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1. Uvaod

Jedna od mnogobrojnih karakteristika (postymodernizacijskih procesa su emancipacijski procesi i
pokreti koji su rezultirali sve jadim ulaskom Zena na svjetsko trziste. Zene su svojim radom znatno
doprinijele razvoju globalne ekonomije, ali veliki broj njih i dalje se suocava s odredenim
poteskocama i preprekama na svom radnom mjestu. Uzmemo li u obzir ¢injenicu da su zene pocele
zaradivati vlastitu placu tek u proslom stoljecu, potpuno je oc¢ekivana bojazan da nas ocekuje jos
mnogo borbe do postizanja potpune jednakosti prema kojoj se tezi. Dobivanjem prava na edukaciju
i rad, zenska borba za jednakost svakako nije zavrsila. Udio Zena na trziStu rada kontinuirano se
povecava, ali ,,orodnjeni* rad tj. tradicionalna podjela poslova na ,,muske* i ,,zenske* jo§ uvijek
postoji. Unato¢ njihovom formalnom obrazovanju, sposobnostima, znanju i kompetencijama, zene
u prosjeku zaraduju manje od muskaraca istog stupnja obrazovanja, napreduju sporije i rjede od
svojih muskih kolega, ¢e$¢e obavljaju slabije placene poslove, a rukovodeca, odgovornija i bolje
plac¢ena mjesta u veéini su slucajeva (unaprijed) dodijeljena njihovim muskim kolegama. lako
Hrvatska zakonskim regulativama prati medunarodni standard 1 europsko pravo, a prava zena
formalno su zajam¢ena Zakonom o ravnopravnosti spolova i Zakonom o suzbijanju diskriminacije,
i dalje smo svjedoci spolne diskriminacije. Zene u Republici Hrvatskoj predstavljaju ve¢inu visoko
obrazovanog stanovni$tva (59,9%), no svojim rezultatima moraju nadmasiti muskarce kako bi
uopce bile primijeéene i kako bi se izborile za istu plaéu na identiénoj poziciji.! Iako se u danasnje
vrijeme mnoge poslovne organizacije kunu u jednakost njihovih zaposlenica i zaposlenika, u

jednaki iznos njihovih placa i prava — istrazivanja pokazuju sasvim drugaciju realnost.

Ovim se radom zeli ukazati na problematiku diskriminacije Zena na poslu tj. skrenuti
paznju na njihovo otezano napredovanje unutar poslovne hijerarhije s posebnim naglaskom na
privatni sektor. U svrhu prikupljanja podataka potrebnih za realizaciju osnovnog cilja i svrhe

istrazivanja, provedeno je kvalitativno istrazivanje, a dobiveni su podaci usporedivani s izvjeS¢ima

! Prema podacima DZS-a iz 2016. godine spolna raspodjela studenata koji su diplomirali na visokim u¢ilistima
j€ 59,9% zena i 40,1% muskaraca.



Pravobraniteljice za ravnopravnost spolova i ostalim istrazivanjima. Cilj istrazivanja je utvrditi

postoji li razlika u napredovanju Zena na poslu u odnosu na muskarce.

2. Teorijska podloga

Podredeni polozaj Zena u druStvenom, politickom, ali i duhovnom segmentu trajao je stolje¢ima,
a u pojedinim dijelovima svijeta traje 1 danas. Takav je druStveni status utemeljen na
tradicionalnom patrijarhatu koji je institucionalizirao mo¢ muskaraca i spolne razlike izmedu Zena
i muskaraca. Ranije spomenute promjene na trziStu rada i sve veci proboj Zena na isto, odrazile su
se i na strukturu tradicionalne obitelji u kojima je otac bio radnik i hranitelj, a majka domacica i
odgajateljica. lako su se kolektivno izborile za svoja radnicka prava i danas su neke od njih
poduzetnice ili rade na visokim menadZerskim pozicijama, uz placeni rad, zene u vecini sluCajeva
obavljaju i kuc¢anske poslove. U istrazivanju kojeg je 2017. godine napravila tvrtka Hendal d.o.o.,
600 ispitanica bilo je upitano da procijene prosjean broj sati koje one i njihov partner provedu
tijekom jednog prosjecnog tjedna obavljajuéi rutinske kucanske poslove. Prikupljeni podaci
pokazali su da zene obi¢no provode 15 sati tjedno obavljajuci rutinske kuc¢anske poslove, dok to
njihovi partneri obi¢no ¢ine oko 4 i pol sata tjedno. Osim kucanskih poslova, veéina Zena obavlja
i poslove vezane za brigu o djeci. Prosje¢no potrose 24 sata tjedno, a njihovi partneri provode 10

sati tjedno obavljajuéi poslove vezane za brigu o djeci.

lako je tesko pomiriti Sve navedene obveze, udio Zena koje se odlucuju iskoristiti
mogucnost placenog rada i dalje je u porastu. Eurostatovi podaci iz 2017. godine ukazuju na
promjene u stopi zaposlenosti muskaraca i zena od 1993. godine. Danasnji podaci jasno prikazuju
smanjenje razlike u stopi zaposlenosti muskaraca i Zena koje je uglavnom izazvalo povecanje stope
zaposlenosti Zena diljem Europe. ,,Medu ¢imbenicima koji utjeu na porast ponude zenskog rada
nalaze se: ogranicenja veli¢ine obitelji, Sto Zenama daje vise mogucnosti za rad, kao i za rad na
dulje razdoblje; promijenjeno poimanje Zeninih drustvenih uloga; povecanje kvalifikacija Zena
putem obrazovnoga sustava; zelja da se povecaju osobni prihodi i1 prihodi kucanstva®

(Abercrombie, Hill i Turner, 2008: 447).

Zene danas u vecini svjetskih zemalja, a posebno u zemljama EU imaju formalno pravo na

rad i pla¢u, medutim vazno je razluciti kakve poslove obavljaju Zene, a kakve muskarci. U svome
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radu Gali¢ (2011) navodi kako je rad koji covjek obavlja orodnjena institucija, a kategorija spol/rod

su klju¢ne odrednice temeljem koje se odredeni poslovi dijele i pripisuju.

Cak i unutar istog zanimanja Zene i muskarci nalazili su se zaposleni na
razli¢itim poslovima trzista rada. Rodna segregacija, koja se odnosi na
koncentraciju zena i muskaraca u razli¢itim poslovima, zanimanjima i tvrtkama
vrlo je elasticna 1 ustrajna karakteristika radnog mjesta. Stoga je aspekt spolne
podjele rada klju¢na karakteristika 'orodnjenih institucija’, kao $to su, primjerice,

trziSte 1 organizacije rada koje ga ¢ine (Gali¢, 2011: 34).

Prema Reskin i Heartman (1986) rodna segregacija na trziStu rada iznimno je stabilan fenomen
koji se nije mnogo promijenio od 1900-ih godina. Ta je stabilnost iznenadujuca u svjetlu golemih
promjena koje su se dogodile u strukturi gospodarstva obzirom na smanjenje obrazovnih razlika

1izmedu muskaraca i Zena te na sve vecu sli¢nost u radnim obrascima muskaraca 1 Zena.

Ranija istrazivanja predlozila su dualisticki model primarnih i sekundarnih
segmenata trziSta rada. Premda se danas priznaje postojanje vise od dva
segmenta, podjela na primarne i sekundarne segmente ostaje i nadalje vazna 1
moZze se nac¢i u velikom broju gospodarstava. Primarna se trzZiSta sastoje od
poslova koji nude visoke nadnice, strukturirane karijere (iako s niskim
,»plafonom® za manualne zaposlenike), priliku za stjecanje kvalifikacija na poslu
te stabilno 1 sigurno zaposlenje... Poslovi na sekundarnom trZiStu rada pruzaju
niske place, slabe moguénosti napredovanja ili stjecanja kvalifikacija i
nestabilno, nesigurno zaposlenje... U Japanu i Sjedinjenim Drzavama, gdje je
dvojno trziste rada visoko razvijeno, odredene skupine radnika obi¢no dobivaju
poslove na samo jednom trzi$tu: vjerojatnije je da ¢e pripadnici etnicke manjine
i zene biti izabrani za sekundarne, a muskarci, pripadnici etnicke veéine, za

primarne poslove (Abercrombie, Hill i Turner, 2008: 324).

Zenski su placeni poslovi proizasli iz kué¢anskih poslova koje su obavljale prije izlaska na trziste
rada, a kojeg, izmedu ostalog, odraduju i danas. Povijesno gledano, Zene su oduvijek obavljale

nekvalificirana i rutinska zanimanja u sektoru usluznih djelatnosti. Tako su prevladavale u



blagajni¢kim, daktilografskim i tajnickim poslovima, a tek je manji broj zena koje su usle u
poslove viSe razine tradicionalno radio u sferi obrazovanja, socijalne skrbi i zdravstva. Rodna

segregacija moze biti horizontalna i vertikalna.

Profesionalna segregacija ima vertikalnu i horizontalnu komponentu. Vertikalna
segregacija odnosi se na nastojanje zena da pretezito obavljaju poslove koji
donose malo mo¢i 1 prostora za napredovanje, dok muskarci zauzimaju
utjecajnije i mo¢nije polozaje. Horizontalna segregacija odnosi se na nastojanje
muskaraca 1 zena da se zaposSljavaju na razli€itim poslovima. Primjerice, Zene
dominiraju u poslovima nalik na kucanske (sobarice, konobarice, Cistacice) i u

rutinskim ¢inovnic¢kim poslovima (Giddens, 2007: 392).

Horizontalna segregacija, osim §to se odrazava na razlike u placama muskaraca i zena, doprinosi
1 nizem socijalnom statusu odnosno drustvenom ugledu. Posljedice rodne segregacije na radnom

mjestu mogu biti pogubne i za drustvo u cjelini, ne samo za pojedince.

Drustvo, ekonomija i pojedinci gube kada se radnicima dodjeljuju poslovi
temeljem karakteristika kao $to su spol, rasa ili dob, a ne temeljem njihove
sposobnosti obavljanja posla... Kada su poslovi klasificirani kao muski ili Zenski,
niti muskarac niti zena nisu slobodni obavljati poslove koji bi im najbolje
odgovarali. Budu¢i da je ulozilo u razvoj sposobnosti svojih ¢lanova, drustvo
kao 1 njegovi pojedini ¢lanovi gube kada se radnicima dodjeljuju poslovi na

temelju njihovog roda, a ne njihovih talenata (Reskin i Hartmann, 1986: 9).

Vertikalno segregiranje zenama dopusta napredovanje unutar poslovne hijerarhije do odredene

granice, nakon toga sve su visoke radne pozicije rezervirane za muskarce.

Bez obzira na to radi li se o privatnim tvrtkama ili javnim ustanovama, svugdje
se javlja karakteristicno pravilo da s viSim razinama drustvene moc¢i 1i/ili
drustvenog poloZzaja odredenog zanimanja i funkcije pada udio i Zena. Sto je
polozaj rukovodece funkcije u strukturi organizacije rada ili politicke funkcije

visi, u pravilu ¢e ih, uz rijetke iznimke, zauzimati muskarci. Zene su u pravilu,



smjeStene na niZim razinama struktura organizacija, druStvene moci 1

odlucivanja (Gali¢, 2011: 57).

2.1 Pojam staklenog stropa

Vertikalna segregacija, dakle predstavlja odnos zena i muskaraca na razliCitim hijerarhijskim

pozicijama unutar tvrtki. Ta je pojava poznata pod nazivom ,,efekt staklenog stropa“.

Stakleni strop oznacava suptilne i jedva vidljive prepreke koje stoje na putu
promaknucu zena. Prvo, vjerojatnije je da ¢e djevojke menadzerice, a ne mladici
menadZeri biti rasporedene na pomoc¢ne poslove koji nisu presudni za poslovanja
(poput kadrovskog odjela, prodaje, administracije), Sto im stvara mnogo slabiju
osnovu za napredovanje. Drugo, procesi selektiranja mogu diskriminirati zene
pri promaknué¢u. Daje se naslutiti da postoje implicitni kriteriji (prije nego
formalna diskriminacija) koji zene stavlja u nepovoljniji polozaj (Abercrombie,

Hill, Turner, 2008: 206).

Ovaj pojam oznacava nevidljivu barijeru u napredovanju zena — Zene napreduju do odredene
granice, a nakon toga im je napredovanje otezano ili ograni¢eno. Sam pojam staklenog stropa koji
oznaCava podzastupljenost Zena na rukovode¢im polozajima prvi je put upotrijebio 1986. godine
Wall Street Journal u izvjeStajima o poslovnim Zenama. Razlozi Zenina napredovanja vrlo su

stereotipizirani.

Jedna od tendencija starijih muSkaraca menadZera jest stereotipiziranje
menadZerica — one, prema tim stavovima, imaju odredene ,,7enske‘
karakteristike. Pozitivni stereotip glasi da su zene sposobnije u podrucjima
ljudskih odnosa i skrbi te da su pouzdanije i savjesnije. Negativni stereotip glasi
da su Zene, u odnosu na muskarce, manje inovativne, ambiciozne i analiti¢ne te

da na njih viSe utjecu osjecaji (Abercrombie, Hill, Turner, 2008:206).

Postoji opéeprihva¢eno miSljenje da Zenama nije mjesto na visokim menadzerskim
pozicijama, da su one emotivnije i nestabilnije, da se trebaju brinuti o obitelji i djeci, a neki

muskarci smatraju i da nisu dovoljno sposobne. Frgaci¢ je to u svom radu (2012) vrlo plasti¢no



opisala: zene Cesto niti ne primijete da obavljaju tajnicke poslove za svoje kolege jer imaju urodenu
vjestinu da nas koriste kao pomoéni resurs. Pritom se sluze razli¢itim tehnikama: laskaju nam da
smo bolje od njih, priznaju da oni nemaju pojma o tome, prave se nevjesti, koriste Sarm i mole za
uslugu, apeliraju na nase majCinske instinkte, preuveli¢avaju vaznost nekog zadatka kako bismo

imale osjec¢aj da smo vazne ili nam jednostavno izdaju naredbe ako su shvatili da se necete buniti.

Ako je drustvo mijeSano i treba neSto fotokopirati, svi ¢e ocekivati da se zena
digne. NajéeSce ¢e ona to i uciniti. AKo treba skuhati kavu, srediti formalnosti u
hotelu u kojem nocite, pisati zapisnik na sastanku, organizirati nesto, prevesti
nesto, obrisati stol na kojem se nesto prolilo, poslati faks, odnijeti ili donijeti
nesto, nazvati nekoga — o¢i su uvijek uprte u Zenu i nije vazno §to ona nije tajnica

(Frgaci¢, 2012: 42).

Povijesni drustveni obrasci ponasanja i raspodjele druStvenih uloga ¢ine diskriminacijsku
praksu tvrdo ukorijenjenom. Samardzija, Holjevac i Turk (2009) isti¢u kako je vazno razlikovati
primarnu od sekundarne diskriminacije. Naime, primarna diskriminacija odnosi se na slu¢ajeve u
kojima je zena diskriminirana zbog predrasuda ili uvjerenja. Primjerice da su Zene manje sposobne,
kompetitivne i iracionalne. Ovaj tip diskriminacije karakterizira cijeli skup patrijarhalno-
stereotipnih situacija koje imaju za posljedicu podjelu na ,muske® i ,,Zenske* poslove. Smatralo
se da je privatna domena Zenino prirodno okruzZenje, a izvan te domene ona je onemogucena
funkcionirati prema racionalnim i univerzalnim pravilima. Sekundarna diskriminacija temelji se
na ekonomskim ili pragmati¢nim razlozima. U svrhu efikasnosti i profita, muSkarac je preferiran
pred zenom jer su njezini prioriteti vezani za odgoj djece. Takoder se smatra da bi se Zene u
upravljackoj strukturi teze snalazile, a mogle bi izazvati otpor, pokazati drugaciji pristup
poslovanju i upravljanju. U ovim se opravdanjima za diskriminaciju, navode autori, ne radi o
uvjerenjima o zenskoj neprimjerenosti na rukovodecim pozicijama nego se prihvacaju postojece

datosti i raspodjela drustvenih uloga koje su takve da diskriminiraju Zene.

Prepreka pri napredovanju, ali i zaposljavanju moze biti i zahtjevi obitelji. Zene su i dalje
one Kkoje u veéini slucajeva prekidaju svoje karijere kako bi uskladile obiteljske obaveze. Ukoliko
zena postigne neki visi poloZaj na poslu te nakon toga ode na porodiljni, postoji moguc¢nost da ¢e

nakon povratka biti degradirana na proslo radno mjesto. Takoder, ukoliko prilikom razgovora za



posao odgovori potvrdno na pitanje u vezi porodiljnog dopusta, Sansa za zaposlenjem ve¢ u samom
startu joj moze biti manja. lako broj zaposlenih Zena koje rade puno radno vrijeme raste, mnoge
rade honorarno na odredeno ili skra¢eno radno vrijeme. No, honorarni posao ima i odredene
nedostatke; ces¢e je nesiguran i slabije plaéen te ne ostavlja mnogo prostora za Zenino

napredovanje u karijeri.

2.2 Neka istrazivanja o Zenama u visokom menadZmentu

Globalno trziste prosle je godine napravilo jedan korak naprijed, ali i jedan korak unatrag — tim
rijeCima organizacija Grant Thornton izvjestava o situaciji rodne raznolikosti u visokom
menadzmentu.? Nalazi u ovom izvje$éu izvedeni su iz 4995 intervjua provedenih 2017. godine sa
zaposlenicima na najvis§im poslovnim instancama u 35 zemalja. Postotak kompanija koje imaju
barem jednu Zenu u visokom menadZmentu je u porastu i za 2018. godinu iznosi 75% . S druge
strane, udio Zena na najvisim menadzerskim pozicijama u odnosu na proslu godinu pao je za 1% i
sada iznosi 24%. Postotak kompanija koje imaju barem jednu Zenu u visokom menadZzmentu 2015.
je godine iznosio 68%, dok je udio zena na najvis$im menadzerskim pozicijama 2015. godine bio
22%. Navedeni rezultati ukazuju na razli¢it tempo rasta izmedu navedene dvije kategorije. Na
globalnoj razini, Grant Thornton zakljucuje kako je promjene teze uvesti u razvijenim regijama
svijeta jer djeluju s utvrdenim i ukorijenjenim obrascima ponaSanja, dok su gospodarstva u

nastajanju u stanju dinamicke promjene pa tvrtke imaju otvoreniji pristup i nacin razmisljanja

2 Grant Thornton nagradivana je i globalno priznata mreza profesionalnih usluga te jedna od vodeéih svjetskih
organizacija neovisnih osiguravateljskih, poreznih i savjetodavnih tvrtki. Vode¢i je poslovni savjetnik koji pomaze
svjetskim organizacijama da otkljucaju svoj potencijal za rast. Medunarodno poslovno izvjes¢e (IBR) Grant Thornton
je vodece svjetsko istraZivanje srednjeg trziSta koje kvartalno intervjuira oko 2500 visih rukovoditelja u privatnim
tvrtkama Sirom svijeta.



Tablica 1. Poduzeca s barem jednom Zenom u visokom menadzmentu i udio Zzena na najvis§im
menadZerskim pozicijama

Postotak Postotak
Udio Zena na Udio Zena na
poduzeca s o poduzeca s o
. najvisim . najvisim
barem jednom barem jednom
menadzerskim menadzerskim
Zenom u L Zenom u L
] pozicijama ] pozicijama
visokom visokom
menadzmentu menadZzmentu
2017. 2018. 2017. 2018.
Africa 82% 98% 29% 30%
APAC 62% 71% 25% 23%
Eastern 91% 87% 38% 36%
Europe
EU 64% 73% 26% 27%
Latin 5206 65% 20% 30%
America
North 69% 81% 23% 21%
America

Izvor: Grant Thornton. 2018. Women in business: beyond policy to progress.

Navedeni podaci ukazuju na jasan kontrast izmedu gotovo nepromijenjene stope Zena na
najvis$im menadZerskim pozicijama i sve veceg broja poduzeca s barem jednom Zenom u visokom
menadzmentu. lako brojke padaju, rezultati pokazuju kako je Isto¢na Europa vodeca regija kada
je rije€ o sudjelovanju Zena u visokom menadzmentu. Zemlje koje se posebno isti¢u su Rusija 1
Poljska u kojima Zene sve viSe pokrecu i svoje vlastite tvrtke. Dakle, kao $to je ve¢ receno,
promjene je teze uvesti u razvijenim regijama svijeta Sto potvrduju i rezultati zemalja EU 1 SAD-
a, dok su gospodarstva u nastajanju fleksibilnija pa tako imamo Afriku koja definitivno vodi u

kategoriji zena na najvisim menadZerskim pozicijama.
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Autori istrazivanja zakljucuju kako je pojmove ,,raznolikost” i ,,ukljucenost™ jednostavno
zamijeniti. Ukoliko imate razlic¢itost onda morate imati i uklju¢enost, medutim to ¢esto nije slucaj.
Raznolikost ima ravnotezu razli¢itih glasova u nekom biznisu, ali ukljuc¢ivanje osigurava da se ti
glasovi Cuju i1 ponasaju. ,,Ako posao nije usredotoCen na stvaranje inkluzivne kulture u kojoj se
svatko osjec¢a vrijednim i sposobnim govoriti, politike za povecanje rodne raznolikosti viseg

menadzmenta vjerojatno nece imati nikakvog stvarnog utjecaja“ (Grant Thornton. 2018:13).

Istrazivanje o rodnoj jednakosti na trzistu rada kojeg je proveo CESI® u suradnji s Katedrom
za europsko javno pravo Jean Monnet, Pravnog fakulteta Sveucili§ta u Zagrebu provedeno je u
sklopu projekta ,,Unapredenje pravnog i institucionalnog okvira za postizanje rodne jednakosti®.
Cilj istrazivanja bio je utvrditi postuje li se i u kojoj mjeri Zakon o radu i Zakon o ravnopravnosti
spolova. Istrazivanje je provedeno pomocu dva razli¢ita anketna upitnika. Jedan je primjerak bio
upucen Kadrovskim sluzbama tvrtki u privatnom i javnom vlasniStvu, dok je drugi namijenjen

radnicima i radnicama zaposlenim u istim poduzec¢ima.

Rezultati predstavnika ljudskih resursa u polozaju zena i muskaraca ukazuju na to da
zenska snaga prevladava u poduze¢ima koja su u drzavnom vlasnistvu (52,9%), dok u stranom
privatnom vlasniStvu dominira muska radna snaga (75%). Tvrtke s viSe zaposlenih Zena uglavnom
pripadaju socijalnim, drustvenim, obrazovnim i znanstvenim djelatnostima, dok poduzeca s vise
zaposlenih muskaraca pripadaju djelatnostima prijevoza, skladiStenja, gradevine i1 preradivacke
industrije. Ti podaci ne bi bili toliko znac¢ajni, medutim problem nastaje onda kada se Zenin rad u
odredenim djelatnostima koje se etiketiraju ,,zenskim®, vrednuje i/ili plata manje od rada u
,muskim* djelatnostima. Ispitanici u ovom istrazivanju tvrde kako muskarci i Zene zaraduju
jednako (92,5%). Trend u zaposljavanju po spolu u posljednje dvije godine pokazuje da poduzeca
s viSe zaposlenih Zena i dalje zapos$ljavaju uglavnom Zene, dok tvrtke s viSe zaposlenika nastavljaju
sa zapoSljavanjem muskaraca. Nadalje, u rukovodstvima anketiranih poduzec¢a, zna¢ajno je vise

muskaraca nego zena. Zanimljiv je podatak taj da uglavnom zene koriste mogucnost kraceg radnog

3 CESI - Centar za edukaciju, savjetovanje i istrazivanje je zenska, feministi¢ka, neprofitna udruga osnovana kao
odgovor na probleme krSenja ljudskih prava, posebice Zenskih i manjinskih prava.
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vremena, ukoliko tvrtka posjeduje takvu mogucnost. Radnice uzimaju bolovanje u ve¢em broju
radi brige o djeci i nemo¢nim ¢lanovima obitelji, dok muskarci uzimaju bolovanje uglavnom radi
bolesti. I na kraju je vazno napomenuti kako su ¢lanovi ljudskih resursa odgovorili kako su u
velikoj mjeri upoznati s politikama ravnopravnosti spolova, a s ciljem postovanja Zakona o radu i
Zakona o ravnopravnosti spolova sve vise tvrtki donosi svoje interne politike za promicanje
ravnopravnosti. Ovdje treba napomenuti da se mnoge tvrtke nisu odazvale sudjelovanju u ovom
istrazivanju. Od ukupno 156 poslanih anketnih upitnika, vrac¢eno ih je samo 40 stoga ovaj podatak

valja tumaciti sa zadrSkom.

Sto se ti¢e odgovora radnika u identi¢nim tvrtkama, percepcija ispitanika jest da su
muskarci bolji Sefovi i lideri, a da su zene bolje radnice. Ovakav rezultat mozemo pripisati gore
navedenim stereotipima o zenama na visokim menadZerskim pozicijama. Kad govorimo o
napredovanju kao motivaciji za radom, vrlo je vazno naglasiti kako je za 27,3% muskih ispitanika
ono glavna motivacija za rad, dok ta brojka kod Zena iznosi samo 10,2%. Taj je podatak vazno
povezati s udjelom muskaraca koji smatra da ih u profesionalnom napredovanju ne ometaju
obiteljske obveze (95,5%). Zanimljivo je da 54,5% muskaraca smatra da njihova tvrtka omogucuje
fleksibilnije radno vrijeme zenama s djecom, dok to tako smatra samo 20,4% zena. Unato¢ tome
sto je velik dio voditelja HR-a u svojim odgovorima naveo kako postuju Zakon o radu i Zakon o
ravnopravnosti spolova, 12,7% Zena ipak je navelo da su se one ili njihove kolegice tuZile zbog

povrede dostojanstva, a 28,2% radnika odgovorilo je da su bili Zrtve mobbinga.

Usporedimo li rezultate oba anketna upitnika, dolazimo do zanimljivih rezultata. Naime,
kadrovske sluzbe isti¢u da poznanstva i veze nisu nikad kriterij koji se uzima u obzir pri
zaposljavanju, dok zaposlenici smatraju da su to bitni kriteriji, posebice pri zapoSljavanju u
poduzeéima javnog sektora. Cak 85% kadrovskih sluzbi tvrdi da organizira razne edukacije za
zaposlene, dok samo 49,3% zaposlenika smatra da poslodavac dovoljno ulaze u njihovu
naobrazbu. I na kraju, 77% kadrovskih sluzbi odgovara da imaju Kolektivnim ugovorom ili
Pravilnikom o radu uredene mjere za zastitu dostojanstva radnika, dok samo 45,1% zaposlenika

odgovara da postoje takve mjere u poduzecu u kojem rade.
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3. Diskriminacija pri zapoSljavanju i radu — zakonodavni okviri RH

Kako bi uskladila nacionalno zakonodavstvo s medunarodnim standardima i europskim pravom,
Hrvatska je prilikom pristupanja Europskoj Uniji morala uvesti neke potpuno nove institucije.
Tako je, izmedu ostalog, Vlada Republike Hrvatske osnovala Ured za ravnopravnost spolova kao

stru¢nu sluzbu za obavljanje poslova u vezi s ostvarivanjem ravnopravnosti spolova (NN Clanak
18 Zakona o ravnopravnosti spolova). Ured izraduje cjeloviti sustav zastite i promicanja
ravnopravnosti spolova u Republici Hrvatskoj i prati njegovu ucinkovitost, predlaze Vladi
Republike Hrvatske i drzavnim tijelima donoSenje ili izmjene zakona i drugih propisa, kao i
usvajanje drugih myjera, izraduje nacionalnu politiku za promicanje ravnopravnosti spolova i
nadzire njezinu provedbu, provodi istrazivanja, izraduje analize i svake dvije godine Vladu
Republike Hrvatske izvjeStava o provedbi nacionalne politike, prati uskladenost i primjenu zakona
1 drugih propisa koji se odnose na ravnopravnost spolova u odnosu na medunarodne dokumente.

Doslo je do osnivanja i Povjerenstva za ravnopravnost spolova. Prema ¢lanku 28. Zakona o

ravnopravnosti spolova to su radno-savjetodavna tijela zupanijskih skupstina i skupstine Grada
Zagreba u Cijem sastavu su zastupljeni ¢lanovi/¢lanice Zupanijskih skupstina odnosno skupstine
Grada Zagreba, koordinatori/ice u uredima drzavne uprave, predstavnici/ce nevladinih udruga 1
nezavisni struénjaci/kinje. Jedinice podrucne (regionalne) samouprave i Grad Zagreb osnivaju 1
osiguravaju uvjete i sredstva za rad zupanijskim povjerenstvima za ravnopravnost spolova i
povjerenstvu za ravnopravnost spolova Grada Zagreba s ciljem promicanja ravnopravnosti spolova
na lokalnoj razini i provedbe ovoga Zakona i Nacionalne politike za promicanje ravnopravnosti

spolova. 1 kona¢no, formirana je i institucija Pravobraniteljice za ravnopravnost spolova ¢iji ¢e

rezultati istrazivanja biti u fokusu ovog rada i koji ¢e se usporedivati s dobivenim podacima iz

ovog istrazivanja

3.1 Zakon o ravnopravnosti spolova

U Hrvatskoj su prava Zena formalno zajam¢ena Zakonom o ravnopravnosti spolova koji je u skladu
s aktima Europske unije. Prema c¢lanku 5. Zakona o ravnopravnosti spolova, ravnopravnost
spolova znaci da su Zene 1 muskarci jednako prisutni u svim podrucjima javnog 1 privatnog zivota,

da imaju jednak status, jednake mogucénosti za ostvarivanje svih prava, kao i jednaku korist od
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ostvarenih rezultata. Prema ¢lanku 13. diskriminacija na podrucju zaposljavanja i rada zabranjena
je u javnom i privatnom sektoru, ukljuc¢ujuci drzavna tijela, u odnosu na: 1. uvjete za zaposljavanje,
samozaposljavanje ili obavljanje zanimanja, ukljucujuci kriterije i uvjete za izbor kandidata/tkinja
za radna mjesta, u bilo kojoj grani djelatnosti i na svim razinama profesionalne hijerarhije, 2.
napredovanje na poslu, 3. pristup svim vrstama i stupnjevima Skolovanja, profesionalne
orijentacije, stru¢nog usavrsavanja i osposobljavanja, dokvalifikacije 1 prekvalifikacije, 4. uvjete
zaposlenja i rada, sva prava iz rada i na temelju rada, ukljucujuci jednakost placa za jednaki rad i
rad jednake vrijednosti, 5. ¢lanstvo i djelovanje u udrugama radnika ili poslodavaca ili u bilo kojoj
drugoj profesionalnoj organizaciji, ukljucuju¢i povlastice koje proizlaze iz tog Clanstva, 6.
uskladivanje profesionalnog i privatnog Zzivota, 7. trudno¢u, porod, roditeljstvo i sve oblike
skrbniStva. (2) Prilikom oglaSavanja potrebe za zaposljavanjem u oglasu mora biti jasno istaknuto
da se za oglaSeno radno mjesto mogu javiti osobe oba spola. (3) Kada je posebnim zakonom
propisana obveza raspisivanja natjeCaja u natjeaju mora biti istaknuto da se za oglaseno radno
mjesto mogu javiti osobe oba spola. Zakon o ravnopravnosti spolova propisao je i obvezu
poduzimanja tzv. mjera pozitivne akcije radi postizanja stvarne jednakosti Zena i muSkaraca.
Obveza poduzimanja pozitivnih mjera odnosi se na tijela s javnim ovlastima kao i na subjekte
privatnog prava (poslodavci). Od pozitivnih mjera koje propisuje Zakon o ravnopravnosti
spolova najdalekoseznija je obveza izrade i poduzimanja posebnih mjera s ciljem postizanja
uravnotezene podzastupljenosti. Uvjeti koje posebne mjere moraju zadovoljiti postavljeni su

sudskom praksom Europskog suda pravde (Ljubi¢i¢, 2011).

3.2 Zakon o suzbijanju diskriminacije

Svrha ovog zakona je prema Clanku 1. osigurati zastitu i promicanje jednakosti kao najvise
vrednote ustavnog poretka Republike Hrvatske, stvoriti pretpostavke za ostvarivanje jednakih
mogucénosti 1 urediti zastitu od diskriminacije na osnovi rase ili etnicke pripadnosti ili boje koze,
spola, jezika, vjere, politi€¢kog ili drugog uvjerenja, nacionalnog ili socijalnog podrijetla, imovnog
stanja, Clanstva u sindikatu, obrazovanja, drustvenog poloZaja, bracnog ili obiteljskog statusa,
dobi, zdravstvenog stanja, invaliditeta, genetskog naslijeda, rodnog identiteta, izrazavanja ili
spolne orijentacije. (2) Diskriminacijom u smislu ovoga Zakona smatra se stavljanje u nepovoljniji

polozaj bilo koje osobe po osnovi iz stavka 1. ovoga ¢lanka, kao i osobe povezane s njom
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rodbinskim ili drugim vezama. Zakon raspoznaje izravnu i neizravnu diskriminaciju: prema ¢lanku
2. Izravna diskriminacija je postupanje uvjetovano nekim od osnova iz ¢lanka 1. stavka 1. ovoga
Zakona kojim se osoba stavlja ili je bila stavljena ili bi mogla biti stavljena u nepovoljniji polozaj
od druge osobe u usporedivoj situaciji. (2) Neizravna diskriminacija postoji kada naizgled
neutralna odredba, kriterij ili praksa, stavlja ili bi mogla staviti osobe u nepovoljniji polozaj po
osnovi iz ¢lanka 1. stavka 1. ovoga Zakona, u odnosu na druge osobe u usporedivoj situaciji, 0sim
ako se takva odredba, kriterij ili praksa mogu objektivno opravdati zakonitim ciljem, a sredstva za
njihovo postizanje su primjerena i nuzna. Prema ¢lanku 12. poslove sredi$njeg tijela nadleznog za
suzbijanje diskriminacije obavlja pucki pravobranitelj koji po potrebi izvje$éuje Hrvatski sabor o
pojavama diskriminacije te provodi istraZivanja i daje preporuke te predlaZze Vladi Republike

Hrvatske odgovarajuca zakonska i strateska rjesSenja.

4.  Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova

Pravobranitelj/ica za ravnopravnost spolova neovisno je tijelo nadlezno za suzbijanje
diskriminacije u podru¢ju ravnopravnosti spolova kojeg imenuje Hrvatski sabor na prijedlog Vlade
Republike Hrvatske. Duznosti i poslovi Pravobranitelja/ice propisani su ¢lankom 19. Zakona o
ravnopravnosti spolova. (2) Pravobranitelj/ica za ravnopravnost spolova u okviru svoga rada: 1.
zaprima prijave svih fizi¢kih i pravnih osoba vezane uz diskriminaciju u podrucju ravnopravnosti
spolova, 2. pruza pomo¢ fizickim i pravnim osobama koje su podnijele prituzbu zbog spolne
diskriminacije pri pokretanju sudskog postupka, 3. poduzima radnje ispitivanja pojedinacnih
prijava do pokretanja sudskog spora, 4. uz pristanak stranaka provodi postupak mirenja uz
moguénost sklapanja izvan sudske nagodbe, 5. prikuplja i1 analizira statisticke podatke o
slu¢ajevima spolne diskriminacije, 6. provodi neovisna istrazivanja o diskriminaciji, objavljuje
neovisna izvje$¢a 1 razmjenjuje raspolozive informacije s odgovaraju¢im europskim tijelima.
Prema ¢lanku 20. (3) Pravobranitelj/ica i njegov/njezin zamjenik/ica duznosnici su Republike
Hrvatske, imenuju se na vrijeme od 8 godina i mogu biti ponovno imenovani. Nadalje, ¢lanak 22.
(1) odreduje kako Pravobranitelj/ica djeluje neovisno i samostalno, prati provodenje ovoga Zakona
I drugih propisa koji se ti¢u ravnopravnosti spolova i najmanje jednom godis$nje izvje$cuje

Hrvatski sabor.
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4.1 Istrazivanje o zastupljenosti Zena i muSkaraca na rukovodeéim i
upravljackim pozicijama u poslovnim subjektima u RH

Godine 2011. Pravobraniteljica Visnja Ljubici¢ provela je istrazivanje o podzastupljenosti Zena na

rukovodecim pozicijama (upravnim i nadzornim tijelima poslovnih subjekata na trzistu Republike

Hrvatske). Istrazivanje je provedeno na uzorku od 428 najvecih i najuspjesnijih trgovackih

drustava u RH (72 drustva odbila su se ocitovati).

Temeljni nalaz do kojeg je doslo istrazivanje je Ccinjenica da Su zene izrazito
podzastupljene na hrvatskom trziStu rada i to na svim razinama sudjelovanja - od redovitih
radnih mjesta preko rukovodecih pozicija do sudjelovanja u upravnim i nadzornim tijelima.
Istrazivanje je utvrdilo kako su Zene znacajno, a cesto 1 izrazito, podzastupljene i na
rukovode¢im pozicijama. U istrazivanju se 0osim rukovodecih pozicija (tzv. visoki management)

pokusalo obuhvatiti i rukovodece pozicije srednjeg i nizeg nivoa.

Podaci koji su prikupljeni kroz istrazivanje ukazuju da Zene drze oko 35% svih rukovodecih
pozicija, no najviSe se zena nalazi na nizim rukovode¢im razinama. Nadalje, u poslovnim
subjektima koji imaju jedinstvenu razinu rukovode¢ih pozicija (17 poslovnih subjekata)
zene U prosjeku drze udio od 29% svih rukovode¢ih mijesta, dok u poslovnim subjektima
s dvije razine rukovodecih mjesta (106 subjekata) zene u prosjeku drze 23% rukovodecih mjesta
viSe razine i 41% niZze razine. Sli¢no je, navodi Pravobraniteljica, i kod poslovnih subjekata
s tri razine rukovodeé¢ih pozicija (239 poslovnih subjekata). Zene drze 34% rukovodeéih
pozicija niske razine, 38% srednje razine i tek 23% rukovodeéih pozicija visoke razine. Iz
ovakvih je rezultata Pravobraniteljica iS¢itala izrazenu vertikalnu segregaciju na trzistu rada
odnosno ustanovila prisutnost tzv. staklenog stropa za zene koje svoju karijeru zele graditi

na visim rukovodeé¢im pozicijama.

Sto se ti¢e situacije u upravlja¢kim i nadzornim tijelima, od ukupno 928 ¢lanova uprava
poslovnih subjekata koji su sudjelovali u istrazivanju, njih 751 je muskog spola Sto ¢ini ¢ak 81%
svih ¢lanova uprava. Zene ¢ine tek 19% ¢lanica uprava (177 Zena). Podjela u nadzornim odborima
gotovo je identi¢na; od ukupno 1202 ¢lanova nadzornih odbora, udio muskaraca iznosi 80% (963
¢lana nadzornog odbora), a zene tek 20% (239 ¢lanica nadzornog odbora). Neki poslovni subjekti

umjesto uprave i/ili nadzornog odbora imaju upravni odbor. U takvim je tvrtkama situacija jo$
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gora. Zene ¢&ine tek 14% svih ¢&lanova/ica upravnih odbora dok muskarci drze 86% istih
mjesta. Ovakva statistika, zakljuCuje Pravobraniteljica, sugerira znacajnu ulogu  spolno
uvjetovanih predrasuda i stereotipova pri imenovanju Zena na upravljacka mjesta o kojima je
bila rije¢ ranije u radu. U svim oblicima poslovnih subjekata muskarci ¢ine veéinu u najvisim
rukovodeé¢im tijelima. Tek je u 9% svih uprava postignuta uravnotezena zastupljenost Zena i
muskaraca, dok su u samo 8% uprava u vecini Zene, a sli¢no je 1 kod nadzornih odbora. U samo 1%

nadzornih odbora je postignuta ravnoteza, dok su zene u vecini u samo 10% slucajeva.

Sto se ti¢e Zena na Eelnim pozicijama, odnosno broja predsjednica uprava ili nadzornih
odbora, Zene zaista dobivaju mizeran udio na trzi$tu rada. U ¢ak 91% svih uprava na ¢elu se nalazi
muskarac. Tek u 9% njih na ¢elu uprave je Zena. Na Celu nadzornih odbora nalazi se 89%

muskaraca, a tek u 11% slucajeva je to zena.

Argument da su Zene manje ambiciozne, tesko je opravdati. Naime, u razdoblju u kojem je
provedeno ovo istrazivanje ukupan udio diplomiranih zena u 2009. godini bio je 58,6%. Od svih
zaposlenika/ica na rukovode¢im pozicijama u poslovnim subjektima koji su sudjelovali u
istrazivanju, ¢ak 60% osoba na tim pozicijama ima fakultetsko obrazovanje, dok njih 15% ima
neku vrstu visokoskolskog obrazovanja. Prema tome, Pravobraniteljica zakljucuje kako
prikupljeni podaci ¢vrsto sugeriraju da na hrvatskom trzistu rada Zene oteZano napreduju prema
najvisSim pozicijama zato jer su Zene. Zakljucuje 1 kako navedeni podaci ukazuju na to kako se
znacCajan dio problema visoke podzastupljenosti Zzena na visokim rukovodeé¢im, odnosno
upravljackim pozicijama, moZe objasniti samo utjecajem tradicionalnih rodno uvjetovanih
predrasuda 1 stereotipova o zenama 1 njthovim interesima i1 sposobnostima tj. izravnom

diskriminacijom.

Kao razloge ovakve podzastupljenosti zena na rukovode¢im pozicijama, 36% poslovnih
subjekata je objasnilo podzastupljenost tvrdnjom kako se u njihovom slucaju radi o podruc¢ju
djelatnosti u kojem po tradiciji prevladava muski spol. Samo je 4% poslovnih subjekata tvrdilo
kako kod njih postoji manjak interesa Zena za rad na tim pozicijama, dok je 5% tvrdilo da su

zahtjevni uvjeti rada razlog podzastupljenosti.
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Tvrdnja da je podzastupljenost rezultat ¢injenice da se radi o podrucju djelatnosti
u kojoj po tradiciji prevladava muski spol u biti implicira kako je razumljivo da
¢e poduzecem u kojem dominira muska radna snaga upravljati ,,muska‘ uprava.
Ovakav stav ukazuje na visoku razinu tolerancije prema spolno/rodno
uvjetovanim predrasudama, stereotipovima i podjelama na trzistu rada
(Ljubici¢, 2011: 7).

Osim generalnog zakljucka da su zene izrazito podzastupljene na hrvatskom trzistu rada
na svim razinama sudjelovanja, zanimljiv je i rezultat koji pokazuje znac¢ajniju podzastupljenost
zena U subjektima koji su u pretezitom vlasnistvu RH. Kod privatnih poslovnih subjekata
zene zauzimaju 36% rukovodeéih pozicija odnosno 23% rukovodeéih pozicija najvise razine,
a kod drzavnih/javnih poslovnih subjekata zene zauzimaju 27% rukovodecéih pozicija i 19%
rukovode¢ih najvise razine. Broj predsjednica uprava i nadzornih odbora u javnom sektoru
nedopustivo je mali. Kod privatnih poslovnih subjekata zena na celu uprave u niskih 9%
slu¢ajeva, dok je broj Zena na ¢elu uprave u drzavnim poslovnim subjektima porazavajuéih 4%.
Situacija se mijenja kada govorimo o nadzornim odborima. U privatnim poslovnim subjektima,
zene se na Celu nadzornog odbora nalaze u 10% slucajeva, dok je njihov udio u javnim poslovnim
subjektima 17%. Sli¢no je i sa zamjeni¢kim pozicijama, 0dnos je 37% zamjenica predsjednika/ice
uprave poslovnih subjekata na 7% zamjenica u javnim poslovnim subjektima. U nadzornim
odborima privatnih poslovnih subjekata zene su zamjenice predsjednika/ice u 10% slucajeva,

dok ta brojka iznosi nesto visih 17% kod drzavnih/javnih poslovnih subjekata.

Pravobraniteljica isti¢e kako je ovo istrazivanje obuhvatilo samo 428 poslovnih subjekata
koji su pristali sudjelovati u istrazivanju. Kada bi se obuhvatilo cijelo trziste, ne bi bilo
iznenaduju¢e ako bi se utvrdilo da su Zene jo$§ viSe podzastupljene nego sto pokazuje ovo
istrazivanje.

4.2 Istrazivanje o zastupljenosti Zena i muSkaraca na upravljackim
pozicijama u poslovnim subjektima u RH — 500 trgovackih drustava

U sklopu projekta ,,Uklanjanje staklenog labirinta — jednakost prilika u pristupu pozicijama

ekonomskog odlu¢ivanja“ Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova provela je dva istraZivanja
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o zastupljenosti Zena 1 muskaraca na upravljackim pozicijama u poslovnim subjektima RH. Prvo
je istrazivanje provedeno na uzorku od 181 trgovackih drustava, dok je drugo provedeno na 36
trgovackih drustava. Cilj je bio saznati udio zena i muskaraca na upravljackoj razini koju Cine
upravno tijelo i nadzorni odbor te dobiti osnovne pokazatelje o tome kakvim Zenama i muskarcima
drustva ukazuju povjerenje (obzirom na stupanj obrazovanja, dob i sl.). Sudjelovanje u istrazivanju
je bilo dobrovoljno, stoga postoji mogucnost da su sudjelovanju bila sklonija ona drustva u kojima
zene sudjeluju u radu tijela upravljacke razine. Od 500 trgovackih drustava kojima je upuéena

molba za sudjelovanjem odazvalo se njih 181 (36,20%).

Jednako kao 1 u ranije navedenom istrazivanju, podaci ukazuju na to da su zene izuzetno
podzastupljene u upravljackim tijelima, iako s pravnog aspekta dolazimo do zakljucka kako je
zastupljenost zena i u upravnim 1 u nadzornim tijelima bolja u trgovackim druStvima s

ograni¢enom odgovornosc¢u nego u dioni¢kim drustvima:

Tablica 2. Udio zena i muskaraca na najvisim upravljackim pozicijama

Trgovacka drustva

Upravljacka . )
Ny Upravna tijela | Nadzorni odbor
tijela
Zene 24,25% 25,40% 22,66%
Muskarci 75,75% 74,60% 77,34%

Dionic¢ka drustva

Upravljacka 3 )
§ Upravna tijela Nadzorni odbor
tijela
Zene 27,14% 17,12% 19,94%
Muskarci 72,86% 82,88% 80,06%

Rezultat analize obrazovne strukture u dionickim, ali i trgovackim druStvima pokazuje da
je udio zena sa zavrSenim fakultetom i najviS§im stupnjevima obrazovanja ve¢i od istog udjela
medu musSkarcima. U dioni¢kim druStvima broj muskaraca dva 1 pol puta je vec¢i u dobnoj skupini

od 18-24 godine od Zena u istoj dobnoj skupini. Manjak Zena u tom dobnom razredu mozda
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mozemo pripisati zenskim ambicijama da zavrSe fakultet. Rezultati u trgovackim drustvima
pokazali su da zene i muskarci sudjeluju jednako u svim dobnim skupinama. Zena jedino nema u
dobnom razredu 65+. Sto se ti¢e tijela upravljacke razine, u radu nadzornih odbora sudjeluju i
muskarci sa zavrSenom osnovnom Skolom, & najnizi stupanj obrazovanja koji ima neka clanica
nadzornog odbora je zavrSena srednja $kola. Muskarci ulaze u nadzorne odbore ve¢ u dobi od 18
godina, a Zene tek s 30. Muskarci u radu nadzornih odbora sudjeluju u velikom postotku (16,13%)
cak 1 sa 65+ godina, dok kod Zena taj postotak pada na 2,67% zastupljenosti u nadzornim
odborima. U upravama nema Zena sa zavrSenom samo srednjom Skolom, dok na istoj poziciji
takvih mugkaraca ima. Zene ulaze u upravu u dobi od 35 godina, a muskarci od 30 godina. Zene

iz uprave izlaze ranije (sa 65 godina) dok muskarci u istoj ostaju i nakon 65-te godine.

Istrazivanje je pokazalo i to da su Zene podzastupljene na najvisim pozicijama ekonomskog
upravljanja kao $to su mjesta predsjednika uprava i nadzornih odbora. Na jednu predsjednicu
viSecClane uprave dolazi 9 predsjednika. Dok Zene u visec¢lanim upravama u 90% slucajeva imaju
fakultetsko obrazovanje, istovremeno, predsjednici uprava u 66,67% sluCajeva imaju zavrSen
fakultet, ali ¢ak 7,84% njih ima samo srednju §kolu, a 1% ima zavrSenu samo osnovnu. Zene ovu
poziciju obavljaju u pravilu izmedu 30-te i 54-te godine zivota, dok muskarci ulaze s 35 godina,
ali su na njoj prisutni i nakon 65-te godine. Istrazivanje je ispitalo i stupanj zastupljenosti Zena na
poziciji predsjednica nadzornog odbora. | na ovoj poziciji upravljackog nivoa suvereno dominiraju
muskarci s udjelom od 84,62%. Predsjednik nadzornog odbora drustava koja su sudjelovala u
istrazivanju moze imati zavrSenu samo srednju $kolu, dok Zena, predsjednica nadzornog odbora
mozZe imati zavrien samo fakultet ili najvi$e stupnjeve obrazovanja. Sto se ti¢e dobne strukture
ove pozicije, muskarci na nju dolaze u dobnoj skupini 18-24 i na njoj ostaju i nakon 65-te godine.
Zene s druge strane, ulaze s 35 godina i na njoj ostaju do 64. godine Zivota. Pravobraniteljica
zakljucuje kako navedeni podaci ukazuju na to da u pravilu zena mora biti osjetno vise obrazovana
od muskarca kako bi dosla u poziciju postati predsjednica uprave ili nadzornog odbora te joj je, u

smislu zivotne dobi, period u kojem im se ukazuje prilika za taj korak - znatno kraéi.

Podaci o zamjenicima upravnog odnosno nadzornog odbora ukazuju na malo drugadije
podatke od ocekivanih. Ovdje je situacija, naime, neSto bolja. Kod trgovackih drustava koja su

sudjelovala u istrazivanju Zene su na poziciji zamjenice predsjednika upravnog odbora zastupljene
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sa 23,53%, a muskarci sa 76,47%. lako u trgovackim drustvima koja su sudjelovala u istrazivanju
sve zene na ovoj poziciji imaju zavrsen fakultet, nailazimo i na podatak kako isti posao obavlja i
7,69% muskaraca sa zavrSenom srednjom Skolom. Polovica Zena na poziciji zamjenice
predsjednika/ce uprave pripada dobnoj skupini 50-54 godine, a ostale su u dobi iz medu 55-64
godine. Muskarci, kao i u proslim rezultatima na ovu poziciju dolaze ranije, s manje od 35 godina,
a zadrzavaju se do 64. godine. Na poziciji zamjenica predsjednika/ce nadzornog odbora Zene su
zastupljene sa 19,64% a muskarci sa 80,36%, medutim ovdje nailazimo na znacajan broj Zena koje
obavljaju poziciju zamjenice predsjednika/ce nadzornog odbora, ali nemaju fakultetsko
obrazovanje (42,86% ima zavrSenu samo srednju $kolu). Za razliku od ranijih rezultata, zene na
poziciju zamjenice predsjednika/ce nadzornog odbora trgovackih druStava ograniCene
odgovornosti dolaze ranije od muskaraca, one ,,preskadu* odredene dobne razrede. Zene su na
0V0j poziciji najviSe zastupljene u dobnim skupinama od 50-59 godine Zzivota (57,14%), a
muskarci u dobnim skupinama od 35-44 godina te 55-59 (56,25%).

Pravobraniteljica zaklju¢uje da dobiveni rezultati ukazuju na to kako je u kontekstu
pristupa pozicijama zamjenica predsjednika/ce uprave odnosno nadzornog odbora nejednakost
prilika na uStrb Zena ne$to manja nego u kontekstu pozicije predsjednica uprava odnosno
nadzornog odbora jer zene na toj poziciji ne moraju nuzno biti obrazovanije od muskaraca.
Medutim, u kontekstu ove pozicije uocena je znacajna podzastupljenost Zena u ranijim i srednjim
30-im godinama Zivota $to je Zivotna dob koja korelira sa Zivotnim periodom u kojem dolazi do

zasnivanje obitelji, maj€instva 1 brige za djecu mlade dobi.

4.3 Istrazivanje o zastupljenosti Zena i muSkaraca na upravljackim
pozicijama u poslovnim subjektima u RH — 100 trgovackih drustava
Istrazivanje o zastupljenosti Zena i muskaraca na upravljackim pozicijama u poslovnim subjektima
RH — 100 trgovackih drustava, drugo je kvantitativno istrazivanje, provedeno u sklopu Progress-
projekta ,,Uklanjanje staklenog labirinta - jednakost prilika u pristupu pozicijama ekonomskog
odluc¢ivanja“. Sudjelovanju u istrazivanju odazvalo se 36 poduzeéa koja su prema prihodima
ostvarila najuspjesSnije rezultate proteklih godina. Ovo je istrazivanje na manjem i

koncentriranijem uzorku potvrdilo rezultate prethodnog istrazivanja stoga nije potrebno navoditi

21



sve rezultate. Istrazivanje je pokazalo kao su Zene znac¢ajno podzastupljene u ukupnom broju osoba

zaposlenih na rukovodeéim pozicijama.

Podaci ukazuju na to da u ukupnom broju osoba zaposlenih na rukovodeé¢im pozicijama
zene Cine 32,71%. Novi moment u ovom istrazivanju jest podatak da su Zene usprkos svojoj
znacajnoj podzastupljenosti u ukupnom broju rukovoditelja i rukovoditeljica nadzastupljene na
rukovodeéim pozicijama u veéini podruéja. Zene su izrazito nadzastupljene na rukovodeéim
pozicijama u podrucju ljudskih resursa (75%), marketinga (83,33%), odnosa s javnoscu (87,50%),
financija (64,41%) i kontrole kvalitete (65,79%), dok su muskarci izrazito nadzastupljeni na
rukovodec¢im pozicijama u podrucjima upravljanja proizvodnjom (84,85%), prodaje (73,14%) i
odrzavanja (91,67%). Jedino podrucje u kojem je utvrdena ravnoteza na rukovodec¢im pozicijama

jest podrucje nabave.

Pravobraniteljica isti¢e kako se rezultati istrazivanja podudaraju s trendovima vezanim uz
horizontalnu segregaciju na hrvatskom trzi§tu opcenito. Zene na rukovodeéim pozicijama
dominiraju u podru¢jima koja se pretezno percipiraju kao ,,Zzenska“, a muskarci dominiraju na
rukovodec¢im pozicijama u podru¢jima koja se percipiraju kao ,,muska‘“. Medutim, ona podrucja
koja se percipiraju kao ,, muska“ (upravljanje proizvodnjom, nabava i odrzavanje) nose
oko 70% svih rukovodecih pozicija. Vazan je nalaz i taj da iako obavljaju poslove istog nivoa i
koji su u istom profesionalnom podruéju Zene su nacelno obrazovanije od muskaraca (uz iznimke

u nadzornim odborima).

Na kraju treba dodati kako su trgovacka drustva koja su sudjelovala u istrazivanju, na
pitanje o ravnopravnosti spolova, u veéini (63,16%) izjavila kako podzastupljenosti jednog spola
u zaposlenickoj strukturi nema. Slican udio (65,79%) drustava smatra kako ne postoji
podzastupljenost jednog spola u upravljackim tijelima. Jedna tre¢ina drusStava (31,58%) smatra
kako ista postoji. Pravobraniteljica za ravnopravnost sugerira na mogucéi zakljuc¢ak da su navedeni
podaci rezultat poistovjeéivanja situacija u druStvima s tradiocionalnim rodnim ulogama, ali i
nedovoljne svijesti 0 postojanju podzastupljenosti Zena. Vazno je napomenuti i da samo 55,30%
drustava prikuplja i obraduje rodno osjetljive podatke o svojim zaposlenicima, a samo 23,70% njih

je provelo ¢etverogodiSnju analizu poloZaja Zena 1 muSkaraca unutar drustava.
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Zakljucci oba istrazivanja pokazuju da u prosjeku u upravnim tijelima hrvatskih trgovackih
drustava ima manje od jedne ¢lanice, da na jednu ¢lanicu upravnih tijela i nadzornih odbora dolaze
tri ¢lana, u upravnim tijelima i nadzornim odborima ima ¢lanova samo sa zavrSenom srednjom
Skolom, dok nema niti jedne takve ¢lanice istih. Vjerojatnost sudjelovanja Zena nakon 55. godine
u upravnim tijelima je vise od 100% manja od vjerojatnosti sudjelovanja muskaraca iste dobne
skupine. Vjerojatnost da Zena nece biti ¢lanicom nadzornog odbora izmedu 60-65 godine Zivota je

duplo veca nego za muskarca iste dobne skupine.

4.4 Istrazivanje uzroka jaza u placama izmedu musSkaraca i Zena na
hrvatskom trziStu rada

U razdoblju od listopada do prosinca 2010. godine, Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova
provela je istrazivanje o platama u nekoliko hrvatskih poduzeca. IstraZivanje je tezilo utvrditi
razloge zbog kojih dolazi do jaza u placama, identificirati primjere dobre prakse sprje¢avanja jaza
u plac¢ama, pridonijeti podizanju kvalitete javne rasprave o stvarnim uzrocima jaza u placama Zena
i muSkaraca i mjerama kako bi se taj jaz suzbio te procijeniti uskladenost prakse hrvatskih
poduzecéa sa zahtjevima pravne steCevine Europske unije. Istrazivanje je obuhvatilo tri ugledna
hrvatska poduzeca koja zajedno zaposljavaju izmedu 8000 i 9000 ljudi. Metoda istrazivanja
oslanjala se na metodu tzv. nekorigiranog jaza koji predstavlja razliku izmedu prosje¢ne place koju
na odredenoj trzi$noj razini ostvaruju muskarci i prosjene place koju na istoj razini ostvaruju
zene. Nekorigirani jaz se odredivao na razini konkretnog poduzeca te su se podaci koji se odnose
na nekorigirani jaz analizirali i procjenjivali unutar Sireg konteksta. Prema podacima Drzavnog

zavoda za statistiku nekorigirani jaz na razini cjelokupnog trzista iznosi 11,8%.

U Poduzec¢u A dobiven je nizak nekorigirani jaz u placama na razini cjelokupnog poduzeca.
Prosjecna ugovorna muska bruto placa iznosi 8268 kn, dok je prosjecna bruto Zenska placa 8215
kn. Dakle, Zene na razini poduzeéa zaraduju 99,3% prosjecnog iznosa kojeg zaraduju muskarci sto
je izuzetno pozitivan sustav placa. Medutim, razdvojimo li pla¢u prema posebnim poslovnim
jedinicama unutar Poduzeca, dobivamo drugaciju sliku. Jedinica | preteZito je muska (66%
musSkaraca) i muskarci zauzimaju 74% upravljackih pozicija. Jedinica se bavi poslovima
distribucije, upravljanja brandovima, nabavom, trade marketingom i vodenjem klju¢nih kupaca.

Prosje¢na muska ugovorena placa u toj jedinici iznosi 6782 kn, dok je prosje¢na mjeseCna zenska
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ugovorena pla¢a 117 kn niza i iznosi 6665 kn. U jedinici II Zene (49%) i muskarci (51%) su
podjednako zastupljeni, medutim muskarci predstavljaju 73% sastava upravljacke strukture.
Prosje¢na muska bruto placa iznosi 7570 kn, dok je prosjecna mjese¢na Zenska plac¢a 210 kn niza
I iznosi 7360 kn Sto znaci da Zena u prosjeku zaraduje 97% iznosa kojeg ostvaruje muskarac.
Jedinica 1l usredoto¢ena je na poslove istrazivanja, razvoja proizvoda i proizvodnju u
farmaceutskom podruéju. U Jedinici IIT Zene predstavljaju ¢ak 86% zaposlenih. Zene dominiraju
iuupravljackoj strukturi, gdje zauzimaju 83% upravljackih pozicija. Prosje¢na zenska placa iznosi
10620 kn, Sto je 168 kn viSe od prosjecne muske place, koja iznosi 10452 kn Sto znaci da zene
prosjec¢no ostvaruju 101,6% od onog §to prosjecno zaraduje muskarac. Ova se jedinica bavi
poslovima istrazivanja, razvoja proizvoda i proizvodnjom u farmaceutskom podrucju. Analizirane
su 1 place na konkretnim radnim mjestima te je utvrdeno kako na onim radnim mjestima koja se
tradicionalno smatraju ,,muskim“, Zene ostvaruju znacajno nize place. S druge strane, na
,,zenskim‘‘radnim mjestima muskarci ostvaruju ili jednaku ili malo nizu pla¢u od Zena zaposlenih

na dominantno muskim radnim mjestima.

Poduzece B pretezito je “musko” i Zene predstavljaju 35,75%., medutim nije ustanovljena
razlika u pla¢ama zena i muskaraca na razini poduzecéa. Prosjecna bruto muska plac¢a u Poduzeéu
B iznosi 10158 kn, §to je tek nesto vise od prosjecne Zenske place koja iznosi 10075 kn. Dakle, na
razini poduzeca zene u prosjeku zaraduju 99,1% prosje¢ne muske bruto place. Ovakva relativna
spolna ujednacenost pristupna je u gotovo svim platnim razredima. Znacajniji jaz u pla¢ama
nalazimo u platnim razredima V i VII. U platnom razredu V Zene zauzimaju 43,5% svih radnih
mjesta ovog platnog razreda i njihova placa iznosi 8756 kn, §to je osjetnih 363 kn nize od prosje¢ne
muske bruto place koja iznosi 9119 kn. Jaz u placama nalazimo i u platnom razredu VIII iako su
zene 1 muskarci u tom razredu jednako zastupljeni. Prosje¢na zenska bruto plac¢a iznosi 19589 kn
i za 1152 kn je niza od prosjecne muske place koja iznosi 20741 kn. No ova razlika u VIII. razredu
je dobrim dijelom ponistena razlikom u korist zena u onim pla¢ama koje su odredene posebnim
ugovorima za radna mjesta koja nisu definirana Pravilnikom o sistematizaciji radnih mjesta i za
koja plaéu posebnom odlukom odreduje Upravni odbor. Zene drze 51,7% takvih ugovora. No,
njihova plac¢a iznosi 26363 kn $to je 1978 kn vise od prosjeéne muske place koja iznosi 24385 kn.
Podrucja u kojima Zzene zaraduju manje unutar Poduzec¢a B su funkcija podrske, poslovna jedinica

za poslovne korisnike, funkcija podrske i upravljanja za financije te poslovna jedinica za privatne
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korisnike. Podruéja gdje Zene ostvaruju visu prosje¢nu placu su funkcija podrske 1 upravljanja za
ljudske resurse te poslovno podrucje za tehnicke funkcije. lako veéinu zaposlenih u tom podrucju
¢ine muskarci (87,61%), prosje¢na muska bruto placa iznosi 9874 kn, $to je za 1376 kn manje od
prosjecne Zenske place koja u ovom izrazito muskom podrucju iznosi 11250 kn. Pravobraniteljica
zakljuCuje da rezultati ukazuju na povezanost horizontalne segregacije na trzi$tu rada (Cinjenica
da postoje odredene profesije u kojima se dominantno zaposljavaju osobe jednog spola) 1 jaza u

pla¢ama koje ostvaruju zene i muskarci u domac¢im poduzecima.

Poduzec¢e C dominantno je “musko” poduzeée koje se bavi prehrambenom proizvodnjom.
Udio Zena u ukupnom broju zaposlenih u Poduzecu iznosi 27,7% te ne postoji niti jedna skupina
radnih mjesta unutar Poduzeca u kojoj prevladavaju zene. Prosje¢na muska bruto placa iznosi 5535
kn, Sto je za 247 kn viSe od prosjecne zenske bruto place, koja iznosi 5288 kn Sto znaci da Zena
prema nekorigiranom prosjeku, zaraduje 95,5% onoga §to zaraduje muskarac. Vazno je istaknuti
da u ovom Poduzeéu najvisSu plaéu na razini poduzeca ostvaruje Zena. Takoder je vazno
napomenuti da zene, iako podzastupljene u svim skupinama, najvise su prisutne u skupini koja
obuhvaca upravljacka radna mjesta gdje ¢ine 46,6% zaposlenih. Od ukupnih 157 rukovoditeljskih
radnih mjesta Zene zauzimaju 62 mjesta, tj. 39,4%. Radnici u proizvodnji zauzimaju 115 radnih
mjesta unutar Poduzeca. U tom broju Zene su zastupljene s 36,5% odnosno 42 radna mijesta.

Medutim Zene su podzastupljene na radnim mjestima referenata, proizvodnje 1 skladistara.

Istrazivanje je obuhvatilo i obradilo podatke o prosje¢nim musSkim i zenskim pla¢ama
prema duljini radnog staZza. Prikupljeni podaci ukazuju kako je najznacajniji jaz u placama prisutan
u skupinama zaposlenih s 5-10 i 10-15 godina staza. U ostalim skupinama jaz je znatno maniji.
Najvedi jaz je u onim dobnim skupinama u kojima Zene najéesée izbivaju s posla kako bi brinule
0 djeci — to ide u korist pretpostavci, zakljucuje Pravobraniteljica, kako nejednakost spolova u
pogledu raspodjele obiteljskih obveza ima negativan utjecaj na place zena te tako dodatno slabi

njihov polozaj na trziStu rada.

Glavni su zakljuéci ovog istrazivanja, prema Pravobraniteljici za ravnopravnost spolova,
sljedeci: (1) pretpostavka je da jaz u placama na hrvatskom trzistu rada nije posljedica svjesnog ili
sustavnog nepovoljnog postupanja prema Zenama zbog njihove spolne pripadnosti. (2) Podaci koji

su prikupljeni i analizirani tijekom istrazivanja ukazuju na to da je jaz u placama koje ostvaruju
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zene 1 muskarci usko povezan s horizontalnom segregacijom na trziStu rada. Iz toga proizlazi da
visina plac¢a koju ostvaruju Zene za svoj rad na domacem trzistu rada u odredenoj mjeri ovisi o
privlacnosti te vrste posla muskarcima. Place koje Zene ostvaruju na tradicionalno muskim radnim
mjestima u pravilu su nize od placa njihovih kolega, dok to nikako nije pravilo s placama koje
ostvaruju muskarci na dominantno zenskim pozicijama. Istrazivanje je utvrdilo kako nije rijetkost
da Zene na upravljackim pozicijama ostvaruju nizu placu nego njihovi kolege na radnim mjestima
unutar te skupine. (3) Nekorigirani jaz u placama u poduzeéima koja su sudjelovala u istrazivanju
znatno je manji od nacionalnog prosjeka jer je relativno visok udio zena zaposlenih u tim
poduzecima zaposlen na radnim mjestima koja su stru¢na i bolje pla¢ena. Prema podacima, Zzene
su jo§ uvijek znacajnije podzastupljene na upravljackim pozicijama iako je ve¢i udio
visokoobrazovanih zena nego muskaraca. Posebno zabrinjava, isti¢e Pravobraniteljica, Sto je veci
udio ukupnog broja Zena zaposlenih u sva tri poduzeca zaposlen na radnim mjestima koja su
stru¢no zahtjevnija i inace bolje placena no Zene SU u tim poduzeéima ipak u prosjeku manje
placene. (4) Analiza je pokazala da bi hrvatska poduze¢a mogla imati odredenih problema sa
zadovoljavanjem pravnih standarda koji u pravnom poretku Europske unije. Prema tumacenju
zabrane spolne diskriminacije u pogledu placa koje je dominantno u pravnoj steCevini EU, bilo
kakva razlika u placi izmedu spolova predstavlja diskriminaciju. (5) Analiza razloga zbog kojih
dolazi do jaza u platama Zena i1 musSkaraca pokazuje kako je vrlo vjerojatno da postojeca
zakonodavna antidiskriminacijska jamstva nece biti dovoljna da se postoje¢i jaz na Stetu Zena
suzbije u dogledno vrijeme. Glavni uzrok jaza u placama nije svjesno nepovoljno postupanje
poslodavaca prema Zenama ve¢ strukturalne prepreke jednakosti Zena koje proizlaze iz samog
nacina na koji drustvo definira cijeli niz svojih svakodnevnih odnosa vode¢i se prije svega

interesima i potrebama osoba muskog roda.
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5. Svrha i ciljevi istrazivanja, op¢a i specificna istrazivacka pitanja,
operacionalne definicije

Svrha ovog istrazivanja jest utvrditi, definirati i razumjeti postojanje diskriminacije Zena pri
zaposljavanju i napredovanju na poslu. Zelimo saznati utje¢u li rodni stereotipi na njihovu

uspjesnost.
Cilj istrazivanja je razvoj teorije 0 mogucnostima napredovanja zena za potrebe diplomskog rada.

Opée istrazivacko pitanje koje je bilo nit vodilja u istrazivanju jest; koliko visoko/daleko u

organizacijskoj strukturi, odnosno poslovnoj hijerarhiji, zene mogu napredovati.
Neka od specifi¢nih istrazivackih pitanja bila su:

1. Imaju li Zene i muskarci jednake uvjete zaposljavanja?

2. Napreduju li zene u jednakom omjeru kao i muskarci na istim/sli¢nim pozicijama
unutar iste tvrtke?
Napreduju li brze (obzirom na godine Zivota 1 staza u tvrtci) Zene ili muskarci?

4. Imaju li Zene i muskarci jednaka primanja na identinim pozicijama unutar iste
tvrtke?

5. Opis iskustava sudionica u istrazivanju - njihov odnos s muskim kolegama.
Sto se ti¢e operacionalnih definicija, unaprijed su definirani pojmovi:

Rod — psiholoske, kulturoloske i druStvene razlike izmedu muskaraca i Zena. Povezan je s
drustveno konstruiranim pojmovima musSkosti 1 Zenskosti; nije nuzno izravan proizvod

pojedinéeva bioloskog spola.*

Diskriminacija na temelju spola — oznac¢ava svaku razliku, isklju¢enje ili ograni¢enje ucinjeno na

osnovi spola kojemu je posljedica ili svrha ugrozavanje ili onemogucavanje priznanja, uzivanja ili

koriStenja ljudskih prava i osnovnih sloboda u politickom, gospodarskom, druStvenom,

4 Definicija roda prema: Giddens, A. 2007. Sociologija. Nakladni zavod Globus. Zagreb: 107.
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obrazovnom, socijalnom, kulturnom, gradanskom ili drugom podrucju na osnovi ravnopravnosti

muskaraca i zena.®

Napredovanje na poslu — proces unutar organizacijske strukture koji za posljedicu ima poboljSanje

stanja nekog pojedinca, odnosno njegov dolazak na viSu razinu. Ocituje se kroz radno mjesto s
viSim koeficijentom, rast place, visi stupanj autonomije i individualnosti, ve¢u odgovornost te bolji
drustveni polozaj.

Stakleni strop - oznac¢ava suptilne i jedva vidljive prepreke koje stoje na putu promaknuéu Zena.

Procesi selektiranja mogu diskriminirati Zene pri promaknuéu.®

6. Opis pristupa istrazivanja i metoda prikupljanja podataka, terenskog
postupanja i planiranog i ostvarenog uzorka

U pocetnoj fazi istrazivanja i prije samog pocetka intervjuiranja sudionica, u pripremi se nasao i
razgovor s informanticom. Informantica je trebala biti Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova
— Visnja Ljubi¢i¢, koja bi podijelila nekoliko savjeta i informacija o svojim prethodnim
istrazivanjima o diskriminacijio podru¢ju ravnopravnosti spolova. Medutim, kako se
pravobraniteljica nije odazvala na moj poziv, kao vjerodostojne informacije 1 podaci posluzit ¢e i
njena istrazivanja poput Istrazivanja 0 uzrocima jaza u placama izmedu muskaraca i Zena na
hrvatskom trZistu, IstraZivanja o zastupljenosti Zena i muSkaraca na upravljackim pozicijama u
poslovnim subjektima u RH — 500 trgovackih drustava kao i Istrazivanje o zastupljenosti Zena i
muskaraca na upravljackim pozicijama u poslovnim subjektima u RH — 100 trgovackih drustava.
Podaci i rezultati iz ovog istrazivanja referiraju se 1 usporeduju uglavnom s podacima iz navedenih
istrazivanja. Broj sudionika u kvalitativnom istrazivanju tehnikom intervjua nije strogo zadan
unaprijed. Medutim, nakon nekoliko intervjua (obic¢no broj intervjua nije vise od 12) dolazi do
teorijskog zasi¢enja podataka odnosno do ponavljanja odgovora sudionika. Budu¢i je ovo

istrazivanje bilo u sklopu diplomskog rada, nisam bila u moguénosti provesti istrazivanje s velikim

® Narodne novine (2017). Zakon o ravnopravnosti spolova (82/08, 69/17)
® Abercrombie, N., Hill, S., Turner, B. 2008. Rjecnik sociologije. Naklada Jesenski i Turk. Zagreb: 206.
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brojem sudionika, ve¢ su u uzorak usle tri ispitanice. Njihovi ¢e se odgovori, kao §to je re¢eno
ranije, usporedivati s podacima Pravobraniteljice za ravnopravnost spolova. U uzorak su usle
ispitanice koje odgovaraju opisanoj temi odnosno problemu istrazivanja i imaju iskustva rada u
privatnom sektoru. Provedeni su polu-strukturirani intervjui s unaprijed odredenim protokolom te
u odredenim trenucima nekim potpitanjima vezanim uz temu. Namjera je bila da sudionica u
istrazivanju §to viSe sama objasnjava fenomen koji se istrazuje pa su se Koristila pitanja polu-

otvorenog tipa. U istrazivanju, planirani uzorak su bile tri sudionice, a taj je uzorak i ostvaren.

Tablica 3. Ostvareni uzorak

Sifra sudionice D32 A30 S29
Dob 32 godine 30 godina 29 godina
Stupan o - o
) magisterij 2 magisterija Magisterij
obrazovanja
o o Visa specijalista za
Pozicija u Voditeljica o o ) _
) ) ) digitalnu strategiju i HR asistentica
trenutnoj tvrtci controllinga )
razvoj
Staz u trenutnoj ) ) )
) 9 godina 1 mjesec 1 tjedan
tvrtci
Pozicija u Digitalna Struénjak za
prosloj tvrtci transformacija/marketing zaposljavanje
Staz u prosloj o o 5 godinai 6
) - 5 godina i 9 mjeseci -
tvrtci mjeseci

Ostvareni uzorak su tri sudionice izmedu 29 i1 32 godine razli¢itog profesionalnog statusa.
Sve tri sudionice kao posljednji stupanj obrazovanja navode zavrSen magisterij. Sudionica (A30)
ima zavrSena dva magisterija na dva razli¢ita fakulteta. Sve su tri sudionice ulozile u osobno
obrazovanje u smislu dodatnih edukacija, te¢ajeva ili seminara. Jedna sudionica (D32) trenutno
zavrsava MBA (Master of Business Administration), sudionica (S29) polozila je NLP tecaj i
posjeduje NLP Practitioner certifikat, dok treca sudionica istrazivanja (A30) zavrSava edukaciju

za ScrumMastera (metodologija za vodenje projekata).
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Sve tri sudionice istrazivanja rade ili su radile u velikim domacim tvrtkama ili
medunarodnim korporacijama. Jedna (D32) od tri sudionice navodi kako joj je trenutni posao
ujedno i prvi koji radi jos od zavrsetka Skolovanja, medutim trenutno je na porodiljnom dopustu i
za mjesec dana poc€inje raditi u novoj tvrtki. Druge dvije sudionice nedavno su promijenile posao
i rade u drugim tvrtkama. Sudionica (D32) radi u multinacionalnoj kompaniji na poziciji
voditeljice controllinga. U opisu njenog radnog mjesta je analiziranje, poslovno planiranje i
izvjeStavanje menadzmenta o financijskim rezultatima kompanije. Sudionica je trenutno na
drugom porodiljnom dopustu, no potpisala je sporazumni otkaz i za mjesec dana prelazi u drugu
tvrtku. Sudionica (A30) trenutno radi na poziciji visSeg specijalista za digitalnu strategiju i razvoj
u podrucju Zivotnih osiguranja. Njena su zaduZenja vezana uz digitalno poslovanje i prodaju. U
prijasnjoj je tvrtki (u telekomunikacijskoj bransi) radila u sektoru za strategiju u podrué¢jima
digitalne transformacije i marketinga. Sudionica (S29) trenutno radi na poziciji HR asistenta u
jednoj medunarodnoj organizaciji, a zaduzena je za sva HR pitanja, ukljuuju¢i razvoj ljudi,
treninge, zaposljavanja, procedure i pravila. Prije ovog posla, radila je na poziciji stru¢njaka za

zaposljavanje u jednoj multinacionalnoj kompaniji.

7. Pitanja istrazivacke etike i refleksivnosti istrazivaca

Sudionice su netom prije intervjuiranja bile usmeno obavijeStene o cilju i svrsi istrazivanja,
anonimnosti i etiénom postupanju. Sudionicama je nakon toga predan obrazac o informiranom
pristanku u kojem su opisani cilj, svrha i metoda istrazivanja, nacin na koji su sudionice zasti¢ene
kao 1 nacin na koji ¢e se postupati s njihovim odgovorima. Sudionice su nakon Sto su procitale
obrazac, dale svoju usmenu autorizaciju za sudjelovanje u istrazivanju. U ulozi voditeljice
istrazivanja, svojim sam potpisom na informiranom pristanku jamcila anonimnost i eticno
postupanje s dobivenim odgovorima. Sudionice su bile obavijeStene i 0 tome kako u svakom
trenutku mogu odustati od daljnjeg sudjelovanja u istrazivanju te o tome kako ne moraju odgovoriti

na pitanja koja smatraju preosobnim.

Intervjui su se odvijali u dogovoru sa sudionicama, u prostoru koji im najviSe odgovara.
Kako bi se osigurala atmosfera u kojoj sudionice mogu biti opustene, intervjui su se odvijali u

njihovim domovima ili obliznjim kafi¢ima nakon njihovog radnog vremena. Intervjui su snimani
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diktafonom te je svakoj sudionici dodijeljena odredena $ifra koja je poznata samo voditeljici
istrazivanja i autorici ovog rada. Nakon svakog intervjua, uz pomo¢ tonskog zapisa, izradena je
vjerna transkripcija razgovora. Tonski zapisi i analize bit ¢e pohranjeni na sigurnom mjestu,
dostupni iskljuéivo voditeljici istrazivanja i mentorici rada, dok ¢e svima ostalima pristup

podacima biti onemogucen.

Istrazivanje je odobreno od strane Etickog povjerenstva Odjela za sociologiju Hrvatskih
studija. Izravne koristi za sudionice nema, ali rezultati istrazivanja mogu se dati na uvid
sudionicama kako bi vidjele ¢emu su doprinijele svojim sudjelovanjem. Istrazivanje ne moze

nanijeti Stetu ili rizik sudionicama istrazivanja.

Prilikom istrazivanja, niti jedna sudionica nije odbila pristati na uvjete odrzavanja intervjua,
niti je nakon nekoliko pitanja odustala od daljnjeg sudjelovanja u istrazivanju te iz toga
zaklju¢ujem kako pitanja nisu bila preosobna. Pitanja su bila otvorenog tipa, u nekim slucajevima
1 preopsirna tako da su izbaceni neki dijelovi transkripta zbog ogromne koli¢ine (u ovom trenutku
i 0 ovoj temi) irelevantnih podataka. Dojma sam kako je sudionicama bilo ugodno razgovarati o

ovoj temi te da su rado podijelile detalje iz poslovnog Zivota.

8. Analiza rezultata istraZivanja

Podaci su prikupljani kvalitativnom metodologijom - intervjuiranjem. Intervjui su snimani
diktafonom, nakon ¢ega su transkribirani i kodirani (u prilogu). Rezultati su prikazani u dva dijela:
prva se cjelina odnosi na pitanja o sudioni¢inom trenutnom radnom mjestu i iskustvima s prijasnjeg
radnog mjesta (ukoliko postoji) dok se druga cjelina odnosi na opcenita pitanja i generalne

zakljucke o temi istrazivanja.

OSOBNA ISKUSTVA

e [sustva u prijasnjoj tvrtki na prijasnjoj radnoj poziciji

» Razlog/macin odlaska iz tvrtke
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Jednoj je sudionici za vrijeme drugog porodiljnog dopusta ukinuto radno mjesto. Kao svojevrsna
zamjena nudenoO jOj je nize rangiranO radno mjesto, no sudionica nije pristala te je na kraju

potpisala sporazumni otkaz:

Dogovorili smo se za sporazumni otkaz. Znaci ovako: za vrijeme mog porodiljnog je
ukinuto moje radno mjesto i ponudeno mi je... Za pocetak mi je nudeno jedno niZe rangirano
mjesto, ali ne puno niZe, ako ¢u se vratiti nakon Sest mjeseci porodiljnog i ostavit bebu od Sest
mjeseci. Ja sam to odbila i odlucila ostat na cijelom porodiljnom... Zapravo po zakonu su oni
trebali uzet zamjenu tih Sest mjeseci i cuvat' mi mjesto jer znaju da imaju 050bu na porodiljnom.
Oni su to mjesto popunili osobom za trajno, zapravo cak i iz druge drzave i kad sam se vratila,
rekli su za tebe nema mjesta, mozes do¢' na pocetno mjesto na kojem sam bila prije devet godina.

I na placu od prije devet godina... (D32)

Dakle, zove neko iz HR-a: ,,Znas, nema mjesta, nema slobodnog radnog mjesta osim ako
bas nisi zainteresirana za to i to jer tog imamo slobodnog i to bi po tim i tim uvjetima ako si ti bas
zainteresirana. “ Ali, nigdje nasluzbeno da je to... I onda kad sam ja malo rekla da to tako ne moze,
znaci da... I onda su mi ponudili otpremninu, kao nekakav paket... Ako zelim taj paket ili (jer je
doslo do restrukturiranja) ili su mi ponudili drugo radno mjesto koje je bilo malo nize rangirano
i malo manje placeno nego moje, ali solidno... Sporazumni na kraju ugovor, raskid ugovora... Kad
smo prolazili, kroz razgovor sam shvatila kao: ,,Ali dobro, ostala si trudna. Svako bira svoje
prioritete!” Znaci, doslovno da dobijes od GM-a recenicu: a ostala si trudna, svako bira svoje

prioritete, Sta si sad, ono... (D32)

Ostale dvije sudionice svojevoljno su napustile svoja radna mjesta zbog menadZzmenta u
tvrtkama i politika koje su se vodile u pozadini poslovanja. Sudionica (A30) navodi i kako nije

bila zadovoljna tempom svog napredovanja:

Pa ja ne radim zato $to kak sam imala taj onako lijepi put marketing — digitalna
transformacija — strategija, imala sam osjecaj da iduce sta mogu radit je ili i¢ u nekakav, ajmo
re¢, menadzment — §to mi je onako u toj firmi bio onako dosta muljevito podrucje i zato Sto kad je
otisSao moj Sef, drugi Sef zapravo Sto je dos'o, Sto je zapravo tragedija, ja njemu uopce nisam bila

u fokusu... Zapravo sam shvatila da se vise nekako tako ekspertno ne mogu razvijat kako hocu. Ja
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sam zapravo htjela bit onak desna ruka tom clanu uprave i Sefu i da dobijem jos bolji strateski
pogled i vise informacija kamo ide nasa industrija i to, ali nekako me to zaobilazilo. lako sam mu
Jja dosla i rekla, povukla za rukav: ,, Imam vremena, daj mi posla...” ,, Budem, budem. *“ I onda je

nekak to sve, on je otis'o svojim poslom. Ajmo re¢ zbog menadzmenta. (A30)

Bas isto zbog menadzmenta koji su stvorili takvu kulturu i klimu i etiku s kojom se ja nisam
mogla slozit... Nisam imala Zelju da napredujem jer nisam htjela sudjelovat u politikama... A na
sadasnjem mjestu su me i dalje doticale te politike koje nisu bile transparentne i eticne i nisam se

tu osjecala ugodno, morala sam iza¢ iz te okoline. (S29)

e Zadovoljstvo trenutnim radnim mjestom

» Obzirom na obrazovanje i kompetencije

Sudionicu (D32) na otkaz je dodatno potaknula ¢injenica kako je prije odlaska na porodiljni
bila izabrana u menadzerski program talentiranih zaposlenika, a nakon povratka s porodiljnog
morala se ponovno kvalificirati za ulazak u program top 10 talenata tvrtke u koji je ve¢ usla i u

kojem je sudjelovala:

| zapravo sam bila u tom Fast Forward 2 gdje se bira deset najboljih za razvijat kao
menadzera menadzmenta, znaci u buduce vodstvo firme. lzabrana sam u taj program, medu top
deset ljudi poduzeca. Sad se vratim s porodiljnog, kazem OK, dobro, degradirate me... Dajte mi
recite Sta je sa mojim Fast Forwardom? ,, Pa ne, ne — to je zavrseno dok si bila na porodiljnom,
nista.* Kazem: ,, Pa je I' ga mogu sad nastavit u drugoj generaciji? “ ,, Ne, ne, ne. Sad je promjena
pravila, sad se moras kandidirati ispocetka, ako prodes kroz kvalifikaciju, onda mozes. Znaci,

Jedne godine si top talent firme, iduce godine ne mozes bit... (D32)

Druge dvije sudionice zadovoljne su trenutnom radnom pozicijom iako na tim pozicijama

rade jako kratko no smatraju kako je u skladu s njihovim obrazovanjem i kompetencijama:

Pa ja jesam iako tek prvih mjesec dana — pa jos si u fazi proucavanja i slicno. Ali mislim

da bi to moglo bit dobro i da ima potencijala. (A30)
Da, da. Zadovoljna sam sa razinom odgovornosti, odgovara mom obrazovanju. (S29)

» Obzirom na pla¢u
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Sudionica (D32) smatra da je bila potplac¢ena, odnosno da je bila placena 20% manje u
odnosu na trziSnu vrijednost. Sudionica (S29) na prijasnjem je poslu bila potplac¢ena, no trenutno

je zadovoljna financijama. Sudionica (A30) uvjetima je sasvim zadovoljna.

e Pitanja na razgovoru za posao
» Bracni status

Niti jedna sudionica nije imala takvih osobnih iskustava, odnosno prilikom razgovora za
posao im nije takvo pitanje bilo postavljeno. Medutim, jedna je sudionica navela kako je ¢esto
svjedo¢ila takvim pitanjima usmjerenim drugim zaposlenicama odnosno kandidatkinjama za

p0osao U njenoj bivsoj tvrtki:

Da, da menadzeri, ¢lanovi uprave su znali pitat koji imas status, da li vi imate nekoga, jeste

bili vi udani, do tog da supervizor pita kako cete vi sa dvoje djece radit taj posao... (S29)
» Namjere radanja i/ili prosirenja obitelji

Niti jedna sudionica nije imala takvih osobnih iskustava, odnosno prilikom razgovora za
posao im takva pitanja nisu bila postavljana:

Cisto su uvijek pitali sadasnji status, a ovo su oni uvijek nagadali. Nakon $to bi osoba
izasla iz prostorije, onda kada je panel ostao... Onda bi rekli: ,,Aha, 29 godina, nije jos — znaci
sad ce“. I to je bilo da... Jedno od tih nepisanih stvari... metode kojima su, buduci da znaju,
supervizori u prodaji da ne smiju to pitat... Onda su oni otisli na internet na Facebook i tamo
gledali da I' osoba ima muza, zZene, djecu i oni su do te informacije dosli... Implicirano, ispod

radara, offline, ali je bilo kljucna ponekad stavka u odluci. (S29)

Ne, ali znam s druge strane kad smo mi zaposljavali da bi mi neko znao prokomentirat: ,, A

nec¢emo njega pa ima dvoje djece, daj sta ce taj.** (D32)
» Druga intimna pitanja

Niti jedna sudionica nije imala takvih osobnih iskustava, odnosno prilikom razgovora za

posao im takva pitanja nisu bila postavljana.

e Napredovanje
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» Doskolovanje, edukacije, seminari...

Sve tri sudionice pohadale su neki oblik dodatnog obrazovanja u smislu edukacija,
seminara ili te¢ajeva no ta im znanja nisu bila neophodna za napredovanje. Navode kako su to bila
vi§e znanja koja su korisna na trenutnom radnom mjestu i kako su te edukacije bile namijenjene

gotovo svim zaposlenicima.

Zapravo sam imala dosta internih edukacija, imala sam nekakva dva/tri tecaja. Imala sam
nekakav Excel... Je, ACCA su mi htjeli platit. Jesu. Ne mogu lagat. Jesu. To je certifikat za
financije. I to placaju svima... Sad su to postavili da ¢e ubuduce biti neophodno, ali meni je u tom

trenutku kad su mi dali, meni nije bilo. (D32)

U prijasnjoj firmi je to jako ovisilo o Sefu —10 je bilo izrazeno. Na prvom radnom mjestu
nema Sanse da bi dobio certifikat, edukaciju ikakvu. Ja ne znam nikog u tri godine da je bio poslan
na recimo certifikat iz PMP-a ili tako nesto, vodenje projekata... A kad sam presla kod drugog
menadzera, zapravo nakon dva tjedna su me pitali: ,,E, je |' Zelis i¢ polagat za PMI? ... Pa mislim
da nije bila nuzna za napredak, ali je bilo vrlo korisno za trenutni posao koji sam obavljala. 1
mislim da bi ta edukacija bila korisna i na starom mjestu, ali jednostavno nije bilo prepoznato da

edukacije trebaju. Nego je bilo, Suti, sjedi, radi... (A30)

Na sadasnjem poslu sam u fazi on-boardinga sto znaci da to svaki zaposlenik prolazi —
odredeni set treninga da bi uopée mogao bit dobar na svojoj sadasnjoj poziciji. 1 to je nesto Sto
se... Kao standardno za sve nove zaposlenike radi... Na prijasnjoj poziciji — da. Bio je strukturirani
plan razvoja i treninga za veéinu osoba. Kol'ko se on implementirao... Postojao je, ali se nije u

100% slucajeva implementirao. (529)
» Nacin i opis napredovanja

Sudionica (32) na trenutnu je poziciju napredovala u dobi od trideset godina. To joj je
ujedno i tre¢e napredovanje. Sudionici (A30) je trebalo dvije godine da dobije neku visu poziciju

unutar tvrtke, dok je sudionica (S29) takoder napredovala tri puta:

Imala sam vise promaknuca. Pocela sam raditi kao analiticar pa visi analiticar pa

kontroler i onda kao menadzer. (D32)
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Pa moj put u prijasnjoj firmi je bio onak dosta lijep. Prvo marketing, nakon toga digitalna
transformacija i onda kasnije strategija gdje smo gledali sta radi konkurencija, opcenito druga
industrija. Ali kad sam trazila prvo poveéanje sam zapravo shvatila da sam u tom svom odjelu
izgurala recimo najkompleksniji projekt koji covjek moze radit i da u svom timu imam neke clanove
iz drugih odjela koji su mi, ajmo rec, clanovi tima i ¢ija je odgovornost u odnosu na moju, pa necu

pretjerat ako kazem i 50% manja. (A30)

U mojih pet i pol godina otprilike se pozicija mijenjala jedno tri puta. Mislim da je to
specificno vise za tu firmu nego Sto je to za cijelo nase trzZiste. Dakle, pocela sam kao student,
nakon toga sam napredovala na grupnu razinu — tamo sam bila tri godine, dvaput su mi se
promijenile pozicije na grupnoj razini i onda sam bila tre¢i put promijenila pozicije gdje mi je

onda rasla u jednom periodu placa. (S29)
» Prepreke pri napredovanju
Sudionice uglavnom navode kako je proces napredovanja prili¢no spor i inertan:

Da, da, tvrd je sustav. Ono, napredovanje u financijama je bilo katastrofa i firma je ko
drzavna firma — moras cekat da se, ono, zabetonirano je bilo sve u to doba, al se sve u
meduvremenu jako promijenilo i postalo je sada puno fleksibilnije, izmisljaju se pozicije sada.
Godinama je to bilo, ono, a imas koeficijent 2,7 dok dodes do 3 slavis za 500 kuna povisice. Bilo

Jje strasno. Sad je puno bolje. (D32)

Moje napredovanje je islo sporije od uobicajenog. Recimo promjena pocetnog koeficijenta
se ocekuje nakon godinu dana, ja sam je dobila nakon mozda dvije i pol godine. Cisto zato §to ja
to nisam znala pa nisam trazila, a moj menadzer nije tome proaktivno pristupio. Tek poslije su

rekli: ,, Ti su duze na pocetnom koeficijentu nego sto si trebala biti. “ (S29)
» Napredovanje muskih kolega u odnosu na njih

Jedna je sudionica dozivjela situaciju u kojoj je njen muski kolega trebao biti promoviran

prije nje, medutim ona se suprotstavila tome:

Pa prva moja Sefica je voljela kolegu koji je primljen skupa sa mnom i htjela ga je

promovirat prije mene, ali nije. Na kraju su nas promovirali u isto vrijeme jer sam joj rekla da éu
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dat otkaz... Dvoje kolega je islo na projekt i nas dvoje smo ih trebali mijenjat. To dvoje koji su
godinu dana na projektu — ja dobijem njen posao i svoj, on dobije njegov i njen. I on ée dobit
promaknuce jer ce radit njegov posao, a ja necu dobit promaknuce jer ¢u radit njen posao... |

dobila sam promaknucée! (D32)

Sudionica (A30) dozivjela je slicnu situaciju, medutim ona se nije suprotstavila i nije dobila

trazeno radno mjesto:

Pa ja recimo sad na ovoj poziciji imam jedan primjer da kolega koji je bio sa mnom u
odjelu u bivsoj firmi, mi smo prakticki skupa presli, razmak izmedu tri mjeseca — da je on zapravo...
Jedan i drugi smo se prijavili na odredenu poziciju na novom poslu i on je dobio tu, a ja sam
recimo dobila poziciju nize koju sam trazila. I koliko sam ja shvatila iz razgovora s HR-om i sa
svim ja sam trazila kad sume pitali: ,, Za koju placu biste vi dosli? *“ —moj kolega mi je rek'o kol'ko
Jje on trazio od — do. Ja sam se recimo u odnosu na njega spustila malo niZe i rekli su zapravo da
koeficijent, to kol'ko sam ja trazila, a matchirali su mi minimalno, je zapravo bilo premalo da mi

daju tu poziciju za koju sam se ja prijavila. (A30)
Sudionica (S29) je takoder osobno iskusila sli¢nu situaciju:

Eto, ja sam dosla do povjerljivih podataka koji obicno nisu bas toliko javni, dobro u HR-U
Jjesu, i placa kolege. On je taman bio zaposlen u slicno vrijeme kada sam ja napredovala na zadnju
poziciju i on je tu dobio... On je tu cak dobio mozZda i prije mene veci job grade iako po iskustvu...
Nisam mogla vidjet koji su to kriteriji koje je zadovoljio da je dobio veci job grade, vecu placu.

(S29)
Navodi i primjer prema jednoj od kolegica/zaposlenica iz firme:

Ja cak moram istaknut, sad sam se sjetila... To je cak doslo i od jedne Zenske menadzerice
koja je imala otvorenu poziciju u svojoj firmi. Konkurirali su na kraju dvije osobe. | ona mi je
izricito rekla da Zeli musku osobu jer se prica za zensku osobu da bi mogla oti¢ na drugi porodiljni,
i da joj to sad ne treba u ovom trenutku. To je mozda bilo prije dvije godine do trenutka dok sam
Jja bila u tom kolektivu ta Zenska nije otisla na drugi porodiljni. Sto je bilo Cista neka fikcija njezina

i strah koji je ona unaprijed htjela izbje¢. (S29)
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» Povjerenje i pohvale od nadredenih

Sve tri sudionice smatraju kako su povjerenje nadredenih za napredovanje dobile zbog svog
truda, napornog rada i odricanja. Takoder navode kako su napredovale temeljem svojih

assessmenta odnosno rezultata na testiranjima. Sve su sudionice dobivale pohvale od $efa:

Dobila sam ti promaknuce temeljem assessmenta, nije palo s neba. Odveli su nas Sest na
assessment u Cotrugli i onda su nas tamo cijeli dan kroz razlicite testove, u grupni zadatak,
ovakav, onakav... Imala sam najbolje rezultate, imala sam duplo bolji rezultat nego itko od tih

kolega i na temelju toga sam dobila promaknucée. (D32)

Pa ja mislim da sam taj prvi dobila zato Sto je jednostavno bilo onako neosporno da smo
izgurali projekt kakav je bio u nemogucim rokovima. I na kraju je to sve onako dobro prosio. A
onda kasnije kad sam presla, onak, u drugi odjel, mislim da sam (barem moj neki dojam)
jednostavno savjesno, strukturirano i odgovorno obavljala svoje zadatke i na kraju krajeva zato
me je bivsi Sef i pozvao u novi tim jer valjda zna da se moze oslonit da ¢e bit napravljeno to Sta se

dogovorimo. (A30)

Znaci, nakon sto, ono, kriteriji visoka strucna sprema ili engleski jezik i mjerljivi kriteriji
su zadovoljeni, nekakva ta posvecenost poslu na nacin da cak sam u tom trenutku bila spremna
Zrtvovat svoje osobno vrijeme i dat ekstra effort je bilo nesto Sto se cijenilo u tom smislu
napredovanja i specifican mindset je bio da se od mladih osoba ocekuje da napreduju i da se na
njih stavi veci teret zato Sto su naprosto, imaju vecu zelju za napredovanjem, za dokazivanjem,
nemaju obitelj, na raspolaganju su, spremnije su i one su pogodne da ih se strecha haha... Koliko
vidim, recimo u ovoj novoj firmi se to ne dogada zato Sto nije takva kultura gdje Sef... Gdje se
potice nagradivanje i pohvala. Zato Sto... Ko zna iz kojih razloga. Nisu to prepoznali da je to jedan
od alata kako motivirat osobu i kako iz nje izvu¢ bolje. Eto, nisu. Dok u bivsoj firmi su prepoznali
da je pohvala vrlo, vrlo povezana sa motivacijom osobe i na taj nacin ée osoba dat vise i napravit

vise i to je vrlo kondicionirano uvjetovanje sto se kaze. (529)
» Motivacija na poslu/prostor za dodatno napredovanje

Na trenutnim radnim mjestima sudionice istrazivanja nemaju potrebu napredovati ili

trenutno ne vide nacin napredovanja. Takav stav mozemo mozda pripisati tome da su tek nedavno
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dosle na te pozicije odnosno jo§ su nove u tvrtkama. Sudionica (A30) navodi kako joj je od
napredovanja u tvrki vaznija intrinzi¢éna motivacija, odnosno napredovanje u osobnom smislu.
Sudionica (D32) imala je lijep put napredovanja i bila je motivirana na svom radnom mjestu prije

nego je otisla na porodiljni dopust:

Ne, nije razraden sistem napredovanja, nije jasno Sta mora$ napravit da bi dobio tu
poziciju, kako cemo te spremit da dobijes tu poziciju tako da... Ja ne vidim, nemam nikakvu ideju

cak o tome na koju poziciju i kada i kako bi mogla doci. (S29)

Pa motivacije ima, ali u principu za mene je napredovanje da postanem recimo ekspert u
tome Sta radim... Trenutno u Zivotu u ovoj poziciji, onak uopce nemam Zelje imat pod sobom neke
ljude i odobravat godisnje i bolovanja i tako... U staroj firmi sam vidjela da na tim pozicijama i
vise ima jako puno oko politike i da ima ljudi koji su tamo koji po mojim zaslugama ne bi trebali
bit. I onda sam jednostavno rekla onak, ne, ne Zelim ja to uopce. Ono... Predobro mi je u Zivotu,
ne zelim se bavit politikom i tim glupostima, idem rade naucit nekako ekspertna znanja. A ovdje
mozda postoji nekakav odjel u nekoj buducnosti idealnom slucaju u kojem bi, ajmo re¢ mozda
voljela onak, vodit kad bi bio dobar tim, ali generalno mi je sad fokus moje napredovanje da

onak... Da skuzim industriju i da budem, ono ekspert za industriju. (A30)

Ubije te nekad, naravno, to kad se ubijas ko konj i onda, znala sam ja uletit Sefici u ured i
re¢ kad cujem da je dobila promaknuce neka trecerazredna kokos, ono: ,, Gle, ova trecerazredna,
ono, kokos je dobila promaknuce - samo mi reci kad se otvori njeno mjesto, evo prijavljujem se
ove sekunde!*“ Znaci, naravno nekad te ubije u pojam kad se ti ubijas ko kreten radis tipa Sisvete,
08.10., badnjak i 31.12. onda neka kokos koje sve te praznike nije bilo tamo i onda ona dobije
nesto... Naravno... Al, boze to je tako u zivotu! ... Pa bila sam motivirana! Bilo mi je... Super mi
Je, ja obozavam firmu i obozavam ekipu, neke od svojih najboljih frendova sam tamo upoznala...

Fakat smo ekipa bili i cijelo vrijeme smo jedni druge gurali, tak da... (D32)
e Porodiljni dopust — vlastita iskustva/iskustva kolegica unutar tvrtke (sadasnje i bivse)

Sudionica (S29) navodi kako odnos prema Zenama cesto nije bio u skladu s politikom 1

prezentacijom tvrtke prema van, odnosno nije bio u skladu s dobivenim certifikatima. Takoder
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navodi kako su zene ¢esto nakon porodiljnog i same davale otkaz jer im radno mjesto nije bilo

prilagodeno novim uvjetima:

Bila je jedna politika firme na van, govorilo se... Bili smo ponosni na to sto imamo puno
Zena, Sto je super Sto je puno Zena u menadzmentu, htjeli smo MAMFORCE certifikat koji govori
o tome da smo friendly prema trudnicama i politika je bila jako... Jako je bila orijentirana prema
tome kako se Zene mogu razvijati u okolini. U stvarnosti je bila sasvim suprotna. Kolegica je...
Njoj je zamjereno to Sto je drugi put isla na porodiljni. Da... Nakon toga se vratila i dobila je
otkaz. I jednoj isto kolegici koja je taman usla u Talent Pool, Pool za ubrzani rast karijere gdje se
ulaze u njihove treninge. Na porodiljni je otisla i kada se vratila bio joj je skinut na neki nacin taj
T kao talent znak, odnosno ona se opet morala dokazivat da moze bit talent, a prije porodiljnog je

bila. Znaci sta se to dogodilo u glavi nakon godinu dana da se opet mora prikazivat da je talent?

(S29)

Kod nas su zZene, ako su bile sretne da se vrate sa porodiljnog, u roku od godine dana
davale otkaz jer im je radno mjesto bilo neprilagodeno novim uvjetima. Morale su puno putovati,
imale su jako vazne, ogromno velike projekte kod kojih se opet ocekivalo da putuju i tu nije bilo
razumijevanja i onda su one odustale. Morale su birat u jednom trenutku doista da li takva karijera

koja nema razumijevanja za njihovu situaciju ili odlaze. (S29)

Ja Cesto cujem da se osobe nakon porodiljnog vrate, mislim najcesce se radi o tome da se
firma restrukturira, ali prilikom te restrukturacije Zene na porodiljnom se uopce ne uzmu u obzir.
Mogu cak reci da je strasna situacija bila u bivsoj firmi da su Zene na porodiljnom, znaci to je
krsenje zakona, na njihovo mjesto umjesto na ugovor na odredeno kao zamjenu, bili su zaposleni
ljudi na neodredeno. Tako da osoba kad se vrati s porodiljnog nema svoje mjesto... Ovako je bilo:
. Aha, ovo je zena. Sada je na porodiljnom, ici ¢e drugi put. Sad kao ne mozemo racunat na nju

Jjer ce stalno i¢ doma djetetu, u 16/17h i¢ i ne Zelimo takve osobe uopce u svom kolektivu. “ (S29)

Sudionica (D32) i sama je dozivjela neugodnu situaciju nakon povratka s porodiljnog

nakon ¢ega je potpisala sporazumni otkaz, no navodi 1 ostale primjere kolegica s posla:
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Kolegica... Za vrijeme kad se meni to desavalo je i druga kolegica bila na porodiljnom i
njoj su doveli Sefa na njeno mjesto, a nju su degradirali i doveli su joj Sefa dok je bila na
porodiljnom. Onda kad se vratila ih je tuzila... Da, doveli su joj Sefa muskarca i ona ih je tuzila i
trajalo je tri mjeseca da dode do prvog rocista, onda je prvo rociste odgodeno iz ne znam kojih
razloga i onda dan prije drugog rocista koje je zapravo trebalo bit prvo odrzano su se dogovorili
s njom. Ponudili su joj neki super paket samo da povuce sad tuzbu i ona je otisla isto. Znaci nisam
jedina i zapravo sam peta, ne... Peti slucaj sam za vrijeme porodiljnog gdje znam da je bila ta ista
prica — ukinuto ti je radno mjesto za vrijeme porodiljnog. Treca zaredom sam menadzerica u
financijama kojoj se to dogodilo... Jedna kolegica, bila je isto mladi voditelj, vratila se s
porodiljnog — tvog radnog mjesta vise nema, mozes doci na analiticarsko. Placa manja par tisuca

kuna i prihvatila je i vratila se, radila dvije godine i onda je dala otkaz i sama je otisla. (D32)

Sudionica (A30) s druge strane hvali svoju biv§u firmu i navodi kako su zaposlenice znale

biti promovirane i tijekom porodiljnog dopusta:

A s druge strane ja moram pohvalit bivsu firmu jer je jedna Zena kao rukovoditeljica je
postala direktorica dok je bila na porodiljnom. Ali ok je... Ok je stvarno bila stvarno i dugo je bila
tamo, ne znam, mozda desetak godina i tako to... I znam da je druga cura postala direktorica i tipa
dva mjeseca nakon toga je otisla na porodiljni i nisam stekla dojam da je itko to sad od

menadzmenta zamjerao. Ali velim, oni bas na to paze. (A30)

e Zene vs. muskarci — 0sobna iskustva na poslu

» Neprihvac¢anje od muskih kolega zbog spola

Niti jedna sudionica nema osobnih iskustava s neprihvacanjem zbog spola, medutim

imaju/znaju primjere:

Pa ja ne. Stovise moja bivsa firma se bas voli, onako, hvalit kako ima, ne znam, 50 ili 43%
Zena na menadzerskim pozicijama i paze na to. Imam osjecaj da, recimo kad sam presla u drugi
odjel, uglavnom su bili sve muski i ja jedina Zena tako da sam se nekad cak zapitala da nije mozda
mene Sef odabrao u tim cisto tako da ima tako neku ravnotezu malo. Tako da ne, ali znam recimo

u bransi koja je izrazitije ajmo re¢, onako muska, kao na primjer programiranje, nekakve velike
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softverske firme — moje kolegice su znale re¢ da, onako, su znali bit malo kolege, onak: vi mislite

da Cete biti dovoljno dobre, ovo — ono... (A30)

U mojoj bivsoj firmi, pogotovo prodajni sektor, prodaja je vecina zaposlenih, glavni
naglasak. Oni su zaposljavali Zene u prodajne timove zato, s razlogom Sto... Aha, Zene su na neki
nacin, vrlo ¢u se izraziti direktno i ruzno, bile alat da ostatak muske ekipe motiviraju. Supervizori
su nerijetko meni rekli: ,,U ovom trenu mi treba Zena u timu, imam devet krkana dolje koji nit im
se dolazi na posao nit su obrijani, nit su sredeni. Kad im dofuramo neku super zgodnu curu veé ih
vidis u kosuljici, obrijani, Zele se dokazat, Zele bit bolji, Zele njoj pomo¢ tako da to... | onda kada
bi iz takve nekakve skupine Zena bila promovirana na visu poziciju, supervizorsku —to je bilo toliko
naglaseno, u smislu. ,,Ah, Zena je supervizor!* To je bilo gledano jako pozitivno, ali nije prosio
kao normalno, u smislu — dobro muski je supervizor, nego mora da ona nesto ima ekstra, ekstra

da je uspjela nadmasit sve te muskarce i uspjet zadovoljit kriterije supervizorske pozicije. (529)

» Neugodna iskustva s kolegama (ucjenjivanje, omalovazavanje, seksisticki ispadi,

ljubomora...)
Niti jedna sudionica nije imala slicnih neugodnih iskustava.
» MenadZeri u tvrtki s nizim stupnjem obrazovanja
Sudionica (D32) navodi kako je u njenoj tvrtki bilo sli¢nih slu¢ajeva:

Da! Ima ih! Naravno da ih ima. Ima ih i preko veza i preko... Ja mislim da to ima u svakoj
firmi. Moja firma ima neku svoju politiku, neke svoje ljude koji su na nekakvim visokim funkcijama
koji vuku svoje ljude. Da, ima ih masa. Ima ih ljudi koji nisu u stanju izracunati PDV od 100 kuna,
znaci imas 100 kuna i treba izracunat PDV — nisu u stanju to unijet u kalkulator i na visoj su

poziciji od tebe, onak, i boli te glava. Tak da — da. (D32)
» Odnos muskaraca i zena u tvrtki/kakve poslove rade Zene, a kakve muskarci

Dvije od tri sudionice navode kako u njihovim tvrtkama postoji dobar udio Zena na visokim
pozicijama — direktorskim pa ¢ak i upravnim. Postotak varira ovisno o pojedinoj tvrtki — ponekad
je cak bilo 1 100% Zena u upravi. Samo sudionica (A30) navodi kako je u njenoj bivsoj i sadasnjoj

tvrtki jako mali broj zena u upravi. Generalno, pozicije u proizvodnji, logistici, prodaji i IT-u
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rezervirane su uglavnom za musSkarce uz poneku iznimku. Zenski su poslovi uglavnom vezani uz

HR, PR, marketing i financije.

Ali, kod mene zaista, Sto se tice Zena uopce nije problem. Nas Lead Team su uglavnom
Zene, nama je od deset clanova uprave, bilo u jednom trenutku devet zena. Da, cijeli Lead Team
su Zene. Bile su direktorica... Sad je generalna direktorica i prosla je bila generalna direktorica
zena. CFO-ica je, sad je muskarac, bila je Zena prije toga. Direktorica marketinga, direktorica
ljudskih resursa, direktorica odnosa s javnoscu... Sve clanovi uprave... Legal Affairs Zena. Sve su

Zene bile. Samo Sef proizvodnje i logistike je bio muskarac i IT muskarac. (D32)

Mislim da ima vise muskaraca... Aaaa podjednako nesto. Evo ne znam, nemam osjecaj
ovako na prvu da bi rekla. Ima vise radi proizvodnje. U proizvodnji su uglavnom muskarci i na
terenu su uglavnom muskarci. Puno vise muskaraca hoda okolo po bircevima i prodaje po

ducéanima — vise muskaraca. Al na vodecim pozicijama je vise zena. (D32)

Pa ja znam da u upravi su sve muskarci u mojoj firmi. Jos se nisam usudila nikom rec¢
haha... Da to bi trebalo malo, ubacit neku Zenu. Znaci ja mislim Sestero, petero ili sedmero ih je —

sve su muskarci. Mozda jedna Zena... U prijasnjoj firmi su bile, onako dvije od sedam. (A30)

Sad, kako bi rekla, mislim da posto ja nisam imala doticaj sa tom prodajom, ne znam kakav
Jje tamo omjer, ali ovi poslovi koje sam ja radila su dosta onak visoka strucna sprema pa imam
osjecaj da tu nije sad bilo nekakve... Da su za nesSto vise musSkarci, nesto vise Zene. Samo velim
opet, taj najvisi su svi muskarci, to je sigurno, bas uprava, CEO je muSkarci, a dolje cak
direktorica 1T-a je Zensko i tako... Ima ih. Tesko mi je reci koji omjer ali... Rekla bi da ih ima.
(A30)

U prosloj firmi u ukupnom omjeru bilo je 50:50 Zena i muskaraca. U menadZmentu je u
jednom trenutku bilo 100% menadzmenta Zena i to je rijetkost... NO ovoj firmi ima uzasno puno
Zena, u velikom postotku tako da su i u upravi Zene. Da... Tako, zapravo ako mi gledamo samo
Hrvatsku i upravni odbor u Hrvatskoj, bile su samo Zene, ali ako ¢emo mi gledat najvisi odbor koji
je vlasnik i ispod vlasnika — to su svi muskarci i tu je jedino bila Zena u HR-u par mjeseci, smaknuli

su je. Na takvim nekim pozicijama direktorskim, grupnim su muskarci. (S29)
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...a u bivsoj firmi onako kao sto sam rekla; bilo je 50:50 Zena i muskaraca. Tamo je izniman

slucaj da su muskarci bili na nizim pozicijama — SSS, prodaja, a Zene cak na middle menadzeri.

(S29)
> Zene na menadzerskim pozicijama

Sve tri sudionice navode kako direktorice ili ¢lanice uprava vode muski zivot 1 poprime
muske oblike ponaSanja §to moZe biti jako loSe za radnu okolinu, ali i za ostale zaposlenice.
Takoder navode kako se direktorice losije odnose prema zaposlenicama nego zaposlenicima jer su

i same prosle taj proces odnosno radile duplo vise od muskaraca kako bi se dokazale:

Zene koje su bile u upravi, one su imale, Sto se kaze muski Zivot. Znaci to je bilo vrio
specificno jer... Znaci, GM-ica zena koja ima dvoje djece je zamjerila zaposlenici sto ide na drugi
porodiljni. Zene su bile izuzetno okrutne prema kolegicama zato $to one same nisu imale Zivot nit
su se mogle posvetit djeci nit su se mogle posvetit muzevima. Bile su vrlo Zivcane i ono Sto se kaze
vrlo nesretne. lznimno... Toksicne za cijelu okolinu i nisu mogle podnijet da neko ima svoj zivot.
Da neka Zena ima svoj zivot, ide doma djeci. Znaci znali su je nazvat u deset navecer: ,, Vrati se
doma.* ,,Sad sam sa klincima u parku*. ,, Nema veze, vrati se, treba mi to sad.* Znaci mobbing,
ono zena prema Zeni jer su one pristale na taj posveceni nacin zivota 0/24 poslu i nisu dale nikome

da ima balans Zivota i privatnog. (S29)

Sad se sjecam generalna direktorica nasa u prijasnjoj firmi koja je imala jako veliki —
mislim generalna direktorica, eksponencijalni rast karijere. Ona je rekla iz svog iskustva da je
uvijek morala vise napravit i vise se dokazat da bi je muski prihvatili u tom svijetu. Uvijek je bilo
ono pitanje, uvijek je. ,, Napravila si to dobro, ali taj dio jos mozes vise. Da l' si ti spremna doista
se otkacit od svoje obitelji da bi se ti mogla tome posvetit? . To je uvijek bio challenge. I onda je
i ona imala, sad si me posjetila, muza doma koji je bio privatni trener pa je imao fleksibilno radno
vrijeme pa je mogao... U situaciji da su i muz i Zena direktori, onda su Zene jako ponosne na to da

imaju 0/24 super dadilju koja glumi mamu. | to ide kao super opcija. (S29)

Ali ja mogu samo re¢ da kad Zena poprimi, kako bi rekla, muski oblik ponasanja, doduse
ja imam samo jedan primjer pa to nikako ne moze bit pravilo. Al mislim da je to 100 puta opasnije

nego kad imas nekog loseg muskog... (A30)
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Zapravo ova moja na neki nacin kao i ta prethodna Sefica je bila ful onako dedicated poslu
i bas je bila, ono... A imali smo slucaj... Mislim u novinama je pa nije ni tajna — znaci sindikat i
dobila je otkaz direktorica je bila tuzena za mobbing i zapravo sud je presudio u korist tog naseg
radnika da ima trajno ostecena... Posljedice psihicke i da je nesposoban za rad zbog mobbinga na
poslu. A moje kolege su za nju pricali kako ona recimo ima dvoje djece i muz ne radi i muz je
recimo doma s djecom i onda je ona uvijek hejtala Zene koje su u 17 h/ 16:30 h doma i nisu nakon

posla htjele bit na druzenjima i ono... (A30)
» Druzenje s kolegicama vs. druzenje s kolegama

Dvije se sudionice (A30 i S29) druze trenutno viSe s muSkim kolegama jer su njima
okruzene. U prijasnjim su se firmama vise druzile s kolegicama. A kada bi mogle birati vjerojatno

bi se radije druzile s kolegicama. Sudionica (D32) druzi se podjednako.
» Prijateljice/poznanice na visokim menadzerskim pozicijama
Sve tri sudionice imaju prijateljice/poznanice na visokim menadzerskim pozicijama.

POSLOVNI ODNOS ZENA I MUSKARACA — populacija (osobna misljenja)

e Zene i muskarci - jednake moguénosti zaposljavanja

Sve tri sudionice navode kako su poslovi rodno specifi€ini i da Zene imaju manje Sanse za

zaposlenje zbog porodiljnog dopusta:

Da, ja ne znam. Meni se cini da su ti poslovi jako rodno specificni — blagajnice ée uvijek
bit nekako Zene, u toj prodaji prodajni predstavnici su uvijek muskarci, IT-jevci uvijek se nekako
gleda — to su muskarci. Kao da postoji to unaprijed zakljucivanje o tome koji rod je bolji za koju
poziciju... Na primjer vidimo da ¢ée u financijama cesce bit direktor neki financijas, u HR-u ée biti
Zena... A, analize ili strategiju i budzet, planiranje, planiranje pogotovo — to ¢e vec¢inom odabrat

muskarca, a za operativu zene. (S29)

A s druge strane u financijama onako masovno rade Zene, ono operativno — transakcije,
controlling i to... Kod nas na katu je racunovodstvo - to su sve do jedne Zene, ali mislim da im je...

Direktor sektora za financije je da - musko. (A30)
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Ne! Ne! Sigurno da nemamo. Zene... Pa, to je to — majcinstvo! Porodiljni. Automatski
gledas — hoce li na porodiljni. Znaci ja prva gledam — aha, u timu imam tri analiticarke, sad c¢e
porodiljni, ajme! Je I' mi se isplati uopcée vracati s porodiljnog jer znam da ée doci druga brzo. Je

I' mi se isplati prenosit ovaj posao... Ne! Jednostavno ne! (D32)
e Jednaka placa na identi¢nim pozicijama

Sudionice se uglavnom slaZzu da visina pla¢e moZe ovisiti 0 Zeninom stavu, odnosno o tome

na koji se nacin postave prema svojim nadredenima:

Kod nas je bilo puno takvih razlika zato sto svugdje se moglo manipulirat. Na istoj poziciji
opet ima rak koeficijenta i tu onda mozZes manipulirat. A pogotovo na menadzerskoj poziciji gdje
sam ispregovaras. Menadzer koji ima uvid u cijeli, na trzistu cak... On je sam rekao da Zene em
traze nize zato Sto su pocele nekako na niZoj, onda uvijek rastu nize i da... Znam da sam ja cula
od svojih kolegica koje su dobile informaciju direktnu da muskarac (ne znam koji je bio prije na
toj poziciji) ima vecu placu od onog Sto je imala. Tako da je to bas... U pravilu... Mislim ne mogu

re¢ u pravilu, ali sigurno je Cesta pojava i sigurno nije iznimka. (S29)

Na istim pozicijama bi cak rekla da imaju... Da se muskarci bolje i opasnije postave i time
izbore. Da imaju tipa... Imaju mozda 15 - 20% vecu. Rekla bi da imaju, ali zato §to se postave
tako. Mi Zene uvijek imamo tu neku, Zrtva sindrom, same od sebe — pa neka dobro je... Ja mislim

da je do toga, a ne do toga da bi neko inicirao te razlike. (D32)

e Napredovanje (Zene vs. musSkarci)

» Napredovanje zena

Sve tri sudionice se slazu da je zenama mnogo teZe napredovati, moraju se puno vise
dokazivati od muskaraca. Cesto poprime muske osobine i oblike ponasanja. Neke Zene niti ne Zele
napredovati jer znaju da ¢e time zanemariti obitelj. Muskarci su mnogo fleksibilniji jer nemaju

toliko/uopée kuénih obveza:

Pa ja mislim da moZe to... Nekak generalno, mozda Zene manje i zZele ja bi rekla i da je to
mozda nekakav razlog zasto ima, pogotovo u upravama generalno na tom najvisem jer to je nesto

Sto je zaista... Ja ne znam, onak da vodis firmu koja ima godisnje, ne znam onak 7 milijardi kuna
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prihoda — ja mislim da ti moras bit u tom 100%. I onda s druge strane mislim da je prirodno i
instinktivno, generalno govoreci, da zena nekak oce imat i obitelj i djecu i to... Jednostavno to je...
Vrlo je to tesko spojivo tako da... Mislim da Zene onak vole bit direktorice i to i onak... Ali s druge
strane biti u top menadzmentu... Da je to nesto Sto zahtijeva puno vise od 8-satnog radnog vremena
i vikende i sve i... (A30)

Taj svijet poslovni je muski, to je... To je muski svijet gdje se muske osobine vrednuju, a to
Jje kompetitivnost, borba... Potpuna posvecenost. Tako da ako je Zena spremna odre¢ se svojih
prirodnih Zenskih potreba za obitelji i za brigom o nekom bicu koje nije obitelj, nece uspjet. Ona
mora postat sukladna muskim osobinama i zapravo ona mora vise postat prototip muskarca i tih
muskih osobina koje se vrednuju u svijetu. Ona ako zeli napredovat, tako je bilo kod nas, ona mora
moc¢ poprimit muske oblike ponasanja. Sa Zenskim oblicima ponasanja uopce nema govora da ona

moze bit na toj poziciji. (S29)

Da! Pa i majcinstva... Da, a pogotovo... Recimo muskarci mogu, to vidimo i u mojoj bivsoj
firmi. Sada neki menadzment koji je, taj neki middle su sad opet decki. Jedno vrijeme smo bile nas
pet Zena kao direct reporting, ispod financijskog. Sada su sve vecinom muskarci, samo jedna Zena
Jje ostala i puno je lakse... Recimo sada kolega je dobio bebu, on ne ide svaki dan kod bebe jer on
moze ostat sa Sefom svaki dan do sedam — osam navecer i dokazat se i napredovat. Zena koja ide
doma svoje dvoje djece ne moze se tako dokazat, jednostavno je to taj... Takav nacin posla, ne mos
se dokazat i pokazat u redovnih osam sati, a imas djecu, onda ti kazu odredio si svoje prioritete.

Mislim da puno vecée Sanse imaju muskarci jer nemaju takve potrebe doma kao Zene. (D32)
» Prosjecna dob napredovanja zena i muskaraca

Dvije od tri sudionice navode kako nema neke posebne razlike u dobi, dok sudionica (D32)

navodi kako ¢e Zena napredovati prije djece ili nakon $to djeca odrastu:

Iskreno, ¢ini mi se da napreduju Zene prije djece — ovo poslije... Ne znam... | zapravo ima!
Ima taj jedan period nakon djece kad djeca ve¢ dovoljno porastu i kad Zena oko Cetrdesete cak
naj... Cini mi se bas ko da onak — jo§ mogu radit, rijesile su se male djece i tu se nekak... Imam

bas kolegicu kojoj se tu dogodio neki onako veliki pomak u karijeri i uzletila je nakon sto je rodila
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dvoje djece. Uzletila joj je karijera. Deset godina je radila isti posao, imala dvoje djece i kak su

decki krenuli u Skolu, ono, karijera je eksponencijalno pocela rasti. (D32)
e Predrasude o Zenama u menadZzmentu
Sudionica (S29) navela je kako se Zenama predbacuje da su preemotivne:

Da, to su te predrasude. Da. Predrasude koje idu s tim. Muskarci su hladne glave, jako su
racionalni, jako su analiticni, njih ne vode tol'ko emocije, nisu impulzivni dok se Zenama kelje sve
te stvari koje jos k tome ne vidi se benefit emocionalnosti u poslu jer to tek sad pocinje... Da
emocionalna inteligencija koje imaju Zene zapravo za rezultat radi bolje i tek sad Zena moze bit
menadzer i ne sramit se svojih Zenskih osobina koje su i emocionalna inteligencija, a da ne kazem
o tome da u analitickim vjestinama nema razlike izmedu muskarca i Zene i da postoje nekakve

predrasude koje idu od ne znam kuda. (S29)

Da, vezano za to — kod nas su zene koje su bile u visokom menadzmentu, bile su samo dvije
visoke kategorije su postojale. Znaci Zena koja nema djecu u visokom menadzmentu nije normalna
Jjer kako mozes bit Zena, a ne imat djecu... Percepcija je bila da je falicna. Eto, to je to. Da nesto s
njom nije u redu. A ako imas djecu ne mozZes napredovat. Znaci zene su u toliko nepovoljnoj poziciji
gdje ni jedno ni drugo ne valja. A ¢ak Zene na visokim pozicijama su rekle: ,, Ne, nemamo problema
mi Zene da napredujemo. Mi smo si same krive. Sto je strasno 103, to je muski los mentalitet.
Zeleci reci ako ¢es se odreci svoje Zenske strane, onda ¢es napredovat — 1o je tvoj izbor. Ako se

neces odrec zZenske strane, budi tu gdje jesi. Znaci to zapravo nije pravi izbor. (S29)

Sudionica (A30) navodi kako je potrebno omoguciti laksi odlazak na rodiljni dopust za

muskarce:

. ali Cesto se prica, kao onako nema Zena u tom visokom menadzmentu, Sta mozemo
napravit, kao. Odijelit kvote, treba ih pogurat. A imam osjecaj da mi sad ok, vidimo nekakav
rezultat, neku posljedicu i sad mi idemo popravljat rezultat, posljedicu bez da se itko sad zapita
Sta je u biti pozadinski razlog. Mislim da pricat o tome kako nema Zena u menadzmentu, kako
nema Zena u upravama je onak suludo bez da se u paraleli prica kako olaksat na primjer

muskarcima da idu na porodiljni, da na primjer porodiljni za muskarca postaje normalan i to...
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Mislim zasto Zena nema u tom visokom menadzmentu je zato Sto nemaju kome ostavit, ono, obitel]

i to. Mislim da se nekako ti razgovori trebaju vodit u paraleli, ako c¢e se vodit... (A30)
e Zakljuéno — polozaj zena i muskaraca pri napredovanju u poslu

Sudionica (A30) smatra da ¢e Zene uglavnom traziti nize place ili povisice te da zene mozda

uopce ne Zene biti na rukovodeéim pozicijama zbog kolicine posla kojeg obavljaju kod kuce:

Ja isto nisam dozivjela da su zZene u loSijem poloZaju §to se tice mogucnosti dobivanja
posla. SlozZila bi se da je generalno da ¢e mozda trazit manje povisice i mozda manje startne place
— to je moguce. Koji je uzrok tome nisam sigurna. A sto se tice rukovodecih pozicija mislim da je
tu evidentno da ima vise muskaraca i sad to opet moze bit... Pitanje je da I, ono, to Zene uopce,
onako, zele u tol'’koj mjeri bit jer to povlaci za sobom da jednostavno negdje drugdje moraju

zakinut Sta im je mozda prirodnije, ajmo re¢ ko obitelj i to. Tako da... (A30)

Ja se samo nadam da se, onako, nece desit nekakva, kak oni to vole zvat pozitivna, onako
kako bi rekla, diskriminacija. Onak, nesto sam citala da Microsoft radi. Da oni bas imaju, onako
kvote i kvota kol'ko mora bit Zena u menadzmentu i moze im do¢, ne znam kol'ko ono muskaraca
sharkova, ali oni moraju ispunit kvotu da dobiju Zenu. Sto onak moze bit zapravo super jer mozda
bez te kvote ne bi nekoj dobroj Zeni dali, onako, priliku... Al opet s druge strane, onako malo... Ja

se ne bi voljela osjecat da sam negdje samo zato, zbog neke kvote! (A30)

Sudionica (S29) istice kako je poslovni svijet i dalje musko podrucje te da se zene moraju

puno vise truditi kako bi se dokazale pred muskarcima:

U mjeri u kojoj ée Zena se odrec prirodno Zenskih stvari ¢e mo¢ doci na visoke pozicije. Da
dode na visoke pozicije usto mora se puno vise dokazat i trudit jer postoji nekakav uvijek ispit —
da I' ona to moze, znaci za istu poziciju mora napravit vise, vise se dokazat da ona to moze. Jos
uvijek je da, muski... Muski svijet. Imaju manje place na istoj poziciji, porodiljni nije reguliran
nikako. Na porodiljnom imaju... To je riskantno jako oti¢ na porodiljni. Nisu bas zastic¢ene niti od
poslodavaca niti od drzave sto se tice prava. I uzimajuci to sve u obzir ja mislim da onda jos tu
Zene imaju i taj nevidljivi psiholoski, neko nevidljivo psiholosko breme s kojim se one same muce,

a koje nije tol'ko izreceno na glas niti one smatraju da se treba izre¢ na glas — nije to jos u raspravi
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tol'ko vidljivo. Tako da bi rekla da ukoliko Zele biti u poslovnom svijetu uspjesne — imaju dosta

vise challenge-a i razmisljat kako sve te barijere proc¢. (S29)

Sudionica (A30) jednoznacno odgovara kako je polozaj zena gori od polozaja muskaraca.

Prvenstveno zbog obiteljskih obaveza, odnosno odgoja djece:

Gori je nego muskaraca zato sto imas te pauze kad imas... Kada se posvetis djeci i onda
Jjednostavno trebas se opet poslije ufurat u taj rad, onda se opet ceka drugo dijete... Jako je tesko
izbalansirat sve to. Tesko je izbalansirat dodatno obrazovanje jer Zene jednostavno kod kuce rade
puno vise nego muskarci. Imaju dodatnih obaveza i sa djecom i sa svim dok muskarci to ipak
nekak... Sve to spadne na kraju na Zenu ipak. Mislim da su one tu jednostavno u nepovoljnijem
polozaju, a na poslu su percipirane kao. ,, A Sta ona sad izvodi, opet joj je dijete bolesno. *“ Mislim

da... Da su u nepovoljnijem polozaju sigurno! (D32)

9. Zakljuéna razmatranja i usporedba s rezultatima drugih istrazivanja

Istrazivanje je potvrdilo velik broj teza i rezultata ranije navedenih istrazivanja vezano za
napredovanje zena u RH. Sve tri sudionice u istrazivanju dozivjele su odredene poteskoce u
vlastitom napredovanju. Sudionice su navele kako je njihovo napredovanje bilo prili¢no otezano i
sporo. Obzirom da su sudionice zaposlene u tri razliite tvrtke te su osim vlastitih iskustava
sudionice navele i puno drugih primjera svojih kolegica ili poznanica, smatram da je sasvim

opravdano izvesti zaklju€ak kako je zenama u RH puno teZe napredovati nego muskarcima.

lako je samo jedna sudionica koristila mogucnost odlaska na porodiljni, u svom je iskazu
navela klasi¢an primjer degradacije za vrijeme dopusta. Prema rezultatima ranijih istrazivanja,
degradiranje ili otkaz za vrijeme porodiljnog, nije rijetka pojava. Vrlo je ¢esto opravdanje za takvo
postupanje s radnicama restrukturiranje firme. Zabrinjavaju¢ je podatak da je sudioni¢in slucaj ve¢
peti takav slu¢aj u njenoj tvrtki (za koji ona zna). Obzirom da je sudionica prije odlaska na posao
bila u internom programu najboljih talenata tvrtke i slovila kao jedna od buducih ¢lanica visokog
rukovodeceg kadra, a nakon povratka je degradirana na nize radno mjesto s poc¢etnom placom koju
je imala prije devet godina te je bila izbaCena iz programa, slobodna sam zakljuéiti kako se ovdje

radi o izravnoj diskriminaciji. Sudionice navode i tuda iskustva gdje su zene davale otkaz nakon
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povratka na posao jer njithovo radno mjesto nije bilo prilagodeno novim uvjetima. S druge strane
imamo sudionicu koja iz iskustva govori kako je kolegica u njenoj tvrtki promovirana za vrijeme
porodiljnog, no i sama navodi kako je vjerojatno promovirana jer je dugo u tvrtki. Ovaj slucaj je
moguce gledati i kao izolirani slucaj i iznimku, obzirom da nije zabiljeZen u niti jednom ranije

navedenom istrazivanju.

Znacajan je nalaz kako dvije od tri sudionice u biv§im tvrtkama nisu Zzeljele vise
napredovati 1 dale su otkaz radi politika koje se vode na najviSoj razini poslovanja. Ovaj je nalaz
vrijedan dodatnog istrazivanja jer mozda krije klju¢ne odgovore o karakteristikama radnica i

njihovim moralnim nacelima u usporedbi s muskarcima.

Dvije od tri sudionice smatraju kako su na prijasnjim poslovima bile potpla¢ene. Ove je
rezultate teSko povezati s rezultatima Pravobraniteljice za ravnopravnost spolova u Istrazivanju
uzroka jaza u placama izmedu muskaraca i Zena na hrvatskom trzistu rada, obzirom da svoju placu
ne dovode u odnos s placama drugih musSkaraca na slicnim pozicijama, ve¢ je usporeduju s

koli¢inom posla 1 odgovornosti koje njihova pozicija traZi.

Zanimljiv je nalaz kako niti jedna sudionica ne navodi iskustva s diskriminatornim
pitanjima na razgovoru za posao. Niti jednoj sudionici nisu postavljena pitanja vezana uz bra¢ni
status, namjere radanja i/ili proSirenja obitelji niti bilo koja druga diskriminatorna pitanja. Ovdje
trebamo uzeti u obzir ¢injenicu kako su dvije ispitanice potpuno zaobiSle formalni nacin
zaposljavanja jer su u pocetku u tvrtkama radile kao studentice, a kasnije su jednostavno dobile
ugovor o radu. lako sudionicama nisi bila postavljana intimna pitanja, dvije su se sudionice nasle
u nezavidnim pozicijama u kojima su njihovi nadredeni komentirali ostale kandidatkinje za posao
pred njima. Obje su navele kako menadzeri u tvrtkama ne pitaju izravno takva pitanja, ali nakon
intervjua za posao vrlo otvoreno pricaju o privatnim prilikama kandidata, a nerijetko posezu i za
novim, online oblicima provjere kandidata i njihovih osobnih stvari. Jedna je kandidatkinja smatra
kako su ti podaci u njenoj tvrtki ponekad kljucna stavka u odluci. Ovi nalazi svakako potvrduju
izravnu diskriminaciju prilikom zapoSljavanja. Novi oblici ispitivanja/provjeravanja kandidata

takoder su vrijedni dodatnog istrazivanja.
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Sve su sudionice bile promovirane barem tri puta, medutim navode kako je proces
napredovanja bio prilicno spor i inertan. Navode kako je sustav napredovanja prilicno tvrd i
nefleksibilan. Sudionice smatraju kako su povjerenje nadredenih za napredovanje dobile zbog
svog truda, napornog rada i odricanja. Takoder navode kako su napredovale temeljem svojih
assessmenta odnosno rezultata na testiranjima. Obzirom na dob sudionica, usudila bih re¢i kako
njihov put napredovanja i nije toliko otezan obzirom na rezultate gore navedenih istraZivanja. Sto
se tiCe ranijeg napredovanja muskih kolega sli¢nih radnih pozicija u odnosu na njih, rezultati su
raznoliki. Naime, sve tri sudionice su imale iskustva s navedenim problemom, medutim pristup
rjeSavanja problema se razlikuje od sudionice do sudionice. Jedna je sudionica sprijecila
napredovanje kolege, odnosno otvoreno se tomu suprotstavila. Jedna se sudionica nije
suprotstavila 1 nije dobila Zeljeno radno mjesto, dok jedna sudionica uopce nije znala $to se dogada
u tom trenutku. Naravno da ne mozemo preporuciti svim Zenama da se trebaju suprotstaviti svojim
nadredenim jer nemaju sve zene jednake situacije, medutim ¢injenica da se jedna sudionica uspjela
izboriti za svoja prava, uistinu ulijeva nadu. Znacajno je, medutim, napomenuti da se u ¢ak dva
navedena slucaja radilo o Zenama koje su im bile nadredene u tom trenutku. Kasnije ¢e biti vise
rijec¢i o ovom nalazu. Kada su bile upitane imaju li motivacije za napredovanje na trenutnom poslu,
sudionice su izjavile kako nemaju potrebu napredovati ili trenutno ne vide nacin napredovanja.

Medutim, vazno je napomenuti kako su na trenutnom radnom mjestu zaista kratko.

U pogledu percepcije ravnopravnosti, veéina ispitanica dijeli misljenje o tome da Zene i

muskarci U RH nemaju jednak status.

Govore¢i o svim tvrtkama u kojima su radile, niti jedna sudionica ne navodi osobni problem
s neprihva¢anjem od muskih kolega zbog spola. Takav podatak zaista nije u korelaciji s ranije
spomenutim istraZzivanjima. Jedna sudionica ¢ak navodi kako u njenoj tvrtki gotovo polovicu
menadZzerskih pozicija zauzimaju zene. Medutim, jedna sudionica navodi primjer gdje menadzeri
zaposljavaju zene u muski tim kako bi motivirali muskarce na tim radnim mjestima i povecali

njihovu produktivnost. Ovakva radnja svakako spada u sferu izravne diskriminacije zena u radu.

Kada govorimo o podjeli poslova na ,,muske* i ,,Zenske*, ovdje se rezultati istrazivanja
uvelike poklapaju s rezultatima Istrazivanja o zastupljenosti Zena i muskaraca na upravljackim

pozicijama. Pozicije u proizvodnji, logistici, prodaji i IT-u ve¢inom su rezervirane za muskarce.
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Zenski su poslovi uglavnom vezani uz HR, PR, marketing i financije. Medutim, podaci koji
svakako odstupaju od prijasnjih istrazivanja su podaci kako u njihovim tvrtkama postoji velik broj
zena na direktorskim pozicijama (opet na zenskim poslovima — direktorice HR-a, marketinga, PR-
a, uz iznimku direktorice 1T-a u jednoj tvrtki) i velik broj ¢lanica uprava (u jednom je trenutku u
jednoj tvrtki bila 100% Zenska uprava — medutim samo na razini Hrvatske, globalno je uprava
100% muska). Nalazi su potvrdili 1 ¢injenicu kako su muskarci direktori u uglavnom ,,muskim*

poslovima — proizvodnje i logistike i osiguranja.

Jedan od zanimljivijih nalaza u ovom istraZivanju koji nije bio prikazan u niti jednom
prethodnom istrazivanju jest nalaz da Zene Sefice jednako (ako ne i u ve¢oj mjeri) diskriminiraju
svoje zaposlenice. Sve tri sudionice navode kako direktorice ili ¢lanice uprava poprime muske
oblike ponaSanja kako bi opstale na tim pozicijama ili se dokazale. Takoder navode kako se
direktorice loSije odnose prema zaposlenicama nego zaposlenicima jer su i same prosle taj proces
odnosno radile duplo vise od muskaraca kako bi se u startu dokazale. Menadzerice su ¢esto, navode
sudionice, nervozne i isfrustrirane jer se ne mogu posvetiti djeci i muzevima. Takva situacija ¢esto
dovodi do nastanka lose radne atmosfere i do toga da menadzerice vrlo lako daju otkaz svojim
zaposlenicama ili im zamjeraju Sto su otiSle na porodiljni iako su i one same bile. Neke su
direktorice cak bile i optuzivane za mobbing. Ovo je takoder jedan od podataka vrijednih daljnjeg

istraZivanja.

lako dvije od tri sudionice nisu dozivjele krSenje zakona 1 neke znacajnije poteskoce na
svojim radnim mjestima, prilikom svojih zakljuénih razmatranja vezanih uz polozaj Zena pri
zapoSljavanju 1 na trziStu rada, slozile su se da su poslovi rodno specifi¢ni. Takav se stav poklapa
s dosadasnjim rezultatima ranijih istrazivanja i opéeprihva¢enom misljenju drustva. Takoder se
slazu kako Zene imaju manje Sanse za zaposlenje zbog odlaska na porodiljni dopust. Nadalje, uz
to Sto se slazu da muskarci imaju viSu plac¢u od Zena, takoder smatraju kako visina plaée moze
ovisiti o tome na koji se nain zena postavi prema svojim nadredenima. Generalno, smatraju kako
je Zenama teZe napredovati i da se moraju vise dokazivati. Sto se ti¢e prosje¢ne dobi napredovanja
zena 1 muskaraca, tu smatraju da nema neke posebne razlike. Jedna sudionica navodi kako je
vjerojatnije da ¢e Zene napredovati prije ili nakon djece. Takvo se misljenje slaze s rezultatima

Istrazivanja o zastupljenosti Zena i muskaraca na upravljackim pozicijama u poslovnim subjektima
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u RH. Naime, broj muskaraca u dioni¢kim drustvima dva i pol puta je veéi u dobnoj skupini od
18-24 godine od Zena u istoj dobnoj skupini. Prema tom istrazivanju, muskarci ulaze u nadzorne
odbore ve¢ u dobi od 18, a zene s 30 godina, a u upravne odbore muskarci ulaze s 30, dok Zene
ulaze s 35 godina. Slazu se i da je vrlo teSko balansirati izmedu obitelji i karijere. Potrebna je
potpuna posvecenost i odricanje. Predrasude o Zenama u menadzmentu jedan je od zanimljivijih
nalaza u ovom istraZivanju. Sve su tri sudionice navele kako muSkarci imaju potpuno drugaciji
mindset, kojeg Zene na visokim pozicijama moraju preuzeti i razviti. Sa zenskim oblicima
ponasanja uop¢e nema govora da Zena mozZe biti na menadZerskoj poziciji. Takoder isti¢u kako su
potpuno svjesne stereotipa i predrasuda koje prate Zene na visokim pozicijama unutar tvrtki. Zene
su prema tome emotivnije i impulzivnije, dok su muskarci racionalni i analiti¢ni. Medutim, isti¢u
kako je vrlo vazno znati pozitivno iskoristiti emocionalnu inteligenciju koja je razvijenija kod
zena. Zanimljiv je i1 koncept kojeg njeguju mnogi ljudi, ali ga moZda nisu niti svjesni. Ukoliko
zena ima djecu, teze ¢e napredovati, no ukoliko je napredovala, a nema djecu — s njom nesto nije
u redu. Takva je percepcija vrlo raSirena i povezana s tradicionalnim patrijarhalnim
razmisljanjima.

Generalna razmatranja sudionica potvrdile su neke opée teze da je napredovanje zena
otezano, da postoji ve¢i broj muSkaraca na rukovode¢im pozicijama od Zena, da treba omoguciti
laksi odlazak na porodiljni dopust za muskarce i da se Zene moraju puno viSe dokazivati i boriti za

svoja prava.

10. Zakljucak

Borba protiv partrijarhata i neravnopravne rodne pozicije moci na trzistu rada prema svemu sudeci
jos$ nije gotova. Stereotipi o zenskim karakteristikama i njihovoj podredenosti muskarcima, jo§ su
uvijek duboko usadeni u drustva diljem svijeta. Rad je prikazao kako medu ljudima (i
poslodavcima i zaposlenicima) postoji razvijena svijest o rodnoj segregaciji. Zene su temeljem
spola najviSe diskriminirane u podru¢ju rada i zaposljavanja. Ono $to svakako nedostaje jest
ustrajnost u provodenju politika za povecanje rodne raznolikosti. Osim raznolikosti i uvodenja
kvota, povecanja prihoda za vrijeme porodiljnog i fleksibilnijeg radnog mjesta, vazna je i

ukljucivost. Potrebno je sagledati i Siri kontekst te uzeti u obzir skolsko obrazovanje. Obrazovanje
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moze uvelike pomo¢i u razbijanju tvrdih stereotipa 1 podjele poslova na ,,muske* i1 ,,Zenske.
Zahtjevi za ravnopravnost u upravnim odborima poduzeca sve su snazniji. lako SuU jo§ uvijek
podzastupljene u vecini hrvatskih poduzeca na najvis§im rukovodeéim pozicijama, situacija zena
na trziStu rada znacajno je bolja nego pocetkom stoljeca. Sintagma stakleni strop nastala je kada
su se zene pocele penjati na hijerarhijskoj ljestvici i zauzimati pozicije koje su percipirane kao

,,muske*.

Potrebno je 1 promijeniti percepciju vaznosti ravnopravnosti spolova. To pitanje nije
vezano iskljucivo za Zene, ono je vezano za druStvo u cjelini. Ono je poslovni i gospodarski
prioritet. Jednake moguénosti na trziStu rada klju¢ne su za razvoj demokratskih drustava. Iako Zene
u vecini sluéajeva obavljaju poslove vezane za kucéanstvo i odgoj djece, glavni problem ¢ak nije u

koli¢ini posla, ve¢ u pozicijama moci koje rijetko zauzimaju.

Neravnopravnost spolova nije stvar neprijateljske nastrojenosti, ve¢ podjele
rodnih uloga, koje ne idu u korak sa suvremenim drustvom, potrebama i zeljama
svih ¢lanova 1 €lanica druStva u okruzenju u kojem zive, rade 1 ostvaruju sebe
kao individualna ljudska bi¢a. Budu¢i da smo se opredijelili za demokratsko
drustvo, da smo u Ustav upisali ravnopravnost zZena 1 muSkaraca kao jednu od
vrednota, da smo uspostavili mehanizme za zastitu od diskriminacije temeljem
spola 1 za promociju nacela ravnopravnosti spolova i1 da smo dio Sire globalne
zajednice koja promovira ista nacela, zna¢i da uvidamo neke zastarjele odnose
medu spolovima, potrebu za promjenom i/ili prilagodbom novonastalih odnosa

u praksi. ’

" Visnja Ljubigi¢ u intervjuu za Pressedan.hr: http://pressedan.unin.hr/visnja-ljubicic-pravobraniteljica-za-
ravnopravnost-spolova-pitanje-ravnopravnosti-spolova-nije-vezano-iskljucivo-za-zene.html (preuzeto:01.09.2018.)
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11. Prilozi

11.1 Protokol

VODIC ZA POLUSTRUKTURIRANI INTERVJU

"Rodna osnova diskriminacije zena pri napredovanju na poslu — problem staklenog stropa™

PODACI O SUDIONICI ISTRAZIVANJA

1. Datum, vrijeme i mjesto intervjuiranja:

2. Sifra sudionice:

3. Dob sudionice:

4. ZavrSeni stupanj obrazovanja:

i

Zavrsena srednja Skola

b. ZavrSena visa $kola/fakultet

134

Zavrsen magisterij/doktorski studij

5. Dodatne edukacije/te¢ajevi/seminari (osobna ulaganja u obrazovanje):

(2]

. Tvrtka u kojoj sudionica radi i opis njenog radnog mjesta:
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PITANJA O TRENUTNOM RADNOM MJESTU:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Mozete 1i mi re¢i neSto o VaSem trenutnom radnom mjestu? Kako se zove pozicija koju
obnasate? Koja su Vasa zaduzenja?

Koliko dugo radite u ovoj firmi?

Jeste li zadovoljni svojim trenutnim poslom i pozicijom? Mislite li da je u skladu s Vasom
razinom obrazovanja i kompetencijama?

Je 1i firma u kojoj trenutno radite dodatno ulagala u Vase obrazovanje u smislu nekog
doSkolovanja, edukacije, seminara ili tecajeva u svrhu poboljSanja i nadogradivanja Vaseg
znanja i vjestina? Je li to bilo neophodno za napredovanje?

S koliko ste godina napredovali na trenutnu poziciju? Ima li unutar Vase firme muskih
kolega koji su promovirani prije od Vas (obzirom na Vasu i njihovu dob) na neku sli¢nu
poziciju?

Na koji ste nacin napredovali U poslu?

Jeste li pritom nailazili na prepreke? Sto Vam je bilo najteze?

Sto mislite zbog ¢ega ste zadobili povjerenje svojih nadredenih da obavljate upravo ovaj
posao?

Jeste li nekada dobili pohvale od Sefa ili nekog drugog nadredenog?

Jeste li ikada dozivjeli neprihvaéanje od svojih muskih kolega zbog spola? Sto mislite kako
Vas drugi kolege vide?

Jeste li ikada dozivjeli ucjenjivanje, omalovaZavanje, seksisticke ispade ili osjetili
ljubomoru od Vasih muskih kolega na poslu? Mozete li ih opisati?

Poznajete li neke muSkarce u Vasoj firmi koji su manje obrazovani od Vas, a vrSe neke
menadzerske funkcije?

Odokativno, mislite li da u VasSoj firmi ima viSe muskaraca ili zena? Generalno, kakve
poslove rade Zene u VaSoj firmi, a kakve muskarci?

Ima li u Vasoj firmi jo$ Zena koje su na menadzerskim pozicijama?

Druzite li se vise s kolegama ili kolegicama?

Imate li motivacije na poslu? Mislite 1i da mozete jo$ napredovati ili ste dotaknuli neki svoj
maksimum? Konkretno u ovoj firmi.

Mislite li da ste dovoljno placeni za to $to radite?
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OPCENITA PITANJA + PRIJASNJE RADNO ISKUSTVO (ako ga ima):

10.

11.

Je li Vam ovo prvi pravi posao? Gdje ste sve radili prije i koje ste funkcije obnasali?
Zasto vise ne radite tamo?

Je li Vam ikada prilikom bilo kojeg razgovora za posao, postavljeno pitanje o bracnom
statusu?

Je 1i Vam ikada prilikom razgovora za posao, postavljeno pitanje o namjerama radanja i
daljnjem planiranju obitelji?

Jesu li Vam postavljana neka druga intimna pitanja? Koja?

Smatrate 1i da Zene 1 muskarci u Hrvatskoj imaju jednake moguénosti zaposljavanja?
Smatrate 1i da muSkarci i zene u Hrvatskoj primaju jednaku placu na identi¢nim
pozicijama? Znate li za neke konkretne primjere gdje je placa razliCita, a pozicija jednaka?
Mislite li da je generalno zenama teze napredovati na poslu nego muskarcima? Zbog cega
tako mislite?

U hrvatskim okvirima, §to mislite s koliko godina u prosjeku zene napreduju na poslu, a s
koliko muskarci?

Imate li prijateljice ili poznajete neke Zzene koje obnasSaju visoke menadzerske pozicije u
nekim drugim firmama?

Za kraj, kako biste sumirali polozaj zena u usporedbi s muskarcima kada je rije¢ o

napredovanju na poslu?
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11.2 Informirani pristanak
INFORMIRANI PRISTANAK
na sudjelovanje u kvalitativnom istrazivanju za potrebe diplomskog rada na temu:
"Rodna osnova diskriminacije zena pri napredovanju na poslu — problem staklenog stropa”
Istrazivacica: Sonja Trajanovski
Institucija: Hrvatski studiji SveuciliSta u Zagrebu
Kratak opis teme istraZivanja:

Ovo se kvalitativno istrazivanje bavi rodnom neravnopravnosé¢u u podrucju zapoSljavanja i
napredovanja na poslu. Obzirom da svjedo€imo nejednakom tretmanu Zena u odnosu na muskarce
na trzistu rada, svrha ovog istrazivanja jest utvrditi, definirati i razumjeti postojanje diskriminacije
zena u napredovanju na poslu. Cilj je utvrditi postoji li razlika u napredovanju Zena na poslu u
odnosu na muskarce. Istrazivanje se provodi u sklopu diplomskog rada pod mentorstvom doc. dr.

sc. Anite Dremel (adremel@hrstud.hr).

Opis procesa istrazivanja:

U svrhu prikupljanja podataka potrebnih za realizaciju osnovnog cilja i svrhe istraZivanja, provodi
se kvalitativno istrazivanje u obliku intervjua. Na samom pocetku istrazivanja obavit ¢e se
informativni razgovor s pravobraniteljicom za ravnopravnost spolova - Visnjom Ljubi¢i¢ kako bi
se doSlo do §to viSe informacija o prethodnim istrazivanjima o diskriminaciji u podrucju
ravnopravnosti spolova. Uzorak ¢e na pocetku biti dvije sudionice, a zatim ¢e se u uzorak (prema
potrebi) uzeti jos nekoliko sudionica slicnog profila. Uz unaprijed odredeni protokol, sudionicama
¢e biti postavljana pitanja otvorenog tipa, a postavljat ¢e se i dodatna potpitanja. Nakon provedbe

istrazivanja, intervjui ¢e biti transkribirani i analizirani.
Moguéi rizici i dobici:

Nema rizika povezanih s ovim istrazivanjem, osim koriStenja Vaseg dragocjenog vremena. Ne
postoji takoder niti direktan (osobni) dobitak. Rezultati ovog istraZivanja pomazu ispunjenju

obrazovnih ciljeva u sklopu diplomskog rada te prakticnom osposobljavanju studentice
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diplomskog studija sociologije. Pomazu takoder i u razumijevanju fenomena "staklenog stropa"

kao i1 diskriminacije zena pri zaposljavanju i na poslu.
Pravo na odbijanje i odustajanje:

Kao $to ste slobodno odabrali sudjelovati u istraZivanju, slobodni ste i odustati u bilo kojem

trenutku. Takoder mozete odbiti odgovoriti na pitanja koja smatrate neugodnim ili preosobnim.
Povjerljivost:

Sve informacije koje podijelite tijekom intervjua ostaju povijerljive. Nitko osim istrazivacice i
mentorice neée imati pristup tim podacima u njithovom izvornom obliku. Kvalitativna
metodologija koja ¢e se koristiti u istrazivanju osigurava da iskoristeni podaci ne mogu ni na koji

nacin ukazivati na Vase ime te preko njih nece biti moguce rekonstruirati Vas identitet.
Dostupni izvori informacija:
Ukoliko imate dodatnih pitanja, moZete kontaktirati istraZivacicu na sljedecu e-mail adresu:

Sonja Trajanovski (sonja.trajanovski23@gmail.com)

AUTORIZACIJA:
Procitala sam i1 razumjela ovaj informirani pristanak te pristajem sudjelovati u ovom istrazivanju.
Datum:

Potpis istrazivaca:
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11.3 Kodna lista:

OSOBNA ISKUSTVA

Isustva u prijasnjoj tvrtki na prijaSnjoj radnoj poziciji:
Razlog/nacin odlaska iz tvrtke
- ukinuto radno mjesto za vrijeme porodiljnog dopusta

- svojevoljni odlazak zbog managementa i politike tvrtke

Zadovoljstvo trenutnim radnim mjestom:

Obzirom na obrazovanje i kompetencije

- uskladu s obrazovanjem i kompetencijama

- nije u skladu s obrazovanjem i kompetencijama
Obzirom na placu

- potpla¢enost na prijaSnjem poslu

- trenutno zadovoljstvo

Pitanja na razgovoru za posao:

Brac¢ni status
- nema osobnih iskustava

Namjere radanja i/ili proSirenja obitelji
- nema osobnih iskustava

Druga intimna pitanja

- nema osobnih iskustava

Napredovanje:
Doskolovanje, edukacije, seminari...
- dodatno obrazovanje, ali neophodno za napredovanje
Nacin 1 opis napredovanja
- tri napredovanja u radnom vijeku

- promaknuce prvi put nakon dvije godine
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Prepreke pri napredovanju

- proces napredovanja spor i trom

Napredovanje muskih kolega u odnosu na njih

- kolega promoviran ranije - nema osobnih iskustava

- kolege su trebale biti promovirane, ali sudionice to nisu sprijecile

Povjerenje i pohvale od nadredenih

temeljem assessmenta

temeljem odgovornog obavljanja posla

- temeljem zadovoljenja objektivnih kriterija 1 posvecenosti poslu
- pohvale nadredenih

Motivacija na poslu/prostor za dodatno napredovanje

- intrinzi¢na motivacija — postati ekspert

- nerazraden sustav napredovanja

- lzrazita motivacija

Porodiljni dopust — vlastita iskustva/iskustva kolegica unutar tvrtke
- zene same daju otkaz zbog neprilagodenog radnog mjesta

- degradacija tijekom porodiljnog dopusta

- napredovanje tijekom porodiljnog dopusta

- otkaz

Zene vs. muskarci — osobna iskustva na poslu

Neprihvac¢anje od muskih kolega zbog spola

- nema osobnih iskustava

Neugodna iskustva s kolegama (ucjenjivanje, omalovazavanje, seksisti¢ki ispadi,
ljubomora...)

- nema osobnih iskustava

Menadzeri u tvrtki s nizim stupnjem obrazovanja
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- u velikom broju
» Odnos muskaraca i zena u tvrtki/kakve poslove rade Zene, a kakve muskarci
- velik udio Zena na visokim pozicijama
- mali udio Zena na visokim pozicijama
- muski poslovi — proizvodnja, logistika, prodaja, 1T
- Zenski poslovi — HR, PR, marketing, financije
> Zene na menadzerskim pozicijama
- Zene poprime muske oblike ponaSanja
» Druzenje s kolegama vs. druZenje s kolegicama
- druzenje s kolegama
- podjednako
» Prijateljice/poznanice na visokim menadzerskim pozicijama

- sve tri sudionice imaju prijateljice/poznanice na visokim menadzerskim pozicijama

POSLOVNI ODNOS ZENA I MUSKARACA — populacija (osobna misljenja)

e Zene i muskarci - jednake moguénosti zaposljavanja
- poslovi su rodno specifi¢ni

- Zene imaju manje Sanse za zaposlenje zbog porodiljnog dopusta

e Jednaka placa na identi¢nim pozicijama

- Zenina pla¢a moze ovisiti 0 Zeninom stavu

e Napredovanje (Zene vs. muskarci)
» Napredovanje Zena

- zZene se moraju dokazivati puno vise od muskaraca
» Prosje¢na dob napredovanja zena i muskaraca

- nema razlike

- Zene napreduju prije djece i nakon §to djeca odrastu
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Predrasude o Zenama u menadzmentu
- preemotivne/neracionalne

- nemaju djecu — fali¢ne

- imaju djecu — tesko napreduju

- poprimaju muske karakterne osobine

Zaklju¢no — polozaj zena i muskaraca pri napredovanju u poslu
- zene traze nize placée i poviSice

- neke Zene ne zele biti na rukovode¢im pozicijama

- Zene se moraju vise truditi i dokazivati od muskaraca

- polozaj Zena je gori od polozaja muskaraca

- poslovni svijet je jo$ uvijek muski svijet
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Sazetak:

Ulazak Zena na globalno trziSte rada krajem proslog stolje¢a ozna¢ava ogroman napredak
u borbi za Zenska prava. lako udio visokoobrazovanih Zena u svijetu raste, Zene su i dalje inferiorne
pred muskarcima po pitanju zaposlenja i napredovanja na poslu. Zenski je rad ,,orodnjen®, samim
time manje placen, a istovremeno se od Zena ocekuje i1 uspjeSno ispunjavanje svih zadaca
obiteljskog zivota. U radu je prikazana problematika postojanja staklenog stropa u privatnom
poslovnom sektoru. Diplomski se rad bavi diskriminacijom Zena pri zapoSljavanju i napredovanju
na poslu. Za potrebe ovog rada napravljeno je kvalitativno istrazivanje, a sam rad donosi pregled
rezultata istrazivanja kao i1 usporedbu s rezultatima istrazivanja i izvjeS¢ima Pravobraniteljice za
ravnopravnost spolova. Temeljem odgovora nekoliko sudionica u istrazivanju dan je uvid u
polozaj 1 status Zena na menadZerskim pozicijama, mogucnost i nacin njihova napredovanja kao 1

odnos s muskim kolegama unutar poslovne hijerarhije.
Kljucne rijeci: stakleni strop, posao, rod, zaposljavanje, napredovanje, privatni sektor
Summary:

Women's entry into the global labor market at the end of the last century marks a huge step
forward in the struggle for women's rights. Although the contribution of highly educated women
in the world is in the rise, women are still inferior to men in terms of employment and job
advancement. Women's work is "tainted", less paid, and at the same time women are expected to
fulfill all the tasks of family life successfully. This thesis presents and explains existence of a glass
ceiling in the private business sector. Graduate thesis deals with the discrimination of women in
employment and advancement at work. With a thorough theoretical background, a qualitative
research has also been carried out for this work. The paper gives an overview of the results as well
as a comparison with the results of research and reports of the Attorney for Gender Equality. This
paper provides an insight into the position and status of women in managerial positions, the
possibility and the way of their advancement as well as the relationship with male colleagues

within the business hierarchy.

Keywords: glass ceiling, job, gender, employment, advancement, private sector

67



Zivotopis

Rodena sam 30. sije¢nja 1993. godine u Karlovcu. Zavrsila sam op¢i smjer karlovacke
Gimnazije 2011. godine. Na Hrvatskim studijima upisala sam Preddiplomski studij hrvatske
kulture na Odjelu za Kroatologiju i Preddiplomski studij sociologije na Odjelu za Sociologiju. Po
zavrSetku preddiplomske razine studiranja stekla sam titulu sveucilisne prvostupnice kroatologije
i sociologije. Godine 2015. nastavljam upisujem Diplomski studij sociologije, znanstveni smjer.
Unutar znanstvenog smjera biram modul Europske integracije, a i danas iskazujem interes prema
navedenim temama. Zainteresirana sam i za feministicke teme te se smatram borkinjom za ljudska

prava. Za vrijeme diplomskog studija bila sam ¢lanica Drustva studenata sociologije Anomija.

68



