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SAZETAK

Kao $to pokazuju recentna istrazivanja, zene se i dalje susrec¢u s barijerama u pokusajima
napredovanja u svome profesionalnome zivotu te i dalje ¢ine manjinu u korporativnom
menadzmentu diljem svijeta. Udio zena u upravama dionickih drustava u Hrvatskoj i u
Europskoj uniji iznosi oko 20%, a udio predsjednica uprava ili nadzornih odbora jos$ je nizi.
Ukljucivanje zena na rukovodece pozicije prije svega je pitanje jednakih mogucnosti i samo je
jedan aspekt sire teme neravnopravnosti zena u suvremenome svijetu. Cilj ovoga diplomskog
rada je ispitati stavove zaposlenika o preprekama s kojima se zene suocavaju na radnome
mjestu. U tu svrhu, provedeno je istrazivanje metodom ankete u jednoj od vodecih hrvatskih
korporacija. Rezultati istrazivanja pokazuju da Zene u jednakoj mjeri kao muskarci tvrde kako
im profesionalni put nije bio lagan i kako su se na tom putu suoc¢avali s preprekama. S druge
strane, odgovori muskaraca i Zena razlikuju se u percepciji prepreka s kojima se Zzene suo¢avaju,

u percepciji zena kao lidera i njihovog stila vodstva.

Kljucne rijeci: Zene, diskriminacija, prepreke, stavovi, ravnopravnost
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ABSTRACT

As recent researches show, women continue to face barriers in their attempts to advance in their
professional lives and continue to form a minority in corporate management all over the world.
The share of women in the management boards of joint stock companies in Croatia and in the
European Union is about 20%, and the share of female CEOs or members of supervisory boards
is even lower. The inclusion of women in leadership positions is first and foremost a matter of
equal opportunities and is only one aspect of the broader issue of women’s inequality in the
modern world. The aim of this thesis is to examine the attitudes of employees about the
obstacles that women face in their workplace. For this purpose, a survey was conducted in one
of the leading Croatian corporations. The results of the research show that women, as much as
men, claim that their professional path is not easy and that they face obstacles along the way.
On the other hand, the responses of men and women differ in the perception of obstacles faced
by women, in the perception of women as leaders and their leadership style.

Key words: women, discrimination, obstacles, attitudes, equality
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1. UVOD

Tema ovog zavrsnog rada je polozaj i status zena na rukovode¢im pozicijama u menadzmentu.
U zadnjih tridesetak godina sve su ¢esca istrazivanja vezana uz nejednak status zena u odnosu
na muskarce u svijetu menadzmenta. Ovaj akademski interes mozemo tumaciti i kao reakciju
akademske zajednice na sve vece pritiske i vidljivost aktivistica i feministi¢kih grupa za pritisak
u njihovoj borbi za jednakost sansi. U istome ovome periodu broj zena u svim zanimanjima
naglo je porastao. Jednako tako, ¢injenica je da je danas mogué¢nost zaposljavanja zena na
menadzerskim pozicijama puno veca nego $to je to bio slucaj krajem proslog tisucljeca.
Konacno, posljednjih 30 godina uznapredovalo je i zakonodavstvo vezano uz sprjecavanje
diskriminacije i izjednacavanje placa, a sve kako bi se zastitile i ohrabrile zene u zaposljavanju
na visokim menadzerskim pozicijama. Sav ovaj napredak nagnao je neke autore da zakljuce
kako je Zenama trenutno toliko dobro te da vise nisu diskriminirane one, ve¢ muskarci (Dudley
Edwards, 2005). S druge strane, kada se uzmu u obzir brojke, situacija je daleko od ostvarenja
pune jednakosti sansi. Dakle, iako je odredeni napredak postignut, teza da su zbog napredovanja
zena sada diskriminirani muskarci, obican je mit. Kao sto pokazuju istrazivanja u zadnjih
dvadesetak godina, zene su i dalje odsutne iz korporativnog menadzmenta diljem Europe i
Amerike (Gatrell i Cooper, 2007). Primjerice, u Hrvatskoj udio Zena u upravama dioni¢kih
drustava iznosi 18%, dok u Europskoj uniji zene predstavljaju 20% c¢lanica uprava najvecih
kompanija i dioni¢kih drustava, a udio predsjednica uprava ili nadzornih odbora jos je nizi
(Vodig, 2018b).

Kao sto ¢emo pokazati u ovome radu, uklju¢ivanje zena na rukovodece pozicije prije svega je
pitanje jednakih mogué¢nosti i samo je jedan aspekt Sire teme neravnopravnosti zena u
suvremenome svijetu. Borba za jednakost zenskih prava i mogucnosti vjerojatno je stara koliko
i ljudski rod, medutim, pokusaj sustavnog rjesavanja ovoga problema skorijeg je datuma. Da bi
se ponudila konkretna i izvediva rjesenja ovoga problema, potreban je sveobuhvatan pristup
koji bi jasnije odredio uzroke ovakvoga stanja stvari i analizirao prepreke s kojima se zene
susrecu u privatnom, a posebno u poslovnom svijetu.

U istrazivanjima koja se bave nejednakim omjerom zena na rukovodecim pozicijama, najéesce
se istrazuju razlozi postojanja staklenog stropa ili betonskog zida, sto su metafore koje oznacuju
prepreke s kojima se zene suocavaju u korporativnom menadzmentu. Ovaj rad smjesten je
unutar ovog okvira s naglaskom na analizi stanja stvari. Slijedom toga, cilj ovoga

specijalistickog rada je istraziti u kojoj mjeri se zene suocavaju s preprekama u korporativnom

Stranica | 3



menadzmentu u hrvatskom kontekstu. U tu svrhu, provesti ¢e se istrazivanje metodom anketnog
upitnika u jednoj od vodecih hrvatskih banaka. Rad takoder polazi od pretpostavke da su uzroci
nejednakog polozaja zena u menadzmentu dijelom i kulturalni, tj. da polozaj zena i njihov
tretman u menadzmentu ovisi i 0 prevladavajucoj kulturi nekog drustva i da je on rezultat

odredenih vrijednosti, vjerovanja, tradicija i obi¢aja dugog trajanja.

Rad je strukturiran na nacin da navedenome istrazivanju najprije prethodi elaboriranje
teorijskog okvira u kojem su definirani temeljni koncepti vazni za razumijevanje konteksta
ovog istrazivanja. Nakon teorijskog okvira, slijedi pregled postojece literature i istrazivanje
vezano uz temu zena u menadzmentu. U zavrsnom dijelu rada slijede rezultati istrazivanja i

njihova interpretacija.
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2. POJAM | DEFINIRANJE MENADZMENTA

U literaturi o menadzmentu? istic¢e se kako ne postoji jedna jedinstvena definicija menadzmenta
iz ¢ega slijedi da se autori ne slazu nuzno o kakvoj se to ulozi unutar organizacije konkretno
radi i koje sve funkcije ona podrazumijeva. S druge strane, svaka od tih definicija baca odredeno
svjetlo na menadzment kao djelatnost. Razlike se u pravilu odnose na stavljanje veceg ili
manjeg naglaska na vaznost pojedinih funkcija. U ovome diplomskome radu koristiti ¢emo
definiciju prema kojoj je menadzment ,,proces usmjeravanja ponasanja drugih prema izvrsenju
odredenog zadatka* (Certo u Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004: 19). Vrijedna je i Kreitnerova
definicija prema kojoj je menadzment ,,proces rada s drugima i pomoc¢u drugih na ostvarenju
organizacijskih ciljeva u promjenjivoj okolini uz efektivnu i efikasnu uporabu ograni¢enih
resursa““ (Buble, 2006: 3).

Prema obje ove definicije menadzment podrazumijeva odredenu razinu moc¢i nad drugim
ljudima. U kontekstu ovog specijalistickog rada ove su definicije korisne jer se u radu
problematizira ¢injenica da se ova mo¢ prvenstveno delegira muskarcima. Dakle, pozicija
menadzera je i pozicija moci. Iz tog razloga, ova pozicija dobro kotira u drustvu, tj.
predstavljena je kao pozeljna pozicija ili zvanje te na odredeni nacin funkcionira i kao statusni
simbol. Zbog svega navedenog, upravo se oko pozicije menadzera najéesce vode rasprave u

kontekstu prisutnosti zena na visokim pozicijama i u kontekstu rodne jednakosti.

Pozicija menadzera najcescée se opisuje na nacin da se nabrajaju funkcije koje menadzer
obavlja. Prema Bubleu, menadzment se sastoji od pet funkcija, a to su: planiranje, organiziranje,
kadroviranje, vodenje i kontroliranje. Planiranje se definira kao odredivanje pravca djelovanja
i ciljeva koje treba ostvariti koriste¢i pritom odredenu strategiju, te menadzersko odlucivanje u
svim fazama. Organiziranje je produzetak planiranja. Kada su odredeni ciljevi, strategija i
resursi kojima ce se to posti¢i, tada je potrebno oblikovati adekvatnu organizaciju kao
instrument za ostvarenje tih ciljeva. Kadroviranje je dodjela zadac¢a konkretnim ljudima koji ¢e

ju najbolje obavljati. Vodenje je faza u kojoj je potrebno da se svi akteri procesa rada usmjere

glagol ,,manage* potjece od latinske rijeci ,,manus* (ruka), a prvotno je oznacavao ,,0bucavanje konja u hodu*
(Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004).
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ka zeljenom cilju, §to podrazumijeva da vodenje ukljucuje motivaciju, stilove vodenja i
komuniciranje s ljudima. Konac¢no, kontroliranje je ,,postupak mjerenja ostvarenja izabranih
ciljeva i poduzimanje korektivnih akcija da se ti ciljevi ostvare. Temeljne funkcije kontroliranja
obi¢no se svode na postavljanje standarda performansi, mjerenje aktualnih performansi u
odnosu prema standardnim i poduzimanje korektivnih mjera kad je to potrebno* (Buble, 2006:
12). Weihrich i Koontz ovih pet funkcija dodaju jos i koordiniranje koju smatraju “biti
menadzerstva”, a definiraju ga kao “postizanje sklada izmedu pojedinacnih dijelova kako bi se
postigli ciljevi skupine” (Weihrich i Koontz, 1998: 22)

Menadzeri na razlicitim razinama obavljaju pet temeljnih funkcija koje smo prethodno
nabrojali, a unutar tih funkcija imaju razlicite uloge. Uloga znaci specifican nacin ponasanja, a
mozemo ih podijeliti u tri grupe:
1) Informacijske uloge — oznacuju aktivnosti koje se primjenjuju za odrzavanje i razvoj
informacijske mreze.
2) Interpersonalne uloge — oznacuju aktivnosti menadzera koje su usmjerene na rad s
drugima.
3) Uloge odlu¢ivanja — obuhvaca aktivnosti koje se odnose na donosenje odluka i

poduzimanje akcija (Buble, 2006).
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3. POLOZAJ ZENA U MENADZMENTU: SVIJET | HRVATSKA

Kada se pogleda obrazovna struktura, u Hrvatskoj zene ¢es¢e nego muskarci zavrsavaju visoka
ucilista (59.9%), magisterije znanosti i doktorate (52%) (Vodic, 2020a). Za ocekivati je da ¢e i
raspodjela u politickoj moc¢i, kao i u gospodarstvu reflektirati ove postotke. Medutim, u
stvarnosti je situacija dijametralno suprotna. Politicka mo¢ zena u Hrvatskoj moze se is¢itati iz
prosjeénog postotka zena u hrvatskom Saboru (22,9%) i u postotku zena na ministarskim
pozicijama u Vladi RH 2016-2020 (28.6%). Situacija nije nista bolja ni u drzavnoj
administraciji, gdje vec¢inu zaposlenica ¢ine zene, ali su medu donositeljima odluka dominantno
muskarci (Vodi¢, 2020a). Konacno, situacija je sli¢na i u korporativnom svijetu. U knjizi
Menadzment: Teorija menadzmenta i veliko empirijsko istrazivanje u Hrvatskoj (2004),
Sikavica i Bahtijarevié¢-Siber prezentiraju rezultate istrazivanja rodne strukture menadzmenta.
Analiziraju¢i podatke prema razinama menadzmenta, autori zakljucuju kako na najvisoj razini
dominiraju muskarci, dok zene ¢ine samo 6% top menadzera. Nadalje, relativni udio na razini
srednjeg menadzmenta takoder ide u prilog muskarcima. Autori zakljucuju kako je polozaj zena
u hrvatskim poduze¢ima 7,3 puta nepovoljniji od onog muskih kolega. Dakle, problem rodne
diskriminacije je itekako zastupljen i aktualan u menadzmentu, a posebno u kontekstu trenda
upravljanja razlicitoséu i raznolikoscu.

Dakle, na temelju poslova i radnih mjesta Zene uglavnom zauzimaju srednju i nizu razinu, dok
je na najvisoj razini udio zena gotovo zanemariv. lako se ovi podaci ne mogu generalizirati na
cijelu populaciju hrvatskih menadzera, ono §to se moze generalizirati jesu trendovi vezani uz
porast ili snizavanje udjela zena u menadzmentu, kako na hrvatskom, tako i na globalnom
europskom pa i svjetskom nivou. To implicira na jaku rodnu diskriminaciju u menadzerskom
razvoju i karijeri, gdje u europskim poduzecima zene ¢ine 41% zaposlenih, od ¢ega je samo
15% menadzera i samo 1% glavnih direktora u upravnim odborima. Sikavica i Bahtijarevi¢-
Siber takoder naglasavaju kako zene u prosjeku imaju jednaku razinu obrazovanja kao i njihove
muske kolege, pa zakljucuju kako se obrazovanje ne moze smatrati razlogom losijeg polozaja
zena u menadzmentu. Mnogi vide razloge u bioloskim ulogama zene kao majke, kojoj je teze

uskladiti obiteljski zivot i karijeru, uz svu proklamiranu pa i stvarnu ravnopravnost spolova.

Medutim, uz uvazavanje bioloskih razlika i uloga muskaraca i zena, ovo ne moze biti razlog

toliko drasti¢cnim razlikama u Sansama za najvise menadzerske pozicije. Promatraju¢i dobnu

skupinu menadzera razlicitog spola, moze se zakljuciti da su zene nesto mlade u odnosu na
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svoje muske kolege. U aproksimativnoj procjeni, prosjecna dob muskih menadzera je 45, a

zenskih 42 godine starosti (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004).

Dakle, mozemo zakljuciti kako stoji teza da je ,,poslovni svijet jos uvijek svijet koji su muskarci
stvorili za muskarce* (Vodi¢, 2018b: 5). Od pocetka 90-ih godina proslog stoljec¢a raste broj
istrazivanja koje se odnose na pitanje zena u korporativnom menadzmentu. Zakljucak vecine
ovih istrazivanja je da barijere ili prepreke s kojima su zene suocene u srednjim i velikim
organizacijama uistinu postoje i to svugdije u svijetu (Burke, 1997). Barijere s kojima se zene
susrec¢u u poslovnom svijetu najcesce se opisuju s tri metafore: betonski zid, stakleni strop i
labirint. “Betonski zid” postojao je u vrijeme dok su jos postojale odvojene i razli¢ite rodne
uloge: muskarci su bili breadwinners, a zene su bile homemakers. Betonski zid manifestirao se
u striktnoj podijeli poslova i u kanaliziranju zena sa sveucilisnom diplomom na administrativne
poslove. Betonski zid poceo je pucati 1970-ih godina, a sredinom 1980-ih Zzene su pocele
dobivati pozicije u srednjem menadzmentu. Medutim, tada se javila nevidljiva barijera koja ih
je iskljucivala iz visokog menadzmenta. Za zene se tada pocelo govoriti da udaraju u “stakleni
strop™ “neprimjetnu prepreku koja ogranicava pristup poslovima vise razine i vecoj pla¢i”
(\alerio, 2009: 16). Prvi koji su upotrijebili ovaj pojam ili metaforu bili su Carol Hymowitz i
Timothy Schellhardt u svome ¢lanku “The Glass Ceiling: Why Women Can't Seem to Break
the Invisible Barrier That Blocks Them from the Top Job” objavljenome 1986. u ¢asopisu Wall
Street Journal. Metaforu su odmah prihvatile zene sirom svijeta jer je dobro pogodio njihove
frustracije, a pojam “stakleni strop” postao je uobic¢ajen u upotrebi (Quast, 2011). Naime, u
mnogim su organizacijama pametne i talentirane zene napredovale do odredene razine i tada bi
shvatile da samo jedna ili dvije od njih mogu prekoraciti tu razinu. Glavni argument, tj.
predrasuda koja je opravdavala postojanje ,,staklenog stropa“ bilo je razmisljanje da je previse
riskantno zaposljavati zene na top pozicijama, jer ¢e one kad tad napustiti posao kako bi stvorile
obitelj. Medutim, sve je vise zena prevladavalo prepreke i naslo put do vrha organizacija. Ovaj
put zena prema vrhu menadzmenta nazvan je "labirintom™ koji sadrzi brojne prepreke, iako ne
tako ocite kao sto je to bio slucaj u proslosti. Metafora labirinta jos je jedan prikaz situacije s
kojom se danas zene suocavaju dok prolaze kroz zavoje i zapreke organizacijskog labirinta

kako bi postigle mo¢, autoritet, bogatstvo i ugled (Valerio, 2009).

Eagly i Carli smatraju kako je “labirint™ bolja metafora od “staklenog stropa” za sve ono s ¢ime
se zene suocavaju u njihovoj karijeri jer “prenosi ideju slozenog putovanja prema cilju kojem

valja teziti. Labirint je prikladniji koncept koji moze pomo¢i organizacijama da razumiju i rijese
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prepreke za napredak Zena. Umjesto da prikazuje samo jednu apsolutnu barijeru, labirint
prenosi slozenost i raznolikost izazova koji se mogu pojaviti na tom putu* (Eagly and Carli,
2008). Autori tvrde kako prolaz kroz labirint zahtijeva upornost, svjesnost vlastitog napretka i
pazljivu analizu zagonetki koje stoje na tome putu. Autori navode i kako su obilje predrasuda
prema zenama, pitanja stila i autenti¢nosti vode i obiteljske odgovornosti samo neki od izazova
s kojima se danas suocavaju zene u menadzmentu. Osnovna ideja koju autori iznose u svome
¢lanku je da se protiv labirinta mozemo boriti ako bolje razumijemo barijere koje ¢ine labirint,
ako uvidimo na koje nacine uspjesne zene prelaze ove prepreke i istodobno napadamo sve

prepreke napretku (Ibid).

Eagly and Carli su prepreke klasificirali u ¢etiri skupine:
1. Prvaprepreka odnosi se na rodne predrasude kojih je posljedica puno brze napredovanje
muskaraca nego zena s jednakim kvalifikacijama, ¢ak i u tradicionalno zenskim

sredinama kao sto su sestrinstvo i obrazovanje.

2. Druga prepreka odnosi se na otpore zenskom vodstvu. Naime, uspjesne menadzerice
cesto se percipira kao sklonije obmanjivanju, patetici i sebi¢nosti u odnosu na uspjesne

muske menadzere.

3. Trec¢a prepreka odnosi se na pitanja stila liderstva. Radi se o tezi da se mnogo zenskih
liderica neuspjesno bori s uskladivanjem kvaliteta koje ljudi preferiraju kod zena
(suosjecanje za druge) s osobinama za koje ljudi misle da lideri trebaju posjedovati

(¢vrstoca i kontrola).

4. Konacno, cetvrti skup prepreka odnosi se na obiteljske zahtjeve. Naime, zene su i dalje
te koje prekidaju karijere da bi se bavile obiteljskim poslovima te ¢e ¢esé¢e od muskaraca
ciniti ,,obiteljske kompromise®. Preopterecene, ¢esto nemaju vremena da se ukljuce u
drustvene mreze koje su klju¢ne za napredak u poslovnom svijetu (Eagly and Carli,
2008).

Osvrcuci se na najcesce prepreke koje utjecu na postojanje staklenog stropa, Agocs (1997)
skrece pozornost na pitanje organizacijskih promjena, tj. na otpor prema promjenama koje su
vezane uz sistemsku diskriminaciju Zena na radnome mjestu. Autorica razvija tipologiju otpora
koja se sastoji od a) raznih oblika aktivnog otpora promjeni, b) do poricanja preko c) pasivnosti

kod Zena kada su suocene s represijom. Ronald Burke i Susan Black (1997) vide rastuci
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protuudar (eng. backclash) muskaraca u organizacijama kao glavni izvor otpora naporima za

unapredenje statusa i uloge zena u organizacijama.

Ured pravobraniteljice za ravnopravnost spolova RH kao prepreke jednakoj zastupljenosti zena
navodi sljedece: a) poteskoée u kombiniranju posla na rukovode¢im polozajima s privatnim
obvezama; b) dominantno musku organizacijsku kulturu: c) predrasude i rodnu pristranost; d)
nedostatak umrezenosti i iskljucenosti iz neformalnih mreza; e) nedostatak vidljivih Zena na

najvisim polozajima (Vodic, 2018a).

U ¢lanku “Zasto je zenama mjesto na rukovode¢im pozicijama?” koji je objavila Medunarodna
mreza poslovnih zena, a u pokusaju davanja odgovora na pitanje zasto nema vise zena na
rukovodec¢im pozicijama u kompanijama i medu poduzetnicama, kao glavni problem isti¢u se
same zene. Osnovna teza ¢lanka je da ne ¢udi ¢injenica da je zena na rukovodeéim pozicijama
malo s obzirom da i same zene na rukovode¢im mjestima preferiraju muskarce. Kao primjer,
autorica ¢lanka uzima istrazivanje koje je provedeno na platformi Comparably.com od
23.5.2017. - 23.5.2018., a ¢iji rezultati kazu kako je 75 posto zena odabralo muskarce kao bolje
lidere od zena. Sli¢no istrazivanje provedeno je i u Crnoj Gori gdje su zene birale tko su bolji
lideri, muskarci ili zene i odabrale — muskarce s preko 50 posto glasova. Autorica zakljucuje
kako su zene same sebi prepreka. Razloge zasto je to tako, autorica vidi u odredenim
univerzalnim karakteristikama ,,Zzenske prirode®, konkretno u a) nedostatku samopouzdanja
(uporno postavljanje pitanja ,,Jesam li dovoljno dobra za to mjesto?*), b) zavisti, ljubomori,
podmetanju i Kritiziranju od strane drugih Zena, ¢) Queen beesindromu gdje podredene Zene
poduzimaju sve aktivnosti da bi obezvrijedile, ponizile i sabotirale rad nadredene Zene (Radi¢,
2019).

Prema Veri Cubrinié, izvrinoj direktorica za regrutiranje i selekciju tvrtke Selectio, zene imaju
nejednake sanse pri zaposljavanju, iskljucene su iz neformalnih mreza unutar tvrtki, postoje
razlicite predrasude o njihovim slabijim menadzerskim sposobnostima, uglavnom imaju

nefleksibilno radno vrijeme te imaju manje moguénosti za dodatnu edukaciju (Cubrini¢, 2006)

Kao sto smo ve¢ naveli u uvodu, postoje odredeni pozitivni pomaci koji idu u smjeru
izjednacavanja sansi za zene i muskarce. Jedan od vaznijih koraka naprijed su legislativne
inicijative. Dobar primjer je Zakon o ravnopravnosti spolova koji ,,obvezuje drzavna tijela na
planiranje, edukaciju i provedbu aktivnosti rodne ravnopravnosti* (Vodi¢, 2020a: 11). Takoder,

u prevladavanju rodnih stereotipa moze se pristupiti putem provodenja zakonskih pozitivnih

Stranica | 10



mjera koje idu u smjeru poticanja podzastupljenih skupina na prijavljivanje za posao, kao i

implementacijom obiteljski odgovorne politike, (Ibid).

S druge strane, i same poslovne organizacije su polako pocele shvacati da potpuno koristenje
i razvoj talenata svih zaposlenika postaje poslovni imperativ. Prema Burkeu, ako organizacije
zele ostati produktivne i kompetitivne na sve zahtjevnijem globalnom trzistu, moraju regrutirati,
zadrzati, razvijati i promovirati svoje najtalentiranije ljude, bez obzira na njihov spol . Da bi
izasle u susret ovim zahtjevima, sve vise kompanija pokusava postati vise women-friendly
(Burke, 1997). Takoder, istrazivanja pokazuju kako se s povecanjem broja zena nha
rukovodecim polozajima povecava produktivnost i kreativnost te kako raste kvaliteta poslovnih
odluka (Vodi¢, 2020b). Pozitivan primjer je komunikacijska profesija. Naime, demografski
podaci diljem Europe dokazuju trajnu feminizaciju komunikacijske profesije (European
Communication Monitor, 2014).

U literaturi se takoder cesto navodi kako ukljucivanje zena na rukovodece pozicije nije samo
pitanje jednakih moguc¢nosti, vec i pitanje drustvene odgovornosti za rjesavanje problema koja
su vazna cijelome drustvu (Vodi¢, 2020a) kao i pitanje poslovne konkurentnosti (Vodic,
2020b). Takoder, manje je poznato da su zene manje korumpiranije od muskaraca (Vodic,
2020a).

U zadnjih nekoliko godina sve su popularnija istrazivanja koja se bave razlikama u muskom i
zenskom stilu vodenja. U teoriji se razvio koncept ,,zenskog stila“ vodenja koji se suprotstavlja
,muskom stilu“ vodenja. ,.Zenski stil vodenja“ karakteriziraju sljedeée karakteristike;
,,demokratski stil vodenja, suradnja, razvijene interpersonalne vjestine, poticanje participacije,
mo¢ koja proizlazi iz osobnosti, dijeljenje mo¢i i informacija, poticanje samopostovanja i
entuzijazma kod zaposlenih, davanje pozitivnog primjera i timski rad“ (Poloski, 2003: 38).
,.Zenski stil vodenja se jos naziva i emotivnim, kolegijalnim, prijateljskim, transformacijskim
ili interaktivnim, a takoder participativnim i demokratskim stilom vodenja (Poloski, 2003). S
druge strane ,,muski stil“ vodenja je ,,autokratski, konkurentski stav prema okolini, mo¢ koja
proizlazi iz pozicije u organizaciji, instrumentalni odnos prema zaposlenima i sklonost kritici‘
(Poloski, 2003: 38). Koncept je razvijen jer je takav stil vodenja svojstven zenama. Medutim s
obzirom da se radi o teorijsko-prakticnom konceptu vodstva, njega danas mogu primjenjivati i

muskarci.
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4. ZENE | MENADZMENT: KULTURNI KONTEKST

U svome stru¢énom radu, Ruzi¢ i Perusi¢ (2014) referiraju se na istrazivanje Grant Thornton
International Business Reporta, ¢iji rezultati pokazuju kako, unato¢ kvotama za zene i
legislativi koja iste promice, u zadnjih nekoliko godina nema pozitivnog pomaka u
zastupljenosti zena u visem menadzmentu. Naime, od 2007. godine broj zena u visokom
menadzmentu u prosjeku se krece oko 24%, sa znacajnim regionalnim razlikama. U Europi
prednjace Rusija, Litva i Latvija s oko 40%, dok dobre rezultate postizu i zemlje jugoisto¢ne
Azije poput Indonezije, Filipina i Tajlanda (41%, 40% i 38%). S druge strane, na dnu svjetske
ljestvice najcesce se nalaze zemlje u razvoju i Japan, koji ve¢ desetak godina biljezi samo 9%
visih menadzerskih pozicija za zene (u Ruzi¢ i Perusi¢, 2014). Ovakve velike razlike medu
drzavama ukazuju na mogu¢nost utjecaja nacionalnih kultura na sklonost postavljanja Zena na

vise menadzerske pozicije.

Klju¢an koncept preko kojeg pristupamo problemu nejednakog polozaja zena na rukovodec¢im
pozicijama iz kulturne perspektive je koncept roda. Rod je, za razliku od spola?, ,,drustveno-
povijesno uvjetovani konstrukt spola koji odreduje drustvene uloge ,,muskarca“ i ,,zene“ i
,Jezik koji se uci od pocetka zivota kroz procese socijalizacije i odrastanja (Mirovni studiji,
2016). Rodne uloge ,usko su povezane sa stereotipima koji se temelji na drustvenim
oc¢ekivanjima vezanim uz pripisani spol* (Ibid). Dakle, rod je prije svega kulturni konstrukt, a
uloge pripisane muskarcima i zenama kulturno su uvjetovane. U kontekstu nacionalnih kultura
I njihovog utjecaja na percepciju zena, mozemo govoriti o odredenim, za nacionalne kulture
specifi¢nim, rodnim stereotipima. Rodni stereotipi ,,unaprijed su stvorene generalizacije o
muskim i zenskim pretpostavljenim profesionalnim sposobnostima i ambicijama® (Vodic,
2020a: 7). Posljedica rodnih stereotipa je da rukovoditelji podlijezu ovim stereotipima prilikom
donosenja odluke prilikom zaposljavanja novih zaposlenika na rukovodece polozaje. Dakle,
postavlja se pitanje kakva je situacija s rodnim ulogama i rodnim stereotipima u RH, tj. kakav

je status zene u hrvatskoj kulturi, sto od nje oc¢ekuju muskarci kako one same sebe vide?

Predsjednik SDP-a, Davor Bernardi¢, 7. ozujka 2020. godine, dan prije Medunarodnog dana
zena, dao je intervju za HINA-u. Na pitanje zasto medu SDP-ovim koordinatorima izbornih

2 S druge strane, spol je “drustveno-povijesno uvjetovana, medicinska i zakonska Kklasifikacija biologkih
karakteristika koja dijeli osobe na kategorije prvenstveno na temelju izgleda vanjskih spolnih organa. No, uz
genitalije i spolne Zlijezde (gonade), bioloski pojam spola ukljucuje i znacajke kromosomskih struktura i
hormonskih razina” (Mirovni studiji, 2016: 22)
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jedinica nema niti jedne zene, Bernardi¢ je odgovorio kako “koordinatorstvo nije za
eksperimentiranje” te kako “taj posao moraju obaviti dokazani operativci na terenu” (u Luzar,
2020). Uslijedio je niz reakcija na ovu izjavu. Javile su se razne udruge koje se bave ljudskim
pravima, a na njegovom ‘ekspozeu’ kapitalizirali su i njegovi politi¢ki suparnici, od stranaka
Mozemo?® i Pametno®, pa sve do premijera Plenkoviéa koji je za Bernardi¢evu izjavu kazao
kako je to "zastrasujuca poruka, poruka 2020. godine od nekoga tko pretendira biti sutra
premijer, ako dobije vlast. Zastrasujuca poruka i reagirajte na to” (Plenkovi¢ 2020). Reagirale
su i zene SDP-a. Inace, SDP je u svome Programu kao jedan od ciljeva postavio ja¢anje polozaja
i ravnopravnost zena. Dakle, kada na Zene ovako gleda predsjednik vodece lijeve i progresivne
stranke u Hrvatskoj, tada situacija sto se ti¢e hrvatske kulture nije obecavajuca.

U svojoj knjizi Put do vlastitog pogleda (2010), Sanja Sarnavka napravila je analizu medijskog
sadrzaja vezanog uz predstavljanje zene u hrvatskom medijskom prostoru. Kroz analize
reklama, TV emisija poput Otvorenog, i novinskih ¢lanaka Sarnavka se bavi a) mjerom u kojoj
su predstavljeni muskarci i zene kao i ¢) nacinom na koji su predstavljeni muskarci i zene u
hrvatskom medijskom prostoru. Autorica zakljuc¢uje da kada se u medijskom prostoru
raspravlja o ozbiljnim temama, Zene su iznimno podzastupljene®, dok ih se u reklamnom svijetu

prvenstveno koristi kroz njihova tijela.

Oba ova primjera samo su ilustrativna i iz njih ne mozemo izvuc¢i neke konacne zakljucke.
Medutim, oba slu¢aja daju naslutiti da je hrvatska kultura ‘muskocentri¢cna’ (eng. malecentric),
tj. nepovoljna ili manje sklona zenama na visokim menadzerskim pozicijama. Jos je 2006.
godine bivia Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova Helena Stimac Radin kao najvecu
prepreku napredovanju zena u poslovnom svijetu istakla “predrasude koje su duboko
ukorijenjene u drustvu” (Stimac Radin, 2006). Stimac Radin je konstatirala da “kada zena
pokazuje ambiciju, onda je smatraju nervoznom i neuroti¢cnom, a kada to ¢ini muskarac onda
je to posve normalna pojava” (Ibid). Dakle, Stimac Radin ukazuje na kulturne ¢imbenike kao

generatore nejednakih sansi za zene u odnosu na muskarce. U tom kontekstu, posebno istice

3 Sanda Bengié: ”On je zenama porucio da ée dobiti priliku u buduénosti, a mi njemu poru¢ujemo da je on proslost,
a mi smo budu¢nost sada" (u Luzar, 2020).

4 “Kada ¢elnik najvece oporbene stranke izostanak zena na popisu koordinatora izbornih jedinica opravda izjavom
da ‘koordinatorstvo nije za eksperimentiranje i da taj posao moraju obaviti dokazani operativci na terenu’, onda
znamo da je rodna jednakost u politici samo deklarativna i da je politicka mo¢ i dalje u rukama muskaraca. Svi
vole glasno zagovarati ravnopravnost i propisane zakonske politicke kvote, no samo nacelno, a onda kada dodu u
priliku potaknuti zene na bavljenje politikom ili ih, primjerice, staviti na liste za Sabor, Zena nema nigdje” (Puljak,
Marijana, 2020).

> Autorica navodi podatak kako emisija urednika Aleksandra Stankovica na svakih sto muskaraca ugoscuje
jednu zenu (Sarnavka, 2010 : 91).
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0dgoj zena za uloge koje im u drustvu tradicionalno pripadaju, sto iskljucuje poslovne ambicije
I poslovnu karijeru. Bivsa Pravobraniteljica je zakljucila kako su ograni¢avajuci ¢imbenici i
dalje obitelj i odgoj djece te kako ni drzava niti tvrtke ne izlaze u susret zenama oko

uskladivanja obiteljskih obveza i posla (Ibid).

Dakle, iz kulturne perspektive, pretpostavka je da postoje duboko ukorijenjene vrijednosti i
vjerovanja koja utje¢u na nase ponasanje. Jednako tako, pretpostavka je i da u svakoj kulturi
postoje rodne uloge koje normiraju ili uvjetuju djelatnosti koje su primjerene zenama ili
muskarcima. Nizozemski antropolog Geert Hofstede proveo je jedno od najopseznijih studija
0 utjecaju kulture na vrijednosti na radnom mjestu. Analizirao je veliku bazu podataka o
vrijednostima zaposlenika prikupljenih unutar IBM-a izmedu 1967. i 1973. Podaci su
obuhvatili vise od 70 zemalja. Hofstede, koji je kulturu definirao kao ,,kolektivno programiranje
uma koje razlikuje ¢lanove jedne grupe ili kategorije ljudi od ostalih* (Hofstede, 2020) razvio
je model nacionalne kulture koji se sastoji od sest dimenzija, a koje se mogu upotrijebiti za
razlikovanje i kategorizaciju razli¢itih kultura. Svaka od dimenzija opisana je kao kontinuum i
predstavlja neovisne preferencije jednog stanja stvari (eng. state of affairs) nad drugim. Upravo
preko razlika u odnosu na ove dimenzije Hofstede razlikuje zemlje, tj. njihove nacionalne

kulture.

Hofstedeov model se sastoji od sljedecih dimenzija:

4.1 INDIVIDUALIZAM - KOLEKTIVIZAM

Ova dimenzija utvrduje nacin na koji ljudi odreduju sebe i svoje odnose s drugima.
Individualisticke kulture odrzavaju uvjerenje kako je pojedinac najvazniji entitet u svakom
drustvenom okruzenju®, naglasavaju neovisnost, nagraduju pojedinacna postignuéa i cijene
jedinstvenost svakog pojedinca. U takvim kulturama, isticanje iz mnostva je vazna vrijednost.
S druge strane, u kolektivistickim kulturama isticanje od ostalih izvor je neugodnosti. U
kolektivistickim kulturama, razli¢ite drustvene skupine (rodaci, klanovi, organizacije) kljucne
su za nacine shvacanja odnosa medu ljudima tj. identitet se shvaca isklju¢ivo preko pripadnosti

nekoj skupini.

® Dobar primjer je SAD kao (visoko-individualisti¢cka kultura) Kada Amerikanca traze da u¢ini nesto sto izlazi iz
njegove odgovornosti, on ¢e vjerojatno pitati ,,Sto ja time dobivam?* Ukratko , u individualistickim je kulturama
naglasak na vlastitome ,ja“ ispred svih drugih odnosa.

Stranica | 14



4.2 1ZBJEGAVANJE NEIZVJESNOSTI

Sljede¢a dimenzija odnosi se na razmjere do kojih ,,ljudi unutar pojedine kulture osjecaju
nelagodu uslijed prilika koje dozivljavaju kao neutvrdene, nejasne ili nepredvidljive* (Dainton
and Zelley, 2018). Kulture koje nastoje izbjeci viseznacnost (neodredenost) poznate su kao
kulture visokog izbjegavanja neizvjesnosti. Takve kulture obi¢no podrzavaju stroge kodekse
ponasanja i podupiru vjerovanje u apsolutne istine’. Kulture koje imaju nisko izbjegavanije
neizvjesnosti sklone su lakse prihvacati visezna¢nost (neodredenost) i nedostatak strukture. U
takvim kulturama pojedinci su skloniji rizicima, inovaciji i vrednuju razmisljanje ,,izvan
obrazaca“. Na radnom mjestu , pojedinci iz kulture niskog izbjegavanja neizvjesnosti skloni su
naporno raditi samo kada je to neophodno. Pravila se ¢esto odbacuju,ili ih se niti ne poznaje,dok

ljude valja poucavati to¢nosti i nadzirati je.

4.3 UDALJENOST IZAZVANA MOCI

Trec¢a dimenzija jest stav prema moci, koja se odnosi na stupanj u kojemu ljudi s malo moci u
drustvu nejednakost smatraju normalnom i prihvatljivom (Hofstede, 2020). Kulture s visokim
stavom prema moci prihvac¢aju mo¢ kao nesto rijetko, a razlike uzrokovane moci kao prirodne
i neizbjezne. U takvim je vrstama kultura veca centralizacija vlasti, dok se velika vaznost
pridaje statusu i rangu. Kada je rije¢ o radnom mjestu, takve kulture uglavnom imaju velik broj
supervizora, rigidan stav koji svaki posao klasificira prema odredenoj hijerarhiji, a odluke se
donose samo na vrhu te hijerarhije. Kulture s niskom udaljenoscu izazvanom mo¢i vrednuju
minimalizaciju razlika uzrokovanih moci. lako hijerarhija moze postojati, ljudi koji se nalaze
na njenu vrhu ne smatraju se nadmoc¢nima u odnosu na one nize u hijerarhiji tj. ljudi sa svih
razina pomazu onima svih drugih razina. Stovise, ljudi s manje mo¢i smatraju kako
motivacijom i napornim radom mogu i sami ste¢i mo¢. U takvim kulturama, odluke donesene

zajedno s onima koji su im podredeni smatraju prednoscu.

4.4 DUGOROCNA | KRATKOROCNA USMJERENOST

Cetvrtu kulturalnu dimenziju nazivamo usmjerenoséu (orijentacijom) ka dugoroénosti,
odnosno ka kratkoroc¢nosti. Dugorocha orijentacija povezana je Stedljivoscu, ustedama,

ustrajnoscu i spremnoscu staviti sebe u drugi plan kako bi se postigao zeljeni cilj. U kulturama

! Npr, u kulturama visokog izbjegavanja neizvjesnosti, radno je mjesto utvrdeno pravilima, preciznoséu i
to¢noscéu. Za poslovni se sastanak tako preferira utvrdeni dnevni red, koji se strogo slijedi.
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s dugoro¢nom orijentacijom, zaposlenici redovito imaju snaznu radnu etiku, a njihov je pogled
usmjeren ka postizanju udaljenih ciljeva. Kratkorocna orijentacija usredotocena je na zelju za
trenutaénim postignuc¢ima. Pojedinci u im kulturama skloni su trositi novac kako bi ,,drzali
korak sa susjedima“ te su im brzi rezultati drazi od dugoro¢ne Kkoristi. Zaposlenici odmah traze
placanje i povlastice te nisu toliko spremni zrtvovati se kratkoro¢no kako bi dugorocno
profitirali. (Dainton and Zelley, 2018)

4.5 MUSKO - ZENSKO

Konacno, uloge i pozicije muskaraca i zena u drustvu predmet su pete dimenzije. Ova dimenzija
usmjerena je na odnos izmedu bioloskog spola i onoga sto se smatra prihvatljivim ponasanjem
za pojedini spol. Muske kulture su one koje stvarnost bioloskog spola koriste za stvaranje
to¢no odredenih uloga za muskarce i za zene. U muskim kulturama, od muskarca se o¢ekuje da
budu prodorni, ambiciozni i skloni nadmetanju tj. od zena se o¢ekuje da pruzaju podrsku te
budu njezne i samozatajne. Ako te vrijednosti prebacimo na radno mjesto, zemlje s muskom
orijentacijom vjeruju kako osobe na rukovode¢im polozajima (menadzer) trebaju biti odlucni i
prodorni ((Dainton and Zelley, 2018: 79). Sto je jos vaznije, zene tesko postizu ravnopravnost
na radnom mjestu. Primaju nize place, radna im mjesta nisu toliko stabilna te imaju malo prilika
za napredovanje. Maskuline kulture karakterizira preferencija u drustvu prema dostignuc¢ima,
junastvu, asertivnosti i materijalnim nagradama za uspjeh. Drustvo u cjelini je
konkurentnije.(Hofstede, 2020)

Nasuprot tome, zenske kulture su one koje imaju manje rigidne uloge ponasanja utemeljene
na bioloskome spolu (Dainton and Zelley, 2018: 80). Muskarci i zene imaju jednako pravo biti
prodorni ili pak samozatajni, nadmetati se ili biti obzirni. Umjesto rigidnih uloga na temelju
spola, naglasak u zenskim kulturama je uglavnom na olaksavanju i medusobnim odnosima, kao
I brizi za slabe. Na radnom mjestu, zenske kulture ocituju trazenje konsenzusa i vece
vrednovanje kakvoée zivljenja u odnosu na materijalni uspjeh. Npr. u Svedskoj koja je izrazito
zenska kultura, zakon dopusta i muskarcima i zenama uravnotezenje roditeljstva i zaposlenja.
Kod rodenja djeteta, i majka i otac imaju pravo na placeni dopust od godine dana (Dainton and
Zelley, 2018). Feminine kulture oznacava sklonost suradnji, skromnost, brizi za slabije i teznja

kvaliteti zivota. Drustvo u cjelini je vise orijentirano na konsenzus (Hofstede, 2020)

Stranica | 16



5. METODOLOGIJAISTRAZIVANJA: PREPREKE S KOJIMA SE ZENE
SUOCAVAJU U KORPORATIVNOM MENADZMENTU

5.1 ISTRAZIVACKI PROBLEM, CILJEVI | HIPOTEZE

Kao sto smo vec¢ naveli u uvodu, provedena su mnoga istrazivanja vezana za nejednak status
Zena U odnosu na muskarce u korporativnom menadzmentu. U tim istrazivanjima najceSc¢e
se istrazuju prepreke s kojima se Zene susre¢u u svome profesionalnome napredovanju. Cilj
istrazivanja u ovome diplomskome radu je otkriti postoji li povezanost izmedu roda i
profesionalnog razvoja (istrazivacki problem 1) te postoji li povezanost izmedu stavova
koje ljudi imaju o rodnoj ravnopravnosti i jednakosti Sansi u napredovanju zena u
menadZzmentu (istrazivac¢ki problem 2). Pragmati¢ni cilj ovog istrazivanja odnosi se na
istrazivanje razloga nejednakog polozaja zena u odnosu na muskarce u visokom
menadzmentu. Na temelju rezultata istrazivanja moc¢i ¢e se efikasnije djelovati na povecanje
udjela zena na visokim pozicijama u top menadzmentu. Korisnici rezultata su zene, Vlada
RH, znanstvenici (sociolozi, politolozi), udruge, poslovna zajednica RH, a na¢ini koristenja
rezultata istrazivanja kre¢u se od informacijske i konzultativne primjene, osvjestavanje
gradana i Vlade RH, te poslovne zajednice s ciljem smanjenja nejednakosti na radnome

mjestu.

5.1.1 SPOZNAJNI CILJEVI

C1: utvrditi iskustvo napredovanja u korporativnom menadzmentu

C2: utvrditi percepciju zaposlenika o preprekama s kojima se Zene u korporativnom
menadzmentu susrecu

C3: utvrditi postoji li korelacija (statisti¢ki znacajna razlika) u stavu zaposlenika o
nejednakim mogucénostima i preprekama s kojima se Zene u korporativnom menadzmentu

susrecu S obzirom na stupanj obrazovanja.
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5.1.2 HIPOTEZE

H1 — iskustvo napredovanja muskaraca i zena u korporativnom menadzmentu znacajno Se
razlikuje

H2 — percepcija muskaraca 0 preprekama s kojima se zene susre¢u U korporativnom
menadzmentu znacajno se razlikuje od percepcije Zena

H3 — stavovi zaposlenika se znacajno razlikuju s obzirom na spol

H4 — postoji korelacija izmedu stavova zaposlenika o nejednakim moguénostima |
preprekama s kojima se zene u korporativnom menadzmentu susreu Sa Stupnjem

obrazovanja zaposlenika

5.2 METODA ISTRAZIVANJA - METODA ANKETE

Za ovo istrazivanje odabrana je anketa koja je naj¢esce upotrebljavana metoda za prikupljanje
podataka u drustvenim znanostima (Vujevi¢, 2006: 125). U Sirem smislu, anketa je ,,svako
prikupljanje podataka uz pomo¢ postavljenih pitanja“ (Tkalac Ver¢i¢ et al, 2011: 103). Razlog
popularnosti ankete lezi u ¢injenici §to Se njome mogu prikupiti podaci o stavovima i
misljenjima odabranih ispitanika koji se zatim mogu statisti¢ki izmjeriti. Dakle, prednosti
ankete u odnosu na neke druge metode istrazivanja su jednostavna rac¢unalna obrada i
mogucnost anketiranja velikog broja ispitanika u kratkome vremenskome periodu. Prema
Milasu ,,anketna metoda je poseban oblik ne-eksperimentalnog istrazivanja koje kao osnovni
izvor podataka Koristi osobni iskaz o misljenjima, uvjerenjima, stavovima i ponaSanju,
pribavljen odgovarajué¢im standardiziranim nizom pitanja“ (Milas, 2009: 395). Anketa se
sastoji od odredenog broja unaprijed definiranih pitanja, a koriste se u razli¢ite svrhe. Najcesce
se radi o ispitivanjima rasprostranjenosti neke pojave, upoznavanju stavova i misljenja
populacije 0 odredenim drustveno relevantnim problemima, istrazivanju trzista, itd. (Milas,
2009). Moguce tehnike pri provodenju ankete su anketiranje postom, telefonski, on-line i
izravno anketiranje (Tkalac Verci¢ et al, 2011).

Milas istice kako anketa mora slijediti unaprijed zadane standarde da bi ponudila znanstveno
prihvatljive 1 vjerodostojne rezultate. Autor navodi sljede¢e elemente na kojima pociva

planiranje anketnog istrazivanja: a) ciljevi i problemi kojima se namjeravamo baviti b) potrebna
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preciznost rezultata odnosno prihvatljiva razina greske i ¢) raspolozivo vrijeme i sredstva.
(Milas, 2009: 397).

Vujevi¢ navodi kako protivnici ankete kao metode istrazivanja najces¢e ukazuju na losu
primjenu metode, a kao naj¢eS¢u pogresku u anketi isti¢u pogreske u uzorkovanju. Uz ove
teSkoce, autor navodi i ostale teskoce u dobivanju i interpretiranju podataka koji se dobivaju
anketom te ih Klasificira na sljedeci nacin: 1) epistemoloske teskocée koje se odnose na razliciti
stupanj stru¢nosti ispitanika sto rezultira razlikom u vrijednosti njihovih odgovora, a oni
svejedno ravnopravno ulaze u statisticku obradu; 2) psiholoske teskoce odnose se na
nemogucnost prilagodbe tezine ankete svim ispitanicima; 3) drustvene teskoce koje se odnose
na tendenciju ispitanika da na anketni upitnik daju odgovore koji su u skladu s drustvenim
vrijednostima i oc¢ekivanjima, Sto rezultira rezultatima koji su bolji nego sto stvarno stanje
uistinu jest (Vujevi¢, 2006). Mozemo jo$ dodati kako anketar nema moguc¢nost provjere da li

je ispitanik dao istinit ili neistinit odgovor.

Istrazivanje stavova zaposlenika o preprekama s kojima se Zene suo¢avaju u poslovnom svijetu
provedeno je u razdoblju od 14. listopada do 20. listopada 2020. godine unutar jedne
korporacije u Zagrebu. Prvo je odabran prigodni uzorak, dio populacije koji nam je dostupniji
za istrazivanje sukladno temi rada, svi zaposlenici stariji od 18 godina.

Istrazivanje je provedeno metodom ankete. Koristena je tehnika online anketiranja. Anketa je
sadrzavala 22 tvrdnje i 4 pitanja, na koja je odgovorilo 87 zaposlenika. Za ispunjavanje ankete
bilo je potrebno 3-4 minute. Razlog on-line anketiranja jest pokrivenost veéeg broja ispitanika

u kra¢em vremenskom razdoblju.
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5.3 POPULACIA | UZORAK

Za ciljanu populaciju istrazivanja odredeni su zaposlenici jedne od vodecih hrvatskih banaka,
muskarci i Zene u dobi od 18+ godina, razli¢itog stupnja obrazovanja i razli¢itih pozicija radnih
mjesta unutar organizacije (od najnizih do najvisih). Cilj rada radu je ispitati postoji li
povezanost izmedu roda i profesionalnog razvoja te postoji li povezanost izmedu stavova koje
ljudi imaju o rodnoj ravnopravnosti i jednakosti $ansi u napredovanju zena U menadzmentu.
Zhog objektivnih ograni¢enja, prakti¢nih i financijskih, ispitivanje ¢e se provesti unutar jedne
korporacije, na uzorku od 87 ispitanika. KoriSten je prigodni uzorak (izra¢un odabrane

populacije za potrebe provedbe ankete): svi zaposlenici sjedista jedne zagrebacke korporacije
stariji od 18 godina.

5.4 INSTRUMENT

U ovome istrazivanju koristeni instrument je anketni upitnik. KoriSten je zatvoreni tip pitanja,
a za mjerenje stavova Koristena je Likertova skala. Radi se o jednoj od najc¢escée primjenjivanih
ljestvica za mjerenje stavova koja se sastoji od tvrdnji koje izrazavaju pozitivan ili negativan
stav prema nekom objektu stava. Svaku tvrdnju u Likertovoj skali prati najcesce pet mogucih

odgovora kojima se izrazava stupanj slaganja, odnosno neslaganja sa stavom izrazenim u
tvrdniji.
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6. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Tablica 1. Socio-demografske karakteristike ispitanica i ispitanika (prema rodu)

Muskarci Zene

N 23 64
Bracni status (%)
Udana/oZenjen 16 (69.6) 36 (56.2)
Izvanbracna zajednica 4 (17.4) 9(14.1)
Samac 1(4.3) 9(14.1)
Razveden/a 2(8.7) 9(14.1)
Udovacl/ica 0(0.0) 1(1.6)
Obrazovanje (%)
Srednja strucna sprema — SSS 1(4.3) 19 (29.7)
Visa struéna sprema — VSS 2(8.7) 6( 9.4)
Visoka stru¢na sprema — VSS 17 (73.9) 35 (54.7)
Magistar znanosti (mr.sc.) 3(13.0) 4(6.2)
Funkcija u kompaniji (%)
Sluzbenicka 2(8.7) 30 (46.9)
Menadzerska 11 (47.8) 22 (34.4)
Izvrs$na 10 (43.5) 12 (18.8)
Prosjecna dob

| 47.65 | 44.30

Izvor: obradila autorica

Tablica 1. odnosi se na socio-demografske karakteristike. Prvo §to vidimo je struktura

ispitanika, od ¢ega su 64 Zene i 23 muskarca. Veéina muskaraca i vecina zena Su U bra¢noj

zajednici, ali je vise zena u uzorku koje nisu u bra¢noj zajednici nego muskaraca. Zatim, medu

Zenama je puno vise ispitanica koje su u sluzbenickoj funkciji (46.9%) u usporedbi sa samo

(8.7%) muskaraca koji su u sluzbenickoj funkciji. Sto se tide stupnja obrazovanja, vidimo da

najvise ispitanika ima zavrSenu Vvisoku stru¢nu spremu (73.9%) muskaraca i (54.7%) Zena.

Prosje¢na dob zaposlenih je 44.30 godina Zene i 47.65 godina muskarci. 1z rezultata

istrazivanja proizlazi da su muskarci obrazovaniji od Zena na uzorku koji nije reprezentativan.
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Tablica 2. Stavovi zaposlenika o preprekama u poslovnom svijetu

Muskarci Zene
n (%) 23 64
Vas put napredovanja do 1 6 (26.1) 13 (20.3)
trenutne pozicije je bio 2 12 (52.2) 30 (46.9)
lagan. 3 4 (17.4) 16 (25)
4 [1(43) 5(7.8)
5 0 (0.0) 0 (0.0)
Spol mi je bio otegotna 1 6 (26.1) 10 (15.6)
okolnost za napredovanje. 2 11 (47.8) 18 (28.1)
3 6 (26.1) 16 (25)
4 0 (0.0) 17 (26.6)
5 0 (0.0) 3(4.7)
Zenama je teZe nego 1 2 (8.7) 4 (6.2)
muskarcima do¢i do 2 10 (43.5) 6 (9.4)
rukovodece pozicije. 3 8 (34.8) 12 (18.8)
4 3(13.0) 27 (42.12)
5 0 (0.0) 15 (23.4)
Zene su manje kvalitetne na | 1 6 (26.1) 30 (46.9)
rukovodec¢om pozicijama 2 9 (39.1) 25 (39.1)
jer su ,rastrgane* izmedu 3 3(13.09 4(6.2)
obitelji i posla. 4 | 4(17.4) 2 (3.1)
5 1(4.3) 3(4.7)
Zene su suvisno 1 2 (8.7) 5 (7.8)
diskriminirane kao moguée | 2 17 (73.9) 10 (15.6)
,nadredene*. 3 4 (17.49 22 (34.4)
4 0 (0.0) 23 (35.9)
5 0 (0.0) 4 (6.2)
Obrazovanje Zena nije 1 4 (17.4) 6 (9.4)
dovoljan kriterij za 2 8 (34.8) 12 (18.8)
odredeno radno mjesto. 3 7 (30.4) 11 (17.2)
4 4 (17.4) 29 (45.3)
5 0 (0.0) 6 (9.4)
Kroz svoj profesionalni put | 1 1(4.3) 4(6.2)
¢esto ste nailazili na 2 0 (0.0) 13 (20.3)
prepreke u napredovanju. 3 10 (43.5) 16 (25.0)
4 7 (30.4) 26 (40.6)
5 |5(L7) 5(7.8)
Zene rukovoditeljice u 1 0 (0.0) 5(7.8)
svom djelovanju Cesce se 2 7 (30.4) 35 (54.7)
3 8 (34.8) 17 (26.6)
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oslanjaju na osjecaje nego 4 5(21.7) 7 (10.9)
na razum. 5 3(13.0) 0 (0.0)
Stil liderstva Zena je slabiji | 1 2 (8.7) 22 (34.4)
u odnosu na muski stil. 2 8 (34.8) 27 (42.2)
3 8 (34.8) 11 (17.2)
4 3 (13.0) 4 (6.2)
5 2 (8.7) 0 (0.0)
Zene su kao supruge, majke |1 | 1(4.3) 21 (32.8)
1 partnerice preopterecene 2 12 (52.2) 30 (46.9)
za poziciju izvrsnog lidera. | 3 6 (26.1) 8 (12.5)
4 1(4.3) 3(4.7)
5 3 (13.0) 2 (3.1)
Zene su same sebi prepreka | 1 2 (8.7) 12 (18.8)
u moguéem napredovanju. | 2 8 (34.8) 23 (35.9)
3 8 (34.8) 20 (31.2)
4 3(13.0) 9(14.1)
5 2 (8.7) 0 (0.0)
Zene imaju potpuno jednake | 1 1(4.3) 9(14.1)
izglede za napredovanje kao | 2 5(21.7) 32 (50.0)
i muskarci. 3 3(13.0) 9(14.1)
4 11 (47.8) 11 (17.2)
5 3(13.0) 3(4.7)
Zene imaju slabije 1 |7(30.4) 36 (56.2)
menadzerske sposobnosti 2 11 (47.8) 27 (42.2)
od muskaraca. 3 140174 0 (0.0)
4 1(4.3) 0 (0.0)
5 0 (0.0) 1(1.6)
Obitelj se treba zrtvovati 1 2 (8.7) 12 (18.8)
ako to trazi karijera jednog | 2 9 (39.1) 21 (32.8)
njenog Clana. 3 8 (34.8) 19 (29.7)
4 3(13.0) 10 (15.6)
5 1(4.3) 2(3.1)
Muz i zena bi trebali imati 1 6 (26.1) 7 (10.9)
jednaka stajaliSta oko 2 11 (47.8) 28 (43.8)
glavnih politickih i vjerskih | 3 1(4.3) 15 (23.4)
pitanja. 4 3(13.0) 10 (15.6)
5 2 (8.7) 4 (6.2)
Za muskarce je mnogo 1 7 (30.4) 14 (21.9)
vaznije da postignu 2 6 (26.1) 28 (43.8)
3 6 (26.1) 12 (18.8)
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profesionalnu Kkarijeru nego | 4 3(13.0) 7 (10.9)
za zZene. 5 1(4.3) 3(4.7)
Sastanci su mnogo 1 5(21.7) 4(6.2)
djelotvorniji kad im 2 7 (30.4) 16 (25.0)
predsjeda Zena. 3 10 (43.5) 35 (54.7)
4 1(4.3) 8 (12.5)
5 0 (0.0) 1(1.6)
Bolje je da je na visokoj 1 4 (17.4) 18 (28.1)
razini menadzmenta 2 9 (39.1) 22 (34.4)
muskarac. 3 6 (26.1) 20 (31.2)
4 2 (8.7) 4(6.2)
5 2(8.7) 0 (0.0)
Muskarci obi¢no rjesavaju | 1 1(4.3) 7 (10.9)
probleme logi¢nom 2 4(17.4) 21 (32.8)
analizom. 3 8 (34.8) 24 (37.5)
4 7 (30.4) 12 (18.8)
5 3(13.0) 0 (0.0)
Zene obi¢no rjesavaju 1 1(4.3) 4 (6.2)
probleme intuicijom. 2 3(13.0) 31 (48.4)
3 12 (52.1) 21 (32.8)
4 5(21.7) 7 (10.9)
5 2(8.7) 1(1.6)
Rjesavanje organizacijskih | 1 1(4.3) 19 (29.7)
problema obi¢no zahtjeva 2 9 (39.1) 29 (45.3)
aktivan, snazan pristup 3 9(39.1) 12 (18.8)
karakteristiCan za musSkarca. | 4 3(13.0) 4 (6.2)
5 1(4.3) 0 (0.0)
Rasprava o ravnopravnosti | 1 2 (8.7) 5(7.8)
kod zaposljavanja je 2 6 (26.1) 11 (17.2)
relevantna tema u RH. 3 8 (34.8) 19 (29.7)
4 7 (30.40) 17 (26.6)
5 0 (0.0) 12 (18.8)

Biljeska: u ¢elijama su brojevi ispitanika i postotci za svaku kategoriju na Likertovoj skali (1
— uopce Se ne slazem; 2 — ne slazem se; 3 — niti se slazem niti se ne slazem; 4 — slazem se; 5 —

U potpunosti se slazem)
Izvor: obradila autorica
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Tablica 2. daje prikaz postotaka za svaku kategoriju na Likertovoj skali, odvojeno za muskarce
I za zene. |z tablice mozemo vidjeti i razlike u stavovima izmedu zena i muskaraca. Rezultati
pokazuju da 78.3 % muskaraca tvrdi da im put napredovanja do trenutne pozicije nije bio lagan,
dok isto tvrdi 67.2 % Zena. Medutim, da im je spol bio otegotna okolnost tvrdi 31.3 % Zena,
dok niti jedan muskarac nije izrazio takvu tvrdnju. Dakle, skoro 70 % Zena smatra da im spol
ne predstavlja prepreku u njihovome napredovanju, sto je pozitivan pomak u odnosu na vec¢inu
konzultiranih istrazivanja vezanih uz istu temu. Nadalje, 13 % muskaraca slaze se s tvrdnjom
da je zenama teze nego muskarcima doc¢i do rukovodeée pozicije, dok isto tvrdi 65.5 % Zena.
Ovaj rezultat, osim ocite razlike u tvrdnjama izmedu muSkaraca i zena, ukazuje i na
nekonzistentnost u odgovorima zena. Konac¢no, da u svome profesionalnome putu ¢esto nailaze
na prepreke u napredovanju tvrdi 52.1 % muskaraca i 48.4 % zena. Ovi rezultati ukazuju na to
da su muskarci u priblizno istoj mjeri kao i Zene suoceni s preprekama kao i da su jednako
svjesni diksursa o preprekama na profesionalnome putu. Da Zene imaju potpuno jednake

izglede za napredovanje kao i muskarci smatra 60.8 % muskaraca, dok isto tvrdi 21.9 % zena.

Da su Zene manje kvalitetne na rukovodecom pozicijama jer su ,rastrgane izmedu obitelji i
posla tvrdi 21.7 % muskaraca i 7.8 % zena. Da su Zene suvi$no diskriminirane kao moguce
,nadredene* ne tvrdi niti jedan muskarac, dok se s tvrdnjom slaze 42.1 % zena. Da se Zene
rukovoditeljice u svom djelovanju cesce oslanjaju na osjecaje nego na razum tvrdi 34.7 %
muskaraca, dok isto tvrdi 10.9 % Zena. Nadalje, muskarci su skloniji sloziti se s tvrdnjom da je

stil liderstva zena slabiji u odnosu na muski stil (21.7 %).

Sto se ti¢e razlika izmedu tvrdnji muskaraca i Zzena vezanih uz njihovu percepciji prepreka s
kojima se suocavaju u vlastitom napredovanju, iako je bilo oc¢ekivano da se zenski i muski
odgovori razlikuju, razlike zapravo nema, odnosno ona je jako malena. Ono u ¢emu se odgovori
muskaraca i Zena razlikuju je u percepciji prepreka s kojima se Zzene suoc¢avaju, U percepciji
zena kao lidera, njihovog stila vodstva, zena kao emocionalnih i intuitivnih i ne bas racionalnih
bica, itd.

Rezultati istrazivanja pokazuju i da ne postoji znacajna razlika u stavovima zaposlenika o
nejednakim moguénostima i preprekama s kojima se zene susre¢u U poslovnom svijetu s

obzirom na stupanj obrazovanja.
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Tablica 3. Sumirani indeks koji ukazuje na stavove prema Zenama, odvojeno prema rodu

Prosjek (SD)
Mugkarci 49.34 (7.22)
Zene 40.17 (6.83)

Biljeska: Visa vrijednost ukazuje na negativnije stavove
prema zenama u poslovnom svijetu, SD: Standardna devijacija

Izvor: obradila autorica

Tablica 3.1 Sumirani indeks koji ukazuje na stavove prema Zenama, odvojeno prema stupnju obrazovanja

Prosjek (SD)
Srednja stru¢na sprema — SSS | 40.75 7.195576
Visa struéna sprema — VSS 43.5 5.529144
Visoka stru¢na sprema — VSS | 43.01923 8.739117

Magisterij znanosti (mr. sc.) 43.71429 7.409775
Biljeska: Visa vrijednost ukazuje na negativnije stavove prema Zzenama u
poslovnom svijetu, SD: Standardna devijacija

Izvor: obradila autorica

Tablica 4. Sumirani indeks koji opisuje osobna iskustva diskriminacije, odvojeno prema rodu

Prosjek (SD)
Muskarci 6.00 (1.34)
Zene 6.56 (1.67)

Biljeska: Visa vrijednost ukazuje na percepciju
vise osobne diskriminacije, SD: Standardna devijacija
Izvor: obradila autorica

Tablica 4.1 Sumirani indeks koji opisuje osobna iskustva diskriminacije, odvojeno prema stupnju obrazovanja

Prosjek (SD)
Srednja stru¢na sprema — SSS | 6.35 (1.13)
Visa struéna sprema — VSS 6.37 (2.19)

Visoka stru¢na sprema — VSS | 6.32 (1.70)
Magisterij znanosti (mr. sc.) 7.28 (1.38)

Biljeska: Visa vrijednost ukazuje na percepciju vise osobne diskriminacije,
SD: Standardna devijacija

Izvor: obradila autorica
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U tablicama 3. i 4. je napravljen indeks stavova prema zenama, te skala osobnog iskustva
diskriminacije. Skale su radene na nacin da su sumirani odgovori na sva pitanja, tako da vise
vrijednosti pokazuju negativnije stavove prema zenama u tablicama 3. i 3.1.

U tablicama 4. i 4.1. vise vrijednosti pokazuju negativnije stavove osobne diskriminacije.

Prvi vazan rezultat vidimo u tablici 3. koja nam pokazuje kako muskarci imaju puno negativnije
stavove prema zenama U poslovnom svijetu nego zene, prosje¢na vrijednost (49.34) za
muskarce, dok je (40.17) za Zene. Drugi vazan rezultat vidimo u tablici 4. koja nam pokazuje
rezultat ovog istrazivanja jer istrazivanja na koja smo se referirali u prvome dijelu ovoga rada
pokazuju da su zZene objektivno puno vise diskriminirane nego muskarci. Drugim rije¢ima,
muskarci Se osjecaju jednako diskriminiranima kao i zene u poslovnom svijetu. Rezultatima
koje smo iscitali iz tablica 2. i 3. potvrdujemo C1: utvrditi stav zaposlenika o nejednakim
mogucnostima muskaraca i zena U poslovnom svijetu, odnosno istrazivanjem potvrdujemo da
postoji povezanost izmedu roda i profesionalnog razvoja, sto se referira na prvi istrazivacki

problem — Istrazivacki problem 1: Postoji li povezanost izmedu roda i profesionalnog razvoja?
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7. ZAKLJUCAK

U ovome diplomskome radu krenuli smo od pretpostavke da postoje znaéajne razlike izmedu
zena i muSkaraca U njihovome putu prema profesionalnom napredovanju. Do ove smo
pretpostavke dosli uvidom u rezultate recentnih istrazivanja na ovu temu u Hrvatskoj i svijetu.
Na temelju ove pretpostavke formuliran je cilj istrazivanja, hipoteze i istrazivacka pitanja.
Konacno, provedeno je istrazivanje metodom ankete u jednoj od vode¢ih hrvatskih korporacija
na uzorku od 87 ispitanika. S obzirom na mali uzorak, bilo bi pretjerano donositi neke opéenite
zakljucke na temelju rezultata ovoga istrazivanja. Medutim, moze se konstatirati kako rezultati
istrazivanja ne odstupaju znac¢ajno od sli¢nih istrazivanja na istu temu u Hrvatskoj. Primjerice,
rezultati pokazuju da su stavovi muskaraca prema zenama U poslovnom svijetu negativniji nego
stavovi zena §to potvrduje tezu prvog istrazivackog problema. S druge strane, rezultati pokazuju
da muskarci i zene imaju sli¢nu percepciju osobne diskriminacije, tj. muskarci se osjecaju
jednako diskriminiranima kao i zene u poslovnom svijetu.

Posljedn;ji rezultat odstupa od rezultata vecine istrazivanja u kojima se isti¢e kako su upravo
zene te koje su diskriminirane na radnome mjestu i kojima je puno teZze nego muskarcima
napredovati u svome profesionalnome zivotu. Ovo odstupanje mozemo interpretirati na
najmanje dva nacina. Prvi je da su muskarci uistinu u istoj mjeri diskriminirani na radnome
mjestu kao i Zene. Druga bi interpretacija bila da je ovo odstupanje u nasem istrazivanju prije
svega rezultat dizajna istrazivanja. Naime, U istrazivanju provedenome u ovome diplomskome
radu ispitivani su stavovi ispitanika ili njihova percepcija tude i vlastite diskriminiranosti.
Cinjenica da se muskarci na radnome mijestu osjec¢aju otprilike jednako diskriminiranima kao i
zene, Ne govori nuzno 0 stvarnome stanju rodne diskriminiranosti na radnome mjestu. Dakle,
nekome se moze Ciniti da je diskriminiran, iako to u stvarnosti ne mora biti tako, a posebno ne
u odnosu na razinu diskriminiranosti drugog spola. Kao s§to smo naveli u uvodu ovog
istrazivanja, metodi ankete imanentne su odredene tesko¢e. Mozemo pretpostaviti kako se i u
slu¢aju naseg istrazivanja pokazalo da je metoda ankete sklona epistemoloskim i drustvenim
teSko¢ama, iako u ponesto modificiranom obliku. Zaklju¢no, mozemo konstatirati kako bi za
kvalitetnije rezultate vezane uz istrazivanje rodne diskriminiranosti valjalo vise paznje posvetiti
dizajnu istrazivanja i mozda pokusati s nekim drugim metodama istrazivanja ili nekom
kombinacijom metoda.

S druge strane, ono u ¢emu se odgovori muskaraca i zena razlikuju je u percepciji prepreka s
kojima se zene suoCavaju, U percepciji zena kao lidera, njihovog stila vodstva, Zena kao

emocionalnih i intuitivnih i ne ba§ racionalnih biéa. Sto se ti¢e stavova muskaraca prema
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navedenim temama, mozemo konstatirati kako se i u ovome istrazivanju potvrdilo da su u dijelu
'muskoga svijeta’ jo§ uvijek prisutne predrasude vezane uz Zene kao liderice. Ovim

predrasudama potvrduju se i perpetuiraju odredeni obrasci ili mitovi, ¢iji su korijeni dobrim

dijelom kulturalni.
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8. IZJAVA

Izjava o0 autorstvu zavrsnog rada i akademskoj cestitosti

Ime i prezime studenta: IVANA LACKOVIC
Mati¢ni broj studenta: 0135204246
Naslov rada: ZENE NA RUKOVODECIM POZICIJAMA U MENADZMENTU

Pod punom odgovornoscu potvrdujem da je ovo moj autorski rad ¢iji niti jedan dio nije nastao
kopiranjem ili plagiranjem tudeg sadrzaja. Prilikom izrade rada koristio sam tude materijale
navedene u popisu literature, ali nisam kopirao niti jedan njihov dio, osim citata za koje sam
naveo autora i izvor te ih jasno oznacio znakovima navodnika. U slu¢aju da se u bilo kojem
trenutku dokaze suprotno, spreman sam snositi sve posljedice ukljucivo i ponistenje javne
isprave stecene dijelom i na temelju ovoga rada.

Potvrdujem da je elektronicka verzija rada identi¢na onoj tiskanoj te da je to verzija rada koju
je odobrio mentor.

Datum Potpis studenta
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11. PRILOG

11.1 SADRZAJ ANKETNOG UPITNIKA

Postovani sudionici,

upitnik koji cete ispunjavati dio je istrazivanja koje provodi lvana Lackovi¢, studentica
specijalisti¢kog studija Komunikacijski menadzment, za potrebe diplomskog rada iz kolegija
Metodologija drustvenih istrazivanja.

Svrha ovog istrazivanja je otkriti stavove zaposlenika, muskaraca i zena 0 preprekama s kojima
se Zene suocavaju U poslovnom svijetu. Ova anketa je dobrovoljna i anonimna, ¢ime se §titi
identitet ispitanika i biti ¢e kodirana, te skupno obradena. Molimo Vas da na pitanja odgovarate
iskreno i u cijelosti zbog relevantnosti i reprezentativnosti rezultata, jer je svaki pojedinac
bitan.

Unaprijed hvala na Vasem vremenu i sudjelovanju!

U tablici su navedene odredene tvrdnje. Za svaku tvrdnju navedite u kojoj se mjeri s njome slazete!

U kojoj se mjeri slazete s Uopce se Ne Niti se Slazem U
navedenim tvrdnjama? ne slazem | slazem, niti se potpunosti
slazem se se ne se slazem
slazem
1. | Vas put napredovanja do 1 2 3 4 5
trenutne pozicije je bio
lagan.
2. | Spol mi je bio otegotna 1 2 3 4 5

okolnost za napredovanje.

3. | Zenama je teZe nego 1 2 3 4 5
muskarcima do¢i do
rukovodece pozicije.

4. | Zene su manje kvalitetne 1 2 3 4 5
na rukovode¢om
pozicijama jer su
,rastrgane® izmedu obitelji
i posla.
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Zene su suvisno
diskriminirane kao mogucée
,;nadredene*.

Obrazovanje zZena nije
dovoljan kriterij za
odredeno radno mjesto.

Kroz svoj profesionalni
put Cesto ste nailazili na
prepreke u napredovanju.

Zene rukovoditeljice u
svom djelovanju ¢esce se
oslanjaju na osjecaje nego
na razum.

Stil liderstva Zena je
slabiji u odnosu na muski
stil.

10.

Zene su kao supruge,
majke i partnerice
preopterecene za poziciju
izvrsnog lidera.

11.

Zene su same sebi
prepreka u moguéem
napredovanju.

12.

Zene imaju potpuno
jednake izglede za
napredovanje kao i
muskarci.

13.

Zene imaju slabije
menadzerske sposobnosti
od muskaraca.

14.

Obitelj se treba zrtvovati
ako to trazi karijera
jednog njenog ¢lana.

15.

Muz i Zena bi trebali imati
jednaka stajaliSta oko
glavnih politickih 1
vjerskih pitanja.

16.

Za muskarce je mnogo
vaznije da postignu
profesionalnu Kkarijeru
nego za Zene.

17.

Sastanci su mnogo
djelotvorniji kad im
predsjeda Zena.
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18. | Bolje je da je na visokoj
razini menadZmenta
muskarac.

19. | Muskarci obi¢no rjesavaju
probleme logi¢cnom
analizom.

20. | Zene obi¢no rjesavaju
probleme intuicijom.

21. | Rjesavanje
organizacijskih problema
obi¢no zahtjeva aktivan,
snazan pristup
karakteristiCan za
muskarca.

22. | Rasprava o
ravnopravnosti kod
zaposljavanja je
relevantna tema u RH.

23. Vas brac¢ni status?
1) udana/ozenjen

2) izvanbra¢na zajednica
3) samac

4) razveden/a

5) udovacl/ica

24. Koliko godina imate?

25. Vas stupanj obrazovanja je:

1) Srednja stru¢na sprema — SSS
2) Visa struéna sprema — VSS

3) Visoka stru¢na sprema — VSS
4) Magistar znanosti (mr.sc.)

5) Doktorat znanosti (dr.sc.)
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26. Koju funkciju u organizaciji obnasate?

1) Sluzbenic¢ku (administracija, referenti, suradnici)
2) Menadzersku (koordinatori, analiti¢ari, visi i glavni menadzeri)

3) Izvrsnu (direktori, izvrsni direktori, ¢lanovi uprave)

27. Spol:
1) Zensko

2) musko

Hvala na suradnji!
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