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Sazetak

Iako danas svjedocimo sve ve¢em razvitku drustva, neki oblici diskriminacije i dalje su prisutni u
velikoj vecini druStava. U ovome radu fokus ¢e biti na diskriminaciji na radnom mjestu koja se
prvenstveno odnosi na Zene. RijeC je o takozvanom fenomenu staklenog stropa, koji predstavlja
gornju granicu u hijerarhijskom napredovanju Zene, iznad koje je nemoguce napredovati unato¢
kvalificiranosti i ambicijama osobe. Dakle, bez obzira na znanje, kvalificiranost i sposobnosti,
Zzenama je onemoguceno napredovati do najviSih funkcija ukoliko se za isto mjesto bori 1
muskarac, a ukoliko im se 1 pruzi prilika potrebno je znaCajno vise truda i vremena. Polozaj Zena
na radnom mjestu aktualna je tema, a iako se taj polozaj posljednjih godina popravlja, i dalje su
prisutne predrasude koje Zenama otezavaju razvijanje i napredovanje poslovne karijere. U prvom
dijelu ovoga rada govori se neSto viSe o samom pojmu rukovodenja, opisan je i pojam
rukovoditelja, te su navedene razlike izmedu muskog i Zenskog stila vodenja. Nadalje, u drugom
dijelu rada fokus se stavlja na Zene, njihove karakteristike kada je u pitanju menadzment, ali 1
njihovu zastupljenost na rukovode¢im pozicijama, kako u svijetu, tako i u Hrvatskoj. U tre¢em 1
posljednjem dijelu rada, opisuju se fenomen staklenog stropa i nacini njegova suzbijanja, kao i

karijerne prepreke s kojima se Zene susrecu.

Kljucne rijeci: ,,stakleni strop®, zene, diskriminacija, karijera, rukovodeée pozicije



1. Uvod

U nekoliko posljednjih desetlje¢a, jedna od glavnih tema kada se govori o ravnopravnosti
spolova, jest upravo pitanje prisutnosti Zena na rukovode¢im pozicijama. Usprkos brojnim
mjerama pozitivne akcije, kojima se nastoji poboljsati polozaj Zena na rukovodeéim pozicijama,
vrhovni menadzment se jo$ uvijek na neki nacin smatra muskim poslom, iako su brojne zene
napredovale upravo do najvisih pozicija (Poli¢, 2003). Brojna istrazivanja poput onog Levering-a
1 suradnika (1985) navode kako zene za razliku od muSkaraca posjeduju tradicionalne
karakteristike poput brige za pojedinca, predanosti, orijentiranosti na obitelj, kao i pomoc¢i 1
promicanja suradnje. Upravo navedene karakteristike kako se smatra, mogu biti od velike vaznosti

kada govorimo o uspjesnosti vode na nekoj rukovodeéoj poziciji.

Fenomen staklenog stropa objasnjava nevidljivu, ali i nepremostivu barijeru koja
onemogucava zenama kao i manjinama da dosegnu najvise razine korporativne hijerarhije, unato¢
svim kvalifikacijama i postignu¢ima koje su ostvarile (Cotter, i sur., 2001). Osim toga, kako
navode Wright 1 suradnici (1995) fenomen staklenog stropa ne objaSnjava samo diskriminaciju
unutar hijerarhije, ve¢ i to kako se takva neravnopravnost povecava paralelno sa statusom osobe u
toj hijerarhiji, odnosno napredovanjem osobe na visu poziciju. Shodno tome, vrlo je Cest slucaj da
zene koje se nalaze na jednakim pozicijama kao 1 muskarci, izvjestavaju kako su manje placene za

svoj rad.

Unato¢ velikom napretku u ravnopravnosti spolova, kao 1 zaposlenosti Zena u odnosu na
prosla vremena, potrebno je i dalje raditi na suzbijanju fenomena staklenog stropa, kao 1 ostalih
predrasuda. Upravo ukorijenjeni stavovi prema rodnim ulogama u drustvu, razdvajanje zanimanja
prema spolu kao i ranije navedene nejednake visine plac¢a za isti posao razlozi su nastanka

,staklenog stropa“.

Cilj ovog rada jest prouciti kakva je prisutnost Zena na rukovode¢im pozicijama, kako se
objaSnjava fenomen staklenog stropa i Sto napraviti kako bi se napredovalo u suzbijanju istog.

Ovaj rad sastoji se od nekoliko poglavlja ukljucujuéi uvod 1 zakljucak.



2. Polozaj i uloga Zena kroz povijest

Jos u dalekoj povijesti, stvoren je sustav drustvenih odnosa u kojemu su se uloge dijelile
na muske i Zenske. U proslosti, poloZaj Zena bio je u samo maloj mjeri bolji od polozaja ropstva.
Zene i muskarci u pravilu su vodili odvojene Zivote, pri ¢emu je Zenama bilo dopusteno izlaziti
samo za vrijeme posebnih prigoda i sve¢anosti (Erent-Sunko, 2007). Zene su kao takve bile pod
skrbnistvom oca, a nakon udaje u potpunosti su bile podredene muzu. Shodno tome, jos u proslosti

smatralo se kako su muskarci po naravi sposobniji vladati od zena (Erent-Sunko, 2007).

Kada se govori o poslovima Zena u proslosti, one ve¢inom nisu smjele obavljati kao ni
voditi poslove, niti se baviti obrtom koji je tada bio jedno od centralnih zanimanja. Zene su
oduvijek radile, no ve¢inom su bile zaduzene za razne poslove vezane za kucu, poput kuhanja i
brige za djecu, pri cemu je u vecini sluc¢ajeva njihov rad ostajao nezapazen, ali i podcijenjen.
PoloZaj Zena u proslosti bio je vrlo tezak, no u 17. 1 18. stolje¢u dolazi do blagih promjena.
Francuska revolucija i pobuna Zena koje su se zalagale za jednakost s muskarcima, a nakon toga 1
zarazrjeSenje kralja s vlasti, uvelike su potaknuli kasnije druStvene promijene u korist zena (Erent-

Sunko, 2011).

Povecanje prilika za zaposljavanje bilo je od velike vaznosti za Zene, s obzirom da su brojne
od njih morale prehraniti svoju obitelj. U 20. stoljeéu polozaj Zena sve vise se izjednacavao s
polozajem muskaraca, no gledaju¢i s danasnjeg stajalista, borbe za ravnopravnost i dalje traju.
Kao §to je 1 danas vidljivo, 1 ranije su zene bile ¢esto manje placdene za isti posao, za koji su
muskarci dobivali vece prihode. Uzrok tome moze se pronaci jo§ u proslosti, s obzirom da se
smatralo da zadaci zena nisu da se bave intelektualnim zahtjevima, ve¢ da budu dobre supruge 1
majke (Erent-Sunko, 2011). No, ipak treba naglasiti kako se u posljednjih sto pedeset godina
dogodio veliki napredak kada se govori o pravima Zena, pri ¢emu se pokazalo i to da su Zene
sposobne obavljati poslove koji su se jo§ od ranije smatrali samo muSkima. Ono §to se danas sa
sigurnoS¢u moze potvrditi, je to da su se Zene tijekom povijesti izborile za mnoga svoja prava te
je upravo to dokaz kako su sve pobune kroz povijest bile vrijedne 1 ostavile trag te omogucile
zenama da izadu iz okvira koje im je drustvo jo§ od davnina nametalo. No, svakako ne treba stati
na ovome, te treba poticati Zene da se nastave boriti za svoju ravnopravnost s muskarcima,

posebice u poslovnom svijetu, gdje danas i dalje postoje nejednakosti izmedu muskaraca i zena.



3. Pojam menadZera i menadZmenta

U posljednjem desetljecu, s obzirom na sve vec¢i razvoj tehnologije i novih zanimanja,
zabiljezena je 1 sve veca pojava statusa tj. titula ,,menadzera®, pri cemu je potrebno tocno definirati
pojmove menadzmenta i menadzera. S obzirom na stajaliste i1 aspekt s kojega se gleda, definicije
menadzmenta mogu biti vrlo razli¢ite. Kako navodi Kreitner (2005) menadZzment mozZemo opisati
kao proces suradnje s drugima i putem drugih kako bi se postigli organizacijski ciljevi u
promjenjivom okruzenju uz efikasno koristenje ogranicenih resursa. Iz navedene definicije, a i
brojnih drugih, mogu se izvuéi kljucni aspekti menadzmentskog procesa (Buble, 2006). Rad s
ljudima i pomocu njih, postizanje ciljeva poduzeéa, uskladivanje efikasnosti i efektivnosti,
racionalno koriStenje ogranic¢enih resursa 1 promjenjiva okolina klju¢ne su karakteristike kojima
se objaSnjava pojam menadzmenta (Buble, 2006). Na koji god nacin definirali menadzment, sa
sigurnoSéu se moze potvrditi da su upravo navedene karakteristike potrebne u svim
organizacijama. Kada se govori o pojmu menadzera, njegove definicije takoder zauzimaju Sirok
spektar podrucja kao 1 kod menadZzmenta, iz kojeg na kraju 1 proizlaze glavne zada¢e menadzera.
Kako navodi Buble (2006), menadZer je osoba koja je zaduZena za planiranje i donoSenje odluka,
organiziranje rada, ali i angaziranje drugih zaposlenika, odnosno podredenih, za izvodenje zadaca.
Svakako treba naglasiti da je jedna od bitnih zada¢a menadzera upravo i pronalazak nacina kako

da se motivira sve zaposlenike kako bi obavili sve zadatke 1 stvorili pozitivnu radnu okolinu.

3.1. Funkcije menadZmenta

S obzirom da je ranije navedeno kako se menadZment smatra procesom, na osnovu toga
Buble (2006) navodi da upravo aktivnosti koje menadzeri obavljaju u tom procesu predstavljaju
temeljne funkcije menadZzmenta. Kako navode Koontz i Weihrich (1988), postoji pet glavnih
funkcija menadZmenta, a to su planiranje, organiziranje, kadroviranje, vodenje 1 kontroliranje
(Slika 1). Svaka od ovih funkcija ima svoju ulogu u procesu menadZmenta, kao §to su i sve vrlo

vazne za postizanje organizacijskih ciljeva u radnom okruZenju.

Planiranje kao prva funkcija menadzmenta, predstavlja temelj za sve nadolazece funkcije,
ali isto tako omogucuje svakoj organizaciji da provodi akcije i ciljeve u zeljenom smjeru. Dakle,
u svojoj osnovi, planiranje sluzi kako bi se odredio smjer djelovanja, kao i ciljevi, zadace i vizije
koji se Zele ostvariti na radnom putu neke organizacije (Buble, 2006). Prema Kreitner (2005)
planiranje predstavlja proces rjeSavanja problema neizvjesnosti pomoc¢u definiranja buducih

smjerova djelovanja kako bi se ostvarili jedinstveni rezultati. Sljedeca funkcija menadzmenta, koja

3



je svojevrsno 1 nastavak na funkciju planiranja jest upravo organiziranje. Dakle, nakon §to su
definirani ciljevi i vizije, organiziranje sluzi kako bi se oblikovale odgovaraju¢e organizacije
poduzeca koje predstavljaju predmet za dostignuce ranije definiranih ciljeva (Buble, 2006).
Organizaciju kao takvu treba stalno razvijati i usavrsSavati, kako bi se poticao razvoj poduzeca.
Nadolazeéa funkcija se odnosi na skup onih aktivnosti rukovodenja koji se odnose na privlacenje
zaposlenika prema organizaciji, razvijanje radne snage u skladu s njezinim potencijalom i
dugoro¢no zadrzavanje zaposlenika (Daft, 1997). Upravo sve navedeno predstavlja funkciju
kadroviranja, ¢iji temelj ¢ini analiza posla, bez koje nije moguce uspjeSno obaviti niti jednu od
navedenih karakteristika kadroviranja. Analiza posla kao takva opisuje se kao postupak
prikupljanja podataka o svim poslovima koji se u poduzec¢u provode, a koji predstavljaju osnovu
kadroviranja (Buble, 2006). Vodenje predstavlja funkciju menadZmenta koja ima interpersonalni
pogled na menadZzment, s obzirom da je nuzno da se svi zaposlenici tj. sudionici procesa rada
trebaju usmjeriti ka zeljenome cilju (Buble, 2006). Koontz i Weihrich (1988) opisuju vodstvo kao
proces djelovanja na druge ljude, kako bi oni aktivno radili na ostvarenju grupnih ciljeva. Vodstvo
kao takvo, sastoji se od nekoliko ¢imbenika, a to su voda, ciljevi, sljedbenici 1 okolina, pri ¢emu
je potrebno odrzavati ravnotezu izmedu istih, kako bi zadaca vodstva bila uspjesno rijeSena.
Naposljetku, preostala funkcija u procesu menadzmenta jest kontroliranje. Kontroliranje
predstavlja proces koji ukljuuje primjenu adekvatnih aktivnosti za mjerenje i ispravljanje
performansi, kako bi se osiguralo postizanje ciljeva poduzeca (Buble, 2006). Proces kontroliranja,
kako navode brojni autori, provodi se u nekoliko faza. Na osnovu toga Griffin (1990, prema Buble,
2006) dijeli proces kontroliranja u Cetiri faze, a to su: definiranje standarda, mjerenje ucinka,
usporedivanje performansi sa standardima te evaluacija performansi i poduzimanje korektivnih
mjera. Upravo navedeni dijelovi ove funkcije predstavljaju efikasno kontroliranje, ali takoder ¢ine

1 mehanizam povratne sprege za sve ostale aktivnosti u procesu rukovodenja (Buble, 2006).
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Slika 1. Temeljne funkcije menadzmenta (Buble, 2006.)




4. Razlike izmedu muskaraca i Zena u poslovnom svijetu

Razlike izmedu muskaraca i Zena u poslovnom svijetu mogu ukljucivati razlicite aspekte,
pri cemu se svojevrsno mogu razlikovati ovisno o kulturnim, okolinskim i osobnim ¢imbenicima.
Danas se sa sigurno$éu moze potvrditi postojanje novih trendova kojima se sve vise nastoji zalagati
za ravnopravnost spolova posebice u poslovnom svijetu, no isto tako i dalje postoji dosta prostora
za napredovanje, ali i suzbijanje razlika izmedu muskaraca i1 Zena. I muskarci 1 Zene slazu se da je
Zzenama u poslovnom svijetu znacajno teze napredovati, pri cemu Zene dodatno uvecavaju tu
razliku. Vrlo je mali broj Zena koje smatraju da ¢e im brak i djeca olakSati njihov karijerni put, Sto
s druge strane za mugkarce ne predstavlja veliku prepreku u njihovoj karijeri. Zene, s obzirom na
reprodukcijsku funkciju, vjeruju kako ¢e im obitelj biti otezavajuci faktor u njihovu napredovanju,
ali ipak neke od njih smatraju se dovoljno sposobnima da bi mogle napredovati neovisno o svom
obiteljskom statusu. Nadalje, kako navodi Poli¢ (2003) Zene su te koje su uglavnom manje plac¢ene
za isti rad kao i muskarci. Razlog ovome moze se pronaci jo$ u proslosti, gdje se na muskarce
gledalo kao na glavne u obitelji, pri ¢emu su imali vlast nad Zzenom i samim time trebali osigurati
veca primanja za cijelu obitelj. Osim toga, Zene su te koje ceS¢e dobivaju poslove na niZim
funkcijama poput voditeljica marketinga ili raCunovodstva, dok je podrucje visokog menadzmenta

jos uvijek vise ,,rezervirano“ za muskarce.
4.1. Zenski i muski stil vodenja

U posljednjih nekoliko godina, brojni stru¢njaci istiu postojanje novih trendova i nacina
poslovanja, pri ¢emu se sve viSe zalaze za timski rad, a popularan postaje 1 tzv. ,,Zenski stil
vodenja®“. Naime, u proSlosti stil vodenja i organizacije bili su isklju¢ivo autoritarni, centralizirani
te strukturirani po tzv. vojni¢kom principu (Helgesen, 1995). Upravo takav stil vodenja naziva se
»-muskim stilom vodenja®“, a opisuju ga karakteristike poput snage, odlucnosti, agresivnosti i
sigurnosti. Muski stil vodenja karakterizira voda koji je centraliziran i ocekuje od svojih
zaposlenika pokoravanje. Osim toga, takav voda oslanja se na mo¢ kaznjavanja pri neadekvatno
izvrSenom poslu, ali i mo¢ nagradivanja za sve pruzene usluge od strane zaposlenika. Nadalje,
osobe koje primjenjuju ovakav stil vodenja, smatraju pobjedu vrlo vaznom, pa samim time u svima
vide i konkurenciju. Osobe koje su im podredene takoder vide kao prijetnju, s obzirom da se boje
da ih ne prestignu i zadobiju paznju viSih menadzerskih funkcija (Poloski, 2003). Osobe muskog
stila vodenja poticu natjecateljske 1 konkurentske odnose, jer kako smatraju, to poti¢e motivaciju

kod zaposlenika koji samim time bolje i rade (Poloski, 2003).



S druge strane, zenski stil vodenja karakterizira timski rad, razumijevanje, ukljucenost i
spontanost. Osobe koje primjenjuju ovakav stil vodenja zagovaraju kolegijalnost i demokraciju, a
»Zenski stil vodenja“ naziva se jos 1 stilom podrske te suradnickim stilom (Heim i Golant, 1993).
Za razliku od muskog stila vodenja, vode koje se koriste Zenskim stilom ohrabruju svoje
zaposlenike i podredene da sudjeluju u svim odlukama koje se donose u organizaciji. Osim toga,
konkurenciju i stalno natjecanje smatraju vrlo demotiviraju¢ima i negativnima za organizaciju, jer
kako navode Heim 1 Golant (1993) kod takvih odnosa uvijek postoji gubitnicka strana. Na osnovu
toga osobe ,,Zenskog stila vodenja* preferiraju suradnicke odnose i kompromisno rjeSavanje
problema i sporova. Nadalje, sljede¢i vazan aspekt ovakvog stila vodenja jest podupiranje
samopostovanja i entuzijazma kod zaposlenika, kao i vlastito pruzanje pozitivnhog ponasanja koje
sluZi kao uzor ostalim zaposlenima (Poloski, 2003). Jos$ jedna vrlo vaZzna karakteristika ,,zenskog
stila vodenja* , navedena jo$ ranije, jest upravo timski rad. Vode i menadzeri koriste¢i se ovim
stilom vodenja isti¢u kako se najugodnije osjecaju kada su u zajednici te kada zajedno s drugima

obavljaju posao, a isto tako isticu i vaznost emocija i osjecaja pri donosenju odluka u timu.

Generalno gledajuci, kako u zivotu, tako 1 na poslu, Zene su se uvijek smatrale vise
empati¢nima i s viSe razumijevanja. No, s druge strane muskarci su ti koji su uvijek bili snazni,
jakiis vise autoriteta, bez pretjerane empatije prema drugima, posebice kada je u pitanju bio posao.
»Zenski i ,muski stil vodenja popularno su nazvani i povezuju se s ponasanjima koja su
karakteristiéna za muskarce odnosno Zene. No, iako se danas nazivaju ,,muskim* i ,,zenskim*
stilom vodenja, nije pravilo da se muskarci koriste ,,muskim*, a zene ,,Zenskim* stilom (Poloski,

2003).

5. Zene na rukovodecim pozicijama u poslovnom svijetu

Kao §to je ve¢ od ranije poznato, viSe od jednog stoljeca, zene su te koje se bore za svoje
mjesto u poslovnom svijetu. U posljednjih nekoliko desetljeca, ta situacija sve se vise poboljSava
u korist Zena, no i dalje postoji puno mjesta za napredovanje. Zene se i dalje susreéu sa brojnim
predrasudama kada je u pitanju njihov posao, te se njthove mogucnosti u istoj mjeri dovode u
pitanje. Unato¢ tome, u danasnje vrijeme sasvim je normalno vidjeti Zenu koja ima titulu
menadZera, ¢ime se sve vise pobija misljenje kako je samo muskarcima mjesto na rukovode¢im

pozicijama. Danas se sve viSe zena nalazi na rukovode¢im pozicijama, pri ¢emu je i sve veci broj



zena koje samostalno otvaraju svoje obrte i firme u kojima imaju potpunu samostalnost u

donosenju odluka.
5.1. Karakteristike Zena menadZera

U posljednjih dvadesetak godina, dogodio se niz promjena kada su u pitanju poslovni svijet
1 organizacije, pri ¢emu je polozaj Zena u istim sve bolji. Kao $to je ve¢ ranije spomenuto, mogu
se razlikovati dva stila vodenja, ,,muski“ i ,,zenski stil, na osnovu ¢ega postoje i razlike u

karakteristikama izmedu muskaraca i zena menadzera.

Kako navodi Grant (1988) menadzeri i1 ljudi na rukovode¢im pozicijama, koji su ranije
uglavnom bili samo muskarci, imaju osobine kojima ohrabruju, podupiru i poducavaju ostale
zaposlene. Upravo na osnovu toga, Grant (1988) smatra kako su se Zene, da bi dospjele do najvisih
funkcija, morale prilagoditi i nauciti tim osobinama, pri ¢emu je razlika izmedu muskaraca i Zena
na rukovodeéim pozicijama bila minimalna. No, ipak postoje neke od razlika, koje treba
spomenuti, a koje se isticu izmedu Zena i muskaraca menadzera. Zahvaljuju¢i upravo tim
karakteristikama koje se smatraju ,,zenskim®, a koje su nekad bile neprikladne za jednog vodu 1
menadzera, Zene danas postaju sve uspjeSnije. S obzirom da su Zene jo§ od ranijih vremena
obavljale brigu o drugima, smatra se kako su jo$ od tada bolje razvijale svoju komunikaciju, koja
i danas igra veliku ulogu na rukovodeéim pozicijama (Grant, 1988). Zene menadzeri vise se
oslanjaju na mirno rjeSavanje problema i pronalazak rjeSenja timskim radom, a osim toga vode
brigu o osje¢ajima i stavovima drugih kolega i zaposlenih. Nadalje, smatra se kako su Zene
menadzeri, za razliku od muSkaraca, manje individualne, te imaju potrebu suradivati s drugima
organizaciji. Upravo ova karakteristika, kako navodi Grant (1988) moZe biti od velike koristi u
organizacijama u kojima nedostaje zajedniStva i prevladava osjecaj otudenosti. Takoder, poznato
je 1 kako su Zene vrlo vjeste u prepoznavanju potreba i stavova drugih, ¢ijim analizama dolaze do
najboljih 1 najuspjesnijih rjeSenja koja pozitivno utjecu i na samu organizaciju poduzeca. Jo$ jedna
od karakteristika Zena menadZera jest to da se viSe oslanjaju na svoju emocionalnu stranu, a samim
time im je vrlo bitno da u organizaciji prevladava pozitivna 1 podrZzavajuca atmosfera, kako bi svi

zaposleni bili zadovoljni 1 motivirani na svom radnom mjestu.
5.2. Predrasude prema Zenama u poslovnom svijetu

Ve¢ iz ranijih poglavlja u radu, moglo se zakljuciti da su Zene te koje se susrecu sa raznim
karijernim preprekama, predrasudama i stereotipima. Jo§ uvijek moze se svjedociti podjelama
posla prema spolu, gdje su Zene puno manje zastupljene na rukovode¢im pozicijama. lako se danas

sve viSe popularizira ,,zenski stil“ vodenja, te se smatra kako Zene imaju karakteristike, poput
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otvorenosti, suradljivosti i razumijevanja, koje dovode do bolje radne atmosfere, neke predrasude

ukorijenjene su jos od ranijih vremena i manifestiraju se na razlicite nacine.

Jedna od glavnih predrasuda s kojom se susrecu Zene tijekom svoje poslovne karijere jest
to §to se na zene gleda kao majke i domadice. Cest je slu¢aj da poslodavci smatraju kako ¢e posao
patiti ukoliko ga obavlja Zena, s obzirom da ona ima obitelj, djecu i dom oko kojih mora voditi
brigu (Jergovski, 2010). S obzirom na svoju reprodukcijsku funkciju, smatra se kako se Zene ne
mogu u potpunosti posvetiti poslu, pa to ¢esto bude 1 razlog zasto Zene ne mogu napredovati do
najvisih funkcija, ve¢ se zadrzavaju na nekoj od nizih funkcija u poduzeéima. Pri zaposljavanja
vrlo je Cest slucaj da ih se pita neugodna pitanja poput kada planiraju obitel;j ili djecu. Na osnovu
toga, moze se zakljuciti kako su Zene te koje se moraju nositi s viSestrukim ulogama kako na poslu,
tako posebice 1 izvan njega, a i dalje se ocekuje da budu jednako ucinkovite kao i njihove muske
kolege. Jergovski (2010) navodi i kako su Zene koje su jednako kvalificirane za isti posao kao 1
muskarci Cesto uskraéene za radno mjesto, jer poslodavci ipak prije zaposle muskarce. Takoder,
Poli¢ (2003) istice kako su Zene u usporedbi s muskarcima manje pla¢ene za isti rad, Sto dodatno
istice diskriminaciju prema Zenama u poslovnom svijetu. Iako je doSlo do napretka, i dalje veliki
postotak ljudi smatra kako su muskarci ti koji bi trebali biti viSe placeni, s obzirom da oni
predstavljaju glavu obitelji te da egzistencija obitelji veéinski ovisi o njima, a upravo ovakve
predrasude predstavljaju tradicijski uvjetovane prepreke (Jergovski, 2010). Nadalje, veliku ulogu
igra i obrazovanje Zena, gdje su se Zene joS od ranijih vremena sputavale da se obrazuju. lako se
ova predrasuda danas pojavljuje u manjoj mjeri, joS uvijek se Zene susrecu s misljenjem kako bi
prije trebale ostati s djecom 1 baviti se poslovima u ku¢i, a ne obrazovati se za Zeljeno zanimanje.
No, ¢esto su Zene te koje 1 same na kraju odabiru neka manje zahtjevna zanimanja, ili zanimanja
koja su manje placena, pri c¢emu Cesto imaju i strah od uspjeha. Smatra se kako su Zene ¢esto puta
1 emotivnije, te pokazuju tzv. ucinak ,,Zenske skromnosti* za razliku od muSkaraca koji kako
navode Rudman 1 Glick (2001) koriste samopromociju kao sposobnost promidzbe medu drugim

zaposlenicima.

Iz svega navedenog ranije, moZe se zakljuciti kako su predrasude prema Zenama u
poslovnom svijetu vrlo raznolike te se manifestiraju na razli€ite nacine, pri ¢emu se Zene ponajvise
susrecu s takozvanim ,,staklenim stropom‘ odnosno nemoguéno$éu napredovanja do najvisih
funkcija u poduzecu. Kako bi se sve navedene predrasude i karijerne prepreke kod Zena bile
uklonjene, potrebno je joS puno truda, koji zasigurno ukljuc¢uje mijenjanje vrijednosti i slike Zena
u drustvu, te stvaranje inkluzivnog okruzenja u kojemu se postuju razlicitosti, posebice izmedu

spolova.



6. Zastupljenost Zena na rukovodecim pozicijama

Ono §to se sa sigurnosé¢u moze reci, jest da je danas sve veci broj zena zastupljen na
rukovodecim pozicijama. Razvojem novih trendova kako u radu, tehnologiji, pa i svijetu, sve se
veci broj zena odluCuju se za otvaranje vlastitih obrta 1 tvrtki u kojima ¢e se nalaziti na
rukovode¢im pozicijama. U ovom odlomku govori se o zastupljenosti Zzena na rukovodeé¢im

pozicijama kako u svijetu tako i u Hrvatskoj.

6.1. U svijetu

Poticanje ravnopravnosti izmedu spolova u svim aspektima zivota, jedan je od glavnih
ciljeva danasnjeg modernog drustva. Samim time sve se viSe potice i ravnopravnost na radnim
mjestima, iako brojke u praksi ne mogu to u potpunosti potvrditi. Kako navode Ruzi¢ i Perusi¢
(2014) prema istraZivanju koje je objavljeno od strane Grant Thornton International Business
Report-a, nema velikog poboljSanja u zadnjih nekoliko godina kada je u pitanju broj Zena u
visokom menadzmentu. Prema ve¢ navedenom istrazivanju, ukoliko se pozicija Zena na visokim
menadzerskim pozicijama promatra regionalno, najveéi prosjecni postotak ostvaruju sjeverna
Europa 1 jugoisto€na Azija sa 37%, dok s druge strane razvijajuée zemlje imaju niZu stopu Zena
na visokim rukovode¢im pozicijama. Najveci broj Zena menadZera 2014. godine imale su Rusija
(43%), Indonezija (41%), Filipini (40%) 1 Tajland (38%) (Ruzi¢ i Petrusi¢, 2014). Na rukovode¢im
pozicijama u EU, 2017. godine, bilo je 34% zena menadZera, pri ¢emu je najveci postotak
zabiljezen u Letoniji (46%), Poljskoj i Sloveniji (41%), gdje 1 dalje u niti jednoj zemlji taj postotak

ne prelazi 50% u korist Zena.

Usporedujuci Zene s muskarcima, u Europi su Zene te koje ¢eS¢e rade povremene poslove,
kao 1 poslove sa skra¢enim radnim vremenom. Zemlje poput Njemacke, Nizozemske, Austrije,
Danske i Svedske imaju vise od 70% zaposlenih Zena, §to se prvobitno ¢ini pogodnim poloZajem
za Zene, no njih viSe 30% radi upravo sa skracenim radnim vremenom. U nastavku ovog odlomka
prikazan je grafikon Eurostat-a koji prikazuje postotak osoba zaposlenih samo na pola radnog
vremena (Grafikon 1). Upravo udio radne snage zaposlene na nepuno radno vrijeme postupno se
povecava, a iz navedenog grafikona moze se vidjeti da u svim zenama takvu radnu snagu

predstavljaju ve¢inom zene. Dakle, neSto manje od jedne trecine (32,2 %) zena koje su zaposlene



u dobi od 15 do 64 godine u EU-28 radilo je 2014. u nepunom radnom vremenu, §to je posljedicno

znacajno veci udio od odgovarajuceg udjela za muskarce (8,8 %).
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Grafikon 1: Osobe koje rade u nepunom radnom vremenu, dobna skupina 15 — 64, 2014. godina

6.2. U Hrvatskoj

Kada se govori o obrazovanju Zena, ali i ljudi u Hrvatskoj, ta razina sve se vise povecava,
a samim time sve je viSe prilika za ulazak Zena u najvisi menadzment. Unato¢ tome svakako je od
ranije poznato da Zene ¢es¢e imaju tzv. pauze u karijeri, koje im dodatno otezavanju napredovanje
u vlastitoj karijeri. Ono §to podaci zasigurno pokazuju, a navedeno je i u Tablici 1., jest da je
Zenama potrebno znacajno vise vremena 1 truda kako bi dospjele na neku od visih menadzerskih
funkcija. Samim time podaci Drzavnog zavoda za statistiku pokazuju veci broj upisanih Zena nego

muskaraca na visokim sveuciliStima (Tablica 1.)

Visoka ucilista svega 155.627
studenti 66.440
studentice 89.187
Prema predbolonjskom programu svega 72
studenti 64
studentice 8
Sveucilisni dodiplomski studij svega 72
studenti 64
studentice 8
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Prema Bolonjskom programu svega 155.555
studenti 66.376
studentice 89.179
Kratki stru¢ni studij svega 12
studenti 11
studentice 1
Preddiplomski strucni studij svega 39.206
studenti 20.067
studentice 19.139
Specijalisticki diplomski stru¢ni studij svega 7.474
studenti 3.648
studentice 3.826
Preddiplomski sveucilisni studij svega 52.723
studenti 22.453
studentice 30.270
Diplomski sveucili$ni studij svega 29.338
studenti 11.326
studentice 18.012
Integrirani preddiplomski i1 diplomski studij svega 26.802
studenti 8.871
studentice 17.931

Tablica 1. Studenti upisani na visoka ucilista prema vrsti studija i spolu u ak. g. 2020./2021.

U prethodno navedenoj tablici DrZzavnog zavoda za statistiku moze se vidjeti da Zene ¢ak
za 50 % viSe upisuju visoka uciliSta nego muskarci. Unato¢ tome, u Hrvatskoj se poslodavci i dalje
teze odlucuju na zaposljavanje zena, s obzirom da su Zene te kojima je teZe uskladiti obiteljski 1
poslovni zivot (Bartolac 1 Kamenov, 2013). Shodno tome, u 2014. godini, Zene u vrhovnom

menadzmentu i vodstvu bile su zastupljene samo u 19% poduzeca.
6.3. Razlike u pla¢ama Zena i muSkaraca

Kada se govori o prosjecnim bruto i neto placama u Republici Hrvatskoj, bruto placa u
2020. godini za zene koje su zaposlene iznosila je 8 659 kuna, a za muskarce koji su zaposleni 9

642 kune. Neto plac¢a za 2020.godinu za Zene koje su zaposlene iznosila je 6 214 kuna, a za
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muskarce koji su zaposleni 6 914 kuna. Navedeno pokazuje da zene zaraduju manje u odnosu na
njihove muske kolege. Osim toga, najveca razlika u pla¢ama izmedu Zena i muskaraca u Hrvatskoj
je u dobi od 45 do 54 godine, gdje ta razlika iznosi 13% u korist muSkaraca. S druge strane,
najmanja placa javlja se na pocetku karijere, oko 34. godine, kada zene u prosjeku zaraduju 10%

manje od muskaraca.

Kada se gleda Sira slika diljem EU, najveéa odstupanja u placama muskaraca i zena u 2021.
godini zabiljezena su u Estoniji (20,5%), Austriji (18,8%), Njemackoj (17.6%) 1 Madarskoj
(17,3%), a najmanja Rumunjskoj (3,6%), Sloveniji (3,8%) 1 Poljskoj (4,5 %). Ono §to se sa
sigurno$¢u moze reéi jest da zene obavljaju vise neplaéenih poslova, te takoder manje zaraduju po
satu. Takoder, stavka koju je vrlo bitno naglasiti, a koja je vidljiva prema podacima Eurostat-a,
jest da je rukovoditeljska pozicija bila zanimanje s najve¢om razlikom u satnicama za Zene i

muskarce, gdje je zabiljezena 23 % niza placa po satu za Zene nego za muskarce
7. Fenomen staklenog stropa

Fenomen ,,staklenog stropa“ ili poznatiji na engleskom kao ,, glass ceiling “, prvi puta je
postao popularan i uSao u upotrebu 1986. godine nakon §to je objavljen u The Wall Street Journal-
u, ¢iji su autori bili novinari Carol Hymowitz i Timothy Schellhardt (Smith i sur., 2012). Prije toga
upotrijebila ga je tadasnja urednica Casopisa Working Woman, Gay Bryant, koja je rekla kako su
zene dosegle odredeni nivo u menadzmentu, tzv. stakleni strop, gdje su stale i zapele. Ovaj
fenomen oblik je diskriminacije na radnom mjestu, gdje se sposobnim i obrazovanim Zenama
uskrac¢uje moguénost napredovanja na radnom mjestu, pa se stoga muskarci nalaze na visokim
pozicijama. Sam termin staklenog stropa moze se vezati uz sve manjinske grupe koje su ugrozene
1 bore se razli¢itim predrasudama, bilo da se radi o rasnim, vjerskim, tjelesnim nedostatcima, ali
gledajuci u praksi termin se najviSe povezuje sa Zenama i njihovom ravnopravnosti na poslu. S
vremenom je izraz "efekt staklenog stropa" postao opce prepoznatljiv, i simbolizira borbu za rodnu

ravnopravnost i jednake moguénosti na radnom mjestu.

Pojam ,, ceiling“ odnosno ,,strop* predstavlja granicu u napredovanju unutar hijerarhije,
pri cemu je osobi, u ovom slu€aju Zeni, uskra¢eno da napreduje iznad te granice, bez obzira na
njezinu kvalificiranost (Jergovski, 2010). U pravilu, zene su te kojima je potrebno znacajno vise
vremena, resursa i truda kako bi napredovale, gdje se unatoC volji 1 Zelji za napredovanjem, bolje
placeni poslovi, na vi§im pozicijama daju muskim kolegama. Stakleni strop kao takav predstavlja
prepreku koja je nevidljiva oku promatraca, te ju je vrlo teSko uociti ukoliko se ne iskusi na

vlastitoj kozi. Dakle, uobicajeno je da zene Cesto ne primjec¢uju ovu prepreku za napredovanje sve
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dok ne dodu do samog stropa, odnosno do situacije u kojoj postane oc¢ito da ne mogu napredovati
stoga se taj izraz naziva stakleni strop. Osim toga, postoji i vrlo sli¢an efekt tzv. ,, staklena stijena
koja se odnosi na situaciju u kojoj su Zene unaprijedene na visa radna mjesta tokom kriznih ili
recesijskih razdoblja kada je shodno tome veca i1 vjerojatnost njihova neuspjeha (Ryan i sur.,
2016). Ovaj efekt objasnjava situaciju u kojoj zene kada konacno postignu vodece pozicije, dozive

neuspjehe ili se susrecu s izazovima i problemima koji su postojali i prije njihovog dolaska.

Pojava fenomena staklenog stropa najcesce se temelji na postojanju predrasuda i stereotipa
prema zenama, ali 1 usporedivanju te dvostrukim standardima u odnosu na muske kolege
(Jergovski, 2010). U drustvu jo$ uvijek postoji tradicionalno vjerovanje kako se zene trebaju
fokusirati na obitelj 1 svoju karijeru podrediti tome, pri ¢emu se javljaju i misljenja kako Zene nisu
1 ne mogu biti dovoljno sposobne za obavljati posao kao muskarci. Uspjeh Zena u javnoj sferi
samim time uvijek je povezan s obiteljskim i ku¢anskim poslovima i ulogama, pri ¢emu zZene
uvijek trebaju pronaci ravnotezu izmedu posla i obitelji, gdje se na njih stavlja velika odgovornost.
Moze se re€i, kako postoji tzv. patrijarhalna kultura koja utjeCe na stvaranje nejednakog
socioekonomskog statusa u drustvu, pri ¢emu Zene koje se nalaze u slabom polozaju, mogu
prezivjeti jedino u svom ,,domaé¢em* drustvu (Oktarina i sur., 2022). Naravno, sve to moze imati
utjecaje na poslovanje tvrtke, zbog Cega se Sefovi ¢esce odlucuju za muske kolege, unato¢ tome
Sto zene pokaZzu svoje ambicije i kvalitete. Kako navodi Akpinar-Sposito (2013), jedan od
¢imbenika nastanka ovog fenomena jest i postojanje rodne predrasude prema kojoj se polozaj Zena
smatra nizim od muskaraca, bilo to svjesno ili ne. Takoder, vrlo ¢esto prisutno je i misljenje kako
su zene nesposobne ili pak nisu prikladne da obavljaju uloge vode (Akpinar-Sposito, C., 2013).
Ovakvo misljenje predstavlja tzv. primarnu diskriminaciju gdje se Zene diskriminiraju zbog
razli¢itih predrasuda ili uvjerenja (Priji¢-Samarzija i sur., 2009). Primarna diskriminacija veZe se
uz podjelu na muske 1 zZenske poslove, pri cemu su muskarci ti koji imaju ,,privilegije* prilikom
zaposljavanja ili napredovanja na radnom mjestu. Shodno tome, javlja se misljenje prema kojem
Zenama nije mjesto u javnoj sferi, smatra se kako Zzene nisu dovoljno kompetitivne, ili pak kako
ne bi trebale biti nadredene muskarcima (Priji¢-Samarzija i sur., 2009). S druge strane treba
spomenuti 1 sekundarnu diskriminaciju, koja nastaje zbog razli¢itih ekonomskih razloga, prema
kojima se prednost u poslu daje muSkarcima, jer se vjeruje da zena nece moci obavljati posao
jednakom efikasno$¢u kao muskarac zbog dominantne podjele druStvenih uloga (Priji¢-Samarzija
1 sur., 2009). Upravo sa svim navedenim, pa tako i sa samim fenomenom, povezuje se i tzv.
problem nejednakih placa, gdje su kao Sto se moze zakljuciti, Zene manje placene za obavljanje

istog posla kao 1 muSkarci (Jergovski, 2010). Samim time, bilo to svjesno ili nesvjesno, Zene su se
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godinama odricale nesigurnih borbi za druStveni status i preusmjeravale se na sigurnije, ugodnije

1 drustveno priznatije "Zenske" uloge, ¢esto u sjeni muskaraca (Priji¢-Samarzija i sur., 2009).

Osim spomenutih stereotipa 1 predrasuda prema Zenama koji utjeCu na pojavu ovog

fenomena, svakako treba navesti i neke od ostalih ¢imbenika.

7.1. Karijerne prepreke s kojima se susreéu Zene

Iako se kroz rad ve¢ spominju neke od prepreka s kojima se zene susrecu kada je u pitanju
njihov poslovni put, u ovom poglavlju jos§ jednom ¢e se proci kroz neke od najcescih prepreka i
predrasuda. Kada se govori o tome zasto se zene nalaze u manjem broju nego muskarci na visokim
pozicijama u tvrtkama, to se najéeS¢e moze povezati s ve¢ spomenutim stereotipima i negativnim
misljenjima o moguénosti Zena u odnosu na muskarce. Jedna od glavnih karijernih prepreka s
kojom se zene susrecu, jest upravo misljenje kako Zene nemaju kvalitete 1 moguénosti kao
muskarci da bi postali voditelji neke tvrtke (Gali¢, 2011). Ovakvo misljenje negativno utjece na
Zene 1 na njihovo samopouzdanje, ali isto tako utjece i na poslodavce na nacin da povjeruju u takvo
misljenje 1 na kraju prednost daju muskom kolegi. Osim ovoga, moZda i najveca prepreka s kojom
se zene susrecu jest ve¢ ranije spomenuto postojanje tzv. tradicionalnog misljenja prema kojem
zene ne mogu uskladiti obitelj i karijeru, ve¢ se od njih na neki nacin trazi da izaberu izmedu posla
i obitelji (Oktarina i sur., 2022). Cak i ukoliko Zena uspije pronaéi ravnotezu izmedu ta dva dijela
svoga zivota, puno viSe vremena je potrebno kako bi uspjela napredovati u poslovnom smislu
(Jergovski, 2010). Na ovu karijernu prepreku nadovezuje se 1 miSljenje kako je karijera muskarca
vaznija 1 bitnija, te se smatra primarnom za obitelj, $to dodatno potvrduje misljenje kako se Zene
trebaju brinuti za obitelj 1 baviti se kuénim poslovima. Nadalje, navodi Jergovski (2010) kako
postoje i stereotipi s kojima se nastoji umanjiti sposobnosti Zena. Tako se na primjer smatra kako
zene ,,cjepidlace” ukoliko se fokusiraju na detalje, dok se za muskarce smatra kako su sistemati¢ni,
analiti¢ki nastrojeni. Osim toga osobina temeljitosti, preciznosti kod musSkaraca se osobito cijeni,
dok se na Zene s takvom osobinom gleda kao spore u obavljanju svog posla. Upravo ovakvi
stereotipi i1 danas se pojavljuju u poslovnom svijetu, i Zene su te koje se moraju s njima boriti, a
zadrzali su se jo$ od ranijih vremena, gdje se ve¢ tada zene 1 njihove sposobnosti smatralo manje
vrijednim. Jo$ jedna od karijernih prepreka, koja se u neSto manjoj mjeri spominje, ali svakako
ima utjecaja jest upravo nedostatak savjeta i mentorstva (Tolar, 2012). Zene pri ulasku u poslovni
svijetu, 1 razvijanju svoje karijere susrecu se s nedostatkom uzora na koji bi se mogle ugledati

(Tolar, 2012). S obzirom na mali broj Zena na visokim i rukovode¢im pozicijama, zene samim
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time imaju i manju moguc¢nost i priliku mentorstva, gdje bi ih pomo¢ Zenske kolegice mogla uputiti
i uvesti u sam posao. Takoder, kako navodi Zirdum (2017) veliki broj Zena nakon $to zavrsi neki
vid obrazovanja i prilikom izlaska na trzista rada ne iskoristi sve mogucnosti za razvijanje svoje
poduzetnicke karijere te odustanu pod pritiskom neznanja i nesigurnosti. Gledaju¢i uzore ili
kolegice koje su uspjele na viSim pozicijama u tvrtkama, Zene ¢e se vise odlucivati za konkuriranje

za takve pozicije, kao i suprotstavljanje muskim kolegama.

7.2. Kako suzbiti fenomen staklenog stropa?

Iako se 21. stolje¢e smatra modernim dobom, u kojem vlada napredak kvalitete zivota,
rada, tehnologije i mnogih drugih stvari, jos uvijek ne postoji dovoljan napredak kada je u pitanju
ravnopravnost izmedu spolova na radnom mjestu. Diskriminacija postoji jo§ od davnih vremena,
pa je tako neprestano i prisutna u svim drusStvima. Veliki broj Zena i danas se susrece sa
diskriminacijom i preprekama na karijernom putu, gdje se moraju boriti za svoja prava kao i za
radno mjesto kada su u pitanju vise pozicije. lako danas postoje brojni Zakoni kojima se nastoji
osigurati ravnopravnost spolova, kao 1 zaStita maj¢instva i zena opcenito, u praksi se vrlo Cesto
primjenjuje suprotno. Nazalost, i dalje se moze svjedociti situacijama u kojima poslodavci odbijaju
zaposliti Zene i trudnice, a prednost daju njihovim muskim kolegama. Samim time javlja se i
pitanje kako i na koji na¢in je moguce suzbiti fenomen staklenog stropa i omoguciti ravnopravnost

izmedu spolova kada je u pitanju poslovni svijet.

Jedna od najbitnijih stvari kada je u pitanju suzbijanje staklenog stropa, jest upravo
edukacija 1 podizanje svijesti o istom. Nuzno je educirati ljude o pojavi ovog iako nevidljivog, ali
vrlo bitnog fenomena. Samom edukacijom potice se suzbijanje predrasuda i diskriminacije, koji u
velikoj mjeri utjecu na karijeru Zena. Nadalje, potrebno je promijeniti i tzv. tradicionalno misljenje
prema kojemu se Zene trebaju baviti ku¢anskim poslovima 1 obitelji, dok su muskarci ti kojima je
karijera primarni cilj (Oktarina 1 sur., 2022). Ovakvo misljenje 1 dalje je jedan od najvaznijih
¢imbenika koji utjece na pojavu staklenog stropa, a samim time onemogucava zenama prilike za
napredovanjem. Promjenom ovakvog nacina misljenja, do¢i ¢e 1 do promijene negativnih stavova
o tome kako Zene ne posjeduju dovoljne kvalitete da bi bile vode kao muskarci, te da nemaju
dovoljno velike ambicije kada je u pitanju posao. Takoder, kao jedno od rjeSenja navode se i kvote,
koje pruzaju Zenama i pripadnicima manjina bolje i znacajnije prilike za sudjelovanje u
odlucivanjima, kao 1 za moguénost dolaska na viSa radna mjesta (Horvat Vukovi¢, 2020). Rodne

kvote su alat pozitivnih mjera koji teze postizanju ravnoteze u sudjelovanju i zastupljenosti izmedu
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muskaraca i zena, s obzirom da se odnose na odredivanje specificnog omjera (postotka) ili broja
mjesta na koja treba postaviti zene ili muskarce prema utvrdenim pravilima. Samim postavljanjem
kvota, brze 1 efikasnije suzbit ¢e se nastajanje neravnopravnosti na najvisim poslovnim pozicijama.
Kako navodi Horvat Vukovi¢ (2020), kvote su bez sumnje brze i uinkovite, a istrazivanja
pokazuju da ¢ak i sama prijetnja uvodenja kvota moze biti dovoljna da potakne sudjelovanje zena
u upravnim odborima kompanija. Osim toga, kao §to je vec ranije spomenuto, unato¢ svim
postavljenim Zakonima, u praksi se ¢esto provodi suprotno. Zakon o radu, kao i Zakon o rodiljnim
1 roditeljskim potporama zajedno sa pravilnicima osigurava posebnu zastitu odredenim
kategorijama radnika za vrijeme trajanja radnog odnosa. Samim time, poslodavac ne moze odbiti
zaposljavanje zene zbog njezine trudnoce, kao niti postavljati pitanja 0 mogucoj trudnoéi radnice
koju zaposljava. Upravo zato, kako navode Nedovi¢ i suradnici (2015) potrebno je kontinuirano
analizirati stvarne situacije i uskladivati ih s donesenim Zakonima. Nuzno je ulagati dodatne
napore kako bi se svi Zakoni pravilno provodili u stvarnosti, te kako bi se samim time smanjile
nepovoljne situacije koje dovode do pojave fenomena staklenog stropa. Shodno tome, vrlo je bitno
da zene osvijeste sve predrasude i nepravedne pozicije u koje ih se stavlja, te se pocnu aktivno
boriti protiv diskriminacije, negativnih misljenja i kalupa u koje ih se stavlja (Nedovi¢ i sur., 2015).
Uklanjanje diskriminacije je nuzno kako bi se osigurala jednakost ljudskih prava u drustvu. Vrlo
je vazno educirati kako poslodavce, tako i radnike o Stetnosti diskriminacije te o pravima i
odgovornostima vezanim za jednakost na radnom mjestu (Stanti¢ i Bilbija, 2014). Kako bi
suzbijanje diskriminacije bilo u€inkovito, potrebno je ukljuciti zakonodavstvo ali 1 sve dionike
drustva u ulaganje napora koji ¢e nakraju rezultirati jednakosti u druStvu. Vrlo je bitno da pokazu
Zelju 1 volju za napredovanjem, s obzirom da kontinuirani rad 1 svijest o vlastitim vrijednostima

omogucuju razbijanje ove nevidljive ali nimalo lake barijere (Nedovi¢ i sur., 2015).

8. Zakljucak

Gledaju¢i polozaj Zena u poslovnom svijetu od proSlosti do danas, sa sigurnos¢u se moze
reé¢i kako je doslo do promijene. Zene su presle od pozicije gdje nisu imale pravo glasa, i gdje im
je jedini posao bila briga za obitelj do ve¢ih moguénosti gdje postaju ravnopravnije s muskarcima.
No, ravnopravnost i jednakost izmedu muskaraca i Zena, posebice kada je u pitanju poslovni svijet
1 dalje nije u najboljoj poziciji. Kada se gleda podru¢je menadZmenta 1 rukovodecih pozicija, Zene

se 1 dalje nalaze na nesto loSijem mjestu u usporedbi s muskarcima.
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Prepreke s kojima se Zene susrecu jo§ od ranijih vremena dobivaju sve Sire znacenje.
Fenomen staklenog stropa s kojim se Zene susrecu, uvelike im otezava njihovo napredovanje u
karijeri, pri ¢emu je Zenama potrebno znacajno vise vremena i truda kako bi ostvarile vise pozicije
na radnim mjestima. Jo$ od ranijih vremena zene su se smatrale domacicama koje se trebaju brinuti
samo za svoju obitelj, a joS i danas poslodavci teze prihvacaju tzv. pauze u Zeninoj karijeri zbog
trudnoce 1 majCinstva, zbog ¢ega radije zaposljavaju muske kolege. Bez obzira na kvalitete i visoko
obrazovanje koje je kod Zena uvelike ¢eS¢e nego kod muskaraca, Zene se i dalje osjecaju
diskriminirano i ne ravnopravno s muskarcima. Shodno tome, u 21. stolje¢u svjedoci se i o
nejednakostima u placama izmedu Zzena i muskaraca, gdje su muskarci ¢esto puta bolje placeni u

odnosu na zene za obavljanje isto posla kao i Zene.

No, bez obzira na sve prepreke s kojima se susrecu, Zene u poduzetniStvu imaju vrlo dobar
stil vodenja koji svakako predstavlja jednu od njihovih glavnih prednosti. Zene su te koje se vise
oslanjaju na emocionalnu stranu, gdje Zele u potpunosti posvetiti se svojim radnicima, razumjeti
njihove potrebe, te im pruziti osje¢aj vrijednosti. Zene koje se nalaze na vode¢im pozicijama

ukljucuju svoje podredene u donoSenje odluka i vrednuju njihova misljenja.

Gledajuci ukupnu sliku, polozaj Zena i dalje nije dovoljno dobar, te zahtijeva jo$ puno rada.
Vazno je poticati Zzene da poduzimaju velike korake i odlucuju se na rukovodece pozicije. Osim
toga potrebno je mijenjati 1 okruZenje u kojem se treba poticati ravnopravnost muskaraca i Zena,

Sto ¢e posljedi¢no donijeti bolju buduénost za sve, a posebice Zene.
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