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1. Uvod

Motivacija za izradu rada na temu zastupljenosti Zena na rukovodeé¢im pozicijama
dobivena je na drugoj godini diplomskog studija na Fakultetu organizacije i informatike u
Varazdinu u sklopu kolegija Korporacijsko upravljanje. Iako je slicna tematika bila
spominjana na dosta kolegija, predavanje profesorice Marine Kla¢mer Calope o upravljackoj
strukturi poduzeca, kod koje je bila spomenuta spolna neravnoteza na upravljackim
pozicijama, potaknulo je autorice ovoga rada na istraZivanje o zastupljenosti Zena u upravama

1 nadzornim odborima hrvatskih poduzeca.

Istrazivanje autorica potaknuto je i Cinjenicom kako postoji znatan broj radova o
zastupljenosti Zena na rukovodec¢im pozicijama u svijetu, medutim u Hrvatskoj jo§ uvijek ne
postoji dovoljan broj istrazivanja koja bi se bavila tom tematikom. Zbog toga se moze
zakljuéiti da se u Hrvatskoj jo§ uvijek ne pridaje dovoljno paznje toj tematici, ve¢ je to
zanemareno. Sliénom tematikom bave se i brojni mediji te se na navedenu tematiku stavlja

veliki naglasak u drustvu, a pogotovo u EU.

Isto tako, istrazivanje je potaknuto i time $to se zadnjih nekoliko godina sve vise govori o
ravnopravnosti spolova te o poticanju nediskriminacije Zena u razli¢itim sferama Zivota, od
zaposSljavanja, napredovanja na radnom mjestu, politickog angazmana, poduzetnistva i sli¢no.
Danas se sve vise govori i o tome kako raste broj zena na rukovode¢im pozicijama te kako su
ona poduzeca koja vode Zene uspjeSnija zbog karakteristika samih Zena kao voda, a neka
istrazivanja pokazuju kako su Zene bolji menadZeri od muSkaraca upravo zbog toga $to poticu

demokratski stil vodenja te dobre meduljudske odnose izmedu svojih suradnika i zaposlenika.
1.1. Definiranje problema istrazZivanja

U novije vrijeme posebno interesantan i aktualan problem postaju istrazivanja spolne
strukture menadzmenta. Tri su najvaZnija razloga za to: (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, 2004:

58)

e suvremena drusStva i organizacije su sve osjetljivija na kulturalnu i druge oblike
diskriminacije u radu;

e sve se viSe istiCe razliCitost, pa 1 superiornost tzv. ,,Zenskog stila® menadZmenta
primjerenijeg novim poslovnim uvjetima 1 ulozi menadzera u suvremenom
poslovanju, orijentiranom na maksimalni razvoj 1 koriStenje ljudskih potencijala, kao

najvaznije imovine i izvora konkurentske sposobnosti i prednosti poduzeca;



e upravljanje razli¢ito$¢u i raznoliko$¢u, u koju spada i spolna razli¢itost, postaje vazna

preokupacija modernih menadzera i organizacija.

Jedno od najvaznijih i najvecih istrazivanja koje je provedeno u Hrvatskoj, a koje se tice
zastupljenosti zena i muskaraca na rukovodeéim i upravljackim pozicijama u poslovnim
subjektima u RH, provedeno je 2011. godine od strane Pravobraniteljice za ravnopravnost
spolova. Postoji cijeli niz razloga koji su opravdali provodenje tog istrazivanja, a najvazniji su

sljede¢i: (Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova, 2011)

e podzastupljenost Zena kao pokazatelj nejednakog polozaja Zena,
e postojanje obveze poduzimanja mjera pozitivne akcije radi unapredivanja
uravnotezene zastupljenosti zena i muskaraca na trziStu rada te

o zahtjevi koji za RH proizlaze iz pravne stecevine EU.

Iz svega navedenog proizlazi razmisljanje autorica kako je danas jo$ uvijek veliki problem
u svijetu §to su Zene podzastupljene u razli¢itim sferama zivota, a posebno je vazno razmotriti
problem podzastupljenosti Zena na rukovodeé¢im pozicijama u Hrvatskoj te koliko zene teze
napreduju na visa rukovodeca mjesta i s ¢im se sve susreéu u izgradnji karijere i kod

napredovanja.
1.2. Ciljevi istrazivanja

U sklopu ovog rada provedeno je istrazivanje s namjerom utvrdivanja broja Zena u
odborima 400 najvecih hrvatskih poduzeéa prema izboru Privrednog vjesnika za 2013.

godinu. Ciljevi provedenog istrazivanja bili su ispitati:

e udio (%) zena u upravama hrvatskih poduzeca;

e udio (%) zena u nadzornim odborima hrvatskih poduzeca;

e utvrditi da li postoji razlika izmedu visine dobiti nakon oporezivanja poduzeca koja
imaju u upravi spolnu raznolikost u odnosu na ona koja nemaju;

e utvrditi da li postoji razlika izmedu visine dobiti nakon oporezivanja poduzeca koja

imaju spolnu raznolikost u nadzornom odboru u odnosu na ona koja nemaju.

Istrazivanjem se zapravo Zzeljelo saznati da li spolna raznolikost u upravi i nadzornom

odboru poduzeca utjece na njihovu uspjesnost.



1.3. Hipoteze istraZivanja

Sukladno problemu podzastupljenosti zena na rukovodeéim pozicijama hrvatskih
poduzeéa, postavljene su sljedece hipoteze uz pomo¢ kojih se zeli provjeriti kakvo je stanje
Sto se tiCe zena na rukovode¢im pozicijama najvecih hrvatskih poduzeca te da li postoje
razlike u uspjesnosti poduzeca ovisno o spolnoj strukturi odbora poduzeca.

H1. Udio Zena na rukovodeéim pozicijama 400 najveéih hrvatskih poduzeéa je manji od
40%.

Nedovoljna zastupljenost zena na rukovode¢im pozicijama problem je kojem se sve vise
pridodaje paznje. EU redovito provodi istrazivanja o broju zena u upravama i nadzornim
odborima. Prema Europskoj komisiji (2014) postotak zena u upravnom odboru ili nadzornom
odboru bio je 20% prema posljednjem istrazivanju provedenom u 2014. godini. EU je
namjeravala uvesti kvote za upravne odbore od najmanje 40% Zena do 2020. godine upravo
zbog neravnopravne zastupljenosti Zena, medutim na sjednici VijeCa EU prijedlog nije
podrzan od strane vecine Clanica. (Gajdek, 2015) Buduci da je RH ¢lanica EU, takav prijedlog

znacajan je i za nju.

Prema istrazivanju provedenom od strane Pravobraniteljice za ravnopravnost spolova, u
2014. godini, rezultati ukazuju na sliénu situaciju kao i u EU. U upravi dionickih drustva je
17,32% zZena, dok ih je u nadzornom odboru 21,69%. Kod druStava s ograni¢enom
odgovorno$éu, brojka je neSto veca, to¢nije 31,87% zena nalazi se u upravi i 24,6% u
nadzornom odboru. Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova navodi, da se unato¢ tome $to
je RH jos$ daleko od postizanje spolne uravnotezenosti na rukovode¢im pozicijama, postotak
Zena povecao, u odnosu na istrazivanje iz 2011. godine. (Pravobraniteljica za ravnopravnost

spolova, 2014)
H2. Spolna raznolikost u upravi poduzeéa doprinosi uspjeSnosti poduzeca.

Ovom hipotezom nastojat ¢e se utvrditi da li su poduzeca gdje je spolna raznolikost jace

izraZena u upravi uspjesnija od prosjeka 400 hrvatskih najveéih poduzeca iz 2013. godine.

Postoji veliki broj istrazivanja provedenih u razli¢itim zemljama koja ukazuju na to da
gdje je spolna raznolikost u upravi izraZenija, postizu bolje poslovne rezultate. Prema
istrazivanju Credit Suisse Research (2014) koje ¢e u dijelu rada 4. Dosadasnja istraZivanja
vezana uz zastupljenost Zena na rukovodecéim pozicijama biti detaljnije opisano, poduzeéa kod
kojih je izvrSni direktor Zena, ostvaruju bolje rezultate $to se tice povrata ulozenog kapitala,

odnosa duga i glavnice te odnosa isplate dividendi.
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Istrazivanje provedeno od strane McKinsey & Company (2007) daje rezultate koji govore
o tome kako poduzeéa s ve¢im brojem zena u odboru imaju veci povrat ulozenog kapitala u
odnosu na prosjek sektora, kao i dobit prije oporezivanja i kamata, ali i veéi rast cijena
dionica. Jack Zenger i Joseph Folkman (2012) istrazivali su razli¢ite stilove vodstva izmedu
muskaraca i Zena, a rezultati istrazivanja ukazuju kako su Zene ostvarile bolje ocjene u svim
vjestinama koje se smatraju klju¢nima za uspjesno vodstvo osim u jednoj, Sto ukazuje da zene

imaju znatan potencijal za preuzimanju vodecih funkcija u poduzecu.
H3. Spolna raznolikost u NO poduzeca doprinosi uspjesnosti poduzeca.

Ovom hipotezom nastojat ¢e se utvrditi da li su poduzeca koja imaju spolnu raznolikost

u NO uspjesnija od prosjeka 400 hrvatskih najveéih poduzeéa iz 2013. godine.

Postoji veliki broj istrazivanja koja su provedena u svijetu o tome kako su poduzeca u
kojima je spolna raznolikost u odborima jace izrazena uspjesnija od ostalih poduzeca. Najveci
broj istrazivanja proveden je u onim zemljama u kojima prevladava jednorazinski model
korporativnog upravljanja koji objedinjuje i upravlja¢ku i nadzornu funkciju. Jedno od takvih
istrazivanja koje ¢e u radu biti detaljnije objasnjeno je i istrazivanje koje su 2007. godine
proveli Lois Joy, Nancy M. Carter, Harvey M. Wagener te Sriram Narayanan za Catalyst na
uzorku 500 poduzeca koja se nalaze na Fortune ljestvici. Navedeno istrazivanje dalo je
sljedece rezultate: poduzeca gdje je veca zastupljenost Zena, odnosno 3 ili viSe Zena u
odborima, ostvaruju 42% veéi povrat na prodaju, 66% veci povrat investiranog kapitala te

53% veci povrat uloZenog vlastitog kapitala.

Zbog toga je teSko pronaci istrazivanja koja bi se bavila samo problematikom spolne
raznolikosti u nadzornim odborima te kako to utjeCe na uspje$nost poslovanja poduzeca.
Medutim, autorice rada smatraju kako je vazno promatrati spolnu raznolikost u NO te
uspjesnost poduzeca u kojima je spolna raznolikost u NO jace izradena iz razloga jer je NO
taj koji bira upravu i ima kontrolnu ulogu nad njihovim odlukama i poslovima. Poduzeca u
¢ijim NO je spolna raznolikost jace izradena trebala bi stoga ostvarivati bolje rezultate jer bi
se vrsio bolji i kvalitetniji nadzor odluka uprave. Isto tako, jace izrazena spolna raznolikost u
NO bi mogla utjecati na jace izrazenu spolnu raznolikost i U upravama poduzeca. Od sli¢nih
polazista polaze i temelji na kojima pociva zakon koji je u ozujku ove godine izglasan u
Njemackoj, a prema kojem velika poduze¢a u nadzornim odborima moraju izdvojiti 30%

mjesta za Zene. (Poslovni.hrl, 2015)



1.4. Metodologija istraZivanja

Kako bi se provelo istrazivanje, bilo je potrebno prikupiti podatke o poduze¢ima koja su
istrazivanjem obuhvacena. Kao temelj se Koristila lista Privrednog vjesnika 400 najveéih
poduzeca u 2013. godini iz koje su se uzeli podaci 0 nazivu poduzeca, pravnom obliku
poduzeca, broju zaposlenih, ukupnim prihodima i dobiti. Kako bi se saznao broj zena u upravi
1 nadzornom odboru spomenutih poduzeca koristile su se sluzbene internetske stranice
Sudskog registra RH, gdje su navedeni svi ¢lanovi svakog organa drustva. Takoder, kod
prikupljanja podataka o broju zena u upravi i NO poduzeca, koristile su se sluzbene stranice

poduzeca.

Nad prikupljenim podacima najprije se provela deskriptivna statisticka analiza kako bi se
saznala svojstva uzorka te dobili odredeni rezultati. U svrhu jednostavnijeg prikaza dobivenih
rezultata koristili su se graficki prikazi. Metodom dedukcije i generalizacije doneseni su
odredeni zaklju¢ci. Nakon toga je provedena korelacija Pearsonovim koeficijentom, kako bi
se utvrdilo da li postoji povezanost izmedu promatranih varijabli. U konaénici je proveden i t-

test kako bi se utvrdila statisticka znacajnost razlika artmetickih sredina dvaju uzoraka.

1.5. Ocekivani znanstveni doprinos

Ocekivani znanstveni doprinos ogleda se u €injenici da u Hrvatskoj u odnosu na svjetska
dostupna istrazivanja postoji relativno mali broj istrazivanja koja se bave analizom
zastupljenosti zZena na rukovodeéim pozicijama te analizom uspjeSnosti poslovanja poduzeca
u kojima je jace izrazena spolna raznolikost u upravama i nadzornim odborima. Stoga ¢e
provedeno istraZivanje doprinijeti povecanju radova u tom podrucju, ali e isto tako
doprinijeti razumijevanju vaznosti sudjelovanja Zena na rukovodeéim pozicijama u poduzecu.
Isto tako, rezultati dobiveni istraZivanjem mogu biti poticaj za daljnja istrazivanja na istu ili

slicnu temu te bi se ujedno mogli vidjeti pomaci vezani uz ovu tematiku.

Dobiveni rezultati u istrazivanju doprinijet ¢e povecanju svijesti o premalom broju Zena
na rukovodecim pozicijama, Sto predstavlja znacajniji problem u Hrvatskoj, ali i u svijetu jer
na neki nacin ukazuje na prisutnost rodne diskriminacije i rodnu neravnotezu na spomenutim
pozicijama. Isto tako, istrazivanje bi trebalo doprinijeti povecanju teznje za ostvarivanje rodne

ravnoteze na vodeéim pozicijama u poduzec¢ima U svrhu ostvarivanja najboljih rezultata.



1.6. Kratke naznake sadrzaja

Rad je strukturiran u Sest dijelova. Uvodni dio obja$njava motivaciju autora za
provodenje navedenog istrazivanja, zatim definira problem istrazivanja, kao i ciljeve koji se
provodenjem navedenog istrazivanja zele posti¢i. Takoder, u uvodnom dijelu navede se i
hipoteze istrazivanja kao i koriStena metodologija koja se primjenjivala te ocekivani

znanstveni doprinos provedenog istrazivanja.

U drugom i tre¢em dijelu rada prikazana je teorijska podloga za istrazivanje, odnosno
objasnjeni su svi pojmovi i tematika na koju se kasnije nadovezuje istrazivanje. U tim
dijelovima objasnjena je upravljatka struktura poduzeca, odbori te razlika izmedu
kontinentalnog 1 angloamerickog modela korporativnog upravljanja. Nadalje, objaSnjene su
razlike izmedu muskog i Zenskog nacina rukovodenja. Takoder, u tim dijelovima rada daje se
prikaz teorije koju je potrebno poznavati kod provodenja istrazivanja, a koji je izraden na

temelju relevantne literature.

U cetvrtom dijelu rada navedena su neka od relevantnih dosadasnjih istrazivanja na temu
zastupljenosti zena na rukovodeé¢im pozicijama te spolne raznolikosti u odborima poduzec¢a.

Isto tako, prikazani su i najvazniji rezultati spomenutih istraZivanja.

U petom dijelu rada prikazano je empirijsko istrazivanje. U ovom dijelu navodi se
metodoloski okvir istrazivanja te su prikazani dobiveni rezultati istrazivanja kao i statisticka
povezanost izmedu varijabli dobivena korelacijom. Nadalje, u spomenutom dijelu rada
prikazani su i nalazi hipoteza te ograniCenja istrazivanja, kao i implikacije za buduca

istraZivanja.

Sesti dio rada, zaklju¢ak, prikazuje najvaznije rezultate do kojih se doslo u radu. Zatim
slijedi zahvala svima koji su sudjelovali i na neki nacin dali doprinos i pruZili podrsku
autoricama rada. Zatim je prikazan popis slika, tabela i grafikona koristenih u radu. Nakon
toga dan je popis literature koriSten u izradi ovog rada. Na kraju rada nalazi se sazetak i

Zivotopisi autorica.



2. Konceptualni okvir upravljacke strukture poduzeca

Korporativno upravljanje bavi se upravljackim strukturama i procesima u poslovnim
sustavima, a moze se definirati kao: ,,sustav nadzornih mehanizama kojima svi dobavljaci
krucijalnih inputa trebaju osigurati povrate na svoja ulaganja u korporaciji, ne ugrozivsi
njezin dugorocni opstanak i prosperitet.” Korporativno upravljanje treba dati odgovor na
pitanje tko nadzire poduzecéa i zasSto, a jednako je vazno i pitanje tko upravlja poduzecem.

(Tipurié at al., 2006 52)

S obzirom na to da korporativno upravljanje podrazumijeva skup razli¢itih odnosa
menadzmenta, odbora, dioniCara te ostalih interesno-utjecajnih skupina i da kreira uvjete za
definiranje ciljeva i nacine njihovog postizanja, u tom su procesu iznimno vazni nacini
postizanja kontrole. Upravo zbog toga postoje i djeluju mehanizmi korporativnog upravljanja,
a uobicajena podjela mehanizama korporativnog upravljanja je na interne i eksterne. U interne
mehanizme korporativhog upravljanja se ubrajaju odbori, naknade menadZzmentu,
koncentracija vlasnistva, odnos s interesno-utjecajnim skupinama te korporacijsko
izvjeStavanje. U eksterne mehanizme Kkorporativnog upravljanja se ubrajaju: trziSte za
korporativnu kontrolu, zakonodavni i regulatorni okvir, zastita manjinskih dionicara te
konkurentski uvjeti. (Dropuli¢ Ruzi¢, 2011: 177)

Za potrebe ovog rada iznimno je vazno razmotriti upravljacku strukturu poduzeca. Tako
postoji jednorazinski, monisti¢ki ili angloamericki model korporativnog upravljanja te
dvorazinski, dualisticki ili kontinentalni model korporativhog upravljanja. Monisticki 1
dualisticki sustav korporativnog upravljanja razlikuju se upravo prema nacinu organiziranja
funkcija vodenja poslova 1 nadzora u poduzecu. Razlika izmedu jednorazinskog i

dvorazinskog modela korporativnog upravljanja prikazana je Slikom 1.



integrira

I

I
nadzornu i A [
upravljacku E ______________
funkciju | | funkcija |
_______________ | | upravljanjai
: vodenja E

]

i ]

Slika 1. Jednorazinski ili dvorazinski model korporativnog upravljanja
(Izvor: izrada autorica prema Tipuri¢, 2006)

Monisticki sustav korporativnog upravljanja obiljezava objedinjenost funkcija vodenja
poslova i nadzora u jednom tijelu koje se naziva upravni odbor (board of directors).
Razumijevanje nadzorne funkcije koja je objedinjena s funkcijom vodenja poslova u jednom
odboru zahtijeva da se razlikuju izvrsni ili unutarnji (executive directors) i neizvrsni ili

vanjski direktori (non-executive directors). (Maurovi¢ at al., 2009: 3)

Izvr$ni ili unutarnji direktori su direktori koji rade puno radno vrijeme u poduzecu i
posveceni su dnevnom vodenju poslova poduzeca. Neizvrsni ili vanjski direktori nisu
zaposlenici drustva i nisu izravno povezani s poduzecem. Neovisni neizvr$ni direktori su
direktori koji nisu u bilo kojem poslovnom, obiteljskom ili druga¢ijem odnosu s poduzecem, s
njegovim dionicarom koji ima kontrolna prava u poduzecu ili s menadzmentom, jer bi to bio
sukob interesa koji bi doveo u pitanje njegovu prosudbu. (Gonan Bozac, Sumberac, 2009: 3)
Stoga neizvrsni direktori trebaju nadgledati vodenje poslova te doprinositi razvoju strategije
drustva. Dakle, izvr$ni 1 neizvr$ni direktori ¢ine jedno tijelo, a izvrsni direktori su zaduZeni za

vodenje poslova, dok su neizvrsni direktori zaduzeni za nadzor. (Maurovic at al., 2009: 3)

Odborom direktora ili upravnim odborom predsjeda predsjednik upravnog odbora (board

chairman, board president). Isto tako, monisti¢ki odbori mogu imati strukturu vodstva odbora



koja razdvaja ulogu glavnog izvrsnog direktora (CEO — chief executive officer) i predsjednika
odbora (neovisno vodstvo), ali isto tako mogu poslovati sa strukturom u kojoj je CEO
istovremeno i predsjednik upravnog odbora, pa se to onda naziva CEO dualitet. Takoder,
monisti¢ki odbori se uobicajeno koriste komisijama odbora, kao $to su komisije za internu
reviziju, za nagradivanje, za imenovanja, za planiranje i slicno. Rije¢ je o pomoc¢nim tijelima
upravnog odbora i one prate podrucje za koje su zaduzene, nadziru $to se na tome podrucju
radi i kako se u poduzecu radi, o tome izvjestavaju upravni odbor, iznose mu prijedloge
odluka 1 predlazu primjenu razli¢itih mjera. U tim je komisijama teziSte rada upravnog

odbora, ali ne i odlu¢ivanje o onome o ¢emu odlucuje upravni odbor. (Gonan Bozac, 2008:

374-375)

U dualistickom sustavu korporativnog upravljanja obvezna je podjela funkcija vodenja
poslova i nadzora te formiranje dva organa: uprave (management bord) i nadzornog odbora
(supervisory bord), gdje je uprava odgovorna za vodenje poslova, a nadzorni odbor nadzire
djelovanje uprave. Za strukturu dualisti¢kog sustava korporativnog upravljanja karakteristicna
su jaka prava dionicara koja oni ostvaruju na skupsStinama, specifi¢an pravni rezim za sukob
vecinskih i manjinskih dionicara te predstavljanje vjerovnika u nadzornom odboru. Kroz izbor
sposobnih menadzera, kontinuirano vrednovanje njegovog izvrSenja i ako je potrebno,
opozivanje nekog clana, nadzorni odbor stvara uvjete za uspjeh druStva. Nadzorni odbor
nadzire rad uprave, a on ne moze i ne treba nadzirati svaku radnju uprave, ve¢ nadzire samo
radnje uprave kojima ona vodi druStvo. Isto tako, mora djelovati i preventivno tako da
savjetuje upravu te tako utjece na poslovnu politiku druStva i na taj nacin ima udjela u
vodenju drustva. (Maurovi¢ at al., 2009: 2) Zapravo, nadzorni odbor ima tri klju¢ne funkcije:

(Gonan Bozac, 2008: 373)

1. djeluje kao savjetnik uprave,
2. odobrava vazne odluke koje je donijela uprava te

3. kontrolira izvedbu uprave.

Nadzorni odbor je kljuéno tijelo u dualistickom sustavu korporativnog upravljanja jer mu
je zadada integrirati interese poduzeca s interesima sadaSnjih i buducih investitora, ali i ostalih
interesno-utjecajnih skupina (stakeholdera). Djelovanje nadzornog odbora moze biti
ogranic¢eno kvalitetom i pravovremenos$cu informacija koje prima od uprave, ali i nedostatnim
sposobnostima, znanjima i iskustvom nekih €lanova za provodenje efektivnog 1 uc¢inkovitog

nadzora i strateSkog usmjeravanja poduzeca. (Gonan Bozac, 2008: 373)



Dionic¢ka drustava u Hrvatskoj ve¢inom primjenjuju dvorazinski model korporativnog
upravljanja, odnosno imaju dva odbora: upravu i nadzorni odbor, §to ¢e kasnije biti vidljivo
kod istrazivanja koje je provedeno u ovom radu. Naravno, postoje i neka poduzeca koja su

iznimka te imaju uspostavljeni upravni odbor.

Uloga nadzornog odbora i1 njegov odnos s upravom i glavnom skupsStinom za hrvatska
dioni¢ka drustva, definiran je Zakonom o trgovackim drustvima. Dionicka druStva u
Hrvatskoj, slijede¢i njemacku i austrijsku tradiciju moraju obvezno utemeljiti nadzorni odbor

i upravu ¢ije su uloge definirane navedenim zakonom. (Tipuri¢ at al., 2006: 131)

Medutim, nadzorni odbor moraju imati i drustva s ogranicenom odgovornosc¢u u sljedec¢im

situacijama: (Zakon o trgovackim drustvima, NN br. 68/13)

e ako je prosjecan broj zaposlenih u godini veéi od 200, ili

e ako je to za drustvo koje obavlja odredenu djelatnost propisano posebnim zakonom, ili

e ako je temeljni kapital druStva veci od 600.000,00 kuna i ono ima vise od 50 ¢lanova,
ili

e ako drustvo jedinstveno vodi dionic¢ka druStva, ili d.o.o. koja moraju imati nadzorni
odbor, ili s viSe od 50% sudjeluje u njima s neposrednim udjelom u temeljnom
kapitalu, a u oba slucaja je broj zaposlenih u nekome od drustava, ili u svim drustvima
zajedno u prosjeku veéi od 200, pri ¢emu su uprave druStava bez odgadanja duzne
upravi drustva priop¢iti traZene podatke na njen zahtjev, ili

e ako je drusStvo komplementar u komanditnom drustvu, a prosjecan broj zaposlenih u

drustvu i u komanditnom drustvu je zajedno ve¢i od 200.

Nakon $to se ukratko predstavio konceptualni okvir upravljacke strukture poduzeca, u

nastavku rada ¢e se analizirati muski 1 Zenski nacin rukovodenja poduzeca.
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3. Muski i Zenski nacin rukovodenja

U ovom dijelu rada bit ¢e prikazana uloga zene u drustvu kroz godine koje je uvelike
uvjetovala udio Zena na rukovodeé¢im pozicijama kakav je danas. Nadalje, bit ¢e objasnjeni
neki termini koji se danas sve viSe koriste kada se govori o spolnoj neravnotezi u
menadzmentu poduzeca, poput staklenog stropa i staklenog labirinta. Bit ¢e objasnjeni
»zenski® 1 ,,muski stil vodenja, njihove karakteristike i medusobne razlike. Takoder, bit ¢e
navedene karakteristike Zena menadzera te zaSto je vazno uspostaviti podjednaki udio
muskaraca i1 Zena na rukovodecim pozicijama, odnosno na koji nacin navedena ravnoteza
moze pozitivno utjecati na uspje$nost U poslovanju s obzirom na zahtjeve poslovne okoline u

kojoj poduzece danas djeluje.

3.1. Polozaj Zena wu razliCitim druStvenim i socijalnim

kategorijama

Ljudi se od malih nogu u¢e rodnim ulogama, a spol s kojim se rode odreduje njihove
rodne uloge. Svako drustvo ima set uloga unaprijed odredenih za odredeni spol, pa se tako
razlikuju spolne i rodne uloge. Iako se Cesto spol i rod koriste kao sinonimi, spol se smatra
bioloskom, a rod se smatra druStvenom karakteristikom. U nasem drustvu se od muskaraca i
zena ocekuju razli¢ita ponasanja 1 razli¢ite osobine. Muskarci se tako shvacaju kao agresivni,
logi¢ni, neovisni, kompetitivni, dominantni i sportasi, dok su Zene pasivne, ovisne,
emocionalne, njegujuce i sli¢no. Kultura 1 socijalno okruzenje, uz procese sazrijevanja, kod
covjeka ima znacajnu ulogu pri oblikovanju ljudskoga spolnog/rodnog identiteta. Tako postoji

takozvana maskulina i feminina kultura. (Musura, 2009)

Isto tako, danas se u nasem drustvu muskarci i Zene nastoje odgajati drugalije te
usmjeravati prema drugacijim druStvenim ulogama i karijerama. Razlike koje se mogu
primijetiti izmedu muskaraca i Zena djelomi¢no su rezultat toga kako su socijalizirani.
Istrazivanja su pokazala da razli¢ita socijalizacija po€inje samim rodenjem, pa prema tome
postoje velike razliCitosti medu Zenama 1 muskarcima. Tako su, na primjer, neke Zene
energi¢nije od nekih musSkaraca, a neki muskarci intuitivniji od nekih Zena, a to znaci da su u
odredenim poslovima i profesijama dominantni muskarci, odnosno zene. Takoder, u proslosti
su zene igrale ponizavajuc¢e uloge u Zivotu, a to znaci da su Zene Cesto bile na slabijim
polozajima u poslovnom svijetu. Medutim, taj se model mijenja kako sve viSe Zena radi i

slijedi karijeru, kako muskarci 1 Zene inzistiraju na Sirem izboru Zivotnih stilova te kako su
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ljudi poceli cijeniti razvoj kao sposobnost osobe Sireg raspona osobina nego Sto to sugerira
stereotip spolova. Danas mnoge zene dolaze na mjesta menadzera, pokazuju inicijativu i
djeluju odlucno, $to je prije bio muski svijet, dok s druge strane musSkarci imaju dobru

intuiciju i mogu djelovati kao podrska. (Galici¢, Ivanovié¢, 2006: 81)

Portal MojPosao je proveo istrazivanje o percepciji spolnih razlika u poslovnom svijetu, a
u anketi je sudjelovalo 1107 ispitanika oba spola. Istrazivanje je rezultiralo odredenim
spoznajama koje dovode u sumnju ravnopravnost muskaraca i Zena u poslovnom okruzenju.
Naime, Zenama se prilikom intervjua za posao ¢e$ce postavljaju pitanja o obiteljskom statusu,
¢ak 67% ispitanim Zenama je postavljeno pitanje o obiteljskom statusu. Isto tako, 90%
ispitanih Zena smatra kako bi im izjava o namjeri osnivanja obitelji pred komisijom za
zaposljavanje znatno umanjila Sanse da dobiju posao za koji se natjeCu, Sto ukazuje na
¢injenicu kako su Zene svjesne toga da im namjera osnivanja obitelji moze donijeti poteskoce
kod dobivanja posla. Na to se nadovezuje 1 podatak da 50% ispitanih Zena smatra kako
neudane zene imaju vece moguénosti profesionalnog napretka u karijeri nego udane, jer se
neudane Zene smatraju znacajno fleksibilnijima u pogledu obavljanja posla. (MojPosaol,
2004) Iz svega navedenoga je vidljivo kako u poslovhom svijetu postoje odredene
neravnopravnosti u pogledu muskaraca i zena te da su ih i same Zene svjesne, a situacija
vjerojatno ni danas nije puno drugacija, iako se sve veci naglasak stavlja na ravnopravnost

spolova.

Zene &esto sebe dozivljavaju kao izdvojene i nejednake, a da bi postigle ekonomsku i
politicku ravnopravnost s muskarcima, trebaju prije svega posjedovati one osobine koje su
naucene kao nezenstvene 1 nepozeljne. U uskoj vezi sa stereotipovima je i diskriminacija.
Naime, postoji mnogo dokaza da su stavovi muskaraca glavni razlog $to tako mali broj Zena
ulazi u sferu rukovodenja i upravljanja. Osobine i sposobnosti Zene muskarci Cesto gledaju
stereotipno te smatraju da Zenama nedostaju crte koje su potrebne da one budu dobri
menadzeri. To je sindrom koji je poznat pod nazivom: ,, Zene jednostavno nisu dobri Sefovi,
previse su emocionalne.“ Dosadasnji trend bio je da muskarci dominiraju u zanimanjima
viSeg stupnja, kao $to je menadZment i nemanualni poslovi, a unutar samog menadZmenta
muskarci SU opet vecina u najvisoj i srednjoj razini menadzmenta. Treba spomenuti kako su
prema podacima iz 2002. i 2003. godine Zene obavljale dvije tre¢ine poslova u svijetu, a
privredivale su svega jednu desetinu svjetskog dohotka, dok su posjedovale manje od jedan
posto svjetskih dobara. Tabela 1 prikazuje relativni udio zenske populacije u razli¢itim

kategorijama. (Gali¢i¢, Ivanovic, 2006: 81-82)
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Tabela 1. Relativni udio Zenske populacije u razli¢itim kategorijama

Opis/kategorija

% udjela Zena

Ukupan broj zaposlenika u svijetu 41%
Obavljanje svih poslova u svijetu 75%
Nepismeni u svijetu 67%
Vlasnici nekretnina u svijetu 10%
Menadzerska pozicija u svijetu 15%
Direktorice u europskim poduze¢ima 1%
Predsjednice kompanija (korporacijski direktor) u SAD-u 2%
Ukupno stanovnistvo u RH 52%
Ukupan broj zaposlenika u RH 48%
Zaposlenici do 50 godina Zivota 47%
Nezaposlenih u RH 58%
Stopa Zenske nezaposlenosti 25%
Gradonacelnice 11%
Saborske zastupnice 22%
Nema osigurano puno radno vrijeme u drzavnoj upravi 89%
Nema osigurano puno radno vrijeme u prosvjeti 60%
Prvi puta traZe posao i imaju VSS 63%
Radnica na crno 65%
U Nadzornim odborima u trgovackim drustvima 19%
Osnivaci trgovackih drustava 25%
Kreditne poduzetnice 20%
Top menadZzment u RH 6%

Izvor: Gali¢i¢, Ivanovi¢, 2006

Prema istrazivanju koje je proveo americki magazin Economist u SAD-u, postoje cetiri
glavna razloga zasto se tako malo Zena uspelo na vrh hijerarhijske ljestvice u poduzeéima.
Prvi je tzv. musko ,.ekipiranje 1 isklju¢ivanje Zena iz neformalnih mreZa unutar poduzeca,
koje su jo$ uvijek izuzetno vazne za napredovanje. Razlog tome Sto postoje ve¢ ranije
spomenute predrasude o nesposobnosti Zzena za vodstvo 1 nedostatku ambicioznosti, zbog Cega
muskarci koji ¢ine vecinu u odlucujuéim tijelima u poduzeéima, nisu skloni promicati Zene na
viSe 1 odgovornije polozaje. Drugi razlog jest nedostatak uzora jer na visokim polozajima u

poduzec¢ima je premalo Zena koje bi ostalima mogle pokazati kako raditi taj posao. Upravo
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zbog toga se smatra kako pokusaj nekih poduzeca da uvedu kvote za zapoSljavanje Zena je
zapravo otklanjanje posljedica, ali ne i uzroka. Tre¢i razlog su razliciti stereotipi u poslovnhom
svijetu. Pa se tako smatra kako je onaj muskarac koji inzistira na detaljnim podacima
analitican, dok se za zenu koja trazi to isto kaze da ona cjepidlaci. Kad muskarac treba puno
vremena da obavi posao, on je temeljit, a kad Zeni treba isto toliko vremena, ona je spora. Kad
muskarac ne stize sve napraviti, on je prezaposlen, a kada Zena ne stize obaviti posao, ona je
nesposobna. Cetvrti razlog je drustveni tradicionalizam koji iskljuéuje poslovne ambicije i
poslovnu Kkarijeru. Najve¢i ograni¢avajuc¢i ¢imbenik i dalje su odgoj djece i obitelj, a ni
poduzeca, niti drzava ne izlaze u susret Zenama oko uskladivanja obiteljskih obveza i posla.

(Marceti¢, 2009)
3.2. Rodna terminologija i pojam staklenog stropa

U Europskoj uniji veliki je naglasak na ostvarivanju ravnopravnosti spolova, te se vezano
uz taj cilj provode brojne politike i strategije. Uz ulazak Hrvatske u Europsku uniju, te
provodenja politike 1 strategije promicanja ravnopravnosti spolova potrebno je uskladiti 1
rodnu terminologiju u cilju postizanja ravnopravnosti spolova. U tu svrhu izraden je
Pojmovnik rodne terminologije prema standardima EU. Kada se govori o broju Zena na
rukovode¢im pozicijama, Cesto se spominju pojmovi stakleni strop, a u novije vrijeme i

stakleni labirint.

Bori¢ (2007) u navedenom pojmovniku definira pojam stakleni strop kao ,,nevidljive
prepreke koje proiziaze iz sloZenih strukturalnih odnosa u organizacijama i ustanovama u
kojima dominiraju muskarci, a te nevidljive prepreke sprjecavaju Zene u zauzimanju vodecih
polozaja . Tako se koristi rije¢ nevidljive prepreke, tu rije¢ ne treba shvatiti doslovno jer u
sustavima u kojima dominiraju muskarci te drze poredak koji oznac¢ava nejednaku raspodjelu
moci, spomenute prepreke itekako su vidljive i Zene ih dozivljavaju. Taj pojam ne
podrazumijeva samo sporiji napredak u karijeri za zene, ve¢ i vidljivu prepreku

ravnopravnosti spolova. (Bori¢, 2007)

U Hrvatskoj je danas jo$ uvijek visok prag tolerancije prema predrasudama i stereotipima
0 sudjelovanju Zena na trziStu rada te prevladava stav da su Zene viSe za obitelj, dok su
muskarci za druge, prvenstveno rukovodece poslove, $to predstavlja drustveni oblik pritiska 1

izravne diskriminacije te dovodi do postojanja staklenog stropa. (Poslovni.hr2, 2012)

Medutim u novije vrijeme, umjesto metafore stakleni strop, sve ¢esée se koristi metafora

stakleni labirint koja bolje ukazuje na to ¢ime se Zene susrecu u svojim poslovnim karijerama.
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Tim izrazom se istice kako je Zenama dolazak na rukovodece pozicije mogu¢, ali nije
jednostavan, ve¢ zahtjeva visoku razinu upornosti i prevladavanja prepreka na tom putu.
Drugim rijeCima, isti¢e se kako za zene postoji put do vrha, ali je pun prepreka, odnosno
priznaje se postojanje prepreka, ali da one nisu potpuno obeshrabrujuce. Neke od prepreka s

kojima se Zene susrecu su predrasude, ali i otpornost Zzenskom vodstvu. (Eagly, Carli, 2007)
3.3. ,,Muski“ i ,,Zenski stil“ vodenja

Poduzeéa danasnjice uvidjela su da njihova konkurentska prednost vise ne pociva na
zemlji, na sirovinama, na tehnologiji koju posjeduju, na procesima koje provode, na
financijskim sredstvima koja su im dostupna, ve¢ da njihov opstanak ovisi jedino i isklju¢ivo
o ljudima koji za njih rade, o interakciji medu njima, odnosno na sinergiji koju tvore. Za
uspjesnost poduzeéa postaju presudni inteligencija, odanost i entuzijazam zaposlenika.
Zapravo, uvidjelo se da su ljudi sa svojim idejama, znanjima i informacijama koje posjeduju
ono najvrednije §to neko poduzeée ima. Da bi zaposlenici poduzeca u potpunosti iskoristavali
svoje potencijale te da bi bili zainteresirani stalno uciti 1 produbljivati svoja znanja i vjestine u
organizacijske svrhe, potrebno je tako koncipirati poduzece da se ljudi u njemu osjecaju
dobro, da budu odani poduzeéu i da Zele ostvarivati ciljeve poduzeca, odnosno da im ciljevi

budu identi¢ni s ciljevima poduzeca. (Poloski, 2003: 39)

Za modernog menadZera se kaze da ¢e uskoro vise biti psiholog, sociolog i eticar, nego
klasi¢ni organizator i tehniCar. Zbog toga dana$nja novija istraZivanja o stilovima
menadzmenta posebno istiCu one karakteristike koje su ve¢inom Zenske 1 smatraju se bitnima
za novi oblik menadZmenta 21. stoljeca i koji se naziva ,,Zenski menadzment* ili ,,Zenski stil*
vodenja, a on stoji nasuprot ,,muskom menadZmentu® ili ,,muskom stilu*“ vodenja, kojega
karakterizira agresivnost, dominacija, zapostavljanje osjeCaja te teza da cilj opravdava

sredstvo. (Galici¢, Ivanovic, 2006: 81)
3.3.1. Razlike izmedu ,,muskog* i ,,Zenskog stila* vodenja

,Zenski stil“ vodenja je popularni naziv za moderan stil vodenja, stil koji se u svijetu
naziva jo$ 1 ,,emotivnim®, prijateljskim, kolegijalnim, transformacijskim ili interaktivnim, ali
takoder 1 demokratskim ili participativnim stilom vodenja. Za taj je stil vodenja
karakteristiCan ,,mekani“ pristup upravljanju i motiviranju zaposlenika. Pojedinci koji
primjenjuju ovaj stil vodenja isti€u vaznost dobrih 1 uzajamnih odnosa sa zaposlenicima,
vaznost participacije zaposlenika, suradnje, timskog rada te vaznost dijeljenja informacija za

uspjesnost poduzeca i 0sobno zadovoljstvo zaposlenika na radu. Takoder, osnova ,,mekanog"
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pristupa zaposlenicima je vjerovanje da su upravo ljudski potencijali osnovni razvojni resurs i
osnovica konkurentske prednosti danasnjih poduzeca. ,,Zenski stil, odnosno ,muski stil“
vodenja popularno su nazvani tako zbog toga Sto ih karakteriziraju ponasanja koja se smatraju
tipi¢no Zenskima, odnosno tipi¢no muskima. Medutim, to ne znaci da je ,,muski stil* vodenja
svojstven muskarcima, a da ,,Zenski stil*“ menadzmenta primjenjuju iskljucivo zene. (Poloski,

2003: 40)

U pravilu Zzene sa sobom nose tzv. ,,zenski stil“ vodenja koji je demokratski, osjecajni,
odnosno ,,meki stil“ vodenja. Brojna istrazivanja su zapravo dokazala da su Zene primarno
nositeljice ovog interaktivnog stila vodenja, odnosno da ovaj stil vodenja Zene upravo zbog
svojih obiljezja primjenjuju ¢es¢e od muskaraca, pa se upravo zbog toga taj stil naziva
,zenskim stilom®™. Za razliku od tog stila, ,,muski stil“ vodenja koji se jo$ smatra

autokratskim, ,,tvrdim stilom®, uobicajeniji je za muskarce. (PoloSki Voki¢, Bulat, 2013: 8)

»Muski stil“ vodenja vezan je uz tradicionalno ,,muska® svojstva, a to su: asertivnost,
agresivnost, racionalna analiza, konkurencija, natjecanje i sli¢no. ,,Zenski stil“ vodenja vezan
je uz svojstva kao Sto su poticanje, otvorenost, razumijevanje, senzibilnost te gradnja
konsenzusa koji se ¢eS¢e veze uz Zene. (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, 2004: 61) Razlike
izmedu ,,muSkog® i ,,Zenskog stila“ vodenja prikazani su u Tabeli 2. Vidljivo je kako je
»muski stil* vodenja autokratski, transakcijski ili ,;racionalni® stil vodenja, a za njega je
karakteristi¢an konkurentski stav prema okolini, instrumentalni odnos prema zaposlenicima te
sklonost kritici. S druge strane, ,zenski stil“ vodenja je demokratski, participativni,
transformacijski, interaktivni, prijateljski, osjecajni, suradnicki stil vodenja ili stil podrSke, a
karakterizira ga suradnja, poznavanje vlastitih zaposlenika, razvijene interpersonalne vjestine,
poticanje participacije, dijeljenje mo¢i i informacija te poticanje samoposStovanja kod

zaposlenika.
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Tabela 2. Razlike izmedu ,,muskog® i ,,Zenskog stila“ vodenja

»Muski® stil vodenja

.. Zenski“ stil vodenja

autokratski,  transakcijski il
“racionalni“ stil vodenja —

centraliziranje autoriteta,
zapovijedanje, oc¢ekivanje
pokoravanja

konkurentski stav prema okolini —
na ljude se gleda kao na konkurente
u borbi za polozaj i prevlast
(suradnici  su  konkurenti  za
dobivanje posla i napredovanje,
podredeni u zadobivanju paznje visih
menadZzera, nadredeni u zaradi 1
mo¢i u organizaciji); sudjelovanje
nije dovoljno, potrebno je pobijediti;
poticanje natjecateljskih odnosa

mo¢ koja proizlazi iz pozicije u
organizaciji — mo¢ se temelji na
statusu  u hijerarhiji  odnosno
formalnom polozaju u organizaciji
(mo¢ kaznjavanja, mo¢ nagradivanja,
informacijska moc¢)

instrumentalni  odnos  prema
zaposlenicima — ljudi su sredstvo za
ostvarivanje ciljeva; usmjerenost na
izvrSenje zadataka, na postizanje
ciljeva, a ne na proces obavljanja
zadataka i meduljudske odnose

sklonost  kritici —  sklonost
kritiziranju umjesto davanju pohvala;
rijetko pohvaljivanje podredenih za
dobar rad, ali kritiziranje i najmanjih
pogreski

demokratski, participativni, transformacijski,
interaktivni, prijateljski, osjeéajni, suradnicki
stil vodenja ili stil podrske — konzultiranje
podredenih o akcijama i odlukama te ohrabrivanje
njihovog sudjelovanja u odlucivanju na svim
razinama

suradnja — rjesavanje poslovnih i drugih problema
prilagodbom (izgladenjem spora), kompromisom i
suradnjom; izbjegavanje sukoba kako bi se sac¢uvali
dobri meduljudski odnosi te rjeSavanje sukoba
kompromisom kako bi svi bili pobjednici

poznavanje vlastitih zaposlenika — slusanje $to
ljudi imaju reé¢i o sebi, svojem poslu, Sto zele od
buduénosti, odnosno gradnja iskrenih i potpunih
meduljudskih odnosa

razvijene interpersonalne vjeStine — shvacanje
vaznosti  razvijanja 1  odrzavanja  dobrih
meduljudskih odnosa, slusanja drugih, osje¢ajnosti
za potrebe drugih, poticanja drugih da iznose svoje
ideje, osjecaje i videnja te davanja povratne
informacije

poticanje participacije — poticanje sudjelovanja
zaposlenika u svim dijelovima poslovanja, od
postavljanja ciljeva i odredivanja strategija i taktika
do ostvarivanja zacrtanog

mo¢ koja proizlazi iz osobnosti — mo¢ osobne
(karizmatska, stru¢na ili referentna), a ne polozajne
prirode; mo¢ koja se pripisuje osobnom utjecaju,
interpersonalnim vjestinama, napornom radu, itd.

dijeljenje mo¢i i informacija — vertikalno i
horizontalno distribuiranje mo¢i i informacija

poticanje razmjene
zaposlenicima

informacija medu

poticanje samopoStovanja kod zaposlenika —
koriStenje pohvala kako bi se potakao bolji rad
zaposlenika, izbjegavanje isticanja  vlastitih
kvaliteta, nesklonost pokazivanju superiornosti
putem statusnih simbola (npr. parkirno mjesto,
odvojeni dio u restoranu)

Izvor: Poloski Voki¢, Bulat, 2013
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U nastavku rada ¢e se neSto viSe reci o karakteristikama Zena menadzera te koju su to

osobine koje zene menadZzere razlikuju od muskih kolega.
3.4. Karakteristike Zena menadZera

Zadnjih nekoliko godina zene su znacajno napredovale u stjecanju odgovornih mjesta u
poduzec¢ima, a to se moze pripisati zakonima koji nalazu pravedno zaposljavanje, promjene
drustvenih stajaliSta prema Zenama na radnim mjestima te nastojanja poduzeca da stvore o
sebi dobru sliku postavljanjem kvalificiranih Zena na menadzerska mjesta. (Weihrich, Koontz,

1994: 7)

Isto tako, treba spomenuti kako je Europska komisija predlozila da se direktivom propise
obvezna kvota 0 40-postotnoj zastupljenosti Zena medu neizvr$nim direktorima te 33-
postotnoj zastupljenosti medu svim direktorima poduzeca koja su registrirana na burzama.
Medutim, prijedlog direktive nije bio podrzan od strane veéine Vijeca EU, a Hrvatska je u
tom pogledu zauzela stav kako podupire direktivu, ali Zeli da Zenska kvota bude preporuka, a

ne obveza. (Krasnec, 2014)

Nadalje, istrazivanja vezana uz financijsku krizu i probleme koji su preplavili svijet 2008.
godine provedena u SAD-u pokazuju kako Zene nisu bile dovoljno zastupljene na viSim
polozajima u poduzeéima koje su uzrokovale financijsku krizu i mnogi autori smatraju kako
je upravo to razlog nastanka svjetske gospodarske krize, a Sir Howard Archer, ¢elni europski i
britanski ekonomist je na konferenciji ekonomske organizacije IHS Global Insight u Londonu
rekao: ,, Ne mozete osporiti da su muskarci stvorili pravu zbrku pa je sada red da dame dobiju

svoju priliku. “ (Helgesen, Johnson, 2011: 27-28)

Brze i intenzivnije ukljucivanje Zena u menadzment te vrednovanje i Sirenje raznolikosti
stilova menadZmenta 1 pristupa menadzmentu, moglo bi pomo¢i poduze¢ima u opstanku 1

razvoju u konkurentnoj i turbulentnoj okolini. (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber, 2004: 61)

Zene menadzeri mogu koristiti drugaéije stilove vodstva od mugkaraca. Za Zene je tako
karakteristian stil interaktivnog vodstva koji ukljucuje podjelu informacija i mo¢i, poticanje
sudjelovanja te davanje ljudima na znanje da su vazni. Muskarci su nasuprot tome, skloniji
promatrati vodstvo kao niz transakcija s podredenima te za motiviranje podredenih mnogo
ceSce koriste kontrolu resursa i autoritet svog polozaja. Navedeno ne znaci da sve uspjesne
zene 1 svi uspjesni muskarci koriste ovakve stilove koji su opisani, jer sasvim je sigurno da
neki muskarci u usmjeravanju podredenih koriste interaktivno vodstvo, isto kao $to i neke

zene koriste tradicionalnu strukturu zapovijedanja. PoloZaj Zene na najodgovornijim mjestima

18



u drustvu ima puno vi$e prednosti nego nedostataka. Zena koja je uspjela iza sebe ima mnogo
rada i1 profesionalnog usavrSavanja, a najvisSe od svega upornosti jer se mora puno vise
dokazivati od svojih muskih kolega. Zena moze biti uspjesna u gospodarskim okvirima ako
nije opterecena time da je zena, dok pri obavljanju posla koji se bavi ne bi trebala oponasati
muskarce, ve¢ se treba usredotoditi na svoju struénost i intuiciju. Zene opéenito imaju vise
sluha za razumijevanje problema, lakSe pronalaze inovativna rjeSenja, rjede stvaraju
neprijateljsko ozracje te lakSe uvazavaju socijalne, kulturne i rasne posebnosti. Isto tako, kada
zene dobiju Sansu da se Skoluju, tu Sansu puno bolje ostvaruju nego muskarci. Zaposlena Zena
je poslusna, odana, povijerljiva, odgovorna, sklona timskom radu, kreativna i uspjeSna u
komunikaciji. Zena shva¢a ulogu menadzera kao osobe koja koordinira odnose izmedu
¢lanova tima 1 sudjeluje u zajedni¢kom radnom procesu, pri ¢emu su ¢lanovi tima, zajedno S

menadzerom, odgovorni za rezultate 1 postignuéa unutar tima. (Gali¢i¢, Ivankovi¢, 2006: 83-

84)

Sto se ti¢e karakteristika koje se pripisuju Zenama, tu je kao prvo dijeljenje moéi i
informacija. Mo¢ djelomi¢no proizlazi iz polozaja i informacija i moZze biti iskoriStena
prilikom utjecanja na druge. Zene su vijeste u odrZavanju moéi preko odnosa s kolegama i
spremnije su dijeliti mo¢ od muskaraca. Zene takoder teZe izgradnji postovanja medu
suradnicima. To je karakteristika koja povezuje zaposlenike i bitna je u vodenju razliitih
grupa. Ustrajanje na sudjelovanju u radu poduzeca takoder je bitna osobina zenskih lidera jer
se zaposlenici osjecaju motiviraniji kada znaju da su dio organizacije koja cijeni njihovo
misljenje. Na kraju, Zenski lideri veliku vaznost pridaju i proizvodnji i proizvodu. Ta je
osobina korisna jer zaposlenicima pomaze da pronadu unutarnju vrijednost u svom radu.
(MojPosao2, 2011)

Dosada3nja istraZivanja u nac¢inu vodenja muskaraca i zena pokazala su da su sli¢nosti u
nacinu na koji rukovode muskarci i Zene bitno vece od razlika, a da se razlike koje postoje
uglavnom svode na ¢injenicu da su Zene sklonije demokratskom, a muskarci direktivnom stilu
rukovodenja. Isto tako, istrazivanja su pokazala da slicnosti u na¢inu rukovodenja muskaraca i
Zena nisu neko iznenadenje jer osobe koje izaberu i spremne su prihvatiti rukovodece pozicije
sigurno imaju mnogo zajedni¢kih osobina. Ljude koji su inteligentni, samopouzdani,
drustveni i inicijativni, okolina obi¢no potice da se prihvate rukovodenja, bez obzira na spol.
Zato su osobe koje preuzimaju rukovodece polozaje obi¢no vise medusobno slicne nego

razli¢ite. (Manager.hr, 2015)
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Ipak, istrazivanja pokazuju da su zene sklonije poticati suradnju, dijeliti informacije i mo¢
s kolegama te razvijati osjecaj vlastite vrijednosti kod ljudi kojima rukovode. U pokusaju da
utjeCu na druge one se u velikoj mjeri oslanjaju na svoj priznati ugled, stru¢nost, vjestine
ophodenja i kontakte. Najbolji rukovoditelji su oni koji znaju slusati, dati podrsku ljudima
kojima rukovode 1 koji znaju motivirati, a prema istrazivanjima zene su u tome nesto bolje od
muskaraca. (Manager.hr, 2015) Zene teze timskom radu i partnerstvu prije nego konkurenciji,
odnosno one su ,.timski igradi®, a to je upravo ono $to trziste danas prepoznaje. (Zivkovi¢,
2013)

Isto tako, jedno istrazivanje koje je provedeno u SAD-u za knjigu ,, Zenska prednost:
Zenski nacini rukovodenja“, pokazuje da najbolje rukovoditeljice obi¢no kvalitetu svoje
organizacije ocjenjuju prema kvaliteti ljudskih odnosa u njoj. Takve rukovoditeljice cijene i
brinu o vlastitim odnosima s drugima, ali Zele takoder izgraditi organizaciju u kojoj ¢e ljudski
0dnosi na svim razinama biti dobri. Danas meduljudski odnosi koje Zene toliko cijene postizu
sve vecu trzi$nu vrijednost. Tehnoloske promjene ucinile su odnose s dioni¢arima, klijentima,
dobavlja¢ima, konkurentima te zajednicom jednako kao i one unutar same organizacije,
resursom organizacije koji je sada vazniji nego ikad prije. Isto tako, danas su meduljudski
odnosi vazan izvor inovacija, timskog rada, zadovoljstva klijenata, ali su bitni 1 zbog

zadrZavanja darovitih zaposlenika te prenosenja znanja. (Helgesen, Johnson, 2011: 53-56)
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4. DosadasSnja istrazivanja vezana uz zastupljenost Zena na
rukovodecim pozicijama

Danas postoji veliki broj istrazivanja o broju Zena na rukovode¢im pozicijama i odborima
poduzeca kao i 0 utjecaju spolne strukture odbora na uspjesnost poduzeca u svijetu, dok u
Hrvatskoj postoji mali broj istrazivanja na navedenu temu. U zadnje vrijeme velika se paznja
posvecuje ravnotezi udjela muskaraca i zena na rukovode¢im pozicijama, pa tako raste i

zainteresiranost za istrazivanjima navedene tematike.

Istrazivanje koje je proveo Credit Suisse Research institut 2014. godine fokusira se na
spolnu raznolikost, koja donosi beneficije za sve interesno-utjecajne skupine te na
korporativne performanse i financijske podatke. Prema podacima tog istrazivanja broj Zena na
rukovodeéim pozicijama raste te se navodi da poduzeca s veéom zastupljenoS¢u zena u
odboru imaju vec¢i povrat na kapital. Globalni prosjek Zena u odborima je 2010. godine
iznosio 9,6% dok 2013. godine iznosi 12,7% S$to ukazuje na porast broja zena u odborima na
globalnoj razini. Norveska ima najveci postotak koji za 2013. godinu iznosi 39,7, dok najnizi
postotak ima Pakistan i to 1,5, a slijedi ga Japan s 1,6. (Credit Suisse Research, 2014) Postoci
zena u odborima kroz navedene godine za ostale zemlje prikazani su Tabeli 3, koja je
izradena na temelju podataka Credit Suisse Research, istrazivanja provedenog na uzorku od
27.000 direktora. Mogu se vidjeti znatne razlike izmedu postotaka zena u odborima, od

zemlje do zemlje.

Tabela 3. Postotak Zena u odborima po zemljama

2010 2011 2012 2013
Globalni prosjek 9,6% 10,3% 11,3% 12,7%
Australija 10,8% 13,7% 15,5% 17,5%
Austrija 11,4% 14,0% 14,4% 17,6%
Belgija 15,2% 15,8% 18,9% 23,2%
Brazil 5,6% 6,1% 5,7% 6,5%
Kanada 12,5% 13,5% 14,9% 15,9%
Cile 2,3% 3,0% 3,7% 4,7%
Kina 8,8% 9,0% 9,6% 10,7%
Ceska 6,3% 9,7% 6,3% 6,3%
Danska 16,9% 18,2% 20,6% 25,0%
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Finska 26,4% 24,5% 27,0% 29,5%
Francuska 16,1% 21,6% 25,1% 29,6%
Njemacka 11,8% 14,0% 18,5% 23,0%
Grcka 11,5% 10,6% 10,4% 14,3%
Hong Kong 8,9% 9,3% 9,7% 10,8%
Indija 5,5% 5,8% 6,2% 6,7%
Indonezija 5,9% 5,6% 6,1% 5,0%
Irska 8,6% 7,4% 7,3% 12,3%
Izrael 18,5% 11,5% 15,4% 18,2%
Italija 5,5% 4,6% 9,2% 17,5%
Japan 0,9% 1,1% 1,2% 1,6%
Kazahstan 6,3% 6,3% 12,0% 16,0%
Malezija 8,0% 8,6% 10,0% 10,9%
Meksiko 7,6% 7,7% 6,5% 5,3%
Nizozemska 17,2% 19,2% 22,3% 24.5%
Norveska 36,6% 38,7% 37,2% 39,7%
Pakistan 2,4% 2,2% 2,5% 1,5%

Filipini 10,5% 9,8% 10,1% 11,9%

Poljska 9,5% 9,5% 11,9% 16,3%

Portugal 3,1% 6,5% 7,3% 6,9%
Rusija 6,8% 7,1% 7,7% 8,1%
Singapur 7,9% 8,0% 8,6% 7,9%
Sjeverna Afrika 18,1% 17,8% 18,8% 20,0%
Sjeverna Koreja 0,7% 0,9% 0,7% 2,4%
Spanjolska 10,5% 11,1% 12,9% 13,7%
Svedska 28,9% 27,8% 27,3% 30,3%
Svicarska 8,6% 8,9% 9,3% 11,3%

Tajvan 2,8% 2,8% 2,8% 2,8%

Tajland 11,2% 11,6% 11,7% 10,0%

Turska 8,2% 9,2% 8,5% 6,6%

Ukrajina 6,7% 6,7% 6,7% 6,7%
UK 10,1% 11,9% 15,5% 17,9%
SAD 12,7% 12,8% 13,3% 13,7%

Izvor: izrada autorica prema podacima Credit Suisse Research, 2014




Prema istrazivanju Credit Suisse Research poduzeca ostvaruju bolje pokazatelje ukoliko
je veci broj zena na rukovodecim pozicijama, a podaci iz istrazivanja prikazani su Tabelom 4.
Moze se vidjeti da prema podacima dobivenima u istrazivanju, poduzeéa koja imaju Zenu na
poziciji izvr$nog direktora, ostvaruju veéi povrat ulozenog kapital i to za 28%. Takoder,
poduzeca koja imaju udio Zena na pozicijama viSeg menadzmenta veci od 15%, ostvaruju
povrat ulozenog kapitala za 52% veéi, od poduzeéa koja imaju na navedenim pozicijama udio

zena manji od 10%. (Credit Suisse Research, 2014)

Tabela 4. Usporedba financijskih pokazatelja ovisno o spolnoj raznolikosti u

menadZmentu
Povrat uloZenog Odnos duga i Odnos isplate
kapitala (ROE) glavnice dividendi
% % %
Izvr$ni direktor (CEO)
o muskarac 11,9 43,7 39,7
O Zena ~ 15,2 46,5 440
* premija
28% 6% 11%

Izvrs$ni direktor (CEO) i operativni menadzZer

o zene <5% 11,9 44,1 39,0

9 s b 151 55,5 555

= premija ' ' '
27% 26% 42%

Visi menadZment (senior)

o zene <10% 9,7 35,2 35,5

o e 14,7 56,8 133

= premija ' ' '
52% 61% 22%

Izvor: izrada autorica prema podacima Credit Suisse Research, 2014

Kellie A. McElhaney i Sanaz Mobasseri su 2012. godine provele istrazivanje koje je imalo
za cilj prepoznati odnose i povezanost izmedu veéeg broja zena u odborima s ve¢om
korporativnom odrZivosti 1 boljim pokazateljima za okoli§, druStvenim cimbenicima te
upravljanjem, od kojih svaki od njih ima definirane kriterije koji su se promatrali. Ovim

istrazivanjem zeljelo se saznati da li postoji ili ne postoji povezanost izmedu proaktivnog
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upravljanja 1 veCeg broja zena u odborima, odnosno da li ve¢i broj zena u odborima

poboljsava okolisni i drustveni utjecaj kompanije te kvalitetu upravljanja.

McElhaney i Mobasseri (2012) navode rezultate uocene korelacije izmedu zena kao

direktora i performansi odrzivosti poduzeca do kojih se doslo u istrazivanju, a neki od njih su:

e poduzeca s vise Zena u odboru direktora vise ¢e proaktivno ulagati u obnovljive izvore
energije;

e poduzeca s vise zena u odboru direktora vise poticu uspjesnost zaposlenika i stru¢no
usavrSavanje;

e poduzeéa s viSe Zena u odboru direktora viSe ¢e proaktivno upravljati ljudskim
kapitalom;

e poduzeéa s vise Zena u odboru direktora imat ¢e jasnije definirane strukture

upravljanja, vecu razinu transparentnosti i manje ¢e biti upletene u kontroverze.

Kao zakljuCak istrazivanja, McElhaney i Mobasseri navode da Zene na rukovodeé¢im
pozicijama dovode do vece kvalitete upravljanja, vece financijske dobiti te bolje poslovne

prakse. (McElhaney, Mobasseri, 2012)

Jedno od najpoznatijih istrazivanja vezano uz proucavanje musSkog i zenskog nacina
upravljanja pod nazivom ,, Zene su bitne* provela je tvrtka McKinsey & Company. (Podnar,
2009) Tvrtka McKinsey & Company (2007) je provela istrazivanje pod nazivom ,,Women
Matters®, a istrazivanje se provelo na 89 europskih poduzeca koje kotiraju na burzi i imaju
kapitalizaciju iznad 150 milijuna eura, pri ¢emu se promatrao udio zena u odboru direktora te
njihova funkcija u poduzecu, pa je tako funkcija predsjednika odbora ili direktora financija
imala vecéu tezinu nego menadZera za odnose s javno$¢u, a veca tezina bila je i kod odbora s

vise od dvije zene. (McKinsey & Company, 2007)

Analizirajuéi rezultate iz financijskih izvjeStaja poduzeca ukljucenih u istrazivanje u
odnosu na prosjek industrije dosli su do znacajnih saznanja. Poduzec¢a s ve¢im brojem Zena u
odboru imaju veéi povrat ulozenog kapital u odnosu na prosjek industrije. Prosjek industrije je
10,3%, dok navedena poduzeca ostvaruju 11,4%. Takoder, rezultati pokazuju bolje operativnu
dobit (EBIT) koja iznosi 11,1% prema 5,8% koliki je prosjek industrije. Kao posljednji
pokazatelj, promatran je rast cijena dionica koji iznosi 64%, u odnosu na prosjek industrije
koji iznosi 47%. Navedeni rezultati dobiveni u istrazivanju prikazani su Slikom 2. Kao

zakljucak ovog istraZivanja navodi se da poduzeta s ve¢im udjelom Zena u odborima
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direktora imaju bolje performanse te se moze zakljuciti da postoji potreba za ve¢om spolnom

raznolikosti u odborima direktora. (McKinsey & Company, 2007)

11,60% 110;40 12,00% | 1110 70% 64%
11,40% o
11,20% 10,00% 60% 47
E 2 470
11,00% 8,00% 50%
10,80% 10.30 5,80% 40%
10,60% ; 6.00%
10,40% o 30%
10,20% 4,00% 20%
1]

9.60% 0.00% 0%

Poduzeéas  Prosjek Poduzeéas  Prosjek Poduzeéas  Prosjek
vetom industrije vetom industrije vetom  industrije
rodnom rodnom rodnom

raznolikoséu raznolikoséu raznolikoséu
Prosje¢an ROE 2003-2005 mProsjeéna EBIT 2003-2005 Rast cijena dionica 2005-2007

Slika 2. Rezultati istraZivanja koje je provela kompanija McKinsey

(Izvor: izrada autorica prema McKinsey & Company, 2007)

Istrazivanje na temu razli¢itih stilova vodstva izmedu muskaraca i zena 2011. godine
proveli su Jack Zenger i Joseph Folkman i dosli su do zanimljivih zakljucaka. U istrazivanju
su se vode ocjenjivale prema 16 kompetencija za koje se smatra da su vazne za uspjesno
vodstvo organizacije, kao $to su preuzimanje inicijative, motiviranje, razvoj drugih i sli¢no.
Istrazivanje je obuhvacalo 7280 voda iz najuspjesnijih organizacija u svijetu razlicitih oblika.
Rezultati istrazivanja pokazali su da su vecina voda, ¢ak 64%, muskarci te da je najveci
postotak njih upravo na najvi$oj razini menadzmenta i to njih 78%, dok se njihov postotak

smanjuje na nizim razinama menadzmenta. (Zenger, Folkman, 2012)

Rezultati koji su dobiveni tim istrazivanjem takoder ukazuju na to da su Zene postigle
bolje bodove kada su u pitanju vjeStine razvoja kompetencija, poput razvoja zaposlenika,
izgradnji odnosa, ali i samorazvoja. Takoder, zene su bolje ocjenjene i kod preuzimanja
inicijative 1 postizanja rezultata, sto predstavlja vjestine koje su se dugo smatrale kao
kompetencije koje karakteriziraju muskog vode, dok su loSije ocjenjene u odnosu na muske
vode kada je rije¢ o razvoju strateSke perspektive. Kao zakljucak dobivenih rezultata autori
istrazivanja navode da bi organizacije trebale postati svjesne kako zene imaju impresivne

vjestine vodenja jer istrazivanje ukazuje da su ove vjestine kao Sto je zadrzavanje talenata,
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zadovoljstvo kupaca, angazman zaposlenika 1 profitabilnost, u ¢vrstoj korelaciji s
organizacijskim ¢imbenicima uspjeha. Zbog toga bi organizacije trebale poraditi na rjeSavanju
takve diskriminacije. (Zenger, Folkman, 2012) Tabela 5 prikazuje ocjenu muskaraca i zena
kao voda od svih ispitanika (menadzera, kolega, ali i prema izvjeStajima) po pojedinim
vjestinama koje su vazne za uspjesno vodstvo. Vidljivo je da samo u jednoj vjestini muskarci

imaju bolju ocjenu, a to je razvoj strateske perspektive.

Tabela 5. Ocjene Zena i muskaraca po pojedinim vjeStinama koje su vaZne za uspjesno

vodstvo
Muskarci Zene

Preuzimanje inicijative 48 56
Samorazvoj 48 55
Visok integritet i iskrenost 48 55
Postizanje rezultata 48 54
Razvoj zaposlenika 48 54
Motiviranje 49 54
Izgradnja odnosa 49 54
Timski rad 49 53
Postavljanje ciljeva 49 53
Uvodenje promjena 49 53
RjeSavanje i analiziranje problema 50 52
Komunikacija 50 52
Umre_iava_r_lje unutar 1 izvan 50 51
organizacije

Inovacije 50 51
Tehnicka i profesionalna ekspertiza 50 51
Razvoj strateske perspektive 51 49

Izvor: izrada autorica prema Zenger, Folkman, 2012

Nadalje, Europska komisija nekoliko puta u godini objavljuje rezultate istrazivanja o
broju muskaraca i Zena u odborima direktora, upravama i nadzornim odborima poduzeca u 28
¢lanica zemalja EU, a u istrazivanje su ukljucena poduzeca koja kotiraju na burzama. Zadnje

dostupno istrazivanje je iz listopada 2014. godine u koje je bilo uklju¢eno ukupno 613
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poduzeca iz zemalja EU koja listaju na burzama, a rezultati istrazivanja prikazani su u Tabeli

61 Tabeli 7.

Tabela 6 prikazuje podatke o postocima zena i muskaraca koji su predsjednici upravnog
odbora kod jednorazinskog modela ili nadzornog odbora u dvorazinskom modelu
korporativnog upravljanja. Prikazani su i postoci Zena i musSkaraca koji su ¢lanovi upravnog
odbora ili nadzornog odbora u dvorazinskom modelu korporativnog upravljanja. Vidljivo je
kako najveéi postotak Zena koje su predsjednice upravnog odbora ili nadzornog odbora ima
Poljska 1 to ¢ak 26%, dok Ceska, Danska, Estonija, Irska, Gr¢ka, Luksemburg, Madarska,
Malta, Nizozemska i Portugal nemaju Zena koje su predsjednice upravnog ili nadzornog
odbora promatranih poduzeéa. U Hrvatskoj je u 25 promatranih poduzeéa 12% zena koje su
predsjednice upravnog odbora ili nadzornog odbora. Isto tako, vidljivo je kako najveci
postotak zena koje su ¢lanice upravnog ili nadzornog odbora imaju Francuska i Latvija i to
32%. Najmanji postotak Zena koje su ¢lanice upravnog ili nadzornog odbora imaju Ceska i to
4% te Malta 3%. U Hrvatskoj je postotak Zena koje su ¢lanice upravnog ili nadzornog odbora
19%. Na razini EU-28 postotak zena koje su predsjednice upravnog odbora ili nadzornog
odbora iznosi 7%, dok je postotak Zena koje su ¢lanice upravnog ili nadzornog odbora 20%.
Moze se zakljuciti kako su ovakvi rezultati trenutno daleko od onoga $to Europska komisija

zeli posti¢i u pogledu ravnopravnosti Zena i muSkaraca na rukovodecim pozicijama.

Tabela 6. Postoci muskaraca i Zena koji/e su predsjednici/e i ¢lanovi/ice upravnog
odbora ili nadzornog odbora u poduzeé¢ima EU

Broj Predsjednik upravnog Clanovi upravnog odbora
promatranih odbora ili nadzornog ili nadzornog odbora u
poduzeéa odbora u dvorazinskom dvorazinskom modelu
modelu

Zene Muskarci Zene Muskarci
(%) (%) (%) (%)
EU-28 613 7 93 20 80
Belgija 18 11 89 22 78
Bugarska 15 13 87 18 82
Ceska 9 0 100 4 96
Danska 18 0 100 24 76
Njemacka 30 7 93 24 76
Estonija 16 0 100 7 93
Irska 19 0 100 11 89
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Grcka 23 0 100 9 91
Spanjolska 33 9 91 17 83
Francuska 36 6 94 32 68
Hrvatska 25 12 88 19 81
Italija 37 5 95 24 76
Cipar 20 10 90 9 91
Latvija 29 17 83 32 68
Litva 23 4 96 17 83
Luksemburg 10 0 100 12 88
MadzZarska 14 0 100 12 88
Malta 21 0 100 3 97
Nizozemska 22 0 100 25 75
Austrija 20 10 90 17 83
Poljska 19 26 74 15 85
Portugal 17 0 100 9 91
Rumunjska 10 20 80 11 89
Slovenija 20 5 95 20 80
Slovacka 10 20 80 18 82
Finska 22 5 95 29 71
Svedska 27 7 93 28 72
Ujedinjeno 50 2 98 24 76
Kraljevstvo

Izvor: Europska komisija, 2014

Tabela 7 u nastavku prikazuje postotke muskaraca i Zena na pozicijama glavnog izvr$nog
direktora, izvrSnih direktora i neizvrSnih direktora. Treba napomenuti kako su izvrsni direktori
i neizvr$ni direktori karakteristi¢ni za jednorazinski model korporativnog upravljanja koji ima
odbore direktora, dok su se kod poduzeta koja imaju dvorazinski model korporativnog
upravljanja uzimali podaci o dva najvisa tijela odlu¢ivanja, a to su uprava i nadzorni odbor.
Moze se vidjeti kako najvisi postotak Zena koje se nalaze na poziciji glavnog izvr$nog
direktora ima Rumunjska i to 22%, ali tu treba uzeti u obzir kako se u Rumunjskoj promatralo
samo 10 poduzeca. Isto tako, vidljivo je kako Malta 1 Slovacka imaju 10% zena koje su
glavne izvrS$ne direktorice, ali je kod Slovacke takoder bilo promatrano samo 10 poduzeca.
Zanimljivo je i to kako je u Ujedinjenom Kraljevstvu gdje je obzir uzimano najvise poduzeca,
njih 50, samo 2% zZena koje glavne izvrSne direktorice. Nadalje, vidljivo je kako je najvise
izvr$nih direktorica zastupljeno u Rumunjskoj i Svedskoj i to 23%, dok je najmanje izvrnih

28



direktorica i to samo 4% u Ceskoj, Austriji i Poljskoj. Situacija je puno bolja §to se tice
neizvr$nih direktora, pa je tako u Francuskoj najvise neizvrs$nih direktorica i to ¢ak 33%.
Najmanje Zena koje su neizvrine direktorice je u Ceskoj, svega 2%, ali i na Malti, svega 3%.
Sto se tice EU-28, samo 3% je Zena koje su glavne izvrine direktorice, dok je 13% Zena koje
su izvrSne direktorice 1 21% koje su neizvrsne direktorice. MoZe se zakljuciti kako je premalo
zena u poduzeéima EU koje se nalaze na pozicijama glavnog izvr$nog direktora, pogotovo je
zacudujuéi postotak od 0% u razvijenijim drzavama kao $to su Francuska i Njemacka.
Situacija je nesto bolja Sto se ti¢e izvr$nih i neizvrSnih direktorica, ali svakako se treba joS§
puno raditi na tome da se postigne veca zastupljenost Zena na pozicijama glavnih izvr$nih

direktora, izvr$nih direktora i neizvrsnih direktora.

Tabela 7. Postoci muskaraca i Zena koji/e su glavni izvrSni direktori/ice te izvrSni/e
neizvrsSni/e direktori/ice u poduzeéima EU

Broj CEO - Glavni Izvrsni direktori Neizvrs$ni direktori
promatranih izvrsni direktor
DCUSZes S Zene | Muskarci | Zene Muskarci | Zene Muskarci

(%) (%) (%) (%) (%) (%)
EU-28 613 3 97 13 87 21 79
Belgija 18 6 94 13 87 24 76
Bugarska 15 7 93 15 85 23 77
Ceska 9 0 100 4 96 2 98
Danska 18 0 100 12 88 23 77
Njemacka 30 0 100 7 93 21 79
Estonija 16 6 94 17 83 7 93
Irska 19 6 94 6 94 13 87
Grcka 23 4 96 13 87 9 91
Spanjolska 33 3 97 10 90 20 80
Francuska 36 0 100 11 89 33 67
Hrvatska 25 4 96 16 84 18 82
Italija 37 0 100 8 92 29 71
Cipar 20 6 94 15 85 7 93
Latvija 29 3 97 20 80 32 68
Litva 23 4 96 19 81 20 80
Luksemburg 10 0 100 9 91 13 87
Madzarska 14 7 93 11 89 8 92
Malta 21 10 90 13 87 3 97
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Nizozemska 22 5 95 9 91 26 74
Austrija 20 0 100 4 96 17 83
Poljska 19 0 100 4 96 15 85
Portugal 17 0 100 9 91 10 90
Rumunjska 10 22 78 23 77 10 90
Slovenija 20 5 95 21 79 22 78
Slovacka 10 10 90 13 87 21 79
Finska 22 0 100 16 84 29 71
Svedska 27 4 96 23 77 29 71
Ujedinjeno 50 2 98 17 83 29 71
Kraljevstvo

Izvor: Europska komisija, 2014

Evan Mervyn Davies je 2011. godine proveo istrazivanje pod nazivom Women on boards
kojim se istrazivao broj Zena u odborima u poduze¢ima koja su uklju¢ena u FTSE indeks u
Velikoj Britaniji. U navedenom istrazivanju se navodi potreba za postizanjem spolne
ravnoteze u odborima, ali i preporuke kako da se ona postigne. Prema provedenom
istrazivanju u Velikoj Britaniji dokazana je podzastupljenost zena u odborima ¢iji je udio
2010. godine u poduze¢ima koja obuhva¢a FTSE 100 indeks iznosio svega 12,5 %, dok je
2009. udio bio 12,2%, a 2004. 9,4%. Kada se promatraju poduzeca koja ulaze u FTSE 250
indeks, tada je udio Zena u odborima jo§ manji te iznosi 7,8%. (Mervyn Davies, 2011) Kako
bi istaknuo vaznost zena u odborima, Evan Mervyn Davies (2011) poziva se na rezultate
razli¢itih istrazivanja i navodi kako spolna raznolikost u odborima poduzec¢a dovodi do boljih
performansi, vece osjetljivosti na potrebe trziSta, boljeg korporativnog upravljanja te pristupa

talentima.

Istrazivanje pod nazivom The Bottom Line: Corporate performance and women’s
representation on boards 2007. godine, koje su proveli Lois Joy, Nancy M. Carter, Harvey M.
Wagener, Sriram Narayanan za Catalyst na uzorku 500 poduzeca koja se nalaze na Fortune
ljestvici, daje sljedece rezultate: poduzeca gdje je veca zastupljenost zena, odnosno 3 ili vise
zena u odborima, ostvaruju 42% veéi povrat na prodaju (ROS). Ista poduzeca, ostvaruju 66%
vec¢i povrat investiranog kapitala (ROIC), te 53% veéi povrat ulozenog vlastitog kapitala

(ROE). Navedeni rezultati prikazani su Slikom 3.
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Slika 3. Rezultati istraZivanja The Bottom Line: Corporate performance and women's
representation on boards

(Izvor: Joy at al., 2007)

Sabina Tacheva i Morten Huse su 2006. godine proveli istraZivanje pod nazivom Women
directors and board task performance: mediating and moderating effects of board working
style koje je ukljucivalo 249 norveskih tvrtki s ciljem istrazivanja da li Zene u odborima imaju
utjecaj na njihovu dinamiku 1 efektivnost. Prosjec¢na veli¢ina odbora bila je 5,99 ¢lanova, dok
je prosjeCan broj zaposlenih u poduzeéu bio 879. Od ukupnog broja poduzeéa koja su
ukljucena u istrazivanje, 52,6% poduzeéa imala su barem jednu Zenu u odboru, dok je svega
9,9% poduzeca imalo vise od 40% Zena u odboru. Prosjecan broj zenskih ¢lanova u odborima
bio je 13,2%. Rezultati dobiveni multiplom regresijom ukazuju na negativhu povezanost
izmedu broja Zena u nadzornom odboru i uspjesnosti financijske kontrole odbora kao jednog
od zadataka odbora. Medutim, postoji pozitivan odnos izmedu broja Zena u odboru i
djelotvornost odbora u obavljanju kvalitetne funkcije kontrole. Odnosno, autori zakljucuju da
Zene mogu imati i pozitivan i negativan utjecaj na poduzece te navode da im bolje leZe zadaci
kvalitativne prirode, dok imaju neSto nize sposobnosti za usluzne zadatke. Autori isti¢u kako
rezultati njihova istraZivanja ne ukazuju na to da ¢e Zene uvijek doprinijeti uspjeSnosti
poduzeca ukoliko se nalaze u odboru, ve¢ se daju preporuke o pozitivnhim 1 negativnim
stranama zena u odboru i da se na taj nacin, ovisno o potrebama poduzeca, formiraju odbori.

(Tacheva, Huse, 2006)

Frank Dobbin i Jiwook Jung proveli su istrazivanje kako institucionalni investitori utjecu
na spolnu raznolikost odbora i cijenu dionica. Oni tvrde da su odbori paZzljivi prema zahtjevu

institucionalnih investitora na vec¢u spolnu raznolikost, ali paradoksalno tome, da na odluke
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investitora utjeCu spolne predrasude, odnosno da ¢e smanjiti svoje udjele u poduzec¢ima koja
imenuju zenske direktore. Istrazivali su da 1i su imenovanja odbora pod utjecajem
institucionalnih investitora te da li imenovanja utjeCu na institucionalne investitore. Za
istrazivanje su Koristili podatke o 500 najvecih ameri¢kih poduzeéa prema Fortune listi u
razdoblju od 1996. do 2007. godine. Rezultati istraZivanja ukazuju da predrasude utjeu na
vrijednost dionica, odnosno zene direktori imaju za posljedicu smanjenje vrijednosti dionica,

ali ne utjecu na dobit poduzecéa. (Dobbin, Jung, 2011: 809-836)

Mkhethwa Mkhize i Pumela Msweli su 2010. godine provele istrazivanje pod nazivom
The impact of female business leaders on the performance of listed companies in South
Africa. Svrha istrazivanja bila je utvrditi utjecaj Zenskih poslovnih lidera poduzeca koja su
uvrStena na The Johannesburg Stock Exchange na financijske performanse navedenih
poduzeca. Drugim rijeima, zeli se otkriti da li imenovanje Zena na najviS§im razinama
upravljanja dovodi do dodatnih financijskih koristi. Autorice tog istraZivanja navode kako
unato¢ tome §to je regulativa u Juznoafrickoj Republici dovela do veéeg udjela zena u radnoj
snazi, jo§ uvijek je veoma mali njihov udio na rukovodeé¢im pozicijama u poduzeéima.
Rezultati dobiveni u ovom istrazivanju ukazuju na to da rezultati poduzeca koje je pod
vodstvom Zena ne nadmasuju rezultate poduzeéa koja vode muskarci. Autorice navode da je
jedno od ograni¢enja istrazivanja bio kratak vremenski period promatranja te da bi dulji
period doveo do bolje slike financijskih performansi poduzeca vodenih od strane Zena.
(Mkhize, Msweli, 2010)

Jelena Strelcova je 2004. godine provela istrazivanje koje je imalo za svrhu proucavanje
kako se performanse Zene na poziciji glavnog izvrSnog direktora razlikuje od njezinog
muskog kolege. IstraZivanje je bilo motivirano raniji istrazivanjima koja sugeriraju na
postojanje ,,staklenog stropa“ vezanog za promaknuce zena u americkim korporacijama.
Upravo zbog postojanja ,.staklenog stropa“, zene koje dodu na poziciju CEO-a imaju
nadprosjeéne vjesStine u odnosu na muske kolege jer se za tu poziciju trebaju dodatno istaknuti
te ih mogu iskoristiti za ostvarivanje nadprosje¢nih performansi. Drugo pitanje na koje se u
ovom istrazivanju zeljelo dati odgovor je bila razlika izmedu muskaraca i Zena u odnosu na
sklonost riziku. Rezultati istrazivanja ukazuju da nema znacajne statisticke razlike izmedu
cijena dionica i performansi poduzeéa koja imaju na poziciji CEO-a zenu i onih gdje ulogu
CEO-a obavlja muskarac. Medutim, zanimljivo je da dionice poduzeéa kojeg vodi
novoizabrana Zena kao CEO, u usporedbi sa slicnim poduze¢ima vodenih muSkim CEO

podbacuju vise od 20% tijekom razdoblja od jedne godine nakon njezinog imenovanja. Ovaj
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rezultat je statisticki znaCajan, dok za sljede¢e godine nakon imenovanja zenskog CEO-a
nema statisticki znacajne razlike. Takoder, nije bilo statisticki znacajne razlike izmedu razine
financijske poluge poduzeca gdje je glavni izvr$ni direktor Zena i poduzeéa gdje ulogu

glavnog izvrSnog direktora obnaSa muskarac. (Strelcova, 2004)

Mohammad Amin je 2012. godine proveo istrazivanje pod nazivom The Female-Firm
Under-Performance Hypothesis and Gender Disparity in the Laws. U njemu je iznio rezultate
da su poduzeca u vlasni$tvu zZena manja od onih poduzeéa u vlasniStvu muskaraca. Medutim,
rad je bio usredotocen na uzorke poduzeca iz zemalja u razvoju, pa autor istice kako se za
navedene zemlje malo zna za ravnopravnost spolova u privatnom sektoru te da upravo spolna

nejednakost moze biti odgovorna za dobivene rezultate. (Amin, 2012)

Miriam Schwartz-Ziv je u razdoblju od 2000. do 2007. godine provela istrazivanje u
kojem su sudjelovala poduzeca u kojima izraelska vlada ima znac¢ajan udio u kapitalu u svrhu
istrazivanja kako spolni sastav odbora utjece na financijske performanse poduzeca te na
njegov rad. Istaknula je kako ovo istrazivanje nije zabiljezilo izravnu povezanost izmedu
spola direktora i financijskih performansi za 37 poduzeca koje je istrazivala. Medutim,
istaknula je kako je to mozda rezultat mnogih faktora, kao na primjer komplementarne
vjestine svakog spola koje se medusobno nadopunjuju. Ono §to je u istraZivanju primijeceno
je 1 to da zene imaju manje sklonosti za obavljanje nekih zadataka, pa se tako sudjelovanje
Zena direktora na sastancima povecava ukoliko je rije¢ o raspravljanju o poslovnim

problemima nego o pitanjima revizije. (Schwartz-Ziv, 2011)

Kako bi se saznala sto to¢nija situacija u Hrvatskoj, Pravobraniteljica za ravnopravnost
spolova, 2011. godine odlucila je provesti istrazivanje o podzastupljenosti Zena na
rukovodeéim pozicijama, odnosno upravnim i nadzornim tijelima poslovnih subjekata. U
istrazivanju je bilo obuhvaceno ukupno 928 clanova uprave te je 81% clanova bilo muskog
spola, dok manji postotak, tek 19% c¢ine Zene. Navedeno istrazivanje daje 1 sli¢ne rezultate
kod broja zena u nadzornom odboru. Od ukupno 1202 ¢lanova koji su ovim istrazivanjem bili
obuhvaceni, muskarci ¢ine 80%, dok Zene ¢ine svega 20% ¢lanova nadzornog odbora. Kod
manjeg broja poduzeca koji umjesto uprave imaju upravni odbor, Zene Cine tek 14%. Podatak
koji uvelike ukazuje na loSu situaciju Zena na ¢elnim pozicijama u poduzeéu, a naveden je u
rezultatima istrazivanja, jest ¢injenica da se svega 9% Zena nalazi na Celu uprave. Kao
zakljuCak provedenog istrazivanja navodi se kako su zene podzastupljene u upravnim i
nadzornim tijelima, a najve¢a podzastupljenost Zena uofena je na pozicijama predsjednica

upravnih tijela i NO. (Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova, 2011)
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Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova, Visnja Ljubi¢i¢, zajedno s partnerom
Hrvatska udruga poslodavaca u sklopu EU Progress-projekta punog naziva ,, Uklanjanje
staklenog labirinta — jednakost prilika u pristupu pozicijama ekonomskog odlucivanja*,
izlozila je rezultate istrazivanja u sklopu prve faze navedenog projekta koji ukazuju na manje
poboljsanje rezultata u 2014. godini u odnosu na rezultate dobivene 2011. godine. Tako je,
prema provedenom istrazivanju, u upravi dionickih druStva 17,32% zena, dok ih je u
nadzornom odboru 21,69%. Kod drustava s ograni¢enom odgovornoscu, brojka je nesto veca,
to¢nije 31,87% zena nalazi se u upravi i 24,6% u nadzornom odboru. Medutim, gotovo
nepromijenjen ostaje postotak Zena na poziciji predsjednice upravnog odbora, svega 9,43%,
dok funkciju predsjednice nadzornog odbora obavlja svega 14,3% zZena. Na temelju dobivenih
rezultata istrazivanja, koje je bilo provedeno na 168 od 500 najznacajnijih poduzeca u
Hrvatskoj, zakljuceno je kako postoji stakleni strop. (Pravobraniteljica za ravnopravnost

spolova, 2014)

Takoder, istim istrazivanje doSlo se do zakljucka da su Zene na rukovode¢im pozicijama
U upravama te upravnim i nadzornim odborima poduzeéa zastupljene s 24,25%, $to je blago
povecanja u odnosu na 2011. godinu kada je njihova zastupljenost bila svega 19,53%. Isto
tako, broj zena u upravama i upravnim odborima poveéao se u odnosu na 2011. godinu za
33%. Pravobraniteljica za ravnopravnost spolova kod izlaganja navedenih rezultata istaknula
je kako bi se uravnoteZena zastupljenost Zena 1 muskaraca na rukovode¢im pozicijama mogla

ostvariti tek 2025. godine. (Poslovni.hr3, 2014)
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5. Empirijsko istrazivanje

Za potrebe ovog rada provedeno je istrazivanje o zastupljenosti zZena u upravama i
nadzornim odborima hrvatskih poduzeca te kako spolna raznolikost u upravama i nadzornim
odborima utjeCe na uspjesnost poslovanja promatranih poduzeca, odnosno da li postoji

povezanost uspjesnosti poduzeca sa zastupljenoscu zena u odborima.
5.1. MetodoloSki okvir istrazivanja

Kako bi se mogle prihvatiti ili odbaciti hipoteze istrazivanja koristilo se nekoliko

znanstvenih metoda, kao $to su:

e metoda prikupljanja podataka i statisticka analiza,

e deskriptivna statisticka analiza i metoda deskripcije,
e metoda generalizacije

e metoda dedukcije,

e metoda korelacije i

e ft-fest.

Analiza podataka je napravljena uz pomo¢ Microsoft Excel alata i statistickog
programskog paketa IBM SPSS Statistics 19.0, a rezultati analize podataka prikazani su u

nastavku ovog dijela rada.
5.2. Izbor jedinice promatranja, obuhvata i postupka istrazivanja

Kako bi se prikupili potrebni podaci koristila se lista 400 najvecih hrvatskih poduzeca u
2013. godini koju svake godine izraduje Casopis Privredni vjesnik i koja je u trenutku
provodenja istraZivanja, a to je bilo od prosinca 2014. do veljace 2015. godine, bila zadnja
dostupna. Takoder, kako bi se prikupili podaci o ¢lanovima uprave i nadzornog odbora te 0
broju Zena u pojedinim odborima poduzeéa na listi koriStena je sluzbena stranica Sudskog

registra, ali 1 sluzbene stranice poduzeca.

U istrazivanje je bilo ukljuceno, kao Sto je ve¢ navedeno, 400 najvecih hrvatskih
poduzeéa na koju su poduzeca uvrStena prema kriteriju najveéih ostvarenih prihoda u 2013.
godini. Medutim, nakon uvida u Sudski registar, neka od njih su zbog razlicitih razloga
izbrisana iz njega te se istrazivanje dalje provodilo na 383 poduzeca koja su do provodenja
istrazivanja i dalje poslovala. Treba napomenuti i to kako su iz istrazivanja iskljucena i ona

poduzeca koja nisu poslovala kao dionicka drustva 1 drustva s ograni¢enom odgovorno$c¢u. To
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je bilo vazno zbog cinjenice kako dioni¢ka druStva prema Zakonu o trgovackim drustvima
moraju imati nadzorni odbor kao tijelo, a druStva s ogranicenom odgovorno$¢u takoder u
odredenim slucajevima prema navedenom zakonu moraju imati nadzorni odbor kao tijelo, $to

je bilo navedeno na pocetku rada. Upravu moraju uspostaviti sva poduzeca bez obzira na

oblik.

Istrazivanje je provedeno na nacin da su se s liste 400 najvecih poduzeéa u 2013. godini
uzeli podaci o onim poduzeé¢ima koja imaju upravu, nadzorni odbor ili upravni odbor, njih
383 te su se za ta poduzeca pretrazivanjem Sudskog registra i internetskih stranica poduzeca
pronalazili podaci o broju ¢lanova uprave i nadzornog odbora te koliko je Clanova uprave i
nadzornog odbora Zenskog spola. Isto tako, s liste 400 najvecih hrvatskih poduzeca uzeli su se
podaci o ukupnim prihodima te dobiti nakon oporezivanja, koji su bili navedeni za 2013.
godinu. Ostvareni prihodi i dobit nakon oporezivanja jedni su od pokazatelja uspjes$nosti

poslovanja.
5.2.1. Rezultati empirijskog istraZivanja

Najprije ¢e se deskriptivnom statistikom utvrditi odredena statisticka obiljezja populacije
kako bi se utvrdila osnovna svojstva promatranog uzorka poduzeca, a nakon toga ce se

prikazati statistiCke povezanosti izmedu varijabli dobivene korelacijom.

Od ukupnog broja poduzeca koja su obuhvacena istrazivanjem, a to je 383 poduzeca, 117
poduzeca (31%) ima pravni oblik dionickog drustva, dok njih 266 (69%) posluje kao drustvo
s ograni¢enom odgovorno$éu, $to je i prikazano u Tabeli 8. Iz navedenoga se moze zakljuciti
kako je vise poduzeca prema pravnom obliku drustvo s ogranicenom odgovornoscu, §to je i
logi¢no jer u Hrvatskoj je ve¢i broj drusStva s ograni¢enom odgovornoscu, nego §to je to
dioni¢kih druStava. Promatrana poduzeéa su ukupno zapos$ljavala 250.480 zaposlenika,
ostvarila su ukupan prihod u vrijednosti od 297.390.919.400,00 kn i dobit nakon
oporezivanja u iznosu od 14.179.832.500,00 kn.
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Tabela 8. Broj poduzeéa prema pravnom obliku

Vrsta poduzeéa prema Broj poduzeéa Postotni udio

pravnom obliku

Dionicko drustvo 117 31%
Drustvo s ograni¢enom 266 69%
odgovornoséu

Ukupno 383 100%

Izvor: izrada autorica prema podacima Privrednog vjesnika i Sudskog registra

Vecina promatranih poduzeca ima odbore organizirane prema dvorazinskom, odnosno
kontinentalnom modelu korporativnog upravljanja, koji zahtjeva dva odbora, upravu i
nadzorni odbora. Samo 4 poduze¢a imaju druk¢iju organizaciju koja podrazumijeva
organiziranje upravnog odbora te osoba ovlaStene za zastupanje, a to su sljedeca poduzeca:
KTC, Lonia, Buro Dakovi¢ specijalna vozila i Arenaturist. Navedena cetiri poduzeéa kasnije

su se kod analize prikupljenih rezultata iskljucila iz daljnjeg razmatranja.

Kao §to je prije bilo objas$njeno, drusStva s ograni¢enom odgovornoséu ne moraju imati
nadzorni odbor, osim kada je prema Zakonu o trgovackim druStvima tako odredeno, stoga sva
promatrana poduzeca u ovom istrazivanju nemaju nadzorni odbor. Toc¢nije, 252 poduzeéa od
ukupnog broja uklju€enih u istraZivanje, ima uspostavljen nadzorni odbor, od cega je 113
dioni¢kih druStava i1 139 druStava s ograni¢enom odgovorno$¢u, dok njih 127 nema
uspostavljeni nadzorni odbor, a to je ukupno 379 promatranih poduzeca koja posluju prema

dvorazinskom modelu. Sve navedeno prikazano je u Tabeli 9.
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Tabela 9. Broj poduzeéa koja imaju NO i koja nemaju NO

Broj poduzecéa Postotni udio
Poduzeca koja imaju NO 252 66%
Poduze¢a koja nemaju NO 127 34%
(drustva s ograni¢enom
odgovornosc¢u)
Ukupno 379 100%

Izvor: izrada autorica prema podacima iz Sudskog registra

Isto tako, treba razmotriti i samu veli¢inu poduzeca koja su sudjelovala u istrazivanju.
Prema Europskoj komisiji poduzeca se mogu podijeliti na mikro, mala, srednja i velika
poduzeca. Kriteriji koji se koriste za razvrstavanje poduzeca u ove kategorije jesu: broj
zaposlenika 1 godisnji prihod ili godiSnji iznos bilance. Mikro poduzeéa su ona koja imaju
manje od 10 zaposlenika, godis$nji prihod i/ili godi$nju bilanca u vrijednosti jednakoj ili
manjoj od 2 milijuna eura. Mala poduze¢a su poduzeca koja imaju od 10 do 49 zaposlenika,
godisnji prihod i/ili godisnju bilancu u vrijednosti jednakoj ili manjoj od 10 milijuna eura.
Srednja poduzeca su poduzeéa koja imaju od 50 do 249 zaposlenika, godiSnji prihod jednaki
ili manji od 50 milijuna eura i/ili godi$nju bilancu u vrijednosti jednakoj ili manjoj od 43
milijuna eura. (Europska komisija, 2015) Velika poduze¢a su prema tim kriterijima ona
poduzeca koja imaju 250 i vise zaposlenika, godiSnji prihod veé¢i od 50 milijuna eura i/ili

godis$nju bilancu u vrijednosti ve¢oj od 43 milijuna eura.

Sto se tie promatranih poduzeéa koja su sudjelovala u istraZivanju, mikro
poduzeca je 13 ili 3%, malih poduzeca 30 ili 8%, srednjih poduzeéa 114 ili 30%, a
najvise je velikih poduzeca, to¢nije 226 ili 59%. Navedeno je prikazano u Tabeli 10. Treba
jo§ napomenuti kako mikro poduzeca koja imaju NO je 4, malih poduzeca koja imaju NO je
10, srednjih poduzeca koja imaju NO 51, a velikih poduzeca koja imaju NO 187, Sto je
ukupno 252 poduzeca koja imaju NO.

38



Tabela 10. Broj poduzeca prema veli¢ini

Broj poduzeéa Postotak
Mikro poduzeca 13 3%
Mala poduzeca 30 8%
Srednja poduzeca 114 30%
Velika poduzeca 226 59%
Ukupno 383 100%

Izvor: izrada autorica prema podacima iz Privrednog vjesnika

Iz istrazivanja je evidentno da je ukupno 829 ¢lanova uprave, te 1152 ¢lanova nadzornog
odbora u 379 poduzeéa koja imaju dvorazinski model korporativnog upravljanja. Od ukupno
829 ¢lanova uprave, 128 ¢lanova ¢ine Zene. Tako je udio Zena u upravama 15%, dok
ostalih 85% c¢ine muskarci. Udio Zena u nadzornim odborima iznosi 21%, to¢nije od
1152 ¢lanova nadzornih odbora promatranih poduzeéa, 240 ¢lanova nadzornog odbora
¢ine Zene, dok 912 ¢lanova ili 79% su muskarci. Time se mozZe prihvatiti hipoteza H1
ovog istrazivanja, da je udio Zena na rukovodec¢im pozicijama 400 najveéih hrvatskih
poduzeéa manji od 40%. Udio muskaraca i Zena u upravama i nadzornim odborima

promatranih poduzeca prikazan je na Slici 4.
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Postotak muskaraca i Postotak muskaraca i

Zena u upravama Zena u nadzornim
odborima
15%
B Muskarci
- B Muskarci
B Zene .
B Zene

Slika 4. Udio Zena i muskaraca u upravama i nadzornim odborima promatranih

poduzeca

(Izvor: izrada autorica prema podacima iz Sudskog registra)

Na temelju prikazane Slike 4, moze se zakljuciti kako je ipak u upravama i nadzornim
odborima hrvatskih poduzeca znacajniji postotak zena, iako se prvotno oc¢ekivalo kako ¢e ti
postoci biti puno manji. Medutim, podaci ukazuju na postojanje spolne neravnoteze u

navedenim organima drustva.

Kod poduzeca koji imaju upravni odbor i osobe ovlastene za zastupanje ukupan broj
osoba za zastupanje je 16, te 50% njih €ine Zene, to¢nije njih 8. Broj clanova upravnog odbora
promatranih poduzeca je 26, te 7 ¢lanova ¢ine Zene, tocnije 27%. U nastavku ¢e se analizirati
podaci samo za poduzecéa koja posluju prema dvorazinskom modelu jer Cetiri poduzeca koja
imaju upravni odbor ne utjecu znatnije na sam uzorak promatranih poduzeca te na dobivene

rezultate.

Prosjecan broj ¢lanova uprave promatranih poduzeca je 2,19, dok je prosjecan broj
Zena u upravama manji od 1, te iznosi 0,34. Prosje¢an broj ¢lanova NO je 4,57, dok je
prosjecan broj Zena u NO 0,95. MozZe se zakljuciti kako je prosjean broj Zena u upravama i
NO veoma mali bez obzira na ukupan broj zena zastupljenih u upravama i nadzornim
odborima promatranih poduzeca, odnosno prosjean broj Zzena u upravama i nadzornim
odborima poduzeéa manji je od jedne Zene u oba slucaja, iako je neSto ve¢i kada je rije¢ o

prosje¢nom broju zZena u nadzornim odborima.
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Izracunat je i medijan koji je jedna od mjera srednje vrijednosti. Medijan govori o tome
kakva je srednja vrijednost poredanih brojeva kada su oni poredani od najmanjeg prema
najveéem. (Sogi¢, 2004: 78) Tako medijan kod broja &lanova uprave iznosi 2, dok kod broja
zena u upravama iznosi 0. Medijan kod broja ¢lanova NO iznosi 5, dok kod broja Zena u NO
iznosi 1. Moze se vidjeti kako su vrijednosti dosta sli¢ne vrijednostima prosjeka, iako postoje
manje razlike, odnosno srednja vrijednost broja zena u upravama je 0, a srednja vrijednost
broja zena u NO je 1, $to navodi na zakljucak kako je mali broj Zena u upravama i NO.

Mod je broj koji govori o tome koja je naj¢e$¢a vrijednost koja se pojavljuje u nizu
upravama 0. Najcesc¢i broj ¢lanova NO je 3, a najéesci broj zena u NO je 1. Vidljivo je i iz
moda kako se ¢esc¢e pojavljuje da u upravama promatranih poduzeca nema zena, kao Sto se i

Cesta situacija da se u NO nalazi samo 1 Zena.

Isto tako, moze se vidjeti koliki je raspon varijacije izmedu maksimalne i minimalne
vrijednosti. Maksimalan broj ¢lanova uprave promatranih poduzeéa iznosi 9, a minimalan broj
iznosi 1, pa je raspona varijacije 8. Maksimalan broj Zena u upravama promatranih poduzeca
iznosi 3, a minimalan broj iznosi 0, pa je raspon varijacije 3. Maksimalan broj ¢lanova NO
promatranih poduzeéa iznosi 11, a minimalan broj iznosi 2, pa je raspon varijacije 9.
Maksimalan broj zena u NO promatranih poduzecéa iznosi 6, dok minimalna vrijednost iznosi
0, pa tako raspon varijacije iznosi 6. Sve navedeno prikazano je u Tabeli 11, a podaci su
dobiveni deskriptivnom analizom podataka u Excelu. Kod izracuna za broj ¢lanova NO i broj
zena u NO vaZzno je napomenuti da su prikazani podaci koji su dobiveni na nacin da su se u
obzir uzimala samo ona poduzeéa koja imaju uspostavljen NO, kako bi se dobili tocniji

podaci.
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Tabela 11. Deskriptivna analiza broja ¢lanova uprave, broja Zena u upravama, broja

¢lanova NO i broja Zena u NO promatranih poduzeéa

Broj ¢lanova Broj Zenau | Broj ¢lanova | Broj Zena u
uprave upravama NO NO

Prosjek 2,187335092 | 0,337730871 | 4,571428571 | 0,952380952
Medijan 2 0 5 1
Mod 1 0 3 1
Raspon varijacije 8 3 9 6
Minimalna 1 0 2 0
vrijednost

Maksimalna 9 3 11 6
vrijednost

Suma 829 128 1152 240
Ukupan broj 379 379 252 252
promatranih

poduzeca

Izvor: izrada autorica

Sve §to je dosad bilo prikazano moze se napraviti zasebno za dionicka drustva te zasebno
za drustva s ograni¢enom odgovornosc¢u kako bi se dobio detaljniji uvid u zastupljenost Zena
u upravama i nadzornim odborima promatranih poduzeéa ovisno o pravnom obliku poduzeca.
U Tabeli 12 prikazani su podaci o broju ¢lanova uprave, broju Zena U upravama, broju
¢lanova NO te broju Zena u NO ako se zasebno promatraju dionicka drustva i drustva s
ograni¢enom odgovornoscu. Vidljivo je kako je veéi broj Zena u upravama drustava s
ograni¢enom odgovornoséu te iznosi 95 od ukupno 559 ¢lanova uprave ili 17%, dok je
broj Zena u upravama dionic¢kih drustava 33 od ukupno 270 ¢lanova uprave ili 12%.
Nadalje, vidljivo je kako je broj Zena u NO dionic¢kih drustava manji od broja Zena u
NO drustava s ograni¢enom odgovornoS$¢u te iznosi 118 od ukupno 579 ¢lanova uprave
ili 20%, a broj Zena u NO drustava s ograni¢enom odgovornoscu iznosi 122 od ukupno

573 ¢lana NO ili 21%.
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Tabela 12. Broj €lanova uprave, broja Zena u upravama, ¢lanova NO i Zena u NO prema
pravnom obliku poduzeéa

Pravni oblik | Ukupan | Ukupan Ukupan Ukupan Ukupan | Ukupan

poduzeéa broj broj zena | postotak broj broj postotak
¢lanova u Zena u ¢lanova Zena u Zena u
uprave | upravama | upravama NO NO NO

Dioni¢ko 270 33 12% 579 118 20%

drustvo

Drustvo S 559 95 17% 573 122 21%

ograni¢enom

odgovornoséu

Ukupno 829 128 15% 1152 240 21%

Izvor: izrada autorica prema podacima iz Sudskog registra

U nastavku ¢e biti prikazana deskriptivna statisticka analiza podataka ako se zasebno
promatraju dionicka druStva i drustva s ogranicenom odgovorno$¢u. Tabela 13 prikazuje
deskriptivnu analizu broja ¢lanova uprave, broja Zena u upravama dioni¢kih drustava, broja
¢lanova NO i broja Zena u NO za dionicka drustva, s time da tu nisu ukljucena 4 dionicka
drustva koja imaju ustrojenu strukturu upravljanja prema jednorazinskom modelu, veé je
ukljuc¢eno 113 dionic¢kih drustava koja posluju prema dvorazinskom modelu. Vidljivo je kako
prosjecan broj ¢lanova uprave iznosi 2,39, dok je prosjecan broj Zena u upravama 0,29. Isto
tako, najces¢i broj ¢lanova uprave iznosi 1, dok je najces¢i broj Zena u upravama 0. Takoder,
moze se vidjeti kako je maksimalan broj ¢lanova uprave 9, dok je minimalan broj 1, pa je
raspon varijacije 8. Maksimalan broj Zena u upravama dionickih drustava je 2, dok je
minimalan broj 0, pa je raspon varijacije 2. Iz svega navedenog se moze zakljuciti kako je jos$
uvijek malo Zena u upravama dionickih drustava te ako se nalaze, njihov maksimalan broj je
2, Sto bi se svakako trebalo povecati, buduéi da je maksimalan broj ¢lanova uprave 9, Sto

ukazuje na znatnu neravnotezu zastupljenosti Zena u upravama dionickih drustava.

Prosjecan broj ¢lanova NO iznosi 5,12, dok je prosjecan broj zena u NO 1,04. Moze se
vidjeti kako je najces¢i broj ¢lanova NO 5, a najces¢i broj zena u NO je 1. Maksimalan broj
¢lanova NO iznosi 11, dok je minimalan broj ¢lanova 3, pa raspon varijacije iznosi 9.

Minimalan broj ¢lanova je 3, buduéi da je zakonom propisano da dioni¢ko drustvo mora imati
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NO koji se sastoji minimalno od 3 ¢lana. Maksimalan broj Zena u NO je 6 dok je minimalan
broj 0, pa raspon varijacije iznosi 6. Iz svega navedenog se moze zakljuciti kako je i u
nadzornim odborima dioni¢kih drustava jo$ uvijek mali broj zena, iako je kod dionickog

drustva u NO prosjecno 1 zena.

Tabela 13. Deskriptivna analiza broja ¢lanova uprave, broja Zena u upravama, broja
¢lanova NO i broja Zena u NO dioni¢kih drustava

Dionicka drustva | Broj ¢lanova Broj Zena u Broj ¢lanova | Broj Zena u
uprave upravama NO NO
Prosjek 2,389380531 | 0,292035398 | 5,123893805 | 1,044247788
Medijan 2 0 5 1
Mod 1 0 5 1
Raspon varijacije 8 2 8 6
Minimalna 1 0 3 0
vrijednost
Maksimalna 9 2 11 6
vrijednost
Suma 270 33 579 118
Ukupan broj 113 113 113 113
dionickih drustava

Izvor: izrada autorica

U Tabeli 14 prikazana je deskriptivna analiza broja ¢lanova uprave, broja Zena u
upravama, broja ¢lanova NO i broja zena u NO drustava s ograni¢enom odgovornoscu, pri
¢emu se treba napomenuti kako su kod analize broja ¢lanova NO 1 broja Zena u NO u obzir
uzimana samo ona poduzeca koja imaju NO, a ukupno je takvih druStava s ograni¢enom
odgovornos¢u koja imaju NO 139. Vidljivo je kako je prosjean broj ¢lanova uprave 2,10,
dok je prosjecan broj zena u upravama manji od 1, tocnije 0,36. Naj€esc¢i broj ¢lanova uprave
je 1, a najcesci broj zena u upravama je 0. Maksimalan broj ¢lanova uprave iznosi 7, dok je
minimalni broj ¢lanova uprave 1, pa raspon varijacije iznosi 6. Maksimalan broj Zena u
upravama iznosi 3, dok je minimalni broj 0, pa raspon varijacije iznosi 3. Moze se zakljuciti
kako je u upravama drustava s ograni¢enom odgovornosc¢u takoder mala zastupljenost Zena,
budu¢i da najces¢e u upravama poduzeca drusStava s ogranicenom odgovorno$¢u nema zena,

odnosno mod je 0.
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Prosjecan broj ¢lanova NO iznosi 4,12, dok je prosjecan broj zena u NO 0,89. Najces¢i
broj ¢lanova NO iznosi 3, dok je najcesci broj Zena u NO 0. Maksimalan broj ¢lanova NO je
11, dok je minimalan broj ¢lanova 2 te raspon varijacije iznosi 9. Maksimalan broj zena u NO
iznosi 4, dok je minimalni broj zZena 0, pa raspon varijacije iznosi 4. Moze se zakljuciti kako

je mali broj Zena i u NO drustava s ograni¢enom odgovorno$cu.

Tabela 14. Deskriptivna analiza broja ¢lanova uprave, broja Zena u upravama, broja
¢lanova NO i broja Zena u NO drusStava s ograni¢enom odgovornoséu

Drustva s Broj ¢lanova Broj Zena u Broj ¢lanova Broj Zena u
ograni¢enom uprave upravama NO NO
odgovornoséu

Prosjek 2,101503759 0,357142857 | 4,122302158 0,877697842
Medijan 2 0 3 1
Mod 1 0 3 0
Raspon varijacije 6 3 9 4
Minimalna 1 0 2 0
vrijednost

Maksimalna 7 3 11 4
vrijednost

Suma 559 95 573 122
Ukupan broj 266 266 139 139
drustava s

ograni¢enom

odgovornoscu

Izvor: izrada autorica

Sveukupni zakljucak nakon dosad provedene analize jest taj da je 15% Zena zastupljeno u
upravama i 21% Zena zastupljeno u nadzornim odborima promatranih poduzeca te je
detaljnijim prikazanim deskriptivnim analizama utvrdeno kako je to jo§ uvijek nedovoljna
zastupljenost Zena u upravama i nadzornim odborima hrvatskih poduzeca bez obzira na pravni
oblik ili veli¢inu. Isto tako, ukoliko se analiza provede za dionicka drustva i drustva s
ograni¢enom odgovorno$¢u, moze se vidjeti da rezultati deskriptivne analize ne ukazuju na
neke znacajnije razlike u zastupljenosti Zena ovisno o pojedinom pravnom obliku. Jedino kod
drustava s ograni¢enom odgovorno$¢u u upravama ima vise Zena, i to za 5%, dok je razlika u
zastupljenosti Zena u NO s obzirom na pravni oblik neznatna, to¢nije u nadzornim odborima

drustva s ogranicenom odgovornoséu ima 1% viSe Zena nego u dioni¢kim drustvima.
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Sto se ti¢e broja Zena u upravama i nadzornim odborima ako se promatraju poduzeéa
prema veli¢ini, U Tabeli 15 se moze vidjeti kako od 25 ¢lanova uprave u mikro poduzeéima, 5
¢lanova (20%) ¢ine zene. Nadalje, od 58 ¢lanova uprave u malim poduzeéima, njih 12 (21%)
su Zene, a od 271 ¢lana uprave u srednjim poduze¢ima, 50 ¢lanova (18%) Cine Zene. Isto tako,
od 475 ¢lanova uprave u velikim poduzec¢ima, njih 61 (13%) ¢ine zene. MozZe se Vvidjeti kako
je najve¢i postotak Zzena u malim poduzecima, dok je najmanji postotak Zena u velikim
poduzeé¢ima. Od 22 ¢lana NO u mikro poduze¢ima, njih 3 (14%) Cine zene, a od 41 ¢lana NO
u malim poduzeéima, njih 10 (24%) su Zene. Takoder, od 216 ¢lana NO u srednjim
poduzec¢ima, njih 49 (23%) €ine Zene, a od 873 ¢lana NO, njih 178 (20%) ¢ine Zene. Vidljivo
je kako je najmanji broj zena zastupljen u NO mikro poduzeéa jer imaju ujedno i najmanje
¢lanova NO, §to je i razumljivo zbog njihove veli¢ine. Najveci broj zena zastupljen je u malim

1 srednjim poduzeéima, ali 1 kod velikih poduzeéa je takoder dosta velika zastupljenost Zena.

Tabela 15. Broj ¢lanova uprave, broja Zena u upravama, ¢lanova NO i Zena u NO prema
pravnom obliku poduzeca

Poduzeéa Ukupan Ukupan Ukupan Ukupan Ukupan | Ukupan

prema broj broj Zena | postotak broj broj Zena | postotak

veli¢ini ¢lanova u Zena u ¢lanova uNO Zena u
uprave upravama | upravama NO NO

Mikro 25 5 20% 22 3 14%

poduzeca

Mala 58 12 21% 41 10 24%

poduzeca

Srednja 271 50 18% 216 49 23%

poduzeca

Velika 475 61 13% 873 178 20%

poduzeca

Ukupno 829 128 15% 1152 240 21%

Izvor: izrada autorica prema podacima iz Sudskog registra

U nastavku ¢e biti prikazana deskriptivna analiza broja ¢lanova uprave, broja Zena u
upravama, broja ¢lanova NO 1 broja Zzena u NO prema veli¢ini poduzeca, pri ¢emu treba
napomenuti kako su kod broja ¢lanova NO i broja zena u NO uzimana u obzir samo ona
poduzeca koja imaju NO, tocnije njih 252. Tako je ukupno 4 mikro poduzeca, 10 malih

poduzeca, 51 srednjih poduzeca te 187 velikih poduzeca koja imaju NO.
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Tabela 16 prikazuje deskriptivhu analizu za mikro poduzeca. Vidljivo je kako je
prosjeCan broj ¢lanova uprave u mikro poduze¢ima 1,92, dok je prosjeCan broj Zena u
upravama manji od 1 i iznosi 0,38. Najces¢a vrijednost broja ¢lanova uprave je 2, dok je
najcesc¢a vrijednost zena u upravama 0. Maksimalna vrijednost broja ¢lanova uprave iznosi 3,
dok minimalna vrijednost iznosi 1, pa je raspon varijacije 2. Maksimalna vrijednost broja Zena

u upravama je 1, dok je minimalna vrijednost O, tako da raspon varijacije iznosi 1.

Prosjecan broj ¢lanova NO u mikro poduzec¢ima iznosi 5,5, dok je prosjecan broj zena u
NO 0,75. Najcesca vrijednost broja ¢lanova NO je 5, dok je najceSc¢a vrijednost broja zena u
NO je 0 jer se radi o mikro poduze¢ima. Maksimalna vrijednost broja ¢lanova NO je 9, dok je
minimalna vrijednost 3, pa raspon varijacije iznosi 6. Maksimalna vrijednost broja zena u NO

je 2, dok je minimalna vrijednost O, pa raspon varijacije iznosi 2.

Tabela 16. Deskriptivna analiza broja ¢lanova uprave, broja Zena u upravama, broja
¢lanova NO i broja Zena u NO promatranih mikro poduzeéa

Mikro poduzeéa Broj ¢lanova | Broj Zena u Broj ¢lanova Broj Zena u
uprave upravama NO NO

Prosjek 1,923076923 | 0,384615385 55 0,75

Medijan 2 0 5 0,5

Mod 2 0 5 0

Raspon varijacije 2 1 6 2

Minimalna 1 0 3 0

vrijednost

Maksimalna 3 1 9 2

vrijednost

Suma 25 5 22

Ukupan broj mikro 13 13 4 4

poduzeca

Izvor: izrada autorica

Nadalje, Tabela 17 prikazuje deskriptivnu analizu broja ¢lanova uprave, broja Zena u
upravama, broja ¢lanova NO i broja Zena u NO u malim poduzec¢ima. Vidljivo je kako je
prosjecan broj ¢lanova uprave 1,93, dok je prosjecan broj Zena u upravama 0,4. Najcesci broj
¢lanova uprave je 1, dok je najces¢i broj Zzena u upravama 0. Maksimalan broj ¢lanova uprave

je 4, dok je minimalan broj ¢lanova uprave 1, pa raspon varijacije iznosi 3.
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Prosjecan broj ¢lanova NO u malim poduze¢ima je 4,1, dok je prosjecan broj zena u NO
malih poduzeca 1. Najces¢i broj ¢lanova NO je 3, a najcesci broj zena u NO je 1. Maksimalan
broj ¢lanova NO iznosi 7, dok je minimalan broj ¢lanova NO 3, pa je raspon varijacije 4.
Maksimalan broj zena u NO je 3, dok je minimalni broj Zena u NO 0, pa raspon varijacije

iznosi 3.

Tabela 17. Deskriptivna analiza broja ¢lanova uprave, broja Zena u upravama, broja
¢lanova NO i broja Zena u NO promatranih malih poduzeéa

Mala poduzeéa | Broj ¢lanova | Broj Zena u Broj ¢lanova Broj Zena u
uprave upravama NO NO

Prosjek 1,933333333 0,4 4,1 1
Medijan 2 0 3,5 1
Mod 1 0 3 1
Raspon varijacije 3 2 4 3
Minimalna 1 0 3 0
vrijednost

Maksimalna 4 2 7 3
vrijednost

Suma 58 12 41 10
Ukupan broj 30 30 10 10
malih poduzeca

Izvor: izrada autorica

Tabela 18 prikazuje deskriptivnu analizu broja ¢lanova uprave, broja Zena u upravama,
broja ¢lanova NO 1 broja Zena u NO srednjih poduzeca. MozZe se vidjeti kako je prosjecan broj
¢lanova uprave u tim poduze¢ima 2,38, dok je prosjecan broj zena 0,44. Najces¢i broj ¢lanova
uprave je 1, dok je naj¢e$¢i broj Zena u upravama 0. Maksimalan broj ¢lanova uprave iznosi 9,

dok minimalan broj ¢lanova uprave iznosi 1, tako da je raspon varijacije 8.

Prosjecan broj ¢lanova NO srednjih poduzeca je 4,24, dok je prosjecan broj zena u NO
srednjih poduzeca 0,96. Najces¢i broj ¢lanova NO je 3, dok je prosjecan broj zena u NO 1.
Maksimalna vrijednost broja ¢lanova NO je 9, dok je minimalna vrijednost broja ¢lanova NO

je 3, araspon varijacije iznosi 6.
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Tabela 18. Deskriptivna analiza broja ¢lanova uprave, broja Zena u upravama, broja
¢lanova NO i broja Zena u NO promatranih srednjih poduzeca

Srednja poduzeéa | Broj ¢lanova Broj Zena u Broj €lanova | Broj Zena u
uprave upravama NO NO

Prosjek 2,377192982 | 0,438596491 |  4,235294118 @ 0,960784314
Medijan 2 0 3 1
Mod 1 0 3 1
Raspon varijacije 8 3 6 6
Minimalna 1 0 3 0
vrijednost

Maksimalna 9 3 9 6
vrijednost

Suma 271 50 216 49
Ukupan broj 114 114 51 51
srednjih poduzeca

Izvor: izrada autorica

Tabela 19 u nastavku prikazuje deskriptivnu analizu broja ¢lanova uprave, broja zena u
upravama, broja ¢lanova NO 1 broja Zena u NO velikih poduzeca. Vidljivo je kako je
prosjecan broj ¢lanova uprave velikih poduzeca 2,14, dok je prosjean broj zena u upravama
velikih poduzeca 0,27. NajceS¢a vrijednost broja ¢lanova uprave je 1, dok je najcesca
vrijednost broja zena u upravama 0. Maksimalna vrijednost broja ¢lanova uprave je 7, a

minimalna vrijednost broja ¢lanova uprave je 1, pa raspon varijacije iznosi 6.

Prosje€an broj ¢lanova NO u velikim poduze¢ima je 4,67, dok je prosjeCan broj Zena u
NO velikih poduze¢a 0,95. NajceS¢a vrijednost broja ¢lanova NO je 5, dok je najceSca
vrijednost broja Zena u NO 1. Maksimalna vrijednost broja ¢lanova NO je 11, dok je
minimalna vrijednost broja ¢lanova NO 2, pa raspon varijacije iznosi 9. Maksimalna
vrijednost broja Zena u NO je 4, a minimalna vrijednost broja Zena u NO je 0, pa raspon

varijacije iznosi 4.
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Tabela 19. Deskriptivna analiza broja ¢lanova uprave, broja Zena u upravama, broja
¢lanova NO i broja Zena u NO promatranih srednjih poduzeca

Velika poduzeca Broj ¢lanova Broj Zena u Broj ¢lanova Broj Zena u
uprave upravama NO NO

Prosjek 2,13963964 0,274774775 4,668449198 | 0,951871658
Medijan 2 0 5 1
Mod 1 0 5 1
Raspon varijacije 6 3 9 4
Minimalna 1 0 2 0
vrijednost

Maksimalna 7 3 11 4
vrijednost

Suma 475 61 873 178
Ukupan broj 222 222 187 187
velikih poduzeca

Izvor: izrada autorica

Nakon provedene deskriptivne analize prema veli¢ini poduzeéa, moze se zakljuéiti kako
su rezultati dosta sli¢ni rezultatima prijasnjih deskriptivnih analiza te da je i ovom detaljnijom
analizom prikazano kako je nedovoljna zastupljenost zena u upravama i nadzornim odborima
promatranih poduzeca. Vidljivo je kako zastupljenost Zena varira s obzirom na veli¢inu
poduzeca, a §to je prvenstveno posljedica razli¢itog broja poduzeca prema veliCini te

razli¢itog broja ¢lanova uprave i NO.

Od ukupno promatranih 379 poduzeca, njih 107 (28%) u upravi ima jednu ili viSe Zena.
To je dosta mali postotak. Kako bi se analizirala uspjesnost poduzeca koja u upravi imaju
minimalno jednu Zenu, od onih koja je nemaju, u Tabeli 20 prikazani su prosjecni prihodi 1
prosje¢na dobit nakon oporezivanja svih poduzeca koja su obuhvacena istrazivanjem i ona
koja imaju minimalno jednu Zenu. Vidljivo je da su prosjecni prihodi, ukoliko se izraCunavaju
za poduzeca koja u upravi imaju minimalno jednu Zenu, neSto manji, nego kada se racuna
prosjecan prihod za sva poduzeca ukljuCena u istraZivanje, bez obzira na spolnu strukturu
uprave. Medutim, ono $to je zanimljivo, jest da poduzeca koja imaju minimalno jednu
Zenu u upravi, ostvaruju znacajnije vecu prosjeénu dobit nakon oporezivanja, od
prosjeka dobiti nakon oporezivanja svih poduzeéa. Ako se u obzir uzme pretpostavka da
je dobit veéi pokazatelj uspjeSnosti od ostvarenih prihoda, tada bi se prema ovim

dobivenim rezultatima deskriptivne statistike hipoteza H2 mogla prihvatiti, no medutim
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treba jo$ ispitati povezanost izmedu navedenih varijabli te napraviti t-test kako bi se

utvrdilo da li se moZe prihvatiti ili odbaciti hipoteza H2.

Tabela 20. Usporedba prosjeénih prihodi i prosjecne dobiti nakon oporezivanja
poduzeca obuhvaéenih istrazivanjem i poduzeca koja imaju Zenu/e u upravi

Prosjecni prihodi Prosjecna dobit nakon
oporezivanja
Poduzeca obuhvacena 780.561.666,31 kn 37.532.717,51 kn
istrazivanjem
Poduzeéa koja imaju zenu/e u | 751.511.085,05 kn 45.074.947,17 kn
upravi

Izvor: izrada autorica

U nastavku Tabela 21 prikazuje prosje¢ne prihode i prosje¢nu dobit nakon oporezivanja
prema veli¢ini promatranih poduzeéa ukljucenih u istrazivanje. Prikazani podaci sluZiti ¢e za
usporedbu s prosjeénim prihodima i prosjecnom dobiti nakon oporezivanja onih poduzeca
koja imaju Zene u upravi kako bi se vidjelo da li su ta poduzeca koja imaju Zene U upravi

uspjesnija u odnosu na ostala poduzeca, promatrano prema veli¢ini poduzeca.

Tabela 21. Prosjek prihoda i dobiti prema veli¢ini poduzeéa

Poduzeca prema velicini Prosjek prihoda Prosjek dopiti r_lakon
oporezivanja
Mikro poduzeca 326.221.837,50 kn 64.458.737,50 kn
Mala poduzeca 368.031.516,67 kn 31.445.651,72 kn
Srednja poduzeca 406.667.350,44 kn 14.414.783,33 kn
Velika poduzeca 842.813.609,91 kn 47.183.287,84

Izvor: izrada autorica

Tabela 22 prikazuje ukupan broj poduzeca koja u upravi imaju jednu ili viSe Zena
grupiranih prema veliCini te prosjecne prihode. Vidljivo je da 5 mikro poduzeéa (5%) ima u
upravi jednu ili viSe zena. Kada se promatra prosjecan prihod navedenih poduzeca vidljivo je
da su veci od prosjeka svih promatranih poduzeca te je i prosje¢na dobit nakon oporezivanja
znacajno veca kod mikro poduzeca koja imaju jednu ili viSe zena u upravi. Od ukupnog broja

malih poduzeéa, 11 njih (10%) ima u upravi jednu ili vise zena. Prosjek prihoda tih poduzeca
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veéi od prosje¢nog prihoda svih promatranih poduzeéa, dok je dobit nakon oporezivanja
manja. Srednja poduzeca ¢ine 36% ukupnog broja poduzeca koja imaju zene u upravi,
odnosno ima ih 39 te su njihovi prosjecni prihodi, kao i prosje¢na dobit nakon oporezivanja
veci od prosjeka. Najveci broj poduzeca koja u upravi imaju zene ¢ine velika poduzeca, njih
52 (49%). Takoder, i kod velikih poduzeca koja imaju zene u upravi, prosjecni prihodi i dobit
nakon oporezivanja su veci, nego prosjek navedenih stavki za sva promatrana poduzeca.
Moze se vidjeti da u ve€ini slufajeva poduzeéa sa Zenama u upravi ostvaruju bolje
rezultate od prosjeka svih promatranih poduzeca, osim kod dobiti nakon oporezivanja

malih poduzeca.

Tabela 22. Broj i postotak poduzeéa prema veli¢ini Koja imaju Zene u upravi te
prosjecni prihodi i prosje¢na dobit nakon oporezivanja u tim poduze¢ima

Poduzeca Broj Postotak Prosjecni prihodi u Prosje¢na dobit
prema veli¢ini | poduzeéa poduzeca poduzec¢ima koja nakon
koja imaju | kojaimaju | imaju Zene u upravi oporezivanja u
Zene u Zene u poduzeéima koja
upravi upravi imaju Zene u
upravi
Mikro poduzeca 5 5% 328.564.120,00 kn 101.409.880,00 kn
Mala poduzeca 11 10% 474.399.709,09 kn 12.828.900,00 kn
Srednja 39 36% 463.204.213,16 kn 16.544.628,95 kn
poduzeca
Velika 52 49% 1.052.097.444,23 kn 67.638.815,38 kn
poduzeca

Izvor: izrada autorica

Ukoliko se promatraju samo ona poduzeca koja u upravi imaju 50% ili viSe Zena u
upravi, takvih poduzeca ima 60. Tabelom 23 prikazani su ukupni prosjecni prihodi 1 prosjecna
dobit nakon oporezivanja za poduzeéa s 50% i viSe Zena u upravi s prosjekom za sva
promatrana poduzeca. Vidljivo je da spomenuta poduzeca imaju manji prosjek i za prihode i
za dobit nakon oporezivanja od prosjeka svih poduzeca. Tabelom 24 prikazan je njihov broj
prema veli¢ini poduzeca te prosjecan prihod i prosjecna dobit nakon oporezivanja za svaku od
kategorija poduzeéa. Od ukupnog broja mikro poduzeéa, njih 4 (7%) imaju 50% ili viSe Zena
u upravi. Moze se vidjeti da je prosjeCan prihod, ali i dobit nakon oporezivanja spomenutih

poduzeéa manji od prosjeka svih promatranih poduzeca bez obzira na spolnu strukturu
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uprave. Malih poduzeéa s 50% i vise Zena u upravi je 8 (13%). Kod spomenutih poduzecda,
prosjecéni prihod je veéi od prihoda svih poduzeca, dok je dobit nakon oporezivanja manja od
prosjeka. Isto tako, 22 promatranih srednjih poduzeca (37%) koja imaju 50% i vise Zena u
upravi imaju prosjecan prihod ve¢i od prosjeka svih poduzeca, ali je prosjecna dobit nakon
oporezivanja manja od prosjeka svih poduzeca. Velikih poduzeca koja imaju 50% ili vise
Zena u upravi je 26 (43%). Kod njih je takoder prosjecan prihod kao i prosje¢na dobit nakon

oporezivanja ispod prosjeka svih poduzeca.

Tabela 23. Usporedba prosjecnih prihoda i dobiti s prosje¢nim prihodima i dobiti
poduzeca s 50% Zena u upravi

Prosjecni prihodi Prosjecna dobit nakon

oporezivanja
37.532.717,51 kn

Poduzeca obuhvacena

istrazivanjem

780.561.666,31 kn

Poduzeca koja imaju 50% 1 vise 580.589.401,67 kn 28.113.876,67 kn

Zena u upravi

Izvor: izrada autorica

Tabela 24. Broj i postotak poduzeéa prema velicini koja imaju 50% i viSe Zena u upravi
te prosjecni prihodi i prosje¢na dobit nakon oporezivanja u tim poduze¢ima

Poduzeca Broj Postotak Prosjecni prihodi | Prosje¢na dobit
prema veli¢ini poduzeéa poduzeéa u poduzeéima nakon
koja imaju koja imaju | kojaimaju 50% i oporezivanja u
50% i vise 50% i vise | viSe Zena u upravi | poduzeé¢ima koja
Zena u Zena u imaju 50% i viSe
upravi upravi Zena u upravi
Mikro poduzeéa 4 7% 327.494.650, 00 kn | 126.762.350,00 kn
Mala poduzecéa 8 13% 448.017.375,00 kn | 15.517.200,00 kn
Srednja 22 37% 433.657.954,55 kn 11.872.059,09 kn
poduzeca
Velika 26 43% 784.645.057,69 kn | 30.556.165,38 kn
poduzeca

Izvor: izrada autorica

Od ukupno 252 poduzeca koja imaju ustrojen NO kao tijelo, njih 158 ili 63% ima jednu
ili viSe Zena u NO, §to je dosta visok postotak. Tabela 25 prikazuje usporedbu prosjecnih

prihoda 1 dobiti nakon oporezivanja svih poduzeca koja ima NO s prosjecnim prihodima i
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dobiti nakon oporezivanja onih poduzeca koja imaju barem jednu Zenu u NO. Vidljivo je
kako poduzeca koja imaju barem jednu Zenu u NO imaju u prosjeku vece prihode i veéu
dobit nakon oporezivanja od svih poduzeé¢a koja imaju NO, $to navodi na zakljucak da
bi se mogla prihvatiti hipoteza H3 ovog istrazivanja. Medutim, kao i kod uprave, treba
se ispitati povezanost izmedu navedenih varijabli te provesti t-test kako bi se vidjelo da

li se hipoteza H3 moZe prihvatiti ili odbaciti.

Tabela 25. Usporedba prosjecnih prihoda i prosje¢ne dobiti nakon oporezivanja izmedu
poduzeéa koja imaju NO i poduzeca koja imaju Zene u NO

Prosjecni prihodi Prosjecna dobit nakon
oporezivanja
Poduzeca koja imaju NO 960.890.602,39 kn 49.153.429,37 kn
Poduzeca koja imaju Zene u NO 1.008.536.384,18 kn 55.615.244,30 kn

Izvor: izrada autorica

U nastavku Tabela 26 prikazuje prosjecne prihode i prosje¢nu dobit nakon oporezivanja
prema veli¢ini promatranih poduzeéa ukljucenih u istrazivanje ako bi se gledala samo ona
poduzeca koja imaju NO. Prikazani podaci ¢e sluziti za usporedbu s prosjecnim prihodima 1
prosjecnom dobiti nakon oporezivanja onih poduzeca koja imaju Zene u NO kako bi se vidjelo

da li su ta poduzeca koja imaju zZene u NO uspjesnija u odnosu na ostala poduzeca.

Tabela 26. Prosje¢ni prihodi i prosje¢na dobit nakon oporezivanja prema veli¢ini
poduzeéa koja imaju NO

Poduzeéa prema velicini Prosjek prihoda Prosjek dobiti nakon
(koja imaju NO) oporezivanja
Mikro poduzeéa 462.050.675,00 kn 76.841.525,00 kn
Mala poduzeca 434.031.430,00 kn 62.557.960,00 kn
Srednja poduzeca 433.656.728,00 kn 17.811.496,08 kn
Velika poduzeca 1.140.706.886,63 kn 56.392.150,80 kn

Izvor: izrada autorica

Sljedeca tabela je Tabela 27. Ona prikazuje broj i postotak poduzeca koja imaju zene u

NO te prosjecne prihode i prosje¢nu dobit nakon oporezivanja u tim poduze¢ima. Vidljivo je
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kako 2 mikro poduzec¢a (50%) od njih 4 koja imaju NO, imaju zZene u NO te da su prosjecni
prihodi manji od prosjeka svih poduzeca koja imaju NO, ali je prosjecna dobit nakon
oporezivanja znacajno veca od prosjeka poduzeca koja imaju NO. Nadalje, moze se vidjeti
kako 7 malih poduzeca (70%) od njih 10 koja imaju NO ima zene u NO te kako su njithovi
prosjecni prihodi i prosjecna dobit nakon oporezivanja vec¢i od prosjeka ostalih poduzeca koja
imaju NO. Isto tako, srednjih poduzeca koja imaju Zene u NO je 32 (63%) od njih ukupno 51
koja imaju NO te su njihovi prosjecni prihodi i prosjec¢na dobit nakon oporezivanja veéi od
prosjeka ostalih poduzeca koja imaju NO. Vidljivo je kako je broj velikih poduzeca koja
imaju zene u NO 117 (63%) od njih 187 koja imaju NO te da su i njihovi prosje¢ni prihodi i
prosjecna dobit nakon oporezivanja veéi od prosjeka ostalih poduzeca koja imaju NO. Na
temelju svega navedenog moze se zakljuciti kako su poduzeéa koja imaju Zene u NO u

prosjeku uspjeSnija od ostalih poduzeéa ako se poduzeca svrstaju prema velicini.

Tabela 27. Broj i postotak poduzeéa prema veli¢ini koja imaju Zene u NO te prosjecni
prihodi i prosjecna dobit nakon oporezivanja u tim poduzefima

Poduzeca Broj Postotak | Prosjecni prihodiu | Prosje¢na dobit
prema velicini poduzeca poduzeca poduzeéima koja nakon
kojaimaju | kojaimaju | imaju Zene u NO oporezivanja u
Zeneu NO | Zene u NO poduzec¢ima koja
imaju Zene u NO
Mikro poduzeca 2 50% 345.047.450,00 kn | 139.466.550,00 kn
Mala poduzeca 7 70% 509.655.971,43 kn 78.638.642,86 kn
Srednja 32 63% 479.221.925,00 kn 19.708.321,88 kn
poduzeca
Velika 117 63% 1.194.495.388,03 kn | 62.625.117,09 kn
poduzeca

Izvor: izrada autorica

Tabela 28 prikazuje usporedbu prosjecnih prihoda i1 prosjecne dobiti nakon oporezivanja
izmedu poduzeca koja imaju NO 1 poduzeca koja imaju 50% i viSe Zena u NO te je vidljivo
kako su manji prosjecni prihodi i manja prosjecna dobit nakon oporezivanja u poduzeéima
koja imaju 50% i viSe zena u NO. Tabela 29 prikazuje broj i postotak poduzeca prema veli¢ini
koja imaju 50% 1 viSe Zena u NO te prosjecne prihode 1 prosje¢nu dobit nakon oporezivanja u
tim poduze¢ima. Vidljivo je kako kad mikro poduzeca i malih poduze¢a nema takvih koja bi

imala 50% 1 viSe zena u NO. Isto tako, moze se vidjeti kako samo 7 srednjih poduzeca (14%)

55



od 51 srednjih poduzeca koja imaju NO ima zene u NO. Vidljivo je kako su prosjecni prihodi
srednjih poduzeca koja imaju 50% i visSe Zena u NO veci od prosjeka promatranih poduzeca
koja imaju NO, dok je prosjek dobiti nakon oporezivanja u tim poduzeé¢ima manji od prosjeka
svih promatranih poduze¢a koja imaju NO. Isto tako, moze se vidjeti kako su prosjecni
prihodi 1 prosje¢na dobit nakon oporezivanja u poduze¢ima koja imaju 50% i viSe Zena u NO

manji od prosjeka svih promatranih poduzeca koja imaju NO.

Tabela 28. Usporedba prosjecnih prihoda i prosje¢ne dobiti nakon oporezivanja izmedu
poduzeca koja imaju NO i poduzeca koja imaju 50% i viSe Zena u NO

Prosjecni prihodi Prosjecna dobit nakon

oporezivanja
49.153.429,37 kn
31.258.960,71 kn

960.890.602,39 kn
594.390.953,57 kn

Poduzeca koja imaju NO

Poduzeca koja imaju 50% 1 vise
zena u NO

Izvor: izrada autorica

Tabela 29. Broj i postotak poduzeéa prema velicini koja imaju 50% i viSe Zena u NO te
prosjecni prihodi i prosjeéna dobit nakon oporezivanja u tim poduze¢ima

Poduzeca Broj Postotak Prosjecni prihodi | Prosje¢na dobit
prema veli¢ini poduzeéa poduzeéa u poduzeéima nakon
koja imaju koja imaju | kojaimaju 50% i oporezivanja u
50% i vise 50% i vise viSe Zena u NO poduzec¢ima koja
Zena u NO Zena u NO imaju 50% i viSe
Zena u NO
Mikro poduzeca nema - - -
Mala poduzeca nema - - -
Srednja 7 14% 666.398.300,00 kn 5.906.485,71 kn
poduzeca
Velika 21 11% 570.388.504,76 kn | 39.709.785,71 kn
poduzeca

Izvor: izrada autorica

Nadalje, mogu se promatrati podaci posebno za dionic¢ka drustva, a posebno za drustva s
ograni¢enom odgovorno$¢u koja su ukljuéena u istrazivanje. Najprije Tabela 30 prikazuje
prosjecne prihode 1 prosje¢nu dobit nakon oporezivanja prema pravnom obliku poduzeca, a
ona ¢e sluziti za daljnju usporedbu s onim poduze¢ima koja imaju Zene u upravama i NO

poduzeca.

56



Tabela 30. Prosjecni prihodi i prosjecna dobit nakon oporezivanja prema pravnom

obliku poduzeéa

Poduzeca prema pravnom

obliku

Prosjecni prihodi

Prosje¢na dobit nakon
oporezivanja

Dionic¢ko drustvo

1.228.227.460,18 kn

58.008.511,50 kn

Drustvo s ogranicenom
odgovornoséu

590.625.591,70 kn

28.681.372,08 kn

Drustvo s ogranicenom
odgovornos¢u (ona koja imaju
NO)

741.984.334,78 kn

41.954.693,53 kn

Izvor: izrada autorica

Tabela 31 prikazuje broj i postotak poduzeéa prema pravnom obliku koja imaju Zene u

upravi te njihove prosjecne prihode 1 prosje¢nu dobit nakon oporezivanja. Vidljivo je da 29

dioni¢kih drustava (26%) od njih 113 i 78 drustava s ograni¢enom odgovornosc¢u (29%) od

njih 266 ima Zene u upravama. Isto tako, moze se vidjeti kako su prosjecni prihodi i prosjecna

dobit nakon oporezivanja u dioni¢kim druStvima i1 drustvima s ogranicenom odgovornoséu

koja imaju Zene u upravi manji od prosjeka svih dionickih drustava i drustava s ograni¢enom

odgovornoscu.

Tabela 31. Broj i postotak poduzeéa prema pravnom obliku koja imaju Zene u upravi te
prosjecni prihodi i prosje¢na dobit nakon oporezivanja u tim poduze¢ima

Poduzeca Broj Postotak Prosjecni prihodi | Prosjecna dobit
prema poduzeca poduzeca u poduzeéima nakon
pravnom koja imaju kojaimaju | koja imaju Zene u oporezivanja u
obliku Zene u Zene u upravi poduzeé¢ima koja
upravi upravi imaju Zene u
upravi
Dionicko 29 26% 671.863.575,86 kn | 30.327.586,21 kn
drustvo
Drustvo s 78 29% 367.347.326,92 kn | 11.902.001,30 kn
ograni¢enom
odgovornoséu

Izvor: izrada autorica

Tabela 32 prikazuje broj i postotak poduzeca prema pravnom obliku koja imaju 50% i

vise zZena u upravi te njihove prosjecne prihode i dobit nakon oporezivanja. Vidljivo je kako

ima 14 dioni¢kih drustava (12%) koja imaju 50% i viSe Zena u upravi, dok je 46
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drustava s ograni¢enom odgovornoséu (17%) koja imaju 50% i viSe Zena u upravi.
Prosjec¢ni prihodi i prosjeéna dobit nakon oporezivanja u dionickim drustvima i
drusStvima s ograni¢enom odgovorno$¢u koja imaju 50% i viSe Zena su manji od

prosjeka ostalih dionickih drustava i drusStava s ograni¢enom odgovornoséu.

Tabela 32. Broj i postotak poduzeéa prema pravnom obliku koja imaju Zene u upravi te
prosjecni prihodi i prosjeéna dobit nakon oporezivanja u tim poduze¢ima

Poduzeca Broj Postotak Prosjecni prihodi | Prosjecna dobit
prema poduzeca | poduzeca koja u poduzedima nakon
pravnom koja imaju imaju50% 1 | kojaimaju50% i | oporezivanjau
obliku 50% i vise viSe Zenau | viSe Zena u upravi | poduze¢ima koja
Zena u upravi imaju 50% i viSe
upravi Zena u upravi
Dionic¢ko 14 12% 424.460.400,00 kn | 48.671.507,14 kn
drustvo
Drustvo s 46 17% 554.842.310,87 kn | 26.925.489,13 kn
ograni¢enom
odgovornoséu

Izvor: izrada autorica

Sto se ti¢e nadzornog odbora, Tabela 33 prikazuje broj i postotak poduzeéa prema
pravnom obliku koja imaju zene u NO te njihove prosje¢ne prihode i prosjecnu dobit nakon
oporezivanja. Vidljivo je kako ima 78 dionickih drustava (69%) koja imaju Zene u NO te da
ima 80 drustava s ograni¢enom odgovornoscéu (58%) od njih 139 koja imaju NO i Zene u NO.
Isto tako, mozZe se vidjeti kako su prosjecni prihodi u dioni¢kim drustvima koja imaju
Zene u NO ve¢i u prosjeku od ostalih dionickih drustava, dok je prosje¢na dobit nakon
oporezivanja neSto manja od prosjeka ostalih dioni¢kih drustava. Prosjeéni prihodi u
druStvima s ograni¢enom odgovorno$¢u koja imaju Zene u NO su manji od prosjeka
drustava s ograni¢enom odgovornoséu koja imaju NO, ali su veéi u odnosu na sva

drustva s ograni¢enom odgovornoscu.
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Tabela 33. Broj i postotak poduzeéa prema pravnom obliku koja imaju Zene u NO te
prosjecni prihodi i prosjecna dobit nakon oporezivanja u tim poduzec¢im

Poduzeéa Broj Postotak Prosje¢ni prihodi u | Prosje¢na dobit
prema poduzeca | poduzeca koja | poduzedima koja nakon
pravnom kojaimaju | imaju Zene u imaju Zene u NO oporezivanja u
obliku Zene u NO NO poduzec¢ima koja
imaju Zene u NO
Dionicko 78 69% 1.256.532.035.90 kn | 57.644.357,69 kn
drustvo
Drustvo s 80 58% 641.111.528,75 kn | 33.694.755,00 kn
ograni¢enom
odgovornoscu

(ona koja imaju
NO)

Izvor: izrada autorica

Tabela 34 prikazuje broj 1 postotak poduzeca koja imaju 50% i viSe Zena u NO te njihove

prosjecne prihode i prosjecnu dobit nakon oporezivanja. Moze se vidjeti kako samo 8

dionickih drustava (7%) ima 50% i vise zena u NO, dok je 20 druStava s ograni¢enom

odgovornosc¢u (14%) koja imaju 50% 1 viSe Zena u NO. Njihovi prosjecni prihodi i prosjecna

dobit nakon oporezivanja nije veéa od prosjeka svih dionickih drustava i drustava s

ograni¢enom odgovorno§¢u koja imaju NO.

Tabela 34. Broj i postotak poduzeéa prema pravnom obliku koja imaju 50% i viSe Zena
u NO te prosjecni prihodi i prosjena dobit nakon oporezivanja u tim poduze¢ima

Poduzeca Broj Postotak Prosjecni prihodi Prosjecna dobit
prema poduzeéa | poduzeéa koja u poduzeéima nakon
pravnom koja imaju imaju 50% i | kojaimaju50% i oporezivanja u
obliku 50% i vise viSe Zena u viSe Zena u NO poduzeéima koja
Zena u NO NO imaju 50% i viSe
Zena u NO
Dionicko 8 7% 546.855.800,00 kn | 31.608.687,50 kn
drustvo
Drustvo s 20 14% 363.846.480,00 kn | 24.098.735,00 kn
ograni¢enom
odgovornoséu

(ona koja imaju
NO)

Izvor: izrada autorica
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5.2.2. Statisticke povezanosti izmedu varijabli dobivene korelacijama

U nastavku ¢e biti prikazani rezultati za korelaciju koja je provedena izmedu razlicitih

varijabli, a za izraCun se koristio Pearsonov koeficijent korelacije.

Prema Dumici¢ at al. (2011) Pearsonov koeficijent korelacije ili koeficijent jednostavne
linearne Kkorelacije ,, primjenjuje se u slucaju linearne povezanosti te u analizi samo dviju
pojava predocenih varijablama x i y*. Pearsonov koeficijent (r) predstavlja brojcani
pokazatelj kojim se mjeri stupanj jakosti te smjer statistiCke linearne povezanosti izmedu
dviju promatranih varijabli. On moze poprimiti vrijednosti iz intervala -1 < r <1 te vrijednost
koeficijenta pokazuje jakost veze, dok predznak ukazuje na smjer. Sto je vrijednost
koeficijenta bliza +1 ili -1 to je stupanj linearne povezanosti veé¢i. Pozitivna veza znaci da
porast vrijednosti jedne varijable uzrokuje rast vrijednosti druge varijable, dok negativna veza
znaci da s porastom vrijednosti jedne varijable pada vrijednost druge varijable. (Dumici¢ at

al., 2011: 324-326)

Na temelju prikupljenih podataka koriStenih u istraZivanju, izracunala su se Ccetiri
Pearsonova koeficijenta. Dvije varijable koje su se koristile u prvom izracunu su broj zena u
upravi te dobit nakon oporezivanja. Zeljelo se vidjeti da 1i veéi broj Zena u upravi dovodi do
vece dobiti nakon oporezivanja. Pearsonov Koeficijent za varijable broj Zena u upravi i

dobit nakon oporezivanja iznosi 0,065027.

Na temelju dobivenog rezultata, prema Dumici¢ at al. (2011), izmedu varijabli broj Zena
u upravi i dobit nakon oporezivanja je slaba pozitivna veza. Buduéi da je rezultat ispod 0,1 i
blizu nule koja ukazuje na odsustvo veze, moze se zakljuciti da povecanje broja Zena u upravi

nece uzrokovati znatan rast dobiti nakon oporezivanja.

Pearsonov koeficijent izraunat je i1 za varijable broj Zena u nadzornom odboru 1 dobit
nakon oporezivanja. Njime se Zeljelo vidjeti da li postoji linearna povezanost izmedu tih
varijabli, odnosno da li povecanje broja Zena u nadzornom odboru utjee na povecanje iznosa
dobiti nakon oporezivanja. Pearsonov koeficijent za varijable broj Zena u nadzornom
odboru i dobit nakon oporezivanja iznosi 0,078599. Na temelju dobivenog rezultata, prema
Dumici¢ at al. (2011) moze se zakljuciti da medu varijablama postoji slaba pozitivna veza.
lako je u ovom slucaju koeficijent nesto veéi, on je isto tako veoma blizu nule te se moze
zakljuciti da povecanje broja Zena u NO nece znaCajno doprinijeti povecanju vrijednosti

dobiti nakon oporezivanja.
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Ukoliko se Pearsonov koeficijent izra¢una za varijable broj Zena u upravi i ukupni
prihodi, dobije se da on iznosi 0,007393. Vidljivo je da je on jo§ manji, nego kada se
promatra broj Zena u upravi i dobit nakon oporezivanja, odnosno jo$ je blizi nuli koja
predstavlja odsustvo veze. Prema Dumici¢ at al. (2011) veza je slaba pozitivna, $to znaci da

povecanje broja zZena u upravi nece znatnije utjecati na povecanje ukupnih prihoda.

Pearsonov koeficijent za varijable broj Zena u nadzornom odboru i ukupni prihodi
iznosi 0,057319. Prema Dumici¢ et al. (2011) postoji slaba pozitivna veza. I u ovom slucaju,
rezultat je u blizini nule. Ni u ovom sluc¢aju poveéanje broja Zena u NO nece znacajnije
utjecati na povecanje vrijednosti ukupnih prihoda jer je linearna povezanost izmedu tih

varijabli slaba.

5.3. Nalazi hipoteza

H1. Udio zZena na rukovodecim pozicijama 400 najvecih hrvatskih poduzeca je manji od 40%.

Iz istrazivanja je evidentno da je ukupno 829 ¢lanova uprave te 1152 ¢lanova nadzornog
odbora u 379 poduzeca koja imaju dvorazinski model korporativnog upravljanja. Od ukupno
829 ¢lanova uprave 128 ¢lanova ¢ine zene. Tako je udio Zena u upravama 15%, dok ostalih
85% c¢ine muskarci. Udio Zena u nadzornim odborima iznosi 21%, to¢nije od 1152 ¢lanova
nadzornih odbora promatranih poduzeca, 240 ¢lanova nadzornog odbora ¢ine zene, dok 912
¢lanova ili 79% su muskarci. Time se moZe prihvatiti hipoteza H1 ovog istrazivanja, da je
udio Zena na rukovodeéim pozicijama 400 najvecih hrvatskih poduzeéa manji od 40%.
Detaljni rezultati ovog dijela istraZivanja prikazani su u dijelu rada 5.2.1. Rezultati

empirijskog istraZivanja.

H?2. Spolna raznolikost u upravi poduzeca doprinosi uspjesnosti poduzeca.

Ve¢ iz rezultata Pearsonovog koeficijenta korelacije vidljivo je kako postoji slaba
povezanost izmedu varijabli broja Zena u upravama 1 nadzornim odborima te ukupnih prihoda
i dobiti nakon oporezivanja, ali kako bi se provjerilo da li se zadana hipoteza H2, a kasnije i
hipoteza H3 mogu prihvatiti ili odbaciti, napravljen je t-test u alatu statistickom alatu IBM
SPSS Statistics 19.0.

T-test je statisticki postupak za odredivanje statisticke znacajnosti razlike izmedu dva
uzorka, odnosno izmedu dvije aritmeticke sredine ili prosjeka. (Sosi¢, 2006: 287) U nastavku

su prikazani rezultati dobiveni t-testom. Najprije Tabela 35 prikazuje statisticke rezultate za

61



ukoliko bi se prema varijabli dobit nakon oporezivanja promatrale sljede¢e dvije grupe ili

uzorka:

e muski ¢lanovi u upravi i

e muski i zenski ¢lanovi u upravi.

Nakon toga Tabela 36 prikazuje rezultate t-testa. Vidljivo je kako Kkoeficijent
signifikantnosti (Sig.) iznosi 0,244 i vec¢i je od 0.05, $to znaci da razlika u dobiti nakon
oporezivanja ako su u upravi samo muski ¢lanovi 1 ako su u upravi i muski i Zenski ¢lanovi
nije statistiCki znacajna. lako je vidljivo kako je prosjek dobiti nakon oporezivanja veci
ukoliko se u upravi nalaze i muski i Zenski ¢lanovi, ta razlika nije statisti¢ki zna¢ajna, pa se
stoga hipoteza H2 ne moze prihvatiti. Odnosno, prihvaca se nulta hipoteza tj. tvrdnja da se
prosjeéna dobit nakon oporezivanja poduzeca koja u upravi imaju samo muske ¢lanove i onih
koja imaju 1 muske i Zenske €lanove statisticki zna¢ajno ne razlikuje. To znaci da se ne moze
sa sigurno$¢u tvrditi da spolna raznolikost u upravi doprinosi uspjesnosti promatranih

poduzeca.
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Tabela 35. Statisti¢ki rezultati za dva uzorka: muski ¢lanovi u upravi i muski i Zenski ¢lanovi u upravi

Group Statistics

Std. Error
Spol N Mean Std. Deviation Mean
Dobit nakon oporezivanja |1 (muski ¢lanovi u 272| 34477345,22| 94701283,781| 5742108,763

upravi)

2 (muski 1 Zenski 106| 45072523,58 1,499E8| 14555268,013

¢lanovi u upravi)

Izvor: izrada autorica
Tabela 36. Rezultati t-testa za upravu
Independent Samples Test
Levene's Test for
Equality of Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of
Sig. (2- Mean Std. Error the Difference
F Sig. t df tailed) Difference Difference Upper
Dobit nakon Equal 1,363 ,244 -,820 376 ,413| -10595178,364 | 12921371,362 | -36002383,386 | 14812026,657
oporezivanja variances

assumed
Equal -677| 138,923 ,499 | -10595178,364 | 15646969,035 | -41532168,535 | 20341811,807
variances not
assumed

Izvor: izrada autorica
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H3. Spolna raznolikost u NO poduzeca doprinosi uspjesnosti poduzeca.

Na isti nacin kao i hipoteza H2, testirana je i hipoteza H3 uz pomo¢ t-testa. Tabela 37
prikazuje statisticke rezultate ukoliko se prema varijabli dobit nakon oporezivanja promatraju

sljedece dvije grupe ili uzorka:

e muski ¢lanovi u NO i

e muski i zenski ¢lanovi u NO.

Nakon toga Tabela 38 prikazuje rezultate t-testa. Vidljivo je kako u ovom sluéaju
koeficijent signifikantnosti (Sig.) iznosi 0,000 i manji je od 0.05, $to znaci da razlika u dobiti
nakon oporezivanja ako su u NO samo muski ¢lanovi i ako su u NO i muski i Zenski ¢lanovi
jest statisticki znacajna. Prosjek dobiti nakon oporezivanja u NO u kojem se nalaze i muski i
zenski ¢lanovi znacajno je veci od prosjeka dobiti u NO gdje se nalaze samo muski ¢lanovi.
To znaci da spolna raznolikost u NO doprinosi uspjeS$nosti promatranih poduzeca, pa se
hipoteza H3 mozZe prihvatiti. Stoga se nulta hipoteza, odnosno tvrdnja da se prosje¢na dobit
nakon oporezivanja poduzeéa koja u NO imaju samo muske ¢lanove i onih koja imaju i

muske i zenske ¢lanove statisti¢ki znacajno ne razlikuje, odbacuje.

Dobiveni rezultati su posebno zanimljivi iz razloga §to se ocekivalo kako ¢e spolna
raznolikost u upravi viSe doprinijeti uspjeSnosti promatranih poduzeca, a ne spolna
raznolikost u NO. Iz toga se moze zakljuéiti kako je vazna spolna raznolikost i u upravi, ali i u
NO, jer iako je uprava ta koja ima upravljacku funkciju, NO je taj koji u dvorazinskom
modelu korporativnog upravljanja ima kontrolnu i nadzornu funkciju u poduzecu, a koje su

takoder vazne za uspjeSno poslovanje poduzeca.
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Tabela 37. Statisti¢ki rezultati za dva uzorka: muski ¢lanovi u NO i muski i Zenski ¢lanovi u NO

Group Statistics

¢lanovi u NO)

Std. Error
Spol N Mean Std. Deviation Mean
Dobit nakon oporezivanja |1 (muski ¢lanovi u 220| 24401440,00 68212017,072| 4598853,253
NO)
2 (muski i zenski 158 | 55615244,30 1,533E8| 12193779,682

Izvor: izrada autorica

Tabela 38. Rezultati t-testa za NO

Independent Samples Test

Levene's Test for

Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

Dobit nakon Equal 18,721 ,000 -2,675 376 ,008| -31213804,304| 11668094,871| -54156700,247| -8270908,361
oporezivanja variances

assumed

Equal -2,395 201,911 ,018| -31213804,304| 13032179,947| -56910430,036| -5517178,572

variances not

assumed

Izvor: izrada autorica
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5.4. Ogranicenja istraZzivanja

Provedeno istrazivanje i rezultati koji su njime dobiveni imaju nekoliko ogranic¢enja, koja
se prilikom proucavanja rezultata ne smiju zanemariti. Prije svega, jedno od vaznijih
ograni¢enja je broj promatranih poduzeca, odnosno u istrazivanje nisu bila ukljucena sva
poduzeca s podrucja RH, ve¢ nesto manje od 400 najvecih. Nemoguénost obuhvacanja svih
poduzeca koja djeluju na hrvatskom trziStu zbog kompleksnosti prikupljanja navedenih

podataka, svakako je jedno od ograni¢enja kojeg je potrebno imati na umu.

Jedno od ograniCenja istrazivanja je to §to neka poduzeca koja su bila na listi koja se
koristila kao podloga za istrazivanje, nisu vise poslovala, odnosno bila su brisana iz Sudskog
registra. To je rezultat Cinjenice kako spomenuta lista nije bila najnovija, a na trziStu

svakodnevno dolazi do promjena i odlazaka subjekata koji na njemu djeluju.

Takoder, jedno od ograni¢enja kada se promatra broj zastupljenosti Zzena na rukovodeéim
pozicijama je i razlika izmedu kontinentalnog i angloameri¢kog modela korporativnog
upravljanja, zbog Cega je teSko usporedivati rezultate dobivene u istrazivanjima u zemljama
koje imaju razli¢iti model korporativnog upravljanja od kontinentalnog koji je karakteristican
za Hrvatsku. OgraniCenje istrazivanja predstavlja i ¢injenica $to u RH nema dovoljnog broja
istrazivanja na spomenutu temu, pogotovo istrazivanja vezana uz spolnu raznolikost i
uspjeSnost poslovanja, Sto onemogucéava usporedivanje rezultata dobivenih u ranijim

istrazivanjima, s rezultatima dobivenih u ovom radu.

Jedno od ogranicenja istrazivanja predstavlja i nedovoljna razvijenost trziSta kapitala u
Hrvatskoj, pa je stoga tesko rezultate dobivene u Hrvatskoj usporedivati s rezultatima
istrazivanja koja su provedena u drzavama sa razvijenim trziStima kapitala, kao $to je to, na

primjer americko trZiste.
5.5. Implikacije za buduca istrazivanja

Implikacije za buduca istrazivanja odnose se na mogucnost proSirivanja istrazivanja koje
je bilo prikazano u radu. Prije svega, sljedeca istrazivanja bi mogla obuhvacati ve¢i uzorak
poduzeca koja bi bila ukljucena u istrazivanje. Kao kriterij za odredivanje uspjeSnosti mogla
bi se uzeti 1 cijena dionica te njihove promjene kroz viSe godina, kao 1 razli€iti financijski

pokazatelji: povrat ulozenog kapitala, povrat na prodaju 1 sli¢no.

Isto tako, sljedec¢a istrazivanja kao ¢imbenike uspjeSnosti, osim financijski pokazatelja,

mogla bi se oslanjati na neke nefinancijske pokazatelja, odnosno kvalitativne pokazatelje.
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Neki od takvih pokazatelja mogli bi biti kvaliteta korporacijskog upravljanja poduzeca, koja
bi obuhvacala transparentnost poslovanja, postojanje web stranice s potrebnim informacijama
za investitore, odnosno komunikaciju s investitorima i ostale elemente korporacijskog
upravljanja. Trzisni ugled i povjerenje dionika u poduzece takoder ukazuje na uspjesnost
poslovanja te se uz pomo¢ tog pokazatelja moze promatrati uspjeSnost poduzeca, da li se uz
poduzeée vezu afere koje za posljedicu imaju smanjenje povjerenja u poduzece i ugleda, Sto
ne mora direktno imati za posljedicu smanjenje financijskih pokazatelja uspjeSnosti.
Drustvena odgovornost poduze¢a mogla bi se takoder ukljuciti u ocjenu uspjeSnosti

poslovanja.

Svakako bi bilo zanimljivo da sljede¢a istrazivanja na spomenutu temu u obzir kod
ocjene uspjesnosti poslovanja, osim financijskih pokazatelja, ukljuce 1 nefinancijske
pokazatelje, spomenute prethodno, buduéi da su danas osim kvantitativnih, i kvalitativni
pokazatelji vazni. Na taj nacin bi se moglo istraziti da li poduzeca koja imaju viSe Zena na
rukovodecim pozicijama imaju vecu kvalitetu korporativnog upravljanja, da li uzivaju vecée
povjerenje investitora i ostalih dionika poduzeca, ili viSe paznje posvecuju drustvenoj

odgovornosti poduzeca.
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6. Zakljucak

Upravljacka struktura poduzeéa vrlo je vazna za svako pojedino poduzeée, a njezina
vaznost proizlazi iz toga S§to o samoj upravljackoj strukturi ovisi uspjeSnost poslovanja
poduzeca. Sama upravljacka struktura poduzeca razlikuje se ovisno o tome da li se radi o
jednorazinskom ili dvorazinskom modelu korporativnog upravljanja, pa iz toga proizlazi da li
¢e neko poduzece imati samo upravni odbor, odnosno odbor direktora ili ¢e imati upravu i
nadzorni odbor. Za poduzeéa u Hrvatskoj karakteristican je upravo dvorazinski model

korporativnog upravljanja.

U posljednje vrijeme sve veci naglasak stavlja se na spolnu raznolikost u upravama i
nadzornim odborima, odnosno upravnim odborima poduzeéa koji ¢ine upravljacku strukturu

nekog poduzeca, a viSe je razloga za to.

Prvi razlog jest taj $to postoji veliki broj istrazivanja koja su se bavila problematikom
zastupljenosti Zena u upravnim odborima. Odredena istraZivanja uspjela su dokazati kako je

spolna raznolikost u upravnim odborima povezana s uspjeSnoséu poslovanja poduzeca.

Drugi razlog jest taj §to se sve viSe naglasava razlika izmedu muskog i Zenskog nacina
rukovodenja. Tako se smatra kako su Zene sklone primjenjivati ,,meki*“, demokratski stil
rukovodenja koji veliku paznju posvecuje timskom radu i dobrim odnosima sa suradnicima,

dok je za muskarce karakteristicno da vise primjenjuju autokratski stil rukovodenja.

Trec¢i razlog jest taj Sto se ve¢ nekoliko godina pokuSavaju uvesti kvote za Zene u
upravnim odborima, odnosno u upravama i nadzornim odborima, pogotovo u Europskoj uniji.
Medutim, zasad je to rezultiralo neuspjehom, iako su neke zemlje unutar Europske unije
ucinile znacajne napretke u tom pogledu, poput Njemacke koja je uvela kvote za Zene u

nadzornim odborima njemackih poduzeca.

Istrazivanja koja su provedena vezano uz zastupljenost zena na rukovode¢im pozicijama
dokazuju kako su poduzeca u kojima su Zene u upravnim odborima, uspjeSnija od ostalih
poduzeca, §to govori o vaznosti promatranja spolne raznolikosti u odborima. Bitno je da se i
dalje naglasava vaznost zastupljenosti Zena na rukovode¢im pozicijama, jer se zene joS uvijek
susrecu s nemoguc¢noscu napredovanja te brojnim problemima u poslovnoj karijeri. Stoga je
vazno |1 dalje podrzavati sve inicijative koje su vezane uz to da se olakSa Zenama pristup
rukovodecim pozicijama te da se prepozna sposobnost zena da i one mogu uspjesno voditi

poduzeca.
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9. Prilozi

9.1. Popis poduzeca koja su ukljucena u istrazivanje

24 SATA
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ZGAGREB-OPSKRBA

OSATINA GRUPA

3. MAJ BRODOGRADILISTE

GRADA

OSIJEK-KOTEKS

GRADEVINARSTVO I

ABB PROIZVODNJA KRK OT-OPTIMA TELEKOM
PPK KARLOVACKA
ACI GRAND AUTO MESNA INDUSTRIJA
AD PLASTIK GRANOLIO P.P.C. BUZET
ADRIA CELIK GUMIIMPEX - GRP PALIC AURUM
H & M HENNES &
ADRIA OIL MAURITZ PBZ CARD
PEEK &
ADRIS GRUPA H1 TELEKOM CLOPPENBURG
AGENCIJA ALAN H-ABDUCO PEMO
HARBURG-
FREUDENBERGER PERUTNINA PTU]J -
AGIT BELISCE PIPO
AGROFRUCTUS HEINEKEN ADRIA PETROKEMIJA
AGROKOR HENKEL CROATIA PETROL
HEP-HRVATSKA
AGROKOR-TRGOVINA ELEKTROPRIVREDA PETROL PLIN

HEP-OPERATOR
DISTRIBUCIISKOG

AGRONOM SUSTAVA PEUGEOT HRVATSKA
AKD HEP-OPSKRBA PEVEC
PHILIP MORRIS
ALCA ZAGREB HEP-PLIN ZAGREB
ALPE-ADRIA
POSLOVODSTVO HEP-PROIZVODNJA PHOENIX FARMACIA
PIK VRBOVEC-MESNA
ALSTOM HRVATSKA HEP-TOPLINARSTVO INDUSTRUA
HIDROELEKTRA
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BEIERSDORF IBM HRVATSKA HRVATSKA
BELUPO INA MAZIVA RIBOLA
BELJE INAGIP RIVIERA ADRIA
BENETTON TEKSTIL INA-INDUSTRIJA NAFTE | ROBERTO PLUS
BILFINGER DURO PAKOVIC
MONTAZA ING-GRAD ROCKWOOL ADRIATIC
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BOSO CARD ZETELICE
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C&A MODA LABORATORIJ SOKOL MARIC
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C.ILAK. ZAGREB SOLARIS
CALUCEM JYSK SONIK
CAPTURA KAMEN SPAR HRVATSKA
CARLSBERG CROATIA KAMGRAD SPORTINA
CEDEVITA KARLOVACKA STANIC
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CEMEX HRVATSKA KIKA NAMJESTAJ STRABAG
CENTAR ZA KOMBINIRANI
TRANSPORT ZAGREB KIM STRIDON-PROMET
CENTAR ZA VOZILA STROJOPROMET-
HRVATSKE KING ICT ZAGREB
STSI-INTEGRIRANI
CERVESIA ZAGREB KMAG TEHNICKI SERVISI
CE-ZAR-R KNAUF INSULATION STUDENAC
STUDIO MODERNA -
CITROEN HRVATSKA KOESTLIN TV PRODAJA
COCA-COLA HBC
HRVATSKA KOKA SUPER SPORT
KONCAR -
DISTRIBUTIVNI |
SPECIJALNI
COLAS HRVATSKA TRANSFORMATORI SERIF EXPORT-IMPORT

KONCAR - INZENJERING
ZA ENERGETIKU |

COMBIS TRANSPORT SKOJO
KONCAR- TANKERSKA
CROATIA AIRLINES ELEKTROINDUSTRIJA PLOVIDBA

KONCAR-ENERGETSKI

TDR-TVORNICA

CRODUX DERIVATI DVA TRANSFORMATORI DUHANA ROVINJ

CRODUX PLIN KONCAR-GIM TE PLOMIN
KONSTRUKTOR-

CROMARIS INZENJERING TEHNIKA

CROSCO KONZUM TEKSTILPROMET

CAZMATRANS-NOVA KOZMO TELE 2

DALEKOVOD KRAS TELEGRA

DALEKOVOD

PROIZVODNJA KRKA-FARMA TERI-TRGOVINA

DANICA KRONOSPAN CRO TERMOPLIN

DEICHMANN TRGOVINA

OBUCOM KTC TETRA PAK

DINOVA-DIONA KUTJEVO TIFON

DIV TVORNICA VIJAKA KVASAC TISAK
LAGERMAX AED

DJELO CROATIA TLM-TVP

DM-DROGERIE MARKT LAVCEVIC TOKIC

DOK-ING LEDO TOMIC & CO

DRAVA INTERNATIONAL LESNINA H TOMMY

DUBROVACKI VRTOVI LIBURNIA RIVIERA

SUNCA HOTELI TP VARAZDIN

DUKAT LOGISTA TRGOCENTAR

DUROPACK BELISCE LONIA TRGONOM

PURO PAKOVIC HOLDING

DIONICKO DRUSTVO L'OREAL ADRIA TRGOSTIL
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PURO PAKOVIC

SPECIJALNA VOZILA LPT TRGOVINA KRK
PURO PAKOVIC
TERMOENERGETSKA
POSTROJENJA LUCOIL CROATIA TUBLA
E PLUS M SAN GRUPA TURISTHOTEL
TVORNICA STOCNE

EKO MEDIMURIJE MAISTRA HRANE

MAN IMPORTER TVORNICA SECERA
ELEKTROCENTAR PETEK HRVATSKA OSIJEK

ELEKTROTEHNICKA
TVORNICA ELEKTRO-

TVORNICA ULJA

KONTAKT MEDICAL INTERTRADE | CEPIN (TUC)
ULJANIK
ELKA MEDIKA BRODOGRADILISTE
EMERSON MEDIMURIJE-PLIN UNEX MEDIA
ENERGOSPEKTAR MEGGLE HRVATSKA UNILINE
ERICSSON NIKOLA TESLA | MERCATORH VAIDA
MESNA INDUSTRIJA
ERSTE CARD CLUB BRACA PIVAC VALALTA
VALOVITI PAPIR -
ERSTE FACTORING MESSER CROATIA PLIN DUNAPACK
ETRADEX METIS VAMACO M.V.
EUROCABLE GROUP METRO CASH & CARRY | VARTEKS
METRONET
EURODUHAN TELEKOMUNIKACIJE VECERNIJI LIST
EUROTRADE METSS VETROPACK STRAZA
EXPORTDRVO MICROLINE VIADUKT
FERMOPROMET MLIN | PEKARA VIPNET
VIRO TVORNICA
FERO - TERM MLINAR SECERA
FEROIMPEX
AUTOMOBILSKA TEHNIKA | MM MESNA INDUSTRIJA | VIVERA
VODOVOD |
FERRERO MMM AGRAMSERVIS KANALIZACIA
MONTER-STROJARSKE
FIBIS MONTAZE VODOVOD-OSIJEK
FLIBA MONTING VULKAL
FOKUS MUCIC & CO VUPIK
MULLER TRGOVINA
FRANCK ZAGREB WELLMAX
GAVRANOVIC MURAPLAST YTRES
ZAGORJE-
GAVRILOVIC NARODNE NOVINE TEHNOBETON
GEBRUDER WEISS NASICECEMENT ZAGREB - MONTAZA
ZAGREBACKA
GEN-1 ZAGREB NESTLE ADRIATIC PIVOVARA
ZAGREBACKE
GIP PIONIR NEW YORKER CROATIA | OTPADNE VODE
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NOKIA SOLUTIONS AND

ZAGREBACKI

GLAS ISTRE TRGOVINA NETWORKS HOLDING

GLAXOSMITHKLINE NOVA TV ZAGREBGRADNJA

GLOBALNA HRANA NOVI AGRAR ZARA HRVATSKA
NOVO NORDISK ZRACNA LUKA

GOLD BOX HRVATSKA DUBROVNIK
NTL-NARODNI

GOLD PARTNER TRGOVACKI LANAC ZRACNA LUKA SPLIT

ZRACNA LUKA

GORENJE ZAGREB ODASILJACI I VEZE ZAGREB

GORUP OKTAL PHARMA ZVIJEZDA

GRADNJA OSIJEK OMCO CROATIA ZITO

GRADSKA PLINARA

ZAGREB ORBICO
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Sazetak

O radu nadzornog odbora i uprave u kontinentalnom modelu korporacijskog upravljanja,
odnosno upravnom odboru u ameri¢kom modelu, ovisi uspjesnost poslovanja poduzeca. Stoga
je sastav takvih odbora kljucan te se na tu temu provode razna istrazivanja kako bi se saznao
njihov optimalan sastav. Spolna raznolikost spomenutih odbora u zadnje vrijeme dobiva sve
veéi znacCaj, ne samo zbog istrazivanja kojima se dokazuje da je Clanstvo Zena u takvim
odborima pozitivno za uspjesnost poslovanja poduzeca, ve¢ i zbog zakonskih zahtjeva, kojima
se zeli ogranic¢iti minimalan broj Zena u takvim odborima. Spolna raznolikost na rukovode¢im
pozicijama u velikom broju zemalja nece se tako brzo postici, iako se njoj moze pripisati
pozitivan utjecaj na uspjeSnost poslovanja upravo zbog razli¢itih sposobnosti vodenja koje

karakteriziraju oba spola.

Klju¢ne rijei: spolna raznolikost, rukovodeée pozicije, uspjesnost poslovanja, nadzorni

odbor, uprava, upravni odbor, spolne razlike u vodstvu
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Summary

The success of the company's business depends on the work of the Supervisory Board
and the Management Board in the continental model of corporate management, and
Management Board in the American model. Therefore, the stuff of such boards is essential,
and various studies are being conducted on this subject in order to find out their optimal line-
up. Sexual diversity of the mentioned boards is getting more and more significant, not only
because of research which proves that participation of women in such boards has a positive
impact on the success of the companies' business performance, but also due to legal
requirements, which aim to limit the minimum number of women in such boards. Sexual
diversity in management positions in a number of countries will not be achieved so fast,
although it can be attributed to a positive impact on business performance just because of

different management skills that characterize both sexes.

Key words: sexual diversity, management positions, success of business performance,
Supervisory Board, Management, Management Board, sexual differences in management
skills

84



Zivotopisi autorica

Nikolina Dreven

Datum i mjesto rodenja

Kontakt:

19.04.1991., Varazdin, Hrvatska

e-mail: ndreven@foi.hr

br. mob: 099/455-0505

Ku¢éna adresa:

Luzan Biskupecki, Zagrebacka 33, 42204

Turcin
OBRAZOVANJE
2013 trenutno na diplomskom studiju ,,Ekonomika poduzetnistva®, Fakultet
organizacije 1 informatike Varazdin
2010-2013 zajednicki preddiplomski studij ,,Ekonomika poduzetnistva“, Fakultet
organizacije 1 informatike Varazdin
Sveucili$na prvostupnica ekonomije
2006-2010 srednjoSkolsko obrazovanje — Gospodarska Skola Varazdin
Ekonomist
STUDENTSKI ANGAZMAN

Sudjelovanje na CECIIS konferenciji 2013. godine s plakatom ,,Use of Humor Appeals in

Advertising “. Osvojeno 3. mjesto za najbolji marketinski plan izraden za poduzece Orbis

d.o.o. u sklopu kolegija Internet marketing. Dobitnica Dekanove nagrade u akademskoj

godini 2013./2014. za predan studentski rad i izvrsnost. Demonstratorica na kolegiju

Upravljacko racunovodstvo.

85




Karolina Kokot Datum i mjesto rodenja

Kontakt: 08.09.1991., Maribor, Slovenija

e-mail: kkokot@foi.hr

br. mob: 098/1743-733 Kuéna adresa:

Malo Gradiscée 28, 42208 Cestica

OBRAZOVANJE

2013 trenutno na diplomskom studiju ,,Ekonomika poduzetnistva“, Fakultet
organizacije 1 informatike Varazdin

2010-2013 zajednicki preddiplomski studij ,,Ekonomika poduzetniStva“, Fakultet
organizacije 1 informatike Varazdin
Sveucilisna prvostupnica ekonomije

2006-2010 srednjoskolsko obrazovanje — Gospodarska Skola Varazdin
Ekonomist

STUDENTSKI ANGAZMAN

Osvojeno 3. mjesto za najbolji marketinski plan izraden za poduzece Orbis d.o.o0. u sklopu
kolegija Internet marketing. Dobitnica Dekanove nagrade u akademskoj godini 2013./2014.
za predan studentski rad 1 izvrsnost. Demonstratorica na kolegiju Upravljacko

racunovodstvo.

86




	1. Uvod
	1.1. Definiranje problema istraživanja
	1.2. Ciljevi istraživanja
	1.3. Hipoteze istraživanja
	1.4. Metodologija istraživanja
	1.5. Očekivani znanstveni doprinos
	1.6. Kratke naznake sadržaja

	2. Konceptualni okvir upravljačke strukture poduzeća
	3. Muški i ženski način rukovođenja
	3.1. Položaj žena u različitim društvenim i socijalnim kategorijama
	3.2. Rodna terminologija i pojam staklenog stropa
	3.3. „Muški“ i „ženski stil“ vođenja
	3.3.1. Razlike između „muškog“ i „ženskog stila“ vođenja

	3.4. Karakteristike žena menadžera

	4. Dosadašnja istraživanja vezana uz zastupljenost žena na rukovodećim pozicijama
	5. Empirijsko istraživanje
	5.1. Metodološki okvir istraživanja
	5.2. Izbor jedinice promatranja, obuhvata i postupka istraživanja
	5.2.1. Rezultati empirijskog istraživanja
	5.2.2. Statističke povezanosti između varijabli dobivene korelacijama

	5.3. Nalazi hipoteza
	5.4. Ograničenja istraživanja
	5.5. Implikacije za buduća istraživanja

	6. Zaključak
	7. Zahvala
	8. Popis tabela i slika
	Literatura
	9. Prilozi
	9.1. Popis poduzeća koja su uključena u istraživanje

	Sažetak
	Summary
	Životopisi autorica

