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Uvod

Stara izreka kaze da je neznanije situacija
u kojoj nista ne znas, a privlaci te dobro.
Bezazlenost je, s druge strane, situacija

u kojoj sve znas, a ipak te privliaci dobro
(pri cemu bezazlenost niposto nije
naivnost!). Kada se saZzmu svi odgovori
186 anketiranih - a od njih je cak 177
zena - nije tesko zakljuciti da bi upravo
ta bezazlenost vjerovanja u dobro, ¢ak i u
posebnostima hrvatskih poslovnih uvjeta,
mogla biti klju¢ koji Zene drzi u biznisu.

Stoga vam s velikim zadovoljstvom
predstavljamo novo SheXO istrazivanje -
Zene u poslovnome svijetu, u kojemu su
snage ujedinili Deloitte i Hrvatska udruga
poslodavaca (u daljenjem tekstu HUP).
Istrazivanje je jo$ dublje i detaljnije od
posljednjega, provedenog 2013. godine, s
jednom razlikom: ono iz 2013. obuhvatilo
je stavove kolegica i kolega iz BiH i Slovenije
dok se novo istrazivanje dotice iskljucivo
hrvatskih prilika. SheXO istrazivanje vjerno
prikazuje stavove, uvjerenja i razmisljanja
zena i muskaraca iz upravljacke strukture
malih tvrtki jednako kao i velikih kompanija.

Svjetla su reflektora u poslovne zene
uperena vec nekoliko desetlje¢a, no
posebno je to vidljivo od financijske krize
2008. godine. Pokazalo se, naime, da su
tvrtke kojima upravljaju Zene lakSe prosle
turbulentna vremena i izvukle se iz krize.
Stoga nimalo ne ¢udi sve veca potraznja
za ‘mekim’ vjeStinama poput strpljenja,
mogucénosti multitaskinga, sposobnosti
slusanja, dosljednosti, iznimnih

Helena Schmidt
) g S
/j/&” 4

Partnerica u Odjelu poreznog savjetovanja
Deloitte

komunikacijskih vjeStina, a mnogo manje
osobinama poput obrazovanja, radnoga
iskustva i konkretnih vjestina. Takav, ‘meksi
Zenski pristup upravljanju tvrtkama otvara
put inovacijskim rjeSenjima u upravljanju
poslovanjem $to se u konacnici ogleda u
posve konkretnim poslovnim rezultatima.

!

Pazljivo iSCitavanje rezultata navodi na
zaklju¢ak da mnogo osobina muskarci

i zene dijele kao rukovoditelji, i u radu

su jednako uspjesni. No Zene mnogo
viSe nego muskarce odlikuje iskrenost,
dosljednost, angaziranost i sposobnost
obavljanja viSe poslova u isto vrijeme, i
to jednako posveceno i dobro. No zene
ne njeguju iskljucivo meke vjestine, i od
sebe kao rukovoditelja traze sposobnost
strateSkoga planiranja, profesionalnost,
brzo donosenje odluka, samopouzdanje.

Tome je zasigurno pridonijelo i sve viSe
zenskih okupljanja i druzenja kroz razlicite
mreze i klubove kakav je i Deloitteov
SheXO. Mjesto je to koje otkriva uspjesne
poslovne Zene koje svakodnevno
inspiriraju svojim znanjima i vjestinama, ne
samo u svijetu biznisa.

Uvjereni smo da ¢e vas inspirirati i ovo
istrazivanje koje pruza zadivljujucu sliku
0 nasim poslovnim zenama, jer potvrduje
da se i u poslovno negostoljubivim
okolnostima moze uspjeti drukdijim
pristupom, upornoscu i kontinuiranim
ulaganjem u sebe.

Gordana Deranja
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Zene u poslovnom

svijetu

Udjel Zena u upravljackim
strukturama, kako na globalnoj razini
tako i na domacoj sceni, raste sporo,
ali sigurno. U usporedbi s muskim
kolegama, Zzene su zahvaljujudi
svojem psiholoskom profilu i raznim
ulogama koje imaju u poslovnome

i privatnom Zzivotu, pokazale

vecu fleksibilnost i otvorenost
prema razli¢itim izazovima. Nije

to moglo prod¢i nezamijeceno ¢ak

ni u konzervativnim hrvatskim
okolnostima. Doduse, brojke su
daleko od, primjerice, prakse
Svedske, gdje u upravama 50 posto
drzavnih kompanija sjede Zene.
Trenutno je u upravama hrvatskih
drzavnih kompanija samo 5,3

posto Zena. Broj zena u upravama
hrvatskih kompanija izlistanih na
Zagrebackoj burzi polagano raste,
aliih je jos uvijek manje od 19 posto.
Prosle je godine, naime, njihov

udjel s preklanijskih 17,7 posto
porastao na 18,8 posto. Doduse,

to je manje od zabiljezenoga
maksimuma iz 2015. godine (20,9
posto), no dugorocni je trend rastudi
i ohrabruje.

Potvrduju to i nalazi zajednickoga
istrazivanja Deloittea i HUP-a.
Naime, upravo je (ne)mogucénost
profesionalnoga napredovanja
pokazala da se Zene joS suocavaju s
prilicnim brojem barijera: gotovo 39
posto ispitanih misli da muskarci u
napredovanju postizu mnogo bolje
rezultate, jednako toliko ih misli da
postizu malo bolje rezultate, a samo
17 posto sudionika misli da su Sanse
za napredovanjem jednake.

Da nije rijeC tek o osjecaju nego

0 stvarnome stanju potvrduje i
¢injenica da je medu anketiranima
95 posto Zena. Unatoc¢ po Zene ne
bas laskavim brojkama, razloga za
barem skromni osmijeh ima - u
istrazivanju iz 2013. ¢ak je 43 posto
anketiranih mislilo da muskarci
profesionalno napreduju mnogo
bolje.

U istrazivanju smo se fokusirali

i na pitanje o tome tko postize

bolje rezultate, Zene ili muskardi,

i u vecini ostalih podrudja -
postizanje financijskih rezultata,
donosSenje odluka pod pritiskom,
suocavanje s poslovnim problemima,
implementacija dugoro¢noga
strateskog plana tvrtke i borba za
poziciju tvrtke na konkurentnome
trzistu - izmedu 40 i 58 posto, ovisno
0 pitanju, odgovorilo je da muskarci

i Zene postizu slicne, podjednake
rezultate.

Ocekivano, u meksim vjestinama
kakve su, primjerice, osobni razvoj i
stjecanje novih vjestina, ucinkovito
upravljanje ljudskim resursima

ili odrzavanje ravnoteze izmedu
poslovnoga i privatnog zivota,
prevagu su odnijele Zene kao one
koje postizu bolje rezultate.

Razlike izmedu
Zena poduzetnica i
muskih kolega:

radno mijesto koje otvori
Zena poduzetnica sigurnije
je, s obzirom na to da su
zenska poduzeca manja

i zatvaraju manje radnih
mjesta

Zene vode vecu brigu

za zaposlene, kvalitetu i
medusobne odnose

viSe podupiru zaposlene

u njihovim ambicijama,
viSe ulazu u Skolovanje
zaposlenih, profit nije
jedino Sto ih motivira
vazni su im dobri
meduljudski odnosi,
spremnije su na timski
rad, vazniji im je uspjeh
organizacije od osobne
nagrade

nude fleksibilnije radno
vrijeme, Sirokogrudnije su
kada je u pitanju porodiljni
dopust, manije riskiraju,
opreznije su kod kreditnog
zaduZzivanj




Postizanje poslovnih rezultata

Profesionalno napredovanje

Borba za poziciju tvrtke u uvjetima konkurentnog trzista
Odrzavanje ravnoteZe izmedu privatnog i poslovnog Zivota
18,8% 4,7%
Postizanje financijskih rezultata u poslovanju (prodaja, dobit itd.)
DonoSenje odluka pod pritiskom

Implementacija dugoroc¢nog strateskog razvoja tvrtke

Suocavanje s poslovnim izazovima

11%  86% 25,8%

Osobni razvoj i stjecanje novih vjestina
32,8% 398%

Ucinkovito upravljanje ljudskim resursima tijekom poslovanja

47,3%

@ Muskarci postizu puno bolje rezultate @ Muskarcii Zene postizu slicne rezultate @ Zene postizu malo bole rezultate
@ Muskarci postizu malo bolje rezultate @ Zene postizu puno bole rezultate

Razlike izmedu Zenskoga i
muskog stila vodenja nisu samo
stvar teoretske rasprave. lako
je mnogo zena na globalno
vaznim upravljackim pozicijama

usvojilo muski stil, razlika je u “Kada radite u kompaniji kao Sto je dm

nacinu upravljanja ipak vidljiva : : : v . Ly .

1 praksi. Mugki stil vodenja koja njeguje kulturu Postw.amja razl|§|tost|‘|
vezan je uz tradicionalno muska medusobnog razumijevanja te stavlja Covjeka sa
Svojstva poput agresivnosti, TR T .

racionalne analize, konkurencie, svim individualnim snagama u centar, zahvalno
asertivnosti, natjecanja. Zenski je je biti zena u biznisu jer je u takvom okruzenju

stil na suprotnome dijelu spektra T . . .
| vezan je Uz osobine kakve su lako razvijati se kako na profesionalnoj tako i na

otvorenost, razumijevanje, poticanje, osobnoj razini. Smatram kako je upravo ideja da
senzibilnost, suradnja, izgradnja . L . . .
Konsenzusa. Za Jenski ce se stil je svaki Covjek poseban i jednako vrijedan temelj

upravijanja reci da je demokratski, na kojemu treba graditi poslovanje.”
transformacijski, prijateljski,

suradnicki, uz dijeljenje informacija,
poznavanje vlastitih zaposlenika

i poticanje samopostovanja kod
zaposlenika.

Ana Fostac-Kril¢i¢, dm-drogerie markt



Vidljivo je to u odgovorima na

nase pitanje o tome koje su

osobine obiljezja zena i muskaraca
na izvrsnim pozicijama. Od 11
navedenih osobina za njih sedam su
ispitanici odgovorili da podjednako
krase i muskarce i zene, primjerice,
profesionalnost, dobra komunikacija,
samouvjerenost u donosenju odluka,
sposobnost rukovodenja. Nekoliko
je ipak tipi¢no Zenskih osobina. Osim
istodobnoga obavljanja nekoliko
zadataka (istrazivanja su pokazala

da muskarci za to jednostavno

nisu nadareni), medu izrazito su
zenskim osobinama: iskrenost s

53 posto glasova, koliko je dobila i
dosljednost, dok je nesto vise, 53,7
posto dobila angaziranost.

Na tragu je to Deloitteova
istrazivanja iz 2013., no postoci su
glasova ipak znatno uravnotezeniji,
u korist osobina koje podjednako
dijele Zene i muskarci. llustracije
radi, 2013. iskrenost i dosljednost
odnijele su golemih 62 i viSe posto
glasova dok je to sada gotovo
deset postotnih bodova manje.
Sto posredno ukazuje da se odnos
prema zenama i odnos Zena prema
trazenim obiljezjima mijenja, iako
treba uvaziti i ¢injenicu da je nase
prethodno istrazivanje obuhvatilo
BiH i Sloveniju.

ObiljeZja muskaraca i Zena na izvrSnim pozicijama

Sposobnost istovremenog obavljanja viSe zadataka

Angaziranost

Iskrenost

Dosljednost

Dobra komunikacija

Bolje analiticke sposobnosti

Djelotvorne pregovaracke sposobnosti

Inovativne ideje
10,2%

Profesionalnost

Sposobnost rukovodenja

Samouvjerenost u dono3enju odluka

43,5%

81,2%

53,8%

53,2%

52,7%

41,4%

39,2%

19,4%

16,7%

12,9%

9,7%

,0%

. Osobine muskaraca

. Osobine muskaraca i Zena
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“Zastupljenost zena na trzistu rada i mogucnosti razvoja
profesionalnih karijera zena nisu teme koje se ticu samo zena.
One su vazne za Citavo drustvo. U organizacijama, posebice
na visim upravljackim razinama, jos uvijek sviedocimo
dominaciji muskaraca i znacajnoj podzastupljenosti zena.
lako se Dbiljezi odredeni napredak promjene su spore

i nedovoljne. Zene ne bi smjele biti u poziciji da biraju
izmedu karijere i obitelji, a najcesce to i dalje jesu. Hrvatska
udruga poslodavaca smatra da treba raditi na snaznijem
osvjeStavanju svih dionika o postojanju problema i prilikama
koje se propustaju manjim angazmanom zena, na njihovom
osnazivanju i ohrabrivanju da slijede svoje profesionalne
ambicije kao i na rusenju predrasuda i uklanjanju drugih
barijera u zajednici. S adekvatnom podrskom partnera,
obitelji, drzave i drustva zene mogu brze i snaznije
profesionalno napredovati te svojim vedim angazmanom
znacajno doprinijeti gospodarskom napretku.”

Gordana Deranja, Hrvatska udruga poslodavaca

“Zene su vedinom organiziranije, marljivije,
pouzdanije i odanije, ali trebaju vise
samopouzdanja i hrabrosti jer su jos uvijek
samo dio svijeta businessa u kojem dominiraju
muskarci. Uvijek me iznova inspirira izjava
Eleanor Roosevelt koja kaze da svakim iskustvom
U kojem se zaista zaustavljas gledati strah u lice,
dobivas snagu, hrabrost i povjerenje. Mozes sebi
reci prozivjela sam taj uzas, mogu uzeti sljedecu
stvar koja dolazi. Morate uciniti ono Sto mislite da
ne mozete uciniti."

Irena Jendris, PIK Vrbovec



/ene i da

je slabije plalene

od muskin kolega

Stvari se ponesto radikaliziraju kada

su u pitanju konkretnija ‘mjerenja’
poloZaja zena u poslovnome svijetu. Ta
se mjerenja, medu ostalim, izrazavaju |
kroz visinu place. Razli¢ita su istrazivanja
stigla do razlicitih brojki, primjerice,
Ured Predsjednice RH Kolinde Grabar
Kitarovic istice da je prosjecna razlika u
placama Hrvatica i Hrvata oko 12 posto.
Analiza Europske komisije provedena
prosle godine, s druge strane, pokazuje
da je prosjec¢na razlika u platama u
Hrvatskoj 8,7 posto (na razini cijele EU
to je ¢ak 16,2 posto). Doduse, podaci su
to Eurostata za 2016. godinu, no malo
je vierojatno da su se brojke stubokom
promijenile. Jo$ je poraznija ¢injenica da
je razlika u ukupnim zaradama izmedu
muskaraca i Zena gotovo 40 posto.

Te su razlike ve¢im dijelom rezultat
Cinjenice da su najbolje placene pozicije
uglavnom rezervirane za muskarce.
Trend kulminira na razini predsjednika
uprava medu kojima je, na razini EU,
tek 6,3 posto Zena. S druge strane,
dobru stranu price predvodi Island koji
je jos pocetkom prosle godine zakonski
zabranio razlicite visine placa muskaraca
i Zena koji obavljaju isti posao. Zemlja je
to koja je prema Svjetskom ekonomskom
forumu broj jedan na ljestvici rodne
ravnopravnosti u svijetu i to devet godina
zaredom.

Trend veceg dijela Europe vidljiv je i u
Hrvatskoj. lako je generalna razlika u
placama, ovisno o izvoru, izmedu 8 i

12 posto, najveca je razlika upravo na
menadzerskim pozicijama na kojima Zene
zaraduju i do 17 posto manje u odnosu
na muske kolege.

Stoga ne ¢udi $to je gotovo 60 posto
sudionika istrazivanja, na nase pitanje
koje su aktualne tvrdnje u hrvatskome
poslovnom okruzenju toc¢ne, odgovorilo
da su Zene na izvrSnim pozicijama vrlo
Cesto slabije placene od muskaraca.
Stovige, gotovo 80 posto njih misli da
Zene vrlo Cesto moraju uloZiti visSe napora
da bi stigle do iste pozicije kao i muskarci,
a uz to ih 51 posto misli da su vrlo Cesto
rijede unaprijedene od muskaraca.

Nisu se znacajno promijenili niti stavovi
prema privatnosti. Naime, ¢ak 57 posto
sudionika istrazivanja tvrdi da su na
razgovorima za posao zene vrlo cesto
izlozene osobnim pitanjima poput
planiranja obitelji. Nimalo ne ohrabruje
ni to $to se prema Zenama samo
ponekad odnosi s postovanjem, sto
misli Cak 48 posto anketiranih. S druge
strane, odgovor ‘ponekad’ umjesto ‘vrlo
Cesto’ prevladava u pitanjima koji se ticu
otpustanja (37 posto ih misli da ¢e zene
ponekad biti prve na udaru otpustanja) i
sposobnosti (44 posto ih je uvjereno da
se samo ponekad Zene dozivljava manje
sposobnima od muskaraca), no gotovo
65 posto misli da se vrlo Cesto jednake
reakcije, kakve su primjerice poviseni
ton, potpuno drukcije percipiraju kod
Zena u odnosu na muskarce. U korist
muskaraca, naravno. Ako se neka od tih
pitanja usporede s rezultatima koje smo
dobili uistrazivanju iz 2013., nazalost ne
moze se zakljuciti da se odnos prema
Zenama u dijelu navedenih tvrdnji mijenja
na bolje. Stovie, postotak sudionika koji
misli da Zene moraju uloziti viSe napora
da bi stigle na iste pozicije kao i muskarci
Cak je porastao, sa 77 na gotovo 80
posto.



Aktualne tvrdnje u hrvatskom poslovnom okruZenju

Zene ulazu vise napora da bi bile na istoj poziciji kao muskarci 11%

79,6% 16,7% 22%
0,5%
Jednake reakcije (npr. poviseni ton) se drugacije percipiraju kod Zena u odnosu na muskarce
o
Zene na izvrinim pozicijama obi¢no su manje placene od muskaraca
59,1% 333% 1
Tijekom razgovora za posao, Zene su ceSce izloZzene osobnim pitanjima poput planiranja obitelji
Zene su rjede unaprijedene od muskaraca
Zene se dozivljava kao manje sposobnima od muskaraca
L4 38,2% 44,6% [ J
- -—
Prema Zenama se odnosi s postovanjem u poslovnom okruZenju 0,5%i
35,5% 48,4%
L] a——
c— U slucaju otpustanja Zene su te koje se prve otpustaju —
a— 25,3% 37,6% 4,8% 19,9% o—
. Vrlo Cesto . Ponekad . Rijetko . Nikad . Ne znam
Zene, medutim, nemaju dileme o Sposobnost rukovodenja osvojila je
tome imaju li sve trazene vjestine, drugo mjesto, profesionalnost i dobra
znanja i sposobnosti potrebne za komunikacija takoder kotiraju visoko
zasjesti u stolicu ¢lana uprave. Nije im sa 64,5 odnosno s priblizno 62 posto.
problem niti usvojiti osobine koje se Zanimljivo, iako su iskrenost sudionici
smatraju pretezito muskima. Naime, istaknuli kao najvazniju osobinu zena
pitali smo sudionike koje bi osobine na izvrSnim pozicijama, kada je rijec
trebao imati dobar ¢lan uprave i ¢ak 0 pozeljinim osobinama ¢lana uprave,
72 posto ih je na prvo mjesto stavilo sa 16 posto zavrsila je na posljednjem
sposobnost strateskoga planiranja, mjestu. Tocnije, s inovativnosc¢u dijeli
osobinu koju rado kao prisvajaju posljednje mjesto.

muskarci.
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“Najveci dio svoje karijere provela sam u financijskoj industriji koja je
primarno svijet muskaraca, osobito kada govorimo o rukovodecim
razinama na kojima sam i sama bila. Tog sam aspekta osobito postala
svjesna po dolasku u Agrokor grupu u kojoj je zaposleno preko

60 posto zena. Premda se taj omjer ne preslikava u potpunosti na
menadzement, u Grupi je puno Zena na rukovodedim pozicijama.
Cinjenica je da je u Hrvatskoj Zena u visokom menadzmentu
jednostavno manije. Prije svega, manje nas je koje uopce krecemo u
karijerne izazove, ali je nazalost puno problematicnije to Sto mnoge
od zena koje se na taj korak i odluce, usput jednostavno odustanu
zbog niza otezavajucih okolnosti. S druge strane, dominantno muski
poslovni svijet takoder znaci i dominantno muski stil upravljanja, sto
takoder smatram izazovom za zene u poslu. Bogatstvo tima dolazi iz
razlicitosti, stoga je u poslovnoj i svakoj drugoj praksi klju¢no postici
ravnopravnost razlicitin, no jednakovrijednih stilova upravljanja. Nema
jednog rjeSenja. Svaka od nas koje uspjesno balansiramo izmedu
poslovnog i privatnog, pronasla je neku svoju formulu kako u svakoj
od svojih uloga posti¢i maksimum, ostvariti ciljeve i ostati svoja.”

Irena Weber, Agrokor




“Svima nam se u karijeri dogode neke prekretnice
kada moramo odluciti Sto i kako dalje. Puno

je laksSe kroz te prekretnice proci uz mentora,
nekoga s kime mozete podijeliti vaSe dileme i
posavjetovati se. Pronadite mentore i one kaji
vas podrzavaju, a onda nemoijte zaboraviti koliko
vam je to pomoglo i budite mentori drugima.”

Helena Schmidt, Deloitte

Osobine klju€ne za izgradnju Zenske karijere

Sposobnost - Zene su zbog svojih majcinskih i obiteljskih obveza u

kombinaciji s karijerom morale razviti i jake organizacijske sposobnosti

SamoizraZavanje - zene u poslovnome svijetu imaju potrebu izraziti se,
iznijeti vlastita glediSta i progovoriti o stvarima koje smatraju vaznim (i) za
tvrtku

Znanje - statistika pokazuje da su obrazovanije od muskaraca, a uz to
zene se kontinuirano dodatno educiraj

Iskustvo - raste s godinama proboja kroz svijet muskaraca i stakleni
labirint, pa je u njemu sadrzano iskustvo potrebno i za krizne situacije

Motiviranost - imaju veCu motivaciju kako bi suzbile stereotipe |
dokazale da mogu ostvariti svoj cilj

Komunikacija - vjeStina komunikativnosti i nacin prenoSenja poruke
jedno su od najjacih alata zena za napredovanje u karijeri

SnalaZljivost - marginaliziranje, podcjenjivanje, nepravda...sve je to
natjeralo zene da dobro funkcioniraju i kao poslovne zene, ali kao i
majke, pri Cemu su u vodenju tvrtki i/ili tima racionalnije od muskaraca

Timski rad - upravo Zene koordiniraju cijeli proces jer su socijalno
inteligentnije, pa lakse modeliraju timski rad

Samopouzdanje - najcesCe je naruseno kod zena zbog raznih
stereotipa, No jacaju ga upravo ostalim navedenim osobinama




Pitanje udjela Zena u vrhu tvrtki tema
je koju posljednjih godina poticu
mnoge institucije, medu njima i EU.
Europska je komisija usvaojila Direktivu
0 zenama u upravnim odborima s
ciliem ujednacenja zastupljenosti
Zena i muskaraca medu ¢lanovima
uprava i nadzornih odbora. Zemlje
Clanice Direktivu uglavnom uspjesno
provode kroz zakonski regulirane kvote
il samoreguliraju¢e mehanizme i oba
sustava daju rezultate. Francuska,
Njemacka i Italija kroz sustav
obvezujucih kvota vec su postigle
cillane udjele Zzena u nadzornim
odborima u rasponu od 30 do 40
posto, dok je Belgija blizu ostvarenja
cilia od 33 posto. | samoregulacija
daje rezultate u zemljama u kojima
su se odlucili na takav pristup, kao
Sto su Velika Britanija, Nizozemska i
Svedska. Uostalom, podaci potvrduju
da su zemlje s ve¢im udjelima zena

u odborima ekonomski uspjesnije, s
vecom stopom ukupne zaposlenosti.

No, ponegdje je odnos prema toj

temi kao i odnos prema Zenama na
izvrsnim funkcijama u velikoj mjeri jo$
pod utjecajem predrasuda i otpora. Da
bismo doznali kolika je razlika u podrsci
Zenama u odnosu na muskarce, kakva
su ocekivanja, kakve percepcije drugih
0 sebi osjecaju te jesu li neki stavovi
ipak diskriminatorski, izdvojili smo
desetak tvrdnji s kojima su se sudionici
trebali sloziti, odnosno ne sloziti. Tako
se, primjerice, pokazalo da 36 posto
ispitanika misli kako zenu percipiraju
kao podredenoga ¢lana uprave, iako

ih gotovo 68 posto niposto ne misli da
su muskarci bolji direktori od Zena. |
to unatoc¢ tomu Sto je vise od polovice
sudionika uvjereno da postoji znacajna
razlika izmedu Zenskoga i muskog stila
rukovodenia.

Istodobno, vise od polovice ih je
uvjereno da bi Zene trebale biti
zastupljenije na razini uprava, a gotovo
60 posto bi bezrezervno potaknulo
zenskoga Clana svoje obitelji da
preuzme poziciju ¢lana uprave, pri
Cemu se vecina (88 posto) ne slaze
da su odgajanje djece, majcinska
uloga i direktorska pozicija nemoguce
kombinacije. Istodobno, 33 posto
sudionika misli kako Zene ipak trebaju
viSe ohrabrenja da preuzmu poziciju
¢lana uprave u odnosu na muskarce.
S obzirom na to da vec¢ina misli kako
majcinstvo i karijera nisu nespojivi, a
ipak tre¢ina sudionika zakljucuje da
zeni treba viSe ohrabrenja, Cini se da
je dio prepreka do izvrsnih pozicija i
unutarnje, psiholoske prirode.

“Vrlo Cesto sam bila svjedok ocigledne
nejednakosti spolova tijekom svoje
karijere, a ponekad je osjetila i na
vlastitoj kozi. Ipak moram priznati da
je nama zenama puno teze balansirati
izmedu mnogobrojnih obaveza u
privatnom i poslovnom zivotu, te su
rijetke one poslovne zene koje su
uspjele postici ravnotezu i zadovljstvo
na oba podrudja. Zbog toga je podrska
obitelji, poslodavaca i drustva jako
vazna kako bi ostvarili svoje ambicije i
postigli poslovni maksimum. S druge
strane je potrebno mijenjati percepciju
da sposobna poslovna zena razmislja i
odlucuje kao muskarac...jer to naravno

nije to¢no, a pogotovo ne i nuzno.”

Nives Kompare, Boxmark Leather



Stupanj slaganja s izjavama

Odgajanje djece, uloga majke i direktorska pozicija nije moguca kombinacija

41,9% 46,2% 126601,
Zenama je lakse 5to se ti¢e unapredenja na poziciju ¢lana Uprave 1,6% —1.1%
35,5% 41,9% 2

Pokazalo se da su muskarci bolji direktori od Zena
32,8% 35,5%

Zene se obi¢no percipira kao podredenog ¢lana Uprave
9,1% 16,7% 36,0% 16,7% 1,64

Zene trebaju vise ohrabrenja u odluci da preuzmu poziciju ¢lana Uprave za razliku od muskaraca 43% -\
6,5% 20,4% 32,8% 19,4%

Postoji znacajna razlika u nacinu rukovodenja izmedu muskaraca i Zena direktora

3,2%  10,8% 39,2% 15,1%
Radije bih da muskarac bude osoba odgovorna za ljudske resurse u mojoj tvrtki 1%
10% 32% 6% |
Radije bih da Zena bude osoba odgovorna za ljudske resurse u mojoj tvrtki 0,5%
Radije bih da muskarac bude osoba odgovorna za financije u mojoj tvrtki 1,6%
8,6% 20,4% 2,7%
Radije bih da Zena bude osoba odgovorna za financije u mojoj tvrtki 11%
16,1% 23,7%
Potaknula/o bih Zenu u svojoj obitelji (sestru, kéer, itd.) da preuzme poziciju ¢lana Uprave 0,5%
Zene bi trebale biti zastupljenije na razini Uprave 1,1%
26,9% 52,2%
05% 05%
. Ne slazem se u potpunosti Niti se slaZzem niti se ne slazem . Slazem se Ne znam
. Ne slazem se . Slazem se u potpunosti

“Vremena se mijenjaju. Sama cinjenica da sve glasnije i sve
CeSCe razgovaramo o polozaju zena u poslovnom svijetu,
veliki je napredak. Nazalost, taj napredak je spor i postizemo
ga jako malim koracima. Mislim da svi zajedno kao drustvo,
a posebno poslodavci, moramo vrlo intenzivno raditi na
osiguravanju jednakih uvjeta za ostvarivanje uspjesne
karijere zena i muskaraca. Unatoc brojnim negativnim
primjerima i neostvarenim snovima, moramo jos vise isticati
i one brojne pozitivne. Na taj nacin pokazat ¢emo svim
zenama da mogu naci svoj put do upravljackih pozicija ako
to zele i ako vrijedno za to rade. Ako to ne zele i to je u redu,
vazno je da je taj izbor slobodan.”

Marija Felkel, struc¢njakinja za ljudske potencijale



D
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“Sve viSe Zena mozemo vidjeti na vodedim
pozicijama u poslovnom svijetu sto je
zasigurno pozitivan trend po pitanju
ravnopravnosti zena i muskaraca na
trzistu rada. Veliki je izazov pred svakom
poslovnom zenom kvalitetno uskladiti
odgovornost i ljubav prema poslu (karijeri)
| obitelji (majcinstvu). Temeljem osobnog
iskustva, mogu reci kako moderna
poslovna zena, uz podrsku i razumijevanje
obitelji, unato¢ puno obaveza, zadataka
| odricanja, moze uskladiti obiteljske i
poslovne obaveze i pri tome biti uspjesna
u oba segmenta. | najvaznije, pored svega,
za uspjeh poslovne zene mora iza nje
stajati - jos jedna uspjesna zena - majka,
svekrva, baka, dadilja, ku¢na pomocnica...”
Sanja Bioci¢, AD Plastik

ne DI bile samo

Zastupljenost Zzena u upravama 100
najznacajnijih drustava na Londonskoj burzi,
prema podacima The Female FTSE Board
Report, krece se oko 27,7 posto (podatak
za 2017.) - u kompanijama izlistanima na
Zagrebackoj burzi Zena je u upravama

18,8 posto, Sto je na tragu polozaja zena

u politici. U sadasnjem je sazivu Sabora
samo 19,9 posto Zena. U znanosti, mjereno
udjelom u redovitom ¢lanstvu HAZU,

samo 9,5 posto. Postotak kompanija koje

U upravama nemaju niti jednu zenu u
posljednjih se godinu dana smanijio za 9
postotnih bodova, no jos ih je golemih 41
posto.

lako se na globalnoj razini mjere za porast
broja zena u vrhu kompanija uglavnom
svode na kvote (zbog Cega se nerijetko
stvaraju i otpori) u nasem smo, zajednickom
istrazivanju Deloittea i HUP-a, ponudili
mnogo konkretnije i u praksi znatno
ucinkovitije i provodljivije mjere. Od devet
ponudenih mjera za porast broja zena

na upravljackim pozicijama tri su iskocile

s najvisim postocima: mjera fleksibilnih
radnih uvjeta osvojila je glasove gotovo

61 posto sudionika; mrvicu manje (59,1
posto glasova) dobili su sustavi vrednovanja
zaposlenih koji neutraliziraju roditeljske
dopuste; programi koji balansiraju posao

i obiteljski Zivot osvojili su 57,5 posto
glasova anketiranih. Tako velik postotak
odabira mjera koje pomiruju maj¢insku
ulogu i karijeru dodatno je potvrdio
‘nalaze’ prethodne grupe pitanja u kojoj se
pokazalo da zenama treba veca podrska i
viSe ohrabrenja kako bi se otisnule u svijet
izvrsnih funkcija.



Mjere za povecanje broja Zena na upravljackim pozicijama
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59,1% RRRMARRAAARARAAARAARRRAARRRRAARRRARARAARRRAARARARARAAARARARARARARRRAARARAARARARARAARRRRAARAAARARAARRRARRRAARARRRARRRAR

Sistemi vrednovanja zaposlenih koji neutraliziraju
roditeljske dopuste, fleksibilni uvjeti rada

ooooooooooooooooooooooo

oooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Programi koji balansiraju posao i obiteljski Zivot

51,19 oA neaans

Mentorski rad iskusnih ¢lanova uprave s talentima u tvrtki

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Vidljivo pracenje programa o raznolikosti
spolova od strane generalnog direktora, Uprave

oooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo
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Programi koji olak3avaju prijelaz na/sa rodiljnog dopusta

22,69 AR
Pracenje pokazatelja uspje3nosti spolne raznolikosti

ooooooooooooooo

15,1% HiiiiiaaRRRARRARRRARRAARRA

Zadani spolni omjeri pr|I|kom zaposljavanja,
unapredenja i razvoja Zena

oooooooooooooooooooooo

SpeC|f|cn| ciljevi i programi zaposljavanja s osvrtom na spol

Nesto vise od polovice sudionika

misli da je vazan i mentorski rad
iskusnih ¢lanova uprave s mladim
zenskim talentima u tvrtki dok su
manije od 30 posto glasova osvojile
mjere poput, primjerice, vidljivoga
pracenja programa direktora/uprave
o raznolikosti spolova, programa koji
olakSavaju prijelaz s posla na roditeljski
dopust i obrnuto, prac¢enja pokazatelja
uspjesnosti spolne raznolikosti,
specificnih ciljeva i programa
zaposljavanja s osvrtom na spol.

i

U odnosu na istrazivanje provedeno
2013. godine nema velikih promjena,
prve tri mjere i onda su, s gotovo
identi¢nim postocima, bile najpozeljnije.
To nimalo ne ¢udi, jer podosta
istrazivanja, domacih i inozemnih,

jos uvijek pokazuju kako je Zenama
najveci problem spojiti majcinstvo i
karijeru. Stoga ne Cudi ni to Sto niti s
odmakom od pet godina u istrazivanju
ne mozemo govoriti o implementiranju
takvih ili barem sli¢nih mjera koje

bi Zenama olaksale put prema
upravljackim pozicijama

“Biti hrabar, ne bojati se izazova i mogucih pogresaka, jer upravo
U novim istrazivanjima i pocetnim neuspjesima, najvise ucimo i
rastemo. Svaki izazov i svaka prepreka moze se savladati. Dobar

timski rad i doza humora u tome pomazu.”

Vedrana Jelusi¢, Deloitte



Clanica upravnog tijela najvjerojatnije:

* ima zavrSen fakultet

* je ekonomistica

* ima izmedu 40 - 44 godine

» Clanica je upravnog tijela d.o.o.

+ Clanica je viseclanog upravnog tijela

* sudjelovanje u upravnom tijelu joj postaje dostupno
A l ( izmedu 30 - 34 godine Zivota

- vrlo je vjerojatno da u upravljanju drustvom nece
sudjelovati nakon 55. godine zivota

* manja je vjerojatnost da Ce imati neki od oblika
najviseg obrazovanja (magisterij/doktorat)

* nije vjerojatno da bi mogla biti ¢lanica u upravnom
tijelu ako ima samo srednju sSkolu

Clan upravnog tijela najvjerojatnije:

* ima zavrsen fakultet

* je ekonomist

* ima izmedu 40-44 godine

* jednako su mu dostupna d.o.o. i d.d.

+ jednako su mu dostupna jednoclana i
viSeclana upravna tijela

* sudjelovanje u upravnom tijelu mu postaje
dostupno izmedu 25-29 godine Zivota

» sudjeluje u upravljanju drustvom izmedu 60-64 pa
Cak i sa 65+ godina Zivota

* 0sjetna je vjerojatnost da Ce imati neki od oblika
najviseg obrazovanja (magisterij/doktorat)

* moze sudjelovati u upravnom tijelu i ako ima samo

srednju, pa i osnovnu Skolu

Nije to, naravno, hrvatska posebnost. Prema  da usvoje razli¢itost. Dakle, stvaranjem
analizi Boston Consulting Grupe ‘Razbijanje  prave kulture, obiteljski odgovorne i rodno

mita o postojanju razlike u ambicijama osvijeStene politike upravljanja ljudskim
medu spolovima), s kraja 2017. godine (u potencijalima, kompanije mogu pomoci
njemu je sudjelovalo 200 tisuc¢a osoba, od da Zene ravnopravno napreduju u karijeri,
toga 141 tisuca zena iz 189 zemalja), uzrok  Sto kompanijama u budu¢nosti donosi

je slabijega napredovanja Zzena u karijeri konkurentsku prednost.

ustvari nevoljkost korporativnih kultura




“Kolege nikad nisam djelila ni po cemu osim
PO zalaganju, predanosti, sposobnostima i
rezultatima rada. Za uspjeh u poslu covjek
se treba nesebicno davati, raditi sa strascu,
stalno motivirati sebe i druge oko sebe

na ucenje i ovladavanje novim vjestinama
Sto u konacnici sigurno vodi dugorocnom
unaprijedenju rezultata rada, podizanjem
radne atmosfere te osobnog i zajednickog
zadovoljstva u poslu.”

Slavica Kozina, Zagrebacka pivovara

“Rodna ravnopravnost na poslu za nas nije iskljucivo dio neke norme.
Zaposljavanje i napredovanje u skladu sa sposobnostima i rezultatima
za nas je jamstvo rodne ravnopravnosti. | stoga zene dominiraju
nasim managementom iz jednostavnog razloga: zato sto su najbolje
za posao koji obavljaju!l Ponosna sam Sto svi nasi zaposlenici mogu

ostvarivati svoje potencijale imajuci za uzor nase sjajne kolegice.”
Dora Hanzekovi¢, HanZekovi¢ & Partneri




Na putu do vrha

Ako je opca drustvena klima nesklona zenama s karijerom, a i
korporacije ih jos nevoljko guraju prema upravljackim pozicijama,
kako je onda onih 18,8 posto Zzena u upravama kompanij

izlistanih na burzi do tamo stiglo? Da bismo dobili odgovor na to

pitanje ponudili smo nekoliko klju¢nih faktora vaznih u napretku
karijere, onih koji grade put do vrha.

Nimalo iznenadujuce, jer to je uvjet Vrlo blizu srece smijestilo se mentorstvo,
za ostvarenje bilo kojega cilja u zivotu, ali ne bilo ¢ije nego muskoga kolege.
gotovo 90 posto sudionika smatra da Ocito, podrska je, kao i suradnja

su vlastita upornost i htijenje najvazniji iskusnih kolega i Zena na putu do vrha

u ostvarenju cilja. Dakle, fokusirana nuzna i pozeljna. Zanimljivo, Zene su
energija, jasna vizija i ne odustajanje sve spremnije prihvatiti muske nacine
klju¢ni su sastojak uspjeha. Oko 74 proboja do vrha koji ukljucuju, primjerice,
posto ispitanika smatra da je itekako poznanstva i umrezavanje. Nepisano
vazno kontinuirano ulaganje u osobnu je musko pravilo da se veze i poslovi
edukaciju. To je uostalom trend vec sklapaju u neformalnim prilikama
godinama i ve¢ina menadzZera posve poput rekreacije ili vecere. Zene su
jasno razumije da s fakultetskom prihvatile takav alat napretka i sve se
diplomom put prema vrhu tek zapocinje.  ceS¢e okupljaju i povezuju kroz razne
No, iznimno je vazna i podrska networkinge i druzenja. Za takav oblik
obitelji, a dajeito takoder jedan poticaja odlucilo se 15 posto anketiranih.
od klju¢nih faktora potvrduje oko 46 Mozda bismo prihvacanje takve muske
posto sudionika, dok se ostali klju¢ni ‘igre’ tesko mogli nazvati inatom, no,
razlozi napretka vrte oko 20 posto i zanimljivo, inat kao alat postizanja cilja
manje. Na putu do vrha potrebna je i prikupio je gotovo 10 posto glasova
sreca, odnosno sretni splet okolnosti. sudionika. OCito, za uspjeh je potrebna i
Uostalom, nisu li uspjesni ljudi davno doza dobrog, starog, zdravog ‘diSpeta’.

otkrili vaznu tajnu: ‘sreca ne dolazi putem

uspjeha, ve¢ uspjeh dolazi putem srece”?
“Smatram da veliki radni potencijal zena najbolje mogu
iskoristiti poslodavci koji ¢e im pruziti fleksibilnost potrebnu
za uskladivanje poslovnih i obiteljskih obaveza.”

Nikolina Cvijeti¢, Boxmark Leather



Kljucni faktori u napretku karijere

ow

Kontinuirano ulaganje u

20,4%

Vlastita upornost Podrska obitelji Sreca/splet

i htijenje osobnu edukaciju okolnosti

19,4%

Mentorstvo Poznanstva
muskog kolege /umreZavanje

No, sudionici se nisu iscrpili u
predlozim faktorima, onima koji se
obi¢no smatraju klju¢nima za proboj
do rukovodecih pozicija. Uvjereni su
kako je ponesto ‘zacina' i u nekim
drugim elementima o kojima takoder
ovisi izgradnja puta prema vrhu.
Tako su nam, primjerice, sudionici
porucili kako su za napredak u
karijeri isto tako vazni entuzijazam,
strast i kreativnost, komunikacijske
vjestine, podrska uprave, brzo
donoSenje odluka i prilagodljivost,
rieSavanje egzistencijalnih pitanja i
svijest da mogu vise.

Mentorstvo Inat

Zenske kolegice

Vazno je i odabrati tvrtku koja bira
prema sposobnostima kandidata

za posao i/ili poziciju, a ne prema
spolu, bas kao i iskustvo i postignuti
rezultati. No, u rubrici ‘neSto drugo’
kao faktor napretka nasle su se i
dvije neobicne stvari: ignoriranje
seksistickih ispada muskih kolega i -
vjera u Bozju pomo¢. Ocito, ponekad
je predrasude i stakleni strop tesko
razbiti ovozemaljskim alatima.



Zapreke u napredovanju

Studija magazina Harward business review s
kraja prosle godine pokusala je dokuciti zasto
zaposlene Zene radije ostaju izvan svjetla
reflektora i tako same sebi onemogucuj
osvajanje izvrsnih polozaja u vecem broju.
Napredovanje u karijeri podrazumijeva biti
vidljiv, a zene Cesto biraju suprotno. Stoga
su se zajedno s Clayman Institutom za
rodna istraZivanja sa sveucilista Stanford
ukljucili u program profesionalnoga razvoja
zena. U sklopu njega intervjuirano je 86
zena raznih zanimanja, poloZaja i funkcija.
Studija je zakljucila da se s jedne strane
doprinos Zena tvrtki jednostavno previdi, Sto
ogranicava njihov profesionalni napredak,
pa ne cudi zasto viSe menadzerske funkcij
ostaju pretezito u rukama muskaraca. S
druge strane, Zene same odabiru biti manje
vidljive Sefovima i kolegama. Jer, ako se i
trude biti vidljivije, ako se isti¢u pokazanim
znanjem i vjestinama, Cesto se suocavaju

s predrasudama o tome kako bi tocno to
trebale pokazati da bi nadredenima bile
prihvatljive. Naime, svako isticanje sebe i
preuzimanije zasluga, muskarci (i nadredeni

i kolege) tumace kao asertivnost i/ili

autoritativnost, Sto je muski nacin upravljanja,
i to obicno penaliziraju. Sve su one znale da
im karijera ovisi o tome koliko su interaktivne,
koliko pokazuju inicijativu i preuzimaju
zasluge, no umijesto strategije promoviranja
vlastitoga stila leadershipa radije su odabrale
strategiju ne zamjeranja.

Autori studije zakljucili su da postoje barem
trirjeSenja. Nadredeni moraju sami poticati
zene da aktivno sudjeluju na sastancima, u
raspravama, u donosenju odluka. Na taj nacin
raste njihova ukljucenost u rad tvrtke bez
potrebe da se namecu muskim normama
ponasanja. Takoder, isti ti nadredeni

moraju i sami odbaciti vlastite predrasude

i iznutra mijenjati korporativnu kulturu u
smjeru izjednacavanja rodnih vrijednosti i
ponasanja. Treca je preporuka da tvrtke i
korporacije omoguce Zzenama lakSe obavljanje
njihove ‘druge smjene’ kod kuce, primjerice
omogucavanjem zbrinjavanja djece dok je na
poslu. Sve to neizravno doprinosi poslovnim
rezultatima tvrtki.

Ne takve, ali slicne analize, kroz
razne upitnike, radene su i u
Hrvatskoj. Posljiednje kvalitativho
istrazivanje Pravobraniteljice

za ravnopravnost spolova

0 percepciji poslodavaca o
koristima rodno uravnotezenoga
ekonomskog odlucivanja,
provedenoga u 57 tvrtki (u
sklopu EU Progress projekta
‘Uklanjanje staklenoga labirinta
- jednakost prilika u pristupu
pozicijama ekonomskog
odlucivanja) pokazalo je da

Cak 98,25 posto svih sudionika
prepoznaje postojanje

rodne neuravnotezenosti

na upravljackim pozicijama.
Unatoc cinjenici da je udjel
visoko obrazovanih vedi kod
zena u odnosu na muskarce,
podijeljenost spolova na
rukovodecoj razini jo$ se uvijek
podudara s tradicionalnom
podjelom rodnih uloga. Za
usporedbu, na svim je visokim
ucilistima upisano vise od 90
tisu¢a studentica i nesto manje

od 70 tisuca studenata (podaci

za 2017.). Na poslijediplomskim
specijalistickim studijima
dvostruko je vise zena (oko
tisu¢u) nego muskaraca. Na
doktorskim je studijima 1800
zena i 1500 muskaraca. Prema
posljednjim dostupnim podacima,
onima za 2016., diplomiranih

je zena gotovo 20 tisuca dok je
muskaraca s diplomom nesto vise
od 13 tisuca.



Da put prema vrhu za zene nije
lagan ni na europskoj razini,
unatocC sustavu kvota, isCitava

se i iz Rezolucije o nazadovanju

u podrudju prava zena i rodne
ravnopravnosti u EU s kojom

je Europski parlament izrazio
zabrinutost i namjeru da se
zaustavi regresija postignutih
prava ili zadrzavanje statusa-quo

u pitanju rodne nejednakosti. Uz
zastitu prava Zena na radnome
mjestu, trazenje ravnoteze izmedu
rada i privatne sfere te nadilazenje
nejednakosti u placama, velik dio
rezolucije odnosi se na borbu
protiv rodno uvjetovanog nasilja te
na osiguranje reproduktivnih prava
zena.

Doduse, malo se o tome u
Hrvatskoj govori, stoga broj zena
zastupljenih ne samo u biznisu
nego i u javnome i politickome
Zivotu sporo i tesko raste.
Primjerice, stanje je unutar pravne
profesije ovakvo: u sudstvu je 70
posto sutkinja, no niti jedna nije bila
predsjednica Vrhovnog suda; od 70
posto pravnica niti jedna nije bila
glavna drzavna odvjetnica; iako je
50 posto odvjetnica u odvjetnickoj
profesiji, niti jedna nije bila
predsjednica Hrvatske odvjetnicke
komore, a od osnivanja Pravnoga
fakulteta u Zagrebu 1776. godine
bile su samo dvije dekanice.

Kakvo je stanje na lokalnoj razini,
onoj koja je pocesto tvrda od
drzavne? Lokalni izbori, odrzani

u svibnju 2017. godine donose
pozitivne promjene u podrucje
participacije zena u politici. To su
ujedno bili prvi izbori u kojima

SU U potpunosti primijenjene
odredbe Zakona o ravnopravnosti
spolova, koji uspostavljaju obvezu
postivanja kvote od 40 posto za

podzastupljeni spol na izbornim
listama. Broj se kandidatkinja tako
povecao u odnosu na lokalne
izbore 2013. godine s 28,2 posto
na 41,6 posto.

Zakoni, bez sumnje, pozuruju
tijek dogadanja, no teSko mogu

u potpunosti eliminirati bas sve
postojece zapreke napredovanju.
Stoga smo pitali sudionike $to
misle koje su najvece barijere
brzem razvoju i napretku njihove
karijere. Evo kakvo je stanje stvari
prema njihovu iskustvu: tocno
polovica anketiranih adresirala je
nezainteresiranost nadredenih za
promjene kao najvedi problem.
Nezainteresiranost Cesto proizlazi
i iz neznanja da su promjene
uopce potrebne, no u vremenima
u kojima je potreba za ve¢om
prisutnosti Zena u menadzmentu
kompanija ¢esta tema u javnosti,
tesko je biti neinformiran. Stoga
tako velik postotak sudionika

koji misle da je rije¢ upravo o
nezainteresiranosti da se problem
rijeSi doista ne cudi. Druga je teSko
premostiva prepreka davanje
prilika podobnima (po spolu ili
politickome odredenju) i to s 41,4
posto ukupnih glasova. To je bez
sumnje odraz ukupne klime u
drustvu u kojoj napreduju ili oni
koji imaju veze i poznanstva (to je
CeSci slucaj u drzavnim tvrtkama)
ili muskarci koji u patrijarhalnim
sredinama kakva je u prosjeku
Hrvatska napreduju po logici
poretka brze od Zena (¢es¢i slucaj u
privatnim tvrtkama).

Izreka kaze kako veli¢ina nije

bitna, no velicina trzista i sukladno
tome broj (uspjesnih) tvrtki koji na
njemu uspijeva egzistirati tvore
trecu prepreku - manjak prilika. Tu
prepreku ‘optuzuje’ to¢no trecina

sudionika. Na nezavidnome je
Cetvrtom mjestu zavist i ljubomora
kolega koju je gotovo 27 posto
ispitanih izdvojilo kao prepreku u
razvoju karijere. Niz se nastavlja
otporom nadredenih rukovoditelja
- muskaraca i otporom nadredenih
rukovoditelja - Zena. Prvu je opciju
istaknulo 21,5 posto anketiranih,

a drugu ne bas zanemarivih 15,6
posto sudionika, $to pokazuje da se
jo$ uvijek hrane situacije u kojima
je zena zeni vuk i to potvrduje josS
jedna istaknuta prepreka: izostanak
podrske kolega, i to zena (10,2
posto). Za usporedbu, izostanak
podrske muskih kolega kao
problem je izdvojilo samo 5,9 posto
sudionika. No ocito se na pomoc¢
muskaraca zene mogu osloniti
uglavnom kada su im kolege, jer
kao nadredeni im ne pruzaju ruku
potpore, Sto je prepoznato kao
jedan od vodecih problema. Nije
nevazan niti izostanak potpore
obitelji, no sudionici su sami dodali
joS nekoliko problema na koje
nailaze putem do rukovodecih
pozicija. Primjerice, nedostatak
financija za dodatne edukacije,
plitkost organizacije i nemogu¢nost
rasta unutar nje, nepoznato
okruzenje i nacin poslovanja u
Hrvatskoj (svakome strancu nacin
na koji se ovdje posluje doista
moze biti traumaticno iskustvo),
splet okolnosti, rekli bismo ‘bad
luck’ ili vlastita ogranicavajuca
uvjerenja. No, nije sve tako crno,
neke sudionice kao suvlasnice
poduzeca nisu bile u doticaju s
takvim vrstama prepreka, a bilo

je i takvih koje jednostavno nisu
iskusile zapreke u napredovanju.
Bilo bi lijepo kada bi barem u
srednjoro¢nom razdoblju upravo
ta tvrdnja iskocila medu prvih pet
‘zapreka’ napredovanju u karijeri.
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Najvece zapreke u napredovanju

~

Mozda se takvo Sto i ostvari, ne doduse
zahvaljuju¢i promjenama ukupne klime
i odnosa prema zenama u karijernome
usponu. Naime, sve je viSe Zena koje ne
zele Cekati priliku za rast unutar neke
kompanije, sve je vise onih koje same
sebi zele biti gazde. Na nas upit o tome
bi li, da im se pruzi prilika, krenule u
samostalne poduzetnicke vode, Cak je 76
posto spremno odgovorilo sudbonosno
DA. | to unatoc¢ tomu 5to ih 57 posto
misli da se Zene ipak rjede nego
muskarci odlucuju za takav korak.

Korak prema osamostaljenju u Hrvatskoj
je ponesto teZi nego u okruzenju, medu
ostalim i zbog uvjeta financiranja.
Doduse, na upit iz nasega istrazivanja

0 tome jesu li izvori financiranja vise
ograniceni za zene koje pokrecu start up
tvrtku nego za muskarce, velika je vecing,
njih ¢ak 73 posto, odgovorilo: nije. Ipak,
Cinjenica je da vecina velikih poslovnih
banaka osigurava posebne kreditne linije
za 7Zene poduzetnice.

tpor nadredenih
kovoditelja - Zena

I1zostanak podrske u obitelji
I1zostanak podrske od strane kolega (peers and subordinates) - muskaraca
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1zostanak podrske od strane kolega (peers and subordinates) - Zena

Stovige, takvi su krediti ve¢ dugo i u
ponudi drzavne razvojne banke HBOR,
s kamatama od samo dva posto. Ako
postoji ponuda, znaci da postoji i
potraznja. To je uostalom i europska

i svjetska praksa. U nemalome broju
zemalja, medu njima je i SAD, Zzena koja
zeli pokrenuti svoj biznis do pocetnoga
Ce kapitala doci gotovo tri puta teze

i sporije nego li muskarac koji otvara
tvrtku. Takvo Sto je ne samo s rodne
nego i s ekonomske strane potpuno
neprihvatljivo i nerazumljivo, jer statistika
pokazuje da Zene, kojima je start mnogo
tezi nego muskarcima, dvije godine
nakon pocetka poslovanja imaju bolje

i stabilnije prihode od svojih muskih
kolega.

To ne bi trebalo biti iznenadenije, jer
vecina financijera Zzene poduzetnice
smatra opreznijima, odgovornijima,
racionalnijima u poslovnim procjenama i
izradi poslovnih planova, dakle smatra ih

i sigurnijim kreditnim duznicima.



Smatrate li da su izvori
financiranja vise ograniceni

za Zene nego za muskarce u
podrucju pokretanja start-upa

Smatrate li da se Zene rjede
odlucuju na samostalne
poduzetnitke pothvate?

NE DA
43%

DA 57%

é 27%

NE 73%

—> DA 76%

NE 24% e Samostalne poduzetnicke vode?

Zene odgovornije pristupaju zadacima,
uz visoku radnu etikuy, te bolje upravijaju
i rjeSavaju konfliktne situacije. Ne izravno
zbog toga, no zensko je poduzetnistvo u
Hrvatskoj posljednjih godina u porastu,
pa u ukupnome broju malih i srednjih
tvrtki Cini otprilike 25 posto. Prema
istrazivanju Global Entrepreneurship
Monitora, Zene u Hrvatskoj u
poduzetnistvo najcesce ulaze u dobi
izmedu 35 i 44 godine, uglavnom iz
nuznosti, a zanimljiv je i podatak da od
stotinu nezaposlenih osoba 15 Zena
pokrene vlastiti posao, dok istovremeno
to ucini tek petorica muskaraca.

Namjera nam je bila da doznamo zasto
ih nema viSe, pa smo sudionike pitali
Sto im to otezava odluku da se upuste

u poduzetnicke vode. Zadovoljstvo
trenutnim poslom i tvrtkom, dakle

i postignutom karijerom odnijelo je
pobjedu kao glavni razlog ne upustanja
u samostalni biznis (45,6 posto glasova).
Nedostatak sredstava financiranja za
pocetak samostalnoga biznisa s 24
posto drugi je krivac za ostajanje u
korporaciji. 14 posto sudionika istaknulo
je nedostatak podrske kao problem
poduzetnickog osamostaljivanja dok ih
je 10 posto za to ‘optuzilo’ nedostatak
vlastite ideje.

$to vam oteZava da se upustite u samostalne vode?

45,6% 24,4%

5)

Zadovoljsvo sadasnjom karijerom

10,0% 4,4%
\ b

& G

Nedostatak ideje

Nedostatak sredstava financiranja

Neodlucnost

14,4%

\

>

Nesigurnost

1,3%

1%

Nedostatak podrske
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“Kad pogledam protekle godine, osje¢am se ponosnom i
ispunjenom osobom radi uspjeha i postignu¢a na osobnom

| profesionalnom podrucju. Ponosna sam majka troje djece,
supruga i partner/clan uprave u uspjesnoj tvrtki, te me svaki

od tih aspekata definira i jednako je vazan za mene kao osobu.
Putovanje nije bilo jednostavno, i bilo je postaja na kojima sam
provela vise vremena nego je trebalo, no ne bih mijenjala niti
jedan segment puta. Iskreno se veselim daljnjem putovanju,
novim postignuc¢ima, osobama koje ¢e mi oplemeniti zivot, kao |
mogucnostima da svojim znanjem, iskustvom i savjetima utjeCem
na razvoj talenata i profesije.”

Marina Tonzeti¢, Deloitte

“Uvidi koje sam stekla u radu sa mnogim zenama, kao i moje
osobno iskustvo, govore mi kako je klju¢ni sastojak formule
za ostvarenje uspjesne i sretne zene (majke i kraljice:-) da
odustane od osjecaja krivnje! Kada osvijesti svoje pravo |
potrebu da zadovolji vise od jedne uloge u zivotu, pa kad
joS postavi zdrave granice svojoj okolini, te nauci prijateljski
podrzati sebe - osigurava sebi i svojoj okolini (privatnoj |
poslovnoj) da sa radoS¢u ostvaruju uspjehe, a s mirom
prihvacaju trenutke kada je tesko. I uce iz svake situacije.”

Tatjana Divjak, Life & Business coach



“I moja struka i moje profesionalno iskustvo upucuju na to da je balans u
konacnici najvazniji za uspjeh, koji nije iskljucivo mjerljiv brojevima. Smatram
da biti uspjesSan znaci i poslovni uspjeh i osobno zadovoljstvo, dapace, u
Atlantic Grupi upravo smo u implementaciji projekta usmjerenog na nase
zaposlenike koji se odvija pod egidom ,Biti dobro.”, a s uvjerenjem da moramo
biti dobro kako bismo bili dobri u neCemu. Poticemo zaposlenike da brinu

0 sebi kroz programe koji postuju razlicitost potreba, podrzavaju cjelovitost
0sobe, njeguju puninu zivljenja i dopustaju da covjek bude ono Sto jest i sve
Sto moze biti (programi Atlantic BODY, Atlantic SOUL, Atlantic MIND, Atlantic
SPIRIT). Za uspjeh svake osobe presudni su strast prema onome sto radi,
vjera u vlastitu sposobnost (u pravilu sa spremnoscu i na rizik neuspjeha) te
svakako spremnost na pogresku kao iskustvo ucenja. Za mene osobno vrlo
je vazna podjela uspjeha s timom, a u konacnici nista manje vazno vrijeme za
sebe, bilo da ga najkvalitetnije provodimo kroz sportske aktivnosti, umjetnost,

ples, druzenje ili neki drugi nacin.”

Mojca Domiter, Atlantic Grupa
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Zakljucak

Svaki put kada tema udjela zena
na najvisim pozicijama u tvrtkama
iskoci u javnosti, mnogi podignu
obrve s pitanjem zasto bi to uopce
bila vazna tema. Ako vas podaci
izneseni u nasoj brosuri nisu
uvjerili, evo dodatnih argumenata
zasto je to vazno, prije svega za
tvrtke. Istrazivanja pokazuju da
kompanije, u kojima su u upravama
i menadzmentu ravnopravno
zastupljeni Zene i muskardi, biljeze
35 posto vedi povrat kapitala, ali i

Sest posto vece neto profitne marze.

Tvrtke s rodno uravnotezenim
menadzmentom dvostruko su
otpornije na trzistu, a vrijeme je
pokazalo i da su takve kompanije
lakSe prebrodile globalnu krizu
koja je buknula 2008. godine. To

bi trebao biti posve jasan indikator
svim tvrtkama, njihovim upravama i
menadzmentu.

No da se promjene u razumijevanju
vaznosti ukljucivanja veceg broja
Zena u rukovodstva tvrtki dogadaju
sporo potvrduje i jedna od
najpoznatijih svjetskih institucija
posvecena razvoju boljega svijeta.
Svjetski gospodarski forum u
svojem je posljednjem izvjeS¢u o
razlici izmedu spolova zakljucio da
Ce, ako se odnos prema karijeri |
napredovanju Zena ne promijeni,
svijetu trebati jos stotinu godina da
tu razliku u potpunosti zatvori.

U svijetu 60 posto svih
visokoobrazovanih osoba Cine

zene, no do pozicije u visokome
menadzmentu stigne tek svaka
Cetvrta. U samome vrhu, na
pozicijama izvrsnih direktorica, samo
je Cetiri posto Zena. Hrvatska je
prema tome pokazatelju na nimalo
zlatnoj sredini svjetske liste - zatvorili
SmMo samo 43 posto jaza izmedu
broja muskaraca i zena na pozicijama
zakonodavaca, visokih duznosnika i
menadzera.

Podaci vezani uz rast zastupljenosti
zena sugeriraju da tzv. strategija
rastuce plime (sve veci broj
visokoobrazovanih Zena u

radnoj snazi) ima svoja jasna
ogranicenja. Trend povecanja broja
visokoobrazovanih Zena na trzistu
rada u posljednjem desetlje¢u
zasigurno doprinosi rastu udjela
zena na upravljackim pozicijama,
osim toga visoko obrazovane Zene
smanjuju natjecateljsku prednost
koju muskarac ima na trzistu rada
samom cinjenicom da je muskarac.
Istodobno, podaci pokazuju da na
rukovodecim pozicijama postoji
mnNogo Zena s potencijalom za
upravljacke pozicije, no one svejedno
na tim pozicijama ostaju znacajno
podzastupljene, Stovise, ulazak
zena u upravljacka tijela izrazito

je neproporcionalan postotku
visokoobrazovanih Zena.

Dakle, nesrazmijeri i njihova
podudarnost s rodno uvjetovanim
nepovoljnim trendovima na trzistu
rada, sa statistickom relevantnoScu
ukazuju na postojanje staklenoga
stropa.

S druge strane, progresivne
kompanije, one koje su prepoznale
vrijednost diverzifikacije i rodne
uravnotezenosti, sve vise ukljucuju
zene. Jer, odavna nema dvojbe da
dobri poslovni rezultati i razvoj
zdrave poslovne klime ovise o
balansiranosti rodnih odnosa na
svim razinama menadzmenta, dakle
i na izvrsnim pozicijama. Njihov je
doprinos poslovanju i rezultatima
tvrtki vrijedan paznje, jer iako se stil
upravljanja razlikuje od stila muskih
kolega, sposobne su objediniti ono
najbolje iz oba svijeta., $to je nase
istrazivanje i pokazalo. Uostalom,
razvoj drustvenih i poslovnih
odnosa krece se u smjeru koji sve
viSe oblikuju upravo Zene - prema
ravnotezi poslovnoga i privatnoga.
lako im na putu prema vrhu cCesto
stoji cijela drustvena klima, moderne
Zene sve viSe postaju onakvima
kakvima ih je vidjela divna Maya
Angelou: - Volim vidjeti Zzenu kako
izlazi i svijet grabi za revere. Zivot je
tezak. Moras izaci i pobijediti ga!



“Spoijti karijeru i obiteljski zivot, posebice majcinstvo i
moderne oblike poslovanja koji ukljuCuju dosta putovanja i
vecCernjih izbivanja veliki je izazov za svaku zenu. Tu posebnu
vaznost ima radno okruzenje koje bi se trebalo prilagodavati
potrebama zena. Nasa kompanija je u tom pogledu napravila
bitne pomake omogucivsi zaposlenicima razne modele
radnog vremena kao sto su fleksibilno radno vrijeme, ili
home office. Medutim to je samo jedan segment. Potrebna
je podrska nadredenih, podredenih, obitelji, pravni okvir...
naprosto cijelog drustva. Daleko smo od neke zeljene razine
| upravo zato je bitno zensko umrezavanje i tzv. ,zenske
inicijative” koje Ce aktivno raditi na poboljSanju uvjeta i
mentaliteta. Trebamo biti svjesne da smo iskljucivo mi, zene,
kreatori naseg buduceg polozaja u drustvu.”

Mirsada Kudri¢, Robert Bosch

"Misljenja sam da ono Sto nas sve kao pojedince razlikuje su
nasi karakteri, spremnost na kompromis izmedu poslovnog
| privatnog aspekta, te razlike u kolicini znanja, iskustva i
ambicija. U tim parametrima pronalazimo odlike jednog
lidera, neovisno o spolu. Odgovornost je upravo na nama
zenama da mijenjamo eventualno iskrvljene stavove prema
zenama u poslovnom svijetu jer smatram da je idealna upravo
kombinacija muskih i zenskih karaktera u vodenju kompanije,
neovisno o industriji. lako mozda u Hrvatskoj takav pristup jos
uvijek nije na zavidnoj razini, s ponosom mogu istaknuti da u
top menadzmentu Nove TV sjedi pet muskaraca i cak sedam
zena, i sve redom bave se ozbiljnim biznisom ravnopravno s
muskim kolegama. Na ostalim razinama menadzmenta Nove
TV takoder je velik broj zena koje uspjesno rukovode svojim
sektorima. Zadovoljstvo je raditi u okruzenju koje ravnopravno
| S postovanjem tretira zene.”

Diana Rogini¢, Nova TV




Metodologija

Ovim putem zelimo zahvaliti svim zenama i muskarcima koji su
dali svoj doprinos u ovom istrazivanju. Nadamo se da ¢e ova
publikacija biti prepoznata kao priznanje svim zenama, ali u isto

vrijeme predstavljati i dodatni argument u promicanju raznolikosti
na rukovodecim pozicijama, koja je potrebna svakoj tvrtki kako bi
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postigla najbolje rezultate.

Ovo istrazivanje predstavlja stavove
viSe od stotinu Zena i muskaraca koji
zauzimaju najvie upravljacke pozicije u
medunarodnim, ali i domadim tvrtkama
na prostoru cijele Hrvatske.

Osnovni cilj ovog istrazivanja bio

je generirati ideje i otvoriti prostor

za debatu i paneldiskusije na temu
prepreka koje zene trebaju nadic¢i u
poslovnom svijetu kako bi se uspele

na hijerarhijskoj ljestvici. Takoder,
istrazivanjem smo nastojali identificirati
Cimbenike zbog kojih dolazi do
nejednakosti izmedu muskaraca i Zzena u
poslovnom svijetu.

Istrazivanje je provedeno tijekom
listopada, studenog i prosinca 2018.
godine, a odgovori su prikupljeni putem
on-line upitnika.

Upitnik se sastojao od dvanaest pitanja,
0sam na temu stavova i cimbenicima
koji utjecu na poziciju i odnose Zena

u poslovnom okruzju i Cetiri pitanja o
odnosu prema samostalnom djelovanju
u poduzetnistvu.

U jednom dijelu pitanja bilo je moguce
odabrati samo jedan odgovor, dok

je u drugom dijelu ispitanicima bila
ostavljena mogucnost da se odluce za
nekoliko opcija.

U istrazivanju je sudjelovalo 186 osoba,
od toga ¢ak 177 zena.

Ispitanici koji su se nasli u uzorku
zaposleni su u tvrtkama koje dolaze

iz razlicitin gospodarskih podrucja. S
obzirom na broj zaposlenika, 29,3 posto
uzorka sastoji se od tvrtki u kojimaje
zaposleno vise od 250 radnika, 21
posto uzorka sacinjavaju tvrtke u kojima
je zaposleno od 50 do 250 osoba,

27,4 posto ih je s 10 do 50 zaposlenih,
dok tvrtke s manje od 10 zaposlenika
sacinjavaju 22,3 posto uzorka.

Ovim putem bismo htjeli posebno
zahvaliti svim onim Zzenama i
muskarcima koji su posvetili dio svog
dragocjenog vremena da bi sudjelovali
u ovom istrazivanju.



“lJedna od mojih kljucnih zadaca u ulozi lidera je biti na
usluzi drugima - zaposlenicima i poslovnim partnerima,
lokalnoj zajednici, organizaciji u kojoj radim, vlasnicima
tvrtke. Izuzetno me Cini ponosnom kada uz velik trud i
rad, u timskom radu i uz kontinuirano ucenje, ostvarimo
zacrtane ciljeve, te na tom putu izgradimo kvalitetne
meduljudske odnose i dugorocnu i korektnu poslovnu
suradnju s poslovnim partnerima. Osobno nisam nikada
osjetila nikakvu vrstu diskriminacije na radnom mjestu i
smatram da je klju¢ uspjeha tvrtke upravo u prepoznavanju
| koristenju potencijala svih zaposlenika, bez obzira na spol
i dob, rasu, radno mjesto ili neku drugu vrstu razlicitosti. S
takvim stavom i razmisljanjem sam Cesto zajedno sa svojim
timom uzor drugim tvrtkama unutar nase Grupacije.”

Ana Soldo, DS Smith Belis¢e Croatia

“U dosadasnjem radu nisam imala situaciju
u kojoj me je na bilo koji nacin determinirao
spol, vec iskljucivo strucnost. Slucajno su
dva moja profesionalna uzora muske osobe.
Jedan od mojih uzora naucio me je kako je
najljepsi uspjeh onaj iza kojeg stoji autoritet
znanja. Od drugog sam uzora naucila da je
uspjeh uspjeh potpun jedino ako na svom

profesionalnom putu sacuvas i ljudskost.”

Purdica Semialjac, Spar Hrvatska
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“Za uspjeh u poslovnom svijetu, ne samo zena, vec i
muskaraca, kljucna je kvalitetna organizacija i planiranje
vremena. Ako ste u tome vjesti, ostavljate si dovoljno
prostora da izbalansirate poslovni i privatni zivot. lako
su zene koje imaju obitelj mozda u vecoj mjeri ukljucene
U organizaciju te sfere zivota, to ne znaci da ne mogu i
poslovno uspjeti. Organizacija je kljuc svega.”

Adrijana Bokan, Douglas parfumerije

“Smatram da zene treba poticati da aktivno isticu

Svoju ambicioznost, sve svoje snage i prednosti te im
otvarati vrata jednakopravnog napredovanja stvaranjem
odgovarajuceg poslovnog okruzenja. Kako bi se stvorilo
odgovarajuce poslovno okruzenje spol i roditeljski
dopusti ne bi trebali imati negativan utjecaj na sustav
vrednovanja zaposlenika. Na taj se nacin omogucava
izbor i promoviranje najboljin zaposlenika, a posljedicno
pozitivno utjeCe na ostvarivanje poslovnih uspjeha i boljih
rezultata ukljucujudi i pozitivnu radnu klimu.”

Maja Milinovi¢, Wienerberger

“Nove generacije talentiranih mladih ljudi
traze nove nacine upravljanja, rada i razvoja,
drugadiji pristup i viSe angazmana nego
Sto su ocCekivale neke druge generacije.
Zele poslodavce koji ¢e ih educirati i ulagati
u njihova znanja, uz produktivno radno
okruzenje u kojem Ce se osjecati sigurno,
uklju¢eno i uvazavano.”

Katarina Siber Makar, IN2 grupa
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