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1. UvOD

1.1 Definiranje problema rada

U suvremenom svijetu sa sve ubrzanijim razvojem drustva povecava se i1 udio i uloga Zena u
ukupnoj radnoj snazi svijeta. Medutim jo$ uvijek su prepreke 1 predrasude ulasku i plasiranju
7ena u poslovnom svijetu modernog menadzmenta spona razvoju i napredovanju Zena. Zene
postaju sve zastupljenija radna snaga, i sve ¢es¢e ulaze u podrucje menadzmenta, medutim i dalje
postoje predrasude i nevidljive barijere, koje onemogucuju dolazak Zena na najviSe pozicije

menadZzmenta ili njihovo zadrZavanje na toj poziciji.

1.2 Cilj rada

Temeljni cilj ovog rada je utvrditi razloge podzastupljenosti Zena na rukovodeéim polozajima
menadzmenta, definirati spone ulasku i razvoju Zena na pozicije koje su do sad striktno bile
rezervirane za musSkarce zbog raznih predrasuda ukorijenjenih u kulturoloske, socijalne 1
psiholoske mehanizme. No sve viSe postaje jasan utjecaj i vaZan doprinos Zena u suvremenom
menadzmentu. Zenski stil vodstva uspjesno se snalazi u turbulentnoj okolini, time pokazuje na
koje sve naCine premasuje dosadasnje musko vodstvo 1 isklju¢ivu ulogu musSkaraca na vrhovnim
menadzmentima. Takoder prikazati koje su sve doprinose menadzmentu donijele Zene u

poslovnom svijetu 21.stoljeca.

1.3 Metode istraZivanja

Metode koje su koristene prilikom izrade zavrSnog rada su metode prikupljanje podataka,

deskripcije, metoda analize i sinteze.



Metodama prikupljanja ujedinit ¢e se svi podatci u slozenu cjelinu. Slozeni pojmovi, zaljuccei i

sudovi rasclant ¢e se metodama sinteze i analize na jednostavnije sastavne djelove 1 elemente.

Metodama deskripcije sve ¢e se detaljno opisati 1 obrazloziti.

1.4 Struktura rada

Struktura rada sa¢injena je od Sest cjelina. U samom uvodu definirat ¢e se problem koji se zeli
ovim radom istraziti te cilj izabrane teme. Zatim ¢e se pojasniti metode koriStene za analizu 1

istrazivanje ovog rada, te na koncu strukturu rada.

Drugi dio rada definira naine upravljanja suvremenog menadZmenta nekada 1 sada, analizirajuci
pristupe koji se koriste od samih pocetaka do danas, te definirajué¢i koje su to osobine koje nosi

suvremeni menadzment, te samim time i izazovi koje stavlja pred menadzere modernog doba.

Tre¢i dio prikazuje drustveni i socijalni poloZaj Zena u suvremenom menadzmentu, koju ulogu
predstavljaju, te sa kojim su se sve preprekama suocavale na putu razvitka, i onima koji im i
danas stoje na putu kao Sto je prepreka ,staklenog stropa®. I usprkos svim sponama koji su

razlozi sve veceg uklju€ivanja Zena u svjetski menadZment.

Cetvrti dio pojasnjava karakteristike Zenskog i muskog vodstva, koje su razlike, mane i
prednosti. Sto je to §to definira Zenski stil te koje su sve njegove prednosti i doprinosi modernom

menadzmentu.

Peti dio prikazuje poloZaj Zena na menadzerskim pozicijama u svijetu i Hrvatskoj. Nadalje, kako
se zene plasiraju prema hijerarhijskoj razini, 1 u ovo moderno doba jo$ uvijek visoke pozicije
menadzmenta u velikoj veéini drze musSkarci, te u kojim djelatnostima moZemo naci

najzastupljeniji udio Zena menadzera.

Zakljucak kao posljednji element rada iznosi sintezu svega ranije istrazenog i izre€enog u radu.



2. SUVREMENI MENADZMENT

Uloga menadzmenta je da organizira i upravlja koriStenjem i kombiniranjem organizacijskih
resursa, kako proizvoljnih tako i ljudskih, u svrhu $to efikasnijeg i1 efektivnijeg postizanja

organizacijskih ciljeva.

Menadzment suvremenog doba obiljezen je snaznim razvojem informacija, kapitala, proizvodnih
usluga i ljudi s tendencijom brisanja nacionalnih granica, a razvoj interneta i naprednih
komunikacijskih tehnologija omoguéava virtualni pristup, trenutnu dostupnost informacijama i
ukljudenost u poslovne procese koji se odvijaju u svim dijelovima svijeta.! U uvjetima
dinami¢nih globalnih promjena koje za posljedicu imaju mijenjanje filozofije poslovanje i
orijentaciju organizacije na glavni (core business) uz istodobnu eksternalizaciju (outsourcing)
ostalih aktivnosti, suvremeni menadZment se nalazi pred novim izazovima koji u srediste
pozornosti stavljaju novog — suvremenog menadzera Cija se umijeca krecu rasponu od opéih
konceptualnih i tehni¢kih znanja potrebnih za poslovni uspjeh, preko interpersonalnih i
komunikacijskih i grupnih vjeStina ophodenja s ljudima, do specifi¢nih vjeStina upravljanja
promjenama. Spoznaja ¢ovjeka kao ishodista svih vrijednosti i osnovnog resursa menadZmenta,
implicira prijelaz menadzmenta iz ,,razdoblja moéi“ u ,,razdoblje prilagodbe* koje karakterizira
ljudima okrenut menadZer, pri ¢emu suvremeni menadzment, kao dio stare price o ljudskoj
organizaciji naglasava vaznost ,,mekih varijabli“ koje se ogledavaju u uvazavanju znanja,
sposobnosti 1 stilova vodenja, a kljuéni problem i osnovni zahtjev suvremenog menadZmenta u
uvjetima globalnog poslovanja implicira promjenu nove paradigme u globalnom poslovanju
koja, izmedu ostaloga, podrazumijeva upravljanje ,,neopipljivim* materijalom, uz nuznost
stavljanja naglaska na znanje i specificne menadZerske vjeStine kao osnovne preduvjete

kvalitetnog i u¢inkovitog poslovanja na globalnom trzistu.?

Suvremeni menadZment pred menadzere stavlja brojne izazove koriStenja vlastitih vjeStina,

razvijanja novih, podizanja razine spoznaje tudih vjestina kako bi simbiozom tih znanja postigao

! Bedekovié V., Golub D., Suvremeni menadZment u uvjetima globalnog poslovanja, Vol. II, br. 3, str. 57
2 Bedekovi¢ V., Golub D., Suvremeni menadment u uvjetima globalnog poslovanja, Vol. II, br. 3, str. 59



Sto bolji 1 efikasniji rad od menadzmenta, preko zaposlenika do konacnog cilja same

produktivnosti i uspjeha poslovanja poduzeca.

2.1 Upravljanje nekad i sad

U svrhu $to boljeg shvacanja upravljanja nekad i sad, potrebno je definirati vrste upravljanja,
tocnije pristupe menadzmentu. Mnogo je neslaganja oko broja razliCitih razliCitih pristupa
upravljanju i njihovog sadrzaja. PokuSavajuéi pojednostaviti raspravu 0 upravljanju, a da se ne
ispuste znacajne informacije, Donnelly, Gibson i Ivancevich kombinirali su ideje Koontza,
O'Donnella i Weihricha s onim Haynesa i Massieja, te zakljucili da postoje tri osnovna pristupa

upravljanju:®

e Klasi¢ni pristup
e Bihevioristi¢ki pristup

e Znanstveni pristup upravljanju

2.1.1 Klasicni pristup

Klasi¢ni pristup upravljanja menadZerima sugerira da neprestano teZze povecanju organizacijske
efikasnosti s ciljem povecanja proizvodnje. lako je ovaj pristup razvijen davno, suvremeni
menadzeri i dalje pokuSavaju naci najbolji jedinstveni nacin obavljanja posla, kao i sljedbenici
ovog pristupa. Ovaj pristup upravljanja moze se podijeliti na dva razli¢ita podru¢ja, analizu

upravljanja na niZoj razini, te sveobuhvatnu analizu upravljanja.

Analiza upravljanja na nizoj razini ¢ini rad Fredericka W. Taylora, Franka i Lilian Gilbertha i
Henryja L. Gantta, ¢iji cilj je pronadi ,,jedan jedini najbolji nacin“ obavljanja zadatka, pomocu

strukturiranja zadatka u svrhu Sto vece proizvodnosti radne snage.

Sveobuhvatnoj analizi najve¢i doprinos dao je Henri Fayol, njegova knjiga Opce i industrijsko
upravljanje predstavlja vodilju pri rukovodenju mnogih suvremenih menadzera. Za razliku od

prethodne analize, sveobuhvatna predstavlja opseznu analizu funkcije upravljanja kao cjeline.

*> Samuel C. Certo, S. Trevis Certo, Moderni menadzment, 10. izdanje, Mate, 2008., str. 28



Neka od nacela prema Fayolu su: raspodjela rada medu pojedincima 1 grupama, povezivanje
autoriteta 1 odgovornosti, discipliniran pristup radu, definiranje jedinstvenog cilja, uvodenje
nagrada, definiranje koli¢ine autoriteta prema polozZaju menadzera na hijerarhijskoj ljestvici,

poticanje dobrih odnosa i zdravog duha u pozeéu, itd...

2.1.2 Bihevioristicki pristup

Ovaj pristup upravljanja temelji se na razumijevanju ljudi, unoSenje ljudskosti na radno mjesto.
Kroz prilagodavanje organizacije ljudima poti¢e se povecanje proizvodnje te postize uspjeh

poduzeca.

Kad upravljanje potice visoku proizvodnost i predanost radnika organizaciji i njezinim ciljevima,
kaze se da su uljudski odnosi efikasni; kada upravljanje vodi niskoj proizvodnosti i radnicima
kojima nije stalo do zadatka koji obavljaju, kaZe se da su uljudski odnosi neefikasni. Vjestina
meduljudskih odnosa definira se kao sposobnost poslovanja s ljudima na nacin koji potice
organizacijski uspjeh. Pokret meduljudskih odnosa dao je vaZan doprinos istraZzivanju
upravljanja 1 njegovoj praksi. Zagovornici ovog pristupa upravljanju neprestano naglasavaju

potrebu koristenja humanih metoda u radu s ljudima.4

2.1.3 Znanstveni pristup upravljanju

Znanstveni pristup upravljanju korijene nalazi iz doba Drugog svjetskog rata, kada su rjesenja za

slozene operativne probleme u vojsci angazirani najiskusniji vodeci znanstvenici.

Ovaj pristup promjenjuje se u situacijama di su karakteristi¢ne sljedece situacije. Ukoliko su
problemi upravljanja toliko komplicirani da zahtijevaju analiziranje brojnih varijabli za koje je
menadzerima potrebna pomo¢. Ova metoda je najuspjeSnija kod analize kvantitativnih
¢imbenika, kao Sto su troskovi, prodaja, sl., stoga se koristi za donoSenje odluka koje imaju

ekonomske implikacije. Kod znanstvenog pristupa tipi¢no je koristenje matematickih modela, te

* Samuel C. Certo, S. Trevis Certo, Moderni menadZment, 10. izdanje, Mate, 2008., str. 36



koristenje racunala, alata kao Sto su modeli kontrole zaliha, modeli vjerojatnosti koji olakSavaju

proces donosenja odluka, i sl.

2.1.4 Novi pristup

Razvija se da bi se moglo suoCavati s ovim novim spektrom problema, moZze se nazvati
pristupom uceée organizacije. UCe¢a organizacija je organizacija koja ima uspjeha u stvaranju,
stjecanju 1 prenoSenju znanja te u mijenjanju ponasanja kako bi ono odrazavalo novo znanje.
Uceca organizacija isti¢e sistemsko rjeSavanje problema, eksperimentiranje s novim idejama,
ucenje iz iskustva i povijesti, ucenje iz tudih iskustava te brzi prijenos znanja kroz organizaciju.
Menadzeri koji pokusavaju stvoriti uee organizacije moraju stvoriti okolinu koja pogoduje
ucenju, te potaknuti razmjenu informacija medu svim c¢lanovima organizacije. Uceca

organizacija predstavlja specifi¢nu, novu paradigmu upravljanja.’

2.2 Osobine suvremenog menadZmenta

Glavna osobina suvremenog menadZmenta je dinami¢nost. Ono S§to definira suvremeni
menadzment je globalna povezanost, umrezenost, nesigurnost i1 nepredvidivost, ovisnost
poslovanja o suvremenoj informacijsko — komunikacijskoj tehnologiji, i sl. U sve ubrzanijoj i
turbulentnijoj okolini poduzeca moraju osmislit strategije kako bi se adaptirale na uvijete i
zahtjeve okoline. Najvazniji resurs predstavljaju informacije, koje ako su prijevremene i/ili

pravovremene unaprjeduju strategije 1 osnazuju poduzece, te mu donose konkurentnu prednost.

Ljudski potencijal postao je glavni ¢imbenik poslovanja. Kvalitetan kadar, koji u¢i, razvija se i

stjeCe nove vjestine, kreativnos¢u 1 inovativnoséu izdizu poduzece na ve¢ zasi¢enom trzistu.

Poslovanje suvremenih poduzeé¢a neodvojivo je od okruzenja u kojem djeluju. Dinamika
gospodarskog razvoja i rastuca trzista Dalekog istoka zahtijevaju koriStenje viSe resursa, od kojih

su mnogi ve¢ iscrpljeni. Stoga se osim razvoja poduzetnickog djelovanja javlja potreba za

® Samuel C. Certo, S. Trevis Certo, Moderni menadZment, 10. izdanje, Mate, 2008., str. 42



drustveno odgovornijim poslovanjem. U ovakvom ozra¢ju vaznim postaje izgradivati korektne
partnerske odnose, odnosno atmosferu medusobnog postovanja i uvazavanja razlicitosti. Na taj
nadin suvremeni razvoj poslovanja, poduprt razvojem informacijsko — komunikacijske
tehnologije, podupire procese demokratizacije drustva, ali i odrzivih lokalnih zajednica ¢iji se

razvoj temelji ma umrezavanju i razvijanju partnerskih odnosa.’®

2.3 Izazovi suvremenog menadZmenta

Najaktualniji problemi s kojima se susre¢e moderni menadzment 21.stoljeéa su:

e Podrucje poslovne i menadzerske etike

e Drustvena odgovornost kompanija

e Organizacija koja uci, te upravljanje znanjem
e Zene u menadzmentu

e Upravljanje razli¢itostima

2.3.1 Poslovna i menadzerska etika

Pitanje poslovne etike, te etike menadzera postalo je sve aktualnije te se zanimanje za tom
problematikom sve viSe povecava. Sve CeS¢e postaje nezaobilazna tema u praksi. Jedan od
razloga sve vecoj zainteresiranosti za ovim problemom nosi brzina globalne razmjene
informacija potaknuta sve ubrzanijim razvojem tehnologije, tako su i brojne pri¢e o aferama i
neeti¢nom ponasanju organizacija, te njihovih menadZera postale sveopcée i dostupne §to je i

dovelo do zahtjeva javnosti za veCom drustvenom odgovornoscu.

Temeljne vrijednosti koje odreduju ono $to je ispravno 1 pozeljno ponaSanje organizacije ¢esto su
jedino vezivno tkivo 1 Cvrsto uporiSte u mnoStvu razliCitih oblika ponaSanja, odluka i

kompleksnih odnosa te koje namecée suvremeno poslovanje. Stoga odredivanje vrijednosti i

® Rupéi¢, N., Suvremeni menadzment, Teorija i praksa, Ekonomski fakultet sveugilista u Rijeci, 2018., Predgovor, I;
https://www.efri.uniri.hr/upload/Suvremeni%20menadzment%20-%20teorija%20i%20praksa%20E-1zdanje.pdf



https://www.efri.uniri.hr/upload/Suvremeni%20menadzment%20-%20teorija%20i%20praksa%20E-Izdanje.pdf

njihova prioriteta te opcenito upravljanja vrijednostima postaje nezaobilazna zadaca

menadZmenta.’

2.3.2 Drustvena odgovornost kompanija

Drustvena odgovornost postaje poslovni imperativ i menadzment sve vise shvaca da je vrlo
vazna za za kljuéne poslovne aktivnosti, odnosno smatra se investiranjem u poslovanje. Od
menadzmenta se sve viSe zahtjeva vodenje poslovanja na druStveno odgovoran nacin, odnosno,
ocekuje se da djeluje na takav nacin da ne zastupa samo korporacijske ekonomske interese nego 1
dobrobit drustva kao cjeline. Drustvena odgovornost odnosi se na nacin na koji menadzeri i
zaposlenici vide svoju duznost ili obvezu da donose odluke koje Stite, pojacavaju i unaprjeduju

blagostanije i dobrobit interesno-utjecajnih grupa i drustva u cjelini.?

Sve vece zanimanje javnosti za drustveno odgovorno ponaSanje organizacija, potice ih na
rjeSavanje drustvenih problema, naéin poslovanja koji brine o zastiti okolisa, koriStenje golemih

financijskih sredstava u svrhu smanjenje siromastva, poboljSanje javnog zdravlja i dr.

2.3.3 Organizacija koja uci 1 upravlja znanjem

U sve dinami¢nijem i ubrzanijem globaliziranom svijetu organizacije moraju kontinuirano uciti

kako bi se prilagodili promjenama i1 uspjesno ispunile zahtjeve trZista.

Iako su organizacije uvijek bile organizacije koje uce, pa i onda kada je ucenje bilo neusporedivo
s danas$njim konceptom organizacije koja uci, tek se u posljednjih dvadesetak godina tom
konceptu pridaje veée znacenje. U tome posebnu ulogu imala je knjiga P. Sengea Peta disciplina
— umijeée i praksa organizacije koja uéi. S tim u vezi P. Senge kaZe: ,,Sto svijet postaje sve vise
moze §to vise nauciti. Vise nije dovoljna samo jedna osoba koja ¢e uciti za cijelu organizaciju.

Vise nije moguce da samo jedna osoba s vrha izdaje naloge, a da svi ostali slijede njezine upute 1

" Fikreta B.S., P. Sikavica, N.P. Voki¢, Suvremeni menadZment, Skolska knjiga, 2008. str. 531
8 Fikreta B.S., P. Sikavica, N.P. Voki¢, Suvremeni menadZment, Skolska knjiga, 2008. str. 561



izvrSavaju njezine naloge. U buducénosti ¢e zaista uspjeti organizacija u kojoj ¢e uciti zaposlenici

na svim razinama.*°

Poticanje 1 Sirenje znanja u organizaciji ¢ini je jacom 1 konkurentnijom, te im omogucava
kontinuirani napredak. Dijeljenjem i prijenosom znanja u organizaciji ono se poveéava i

obogacuje ukupno znanje i konkurentnost poduzeca.

2.3.4 Zene u menadzmentu

Sve cesce svjetske literature bave se istrazivanjem spolne strukture menadzmenta, stilom vodstva
zena, razlozima zasto vise nisu uklju¢ene u menadzment, nac¢inima njihovog ukljucivanja i sl.
Godinama su Zene bile ograni¢ene u mogucénostima napredovanja i razvoju karijere, ¢ak 1 u
aspektu obrazovanja i1 dodatnog razvoja. No s vremenom postao je jasan neiskoriSten potencijal 1

mogucnosti polovice svjetske populacije te dolazi do sve veéeg ukljucivanja Zena u menadzment.

Tablica 1: Etape ukljucivanja Zena u svjetski menadzment

Razdoblje koje je zapocelo desetak godina nakon II. Svjetskog rata te trajalo do
kraja 80-ih god 20.stoljeca. Pocetak nesto veceg ukljucivanja Zena u menadZment. U
prvoj etapi Zene nastoje razviti muski stil vodenja i razmisljanja, pri tome potiskuju
vlastiti stil. Medutim, nedostajalo im je jacine, otpornosti i grubosti kao u
muSkaraca pri snalaZzenju u vremenu nefleksibilne tehnologije te slabe radne
pokretljivosti zaposlenika.

Prva etapa

Zapocinje 80-ih i poc¢etkom 90-ih godina 20. stolje¢a. Dolazi do drugog vala proboja
Zena na vrhovni menadZment. U ovoj etapi Zene viSe ne ignoriraju vlastite stilove i
navike, ve¢ istiu vjeStine stecene iz vlastita iskustva. Svoju priliku pronalaze u
organizacijama koje se brzo mijenjaju i rastu, te pokazuju da su sposobne ostvariti
ciljeve na drugaciji nacin. Uspjele su istaknuti osobine koje se smatraju Zenskim, te
neopravdano nepodobnim i neuspjeSnim za uspjeh. Bas zbog tih osobinama koje su
drugacdije od muskih, npr. blaZi stil, suradnja, povjerenje, pravednost i sl., potakle
su sve brze i vece ukljucivanje Zena u svjetski menadZment.

Druga etapa

® Fikreta B.S., P. Sikavica, N.P. Voki¢, Suvremeni menadzment, Skolska knjiga, 2008. str. 581



2.3.5 Upravljanje razli¢itostima

Ljudski potencijal suvremenih organizacija Cine ljudi razli¢itog spola, dobi, rasa, etnicke
pripadnosti, nacionalnosti, kulture, religije, seksualnog opredjeljenja, bra¢nog i drustveno-
imovinsko statusa, obrazovanja, fizickog izgleda, razli¢itih znanja, vjestina, sposobnosti, licnosti,
prednosti i nedostataka te razli¢itih vrijednost, stavova, ocekivanja, potreba, Zelja i prioriteta, ali i
predrasuda i stereotipa. Stoga organizacije i menadzeri danasnjice upravljaju timovima koje Cine
ljudi razlicitih demografskih karakteristika, razlicitih iskustava, razlicitih oc¢ekivanja i razlicitih
vrijednosti. Razumijevanje, cijenjenje i iskoriStavanje razlicitosti doprinosi uspjehu, opstanku,
rastu i razvoju organizacije te je moguci izvor konkurentskih sposobnosti. Umjesto da ignoriraju
razlicitosti olo da im se opiru, suvremeni menadzeri moraju pronaci i iskoristiti njihove
potencijalne koristi, odnosno moraju osigurati da zaposlenici uspjesnosti organizacije pridonose

. .o . . . . v r . w r 1
svim svojim talentima, sposobnostima, motiviranoéu i predanoséu.™

19 Fikreta B.S., P. Sikavica, N.P. Voki¢, Suvremeni menadzment, Skolska knjiga, 2008. str. 623
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3. ZENE U SUVREMENOM MENADZMENTU

U suvremenom menadzmentu vise nije upitno mogu li Zene biti jednako dobre u menadzmentu
kao 1 muskarci jer je dokazano da su u gotovo svima aspektima vodenja i upravljanja Zene
jednako dobre kao i muskarci ili ¢ak bolje. Stoga je postalo jasno da treba redefinirati pojam
moci i pojam vodenja kako bi se uobicajeni nac¢in vodenja — kojem su u proslosti bili skloni

muskarci — prestao promatrati kao jedini moguéi.11

3.1 Drustveni i socijalni poloZaj Zena

Kroz daleku povijest Zene su promatrane i dozivljavane kao bozanska bi¢a, zbog svoje
sposobnosti da radaju. Stav da je Zenina urodena i jedina funkcija da bude majka, odgaja djecu i
skrbi o kuéanstvu, proteze se od primitivnih drustava, kroz srednji vijek, pa sve do proslog
stoljeca kada su se Zene pocele boriti za pravo glasa. Francuska revolucija smatra se pocetkom
borbe Zena za pravo glasa. Olympe de Gouges objavila je Deklaraciju o pravima Zena
1791.godine s recenicom: ,,Sva Zenska bi¢a radaju se slobodna i1 jednaka muSkarcima u

. . . 1
dostojanstvu 1 pravima...*

u cilju zalaganja za politicka prava i1 pravo na obrazovanje.
Razvojem industrije i strojeva dolazi do smanjenja potrebe za ljudskom radnom snagom pa i
otklanjanja prednosti koju su do tada muskarci imali u odnosu na Zene. Zene postaju sve
znacajnije kao radna snaga, a tijekom Prvog svjetskog rata zamjenjuju muskarce koji su bili u

vojsci.®

Kroz proteklo stoljec¢e polozaj Zena u druStvu evoluirao je od borbe za temeljna prava Zena do
osmisljene politike sa svrhom postizanja ravnopravnosti spolova u svim drustvima. U danasnje
vrijeme sve je viSe obrazovanih i poslovno ostvarenih 1 uspjeSnih Zena, te sve veceg

zapoS$ljavanja zena u menadzerskim krugovima.

1 Ruzi¢, V.,Perusi¢, M., Prakti¢ni menadZment, Polozaj Zena u menadzmentu, Vol. V. br. 1, str. 98
12 Matotek, V.: ,,Prava Zene kroz povijest — novi vijek, 2010., Hrvatski povijesni portal, http:/povijest.net
B3 Pecnik, L.; Sindik, J.; “Neki aspekti psiholoske antropologije Zene”, Vol. 4, 2013., str. 3
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3.2 Uloga Zena u menadZmentu

U suvremeno vrijeme mozemo govoriti o razdoblju Zenske ekonomije, svijet je prepoznao
neiskoriSten potencijal polovice svjetske populacije Zenskog spola i specificnih karakteristika

koje one nose i unose u poslovni svijet.

Sve masovnije ukljucivanje zena u menadzment u znacajnoj mjeri utjeCe na sve izrazenije
promjene u strukturi menadZmenta , njegovo funkcioniranje te nacin komunikacije sa
suradnicima 1 podredenima, pri ¢emu Zzene menadzeri zauzimajuéi pozicije na razliCitim
razinama organizacijske hijerarhije u menadzmentu koji omogucava lakse i1 uspjesnije rjesavanje
problema i opéenito bolje rukovodenje organizacijama.* U organizaciju su unijele doprinos
meduljudskim odnosima, ojacale timski rad te stvorile pozitivno ozra¢je unutar organizacija,
samim time doprinijele produktivnosti zaposlenika te na posljetku i cijele organizacije. Ulaskom
zena u menadzment dolazi do uspostavljanja mjeSovitog menadzmenta $to rezultira razvoju

razliCitih pristupa i metoda pri rjeSavanju poslovnih problema i definiranja poslovnih procesa.

3.3 Prepreka ,,staklenog stropa*

,,Stakleni strop” pojam je koji se koristi kada se govori o fenomenu nevidljivih zaprjeka koje
sprjeavaju napredovanje zena na viSe hijerarhijske razine unato¢ njihovim kvalifikacijama i
sposobnostima. Pojam ,,staklenog stropa“ stvorio je Wall street Journal 1986. godine na temelju
izvjeStavanja Hymowitza i1 Scgellhatdta o poslovnim Zenama i barijerama s kojima se susre¢u da

bi dosle na viSe menadZerske pozicije. Neki od mogucih uzroka pojave ,,staklenog stropa® su:

Zaprjeke tradicionalne naravi potje¢u od davnih vremena kad se Zene definiralo i svrstavalo kao
kucanice, a za rad u organizacijama da ne posjeduje dovoljno znanja ni sposobnosti. Na takvo

stajaliSte 1 u danasnje vrijeme se nazalost moze naici.

Obrazovne zaprjeke u proSlosti su puno vise sputavala Zene, dok se danas taj prosjek poprilicno

promijenio i sve je veéi broj visokoSkolovanih Zena.

4 Bedekovié V., Ravli¢ Z., Polozaj Zena u rukovodeéim strukturama sluzbi jedinica lokalne uprave i podruéne
(regionalne) samouprave, Prakti¢éni menadzment, Vol. II, br. 2, str. 16
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Organizacijske zaprjeke su najceS¢e 1 najznacajnije zaprjeke ravnopravnom uklju¢ivanju zena u
menadzment. U organizacijske zaprjeke se ubrajaju: neshvaéanje vaznosti zena za uspjeSnost
organizacije, predrasude prema zenama opcenito, a posebice prema Zenama na menadzerskim
polozajima, mala ili gotovo nikakva pomo¢ organizacija koja je Zenama potrebna za obnasanje
dvostruke uloge duznosti majki, odnosno kucanica i uspjesnih zaposlenica, diskriminacija Zena
pri zaposljavanju i unaprjedivanju, tzv. stakleni strop, nedovoljno ulaganje u obrazovanje i

. 15
razvoj zena,...

Neko¢ se govorilo o ,,staklenom stropu* danas se taj problem metaforicki definira labirintom,
kojom se pokuSava iskazati da zene uspijevaju do¢i do najvisih pozicija, ali se tesko na njima

odrze.

3.4 Razlozi veceg ukljucivanja Zena u svjetski menadZment

Vise je razloga zaSto se sve veéi broj zena ukljucuje u visoke pozicije svjetskog menadzmenta,

neki od njih su:

- Manja diskriminacija u drustvu — moderna druStva i organizacije sve viSe vaznosti 1
pozornosti pridaju na diskriminacije po pitanju spola, dobi, svih oblika manjina, kultura,
vjere 1 sli€no. Brojni zakoni reguliraju i kontroliranju postupanja po pitanju bilokakvih
diskriminacija, time omogucavaju jednake moguénosti zaposlenja, razvoja i
napredovanja, te Stite Zene i druge nefavorizirane skupine. Uz zakonodavne razvijaju se i
nevladine organizacije €iji cilj je uklanjanje zapreka u zapoSljavanju, te poticanje sve
vec¢em ukljucivanju u radne i menadZerske sfere.

- Upravljanje razli¢itostima — razliitosti predstavljaju snagu, konkurentnost i poslovnu
uspjeSnost, iz tog razloga bitno je da suvremeni menadZeri znaju upravljat tim
razli¢itostima te prepoznati i upotrijebiti sve Koristi koje iz njih mogu proizaci. Jedna od
razlika kojoj se predaje velika pozornost je spol, §to je dovelo do uocavanja sposobnosti i

kompetencija koje Zene imaju te njihovog sve ¢esc¢eg ukljucivanja u menadzment.

15 Fikreta B.S., P. Sikavica, N.P. Voki¢, Suvremeni menadzment, Skolska knjiga, 2008. str. 608-609
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- Vaznost Zenskog stila menadZmenta za poslovanje suvremenih organizacija — zenski stil
vodenja smatra se menadzmentom novog doba. Ovaj stil vodstva okrenut je ljudskim
resursima i potencijalima, u svrhu njihovog maksimalnog koriStenja kao izvor
konkurentske sposobnosti i prednosti. Istrazivanja su pokazala da su Zene primarne
nositeljice ovog stila, stoga ne cudi podatak da su i sve CeS¢e ukljucene u visoke
menadzerske pozicije.

- Sve veéi broj, strunost i organiziranost zena — broj obrazovanih Zena je u stalnom
porastu, poboljSava se njihova stru¢nost i organiziranost, $to ih ¢ini pozeljnijima u
menadzerskim sferama.

- Sve ve¢i broj zena poduzetnica — musSkarci su vecinski vlasnici manjih i srednjih
poduzecéa, medutim sve veci broj Zena otvara svoja poduzeca.

- Povezanost izmedu udjela Zena u menadzmentu i uspjesnosti organizacije — najvazniji
razlog uklju€ivanja Zena u menadZment organizacija s obzirom na da istrazivanja
pokazuju da postoji pozitivna veza izmedu broja zena menadzera i uspjeSnosti
organizacije. Na primjer, pokazalo se da povrat na ulozeni kapital (ROE) pozitivno
korelira s udjelom Zena u vrhovnom menadzmentu, odnosno da ¢ak u cetiri od pet
industrija kompanije s najve¢im udjelom zena na najvi$im menadzerskim razinama

. 16
ostvaruju vise za svoje dionicare.

18 1bid. Str. 607
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4., ZENEIVODSTVO

Vodenje je proces navodenja i usmjeravanja ponasanja i djelovanja drugih ljudi u svrhu

ostvarenja nekog cilja. Vodenje je, kao jedna od Cetiri primarne aktivnosti funkcije utjecaja,

podskup upravljanja. Upravljanje je mnogo S§iri pojam od vodenja i usredotoCeno je na

nebihevioristicka i1 bihevioristicka pitanja. Moderni menadZeri moju razumjeti razliku izmedu

upravljanja i vodenja i znati kako kombinirati te dvije ulogu u postizanju uspjeha organizacije.

Menadzer ¢e se pobrinuti da se posao obavi, a voda ¢e svoju pozornost usmjeriti na ljude koji taj

posao obavljaju. Kombiniranje upravljanja i vodenja, dakle, trazi sposobnost proracunatog i

logi¢nog pristupa organizacijskom procesu (upravljanje) i iskrenu brigu za radnika kao Covjeka

(vodenj e).t’

4.1 Spol i stilovi vodstva

Tablica 2: Usporedba Zenskog i muskog stila vodstva

e demokratski, participativni, transformacijski, .
interaktivni, kolegijalni, prijateljski,
.emotivni“, suradnicki stil vodenja ili stil
podrske
- savjetovanje podredenih o
predloZenim akcijama i odlukama te
ohrabrivanje njihova sudjelovanja u
svim odlukama i na svim razinama .
odludivanja
e suradnja
- rjeSavanje poslovnih i drugih problem
prilagodbom (izgladenjem spora),
kompromisom i suradnjom
- izbjegavanje sukoba kako bi se odrzali
dobri meduljudski odnosi te
rjeSavanje sukoba kompromisom kako
bi svi bili pobjednici
e poznavanje Vvlastitih zaposlenika
- slusanje §to ljudi imaju reci o sebi,
svom poslu, §to o¢ekuje od buducnosti, °
odnosno izgradnja iskrenih i potpunih
meduljudskih odnosa

autokratski, transakcijski ili ,,racionalni*

stil vodenja

- centraliziranje autoriteta

- zapovijedanje

- ocekivanje pokoravanja

- oslanjanje na legitimnu mo¢, mo¢
nagradivanja i mo¢ kaznjavanja

konkurentski stav prema okolini

- borba za polozaj i prevlast, suradnici su
potencijalna konkurencija u dobivanju
posla i napredovanju u organizaciji,
podredeni su konkurenti u privlacenju
pozornosti visih menadzerskih razina,
nadredeni su konkurenti u zaradi i mo¢i u
organizaciji

- sudjelovanje nije dovoljno, potrebno je
pobijediti

- poticanje natjecateljskih odnosa medu
podredenima

mo¢ koja proizlazi iz poloZaja u

organizaciji

- mo¢ se temelji na statusu u hijerarhiji,

Y Samuel C. Certo, S. Trevis Certo, Moderni menadZment, 10. izdanje, Mate, 2008., str. 352
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razvijene interpersonalne vjestine

- vaiznost stvaranja, razvijanja i
odrzavanja dobrih meduljudskih
odnosa, osjetljivosti za potrebe drugih,
poticanje ljudi da iznose svoje ideje i
videnja te davanje povratnih
informacija

poticanje participacije

- sudjelovanje zaposlenika u svim
dijelovima poslovanja, od postavljanja
ciljeva, strategija i taktika do njihova
ostvarenja

moc¢ koja proizlazi iz osobnosti

- mo¢ osobne, a ne poloZajne prirode

- karizmatska, strucna ili referentna
mo¢

- moc¢ koja se pripisuje osobnom
utjecaju, interpersonalnim vjestinama,
napornom radu, osobnim kontaktima i
sl.

raspodjela mo¢i i informacija

- vertikalna i horizontalna razdioba
mo¢i i informacija

poticanje razmjene informacija medu

zaposlenicima

poticanje samopostovanja u zaposlenika

- poticanje boljeg rada pohvalama

- izbjegavanje isticanja vlastitih
kvaliteta

- nesklonost pokazivanju vlastite
superiornosti na temelju korporativnih
statusnih simbola

poticanje entuzijazma i zadovoljstva poslom u

zaposlenika

pozitivan uzor

- vlastitim ponasanjem ukazivat na
ponasanje koje organizacija potice i
cijeni

timski rad

- obavljanje posla u suradnji s dugima

- dobro upravljanje timovima i svim
procesima koji se zbivaju unutar
timova'®

dakle formalnom poloZaju u organizaciji i
formalnom autoritetu, iz kojeg proizlaze i
moc¢ 1 prisile, mo¢ nagrade i
informacijska mo¢

instrumentalni odnos prema zaposlenicima

- jednak odnos prema ljudima i prema
poslu

- ljudi su sredstvo za ostvarivanje ciljeva

- usmjerenost na pobjedu, izvrSenje
zadataka, postizanje ciljeva, a ne na
proces obavljanja zadatka i meduljudske
odnose

sklonost Kkritiziranju

- kritiziranje umjesto davanja pohvala

- rijetko pohvaljivanje podredenih za dobro
ucinjeno, ali kritiziranje i najmanjih
pogresaka

18 Fikreta B.S., P. Sikavica, N.P. Voki¢, Suvremeni menadzment, Skolska knjiga, 2008. str. 619-620

19 1bid.
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4.2 Spol i uspjeSnost vodstva

Svaki spol ima pozitivne i negativne strane po pitanju vodstva. Kako bi se sposobnost vodenja
oba spola pospjesila i podigla na visu razinu potrebno je umjesto pravljenja razlika i nadmetanja

medu njima, izvuci najbolje osobine i karakteristike vodenja oba spola.

Svakom spolu se po rodenju striktno pripisuju neke karakteristike koje ih dalje u mnogocemu
sputavaju i pogresno definiraju. Tako se muskarce u veéini dozivljava kao agresivne, nezavisne,
uporne, dominantne, kompetitivne, logiéne i sl. osobine. Zene koje posjeduju neke od ovih
osobina, ili se ponasaju u skladu s njima opisuje se kao muskobanjaste. Za zene se o¢ekuje da su
njezniji, mirniji, obzirniji, osjecajniji, takti¢ni i povuceniji spol i svako odstupanje od toga nailazi
na svrstavanje u navedenu kategoriju. Takoder vrijedi i za muSkarce, ukoliko se ne pridrzavaju
navedenog opisa ponasanja i djelovanja, odnosno pokazu karakteristike koje su ,,namijenjene*
zenama, definira ih se feminiziranima. Kroz povijest poimanje vodstva protezao se od vjerovanja
da se voda rada, sa svim potrebnim osobinama i sposobnostima, preko znanstvenog upravljanja
ljudima pa sve do modernih teorija koje u obzir uzimaju osobine pojedinca — vode, te situacije u
kojoj se on nalazi. Fidlerova teorija govori o dvije vrste voda, onih usmjerenih na zadatak i
usmjerenih na odnose. Istrazivanja su pokazala da su muskarci vode Cesto viSe usmjereni na
zadatak, njihov stil vodstva je vise autoritarni, dok kod Zena je demokrati¢ni. Zene postizu veée
rezultate zahvaljujuéi svojoj emocionalnoj inteligenciji, koja je od iznimne vaZnosti u
meduljudskim odnosima, takoder isto tako postoje 1 muski vode sa uspjeSnim emotivno —

inteligentnim osobinama.

Razlike u stilovima vodstva same po sebi ne predstavljaju problem, na razlikama se uci i1
nadograduje, problem nastaje kada se musSke osobine 1 karakteristike kod Zena, i1 obratno,

negativno percipiraju i definiraju.

Spoznajom kako se ograni¢avanje na iskljuc¢ive osobine vodstva prema rodnoj ulozi smanjuje 1
uspjesnost, daljnje napredovanje 1 razvijanje kod oba spola, dolazi do razvijanja moderne teorije
vodstva, koja predlaze androgino vodstvo, odnosno spajanje najbolje od muskih i Zenskih
osobina vode. Ovakav voda usmjeren je na zadatak i odnose, koristi osjecaje i sposobnost uvida

u situaciju kako bi uspjesno reagirao na situaciju.
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4.3 Prednosti Zenskog stila vodstva

Ono Sto posebno karakterizira Zenski stil vodstva je zenska intuicija, bolja sposobnost
percipiranja i shvacanja tudih emocionalnih stanja te bolje razumijevanje neverbalne
komunikacije. Upravo ta intuicija predstavlja jednu od najvecéih prednosti kod Zenskog vodstva,
jer im omogucuje da u danim situacijama reagiraju i djeluju intuitivno, koriste¢i neke spoznaje
koje muski voda mozda neée uoditi. Zenski stil vodstva osim ostvarenju i postizanju zadanog
cilja, veliku pozornost daje meduljudskim odnosima i stvaranju suradnickog odnosa. Time se
postize povjerenje i povezanost medu ljudima, podize zadovoljstvo, stvara se ugodna radna

klima koja doprinosi motivaciji, zalaganju, zadovoljstvu i samoispunjenju pojedinca i kolektiva.
Neke od osnovnih karakteristika zenskog stila vodstva su:

e Demokratski, participativan, transformacijski, prijateljski, kolegijalni, emotivan,
interaktivan, suradnicki, stil vodenja ili stil podrske — ogleda se kroz poticanje podredenih
na transformiranje vlastitih interesa u interese grupe, stvara se prijateljska atmosfera, gdje
se sve potice na participaciju u donosenju odluka.

e Suradnja u kolektivu - u svrhu smanjivanja konkurentskih odnosa i tenzija, uklanjanje
onog $to utjeCe demotivirajuée na zaposlene, kako bi se sve rjeSavalo i postizalo
kompromisom, konzultiranjem i suradnjom.

e IzraZeni interpersonalni odnosi i participacija - isti¢e se vaznost meduljudskih odnosa,
povezanosti, sluSanja 1 razumijevanja potreba drugih, stvaranja okruzenja u kojem se
potie na iznoSenje svojih ideja, osjecaja, misljenja, videnja, prijedloga. Participacijom
zaposlenih u donoSenju odluka u svim aspektima poslovanja olakSava prihvacanje 1
realiziranje odluka, te odaniji i privrZeniji odnos zaposlenih prema poduzecu.

e Timski rad — Zenski stil vodenja karakterizira osjecaj pripadnosti zajednici, interakcija sa
svima. Zbog toga uspje$no upravlja i vodi timovima, jer u takvim odnosima dolaze do
1zraZaja sve interpersonalne vjestine karakteristi¢ne za Zenski stil vodstva.

e Dijeljenje mo¢i 1 informacija — Zenski stil vodenja dijeli mo¢ 1 informacije sa
podredenima, time im daje na vaznosti, ukazuje da se njithovo misljenje cijeni i poStuje,

daje im da rastu i razvijaju se kroz participaciju. Dijeljenje mo¢i i1 informacija stvara
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povjerenje izmedu menadzera i suradnika, kolanje informacija smatraju da bitnim za

daljnji rast i razvitak.

5. ZENE MENADZERI

Smatra se da zene svojim ¢lanstvom u menadzmentu pridonose uspostavljanju tzv. MjeSovitog
menadzmenta u kojem se, po ocjenama mnogih, svestranije promislja o razvoju poslovanja,
oblikovanju organizacije poduzeéa i menadzmenta 1 s viSe eti€nosti pristupa uspostavljanju
odnosa sa suradnicima i podredenima. Zbog toga uspjesne organizacije zaposljavaju podjednako
i muskarce 1 Zene, svjesne toga da su im za uspjeh potrebne i Scila i Haribda, odnosno i muske 1

" .20
Zenske osobine.

5.1 Zene menadZeri u svijetu

e U SAD-u i Zapadnoj Europi zene ¢ine 3% direktora velikih kompanija i zauzimaju 12%
srednjih i nizih menadzerskih pozicija, iako ih je u ukupnoj radnoj snazi 45%.

e U samo tri zemlje Zene ¢ine vise od polovine zaposlenih: Svedska (60%), Kanada i SAD
(52%).

e « Druga su krajnost zemlje Srednjeg Istoka kod kojih je udio Zena u radnoj snazi izmedu
35% (lzrael) i 4% (Irak, Saudijska Arabija)

e Prva Zena diplomirala je na Harvardu tek 1960. godine

e Svicarke su dobile pravo glasa tek 1971. godine.

e Francuska jo§ nema propis koji bi §titio zenu od maltretiranja na poslu,

e U SAD zene za isti posao redovito dobivaju manju placu od muskaraca.

e 2008 - 2010 u SAD izgubljeno 11 milijuna radnih mjesta, od toga 2/3 muskih

2 Fikreta B.S., P. Sikavica, N.P. Vokié, Suvremeni menadment, Skolska knjiga, 2008. str. 610
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e Kriza uniStava viSe muskih radnih mjesta nego zenskih (financije, gradevinarstvo,
autoindustrija)

e Nezaposlenost u SAD: muska 11%, Zenska 8,3%

e U EU od 2000. do danas stvoreno 8 milijuna novih radnih mjesta, od toga 75% dobile
zene

e U Rusiji 86% Zena izmedu 18 i 23 godine starosti studira®*

Tablica 3: Omjer zena na poslovima s menadzerskim odgovornostima, 2007.

21
lzvor:
http://www.velimirsrica.com/EasyEdit/UserFiles/Prezentacije/%C5%BDene%20i%20trendovi%20menad%C5%BE

menta.pdf
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Prikaz 11.5. U zemljama OECD-a manje od tredine menadzera ¢ine zene

& Omjer ¥ena na poslovima s menadZerskim odgovornostima, 2007
50

45 b

35
30
25
20

10

I

Napomena: Zemlje su poredane uzlazno s lijeva na desno prema udjelu Zena na poslovima s menadZerskim
odgovornostima.

2 Podaci iz ofujka 2009, u SAD-u

Izvor: OECD Baza podataka o obitelji 2012.

Izvor: https://libela.org/prozor-u-svijet/3617-sedam-razloga-zasto-su-prava-zena-jos-uvijek-u-zaostatku/
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Tablica 4: Razlike u placama medu spolovima
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Izvor: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/HR/ALL/?uri=COM%3A2016%3A0729%3AFIN

5.2 Zene menadzeri u Hrvatskoj

e 26% tvrtki vode ili kontroliraju zene (40.000 poduzeca)

e Po postotku zena menadzera mi smo 66. od 126 zemalja svijeta (uz Butan)

e Zene poduzetnice poveéale su u krizi broj zaposlenih za 14%, dok je u tvrtkama koje
vode muskarci zaposlenost pala za 6%

e U RH na 100 muskaraca diplomira 146 zena

e Raspored moci u politici i menadzerskim strukturama poduzeca jo$ je uvijek naklonjen
muskarcima

e Muski otpor prema Zenama rukovoditeljima nije prevladan, gotovo treina muSkaraca

odbija pomisao da ima Zenu za Sefa?

22
lzvor:
http://www.velimirsrica.com/EasyEdit/UserFiles/Prezentacije/%C5%BDene%20i%20trendovi%20menad%C5%BEm

enta.pdf
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Tablica 5: Zaposleni po Zupanijama i prema spolu, Hrvatska, stanje 31. Ozujka 2017.

G-1. ZAPOSLENI PO ZUPANIJAMA | PREMA SPOLU, STANJE 31. 0ZUJKA 2017.
PERSONS IN EMPLOYMENT, BY COUNTIES AND BY SEX, SITUATION AS ON 31 MARCH 2017

broj zaposlenih
Number of persons in employment

Zene ukupno
350 000 -, o

150 000
100000
50000

01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 GradZagreb
City of Zagreb

Izvor: Drzavni zavod za statistiku, Statisticka izvjes¢a, Zaposleni po zupanijama i prema spolu, stanje 31. Ozujka

2017.
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Tablica 6: Zaposleni u pravnim osobama od Veljace 2018. do Veljace 2019.

G. 1 TAPOSLENI U PRAVNI OSOBAMA OO YVEULLE 2012 DD vVEualE: 2012

Ghuron teod zapodicnd Loy 2apodon doen
p—

357 000 i70 D00

B0 DOO 169 SO0

355 000 165 00Q
i5a 00O 168 SO0
353 000 148 OO
352 000 167 SO0
351 000 167 00O
150 000 166 SO0
345 000 156 02Q
3438 000 165 SO0
347 OO0 2 16% Do
o ! ; =)
n m LAy Y Vi v . X » 1 xn ! n
201= 20139,

Woupan broy 22p0sienih — = Do 22p0zien 1o

Izvor: Drzavni zavod za statistiku, Statisticka izvjes¢a; Zapsoleni u pravnim osobama od Veljace 2018. do Veljace 2019.

5.3 Podjela Zena prema hijerarhijskim razinama u poduzecu
lako je trend ulaska Zena u radne sfere organizacija u porastu, one i dalje ve¢inom dolaze do nize
1 srednje razine menadzmenta. Kad je vrh menadzmenta u pitanju tu je situacija jednako
negativna kroz zadnjih pedesetak godina. I dalje je izrazena vertikalna segregacija, tj. podjela
poslova s obzirom na hijerarhijske razine na ,,muske‘ poslove na vi§im menadzerskim razinama i
na podjednako muske i Zenske poslove na niZim i srednjim razinama.”® Cak i u djelatnostima
tradicionalno shvacenim kao Zenskim (obrazovanje, zdravstvo, bankarstvo 1 sl.), rijetki je primjer

Zene na viSim razinama.

28 Fikreta B.S., P. Sikavica, N.P. Voki¢, Suvremeni menadzment, Skolska knjiga, 2008. str. 612
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5.4 Zene menadZeri prema djelatnostima

Vise je zena na menadzerskim polozajima u onim organizacijama koje tradicionalno
zaposljavaju vise Zena, dakle u onima koje se bave usluznim djelatnostima (odgojne, obrazovne i
zdravstvene ustanove, hoteli i restorani, drzavna administracija i poduzeca koja se bave
prodajom). Zene su rjede menadzeri, pogotovo menadzeri visih razina, u proizvodnom sektoru,
biotehnologkim, financijskim i tehnoloskim poduzeéima. Zene su rjede i na linijskim
menadzerskim polozajima, dakle menadzeri koji upravljaju proizvodnim procesima, a ¢esce su
menadzeri funkcija potpore, odnosno stru¢nih sluzbi (financije, racunovodstvo, menadzment

ljudskih potencijala, marketing, odnosi s javno3éu i sl.).?*

2 Fikreta B.S., P. Sikavica, N.P. Voki¢, Suvremeni menadzment, Skolska knjiga, 2008. str. 615
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6. ZAKLJUCAK

Polozaj zena se od povijesti do danas uvelike promijenio, od pozicije gdje Zene nisu imale pravo
glasa do toga da postaju sve ravnopravnije s muskarcima u podru¢ju rada. Zene su se uspjele
izborit za svoj udio na trziStu rada, te pokazat koje sve neiskoriStene karakteristike i dobrobiti
nose. Medutim ta ravnopravnost jo§ uvijek nije jednaka. Premda su uspjele naéi svoj put do
pozicija menadzmenta, joS uvijek se to odrazava ve¢inom na nizu i srednju razinu menadzmenta.
Jos§ uvijek je puno manji broj zena na visokim pozicijama menadzmenta, a ukoliko to i ostvare
otezano im je zadrzavanje na istoj. Prepreke koje i dalje stoje na poslovnom putu razvoja zena
sezu jo§ iz davnih vremena gdje su tradicionalna razmisljanja, koja su svrstavala zene kao
isklju¢ivo majke i kucanice, jo§ uvijek u pozadini stoji. I dalje Zena nosi dvojaku ulogu, gdje
osim poslovne Zene i karijeristice, ona ima i dalje ulogu majke i one koja skrbi 1 uzdize obitel;.
Diskriminacija se javlja i pri samom zaposlenju, gdje se Zene razmatra pod pitanjem ulaska u
braka i planiranja obitelji. Takoder i dalje je aktualna nepravilnost i nejednakost kod placa
izmedu muskaraca i Zena, gdje je Cest slucaj da muSkarac na istoj poziciji kao 1 Zena ima vecu

placu. Zakonskim regulativama pokusavaju se definirat ove nepravilnosti i utjecati na njih.

Doprinos ulasku Zena u poslovni svijet nosi 1 podatak da je sve viSe visokoobrazovanih Zena u

svijetu i da taj broj i dalje raste.

U suvremenom svijetu postaje sve jasniji utjecaj i doprinos zena u menadzmentu. Njihov stil
vodstva doprinosi ukupnoj organizacijskoj klimi, stvara povezanije odnose izmedu suradnika i
podredenih, potice i motivira. Brojni su statisti¢ki pokazatelji koji pokazuju kakve su sve

doprinose Zene donijele.

MjeSovitim metodama vodstva stvara se nova era menadzmenta, gdje se sve viSe razbijaju
predrasude o Zenama kao isklju¢ivo Zenskom vodi, 1 obratno. Izvlac¢enjem najboljeg iz oba stila

vodstva postizu sve efikasniji rezultati, vec¢a produktivnost 1 uspjeSnost organizacija.

Promicanjem ravnopravnosti i uklanjanjem diskriminacije dolazi se do spoznaje da Zene kao

menadzeri nisu samo ispravan i pravilan odabir, ve¢ i ekonomska isplativost.
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