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Provjera efekta staklene litice

Cilj ovog istrazivanja bio je provjeriti efekt staklene litice, tj. utvrditi postoji li
preferencija zaposljavanja zena na rukovodece funkcije u kompanijama koje su u krizi
kod osoba koje imaju radno iskustvo u podru¢ju ljudskih resursa i kod studenata
psihologije. Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku sudionika (N=201)
koriStenjem on-line upitnika metodom snjezne grude. Sudionici su po slucaju bili
rasporedeni u jednu od Cetiri grupe te im je prezentiran kratki opis muskog kandidata ili
zenske kandidatkinje, te opis kompanije koja je imala ekonomske pokazatelja rasta ili
pada. Nakon procitanog scenarija 1 zivotopisa kandidata/kandidatkinje, sudionici su imali
zadatak procijeniti vjerojatnost da bi prezentiranog kandidata/kandidatkinju zaposlili na
mjesto predsjednika uprave prezentirane kompanije te uspjeSnost prezentiranog
kandidata/kandidatkinje u oporavku ili odrzavanju trenda rasta kompanije, ovisno o
prezentiranoj situaciji. Rezultati su potvrdili efekt staklene litice. U situaciji kada
ekonomski pokazatelji ukazuju na rast kompanije, veca je vjerojatnost da ¢e sudionici
zaposliti muSkarca 1 procijenjeno je da ¢e biti uspjesniji u odnosu na Zenu u zadrzavanju
trenda rasta kompanije. Isto tako, veca je vjerojatnost da ¢e sudionici zaposliti Zenu i
procijenjeno je da ¢e biti uspjesnija u situaciji kada su ekonomski pokazatelji u padu i kad
bi kompaniju trebalo vratiti u putanju rasta.

Kljuéne rijeci: efekt staklene litice, rodna neravnopravnost, rodna diskriminacija,
rukovodenje

The glass cliff effect

The aim of this study was to examine the effect of the glass cliff, i.e. to determine whether
there is a preference for women's employment in management positions in companies
that were previously in crisis among people with work experience in human resources
and psychology students. The research was conducted on a sample of participants (N =
201) using an online questionnaire. Participants were randomly assigned to one of four
groups and were presented with a brief description of a male or female candidate, and a
description of a company that had economic indicators of growth or decline. After reading
the scenario and the CV of the candidate, the participants had the task to assess the
probability of employing the presented candidate to a CEO position and the success of
the presented candidate in recovering or maintaining the growth trend of the company,
depending on the presented situation. The results showed the existence of the glass cliff
effect - in a situation where economic indicators indicate company growth; a male
candidate is more likely to be employed and is estimated to be more successful than a
female candidate in maintaining the company’s growth trend. Also, the female candidate
is more likely to be employed and was estimated to be more successful in a situation
where economic indicators are declining and when the company should return to the path
of growth.

Keywords: glass cliff effect, gender inequality, gender discrimination, leadership



UvOD

Kompanija Xerox 2001. godine bila je u velikoj krizi i na rubu bankrota. Za novu
predsjednicu uprave odabrana je Anne Mulcahy, $to je tada smatrano kontroverznom
odlukom i na dan njezina imenovanja cijena dionice Xeroxa pala je za 15 % (Stanford
Graduate School of Business, 2004). U drugom primjeru, Melissa Mayer postala je
predsjednica uprave Yahoo!-a 2012. godine kad je kompanija imala financijske teSkoce 1
zaostajala je za svojim glavnim konkurentom (Los Angeles Times, 2012). Unato¢
¢injenici da je puno vise muskaraca zaposleno na rukovode¢im radnim mjestima od Zena
(Grant Thornton, 2019), istraziva¢i su poceli primjecivati kako postoji tendencija
promoviranja zena na rukovodece funkcije u kompanijama s loSim financijskim
pokazateljima (Ryan i Haslam, 2005). Primjeri ovog fenomena vidljivi su i u politickoj
sferi. Theresa May je 2016. godine postala premijerka Ujedinjenog Kraljevstva u trenutku
kada je referendumom odluceno da ¢e zemlja napustiti Europsku uniju. Politi¢ki
podijeljenoj zemlji prijetila je recesija i ¢ekao ih je tezak proces pregovora o budu¢im
odnosima s Europskom unijom, a mediji su Theresu May opisali kao "dosadnu, ali
sposobnu" (Independent, 2016). U slicnom kriznom trenutku, ali 37 godina ranije,
Margaret Thatcher je postala prva Zena premijerka Ujedinjenog Kraljevstva. U trenutku
preuzimanja funkcije, Ujedinjeno Kraljevstvo bilo je u recesiji, stopa nezaposlenosti bila
je visoka i zemlju je zahvatio val Strajkova (Parker, 2011). Okvir za razumijevanje
neravnopravnosti na radnom mjestu 1 preferencije zaposljavanja Zzena na rukovodece
funkcije u kompanijama i organizacijama koje su prethodno bile u krizi nalazi se u
razumijevanju Sireg konteksta borbe za ravnopravnost spolova (Ryan i Haslam, 2005).

Najuza definicija feminizma govori o drustveno-politickom pokretu ¢iji je
osnovni cilj ostvarivanje ravnopravnosti izmedu Zena 1 muSkaraca. Borba za
ravnopravnost spolova kompleksno je pitanje koje obuhvaca povijesne, politicke,
drustvene i kulturne ¢imbenike te je kroz povijest poprimala razli¢ite oblike, no kao
organizirani pokret, moderni se feminizam pojavio u devetnaestom stolje¢u u Americi i
Europi kao odgovor na veliku nejednakost u pravnom statusu izmedu spolova.

Prvi val feminizma u devetnaestom 1 pocetku dvadesetog stoljeca, proizaSao iz
liberalne politicke filozofije, borio se za temeljna prava kao Sto su pravo glasa, pravo na

posjedovanje nekretnina i1 kapitala, pravo na zadrZavanje zaradenog novca, pravo na



pokretanje razvoda braka, pravo na zadrzavanje skrbniStva nad djetetom te pravo upisa
na fakultet (Lorber, 2010). Drugi val feminizma proizasao je iz antiratnih i anti-
imperijalistickih pokreta ljevice u Americi 1 Europi u kasnim Sezdesetim godinama
proslog stolje¢a. Najvazniji doprinos drugog vala feminizma bio je podizanje svijesti o
nevidljivim iskustvima Zena te povezivanje osobnih iskustava sa Sirim politickim
strukturama (Baxandall i Gordon, 2002). Osim toga, pokret se fokusirao na ostvarivanje
jednakosti prava i politicke reprezentacije Zzena i musSkaraca te ulazak zena u profesije
kojima su prethodno dominirali muskarci. Kao svojevrsna kritika drugog vala feminizma
1 uskog fokusa na iskustva bjelkinja srednje klase, u osamdesetim godinama proslog
stoljeca javlja se tre¢i val feminizma. Pokret stavlja naglasak na intersekcionalnost;
teorijski okvir koji objasnjava kako razliCiti aspekti drustvenih i1 politickih identiteta,
poput spola, roda, rase ili socioekonomskog statusa, mogu dovesti do jedinstvenih oblika
diskriminacije (Archer Mann i Huffman, 2005).

Feministi¢ka teorija govori kako je neravnopravnost izmedu muskaraca i zena
sistemski ugradena u drustvo, ekonomiju, politiku, religiju, umjetnost, brak, obitelj paiu
jezik kojim govorimo (Lorber, 2010). Jedno od glavnih pitanja kojim se bave moderne
feministicke teorije jest trebaju li muskarci i Zene biti tretirani na jednak nacin jer medu
njima nema razlike ili na pravedan nacin jer su temeljno razli¢iti. Ovako dihotomiziran
prikaz simplificira vrlo kompleksno pitanje, no olakSava pregled nad razli¢itim oblicima
diskriminacije s kojima se Zene susrecu. Pristupi koji zagovaraju potpunu ravnopravnost
spolova naglaSavaju temeljnu neravnopravnost u podjeli rada i odgovornosti u ku¢anskim
poslovima, obiteljskom Zivotu 1 odgoju djece (Bowden 1 Mummery, 2009). S druge
strane, teorije koje zagovaraju spolne razli¢itosti za sobom povlace opasnost stereotipa i
institucionalizacije seksizma, ali pokazuju kako pristupi potpune ravnopravnosti
zanemaruju varijacije u potrebama i Zeljama Zena te jedinstvenost njihovih pojedinacnih

iskustava (Scott, 1988).

Rodna neravnopravnost

Rodna neravnopravnost definirana je kao pravna, drustvena i kulturalna situacija
u kojoj spol i/ili rod definiraju razli¢ita prava muskaraca i Zena te se odrazava u
nejednakoj dostupnosti ili uzivanju prava, kao i1 pretpostavci o stereotipnim socijalnim 1

kulturnim ulogama (Europski institut za ravnopravnost spolova, 2006).



Rodna neravnopravnost nije jedinstven i homogen fenomen te moZze poprimiti
razli¢ite stupnjeve i oblike ovisno o ekonomskoj strukturi, druStvenoj organizaciji i
kulturi pojedine grupe unutar drustva (Lorber, 2010), no i dalje se pod tim pojmom
uglavnom podrazumijeva ekonomska, drustvena i politicka neravnopravnost zena u
odnosu na muskarce. Seguino (2016) navodi tri klju¢ne kategorije u kojima su trendovi u
mogucnost djelovanja (agency).

Ravnopravnost mogucénosti podrazumijeva jednaku dostupnost prehrane,
obrazovanja i zdravstvene skrbi te je kljucni uvjet za ravnopravnost u drugim domenama.
Nadalje, kako bi bile ravnopravne, Zene bi trebale mo¢i pretvoriti te osnovne moguénosti
u sredstva za zivot kroz dostupnost radnih mjesta, ravnopravnost place i posjedovanje
nekretnina. Treca kategorija odnosi se na moguénost sudjelovanja u donosenju odluka i
osnazivanju zena u glavnim izvorima resursa u drustvu — u kucanstvu, na radnom mjestu
1 medu vladajuéim tijelima (Seguino, 2016). Drustvena osvijestenost i aktivne politike s
ciljem ostvarivanja ravnopravnosti dovele su do znacajnih pomaka u smanjenju
neravnopravnosti u domenama dostupnosti obrazovanja i zdravstvene skrbi, s time da je
danas ta razlika najmanja u razvijenijim drzavama Amerike, Europe i Azije

(Subrahmanian, 2005; Stotsky, Shibuya, Kolovich i Kebhaj, 2016).

Neravnopravnost na radnom mjestu

Usprkos promjenama u strukturi trziSta rada koje su se dogodile kao posljedica
industrijalizacije 1 ulaska Zena u profesije kojima su prije dominirali muskarci nakon
Drugog svjetskog rata (Ridgeway, 1997), znaCajne razlike izmedu statusa zena i
muskaraca u svijetu rada i dalje postoje. U pedesetim i Sezdesetim godinama proslog
stolje¢a rodna neravnopravnost na radnom mjestu proizlazila je iz dva temeljna razloga:
manjeg broja zena koje su sudjelovale na trzistu rada i koncentraciji zaposlenih Zena na
slabije pla¢enim poslovima koji su percipirani kao prikladniji za Zene (Oppenheimer,
1970; prema Ridgeway, 1997). U narednim desetlje¢ima oba razloga su se promijenila;
sve veci broj zena ulazio je u profesionalni svijet te se mijenjala percepcija poslova kao

dominantno muskih ili Zenskih (Siguaw 1 Honeycutt, 1995).



Medutim, podaci i dalje govore o podzastupljenosti Zena na trziStu rada na
globalnoj razini; 2019. godine Zene su Cinile 39 % udjela na trzistu rada, a od ukupnog
broja Zena na svijetu njih je samo 47.4 % bilo zaposleno (International Labour
Organization, 2019). Iako su sve kvalificiranije (u Europi visoku stru¢nu spremu ima vise
Zzena nego muskaraca), zene nemaju jednake slobode niti prilike pri zaposljavanju
(Europska komisija, 2019). Strukturalne i kulturne barijere koje doprinose
podzastupljenosti Zzena na trzistu rada odnose se na rodno uvjetovane faktore zbog kojih
zene ne ostvaruju jednake mogucnosti kao muskarci te na diskriminiraju¢e politike u
organizacijama. Naime, prema podacima Organizacije za ekonomsku suradnju i razvoj
(OECD, 2019), po broju sati u danu zene rade vise od muskaraca, budu¢i da neplaceni
rad u obliku skrbi za kuéanstvo, djecu i ¢lanove obitelji na globalnoj razini samostalno
obavlja 21.7 % zena u odnosu na samo 1.5 % muSkaraca. Zbog nemogucnosti
koordinacije poslovnih i obiteljskih obveza, zene se ¢eS¢e od muskaraca odlucuju na
honorarni rad ili rad na nepuno radno vrijeme. Takoder, vjerojatnost zaposljavanja majki
s djecom manja je u odnosu na oceve 1 Zene bez djece (International Labour Organization,
2019).

Osim rodno uvjetovanih faktora koji direktno utje¢u na moguénost zaposljavanja,
Zene se na radnom mjestu susrecu s razli¢itim oblicima diskriminacije koji negativno
utjeCu na mogucnosti zaradivanja 1 prilike za napredovanjem (Stamarski 1 Son Hing,
2015). Takoder, istraZivanja pokazuju kako objektivni faktori neravnopravnosti u pla¢i,
statusu 1 mogucénostima na poslu, kao 1 subjektivna iskustva diskriminacije i
stigmatizacije, utjecu 1 na psihofizi¢ko zdravlje zena (Adler 1 sur., 2000; prema Stamarski
1 Son Hing, 2015), zadovoljstvo poslom 1 organizacijsku odanost (Hicks-Clarke 1 Iles,
2000) te njihov radni ucinak (Cohen-Charash i Spector, 2001; prema Stamarski i Son
Hing, 2015).

Jedan od primjera rodne neravnopravnosti na radnom mjestu je razlika u placi
izmedu spolova (gender pay gap). lako se ta razlika postupno smanjuje, pogotovo u
razvijenijim zemljama svijeta, Zene su i dalje placene manje od muskaraca, ¢ak i kad se
kontroliraju varijable poput razine obrazovanja ili godina iskustva (Blau i Kahn, 2017).
Istrazivanja pokazuju kako direktna diskriminacija obja$njava samo mali dio te razlike,
te kako se otprilike 30 % razlike u pla¢i moze objasniti ¢injenicom da su Zene CeSce

zaposlene na slabije pla¢enim radnim mjestima kao Sto su skrb ili obrazovanje, dok je



proporcija muskaraca u STEM podrucju, u kojem su plaée opcenito vece, oko 80 %
(Europska komisija, 2019). Teorije rodne neravnopravnosti ovu razliku u vrsti zaposlenja
izmedu musSkaraca 1 zena nazivaju horizontalnom segregacijom (Blackburn, Brooks,
Jarman, 2001). Medutim, kad se govori o rodnoj neravnopravnosti, u obzir se mora uzeti
1 komponenta vertikalne segregacije. Osim razlike u plaéi, vertikalna segregacija
podrazumijeva i neravnopravnost u moguénostima napredovanja izmedu muskaraca i
zena (Kreimer, 2004). Pojam koji se naj¢esce koristi kao ilustracija vertikalne segregacije
je stakleni strop (glass ceiling). Stakleni strop oznacava nevidljivu barijeru koja neku
demografsku skupinu sprjeCava u napredovanju nakon dostizanja odredene razine u
hijerarhiji organizacije (Weyer, 2007). Termin je izvorno skovan kao metafora za barijere
s kojima se u organizacijama susrecu Zene, no prosiren je kako bi obuhvatio i druge
manjinske skupine koje dozivljavaju diskriminaciju na radnom mjestu. U literaturi se
¢esto spominje i pojam staklenih pokretnih stepenica (glass escalator) kao mehanizam u
podruc¢jima rada koja se i dalje smatraju prikladnijima za Zene, kao $to su, na primjer,
sestrinstvo, obrazovanje u nizim razredima osnovne $kole, bibliotekarstvo 1 socijalni rad
(Williams, 1992). Prema ovoj teoriji, muskarci se u ovim i slicnim podru¢jima rada
"guraju" iz tradicionalno Zenskih radnih zadataka prema rukovodecim pozicijama koje se
smatraju prestiZznima 1 legitimnima za muskarce.

Podaci govore kako se proporcija Zena na rukovode¢im radnim mjestima postupno
povecava, no njihov je broj i dalje daleko ispod broja muskaraca; 2019. godine globalno
je samo 29 % Zena bilo zaposleno na rukovode¢im funkcijama, §to je ujedno i najveci
broj zena na takvim radnim mjestima dosad (Grant Thornton, 2019). U Republici
Hrvatskoj na rukovode¢im pozicijama zaposleno je 22 % Zena, s time da je veéina Zena
rukovoditelja u privatnom sektoru, dok ih je u drzavnim tvrtkama svega 5 % (Deloitte,
2019). Razlike postoje 1 u podrucjima u kojima su Zene rukovoditelji; najveci broj Zena
rukovoditelja je u podru¢ju ljudskih resursa (43 %), dok je u podrucju prodaje na
rukovode¢im funkcijama samo 17 % Zena (Grant Thornton, 2019). Zene &esce
preuzimaju rukovodece funkcije u usluznim djelatnostima (npr. maloprodaja ili
bankarstvo) nego u proizvodnji ili informacijsko-komunikacijskim tehnologijama (Singh
1 Vinnicombe, 2003; prema Ryan i Haslam, 2005). Institucije poput Europske komisije
(2019) navode kako bi ostvarivanje ravnopravnosti na radnom mjestu imalo dugotrajne

pozitivne posljedice na svjetsku ekonomiju. Prema njihovim predvidanjima, povecanje



sudjelovanja Zena na trziStu rada, kao i smanjenje razlika u placi izmedu spolova, dovelo
bi do poveéanja BDP-a zemalja Europske unije izmedu 6.1 1 9.6 % do 2050. Osim toga,
otvorilo bi se oko 10.5 milijuna novih radnih mjesta $to bi takoder pridonijelo smanjenju
siromastva u populaciji, kojim su generalno Zene pogodene ¢es¢e od muskaraca (Europski
institut za ravnopravnost spolova, 2019). Rezultati analize koju je provela Medunarodna
organizacija rada na 186 zemalja u periodu od 1991. do 2017. godine potvrdilo je kako je
porast u zaposljavanju Zena pozitivno povezan s rastom BDP-a (International Labour

Organization, 2019).

Hostilni i benevolentni seksizam

Najsire prihvadena paradigma u proucavanju rodnih razlika, stereotipa i,
posljedi¢no, rodne neravnopravnosti jest sociokulturni model prema kojem su muskarci i
zene socijalizirani za preuzimanje razlicitih uloga (Lueptow, Garovich-Szabo, Lueptow,
2001). Povijesno su zene bile zaduzZene za brigu o djeci i ku¢anstvu dok su muskarci imali
ulogu zastitnika koji privreduje za obitelj (Hoffman, 1977.; prema Lueptow i sur., 2001).
Prema ovom modelu, rodni stereotipi proizlaze iz ocekivanih uloga koje bi muskarci i
Zene trebali preuzimati, stoga se Zene stereotipno percipira kao emocionalne, submisivne,
tople 1 njezne, dok su stereotipne osobine muSkaraca nezavisnost, dominantnost,
agresivnost, ambicioznost 1 sl. Negativni stereotipi o Zenama jedan su dio objasnjenja
diskriminacije Zena na radnom mjestu (Weyer, 2007).

Medutim, Glick 1 Fiske (1996) navode kako je diskriminacija na temelju spola,
odnosno seksizam, multidimenzionalni konstrukt koji se sastoji od dva seta stavova:
hostilnog 1 benevolentnog seksizma. Hostilni seksizam proizlazi iz direktne antipatije 1
spada u klasi¢nu definiciju predrasuda (Allport, 1954.; prema Glick i Fiske, 1996).
Povezan je s negativnim stereotipima o Zenama kao nekompetentnima 1 pretjerano
emocionalnima te je faktor u objaSnjenju nejednakih prilika za zaposljavanje izmedu Zena
1 muskaraca i seksualnog uznemiravanja na radnom mjestu (Stamarski i Son Hing, 2015).
Benevolentni seksizam autori definiraju kao "set medusobno povezanih stavova prema
Zenama koji su seksisticki u terminu promatranja Zena na stereotipan nacin i u
ogranicenim ulogama, ali za osobu koja opaza imaju subjektivno pozitivan ton i izazivaju
ponasanja tipicno kategorizirana kao prosocijalna (npr. pomaganje)" (Glick 1 Fiske,

1996; str. 491). lako podrazumijeva naizgled pozitivan pogled na Zzene, autori



upozoravaju kako benevolentni i hostilni seksizam dijele osnovnu pretpostavku kako su
zene "slabiji" spol i uloga im je ograni¢ena na brigu o djeci, drugima i kuc¢anstvu (Glick i
Fiske, 1996). Na radnome se mjestu benevolentni oblik seksizma odnosi na vjerovanje da
su muskarci prikladniji za radna mjesta koja podrazumijevaju asertivnost i autoritet te da
Zene nisu sposobne preuzeti zahtjevne i izazovne radne uloge (Stamarski i Son Hing,

2015).

Teorija kongruentnosti uloga i "pomisli na rukovoditelja-pomisli na muskarca"

Kao primjenu modela socijalizacije uloga na kontekst organizacijske psihologije
i teorija rukovodenja, Eagly i Karau (2002) postavili su teoriju kongruentnosti uloga (role
congruity teory). Prema ovoj teoriji, percipirana nekongruentnost izmedu rodnih i
rukovoditeljskih uloga dovodi do dva oblika predrasuda. Prvi se oblik predrasuda odnosi
na percepciju zena kao manje sposobnih za rukovoditeljske uloge zbog zahtjeva koji se
pripisuju ulogama rukovoditelja (npr., asertivnost, agresivnost ili samopouzdanje), a nisu
u skladu sa stereotipno "zenskim" osobinama. Drugi oblik predrasuda odnosi se na
procjenu ponaSanja koja se pripisuju rukovoditeljima. Ta ¢e ponaSanja biti procijenjena
kao manje pozeljna kad ith pokazuju Zene nego kad ih pokazuju muskarci, zbog
percipiranog "krSenja" rodnih uloga (Eagly 1 Karau, 2002).

Prva istrazivanja o rodnim stereotipima u kontekstu rukovodenja provodila su se
jos sedamdesetih godina proslog stoljeca; Schein (1973; prema Schein, 2007) je skovala
termin think manager-think male (pomisli na rukovoditelja-pomisli na muskarca)
provode¢i istrazivanja o karakteristikama pozeljnima za dobrog rukovoditelja. Njena
medukulturalna istraZivanja pokazala su kako, prilikom opisivanja osobina poZeljnih za
rukovoditelja, 1 muskarci i Zene navode karakteristike koje se stereotipno pripisuju
muskarcima (Schein, 1973; prema Schein, 2007). U novijim istrazivanjima provedenim
nekoliko desetljeca kasnije, pristranost think manager-think male prisutna je 1 dalje, no u
vecoj mjeri kod muskaraca. Zene, pogotovo u razvijenijim zemljama Amerike i Europe,
osobine osoba uspjeSnih na rukovoditeljskim mjestima uglavnom opisuju u rodno-
neutralnim terminima (Schein, 2007).

Istrazivanja pokazuju kako iz ove pristranosti proizlaze negativni stavovi o
7enama na rukovodeé¢im radnim mjestima (Schein, 2007). Zene koje se uspiju probiti do

rukovoditeljskih pozicija ceS¢e su izloZene strozim kriterijima radnog ucinka od



muskaraca. Takoder, Zene su pozitivnije evaluirane kad su rukovodece uloge definirane
u femininim terminima, dok na tradicionalnim (maskulinim) mjerama ucinkovitosti
postizu slabije rezultate (Eagly 1 Karau, 2002). Neka istrazivanja pokazala su kako
zaposlenici preferiraju rukovoditelje nad rukovoditeljicama (Simon 1 Landis, 1989; prema
Ryan i Haslam, 2005) te kako muskarci rukovoditelji nisu uvjereni u sposobnosti Zena

kao rukovoditelja (Eagly i Karau, 2002).

Staklena litica

Potaknuti ¢lankom objavljenim 2003. godine u britanskom The Timesu koji je
prenio vijest da su u toj godini FTSE 100' kompanije s najlosijim financijskim
pokazateljima imale najveci udio Zena na rukovodecim pozicijama (Judge, 2003; prema
Ryan i Haslam, 2005), Ryan i Haslam (2005) proveli su arhivsku studiju kako bi utvrdili
postoji li zaista kauzalnost koja je implicirana u ¢lanku. U svom su istraZivanju pretraZzili
sve kompanije koje sudjeluju u FTSE 100 indeksu i pronasli ukupno 19 kompanija koje
su u 2003. godini imenovale barem jednu Zenu u upravni odbor. Za usporedbu su uzeli i
19 kompanija koje su imenovale barem jednog muskarca u upravni odbor te su ih
izjednacili prema podrucju djelovanja i trenutku imenovanja novog ¢lana uprave. Kao
mjere uspjeSnosti kompanije koristili su Siroku mjeru godi$nje profitabilnosti kompanije
1 prosjeénu mjesecnu vrijednost dionice. Dobiveni rezultati pokazali su kako su
kompanije koje su imenovale Zenu u upravni odbor imale konzistentno slabiju uspjesnost
u mjesecima koji su prethodili imenovanju, a one koje su imenovale muskarce prethodno
su poslovale stabilno. Takoder, slabije kompanije zabiljeZile su rast u mjesecima nakon
imenovanja zene.

Rezultati koje su Ryan i Haslam (2005) dobili ukazuju na smjer suprotan od onog
koji je naveden u clanku The Timesa; €ini se kako je imenovanje Zene na rukovodecu
funkciju u kompaniji bilo posljedica prethodno slabije uspjesnosti poslovanja, dok je
imenovanje muskarca slijedilo nakon stabilnog perioda poslovanja. Autori su za ovaj

fenomen skovali termin staklena litica (glass cliff); ¢injenicu da su, ¢ak i kad probiju

'FTSE 100 (Financial Times Stock Exchange 100) je burzovni indeks koji se odnosi na stotinu
najuspjesnijih kompanija na londonskoj burzi dionica i koristi se za procjenu uspjesnosti poslovanja
kompanija u Ujedinjenom Kraljevstvu.



stakleni strop i uspiju zauzeti rukovodece funkcije u kompanijama, zene ¢eS¢e imenovane
na riskantnije funkcije s velikim Sansama za neuspjeh (Ryan i Haslam, 2005).

Kako bi utvrdili postoji li povezanost loSijeg poslovanja kompanija 1 imenovanja
zena na kljucne rukovodece funkcije, mogucnost generalizacije te psiholoske i
kontekstualne faktore koji se nalaze u podlozi, Ryan i Haslam (2008) proveli su niz
istrazivanja efekta staklene litice. U prvoj studiji koju su proveli sa studentima zavrSnih
godina studija prezentiran je zadatak izbora kandidata za radno mjesto u upravnom
odboru fiktivne kompanije. Poslovanje te kompanije sudionicima je prezentirano putem
scenarija u obliku novinskog ¢lanka koji prenosi uspjeh ili pad u poslovanju, ovisno o
grupi u koju su sudionici bili rasporedeni. Sudionicima su zatim prezentirani Zivotopis i
fotografija troje kandidata, dva muskarca i jedne Zene, s tim da su jedan muskarac i zena
po svim kriterijima odgovarali zahtjevima radnog mjesta, dok je drugi muskarac bio
manje kvalificiran i sluzio je kao distraktor. Kao §to su autori i predvidjeli, sudionici su
cesce birali Zenu na rukovodece radno mjesto u situaciji kad je kompanija prethodno bila
u krizi. Rezultati njihovog istrazivanja kasnije su replicirani na uzorcima ucenika srednjih
Skola (Haslam i Ryan, 2007) i zaposlenim rukovoditeljima (Haslam i Ryan, 2008). Brojna
su naknadna istrazivanja potvrdila ovaj efekt u razli¢itim podrucjima rada i na razli¢itim
uzorcima sudionika. Ashby, Ryan i Haslam (2007) pokazali su kako studenti prava ¢esce
biraju Zenu odvjetnicu na mjesto voditelja problemati¢nih sluc¢ajeva povezanih s
negativnim publicitetom i kritikom javnosti, studenti politickih znanosti biraju Zene na
riskantnije politicke pozicije (Ryan, Haslam, Kulich, 2010), a Sabharwal (2013) je
pokazala kako je u drzavnim agencijama u Sjedinjenim Americkim DrZavama najviSe
Zena zaposleno u agencijama ¢iji rad ima najvece posljedice na americki javni sektor (npr.
obrazovanje, zdravstvo 1 socijalna skrb) te kako su fluktuacija i nezadovoljstvo poslom
najvedéi upravo u tim agencijama. Kvalitativno istraZivanje Peterson (2014) pokazalo je
kako se veliki broj Zena u sustavu visokog obrazovanja u Svedskoj zaposlio na
rukovode¢e funkcije u turbulentnom vremenu reforme visokog obrazovanja. U
intervjuima provedenim sa Zenama na tim funkcijama, Peterson je pokazala kako i one
same smatraju da su radni zadaci koji su im dodijeljeni uglavnom administrativni i
asocirani ¢eS¢e sa zenama nego musSkarcima te kako smatraju da su se rukovodece
funkcije u obrazovanju pretvorile u nepozeljne pozicije niskog statusa koje ih udaljavaju

od znanstvene karijere (Peterson, 2014). Takoder, arhivska studija provedena na 500



najuspjesnijih americkih kompanija u periodu od 1996. do 2000. godine pokazala je kako
su kompanije koje su imale period slabijeg poslovanja ili su bile pogodene skandalom
takoder ¢es¢e imenovale zene na rukovodece funkcije (Cook i1 Glass, 2014; prema Ryan,
Haslam, Morgenroth, Rink, Stoker, Peters, 2016).

S druge strane, postoji odredeni broj istrazivanja koja nisu utvrdila povezanost
izmedu slabijeg poslovanja kompanije i imenovanja zena na rukovoditeljske funkcije. Na
primjer, Bechtoldt, Bannier i Rock (2019) proveli su istrazivanje u kojem su analizirali
podatke o 233 njemacke i britanske kompanije od 2005. do 2015. godine 1 nisu pronasli
dokaze o postojanju efekta staklene litice. Velte (2018) u svom pregledu dosad objavljene
literature o efektu staklene litice navodi kako postoji vecéi broj arhivskih studija koje ne
potvrduju postojanje ovog efekta u odnosu na eksperimentalna istrazivanja koja ga
uglavnom potvrduju. Kao glavni razlog navodi koriStenje razli¢ite metodologije u
provodenju analiza jer je uspjeSnost kompanija tesko operacionalizirati; neke studije
fokusiraju se na financijske pokazatelje u obliku profitabilnosti kompanija ili vrijednosti
dionica, dok se druge fokusiraju na percepciju kompanija u javnosti, skandale koji ih
pogadaju ili druge faktore nestabilnosti u organizacijskoj kulturi (Velte, 2018). Takoder,
1 sami autori istrazivanja koja nisu potvrdila postojanje ovog efekta navode kako koristene
mjere ograni¢avaju mogucnost donosenja definitivnog zakljucka o okolnostima u kojima
se Zene imenuju na rukovoditeljska radna mjesta (Bechtoldt 1 sur., 2019). Osim toga, broj
zena koje se nalaze na ovakvim pozicijama i dalje je malen u usporedbi s brojem
muskaraca, Sto dodatno otezava provodenje analiza. Velte (2018) predlaze koriStenje
Sireg spektra pokazatelja uspjeSnosti kompanije kao i1 kombinaciju kvantitativnih 1
kvalitativnih istrazivanja koja mogu pruziti dublji uvid u mehanizme efekta staklene

litice.

"Pomisli na krizu-pomisli na Zenu"

Kad se govori o psiholo§kim mehanizmima koji su u podlozi preferencije biranja
muskaraca na rukovodeée funkcije u organizacijama, think manager-think male
pristranost ilustrira kako su pojedinci skloni izjednacavati osobine koje se stereotipno
pripisuju muskarcima s karakteristikama dobrih rukovoditelja (Schein, 2007; Eagly i
Karau, 2002). Medutim, istrazivanja efekta staklene litice pokazala su kako se u kontekstu

loSeg poslovanja i nestabilnosti koje pogadaju kompanije implicitna povezanost izmedu
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stereotipno muskih osobina i karakteristika dobrih rukovoditelja smanjuje (Ryan i
Haslam, 2007). Istrazivanja koja su proveli Ryan, Haslam, Hersby i Bongiorno (2011)
usporedivala su rodne stereotipe s percepcijom rukovoditelja u uspjeSnim i neuspjeSnim
kompanijama. U kontekstu uspjeSne kompanije, autori su potvrdili think manager-think
male pristranost; sudionici su za tipi¢nog rukovoditelja i njegove poZeljne osobine
navodili osobine koje se stereotipno pripisuju muskarcima, poput nezavisnosti,
kompetitivnosti ili asertivnosti. Ipak, u kontekstu neuspjesnih kompanija, tipicni
rukovoditelj i njegove poZeljne osobine opisivani su u stereotipno femininim osobinama,
kao $to su interpersonalne vjestine, intuitivnost i razumijevanje za tude osjecaje. Autori
ovaj fenomen nazivaju think crisis-think female (pomisli na krizu-pomisli na zenu), prema
kojem se u situacijama krize pozeljnijima smatraju interpersonalne i komunikacijske
vjestine koje se tradicionalno pripisuju zenama (Ryan i sur., 2011).

Budu¢i da se seksizam i diskriminiraju¢e prakse u veéim organizacijama
odrazavaju i na strategije ljudskih resursa koji su uglavnom zaduzeni za definiranje
politike zaposljavanja, kompenzacije 1 napredovanja (Stamarski i Son Hing, 2015), bitno
je provijeriti pojavljuje li se efekt staklene litice 1 medu populacijom zaposlenika u
ljudskim resursima, kao i na studentima psihologije od kojih ¢e mnogi jednog dana raditi

u tom podrucju. U skladu s tim, postavljen je cilj ovog istrazivanja.

CILJ, ISTRAZIVACKI PROBLEM I HIPOTEZE

Cilj ovog istrazivanja je utvrditi pojavljuje li se preferencija zaposljavanja Zena na
rukovodece funkcije u kompanijama koje su prethodno bile u krizi medu osobama koje
imaju radno iskustvo u podrucju ljudskih resursa te medu studentima psihologije.

U skladu s ovim ciljem, postavljeni su sljedec¢i problem i hipoteze:

Problem:
1. Ispitati postoji li u¢inak spola prezentiranog kandidata i uspjeSnosti kompanije na
procjenu vjerojatnosti zaposljavanja kandidata na rukovodecu poziciju i procjenu njegove

buduce radne uspjesnosti.
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Hipoteza:
l. a) U situaciji kada je kompanija prikazana kao neuspjesna, sudionici ¢e procijeniti
da bi radije zaposlili zenu na rukovodecu poziciju nego muskarca, dok ¢e u situaciji kada
je kompanija prikazana kao uspjesna biti skloniji zaposljavati muSkarca nego zenu.

b) U situaciji kada je kompanija prikazana kao neuspjesna, sudionici ¢e procijeniti
da ¢e zene biti uspjesnije u oporavku kompanije nego muskarci, dok ¢e u situaciji kada je
kompanija prikazana kao uspjesna procjenjivati da ¢e muskarci biti uspjesniji u ocuvanju

uspjesnosti kompanije nego Zene.

METODA

Sudionici

Istrazivanje je provedeno na uzorku studenata psihologije i osoba koje imaju
radno iskustvo u podrucju ljudskih potencijala. Uzorak je bio prigodan, a u istrazivanju
je sudjelovao 201 sudionik. Zaposlene osobe ¢inile su 57.7 % uzorka (n=116), njihova
prosjecna dob bila je 35.1 godina, a medu njima su bila 43 muskarca 1 73 Zene. Studenti
psihologije ¢inili su 37.8 % uzorka (n=76), njihova prosjecna dob bila je 24.6 godina, a
medu njima je bilo 30 muskaraca 1 46 Zena. 4.5 % uzorka c¢inili su nezaposleni s
prethodnim radnim iskustvom u podrucju ljudskih potencijala (n=9), njihova prosje¢na
dob bila je 32.6 godina, a medu njima je bilo 5 muskaraca i 4 Zene. Od ukupno 201
sudionika u istrazivanju, 61.2 % bile su Zene (n=123), a 38.8 % muskarci (n=78).
Prosjecna dob sudionika u istrazivanju bila je 31 godina, najmladi sudionik imao je 19, a
najstariji 58 godina. Sudionici su dominantno visoke stru¢ne spreme, njih 54.2 %. Visu
stru¢nu spremu ima 31.8 % sudionika, srednju stru¢nu spremu 9 %, a 5 % sudionika ima
magisterij ili doktorat znanosti.

Zaposleni 1 nezaposleni sudionici s prethodnim radnim iskustvom imali su u
prosjeku 9.9 godina ukupnog radnog staza. Medu zaposlenima i nezaposlenima s
prethodnim radnim iskustvom bilo je 51.6 % psihologa, 23 % ekonomista, 9.8 % pravnika
te 15.6 % sudionika ostalih struka. Studenti su dominantno bili na zavr§nim godinama
studija ili apsolventskoj godini, ukupno njih 94.8 %. Od ukupnog broja studenata koji su

sudjelovali u istrazivanju, 42.1 % ih je imalo iskustva u studentskim poslovima selekcije
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kandidata, a 57.9 % nije imalo studentskog radnog iskustva na poslovima selekcije

kandidata.

Instrumenti

Za potrebe ovog istrazivanja sudionicima je prezentiran hipotetski scenarij u
kojem su manipulirane varijable od interesa: spol prezentiranog kandidata i ekonomski
pokazatelji kompanije. Napravljene su dvije forme scenarija koji su opisivali fiktivnu
kompaniju u situaciji pada ili porasta u poslovanju (prilog 1). Nakon kratkog opisa
kompanije, sudionicima je prezentiran zivotopis fiktivnog kandidata za radno mjesto
predsjednika uprave te kompanije, koji je po svim parametrima odgovarao uvjetima
radnog mjesta. Prezentirani Zivotopisi bili su potpuno jednaki u svim stavkama osim po
spolu kandidata (prilog 2). U tablici 1 prikazane su Cetiri skupine u koje su sudionici bili
rasporedeni prema prezentiranom scenariju i zivotopisu. U skupini 1 bilo je 50 sudionika
(16 muskaraca i 34 zene), u skupini 2 bilo je 55 sudionika (24 muskarca i 31 Zena), u
skupini 3 bilo je 46 sudionika (18 muSkaraca i 28 Zena), a u skupini 4 bilo je 50 sudionika

(20 muskaraca i 30 Zena).

Tablica 1

Prikaz rasporeda sudionika u skupine ovisno o prezentiranom scenariju uspjesSnosti kompanije te

spolu kandidata ¢iji im je Zivotopis prezentiran

Zivotopis: muskarac Zivotopis: Zena
Uspjesna Skupina 1 (n=50) prezentiran im je  Skupina 2 (n=55) prezentiran im je
kompanija  Zivotopis muskarca kandidata za zivotopis zene kandidatkinje za radno
radno mjesto uz opis kompanije koja  mjesto uz opis kompanije koja je po
je po ekonomskim pokazateljima u ekonomskim pokazateljima u porastu

porastu

Neuspjesna  Skupina 3 (n=46) prezentiranim je  Skupina 4 (n=50) prezentiran im je

kompanija  Zivotopis muskarca kandidata za zivotopis zene kandidatkinje za radno
radno mjesto uz opis kompanije koja  mjesto uz opis kompanije koja je po
je po ekonomskim pokazateljima u ekonomskim pokazateljima u krizi
krizi

Nakon procitanog scenarija 1 zivotopisa kandidata/kandidatkinje, sudionici su imali
zadatak procijeniti uspjeSnost prezentiranog kandidata/kandidatkinje u oporavku ili

odrZzavanju trenda rasta kompanije, ovisno o prezentiranoj situaciji. Postavljeno im je
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pitanje "Koliko bi opisana osoba, po Vasem misSljenju, bila uspjesna u
odrzavanju/vracanju trenda rasta kompanije", a odgovore su davali na skali procjene sa
uporiSnim tockama od 0 ("Iznimno neuspjesan/neuspjesna’) do 10 ("Iznimno
uspjesan/uspjesna’’). Sljede¢i zadatak sudionika bio je procijeniti vjerojatnost da bi
zaposlili prezentiranog kandidata/kandidatkinju na radno mjesto predsjednika uprave
prezentirane kompanije kada bi to ovisilo o njima, takoder na skali procjene sa uporisnim

toCkama od 0 ("Ne bih ga/je zaposlio") do 10 ("Sigurno bih ga/je zaposlio").

Postupak

Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku sudionika koristenjem on-line
upitnika metodom snjezne grude. U opéoj uputi navedeno je da je cilj istrazivanja
ispitivanje nekih odrednica donoSenja odluka pri zaposljavanju te da istrazivanju mogu
pristupiti studenti psihologije 1 osobe koje imaju radno iskustvo u podru¢ju ljudskih
potencijala. Upitnik je podijeljen na drustvenim mrezama u grupama koje okupljaju
studente psihologije i1 stru¢njake koji rade u podrucju ljudskih potencijala (Facebook i
LinkedIn). Kako bi se doslo do veceg broja studenata, upitnik je podijeljen i putem sustava
Omega Filozofskog fakulteta u Zagrebu studentima koji pohadaju zavr$ne godine studija.
Osim Filozofskog fakulteta, upitnik je podijeljen 1 na drustvenim mrezama u grupama
studenata Hrvatskih studija te SveuciliSta u Zadru. Studenti su bili upitani 1 za iskustvo u
radu na poslovima selekcije kandidata.

Kako bi se osigurao slu¢ajan raspored sudionika u jednu od Cetiri moguce skupine
u istrazivanju, na pocetku su prikupljeni demografski podaci o sudionicima. Osim spola,
dobi, stupnja stru¢ne spreme, radnog statusa te struke (u slu€aju zaposlenih kandidata) 1
godine studija (u slucaju studenata), sudionici su trebali oznaciti mjesec u kojem su
rodeni. Prema mjesecu rodenja, bili su rasporedeni u jednu od Cetiri skupine. Sudionici
rodeni u sijecnju, svibnju i rujnu bili su rasporedeni u prvu skupinu (#=50), sudionici
rodeni u veljaci, lipnju 1 listopadu u drugu skupinu (n=55), sudionici rodeni u ozujku,
srpnju i studenom bili su u trecoj skupini (n=46), a sudionici rodeni u travnju, kolovozu i
prosincu rasporedeni su u ¢etvrtu skupinu (#=50).

Svi sudionici zamoljeni su da proslijede upitnik i svojim kolegama i poznanicima
koji odgovaraju kriterijima za sudjelovanje u istrazivanju. Na pocetku upitnika

sudionicima je objasnjeno kako je ispunjavanje upitnika dobrovoljno 1 anonimno te da
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mogu bez posljedica odustati od sudjelovanja u bilo kojem trenutku. Navedeno je da na
pitanja nema to¢nih i netocnih odgovora te su sudionici zamoljeni da odgovaraju spontano
1 iskreno. Naznaceno je da se samim ispunjavanjem ankete daje pristanak za sudjelovanje
u istrazivanju. Prosjecno vrijeme potrebno za ispunjavanje ankete bilo je izmedu deset 1

petnaest minuta.

REZULTATI

Prije testiranja glavnih hipoteza, provjerena je povezanost vjerojatnosti
zapoSljavanja 1 procjene uspjesnosti kandidata sa sociodemografskim varijablama.

Razlika izmedu musSkih i1 zenskih sudionika u istrazivanju u procjenama
vjerojatnosti  zaposSljavanja 1 uspjeSnosti prezentiranog kandidata/kandidatkinje
provjerena je t-testom za nezavisne uzorke. Statisticki znacajna razlika u procjenama
izmedu sudionika i sudionica nije pronadena.

Jednostavnom analizom varijance nije pronadena statisticki znacajna razlika
izmedu studenata, zaposlenih i nezaposlenih sudionika u procjenama vjerojatnosti
zapoSljavanja i uspjesnosti kandidata. Jednostavnom analizom varijance provjerene su i
razlike izmedu sudionika razliCite stru¢ne spreme (srednja strucna sprema, visa stru¢na
sprema, visoka stru¢na sprema, magisterij ili doktorat) kao i zaposlenih sudionika
razli¢itih struka (psiholozi, ekonomisti, pravnici i ostali), ali nisu pronadene statisticki
znaCajne razlike u procjeni vjerojatnosti zapoSljavanja 1 uspjeSnosti prezentiranog
kandidata/kandidatkinje.

Provjerena je 1 povezanost dobi i radnog staZa zaposlenih sudionika s procjenom
vjerojatnosti  zaposSljavanja 1 uspjeSnosti prezentiranog kandidata/kandidatkinje.
Analizom nije utvrdena povezanost duljine radnog staza s procijenjenom vjerojatnosti
zaposljavanja ili uspjesSnosti prezentiranog kandidata/kandidatkinje. Medutim, pronadena
je niska negativna povezanost dobi sudionika i procjene vjerojatnosti zapoSljavanja
prezentiranog kandidata/kandidatkinje, »(201)= -.15, p < .05. Stariji sudionici
procjenjivali su manje vjerojatnim da bi zaposlili prezentiranog kandidata u odnosu na

mlade sudionike.

15



Efekt spola prezentiranog kandidata/kandidatkinje i uspjesnosti kompanije na
vjerojatnost zaposljavanja kandidata

Kako bismo provjerili hipotezu 1. a), koriStena je sloZena analiza varijance za
nezavisne uzorke. U istrazivanju je koriSten 2x2 faktorijalni nacrt, pri ¢emu je jedna
nezavisna varijabla bila spol kandidata (muskarac ili Zena), a druga nezavisna varijabla
bila je uspjesnost kompanije (uspjesna ili neuspjesSna). Zavisna varijabla bila je procjena
vjerojatnosti zaposljavanja kandidata.
U tablici 2 prikazane su aritmeticke sredine i1 standardne devijacije procjena vjerojatnosti

zaposljavanja prezentiranog kandidata/kandidatkinje u odnosu na uspjes$nost kompanije.

Tablica 2
Aritmetic¢ka sredina i standardna devijacija procjena vjerojatnosti zaposljavanja prezentiranog
kandidata/kandidatkinje u odnosu na uspjesnost kompanije (N=201)

M SD
Muski kandidat i uspje$na kompanija (n=50) 7.38 1.97
Muski kandidat i neuspjesna kompanija (n=46) 591 2.29

Zenska kandidatkinja i uspje$na kompanija (n=55) 6.40 2.61

Zenska kandidatkinja i neuspje$na kompanija (n=50)  7.14 2.30

U tablici 3 prikazani su rezultati analize varijance koji pokazuju da glavni efekti spola
prezentiranog kandidata 1 uspjeSnosti kompanije nisu statisticki znacajni. Vjerojatnost
zaposljavanja i Zenskog 1 muSkog kandidata je bila podjednaka, F(1, 197) = 1.237, p =
267, n* = 0.006, kao i1 vjerojatnost zapos$ljavanja u slucaju uspjesne ili neuspjesne
kompanije, F(1, 197) = 0.143, p = .706, n?> = 0.001. Medutim, interakcija spola
prezentiranog kandidata/kandidatkinje i1 uspjeSnosti kompanije je statisticki znacajna,

F(1,197) = 11.405, p < .001, >= 0.054.
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Tablica 3
Rezultati sloZene analize varijance za zavisnu varijablu vjerojatnosti zaposljavanja sa spolom
kandidata i uspjesnosti kompanije kao nezavisnim varijablama (N=201)

Izvor varijabiliteta F df p "
Spol kandidata 1.237 1,197 0.267 0.006
Uspjesnost kompanije 0.143 1,197 0.706 0.001
Spol kandidata * uspjesnost 11.405 1,197 <.001 0.054
kompanije

Interakcijski efekt spola kandidata i uspjesnosti kompanije u procjenama vjerojatnosti
zapoSljavanja prezentiranog kandidata prikazan je graficki (Slika 1). U uspjeSnoj
kompaniji kandidat ima vecu vjerojatnost da bude zaposlen u odnosu na kandidatkinju.
Kada je kompanija neuspjesna, kandidatkinja ima vecu vjerojatnost da ¢e biti zaposlena

u odnosu na kandidata.
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7 ~ - _. —A
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Vjerojatnost  © = e
zapoSljavanja 5
kandidata 4
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1
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Uspjesna kompanija Neuspjesna kompanija
—@— Muski kandidat —a— 7cnski kandidat

Slika 1. Interakcijski efekt spola kandidata i uspje$nosti kompanije u procjenama vjerojatnosti
zaposljavanja prezentiranog kandidata (N=201)
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Efekt spola prezentiranog kandidata/kandidatkinje i uspjesnosti kompanije na procjenu
uspjesnosti kandidata

Kako bismo provjerili hipotezu 1. b), koriStena je sloZzena analiza varijance za
nezavisne uzorke. U istrazivanju je koriSten 2x2 faktorijalni nacrt, pri cemu je jedna
nezavisna varijabla spol kandidata (muskarac ili Zena), a druga nezavisna varijabla bila
je uspjesnost kompanije (uspjesna ili neuspjeSna). Zavisna varijabla bila je procjena
uspjesnosti kandidata, a rezultati su prikazani nize.

U tablici 4 prikazane su aritmeticke sredine i standardne devijacije procjena uspjesnosti

prezentiranog kandidata/kandidatkinje u odnosu na uspjesnost kompanije.

Tablica 4

Aritmetic¢ka sredina i standardna devijacija procjena uspjeSnosti prezentiranog
kandidata/kandidatkinje u odnosu na uspjesnost kompanije (N=201)

M SD
Muski kandidat i uspje$na kompanija (n=50) 7.36 2.05
Muski kandidat i neuspjesna kompanija (n=46) 5.76 2.30
Zenska kandidatkinja i uspje$na kompanija (n=55) 6.55 2.76
Zenska kandidatkinja i neuspjesna kompanija (n=50) 7.50 1.91

U tablici 5 prikazani su rezultati analize varijance koji pokazuju da glavni efekti spola
prezentiranog kandidata 1 uspjesnosti kompanije nisu statisticki znacajni. Procjena
uspjesnosti i Zenskog 1 muskog kandidata je bila podjednaka, F(1, 197)=0.990, p = .321,
n? = 0.005, kao 1 procjena uspjesnosti u slucaju uspjesne ili neuspjesne kompanije, F(1,
197) = 2.038, p = .155, n* = 0.009. Medutim, interakcija spola prezentiranog
kandidata/kandidatkinje 1 uspjeSnosti kompanije je statisticki znacajna, F(1, 197) =

15.546, p < .001, n2=0.072.
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Tablica 5
Rezultati sloZene analize varijance za zavisnu varijablu procjene uspjesnosti kandidata sa
spolom kandidata i uspjesnosti kompanije kao nezavisnim varijablama (N=201)

Izvor varijabiliteta F df p "
Spol kandidata 0.990 1,197 0.321 0.005
Uspjesnost kompanije 2.038 1,197 0.155 0.009
Spol kandidata * uspjesnost 15.546 1,197 <.001 0.072
kompanije

Interakcijski efekt spola kandidata i uspjesnosti kompanije u procjenama uspjesnosti
prezentiranog kandidata prikazan je graficki (Slika 2). U uspjeSnoj kompaniji za
kandidata je procijenjeno da ¢e biti uspjesniji u odnosu na kandidatkinju. U neuspjesnoj

kompaniji kandidatkinja je procijenjena uspjesnija u odnosu na kandidata.
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kandidata 4
3
2
1
0
Uspjesna kompanija Neuspjesna kompanija
—@— Muski kandidat —a— 7Zenski kandidat

Slika 2. Interakcijski efekt spola kandidata i uspje$nosti kompanije u procjenama uspjesnosti
prezentiranog kandidata (N=201)

Zakljucno, analize rezultata su pokazale kako u situaciji kada je kompanija
uspjeSna, muskarac ima vecu vjerojatnost zaposljavanja i procijenjeno je da e biti
uspjesniji u odnosu na zenu u zadrzavanju trenda rasta kompanije. Isto tako, Zena ima
vecu vjerojatnost zapoSljavanja 1 procijenjeno je da ¢e biti uspjeS$nija u neuspjesnoj

kompaniji koju bi trebalo vratiti u putanju rasta.
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RASPRAVA

Cilj ovog istrazivanja bio je utvrditi pojavljuje li se preferencija zaposljavanja
zena na rukovodece funkcije u kompanijama koje su prethodno bile u krizi medu osobama
koje imaju radno iskustvo u podrucju ljudskih resursa te medu studentima psihologije.
Seksizam 1 diskriminiraju¢e prakse u ve¢im organizacijama odrazavaju se i na strategije
ljudskih resursa koji su uglavnom zaduzeni za definiranje politike zaposljavanja,
kompenzacije 1 napredovanja (Stamarski i Son Hing, 2015). Stoga je vazno provjeriti
pojavljuje li se efekt staklene litice medu populacijom koja se bavi ili ¢e se baviti ovim
podru¢jem rada.

Kako bi se utvrdio utjecaj spola prezentiranog kandidata/kandidatkinje i uspjeSnosti
kompanije na vjerojatnost zaposljavanja kandidata i procjenu njihove uspjesSnosti
provedene su sloZene analize varijance za nezavisne uzorke.

U ovom istrazivanju glavni efekt spola kandidata nije se pokazao statisticki
znactajnim za procjenu vjerojatnosti zaposljavanja. Vjerojatnost zaposljavanja muskaraca
i zena bila je podjednaka. S obzirom na podatke o podzastupljenosti Zena na trzistu rada
(International Labour Organization, 2019) te nejednakim prilikama pri zaposljavanju
zena 1 muskaraca (OECD, 2019), moglo bi se zakljuciti kako postoji preferencija
zapoSljavanja muskaraca u odnosu na Zene. Medutim, Ryan i Haslam (2008), Ashby,
Ryan 1 Haslam (2007) te Bruckmiiller i Branscombe (2010) nisu pronasli glavni efekt
spola prezentiranog kandidata u svojim istrazivanjima. Kao dodatni argument, Ruggs,
Hebl, Cox, Roehling, Weiner 1 Barron (2013) navode kako sve ve¢i broj organizacija
preferira zapoSljavati psihologe u odjele ljudskih resursa kako bi osigurali pravednost u
selekcijskim procedurama 1 politikama napredovanja, ali 1 brigu o smanjenju
diskriminacije na radnom mjestu te reprezentaciji interesa manjina. Budu¢i da je ovo
istraZivanje provedeno na populaciji studenata psihologije i pojedincima s iskustvom u
podrucju ljudskih resursa, moguce je pretpostaviti kako su pojedinci iz ove populacije
osjetljiviji na problematiku diskriminacije 1 eticnost pri donoSenju odluka o
zaposljavanju.

Glavni efekt spola kandidata takoder se nije pokazao znacajnim u procjenama
uspjesnosti kandidata. Procjena uspjesnosti muskaraca i Zena bila je podjednaka. Ovaj

nalaz u skladu je s istrazivanjima staklene litice poput onog Ryanove i Haslama (2008) u
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kojem nisu pronasli razliku u procjenama kompetentnosti i buduée uspjesnosti muskih i
zenskih kandidata.

Glavni efekt uspjeSnosti kompanije u procjenama vjerojatnosti zaposljavanja
takoder se nije pokazao statisticki znacajnim, Sto je u skladu s istrazivanjem Bruckmiiller
i Branscombe (2010) koji takoder nisu pronasli znacajni glavni efekt uspjeSnosti
kompanije. Vjerojatnost zaposljavanja kandidata u uspjesnoj i neuspjesnoj kompaniji bila
je podjednaka. Budué¢i da je zadatak sudionika bio fokusirati se na prikladnost
prezentiranog kandidata/kandidatkinje za radno mjesto u kompaniji koja je prikazana
scenarijem, vjerojatno je kako su se sudionici pri donoSenju odluke usmjerili na radno
iskustvo kandidata prikazano u scenariju, a ne karakteristike kompanije koja im je
prezentirana.

U procjenama uspjeSnosti kandidata glavni efekt uspjeSnosti kompanije takoder
se nije pokazao statisticki znac¢ajnim. Kandidati su procjenjivani podjednako uspje$Snima
u uspjesnoj 1 neuspjesnoj kompaniji. Ponovno, ovaj nalaz u skladu je s prethodnim
istrazivanjima efekta staklene litice (npr. Ashby, Ryan i Haslam, 2007).

Iako se efekti spola i ekonomskih pokazatelja kompanije u procjeni vjerojatnosti
zaposljavanja kandidata/kandidatkinje i njihovoj radnoj uspjeSnosti nisu pokazali
znaCajnima, interakcije ovih varijabli u oba su slucaja statisticki znacajne. U povoljnoj
ekonomskoj situaciji za kompaniju muskarac ima vecu vjerojatnost da bude zaposlen te
je procijenjeno da ¢e biti uspjeSniji u odnosu na Zenu. Kada se kompanija nalazi u
nepovoljnoj ekonomskoj situaciji, Zena ima vecu vjerojatnost da ¢e biti zaposlena te je
procijenjeno da c¢e biti uspjeSnija u odnosu na muskarca. Ovi rezultati u skladu su s
brojnim eksperimentalnim istraZivanjima 1 arhivskim studijama koja su potvrdila
postojanje efekta staklene litice u razli¢itim kontekstima (Velte, 2018).

Rezultati istraZivanja ukazuju na to da je odabir kandidata za rukovodec¢u funkciju
pod utjecajem osobinskih 1 kontekstualnih varijabli ¢ija kombinacija €ini specificnu
situaciju u kojoj se javlja preferencija biranja Zena ili muSkaraca na takva radna mjesta.
Ovo istrazivanje potvrdilo je nalaze koji govore o implicitnom vjerovanju sudionika o
povezanosti osobina rukovoditelja s osobinama muskaraca, budu¢i da se pokazala
znac€ajna preferencija biranja muskaraca na rukovodeca radna mjesta u situacijama kad
kompanija posluje stabilno (Schein 1973; prema Schein, 2007). No, kao Sto fenomen

staklene litice pretpostavlja, €ini se kako u situacijama krize sudionici implicitno smatraju
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da postoje neke karakteristike zena koje odgovaraju takvim izazovnim situacijama (Ryan
isur., 2011).

U ovom istrazivanju dio uzorka ¢inili su pojedinci s radnim iskustvom u ljudskim
resursima ¢ija je uloga u kompaniji dominantno usmjerena na zaposlenike, odnose medu
njima i organizacijsku klimu. Mogucée je kako su sudionici s iskustvom rada u ljudskim
resursima bili fokusirani na potencijalne interpersonalne probleme i pad morala koji
proizlaze iz financijske krize, viSe nego na isklju¢ivo ekonomski aspekt loSijeg
poslovanja kompanije. U tom kontekstu, moguée je kako su razmisljali u smjeru
odrzavanja pozitivne organizacijske klime 1 poboljSanja odnosa medu zaposlenicima te
procijenili da su zene u tome uspjesnije s obzirom na osobine koje se stereotipno pripisuju
Zenama, kao §to su toplina, intuitivnost i1 razumijevanje za tude osjecaje. U slucaju kad
kompanija posluje stabilno, moguce je kako su sudionici razmisljali o odrzavanju rasta i
konkurentnosti na trzistu te su za uspjesno postizanje tih rezultata potrebnima smatrali
osobine koje se stereotipno pripisuju muskarcima, kao $to su agresivnost ili asertivnost.

Velika vecina istraZivanja efekta staklene litice potvrduje think crisis-think female
pristranost kao dominantno obja$njenje u podlozi (Velte, 2018). Cak je i arhivska studija
Bertholdt i sur. (2019) koja nije utvrdila postojanje staklene litice u njemackim i
britanskim kompanijama, ispitujuci reakcije burze dionica na promjene u kompanijama,
utvrdila pozitivnije reakcije na imenovanje Zene u situacijama prethodnog pada
poslovanja nego u situacijama stabilnog poslovanja, kad su reakcije na imenovanje Zena
na rukovoditeljske funkcije bile negativnije.

Postojanje efekta staklene litice podrazumijeva brojne prakti¢ne implikacije 1
opasnosti za zene koje se nalaze u ovakvim situacijama u poslovnom okruzenju.
Kompanije u loSoj financijskoj situaciji stavljaju velik pritisak na rukovodece osobe te se
u takvim okolnostima objasnjenja za organizacijske ishode fokusiraju na osobine licnosti
1 sposobnosti osoba koje su na tim pozicijama umjesto na kontekstualne varijable 1
situacijske faktore u kojima se organizacije nalaze. Kao §to prethodno navedena
istrazivanja potvrduju, u usporedbi s muskarcima, Zene na rukovode¢im radnim mjestima
izloZene su razli¢itim kriterijima za kritiku 1 u ve¢oj su opasnosti za okrivljavanje za
negativne ishode koji bi se dogodili neovisno o njihovom imenovanju (Ryan 1 Haslam,
2005). Pripisivanje krivnje Zenama koje se nalaze na rukovoditeljskoj funkeiji u trenutku

krize potencijalno moZe imati dugotrajne posljedice na njihovo psihofizicko zdravlje
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(Ryan 1 sur., 2011) ali i kasniju karijeru (Bruckmiiller, Ryan, Rink, Haslam, 2014).
Takoder, buduéi da je u kompanijama koje se nalaze u kriti¢nim situacijama tesko postici
velik napredak u kratkom vremenu i Zene se na rukovode¢im funkcijama cesto okrivljuje
za izostanak rezultata ili daljnje opadanje poslovanja, povezivanje negativnih poslovnih
ishoda sa zenama rukovoditeljima u javnosti moze dovesti do perpetuiranja stereotipa o
zenama kao manje sposobnima za rukovodenje.

Ovo istrazivanje potvrdilo je kako se efekt staklene litice javlja 1 kod osoba koje
su (ili ¢e biti) zaposlene u podrucju ljudskih potencijala 1 time zaduzene za kreiranje i
sudjelovanje u politici zaposljavanja ili napredovanja zaposlenika. Vazno je osvijestiti
kako i1 kod populacije za koju se ocekuje da je osjetljiva na problematiku stereotipa i
diskriminacije i dalje prevladava misSljenje da ¢e stereotipne "Zenske" osobine biti
pozeljnije u krizi u odnosu na stabilno poslovanje gdje se i dalje preferiraju osobine koje
se stereotipno pripisuju muskarcima. Ovi rezultati daju vazan doprinos osvjestavanju
pojma staklene litice u populaciji kako bi se nepovoljni efekti na Zene u poslovnom
okruzenju umanyjili te kako bi se viSe Zena zaposljavalo na rukovodece funkcije u jednakoj
mjeri u uspjeSnim kompanijama kao i kompanijama koje su u krizi.

Zaposljavanje Zena na rukovoditeljske funkcije, osim ostvarivanja rodne
ravnopravnosti, ima i pozitivne posljedice na poslovanje kompanija. Tri Cetvrtine od 13
tisuca kompanija u 70 zemalja svijeta obuhvacenih istrazivanjem Medunarodne
organizacije rada navodilo je kako je rodna ravnopravnost na rukovoditeljskim radnim
mjestima dovela do raznih pozitivnih posljedica na poslovanje, kao $to su: porast u profitu
izmedu 5 1 20 % godiSnje, poboljSanja u kreativnosti 1 inovativnosti zaposlenika,
pozitivna slika tvrtki kao poslodavaca za potencijalne nove zaposlenike te porast u
zadovoljstvu krajnjih korisnika i retenciji zaposlenika (Bureau for Employers’ Activities,

2019).

METODOLOSKI NEDOSTACI I SMJERNICE ZA BUDUCA ISTRAZIVANJA

Prva skupina potencijalnih nedostataka u ovom istrazivanju odnosi se na ¢injenicu
da u on-line istraZivanjima postoji problem kontrole sudionika. Neki sudionici mogli su
viSe puta rijeSiti upitnik a buduéi da je sudjelovanje u istraZivanju bilo u potpunosti
anonimno, za kontrolu tog problema nije koriStena provjera IP adrese ili neko slicno

rjeSenje. Takoder, nije bilo moguce kontrolirati jesu li osobe koje su ispunjavale
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istrazivanje zaista studenti psihologije zavr$nih godina ili osobe koje imaju radno
iskustvo u podru¢ju ljudskih potencijala. Jo§S jedan nedostatak koji je povezan s
istrazivanjima putem interneta je nedostatak interakcije s ispitivaCem. Iako izostanak
interakcije sudionika s ispitivacem moze biti prednost zbog eliminacije potencijalnog
utjecaja na sudionike, moze predstavljati i nedostatak ukoliko je ispitanik imao odredene
nejasnoce vezano uz upitnik ili istrazivanje.

U ovakvom tipu istrazivanja, moguca je i pojava pristranosti koja se odnosi na

¢injenicu da se sudionici koji su pristali sudjelovati u istrazivanju razlikuju od osoba koje
nisu sudjelovale u istrazivanju, a koje pripadaju ciljanoj populaciji.
Moguce je pretpostaviti da se sudionici koji nisu bili motivirani sudjelovati u istrazivanju
ili ne koriste drustvene mreze na neki nacin razlikuju od sudionika koji su sudjelovali u
istrazivanju 1 koji su dali odgovore u pogledu preferencija zapoSljavanja Zena na
rukovodece funkcije u kompanijama te da bi njihova ukljucenost utjecala na rezultate.

U kontekstu nedostataka istrazivanja, mozda je najvaznije spomenuti uzorak. Kao
Sto je navedeno, u istraZivanju je sudjelovalo viSe Zena (61.2 %), nego muSkaraca (38.8
%). U istrazivanju preferencija odabira muskaraca ili Zena na rukovodece pozicije bilo bi
vazno imati podjednak broj muskaraca i Zena u uzorku. Takoder, u uzorku su dominirali
zaposleni (57.7 %) nad studentima psihologije (37.8 %). Osim toga, sudionici u ovom
istrazivanju su bili dostupni te ne mozemo tvrditi da se reprezentativni za populaciju
studenata diplomskih studija psihologije ili osoba zaposlenih u ljudskim potencijalima.
Uzorak nije bio velik, u istraZivanju je sudjelovao 201 sudionik, te je sama veli¢ina uzorka
mozda utjecala na ¢injenicu da neke razlike medu razli¢itim skupinama ispitanika nisu
detektirane. Ve¢im uzorkom bi se povecala statisticka snaga analize 1 smanjila bi se
vjerojatnost da se pojave pogreske tipa II, tj. laZzno negativni rezultati (Lieber, 1990). U
buduéim istraZivanjima, na veem 1 spolno manje pristranom uzorku bilo bi vazno
nastaviti istrazivati fenomen staklene litice kod populacije studenata psihologije 1 osoba
zaposlenih u ljudskim potencijalima.

Potencijalni nedostaci odnose se na formu Zivotopisa i na nacin na koji su
ekonomski pokazatelji kompanije prezentirani sudionicima u istrazivanju. Razliciti autori
su imali neSto drugacije nacrte i pristupe u istrazivanju fenomena staklene litice (Ashby,
Ryan 1 Haslam, 2007; Ryan 1 Haslam, 2008; Ryan, Haslam, Kulich, 2010). Velte (2018)

upozorava na vaznost operacionalizacije uspjeSnosti kompanije. Moguce je kako su
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pokazatelji uspjeSnosti kompanije u ovom istrazivanju bili nedovoljno specifi¢ni,
realisticni ili relevantni za sudionike. Kao S§to Velte (2018) i navodi, pokazatelji
uspjesnosti kompanije mogu biti razli¢ito bitni za razlicite skupine sudionika; neki se
fokusiraju na financijske pokazatelje, dok su drugima bitniji pokazatelji nepovoljne
organizacijske klime. Takoder, budu¢i da su dio uzorka ¢inili studenti koji uglavnom
nemaju iskustva s ekonomskim pokazateljima uspjesnosti poslovanja, moguée je kako im
podaci nisu bili dovoljno jasni. Moguce je takoder kako zivotopisi prezentiranih
kandidata nisu bili dovoljno detaljni ili realisticni za sudionike, pogotovo za dio sudionika
koji imaju radno iskustvo u selekciji kandidata te im je zbog toga bilo otezano donijeti
odluku. Razlike u prezentiranju kompanije 1 potencijalnog kandidata/kandidatkinje mogu
utjecati na rezultate i ne moze ih se zanemariti. Potencijalna dodatna istrazivanja na¢ina
na koji su sudionici razumjeli uputu, opisane kompanije i ekonomske pokazatelje su
vazna kada je rije¢ o scenarijima koriStenim u ovom istrazivanju.

U buduc¢im istrazivanjima svakako bi bilo vazno nastaviti istrazivati mehanizme
koji su u podlozi fenomena staklene litice. Kako je ovo istrazivanje pokazalo da se
fenomen pojavljuje kod studenata psihologije i osoba zaposlenih u ljudskim
potencijalima, bilo bi zanimljivo istraziti kako prethodno upravljacko iskustvo ili iskustvo
u vodenju kompanije kroz krize utjeCe na donosenje odluka o zaposljavanju muskih ili

zenskih kandidata na rukovodece pozicije u kompanijama.

ZAKLJUCAK

Cilj ovog istrazivanja bio je provjeriti efekt staklene litice, odnosno utvrditi
pojavljuje li se preferencija zaposljavanja Zena na rukovodece funkcije u kompanijama
koje su prethodno bile u krizi medu osobama koje imaju radno iskustvo u podrucju
ljudskih resursa te medu studentima psihologije.

Rezultati su pokazali kako ne postoji opcCeniti utjecaj spola prezentiranog
kandidata/kandidatkinje na procjenu vjerojatnosti zaposljavanja kandidata ili procjenu
uspjesnosti tog kandidata/kandidatkinje u odrZzavanju ili vracanju trenda rasta kompanije.
Isto tako, efekt uspjeSnosti kompanije nije imao utjecaja na vjerojatnost zaposljavanja i
procjenu uspjeSnosti kandidata/kandidatkinje. Medutim, analiza je pokazala kako postoji

statisticki znaCajna interakcija ovih varijabli. U uspjesnoj kompaniji, muskarac ima vecu
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vjerojatnost zaposljavanja i procijenjeno je da ¢e biti uspjesniji u odnosu na Zenu u
zadrzavanju trenda rasta kompanije. Isto tako, Zena ima vecéu vjerojatnost zaposljavanja i
procijenjeno je da ¢e biti uspjesnija u neuspjesnoj kompaniji koju treba vratiti u putanju
rasta. Ovakvi rezultati pokazali su efekt staklene litice koji je vidljiv i na populaciji
studenata psihologije i sudionika zaposlenih u ljudskim potencijalima $to ukazuje na to
da je i ova populacija, koja u svakodnevnom radu utjece ili ¢e mozda utjecati na odabir

rukovodecih osoba, takoder podlozna efektu staklene litice.
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PRILOZI

Prilog 1. Uputa za sudionike i hipotetski scenarij koji opisuje fiktivnu kompaniju koja
je a)uspjesnaib) neuspjesna

Scenarij a:

Molimo da procitate tekst koji opisuje pokazatelje uspjesnosti kompanije u zadnje dvije

godine, a vidljivo je kako kompanija posluje sve uspjesnije:

Wirelabs je telekomunikacijska kompanija osnovana 1989. godine. U 2017. godini imala
je 60 zaposlenika, a u 2018. godini taj broj porastao je na preko 130. Dobit kompanije u
2018. godini porasla je za 30 milijuna kuna u odnosu na 2017. godinu. Vrijednost dionice
narasla je, kao i ukupni prihod kompanije u odnosu na 2017. godinu. Nakon promjena u
menadzmentu, Wirelabs aktivno trazi novu osobu koja ¢e voditi kompaniju i nastaviti

odrzavati trend rasta u buducnosti.

Scenarij b:

Molimo da procitate tekst koji opisuje pokazatelje uspjeSnosti kompanije u zadnje dvije

godine, a vidljivo je kako kompanija posluje manje uspjesno:

Wirelabs je telekomunikacijska kompanija osnovana 1989. godine. U 2017. godini imala
je preko 200 zaposlenika, a u 2018. broj zaposlenika je pao na manje od 150. Dobit
kompanije u 2018. godini opala je za 20 milijuna kuna u odnosu na 2017. godinu, a pala
je 1 vrijednost dionica na burzi. Ukupni prihod kompanije takoder je opao u odnosu na
2017. godinu. Nakon promjena u menadZmentu, Wirelabs aktivno traZi novu osobu koja

¢e voditi kompaniju i ponovno postici rast.
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Prilog 2. Uputa za sudionike i zivotopis fiktivnog a) kandidata i b) kandidatkinje za
radno mjesto predsjednika/ce uprave kompanije

Zivotopis a:

Sada Vas molim da procitate tekst koji opisuje kandidata za radno mjesto predsjednika

uprave kompanije Wirelabs:

Marko Kovac roden je u Zagrebu gdje je diplomirao na Ekonomskom fakultetu. Stekao
je 1 MBA diplomu na prestiznom americkom sveucilistu. Na pocetku karijere radio je kao
konzultant u velikoj ameri¢koj kompaniji, a nakon toga se vratio u Hrvatsku gdje je
preuzeo radno mjesto strateSkog direktora jedne velike kompanije. Nakon toga preuzeo
je poziciju predsjednika uprave jedne od najvecih kompanija u Hrvatskoj gdje je i danas

zaposlen.

Marko Kova¢ oZenjen je i ima dvoje djece koja pohadaju osnovnu Skolu. Za vrijeme
studija sam je putovao po svijetu i stekao mnoga poznanstva. Slobodno vrijeme voli

provoditi s prijateljima i baviti se humanitarnim radom.

Zivotopis b:

Sada Vas molim da procitate tekst koji opisuje kandidatkinju za radno mjesto

predsjednice uprave kompanije Wirelabs:

Ivana Kovac rodena je u Zagrebu gdje je diplomirala na Ekonomskom fakultetu. Stekla
je 1 MBA diplomu na prestiznom americkom sveuciliStu. Na pocetku karijere radila je
kao konzultantica u velikoj ameri¢koj kompaniji, a nakon toga se vratila u Hrvatsku gdje
je preuzela radno mjesto strateSke direktorice jedne velike kompanije. Nakon toga
preuzela je poziciju predsjednice uprave jedne od najvecih kompanija u Hrvatskoj gdje je

1 danas zaposlena.

Ivana Kovac udana je i ima dvoje djece koja pohadaju osnovnu Skolu. Za vrijeme studija
sama je putovala po svijetu i stekla mnoga poznanstva. Slobodno vrijeme voli provoditi

s prijateljima i baviti se humanitarnim radom.
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