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SAZETAK

Ovim radom ukazano je na razlicite stilove vodstva i polozaj Zena u menadzmentu. Definirano
je vodenje 1 sloZzeni odnos izmedu menadzmenta i vodenja te njihova medusobna povezanost.
Navodenjem teorija te vrsta i stilova vodstva prikazane su razlike izmedu stilova vodstva te
opcenite karakteristike navedenih stilova. Takoder, definirana su tri novija pristupa vodstvu, a
to su transformacijsko, karizmatsko i sustavsko vodstvo. U radu je ukazano na postojece
razlike izmedu musSkog i1 Zenskog stila vodenja te je navedena Cinjenica da iako najcesce
muskarci primjenjuju muski stil vodenja, a zene Zenski, to nije uvijek slucaj. Naglasak rada je
na polozaju zena u menadzmentu. U radu je prikazan polozaj zene kao iznimno vaznog
subjekta u menadzmentu, odnosno navedene su prednosti zenskog stila vodenja i pojasnjen je
pojam staklenog stropa. Uz pojasnjenje problema ukljucivanja zena u suvremeni menadzment,
prikazana je situacija zena menadzera u svijetu i u Hrvatskoj. Ujedno je istaknut i problem
vertikalne segregacije u suvremenom menadzmentu, kao i prikaz Zena menadzera u odnosu na
podjelu djelatnosti. Kao primjeri uspje$nih zena menadzera prikazane su Sherly Sandberg,
glavna operativna direktorica Facebook-a te Mary T. Barra, predsjednica i glavna izvr$na
direktorica tvrtke General Motors. Zaklju¢eno je da iako i u danasnje vrijeme postoje mnoge
zapreke za Zene u menadzmentu te Zene i dalje u veéini dijelova svijeta nemaju isti tretman
kao muskarci, sve su bliZze tome zahvaljujuci obrazovanju, upornosti, trudu, radu te borbi za

svoja prava.

Klju¢ne rijeci: stilovi vodstva, menadzment, Zene, Zenski stil vodenja, stakleni strop



ABSTRACT

This work points to different leadership styles and the position of women in management. The
management and the complex relationship between management and leadership and their
interconnectedness are defined. By explaining theories of this type and style of leadership,
differences between the leadership styles and the general characteristics of the mentioned styles
are shown. Three new approaches to leadership are also defined, which are transformational,
charismatic and systematic leadership. The paper points to the existing differences between
male and female style of leadership, and the fact is that although men tend to use male
leadership, and women female leadership, this is not always the case. The emphasis is on the
position of women in management. The paper presents the position of women as an extremely
important entity in management, i.e. the advantages of a women's style of leadership and the
notion of a glass ceiling are outlined. In addition to clarifying the problem of women's inclusion
in contemporary management, the situation of women managers in the world and in Croatia is
presented. At the same time, the problem of vertical segregation in contemporary management
was highlighted, as well as the representation of women managers in relation to the division of
activity. Examples of successful women managers were Sherly Sandberg, Chief Operating
Officer of Facebook, and Mary T. Barra, General Motors Chairman and Chief Executive
Officer. It is concluded that although there are still many barriers for women in today's
management and women still do not have the same treatment as men in most parts of the world,
they are closer to that than ever because of education, persistence, hard work, and struggle for

their rights.

Key words: leadership styles, management, women, women's leadership style, glass ceiling
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1. UVvOD

Tema ovog zavrSnog rada je ,,Stilovi vodstva i1 Zene u menadzmentu®. U radu je stavljen
naglasak na Zzenski stil vodenja i polozaj Zena u menadZzmentu. Istaknut je problem
neravnopravnosti izmedu Zena i muskaraca, kao i zapreke s kojima se Zene u menadZzmentu
susrecu. Cilj ovog rada je prikazati razlicite stilove vodstva i njihovu povezanost sa spolom te
ujedno i razlike izmedu muskaraca i Zena u menadzmentu s naglaskom na 1osiji polozaj Zena.
Iako se zene sve vise ukljucuju u menadzment, tesko im je napredovati i posti¢i isti uspjeh kao
muskarci zbog ve¢inom tradicionalnih dru§tvenih vrijednosti. Zene se u menad?mentu susreéu
s fenomenom staklenog stropa. Vecina zena menadzerica cijelu svoju karijeru ostaje na nizim
ili srednjim razinama menadzmenta, dok su upravo muskarci na vis§im polozajima. Takvim je
primjerima zakljuceno da postoji spolna diskriminacija u menadzmentu, a nerijetko je slucaj i
vertikalna segregacija. lako je Zenama mnogo teze do¢i do uspjeha u menadZmentu u odnosu
na muskarce, primjerima uspjesnih zena u svijetu menadzmenta dokazano je da obrazovanje,

trud i upornost vode do velikih postignuéa.



2. POJAM I DEFINIRANJE VODENJA

Vodenje je jedna od najvaznijih funkcija menadzmenta. U tom procesu voda je klju¢na
osoba ako je nekom planu ili projektu cilj uspjeti. Umijece vodenja vezano je uz osobnost
pojedinca. Proces menadzmenta ovisi o tome hoce li vodenje biti uspjesno ili neuspjesno, a to
ovisi o vodi i njegovoj sposobnosti. Kod vodenja je najvise naglasena Sposobnost utjecanja na
druge koju svaki dobar menadzer i/ili voda mora imati. Vodenje i slijedenje uzajamno su
uvjetovani. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:459) Bez dobrog vodenja nema
slijedenja, a bez slijedenja nema pravog i kvalitetnog vodenja. Prema tome, vodenje se svodi
na odnose medu ljudima u organizaciji, podrazumijeva sposobnost motiviranja, komuniciranja
te razvoja dobrih meduljudskih odnosa. U danasnjim se poslovnim uvjetima vodenje mora
mijenjati te tako postoji moderno vodenje koje je orijentirano na potrosace, zaposlene, stalne
inovacije i promjene. Moderno ili suvremeno vodenje mora imati ljude koji rade prave stvari
kako bi se moglo prilagoditi svim suvremenim inovacijama i tehnoloskom napretku.
(Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Pologki Vokié¢, 2008:460) Dakle, kako bi vodenje bilo uspjesno,

voda treba biti osoba kojoj ¢e zaposlenici vjerovati i slijediti ga.

2.1. Odnos menadZmenta i vodenja

MenadZzment i vodenje nisu sinonimi, ali su medusobno povezani pojmovi. Oba procesa
imaju svoju zadacu i ulogu te se medusobno nadopunjuju. Najuspjesnije organizacije imaju
kvalitetan i uspjeSan menadzment, ali i vodenje. MenadZeri su oni koji ,,rade stvari na pravi
nacin®, a vode ,,rade prave stvari, odnosno menadZeri rade sve prema pravilima sluzbe, a vode
rade doista ono §to treba. Menadzment i vodenje se razlikuju pa je tako menadzment proces
obavljanja poslova pomoc¢u drugih ljudi, a vodenje se odnosi na interakciju, odnosno
komunikaciju s ljudima. Dok menadzment, odnosno menadzeri ostvaruju ciljeve, vode ih
kreiraju. (Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Polodki Voki¢, 2008:464) Ostale vazne funkcije
menadzmenta su planiranje, organiziranje, upravljanje ljudskim potencijalima te kontrola.
Vodenje se promatra kao zaseban sustav koji se dopunjuje s menadzmentom. Oba sustava Su
vazni za okolinu koja je sve suvremenija i promjenjiva. Oba se procesa bave svladavanjem.
Menadzment se bavi svladavanjem sloZenosti, a vodenje svladavanjem promjena. Buduéi da
postoje razlike izmedu menadzmenta i vodenja, dobar menadzer ne mora nuzno biti dobar voda,

a vrijedi i obrnuto. Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:465) po H. Mintzbergu
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(1990) navode da je menadzer osoba zaduzena za funkcioniranje organizacije ili nekog njezinog
dijela. Kao menadzere promatra se i predsjednike i potpredsjednike tvrtki, biskupe, premijere,
vode sportskih timova, poslovode i druge. Sve njih karakterizira formalna ovlast nad
organizacijom koju vode, medutim ne znaci da su odmah i vode. Jedan je od najspecifi¢nijih
menadzmenta onaj japanski. Autori Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Polodki Voki¢ (2008:466)
japanski menadzment definiraju kao posebnost koja podrazumijeva dozivotnu zaposlenost i
,,princip senioriteta“ uz donosenje odluka putem sporazuma izmedu menadZera i suradnika te
ostalih zaposlenika. Dakle, voda ne znaé¢i samo biti nadredeni, nego je i potrebno posjedovati

odredene karakteristike zbog kojih ¢e zaposleni slijediti vodu.

2.2. Pojam i definiranje vodstva

Pojam vodstva i u 21. stolje¢u smatra se misterioznim. Pojam vodstvo predstavljaju
razli¢iti vode. Prema Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:467) ne postoji
precizna ili to€na mjera kojom je moguce mjeriti uspjeSnost vodstva; granice vodstva te samih
voda drugacije su u svakom pojedinom slucaju. Vodstvo je vrlo vazno za uspjeSnost
organizacije pa tako sve ¢e$¢e u organizacijama dolazi do krize vodstva. Uzrok krize, odnosno
bankrota nesposobnost je pojedinca koji je smatran vodom ¢iji je zadatak voditi i upravljati
organizacijom. Uz slijedenje, bitna funkcija vodstva je 1 usmjeravanje. Voda treba prenijeti
sljedbenicima $iru sliku i pomo¢i im da oni vide isto $to i on te da im lak$e bude ostvariti Zzeljeni
cilj. ,,Pravo vodstvo moze biti pravo jedino ako je horizontalno, tj. ako stimulira ukljucivanje
kolega u rjeSavanje problema.* (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:468) Takvo
vodstvo ¢eS¢e vodi do uspjeha, buduéi da je razvijena dobra komunikacija izmedu vode i
zaposlenika te su svi usmjereni na jedan zajednicki cilj. Vodstvo je definirano na razlicite
nacine, a svaka definicija kao bitan element izdvaja utjecaj na ljude. Tako pojedinceva
sposobnost vodstva ne znaci niSta ako ne utjece na ljude. Jedna od vaznih karakteristika vodstva
je osobnost vode ili nekog drugog pojedinca koji ima vodstvene sposobnosti koje nije moguce
tocno 1 precizno odrediti. Vodstvo je ljudski faktor koji spaja pojedince u grupu i motivira ih za
ostvarenje ciljeva neke organizacije ili poduzeéa. Prema tome, zakljuceno je da su u sredistu
definicije vodstva osobine vode. (Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:470)
Elementi koji su klju¢ni u vodstvu su vode, sljedbenici i okolina te zapravo oni odreduju
uspjesnost ili neuspjesSnost neke odredene situacije u kojoj je glavni faktor vodstvo. Svi ti

elementi trebaju biti uskladeni i uravnoteZeni kako bi vodstvo bilo uspjesno. Tako voda ne moze
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raditi protiv volje sljedbenika i u neprilagodenoj okolini, odnosno bez odgovaraju¢ih uvjeta.
Odnos vode i sljedbenika je dvosmjeran — vode utjeCu na sljedbenike, ali i sljedbenici utjecu na
vode. Utjecaj je temelj vodstva koji spaja vodu i sljedbenike pa tako voda mora utjecati na
sljedbenike da oni misle i na interes i cilj organizacije koji je postizanje rezultata, a za §to su
potrebne odredene promjene. Posao vodstva ima meduljudsku i tehniC¢ku dimenziju.
Meduljudska dimenzija je temeljna i ona odreduje vodstvo. Tehnicka dimenzija vodstva
podrazumijeva kvalitetu, efikasnost i proizvodnost. Voda se obavljajuci posao vodstva nalazi u
trima ulogama: voda kao dizajner, voda kao upravitelj i voda kao ucitelj. Autori Bahtijarevic-
Siber, Sikavica i Pologki Voki¢ (2008:474) isti¢u kako voda kao dizajner treba stvarati ideje,
podrazumijeva vodstvo, dok voda kao ucitelj treba suradnike upoznati s okolinom u kojoj
djeluju. Tako se posao vodstva svodi na tri skupine poslova: poslovi koji se ti¢u zadataka koje
treba obaviti, poslovi koji su vezani za potrebe grupe i poslovi koji su vezani za potrebe
pojedinaca. Prva skupina poslova podrazumijeva planiranje, postavljanje ciljeva,
rasporedivanje zadataka i odredivanje standarda uspjesnosti. Poslovi koji su vezani za potrebe
grupe su izgradnja tima, komunikacija, motivacija i disciplina. Treca skupina poslova su
treniranje, savjetovanje, motiviranje i razvoj. Voda mora dobro realizirati zadatke i ostvarenje
ciljeva i ne smije izazivati nezadovoljstvo sljedbenika. U suprotnom dolazi do neuspjesnog

vodstva.



3. ODNOS MENADZMENTA I VODSTVA

Menadzment i vodstvo nije moguce izjednaciti. Vode postoje i u neorganiziranim
skupinama, a menadzeri su vezani za organizacijske strukture. Menadzment je fokusiran na
izvr§avanje zadataka, a vodstvo na slijedenje. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢,
2008:475) Menadzment je prvotno pozicija ili poloZaj, a vodstvo se ne imenuje niti bira. Vodom
postaje onaj koji ima sposobnost utjecanja na druge. Menadzment se viSe odnosi na obavljanje
posla. Tako je kod menadzmenta fokus na rezultatu, a kod vodstva na odnos medu ljudima.
Kod vodstva je takoder vazno motiviranje ljudi da ostvare zadatak pa tako bez vodstva nema
rezultata u organizaciji za koje su inace zaduzeni menadzeri. Menadzer je samo menadzer kada
koristi instrumente organizacije kao $to su struktura, strategija, kultura, sustavi i ostalo.
Medutim, menadzer koji ima izravnu interakciju sa zaposlenima te ih motivira i usmjerava
smatra se vodom; tako se menadZer moZe pretvoriti u vodu. U organizacijama se svaki
menadZzer ne pretvori u vodu, iako je to pozeljno, osobito za menadZere na najvi§im razinama
menadzmenta. U Tablici 1. prikazani su odnos i razlika izmedu menadzmenta i vodstva.
Vidljivo je kako biti voda podrazumijeva dopustanje suradnicima i zaposlenima da pridonose
uspje$nom obavljanju zadataka, odnosno voda ima povjerenje u suradnike da ¢e dobro obaviti
svoj zadatak i posao. Takoder, vodstvo je u odnosu na menadZment viS§e usmjereno na

sudjelovanje u procesu obavljanja cjelokupnog zadatka.

Tablica 1. Odnos i razlika izmedu menadZmenta i vodstva

MenadZment Vodstvo

- implementacija vizije vode i promjena koje | - artikulacija vizije organizacije i uvodenje
je uveo voda velikih promjena u organizaciji
- odrzavanje organizacijske infrastrukture - poticanje suradnika

- rad u stresnim situacijama vanjske okoline

- usredotocenost na zadatke (stvari) kroz - usredotocenost na meduljudske odnose,
menadzerske funkcije planiranja, ljude te na vodstvenu funkciju
organiziranja i kontrole menadzmenta

- planiranje - uspostavljanje smjernica

- postavljanje detaljnih ciljeva i planova za | - razvijanje vizije i strategije za postizanje
ostvarenje rezultata




- organiziranje i pribavljanje osoblja
- uspostavljanje strukture kako bi zaposleni

obavljali poslove na nac¢in na koji menadzer

- inovacije i dopustanje zaposlenima da
posao obavljaju na nacin na koji zele sve

dok su rezultati u skladu s vizijom

to zeli

- kontroliranje/kontrola - motiviranje i poticanje zaposlenih da na

- pra¢enje rezultata, usporedba rezultata s Kreativan nacin ostvaruju viziju

planovima i poduzimanje konkretnih akcija

- predvidljivost; planiranje, organiziranje te | - provodenje inovativnih, brzih promjena

dosljedno kontroliranje koje nisu lako predvidljive

- preferiranje stabilnosti - preferiranje promjene

- menadzeri rade stvari na pravi na¢in - vode rade prave stvari

- stabilnost, kontrola, konkurencija, rad i - promjena, osnazivanje i ovlas¢ivanje,

jednakost suradnja, na ljudima i raznolikosti

- kratkoro¢na dimenzija - dugoroc¢na dimenzija

- izbjegavanje rizika - preuzimanje rizika

- odrzavanje i oponasanje - inoviranje i stvaranje novih ideja

Izvor: obrada autora (prema: Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:477)

Menadzeri su nositelji funkcije menadZzmenta, a vode imaju vodstvene sposobnosti.
Prema Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:478) ako je menadzer ujedno i voda,
onda on obavlja sve $to podrazumijeva menadzment i vodstvo, isto kao $to netko tko nije na

menadzerskoj poziciji moze imati vodstvene sposobnosti te biti voda.

3.1. Teorije vodstva

Teorije vodstva predstavljaju ono $to je temelj vodstva te kako se postaje vodom. Teorija
menadzmenta znanost je starija neSto vise od sto godina i u njezinom se okviru izucava i
vodstvo. Ta je teorija pokusala odgovoriti na pitanje ,,Sto je vodstvo?, odnosno koje su
karakteristike koje mora posjedovati neka osoba da bi bila voda. Za teorije vodstva rabljeni su
jos$ i sljedeci nazivi: pristup vodstvu, perspektive vodstva, paradigma vodstva, modeli vodstva
te stilovi vodstva. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:479) Kod vodstva ne
postoji univerzalni stil, nego je ono odredeno karakteristikama situacije, karakteristikama

podredenih 1 karakteristikama samih menadZera. Svaka nova teorija vodstva nadopunjuje
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prethodnu i dotadasnjim spoznajama daje novu dimenziju. Charles Handy (1983), kako autori
Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Pologki Vokié (2008:479) navode, smatra da postoje tri osnovna
pristupa vodstvu, a to su: teorija karakteristika osobe, teorije stila vodstva i situacijske teorije
vodstva. Prema Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:479) o modelima vodstva
pise i M. Buble koji ih sve svrstava takoder u tri skupine i to u: modele osobina vode,
bihevioristicke modele i kontingencijske modele. Mnogo drugih autora takoder sli¢no
razvrstavaju teorije i pristupe vodstva po vaznosti, ali svi se slazu u postojanju triju temeljnih
teorija, a to su: vodstvo temeljeno na osobinama vode, vodstvo temeljeno na ponaSanju vode i
kontingencijski pristup vodstvu. Vrlo je malo vjerojatno da je moguce uspostaviti jednu opcu
teoriju vodstva, buduéi da je vodstvo odredeno karakteristikama voda i suradnika, a oni nikada

nisu isti, kao ni situacije vodstva.

3.2. Vodstvo temeljeno na osobinama vode

TeoretiCari menadZzmenta proucavaju teorije vodstva posljednjih 60-ak godina. Prema
Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Pologki Voki¢ (2008:480), prva teorija koja se pojavila sredinom
20. stoljeca je teorija temeljena na osobinama ili karakteristikama vode. Postoje i zagovaratelji
i kritiCari ove teorije, medutim treba imati na umu vrijeme i povijesni kontekst u kojemu se ova
teorija pojavila. Autori Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:480) tvrde da je
»Kljuéna teza i temeljna tvrdnja teorije karakteristika osobe ili osobina vode je da se vode
radaju, a ne stvaraju.” Tako ova teorija smatra da je svojstvo vodenja ¢ovjeku urodeno te je
dozivjela kritike, s obzirom na to da su neke tvrdnje znanstveno utemeljene, a neke ne. Polaziste
ove teorije jest osobnost vode. Mnogi su teoreti¢ari pokusali odrediti kakva je to osobnost koja
¢ini vodu. Uz ovu teoriju vezane su: teorija velikih li¢nosti, teorija velikog ¢ovjeka i sli¢no.
Neki vide uporiste ove teorije u genetici i djetinjstvu koje odreduje vodu. Po toj tvrdnji treninzi
1 iskustvo ne igraju nikakvu ulogu u stvaranju vode pa tako ona nije tocna, buduci da se tako u
svakom slu¢aju moze unaprijediti vodstvo. Cinjenica da genetsko nasljede igra vaznu ulogu u
stvaranju vode nije u potpunosti netocna, budu¢i da su fizicka snaga i inteligencija vazne
karakteristike vode. Neki teoretiCari ne odbacuju odgoj, obrazovanje 1 iskustvo kao vazne
¢imbenike koji utjeCu na postajanje vodom, ali ipak prednost daju prirodnom talentu. Tako je
zakljuceno da je genetska predispozicija bitna za uspjesno vodenje, ali ju je nuzno postupno
nadogradivati kroz druge pristupe. Brojne studije navode da su neke od karakteristika koje voda

mora imati: inteligencija, inicijativa, samouvjerenost, entuzijazam, druStvenost, hrabrost,
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imaginacija i ostalo. Glavno pitanje je jesu li te karakteristike odredene rodenjem ili ih je
moguce nauciti obrazovanjem i steci iskustvom. Teorija vodstva temeljenog na osobinama vode

ostaje u osnovi svih teorija vodstva koje su nadogradnja prethodnim teorijama.

3.3. Vodstvo temeljeno na ponasanju voda

Prema autorima Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Vokié (2008:482), drugu skupinu
teorija Cine bihevioristicke teorije koje su temeljene na ponasanju uspje$nih voda te na
postojanju ne¢ega zajednickog svim uspjeSnim vodama. Prema tim teorijama, vodstvo je
mogucée nauciti. Teorije vodstva temeljene na ponaSanju polaze od pretpostavke da se svi
uspjesni vode ponasaju na odreden nacin te je cilj ovih teorija pronaci zakonitosti u ponasanju
uspjesnih voda kako bi se takvom ponasanju mogli pouciti buduéi vode. Autori Bahtijarevic¢-
Siber, Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:482) isti¢u kako uspjesno vodstvo ovisi o ponasanju
vode, odnosno o stilu odnosenja vode prema sljedbenicima. PolaziSte ovih teorija je kritika
teorije o karakteristikama osoba, buduci da predstavnici ovih teorija smatraju da se ljudi ne
radaju s nekim karakteristikama koje ih unaprijed predodreduju za vode. Za uspjeSnost vode
nisu dovoljne samo Kkarakteristike, a isto je tako upitno moze li bilo koji stil vodstva rezultirati
efektivnim vodstvom. Bihevioristicke teorije vodstva objasnjavaju razliCite stilove koje rabe
efektivni vode. Oni su usredoto€eni na pronalaZenje nacina za klasifikaciju razli¢itih ponasanja,
Sto osigurava razumijevanje vodstva. Ne postoji najbolji stil vodstva za sve situacije. Takoder,
u okviru ovih teorija postoje dvije dimenzije u ponasanju vodstva, a to su orijentacija na zadatak
I orijentacija na ljude. Tako je sve istrazivace ovakvih teorija moguce svrstati u dvije grupe.
Jedni su fokusirani na stil vodstva, dok su drugi orijentirani na ljude ili zadatke. U okviru teorija
o ponasanju sve se svodi na odgovaraju¢i stil vodstva. Zakljuéeno je da maksimalna briga za
ljude rezultira najve¢im zadovoljstvom zaposlenika, kao §to je u demokratskom stilu vodenja
ili laissez — faire stilu, dok u autokratskom stilu vodenja postoji najveci broj nezadovoljnih
zaposlenika. Kod autokracije 1 demokracije osnovno je pitanje koncentrira li se mo¢ u rukama
menadzera ili zaposlenih. Sve je to naposljetku moguce svesti na to koliko su i jesu li uopce

suradnici ukljuceni u proces odlucivanja.



3.4. Vodstvo temeljeno na ovlasti

S obzirom na to kako vode koriste svoju mo¢, razvijeni su mnogi stilovi vodstva koji se
kre¢u izmedu dvije krajnosti. Te dvije krajnosti su autokratski stil vodstva i demokratski stil
vodstva. Primjena tih stilova vodstva utjeCe na ponasanje zaposlenika na radnom mjestu,
odnosno na njihovo zadovoljstvo i odnos prema vodi ili menadzeru. O stilu takoder ovisi i
uspjeh poduzeca. Autokratski stil vodstva podrazumijeva vodstvo kod kojega je sva mo¢ u
rukama jedne osobe i ta osoba donosi odluke bez konzultiranja s drugim suradnicima. Takav
voda primjenjuje sustav kazni i nagrada. Za takav stil vodstva karakteristicne su jednosmjerne
veze. Autori Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:484) navode da prema
miSljenju autokratskih voda stil kojim se oni koriste povecava proizvodnost rada, no u
suvremenom menadZzmentu taj stil viSe nije toliko popularan. Suprotnost autokratskom stilu
vodenja demokratski je stil. Taj stil karakterizira uklju¢ivanje suradnika u donosenje odluka pa
je tako ovaj stil poznat kao i participativno — demokratski stil vodenja. Odnos izmedu vode i
suradnika prikazan je na Slici 1. U participativno — demokratskom stilu voda i suradnici

medusobno razmjenjuju informacije i zajedno dolaze do vaznih odluka za organizaciju.

Slika 1. Odnos izmedu vode i suradnika

PARTICIPATIVNO-DEMOKRATSKI
VODA

SURADNIK

Y

SURADNIK < SURADNIK <

Y

Izvor: obrada autora (prema: Bahtijarevié-Siber, Sikavica, Poloski Voki¢, 2008:485)

Temelj demokratskog stila vodstva su meduljudski odnosi. Laissez — faire stil vodstva je
stil u kojemu suradnici imaju najvise slobode. Zaposlenici donose vlastite odluke, a voda se
gotovo i ne koristi svojom mo¢i. Ovaj stil vodstva daje dobre rezultate u obavljanju kreativnih

i istrazivackih poslova, buduéi da takvi poslovi zahtijevaju slobodu i nesputanost te je ovaj stil
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najvisa razina demokratskog stila vodstva. Usporedujuci autokratski i demokratski stil vodstva
zakljuceno je da je demokratski stil vodstva svakako uspjesniji zato $to rezultira zadovoljstvom
zaposlenih, iako postoje slucajevi u kojima je autokratski stil potrebniji 1 ucinkovitiji.
(Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:485) lako postoje razni naéini i stilovi
vodstva, najistaknutiji su upravo vodstvo temeljeno na osobinama vode, vodstvo temeljeno na
ponasanju voda te vodstvo temeljeno na ovlasti. Upravo su prema tim teorijama vodstva
utemeljeni ostali ¢esto primjenjivani stilovi vodstva. U skladu s napredovanjem menadzmenta

u posljednjih nekoliko desetljeca, javljaju se 1 noviji pristupi vodstvu.
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4. NOVUI PRISTUPI VODSTVU

4.1. Transformacijsko vodstvo

U posljednja dva desetljeca 20. stolje¢a porastao je interes za transformacijsko vodstvo
uslijed vaznih politickih, ekonomskih te druStvenih promjena. Zbog neskladnih uvjeta 21.
stolje¢a, potreban je novi stil vodstva za organizacije koje posluju u takvoj situaciji.
Transformacijsko vodstvo reakcija je teorija vodstva koje bi trebale teZiti skladu sa situacijom.
Moderne teorije vodstva kao $to je i transformacijsko vodstvo naglasavaju da bi vodstvo trebalo
teziti promjenama situacije, a ne prilagodavati se istoj. Kod transformacijskog vodstva naglasak
je na promjeni situacije, a vode koje imaju viziju promjena transformacijski su vode. Kako
autori Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloki Voki¢ (2008:508) navode, transformacijsko
vodstvo podrazumijeva vjeStinu inspiriranja i motiviranja zaposlenika u svrhu postizanja
rezultata. Transformacijsko je vodstvo obiljezeno s pet karakteristika: karizma, intelektualni
poticaj, javni sustav nagradivanja i upravljanje s izuzetkom. Ono je prilagodeno novom
vremenu i najvazniji je utjecaj vode na sljedbenike i njihov medusobni odnos, a taj utjecaj mora
biti rezultat karizme vode. Transformacijsko Vvodstvo je usredotoéeno na sposobnost
transformacije voda. Transformacijske vode posjeduju sljedece vjeStine: imaju jasno
oblikovanu viziju koju mogu jasno prenijeti, znaju izgraditi povjerenje te imaju pozitivan stav
0 sebi. Autori Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:509) navode kako tvorac
termina transformacijskog vodstva, James MacGregor Burns razlikuje takvo vodstvo od
transakcijskog. Transakcijski vode izvrSavaju sve klju¢ne funkcije menadzmenta. Objasnjavaju
zahtjeve zadataka zaposlenima, nagraduju ih i kaznjavaju, a transakcijsko je vodstvo temeljeno
na tome. Tako je razlika izmedu transformacijskih 1 transakcijskih voda ta S§to su

transformacijski vode karizmaticniji 1 poticajniji od transakcijskih.

4.2. Karizmatsko vodstvo

Karizmatsko vodstvo kao jedno od novijih pristupa vodstva vrac¢a u srediSte teorije
vodstva karakteristike vode kao osobe. (Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Pologki Voki¢,
2008:510) Vodu u ovakvom vodstvu obiljezava karizma, a ona je shvacena po tome §to su neku
osobu sljedbenici prepoznali kao vodu. Karizma je takoder karakteristika osobe koja je dorasla
izazovu da uspjesno izvrsi zadatak, a uz to je i odraz klime na radnom mjestu koju razvija voda.
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Tako je osoba s karizmom karizmatski voda i on koristi karizmatsko vodstvo. Karizmatski se
vode od ostalih voda razlikuju izvanrednim rezultatima koje ostvaruju zbog snaznog utjecaja
koji imaju na svoje sljedbenike. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloki Voki¢, 2008:511)
Buduc¢i da takvi vode tretiraju svoje sljedbenike kao ravnopravne, sljedbenici ih cijene 1 poStuju.
Glavni ucinci karizmatskog vodstva su: povjerenje sljedbenika u vodu, zajednicko vjerovanje i
vrijednosti vode i sljedbenika, jaka naklonjenost prema vodi i ostalo. Karizmatski vode postizu
da se osobe u njihovoj okolini osjecaju dobro, pozitivno i inspirirano. Karizmatski su vode
vizionarski vode, budu¢i da posjeduju snaznu i jasnu viziju kojom uspijevaju do¢i do zeljenih
ciljeva. Opcenito se moze reci da je karizmatski voda po osobnosti i transformacijski voda, ali
svi transformacijski vode nisu karizmatski. Autori Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Pologki Vokié
(2008:512) navode da postoje dvije skupine karizmatskih voda: socijalizirani vode i
personalizirani vode. Dok socijalizirani vode prihvacaju Zelje i potrebe svojih sljedbenika,
personalizirani vode ponaSaju se autoritativno i dominantno. Isto tako, socijalizirani vode
poticu svoje sljedbenike da postizu ciljeve te njeguju okolinu u organizaciji koja ¢e opstati i
nakon vodinog odlaska, a personalizirani vode poticu poslusnost i lojalnost te se njihov utjecaj
rijetko nastavlja nakon odlaska vode. Pravi karizmatski voda treba biti identi¢an

socijaliziranom vodi.

4.3. Sustavsko vodstvo

Sustavsko vodstvo jedno je od suvremenih pristupa vodstvu. Temeljeno je na organizaciji
kao otvorenom sustavu koji je konstantno u interakciji s okolinom. (Bahtijarevi¢-Siber,
Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:513) Tako postindustrijske organizacije mogu biti
okarakterizirane kao slozeni adaptivni sustavi. Slozeni adaptivni sustavi podrazumijevaju
samoorganizirajuée sustave uz kontinuirano stvaranje i obnavljanje organizacije. Sustavsko
vodstvo mijenja 1 prilagoduje situaciju i time kontrolira buduénost organizacije koja je time
mnogo sigurnija u nestabilnoj okolini. Sustavsko je vodstvo posao svakog ¢lana organizacije,
odnosno to je duh organizacije u koji moraju biti uklju¢eni svi ¢lanovi organizacije. Sustavski
voda koristi integrativno vodstvo, a to je vodstvo za sloZene uvjete poslovanja u turbulentnoj i
kaoti¢noj okolini. Osim nekoliko navedenih i obja$njenih novijih pristupa vodstvu, postoji ih
jo§ mnogo. Ostali novi pristupi vodstvu su: timsko, strateSko za upravljanje krizama,
autenti¢no, atribucijsko, instrumentalno, postherojsko, lean vodstvo, moralno, on-line, e-

vodstvo, medukulturno, interaktivno i drugi.
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5.  RAZLIKE IZMEDU MUSKOG I ZENSKOG STILA VOPENJA

Muski i Zenski stil vodenja podrazumijevaju karakteristike tipi¢ne za ta dva spola, stoga
se tako i nazivaju. Takoder, zenski se stil vodenja smatra modernim, a muski tradicionalnim.
Prema autorima Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:617), Karakteristike
ponasSanja podijeljene su u tri grupe: bioloske karakteristike, psiholoske karakteristike i radna
ponasSanja. Autori isticu kako je za proucavanje osobina spolova vazna razlika u gradi mozga
7zena i musSkaraca, odnosno razlog zbog kojeg razli¢ito funkcioniraju. Istrazivanjima je
dokazano kako je Zenski snop vlakana koji spajaju desnu 1 lijevu polutku mozga deblji i
kvrgaviji u odnosu na snop vlakana kod muskaraca te iz tog razloga zenski mozak razmjenjuje
viSe informacija izmedu centara u dvjema polutkama mozga, odnosno povezuje veci broj
podataka koji su vezani za isti problem.! Prema tome, posljedicom bioloskih sposobnosti
smatraju se Zenske karakteristike kao S$to su bolja sposobnost razumijevanja tudih osjecaja,
bolje razumijevanje neverbalne komunikacije te Zenska intuicija. Psiholoske karakteristike Zena
i muskaraca determinirane su genetski te kao rezultat odgoja u obitelji i drustva. Razlog muskim
vjeStinama kao $to su popravljanje stvari i snalazenje u prostoru te Zenskim kao S§to su
komunikacija s ljudima, savjetovanje i pomaganje je genotip koji ¢ini ukupnu osnovu nasljeda.
Zakljuceno je da su zbog toga muskarci samopouzdaniji, aktivniji, dominantni, uporni i sli¢no,
a zene osjecajne, obzirnije, njezne te orijentirane na dom. Vec i pri odgajanju postoje razlike
izmedu muskih i Zenskih karakteristika te su djevoj¢ice odgajane da budu slabiji, a dje€aci jaci
spol. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:617) Muskarci i Zene razlikuju se i
prema ponaSanju na radnom mjestu. Prema tome, autori isticu da su te razlike vidljive na stilu
rada, odnosu prema radu, pogrjeskama 1 suradnicima, pristupu pregovorima, nacinu odlu¢ivanja
I komuniciranja i izvorima motivacije. Odnos zena prema radu podrazumijeva orijentiranost na
odnose s ljudima i proces, dok su muskarci koncentriraniji na zadatke i rezultate. Takoder,
muskarcima su vazni output i ostvarenje ciljeva, a Zene za vrijeme obavljanja zadataka brinu o
ostalim sudionicima, to¢nije o meduljudskim odnosima te ujedno 1 viSe uzivaju rade¢i svoj
posao. Kao stil rada zena podrazumijeva se timski rad, dok muskarci preferiraju individualni
rad, a nerijetko i konkurentski stil rada. Muskarci takoder teze priznaju svoje pogrjeske u radu,
dok Zene pogrjeske shvacéaju kao prirodnu pojavu, odnosno nije im problem priznati da su

pogrijesile i rado uvaZzavaju tude misljenje i prijedloge. Zene su takoder prirodnije i u odnosu

! Moir, Jessel (1995)
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sa suradnicima, odnosno pridaju velik znacaj ljudskim odnosima, budu¢i da oni vode povoljnim
poslovnim odnosima. Muskarci najéesée na druzenje s kolegama gledaju kao na obvezu,
odnosno potrebu ili naviku. Razlika izmedu Zenskog 1 muskog pristupa pregovorima je u tome
Sto Zene koriste pristup pobjednik-pobjednik, a muskarci pobjednik-gubitnik. (Bahtijarevi¢-
Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:618) U nacinu odlué¢ivanja racionalnijima se smatraju
muskarci zato §to Zene viSe koriste svoje osje¢aje. Zene su ujedno i osjeéajnije u nadinu
komuniciranja, odnosno smatraju razgovor vrlo vaznim za odrzavanje druStvenih odnosa,
budu¢i da im je viSe stalo do meduljudskih odnosa i dobro se snalaze u neverbalnoj
komunikaciji. Muskarci u komunikaciji najées¢e koriste verbalnu komunikaciju i razgovaraju
vecinom iskljuc¢ivo o poslu, ciljevima, postignu¢ima i stajaliStima. Izvori motivacije kod Zzena
su unutarnji, odnosno intrinziéni, a kod muskaraca su vanjski ili ekstrinziéni. Zene se bolje
osjecaju pri ostvarenju socijalnog kontakta, suradnje i medusobnog pomaganja te time
zadovoljavaju svoje potrebe, dok muskarce viSe motiviraju status, mo¢, novac, napredovanje i
sli¢no. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:618) Na navedenim su razlikama
temeljeni muski 1 Zenski stil vodstva. Nazivi oba stila vodenja podrazumijevaju spol menadzera
koji ih primjenjuju, no to to nije uvijek slucaj. Muski stil vodenja podrazumijeva racionalni,
autokratski ili transakcijski stil vodenja i najcescée karakterizira muskarce u menadzmentu, iako
ga primjenjuje i velik broj Zena. Prema autorima Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Pologki Vokié
(2008:619), Zenski je stil vodenja karakteriziran kao suradni¢ki stil vodenja, stil podrske,
odnosno participativni, demokratski, transformacijski, emotivni stil i sliéno. NajceSce su
nositelji Zenskog stila vodenja zene, buduc¢i da ga ¢eS¢e primjenjuju. Utvrdeno je da su Zene
opcenito osjecajnije i na blazi nacin pristupaju vodenju, dok je za muskarce menadzere vrijedi
suprotno. Prema autorima Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Vokié¢ (2008:620), razjasnjene

su temeljne karakteristike muskog i Zenskog stila vodenja (Slika 2., Slika 3.).
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Slika 2. Karakteristike muskog stila vodenja

autokratski, racionalni ili
transakcijski stil vodenja

r Y
instrumentalni odnos prema
zaposlenicima

\ sklonost kritiziranju i rijetko

pohvaljivanje

konkurentski stav prema | MUSKI STIL VODENJA
okruzenju

moc¢ temeljena na poloZaju u
organizaciju

Izvor: obrada autora (prema: Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:620)

Na Slici 2. prikazane su osobine karakteristiéne za muski stil vodenja. Muski stil vodenja
podrazumijeva hladniji i stroZzi pristup te je vise orijentiran na izvrSavanje zadataka i postizanje

rezultata.

Slika 3. Karakteristike Zenskog stila vodenja

. . suradnicki, stil podréke, razvijene interpersonalne
suradnja i poznavanje : - A
o . demoktratski, emotivni i sposobnosti | poticanje
vlastitih zaposlenika L . L
participativni stil vodenja participacije

r

poticanje dijelienja
informacija i samopostovanja
medu zaposlenima

moc temeljena na osobnosti il ZENSKI STIL VODENJA
raspodjela moéi i informacija

A 4

timski rad i suradnja s
drugima

poticanje entuzijazma i

. - ozitivan uzor i primjer
zadovoljstva zaposlenika P primy

Izvor: obrada autora (prema: Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:620)
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Slika 3. prikazuje karakteristike Zenskog stila vodenja, koji je osebujniji i podrazumijeva vise
osobina nego muski stil vodenja. Zenski stil vodenja karakterizira prijateljski pristup u vodenju

te viSe razumijevanja u odnosu na muski stil vodenja i usredotocenost na druge.
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6. POLOZAJ ZENE KAO IZNIMNO VAZNOG SUBJEKTA U
MENADZMENTU

Inteligencija, sposobnost vodenja, komunikativnost te otvorenost samo su neke od
osobina koje dobar menadzer mora imati. Pretpostavka je da su zene psihicki i fizicki slabije
od muskaraca te da su osjecajnije i lakSe se vezu. lako se to smatra diskriminacijom ili
predrasudama, te osobine kod zena mogu biti povoljne za posao u menadzmentu. Menadzment
zahtjeva mnogo suradnje, komunikacije, povezanosti s ljudima i sli¢no, a Zenama je lakse
sprijateljiti se i dijeliti misli i osjecaje Sto dobro utjee na organizacijsku klimu, ali i na samu
tvrtku i posao. U odnosu na muskarca, Zena bolje uocava sitnice i pojedinosti te sposobnost
spoznavanja potreba i osjecaja drugih ljudi, zbog Cega ima prednost kod rjeSavanja sloZzenih
problema, jer dobrom analizom podataka i sposobnosc¢u predvidanja ishoda postize se mnogo.
Zene su sklonije promijeniti uvjerenje ili stav, postaju fleksibilnije, tolerantnije i strpljivije, a
time 1 uspjesnije u nosenju sa stresom. Muskarci, suprotno od zena, vise vole individualan rad,
smatraju da treba vladati natjecateljski duh, Zele imati autoritet te im je najvazniji krajnji
rezultat.

Na internetu je provedena anketa na koju je odgovaralo 34 ljudi. Postavljeno je pitanje:
,,Kome je lakSe napredovati kao voditelju poduzeca? Samo pet osoba, tj. 14% sudionika
smatra da je lakSe napredovati Zenama, njih 23, tocnije 68% smatra da u tome prednost imaju
muskarci, a ostalih Sest osoba, tj. njih 18% smatra da je moguc¢nost napretka podjednaka.
(Zenski stil vodenja, http://marina-malovcak.blogspot.com, datum pristupa: 5. 6. 2019.)

U Hrvatskoj joS uvijek postoji veca razlika izmedu Zene 1 muskarca menadzera nego u
razvijenijim zemljama. Cinjenica je da se Zene Zele sve vise ukljuéivati u vodstvo organizacije
pa ¢e udio Zena u menadzmentu s vremenom biti sve vedi i rasti ¢e trend zaposljavanja Zena na
vodec¢im pozicijama. Vise nije upitno jesu li muskarci ili Zene bolji menadzeri buducéi da su oba
spola podjednako dobra u razli¢itim aspektima.

Autori Ruzi¢ 1 Petrusi¢ (2014:1) naglasavaju da je dokazano da Zene mogu biti i jesu
jednako dobri menadZeri kao muskarci te da u svim podruc¢jima vodstva i upravljanja Zene
posjeduju jednake ili ¢ak i1 bolje vjestine nego muskarci. Takoder je naglaSeno da postoji
potreba za redefiniranjem pojma moci i vodenja ¢iji bi cilj bio prikazati da se vodstvo ne bi

trebalo promatrati u iskljucivoj povezanosti s muskim spolom. Vidljivo je kako je Zenski spol
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u menadzmentu jo$ uvijek podcijenjen. Medutim, za to ne postoji razlog, s obzirom na to da je

utvrdeno da Zene posjeduju jednake ili ¢ak bolje sposobnosti od muskaraca u menadzmentu.

6.1. Prednosti Zenskog stila vodenja

Prema N. Poloski (2003:40), Zenski stil vodenja smatra se osjecajnim, kolegijalnijim,
otvorenijim te prijateljskim stilom, budu¢i da su i takve osobine zena menadZera. Smatra se
modernim stilom te je takoder je sli¢an i demokratskom stilu vodenja. U Zenskom stilu vodenja
vazno je imati dobar odnos s kolegama i zaposlenicima, suradnja, timski rad te osobno
zadovoljstvo. Zenski stil vodenja podrazumijeva ,,mekani* (,,soft*) pristup u menadzmentu.
Zenski stil vodenja karakteriziraju dobri i uzajamni odnosi sa zaposlenima, uklju¢ivanje
zaposlenih, suradnja, timski rad, dijeljenje informacija za uspjesnost organizacije i zadovoljstvo
zaposlenika. Zenski se stil vodenja naziva tako zbog njegovih osobina koje se smatraju tipi¢no
zenskima, no taj stil ne primjenjuju iskljucivo zene. Medutim, istrazivanje autorice pokazalo je
kako su upravo Zene one koje vefinom primjenjuju zenski stil vodenja, budué¢i da su
karakteristike koje taj stil podrazumijeva ¢esc¢e kod zena. Unato¢ rezultatima koji pokazuju da
su zene primarni nositelji “Zenskog stila“ vodenja, sigurno je da neki muskarci pristupaju
vodstvu nadinom Kkarakteristicnim za zene, iSto kao Sto se i neke Zene primjenjuju
tradicionalnije nacine upravljanja i vodenja. Muskarci tako mogu primjenjivati “Zenski stil*
menadzmenta, stil brige za ljude, jer to nije stil iskljué¢ivo vezan uz zenske osobe, ve¢ uz
pojedinca. (Poloski, 2003:52)

6.2. Fenomen staklenog stropa

Stakleni strop pojam je koji se odnosi na prepreke s kojima se Zene u menadzmentu
susrecu, a te prepreke podrazumijevaju predrasude, otpor Zenskom vodstvu, stil vodenja, obitelj
i drugo. (Nedovi¢, Ivankovi¢ i Miscevi¢, 2015:1) Razvojem druStva mijenja se i polozaj Zena,
tj. trebao bi se mijenjati, budu¢i da se Zene sve viSe obrazuju i svojim znanjem i ambicijama
zele dospijeti na zasluzenu visoku poziciju u svijetu menadzmenta. U Hrvatskoj je visoka
tolerancija prema predrasudama i stereotipima o sudjelovanju Zena na trziStu rada. Tako
postojeci ,,stakleni strop* u Hrvatskoj ne dopusta zenama da dodu na vise pozicije. Neke od
iskustvo. Te prepreke nisu poredane kronoloski i mogu se iskusiti u bilo koje vrijeme, neke ¢ak
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i istovremeno. Britanska tvrtka Ernst & Young? objavila je rezultate istrazivanja provedenog
medu vise od 1000 zaposlenih Zena u Velikoj Britaniji u dobi od 18 — 60 godina. Smatra se da
je dob najveca prepreka s kojom se zene u menadzmentu suocavaju, a to se odnosi 1 na
previsoku i prenisku dob. Posebno su Zene u ranim fazama svoje karijere smatrale da su najteze
pogodene, a polovica svih ispitanica u dobi izmedu 18 i 23 godine tvrde da su se ve¢ susrele s
tom zaprekom u svojim karijerama. Takoder je i jedna od pet ispitanica potvrdila da je
majcinstvo utjecalo na njezinu karijeru. Nedostatak zenskih uzora kao prepreku potvrdilo je
75% zena. U anketi su bile prisutne i prepreke koje se odnose na manjak iskustva ili
kvalifikacija kao drugi najvazniji faktor koji onemogucuje Zenama napredak u dosadasnjoj i
buducoj karijeri. Ispitanicama je postavljeno pitanje da navedu tri stvari kojima bi njihove
organizacije mogle ukloniti navedene zapreke, ili bi mogle pruziti bolju potporu Zenama u
napredovanju na poslu, a najucestaliji su odgovori: veca podr§ka nakon porodiljnog dopusta

(32%), veca podrska u svakoj fazi karijere (24%) te Snaznija zastupljenost Zenskih uzora (19%).

2 Ernst & Young — jedna je od najveéih tvrtki za profesionalne usluge u svijetu i jedna je od "velikih &etiriju"
racunovodstvenih tvrtki
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7. UKLJUCIVANJE ZENA U MENADZMENT SUVREMENIH
ORGANIZACIJA

7.1. Etape ukljucivanja Zena u svjetski menadZment

U danasnje vrijeme nije neuobicajeno vidjeti Zenu u menadzmentu medutim, u proslosti
je situacija bila drugacija. Zene koje su bile zaposlene u raznim poduzeé¢ima i organizacijama
nisu imale moguénosti napredovanja niti dodatnog obrazovanja u podrucju menadzmenta.
Nakon nekog vremena nadredeni i ostali pojedinci u menadzerskom svijetu shvatili su da su i
zene sposobne te da neke od njih posjeduju menadzerske vjestine koje su dugo vremena bile
nezamijecene 1 nekoriStene. Tako se pocelo prihvacdati da se ne moraju samo muskarci baviti
menadzmentom i da postoje Zene koje se u tim ulogama ¢ak 1 bolje snalaze. Tako je i sve vise
literature koja se bavi (ne)ravnopravnoscéu spolova u menadzmentu i poslovnom svijetu kroz
povijest te pitanjem uklju€ivanja Zena u menadzment, posebno zena menadZerica na visokim
pozicijama. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:605) Zene su se u svjetski
menadzment ukljucivale kroz dvije etape. Prva etapa podrazumijeva razdoblje desetak godina
nakon Drugog svjetskog rata, a trajalo je do 1980-ih godina. Zene se tada po¢inju ukljuéivati u
menadZment, ali prihvacaju stil vodenja i ponaSanje musSkaraca. U prvoj etapi Zene poprimaju
karakteristike muskaraca te nemaju vlastito misljenje niti razmisljanje. S obzirom na to da su
oponaSale muski stil vodenja, Zene su se uskoro ,,izgubile* u menadZmentu. U to vrijeme
organizacije su oCekivale od menadzera da budu grubi, jaki, otporni te energicni, a Zene se nisu
previse snalazile u toj ulozi. 1990-ih godina dolazi do druge etape. MenadZment je ve¢ naviknut
na Zene te se one bore za visoke pozicije u menadZmentu te vise ne oponaSaju muski stil
vodenja, odnosno formiraju Zenski stil vodenja. Ono S§to je karakteristi¢no za drugu generaciju
Zzena menadzera je razliCit put prema vrhu. One pokazuju svoje vjeStine i sposobnosti u
promjenjivim i brzo rastu¢im organizacijama te tako naglaSavaju ostvarivanje ciljeva na razli¢it
nacin od muskaraca menadZzera. U drugoj se etapi uspjeh Zena menadzerica pripisuje ,,Zenskim*
karakteristikama koje se dugo vremena nisu smatrale odgovaraju¢ima za osobu na vodecoj
poziciji. Ono $to je Zenama u menadZmentu pruzilo mnogo vece mogucénosti brzeg i veceg
ukljucivanja u menadZment su karakteristike suprotne od onih muskih, odnosno suradnja,
poticanje sudjelovanja, povjerenje, pravednost te opcenito blazi stil vodenja. (Bahtijarevic-
Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:606)
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7.2. Razlozi veceg ukljucivanja Zena u svjetski menadZment

Vise je razloga ukljucivanja zena u svjetski menadzment te je posebna pozornost pridana
njihovom uklju¢ivanju u drugoj etapi. Neki od razloga tome su: manja diskriminacija u drustvu,
upravljanje razli¢itostima, vaznost zenskog stila menadzmenta u suvremenim organizacijama,
sve veci broj, struénost i organiziranost zena, sve veci broj zena poduzetnica te povezanost
izmedu udjela Zena menadZera i uspjeSnosti organizacije. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i
Poloski Voki¢, 2008:606) Razlog manje diskriminacije u drustvu je osjetljivost suvremenih
drustva i organizacija na spolnu, dobnu, manjinsku, kulturolosku i sli¢ne diskriminacije na radu.
Tome su pridonijeli zakoni koji osiguravaju jednake mogucnosti zaposljavanja, razvoja te
napredovanja, takoder sprjecavaju diskriminaciju zena i drugih skupina. Takoder, unaprijeden
je polozaj Zena te se uklanjaju moguce zapreke u zaposljavanju zena, u njihovu razvoju i
napredovanju, $to dovodi do veéeg uklju¢ivanja u radna, odnosno podrucja menadzmenta.
Upravljanje razliCitostima predstavlja klju¢an c¢imbenik za suvremene organizacije i
menadZere, budu¢i da su razli¢itosti ono §to osnazuje neko poduzece, pridonosi konkurentskim
sposobnostima 1 poslovnoj uspje$nosti. Spol tako predstavlja razliitost u suvremenom
poduzecu i tome je pridana velika pozornost, opéenito zenskomu spolu. Pokazano je i da spolovi
svojim karakteristicnim osobinama pridonose uspjeSnom poslovanju, odnosno dolazi do
prepoznavanja talenata Zena menadZerica, kao 1 njthovog ukljudivanja u menadzment. Kao
jedan od razloga uklju¢ivanja zena u svjetski menadzment autori Bahtijarevié¢-Siber, Sikavica i
Poloski Voki¢ (2008:607) navode i vaznost Zenskog stila menadzmenta u suvremenim
organizacijama, odnosno zene su smatrane djelatnicima i menadzerima nove, informacijske ere
i sve su Ce$¢e zaposlene na menadzerskim polozajima. Takoder, istaknuta je superiornost
zenskog stila menadZmenta, prikladnijeg za nove poslovne uvjete i samu ulogu menadZera u
suvremenom menadzmentu. Nadalje, uklju¢ivanju Zena u svijet menadzmenta pridonosi i sve
vec¢i broj Zena koje su obrazovane, Cak obrazovanije od muSkaraca, njihova sve veca
organiziranost 1 stru¢nost u poslu. Takoder, sve viSe Zena poduzetnica osniva male 1 srednje
velike organizacije, odnosno samostalno ulaze u posao. Klju¢na stavka kod povecanog broja
Zena u suvremenom menadZzmentu je upravo povezanost udjela Zena u menadZzmentu i
uspjesnosti same organizacije, odnosno pokazatelji postojanja pozitivne veze izmedu broja Zena
na menadzerskim pozicijama i uspjeSnosti organizacije. Dakle, istraZivanjima je ukazano na to
da §to je viSe zena menadZerica u organizaciji, to ¢e poslovni uspjeh biti vec¢i. (Bahtijarevic-

Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:607) Takoder, s obzirom na to da Zene veéinom
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primjenjuju Zenski stil vodenja, a muskarci muski, vazno je u organizaciji stvoriti ravnotezu
izmedu stilova vodenja. Prema tome, ne samo da je za organizacije ispravno zaposljavanje

jednakog omjera muskaraca i Zena, vec 1 je pozeljno ako Zele unaprijediti svoje poslovanje.

7.3. Zapreke vecem ukljucivanju Zena u suvremeni menadZzment i nacini

rjeSavanja istih

Mnoge su zapreke koje se Zenama u menadZzmentu nalaze na putu te postoje odredeni
uvjeti koji trebaju biti zadovoljeni kako bi zene u menadzmentu bez poteskoca i ravnopravno
izvrSavale svoj posao. Zapreke su podijeljenc u Cetiri skupine: zapreke koje proizlaze iz
tradicije, obrazovne zapreke, organizacijske zapreke i psiholoske zapreke. (Bahtijarevi¢-Siber,
Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:609) Zapreke koje su uzrokovane tradicionalnim vrijednostima,
obi¢ajima te tradicionalnim polozajem zena u drustvu su upravo one koje proizlaze iz tradicije.
Takve zapreke ukljucuju shvacanje da zena treba biti isklju¢ivo kucanica i ostati kod kuce, dok
muskarac zaraduje za obitelj te da je Zenu nemoguce osposobiti za rad na viSem menadzerskom
polozaju i takvo se poimanje ve¢inom u drustvu stvara i poti¢e odgojem. Nacin na koji se
navedene zapreke mogu prevladati je promjena vrijednosti i stavova drustva. U danasnje
vrijeme, drustvo postaje sve ravnopravnije i mnoge su organizacije i pokreti koji se bore za
ravnopravnost spolova, §to pridonosi prosvijecenosti druStva. Takoder, sve je bolja
globalizacija poslovanja 1 vrijednosti te u vecini (europskih) zemalja vlada stav o
ravnopravnosti Zena i muskaraca na poslovnom trzistu. Obrazovne zapreke danas nisu tako
ucestao slucaj, buduci da se u danasnje vrijeme kao u proslosti i Zene 1 muskarce ne usmjerava
na odredene, razli¢ite vrste obrazovanja, §to ih je sputavalo u odredenim podrucjima. Zbog
shvacanja Zena da visok poloZaj znaci i1 visoko obrazovanje, obrazovna stopa Zena u svijetu se
svakodnevno povecava, a sve se ¢eS¢e uvode 1 programi uklju€ivanja zena u menadzment te
razni sliéni teCajevi Cija je svrha Zenama omoguciti usavrSavanje njihovih menadzerskih
vjestina. Takoder, postoje i mnogobrojni centri za obrazovanje Zena, kao 1 internetske stranice
o obrazovanju Zena i obrazovnim programima za Zene. Postoje poznate udruge Zena, kao $to su
Medunarodni forum Zena (International Women's Forum, IWF) te razni alumni® klubovi. Zene

u menadzmentu susrecu se | S organizacijskim zaprekama. One su najznacajnije i najucestalije

3 Alumni je popularni naziv (latinskog podrijetla alumnus $to bi u prijevodu znadilo $ti¢enik) za bivie studente
nekog visokog Sveudilista.
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u slucaju ravnopravnog uklju¢ivanja Zena u menadzment. Takve zapreke su: nepoimanje
vaznosti Zena za uspjeh u organizaciji, predrasude prema Zenama, posebno Zenama u
menadzmentu, mala ili neznac¢ajna pomo¢ zenama od organizacije kod dvostruke uloge Zena
(kao majki i kucanica, auz to i zaposlenica), diskriminacija Zena, tj. postojanje staklenog stropa,
zapostavljanje obrazovanja i razvoja Zena, zanemarivanje te seksualno uznemiravanje zZena na
radnom mjestu. Organizacijske zapreke ravnopravnog ukljucivanja zena u menadzment
zahtijevaju promjene u ustroju same organizacije. Klju¢no je shvacanje znaaja Zena u
menadzmentu i organizaciji te je potrebno redovito provoditi razne programe kako bi se to i
pokazalo i kako bi se poboljsao polozaj zena u organizaciji. Psiholoske zapreke odnose se na
zapreke na strani Zena i na strani muskaraca. Zapreke na strani Zena su, primjerice, strah od
neuspjeha te potreba da budu mnogo bolje od muskaraca u istom poslu. Psiholoske zapreke na
strani muskaraca podrazumijevaju odbijanje Zene kao nadredene, nesigurnost u svoju
,,muskost“ u takvim situacijama. Kako bi se te zapreke premostile, potrebno je zaposlenike i
ostale suradnike upoznati s kljuénom ulogom zena u poslovnom svijetu, to¢nije u

menadzmentu. (Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:609)
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8. ZENE MENADZERI U SVIJETU

U danasnje vrijeme sve je veca vaznost ukljuc¢ivanja zena u menadzment. Uklju¢ivanjem
Zena u menadzment postize se ravnopravnost izmedu zena i muskaraca menadZera te

raznolikost vrsta i stilova vodstva, $to vodi unapredenju organizacije.

8.1. Zene menadzeri

Buduci da je u praksi dokazano da uspjesna poduzeca imaju ravnopravan broj zaposlenih
zena i musSkaraca, smatra se da je zapos$ljavanje Zena u menadZzmentu ne samo potrebno i
posteno, ve¢ i profitabilno. Prisutnost Zena u menadzmentu medu muskarcima menadzerima
predstavlja mjeSoviti menadzment, §to je takoder pozeljno u suvremenim organizacijama.
Upravo takvim postupcima poduzeca pokazuju da imaju potpuni i uspjeSni menadzment,
buduéi da su za uspjeh u menadzmentu potrebne osobine oba spola, tocnije, 1 zenski 1 muski
stil vodenja. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:610) Iako je za uspje$nost
organizacije potrebno imati osobine oba spola u menadZmentu, Zene su u suvremenom
poslovanju jos$ uvijek zanemarene 1 neravnopravne u odnosu na muskarce. Takoder, ucestala je
pojava nejednakih placa, iako se radi o istom poloZaju u organizaciji i poduzecu. U tom pogledu
i dalje dolazi do diskriminacije Zena pa tako muskarci veéinom imaju vece place i brze
napreduju od Zena na istoj poziciji. Osim u menadzmentu, Zene se s diskiriminacijom i
neravnopravno$c¢u susrecu i u ostalim podru¢jima, a ne samo u menadzmentu. lako je i danas
ucestao slucaj da za Zene 1 muSkarce ne vrijede ista pravila, polozaj zena kroz povijest mijenjao
se nabolje. Tako je i1 postotak Zena u menadzmentu tijekom godina rastao, posebnice nakon
Drugog svjetskog rata. (Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:610) Ono $to je,
dakako, vazan ¢imbenik za porast broja Zena u menadZmentu je obrazovanje. Tijekom godina,
7ene se sve viSe obrazuju, a i obrazovanje je opéenito dostupnije. Autori Bahtijarevié¢-Siber,
Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:611) ukazuju na zanimljivu ¢injenicu. Naime, u nerazvijenim
je zemljama viSe Zena u menadzmentu, budu¢i da su trazeni ljudi s visokim obrazovanjem, a u
takvim je slucajevima manje bitan spol. U ostalim je dijelovima svijeta broj Zena menadZerica
jos$ uvijek manji od muskaraca u menadzmentu. lako je sve viSe Zena na visokim polozajima,

oc¢ekivano je da ¢e proci jos neko vrijeme do neutraliziranja situacije u menadzmentu.
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8.2. Zene menadZeri u Hrvatskoj

U Hrvatskoj su, kao i u ostatku svijeta, zene menadZerice manje zastupljene. U Hrvatskoj
je 1 dalje uobicajena pojava da je Zena kucanica koja brine o ku¢i i obitelji, dok je muskarac taj
koji zaraduje za zivot. Tako se, ¢ak i u danaSnje vrijeme, pojam menadzera povezuje primarno
uz muski spol. Prema Vrcelj (2014:55), opéa stopa ukljucenosti Zena na trziStu rada u Hrvatskoj
manja je od 50%, dok u Europskoj uniji ta stopa iznosi 58,5%. Takoder, u Hrvatskoj je veci
postotak Zena koje intenzivno traze posao u odnosu na Europsku uniju. Jedino podrucje u
kojemu Hrvatska prednjac¢i u odnosu na Europu jest broj zena na polozaju u nadzornim
odborima. Ipak, postotak zena u menadzmentu u Hrvatskoj nizi je za 11% od postotka Europske
unije. Istrazivanje autorice provedeno je na 25 menadZerica, od kojih je 12 na polozajima u
obrazovnom menadzmentu. Vreelj (2014:56), prema Mihel¢i¢ i Karlovéan (2008), isti¢e kako
je u Hrvatskoj prosje¢na dob menadzera 39 godina, a ispitanice su u dobi od 42 do 65 godina.
Kategorija obrazovanja ispitanica je najvisa moguca, odnosno 17 ih je zavrsilo fakultet, dvije
imaju magisterij znanosti, a ¢ak Sest ispitanica ima doktorat znanosti. Vecina je ispitanica udana
te imaju djecu, dok je manji broj neudanih ili udovica te dolaze iz razli¢itih dijelova Hrvatske.
Cilj je ovog istrazivanja bio dokazati da je u Hrvatskoj moguce napredovanje zena te da
menadzment nije isklju¢ivo musko podrucje. Istrazivanje je pokazalo da su u podrucju
obrazovnog menadzmenta zastupljene Zene, ali da su ve¢inom muskarci oni koji dominiraju.
Takoder, u aktivnostima sveucilista i visokog obrazovanja zene nisu dovoljno zastupljene te je
istaknuto da neravnopravnost postoji gotovo na svakom podru¢ju na viSim razinama
upravljanja. Prema Vrcelj (2014:87), istrazivanje ukazuje na dominaciju muskaraca u
menadZmentu i upravljanju u Hrvatskoj te na slabo vidljive, ali postoje¢e promjene kroz
povijest. U podru¢ju hotelske industrije, Zene na menadzerskim polozajima u hotelijerstvu u
Hrvatskoj, kako autori Gali¢i¢ i Ivanovi¢ (2006:88) zakljucuju, ostaju na polozajima srednjeg
menadZzmenta. Vecinom se bave poslovima kao $to su prodaja, marketing, rad u raunovodstvu
i financijama i ostalim poslovima na razini srednjeg menadzmenta. Medutim, iako vecina ostaje
na razini srednjeg menadZzmenta, primjetna je sve veca zastupljenost Zena i na visokim
polozajima. U Hrvatskoj joS uvijek nije ravnopravan udio Zena 1 muskaraca u menadZmentu.
Kako mnoga istrazivanja pokazuju, razlog tomu su ve¢inom diskriminacija i jo§ uvijek suvise
tradicionalno drustvo. Kako bi se to promijenilo, potreban je veci broj zena u menadzmentu,
posebno na vi§im razinama, a za to je potrebno obrazovanje. S obzirom na to da U suvremenom

drustvu joS uvijek nije jednak omjer zena i muskaraca u menadzmentu, mlade zene koje biraju
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karijere nisu motivirane takvom situacijom. Zene se u menadzmentu jos$ uvijek moraju vise

truditi i dokazivati u odnosu na muskarce, $to dodatno otezava put k uspjehu.

8.3. Vertikalna segregacija u suvremenom menadZmentu

Kao S$to je prethodno navedeno, iako postoji odredeni postotak zena u suvremenom
menadzmentu, one se ve¢inom zadrzavaju na srednjoj razini, a u nekim slu¢ajevima i na nizoj.
Medutim, na vode¢im pozicijama u menadzmentu vrlo je malo zena te se u posljednjih nekoliko
desetljeca situacija tek neznatno mijenja. U slucaju Zena na vrhovnim polozajima u poduze¢ima
I organizacijama zastupljena je vertikalna segregacija. Vertikalna segregacija, definirana u
Pojmovniku rodne terminologije prema standardima Europske unije (2007:98), oznacava
,raspodjelu muskaraca i zena na razli¢itim hijerarhijskim polozajima unutar jednog zanimanja
ili sektora“. Naime, vertikalna segregacija ukazuje na zaposljavanje muskaraca i Zena u istom
sektoru, ali muskarci su na pozicijama koje podrazumijevaju veéu placu i odgovornost.
Takoder, vertikalna segregacija podrazumijeva da su poslovi na vi$im hijerarhijskim razinama
,,muski“, a ,,zenski“ poslovi su oni na srednjim i niZim razinama. Autori Bahtijarevié-giber,
Sikavica i Poloski Voki¢ (2008:613) isti¢u kako su i u tradicionalno zenskim djelatnostima Zene
slabo zastupljene na viSim razinama. Pod tzv. Zenske djelatnosti navedeni su obrazovanje,
medicina i bankarstvo. Kao razlozi vertikalne segregacije Zena i muskaraca izdvojeni su briga
Zena o obitelji uz ucinkovito izvrSavanje svojega posla, nedovoljna samouvjerenost i
ukljucenost Zena, manjak pouzdanja u vlastite sposobnosti, podcjenjivanje muskaraca 1 slicno.
Autori Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Vokié¢ (2008:614) prikazuju prema Van der Boon
(2003) zastupljenost Zena u menadzmentu i studentica 1995. godine u SAD-u, Velikoj Britaniji.
Europskoj uniji i Japanu (Slika 4.). Takoder, na Slici 4. vidljivo je kako je u SAD-u 1995.
godine zastupljeno viSe studentica i Zena u srednjem i vrhovnom menadzmentu u odnosu na

ostale zemlje.
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Slika 4. Zastupljenost Zena u menadZmentu i studentica 1995. godine u svjetskim zemljama
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Izvor: obrada autora (prema: Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Pologki Voki¢, 2008:614)

8.4. Zene menadZeri u odnosu na djelatnosti

Ona poduzeca koja tradicionalno zaposljavaju vise zena takoder imaju i viSe Zena na
menadzerskim polozajima. Takve su djelatnosti ve¢inom usluzne, odnosno djelatnosti u
ustanovama koje ukljucuju odgoj i obrazovanje te zdravstvo, hotelijerstvo i restorani,
administracija i prodajna poduzeca. U proizvodnom sektoru, to¢nije u biotehnoloskoj industriji,
financijskim i tehnolo§kim ustanovama manja je zastupljenost Zena menadZera, najmanje na
vi§im razinama menadzmenta. (Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:615) Zene
u menadZzmentu su obi¢no u stru¢nim sluzbama kao $to su marketing i odnosi s javnoscu,
menadzment ljudskih resursa, racunovodstvo ili financije, a u rijetkim su slucajevima
menadzeri koji se bave upravljanjem proizvodnim procesima. Prema autorima Bahtijarevi¢-
Siber, Sikavica i Poloski Vokié (2008:616), zaposlene zene u SAD-u sukladno istrazivanju iz
2004. godine najmanje obavljaju tzv. ,,muske djelatnosti*, odnosno one ¢esce obavljaju uredske
i sli¢ne poslove. Muskarci se najcesce bave proizvodnjom, transportom, rade u graditeljstvu ili

odrzavanju, odnosno u podrucju iskoriStavanja prirodnih resursa, sto prikazuje Slika 5.
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Slika 5. Osnovne grupe poslova koje obavljaju zaposlene Zene u SAD-u 2004.

B MenadZerska, profesionalna i srodna zanimanja B Prodaja i uredski poslovi

B Usluge I Proizvodnja i transport

Izvor: obrada autora (prema: Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Pologki Vokié¢, 2008:616)

Takoder, prema Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Vokié (2008:616), vise je Zena u
odnosu na muskarce 2004. godine u SAD-u obavljalo menadZerske i sli¢ne poslove, medutim,

taj je postotak iznosio samo 36,7% zena.
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9. PRIMJERI USPJESNIH ZENA MENADZERA

9.1. Sheryl Sandberg

Sherly Sandberg glavna je operativna direktorica (COO) u drustvenoj mrezi Facebook od
2008. godine. Studirala je ekonomiju na Sveucilistu Harvard u Cambridgeu, Massachusetts.
Ondje je zavrsila svoj diplomski rad s ekonomistom Lawrenceom Summersom kao svojim
savjetnikom. Diplomirala je 1991. godine i bila je najbolja studentica ekonomije u generaciji.
Kad je Summers postao glavni ekonomist u Svjetskoj banci u Washingtonu, Sandberg mu se
pridruzila, a od 1991. do 1993. radili su na projektima koji su pomagali zemljama u razvoju.
Magistirala je poslovnu administraciju na Harvardu 1995. godine, a godinu dana je radila u
tvrtki za poslovno savjetovanje McKinsey & Company. Sandberg se 1996. ponovno pridruzila
Summersu u Ministarstvu financija SAD-a kao Sef osoblja. 2001. godine pridruzuje se tvrtki
Google, Inc. kao generalna direktorica poslovne jedinice. Ubrzo je postala potpredsjednica
globalne online prodaje i poslovanja. Bila je zaduzena za razvoj programa AdWords, koji je
stavljao tekstualne oglase na stranice rezultata pretrazivanja i AdSensea, koji je na web stranice
pojedinaca i tvrtki koji su sklopili ugovor s Googleom postavljao relevantne oglase. Oba su
programa pomogla Googleu da postane profitabilna tvrtka i odgovorni su za vec¢i dio Googleove
zarade. Sandberg 2004. godine postaje zaduzena za Googleovu profitnu filantropiju,
Google.org, koja se fokusirala na probleme klimatskih promjena, javnog zdravlja i siromaStva.
Postala je otvorena zagovornica da zene budu agresivnije u trazenju uspjeha u poslovnom
svijetu. Cesto je naglasavala da su, unato¢ onome $to je postignuto feminizmom poslovni
rukovoditelji jo§ uvijek uglavnom muskarci, a Zene moraju zatvoriti ,,ambiciozni jaz*“. Sandberg
je izrazila svoju filozofiju u knjizi Lean In: Women, Work, and the Will to Lead 2013. godine.
Knjiga je objavljena u suradnji s lansiranjem Lean In, organizacije za obrazovanje i izgradnju
zajednice za zene u poslovanju. lako je njezino zagovaranje opcenito dobro prihvaceno, neki
kriti¢ari napominju da su njezino iskustvo i polozaj bili toliko rijetki i1 jedinstveni da su
irelevantni tipi¢noj radnoj zeni. Kao glavni operativni direktor na Facebooku od 2008. godine,
odvela je drustvenu medijsku tvrtku s gubitka od 56 milijuna dolara na dobit od 22,1 milijardu
dolara u 2018. godini. Njezin fokus na pozicioniranje Facebooka kao platforme za oglasavanje
malih poduzeéa pomogao je povecati prihod od oglasa za 38% tijekom 2018. godine. Protekle

dvije godine branila je Facebook nakon skandala Cambridge Analytica i neprestanih rizika
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privatnosti podataka za 2 milijarde korisnika.* Na Forbesovim listama, 12. je na listi America's
Self-Made Women 2019, 1452. na listi Billionaires 2019 te 11. na listi Power Women 2018.°

9.2. Mary T. Barra

Mary T. Barra predsjednica je 1 glavna izvrSna direktorica svjetski poznate tvrtke General
Motors. Svoju karijeru ondje zapocela je 1980. godine, kada je joS uvijek bila studentica na
Sveudilistu Kettering. Diplomirala je 1985. godine s diplomom elektrotehnike, a 1990.
magistrirala je poslovnu administraciju na Stanford Graduate School of Business. U tvrtki je
radila na raznim polozajima, kao §to su potpredsjednica, potpredsjednica ljudskih resursa,
voditeljica postrojenja i1 jo§ nekoliko razlicitih poslova. Kao visa potpredsjednica odjela za
razvoj globalnih proizvoda radila je od 2011. godine, a 2013. godine postala je izvrSna
potpredsjednica Globalnog razvoja proizvoda, nabave i opskrbnog lanca. U tim ulogama, Barra
1 njezini timovi bili su zaduzeni za dizajn, inzenjering i kvalitetu General Motors vozila Sirom
svijeta. Kada je u sijecnju 2014. Barra preuzela duznost glavne izvr$ne direktorice, postala je
prva Zena na ¢elu automobilske proizvodnje. Dvije godine poslije izabrana je i za predsjednicu
Upravnog odbora tvrtke General Motors. Barra je usredoto¢ena na jacanje GM-ove temeljne
djelatnosti velikih automobila, kamiona i crossover-a, a istovremeno radi na transformaciji
osobne mobilnosti putem naprednih tehnologija poput povezivanja, elektrifikacije, autonomne
voznje 1 dijeljenja automobila. Takoder je uspostavila strateski smjer temeljen na stavljanju
klijenta u srediste svega $to tvrtka radi. Clanica je upravnog odbora tvrtke Walt Disney,
upravnog odbora SveuciliSta Stanford i Ekonomskog kluba Detroit te Poslovnog vijeca i
Uprave za okruglim stolom za poslovne subjekte, gdje je 1 ¢lanica Odbora za socijalna pitanja.
Ulozila je milijarde u elektri¢na vozila, u samovozece automobile i1 uslugu podjele voznje pod
nazivom Maven kako bi se osigurala buducnost proizvodaca. Barra je 2017. godine zaradila 22
milijuna dolara, §to ju ¢ini najbogatijom medu vodama Detroit Big Three automaker-a.® Cetvrta
je na Forbesovoj listi Power Women 2018, a 53. na listi Powerful People 2018. General Motors
je na prvom mjestu Globalnog izvje$¢a o ravnopravnosti spolova za 2018. godinu kao jedna od

samo dvije globalne tvrtke bez razlika u plaéama medu spolovima.’

4 Encyclopaedia Britannica (dostupno na: https://www.britannica.com/biography/Sheryl-Sandberg)
® Forbes (dostupno na: https://www.forbes.com/profile/sheryl-sandberg/#369f62058b68)
6 General Motors (dostupno na: https://www.gm.com/our-company/leadership/mary-t-barra.html)
" Forbes (dostupno na: https://www.forbes.com/profile/mary-barra/#1fb9e4cc10ad)
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10. ZAKLJUCAK

Kroz povijest su razvijeni razli€iti stilovi i pristupi vodstvu. Nijedan stil vodstva nije u
potpunosti isti, svaki ima neku novu karakteristiku, ali ve¢inom i manu. Tako nijedan stil
vodenja nije u potpunosti idealan. S obzirom na to da su promjene uobic¢ajene u dinami¢nom
drustvu, uspjesni voda mora teziti boljemu kroz cijeli proces vodenja i uvijek imati viziju koju
¢e vjerni sljedbenici htjeti 1 uspjeti ostvariti. Uspjesni voda svojom karizmom treba motivirati
sljedbenike da $to efikasnije izvrSe ciljeve i zadatke te ih i povremeno nagraditi ako su dobri u
obavljanju svog posla. Vodstva temeljena na sili teze funkcioniraju, budu¢i da je slaba
komunikacija izmedu vode i podredenih, a i ve¢inom je jednosmjerna. Uspjesni se voda zna
prilagoditi odgovarajuéim situacijama i potrebama svojih sljedbenika. Zenski se stil vodenja u
odnosu na muski smatra blazim 1 ¢eS¢e demokratskim, no to ne oznacava slabiji uspjeh zena
kao voda. Zena se u menadzmentu kao iznimno vazan subjekt susre¢e s fenomenom staklenog
stropa koji blokira zene da postanu jednako ili ¢ak uspjesSnije od muskaraca. Vec¢inom su na
nizim polozajima nego muskarci ili se susreCu s raznim oblicima diskriminacije. Uz takve
prepreke i predrasude zene mnogo teze grade karijeru u poslovnom svijetu te se mnoge zene
posvecuju iskljucivo karijeri u strahu da ako to ne u¢ine nece do¢i na zeljenu poziciju. Medutim,
prema suvremenijim istrazivanjima, zene uspijevaju svojim sposobnostima ¢ak i nadmasiti
muskarce koji obavljaju isti posao, na §to ukazuju uspjesne zene menadzerice diljem svijeta.
Zakljuceno je da Zene u menadZmentu jo$ nisu u potpunosti izjednac¢ene s muskarcima, ali sve

su bliZze tome zahvaljujuci obrazovanju, upornosti, trudu, radu te borbi za svoja prava.
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PRILOZI

Popis tablica:

Tablica 1. Odnos i razlika izmedu menadzmenta i vodstva. lzvor: obrada autora (prema:
Bahtijarevié-Siber, Sikavica, Poloski Voki¢, 2008:477)

Popis slika:

Slika 1. Odnos izmedu vode i suradnika. lzvor: obrada autora (prema: Bahtijarevi¢-Siber,
Sikavica, Poloski Voki¢, 2008:485)

Slika 2. Karakteristike muskog stila vodenja. Izvor: obrada autora (prema: Bahtijarevi¢-Siber,

Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:620)

Slika 3. Karakteristike Zenskog stila vodenja. Izvor: obrada autora (prema: Bahtijarevi¢-Siber,
Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:620)

Slika 4. Zastupljenost zena u menadzmentu i studentica 1995. godine u svjetskim zemljama.

Izvor: obrada autora (prema: Bahtijarevié-Siber, Sikavica i Poloski Voki¢, 2008:614)

Slika 5. Osnovne grupe poslova koje obavljaju zaposlene Zene u SAD-u 2004. Izvor: obrada
autora (prema: Bahtijarevi¢-Siber, Sikavica i Poloski Vokié¢, 2008:616)
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