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Zahvalnost

Kao psihoterapeutkinji koja je pronasla nacin da psiholoSka znanja
primeni u poslovnom okruzenju, pre svega sam zahvalna svim klijentkinjama i
prijateljicama koje su mi kroz zajednicki rad i druzenje poverile svoja iskustva o
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do ove tacke svog profesionalnog razvoja.

Neizmerno sam zahvalna svojim roditeljima koji su strpljivo odgovorili
na sva moja pitanja o Zivotu Zena u mojoj porodici u prethodnih nekoliko
generacija. Zahvaljujuci pricama koje su sa mnom podelili imala sam priliku da
spoznam koliko je bio tezak njihov Zivotni put i koliko su bile ograni¢ene i
sputane u izborima koji su se ticali njihovog tela, obrazovanja i ulaska u bracni
zivot. Uvidela sam da medu zenama iz prethodnih nekoliko generacija moje
porodice postoje one koje nikada nisu naucile da Citaju i pisu, koje su posvetile
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preko desetoro dece iako nisu zelele da imaju decu. Zahvalna sam im §to su svoja
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Zahvalna sam svojoj osmogodi$njoj ¢erki Matei koja od svoje Cetvrte
godine pregovara sa mnom po pitanju raznih tema. Od nje sam naucila da rano u
detinjstvu spoznamo slobodu izbora koju, ako imamo srece da nas okruzenje
podrZi, moZemo sacuvati kroz dalji razvoj. Zahvalna sam joj Sto od nje uc¢im
kako da budem hrabra i asertivna zbog Cega je tema moje disertacije upravo
pregovaracka asertivnost.
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UTICAJ INDIVIDUALNIH PROTEKTIVNIH FAKTORA NA PREGOVARACKU
ASERTIVNOST ZENA U SITUACIJI PRETNJE RODNIM STEREOTIPOM

Sazetak

U radu su ispitani individualni protektivni faktori koji mogu pomoci Zenama u
prevazilazenju rodnih stereotipa u domenu liderstva: samoefikasnost, samoprihvatanje,
opsta asertivnosti i androginost.

Istrazivanje je sprovedeno kroz dve studije. U Studiji 1 su uéestvovali ispitanici
oba pola i njen cilj je bio da se kvantitativnom i kvalitativnom analizom sadrzaja ispita
postojanje i sadrzaj rodnih stereotipa u domenu pregovaranja na uzorku studenata iz
Republike Srbije. Dodatno, cilj Studije 1 je bilo i ispitivanje medusobne povezanosti
odabranih protektivnih faktora, kao i ispitivanje razlike u njihovoj izrazenosti s obzirom
na pol i rodni tip. Rezultati Studije 1 su pokazali prisustvo rodnih stereotipa koji su
razvrstani tematskom analizom u 10 kategorija. Dalje, rezultati pokazuju da su svi
ispitani protektivni faktori znacajno vise razvijeni kod androginog i maskulinog rodnog
identiteta u odnosu na nediferencirani i feminini. Dodatno, u okviru Studije 1 je
pokazano da je maskulinost, za razliku od femininosti, povezana sa svim merenim
varijablama $to implicira da su tipicno muske osobine vazne za percepciju sebe kao
samouverene, samoprihvatajuce 1 asertivne osobe.

Kvalitativna analiza sprovedena u Studiji 1, kojom je utvrdeno prisustvo rodnih
stereotipa, bila je osnov za sprovodenje eksperimentalne Studije 2 u kojoj je ispitan
uticaj individualnih protektivnih faktora na pregovaracku asertivnost u pregovaranju kod
zena. U ovoj studiji su ispitanice igrale posebno kreiranu pregovaracku igru u kojoj je
merena njihova pregovaracka asertivnost kroz iznos koji su trazile u pregovaranju. Cilj
Studije 2 je bio ispitati uticaj protektivnih faktora na pregovaracku asertivnost u situaciji
sa i bez pretnje rodnim stereotipom. Pitanje o razumevanju muske superirornosti u
domenu pregovaranja koje je koris¢eno u Studiji 1 kao predmet kvalitativne analize
predstavljalo je manipulaciju pretnje stereotipom u Studiji 2, gde su na to pitanje
odgovarale ispitanice koje su u Studiji 2 bile u eksperimentalnoj grupi. Rezultati Studije
2 pokazuju da nijedan od ispitivanih protektivnih faktora faktor nije imao pozitivan
efekat na pregovaracku asertivnost, S§to potencijalno implicira da drugi, kontekstualni
faktori imaju znacajniju ulogu u pregovarackoj asertivnosti. Sa druge strane, rezultati
pokazuju da su ispitanice koje su bile u situaciji pretnje stereotipom, za razliku od
ispitanica u kontrolnoj grupi, bile znacajno asertivnije u pregovorima $to jasno pokazuje
da svest o stereotipu doprinosi ve¢oj pregovarackoj asertivnosti.

Klju¢ne reci: rodni stereotipi, pretnja stereotipom, pregovaracke vestine, liderstvo,
protektivni  faktori, samoefikasnost, bezuslovno samoprihvatanje, asertivnost,
androginost.

Naucna oblast: Psihologija
Uza naucna oblast: Socijalna psihologija



IMPACT OF INDIVIDUAL PROTECTIVE FACTORS ON NEGOTIATION
ASSERTIVNESS IN WOMEN IN THE SITUATION OF STEREOTYPE
THREAT

Abstract

The paper examines individual protective factors that can help women
overcome gender stereotypes in the domain of leadership: self-efficacy, self-acceptance,
general assertiveness and androgyny.

The research was conducted through two studies. In Study 1, respondents of
both sexes participated, and its goal was to examine the existence and content of gender
stereotypes in the field of negotiation using a quantitative and qualitative analysis of
content on a sample of students from the Republic of Serbia. In addition, the goal of
Study 1 was to examine the interrelationship of the examined variables, as well as to
examine the difference in the expression of individual protective factors with regard to
gender and gender type. The results of Study 1 showed the presence of gender
stereotypes, which were classified into 10 categories by thematic analysis. Furthermore,
the results of the Study show that all the examined protective factors are significantly
more developed in androgynous and masculine gender identity compared to
undifferentiated and feminine ones. Additionally, in Study 1, it was shown that
masculinity was associated with all measured variables, unlike femininity, implying that
typically masculine traits are important for self-perception as a confident, self-accepting,
and assertive person.

The qualitative analysis conducted in Study 1, which determined the presence
of gender stereotypes, was the basis for conducting the experimental Study 2, in which
the influence of individual protective factors on negotiation assertiveness in women's
negotiations was examined. Study 2 is an experimental study in which the respondents
played a specially created negotiation game in which their negotiation assertiveness was
measured through the amount they demanded in the negotiation. The aim of study 2 was
to examine the influence of protective factors on negotiation assertiveness in a situation
with and without stereotype threat. The question about the understanding of male
superiority in the domain of negotiation, which was used in Study 1 as the subject of
qualitative analysis, was a manipulation of stereotype threat in Study 2, where the
respondents who were in the experimental group in Study 2 answered that question. The
results of Study 2 show that none of the examined protective factors had a positive effect
on negotiation assertiveness, which potentially implies that other, contextual factors
have a more significant role in negotiation assertiveness. On the other hand, the results
show that the respondents who were in a situation of stereotype threat, unlike the
respondents in the control group, were significantly more assertive in negotiations,
which clearly shows that stereotype awareness contributes to greater negotiation
assertiveness.

Key words: gender stereotypes, stereotype threat, negotiation skills, leadership,
protective factors, self-efficacy, unconditional self-acceptance, assertiveness, androgyny.

Scientific field: Psychology
Narrower scientific field: Social psychology
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1. Uvod

,U buduc¢nosti nece biti zenskih lidera. Postoja¢e samo lideri.”, rekla je
svojevremeno veoma uspesna Zena, milijarderka i direktorka kompanije Fejsbuk Seril
Sandberg (Sandberg, 2013). Jacanje rodne ravnopravnosti jeste buducnost kojoj se tezi i
u tu svrhu se kreiraju i usvajaju zakoni u svetu i u Srbiji kako bi se smanjio jaz izmedu
muskaraca i zena u poslovnom okruzenju (SheXO klub, 2021).

Medutim, iako je dugo postojao opsteprihvacen stav da je pitanje trenutka kada
¢e Zene biti jednako zastupljene na liderskim pozicijama kao i muskarci, od 2007.
godine evidentirana je pauza u progresu kada govorimo o njihovom stupanju na
rukovodece pozicije (Eagly & Carli, 2007), koja traje 1 danas, i moze se objasniti
neizvesnoscu i krizom u kojoj zivimo (Byrne, 2020). Naime, istrazivanja su pokazala da
sa ekonomskim padom opada i1 vaznost rodne jednakosti kao teme kojom se treba baviti
u drustvu (Eastin & Prakash, 2013). Paradoksalno je da se zastoj u borbi za rodnu
jednakost deSava u vreme pandemije COVID 19, koja je pokazala da su upravo liderke
daleko bolje upravljale krizom i na taj nacin stekle poverenje gradana (Schumacher &
Fagan, 2020). U skladu sa ovim je i podatak da su kompanije sa najmanje 30% Zena na
rukovodecim pozicijama brze prevazisle ekonomsku krizu 2008. godine i nastavile brze
da napreduju u odnosu na svoje konkurente (Desvaux & Devillard, 2008).

Iz navedenog se moze zakljuciti da je upravo u dana$njim kriznim vremenima
visSe nego ikada potrebno Zensko liderstvo. Uprkos tome, Zene su i dalje manje
zastupljene na liderskim pozicijama, imaju manju prohodnost ka njima i napustaju
najbrze rastuce sektore ¢es¢e nego muskarci (Snyder, 2014a).

Nedavna istrazivanja koja su sprovedena u 91 zemlji, u razli¢itim industrijama i
sektorima, pokazala su da su organizacije mnogo profitabilnije kada imaju vise zena na
rukovodecéim pozicijama (Noland et al., 2016). Utvrdeno je da veca zastupljenost Zena
kao radne snage donosi znacajan doprinos globalnoj ekonomiji (Woetzel et al., 2015).
Drugim re¢ima, Zene su najmanje iskori§¢ena ekonomska snaga na svetu (Bovino &
Gold, 2018). Sa jedne strane vidimo benefite vece zastupljenosti Zena na liderskim
pozicijama, sa druge strane se suofavamo sa usporenim tempom u borbi za rodnu
jednakost u domenu liderstva.

Jedan od nacina da se objasni pomenuti zastoj na putu ka rodnoj jednakosti lezi u
¢injenici da se svaka druStvena promena odvija kroz svojevrsni otpor 1 konflikt (Eagly &
Carli, 2007). Sto Zene vige sti¢u jednakost u razli¢itim domenima, to je izraZeniji otpor
prema njihovom daljem samozastupanju i Sve je izraZenija teZznja ka vracanju
tradicionalnoj podeli rodnih uloga. Zbog svega navedenog presudno je vazno da upravo
u momentu kada je pauza u uspostavljanju rodne jednakosti evidentirana, nauc¢na
istrazivanja u ovom domenu ispitaju na koje nacine je moguce Zene podrzati u njihovom
karijernom putu. U tome se ogleda prakti¢ni doprinos ovog rada.

Nesumnjivo je da se stav o liderkama poboljSao, medutim one su i dalje manje
zastupljene na vode¢im pozicijama u korporacijama i politici (Catalyst, 2016). Trebalo
bi da je diskriminacija Zena stvar proslosti, s obzirom na Siroku podrs§ku ravnopravnosti.
Ipak, ta podrska izostaje kada je re¢ o ravnopravnom pristupu Zena pozicijama moci i
vlasti, S$to je verovatno jedan od razloga gorespomenute pauze u napredovanju ka rodnoj
jednakosti. Ovaj fenomen se nekada objaSnjavao pojavom ,staklenog plafona”, t;.
nevidljive barijere zasnovane na predrasudama i diskriminaciji koje iskljucuju zene sa
vi$ih pozicija (Eagly & Karau, 2002). Ve¢ neko vreme ovo objaSnjenje nije validno jer
metafora staklenog plafona ukazuje na krutu, neprobojnu prepreku, a Cinjenica je da



zene danas ipak stupaju na liderske pozicije lakSe nego Sto je to bilo pre nekoliko
decenija. Napredovanje zena podrazumeva raznovrsne izazove s kojima se one
suocavaju na putu ka liderskoj poziciji (Eagly & Carli, 2007). Kontekst iz kog proistice
tema ovog rada je rodna diskriminacija koja se deSava kada Zene, za razliku od
muskaraca, dobijaju manje prilika da budu liderke, ¢ak i ako imaju jednake kvalifikacije.

Smanjivanje diskriminacije Zena u pogledu prilika da napreduju ka liderskim
pozicijama povezano je sa razumevanjem uzroka koji dovode do nje (Eagly et al., 1995;
Sieghart, 2021). Uprkos brojnim pokuSajima u uspostavljanju rodne jednakosti u
domenu liderstva, i dalje ne postoji jasno razumevanje ponasanja, mehanizama i procesa
koje je potrebno osnaziti i uvesti kako bi zene dobile jednak tretman na radnom mestu.
Posebno je vazno napomenuti da postojece inicijative nisu u dovoljnoj meri sagledale
klju¢ni faktor diskriminacije Zena na radnom mestu, a to je pristrasno misljenje (Sanford
et al., 2019). Pristrasno miSljenje ispoljava se u vidu stereotipa 0 Zenama u poslovnom
okruzenju. Pretpostavlja se da Zene ne saraduju dobro sa drugim Zenama, da im
nedostaje iskustvo u oblasti sporta, zbog ¢ega ne mogu da razumeju sustinu timskog
rada, da nemaju kapacitet da budu dobri lideri i pruze poslovnu viziju (Ibarra &
Obodaru, 2009). Jo$ jedna od prisutnih pretpostavki je da Zene nisu ambiciozne kao
muskarci (Fels, 2004). Stereotipi o tome da Zene nisu dobre u matematici i da im
nedostaje interesovanje za tehnologiju prisutni su u akademskim i poslovnim krugovima
(Peltier, 2010).

Predrasude prema liderkama proizilaze iz neuskladenosti izmedu karakteristika
koje se tipi¢no vezuju za zensku rodnu ulogu i zahteva za uspe$no obavljanje liderske
uloge (Eagly & Karau, 2002). Naime, od zene se ocekuje da bude ljubazna,
skoncentrisana na dobre odnose i negujuca, drugim recima pasivna, dok se od liderske
pozicije ocekuje agilnost, agresivnost i preduzmljivost. Ljudi imaju razli¢ita uverenja o
Zenama sa jedne strane i liderima sa druge strane, dok su, kada govorimo o muskarcima,
ova uverenja uskladena. Liderska uloga je uskladena sa tipi¢no muSkim karakteristikama
kao $to su agresivnost i preduzimljivost. Zene koje se pokazu kao efikasni lideri svojim
ponasanjem naruSavaju standarde koji su vezani za njihovu rodnu ulogu, zbog cega
mogu biti negativno ocenjene u radnom kontekstu. Cak i kada su veoma uspesne u
rukovodecoj ulozi, Cesto su percipirane kao agresivne, sebine 1 iracionalne, S$to nije
sluc¢aj sa uspeSnim muskim menadzerima (Diehl & Dzubinski, 2023; Heilman, 1995).
Samim tim, liderke se nalaze pred dve vrste pretnji — ako se konformiraju svojoj rodnoj
ulozi, izlazu se neuspehu da izadu u susret zahtevima liderske uloge, a ako se
konformiraju liderskoj ulozi, izlaZzu se neuspehu da se uklope u svoju rodnu ulogu.

Najveci broj istrazivanja iz ove oblasti polazi od pretpostavke da je stereotipno
razmiSljanje onih koji su na poziciji moc¢i kljuéni uzrok usporenog progresa Zena u
kretanju ka liderskim pozicijama (Davison & Burke, 2000). Zene manje teze liderskim
ulogama upravo zato §to percipiraju teSkoce na tom putu. U prilog tome govori i
metaanaliza koja je pokazala da rodne razlike u liderskim aspiracijama opstaju u
proteklih 60 godina (Netchaeva et al., 2022). Rodne razlike u liderskim aspiracijama
ispoljavaju se ve¢ u vreme studiranja, jer je ovo vreme kada mladi sti¢u prva radna
iskustva, kroz prakse 1 letnje poslove, Sto je jedan od razloga zasto je fokus ovog
istrazivanja usmeren upravo na mlade Zene. Rodne razlike u pogledu liderskih apsiracija
koje opstaju u proteklih Sest decenija ukazuju da postojece inicijative ne adresiraju na
adekvatan nacin brigu koju Zene imaju u vezi sa stupanjem na liderske pozicije, kao i da
su te inicijative previse uopsStene 1 nedovoljno prilagodene specificnim potrebama
mladih Zena. Doprinos ovog rada ogleda se u razumevanju faktora koji mogu osnaziti
zene, da bi se, na osnovu tog razumevanja, osmislile inicijative koje su u skladu sa
njihovim potrebama.



Studije o diskriminaciji zena u liderskom kontekstu pretezno su se bavile
nac¢inom na koji su zene tretirane na osnovu stereotipa (Davison & Burke, 2000). Manje
je studija koje su diskriminaciji Zena prisle razmatrajuci kako stereotipi uti¢u na njihovo
ponasanje (Bergeron et al., 2006). Usled stereotipa kojima su izlozene, zene su sklone
razmisSljanju koje se u literaturi opisuje kao ,,lepljivi pod”, ,,psiholoski stakleni plafon”
ili ,,sindrom varalice” i podrazumeva sumnju u sebe i svoje sposobnosti (Carrillo et al.,
2014; Clance & Imes, 1978; Diehl & Dzubinski, 2023), Sto im otezava da uti¢u na svoju
sredinu i menjaju sistem koji je nepravedan prema njima. Drugim refima, Zene same
sebe sputavaju usled nedostatka samoefikasnosti (Byrne, 2020), $to je jedan od klju¢nih
razloga zasto je neophodno pomo¢i im da razvijaju samoefikasnost tako S§to ¢e sebe
videti kao liderke (Ibarra et al., 2013). Upravo to je vrednost ove studije — stavljanje
fokusa na to kako stereotipi uti¢u na ponaSanje samih Zena u liderskom kontekstu i
njihove aspiracije ka rukovode¢im ulogama. Klju¢ni cilj studije je razumevanje
protektivnih faktora koji mogu pomoci zenama da prevazidu Stetno dejstvo stereotipa u
kontekstu pregovaranja.

Ovaj rad se oslanja na teoriju pretnje stereotipom (Steele, 1997; Steele &
Aronson, 1995) u cilju razumevanja efekata stereotipa na lidersko ponasanje Zena i
pruzanja predloga za njihovo osnaZzivanje i vestije suo¢avanje sa izazovima na putu ka
liderskoj poziciji.

Istrazivanja u oblasti socijalne psihologije koja su nastojala da objasne razliku u
zastupljenosti muskaraca i zena na liderskim pozicijama razmatraju rodne razlike u
pogledu liderskih stilova (Bass, 1981; Stempel et al., 2015), efektivnosti (Judge &
Piccolo, 2004; Zenger & Folkman, 2020) i aspiracija ka rukovode¢im pozicijama
(Netchaeva et al., 2022; Singer, 1989). Posebno se stavlja akcenat na uticaj stereotipa na
lidersku uspesnost Zena, ali i specificne razlike u liénim karakteristikama izmedu
muskaraca 1 Zena, gde se nedovoljna pregovaracka asertivnost izdvaja kao jedan od
najvaznijih razloga manjeg broja Zena na rukovode¢im pozicijama.

Ovaj rad se bavi rodnim stereotipima kao kljuénim uzrocima nejednake
zastupljenosti muskaraca i zena na liderskim pozicijama. Usmeren je na razmatranje
sadrzaja 1 prirode rodnih stereotipa o liderkama, njihov uticaj na pregovaracku
asertivnost, koja se smatra presudno vaznom za postizanje vece prohodnosti Zena ka
liderskim pozicijama. Potom istrazuje individualne protektivne faktore koji mogu
pomo¢i Zenama u prevazilaZzenju rodnih stereotipa u domenu liderstva, kao $to su:
samoefikasnost, koja predstavlja veru u sposobnost osobe da mobiliSe motivaciju i
kognitivne resurse i upravlja potrebnim aktivnostima kako bi se izaslo u susret
odredenim zahtevima (Wood & Bandura, 1989); samoprihvatanje, koje se odnosi na
teznju osobe da napusti globalno ocenjivanje sopstvene vrednosti (,,dobar”, 108",
,vredan”, ,bezvredan”) i prihvati sebe uprkos neuspesima ili neprihvatanju od drugih
(Ellis, 2005); opsta asertivnost, koja predstavlja potvrdivanje sebe pred drugim ljudima
(Lange & Jakubowski, 1976) i androginost, koja se odnosi na tip rodnog identiteta koji
obuhvata izrazenost i muskih i zenskih karakteristika (Bem, 1974). Za razliku od
samoefikasnosti, asertivnosti i androginosti, koje su donekle ve¢ istrazivane u domenu
zenskog liderstva (Babcock & Laschever, 2003; Korabik, 1982; McCormic et al., 2002),
pojam koji u istrazivanju predstavlja novinu u bavljenju ovom tematikom jeste
bezuslovno samoprihvatanje, relativno nov pojam u psihologiji koji ima znacajnu
prakticnu vrednost. Bezuslovno samoprihvatanje predstavlja suprotnost globalnog
ocenjivanja svoje vrednosti na osnovu jedne crte, karakteristike, ponaSanja ili misljenja
drugih (Ellis, 2005). Suprotno tome, bezuslovno samoprihvatanje je stav da je nasa
vrednost sadrzana u samoj naSoj egzistenciji, zivljenju 1 ljudskosti (Ellis, 1994), zbog
¢ega ovaj faktor moZe biti izuzetno vazan u prevazilazenju Stetnih posledica negativnih



stereotipa 0 zenama u liderskom domenu.

2. Teorijski deo

2.1. Diskriminacija Zena u poslovhom kontekstu

Istorijski gledano, poslovni kontekst je dizajniran za muskarce, od strane
muskaraca, dok se od zena ocekivalo da se prilagode (Bierema, 2009). Kroz istoriju,
drustvene institucije kreirali su musSkaraci, u skladu sa svojim potrebama,
omogucavajuéi da se odrzi kontinuitet musSke dominacije. Savremeno poslovanje
kreirano je nakon Drugog svetskog rata, i to na nacin da odrazi vojnu hijerarhiju (Is the
modern workplace designed for men?, 2018). Samim tim, stereotipi i diskriminacija
predstavljaju ,,institucionalni DNK” 1 odrazavaju se 1 u tome na koji nacin je fizicki
osmisljen poslovni prostor — Zene su u vecoj meri zrtve povreda na radnom mestu
upravo zato $to je ono dizajnirano prema muskim normama (Hester, 2015).

Diskriminacija zena u poslovnom kontekstu najprimetnija je u domenu zarada,
zastupljenosti na liderskim pozicijama i prilikama da karijerno napreduju.

Kada govorimo o diskriminaciji u domenu zarada, u periodu od 1979. do 2005.
zarade zena su porasle, dok su zarade muskaraca opale, naroCito u prvoj polovini
devedesetih godina proslog veka (Eagly & Carli, 2007). Vece zarade Zena primetne su
od 1980. i odraz su veceg stepena njihovog obrazovanja i radnog iskustva. Sa druge
strane, opadanje muskih zarada posledica je ekonomskog restrukturisanja i globalizacije.
lako su ekonomisti u to vreme opisali smanjenje rodnog jaza u zaradama kao veoma
znacajno, nakon primeéenog pomaka tokom osamdesetih i devedesetih, Smanjivanje
raskoraka se usporilo, a predvidanja koja su ekonomisti napravili 2007. godine ukazivala
su da ¢e raskorak nastaviti da se smanjuje, ali veoma sporo, 1 da nece nestati u bliZoj
buduénosti (Blau & Kahn, 2007), ¢ega smo danas svedoci. U prilog tome govore novija
istrazivanja o razlici u zaradama izmedu Zena i muskaraca (SheXO klub, 2021). Naime,
meseCna zarada se 1 dalje razlikuje u korist muskaraca, 1 to za oko 25%, pokazuje
istrazivanje u okviru Indeksa rodne ravnopravnosti. U Srbiji jaz izmedu prosecne zarade
zena i muskaraca iznosio je 8,8 odsto 2018. godine. Ako se zarade, medutim, posmatraju
prema stepenu obrazovanja ili zanimanja, razlike su znatno vece, najces¢e u korist
muskaraca, podaci su Republi¢kog zavoda za statistiku (RZS prema SheXO, 2021).

Globalno istrazivanje ,,Gender Pay Gap 2022, koje je uradila kompanija Pay
Scale pokazuje da su na svetskom nivou manje razlike ukoliko se uporeduju proseéne
zarade na istim poslovima (Payscale, 2022). Prema rezultatima iz 2021. godine na svaki
1$ koji zaradi muSkarac, zena zaradi 0,98$. Razlika se povecava kada se porede
prosecne plate svih Zena i muskaraca, te Zene na svaki 1$ koji zaradi muskarac zarade
0,82%. Dakle, prosec¢na plata muskaraca je 18% veca nego prosecna plata Zena.

Drustveni stereotipi su nesumljivo znacajna barijera u karijernom razvoju Zena.
Industrije u kojima pretezno rade muskarci su ujedno i1 najplacenije (Williams et al.,
2012). Istrazivanje koje je sprovedeno na Univerzitetu Kornel pokazalo je da je razlika u
zaradama najveca u onim industrijama gde su jednako zastupljeni i muskarci i zene
(Blau & Kahn, 2017). Pored toga, prepoznata je pravilnost da kako Zene zakorace u
industriju koja se do tada smatrala tipi¢no muskom, dolazi do pada u zaradama za iste
poslove koje su ranije obavljali muskarci (Levanon et al., 2009). lako se danas smatra da
zene nisu ,,prirodno” nadarene za programiranje, usled ¢ega postoji Citav korporativni



pokret koji podsti¢e zene da se upuste u ovu profesiju, zanimljiv je podatak da su upravo
zene bile prve zaposlene u oblasti programiranja (Criado-Perez, 2019; Payscale, 2022).
Interesantan je podatak da nakon pojave prve masine, programiranje godinama nije bilo
muska delatnost (Beyer, 2012). Prvi funkcionalni digitalni ra¢unar na svetu predstavljen
je 1946, a isprogramiralo ga je Sest zena (Ensmenger, 2010). Kada su poslodavci dosli
do uvida da programiranje nije jednostavan cinovni¢ki posao koji bi se smatrao
podobnim za jednu zenu, ve¢ da zahteva napredne veStine kao $to su analiti¢nost i
reSavanje problema, muskarci su poceli da se obucavaju u toj oblasti i programiranje je
postepeno postalo dominantno muska profesija.

Rezultati istrazivanja koje je sproveo Deloitte u Srbiji ukazuje da 86% ispitanica
smatra da su Zene vrlo Cesto (45%) ili ponekad (41%) manje pla¢ene na rukovodeéim
pozicijama od muskaraca (SheXO klub, 2021). Podatak Poreske uprave Republike
Srbije ukazuje da su u 2021. godini evidentirane 34.753 prijave za utvrdivanje godiSnjeg
poreza na dohodak onih gradana koji su ostvarili dohodak ve¢i od 3.268.224 dinara,
odnosno vec¢i od trostruke proseéne godiSnje zarade po zaposlenom isplacene u
Republici Srbiji u toj godini prema podacima RZS (Ministarstvo finansija Republike
Srbije, 2022). NajCeS¢a prijavljivana zanimanja su menadZer i direktor, a 91%
prijavljenih su muskog roda. Ovaj podatak vrlo jasno ukazuje na aktuelnu sliku
diskriminacije Zena u Srbiji u pogledu zastupljenosti na liderskim pozicijama i njihovih
zarada. Iz navedenog se namece zakljucak da uprkos propisima i naporima da se u ovom
domenu uspostavi rodna jednakost, Srbija veoma zaostaje.

Razlika u zastupljenosti Zena i muSkaraca na liderskim pozicijama je
upecatljiva. Tako zene u Americi ¢ine 46,6% radne snage, samo 8,1% njih zaposleno je u
nekoj od kompanija sa liste Fortune 500, koja predstavlja spisak najprofitabilnijih
kompanija u Sjedinjenim Drzavama (Elsesser, 2016). Od toga samo 3,8% su direktorke
pomenutih organizacija. U korporativnom kontekstu, otvorene pozicije za najvise
funkcije i dalje pretezno idu muskarcima (Catalyst, 2017). Tako je u 2016. godini
evidentirano da 78,8% odbornih mesta u korporacijama ide musSkarcima, a Zenama
21,2%; muskarci zauzimaju 74,3% direktorskih pozicija, a Zene 25,7%; 21% kompanija
ima Zenu za direktora, dok samo 16,9% kompanija ima viSe od 30% Zzena u svom
odboru.

Samo 59 zemalja, od ukupno 193 koje su ¢lanice Ujedinjenih nacija, imale su
Zenu na najviSim politi€kim funkcijama (O’Neil, 2023). To znaci da je 70% drZava uvek
na Celu imalo muskarca. Kada govorimo o ministarskim pozicijama, Svetski ekonomski
forum ukazuje da od ukupno 3343 ministarske pozicije u 153 zemlje, samo 21% pripada
zenama (World economic forum, 2019). U 2010. godini 14 ¢lanica Ujedinjenih nacija
imalo je Zenu na ¢elu. Do 2019. godine taj broj se popeo na 18, da bi u 2020. godini pao
na 13, tj. na 7% zemalja koje su ¢lanice UN. Ovde, takode, vidimo zastoj u
uspostavljanju rodne jednakosti u prilog kojem govori i procena Svetskog ekonomskog
foruma da ¢e tempo kojim se kre¢emo ka uspostavljanju rodne jednakosti dovesti do
jednake zastupljenosti zena i muskaraca na najviSim pozicijama tek za 95 godina
(Gillard & Okonjo - lweala, 2020).

Kada govorimo o Srbiji, poslednji raspolozivi podaci Republickog zavoda za
statistiku Srbije pokazuju da je stopa zaposlenosti Zzena 41,9 odsto, §to je 14,7 procentnih
poena manje od stope zaposlenosti muskaraca (56,6%) (SheXO klub, 2021). U Srbiji su
u proteklih nekoliko godina usvojeni propisi koji imaju za cilj poboljSanje pozicije Zena
u drustvu i na viSim pozicijama. Ipak, muskarci u Srbiji su i dalje daleko dominantniji
kao rukovodioci i zauzimaju ¢ak dve treéine (67%) tih pozicija, podaci su Republickog
zavoda za statistiku (Ministarstvo finansija Republike Srbije, 2022).

Potvrda da diskriminacija prema Zenama na liderskim pozicijama u Srbiji postoji



je i istrazivanje koje je sproveo Deloitte u sklopu programa SheXo — Zene u poslovnom
svetu (SheXO klub, 2021). Sprovedeno istrazivanje ukazuje da zene u Srbiji smatraju da
moraju da uloZe viSe napora od muskaraca da bi postigle iste rezultate. Veéina ispitanica
izvestava da su tokom razgovora za posao Cesce bile izlozene licnim pitanjima, poput
onih u vezi sa planiranjem potomstva, nego muskarci. Diskriminacija Zena u poslovnom
kontekstu ne samo da im otezava put ka liderskim pozicijama ve¢ je povezana i sa
stresom i zdravstvenim problemima (Ganster & Rosen, 2013). Studije pokazuju da
izlozenost diskriminaciji i1 predrasudama negativnho utice na fizicko 1 psihicko
blagostanje.

Iskustva zena svedoce i o manjem stepenu napredovanja u radnom kontekstu u
odnosu na muskarce. Muskarci napreduju brze, dostizu vise pozicije 1 sticu vece nagrade
u napredovanju u odnosu na zene (Williams, 2014). Vise od 40% Zena napusti
tehnoloske kompanije posle deset godina, dok je kod muskaraca to 17%. Zene ne odlaze
iz porodi¢nih razloga ili zato $to im se posao ne dopada ve¢ kao razlog naj¢esée navode
ose¢aj da su sputane u daljem karijernom razvoju (Mundy, 2017). Zene odlaze jer ne
dobijaju unapredenje i jer se njihovi projekti odbacuju (Lien, 2015). Brojne studije iz
svih krajeva sveta pokazuju da studentkinje i ¢lanice nastavnog osoblja imaju znatno
manje Sanse u odnosu na muske kandidate da dobiju finansijsku pomo¢, da zakazu
sastanak sa profesorima, da pronadu mentore ili pak da dobiju posao (Milkman et al.,
2015). Diskriminacija u pogledu prilika za zene prisutna je i u sredinama koje nastoje da
je prevazidu, kao Sto je Gugl, gde je takode primeceno da se zene prijavljuju za
unapredenje u daleko manjem broju u odnosu na muskarce (Bowles et al., 2007). Ne
samo da su Zene suocene sa teSkocama u pogledu napredovanja ve¢ i u pogledu
zadrZavanja liderske uloge. Studija sprovedena 2016. godine pokazala je da Zene
dobijaju strozije kazne za krSenje eti¢kih smernica na poslu (Vedantam, 2016). Rokfeler
fondacija je sprovela studiju koja je pokazala da 80% medijskih izveStavanja o
liderkama koje su bile ukljucene u organizacionu krizu kao uzrok krize proglasava Zene
(Zarya, 2016). Kada je muskarac lider, 31% medijskih izveStaja proglasava njega za
krivca.

Prisutna je nesumnjiva razlika u pogledu selekcije muskaraca i zena za liderske
uloge. Ovaj fenomen opisan je kao ,slomljena lestvica” 1 podrazumeva otezanu
prohodnost zena ka liderskim pozicijama, i to na taj na¢in da na svakih sto muskaraca
koji bivaju unapredeni, samo 86 Zzena dobija istu priliku (Women in the workplace,
2021). Posledica je smanjena zastupljenost zena na najvisim rukovodeé¢im pozicijama.

Iako zene narocito sporo dobijaju unapredenje na poslovima u kojima dominiraju
muskarci, muSkarci napreduju brzo na poslovima kojima dominiraju Zene (Eagly &
Carli, 2007; Payscale, 2022). Ova pojava imenovana je kao ,,stakleni eskalator” i odnosi
se na brze napredovanje muskaraca ¢ak i u oblastima gde preovladuju Zene.

Istrazivanje koje je sprovedeno u Srbiji ukazuje da 75% ispitanica tvrdi da bi se
njihov broj medu top menadZerima povecao ukoliko bi u kompanijama postojali sistemi
vrednovanja zaposlenih bez obzira na prodiljsko odsustvo i fleksibilne uslove rada
(Snyder, 2014b). Takode, da Zene moraju da uloze mnogo vise napora da bi bile na istoj
poziciji kao muskarci smatra 71% ispitanica, a 51% smatra 1 da se iste reakcije (na
primer, povisen ton) vrlo Cesto drugacije percipiraju kod zena i muskaraca. Pored toga,
zene mnogo ¢eSc¢e primaju kritike na racun svoje licnosti u procesu evaluacije njihovog
rada. Interesantan je podatak o diskriminaciji Zena u zapoSljavanju i prilikama za
napredovanje u tehnoloskim poslovima. Prisutno je uverenje da su muskarci mnogo bolji
u programiranju od zena (Gerdeman, 2017). U studiji koju je objavila Live Science,
utvrdeno je da zene programeri imaju bolje rezultate od muSkaraca, ali bivaju
sankcionisane kada je njihov rod vidljiv. Naime, kada prikazu svoj kod kroz platformu



GitHub, njihov rad je ¢e$¢e prihvacen u odnosu na onaj koji prikazu muskarci, ali samo
u onim slucajevima kada njihov rod nije vidljiv drugima. Kada u svojoj aplikaciji
prikazu i rod, njihove aplikacije ¢eS¢e budu odbijene (Snyder, 2014b; Terrell et al.,
2016). Sli¢nu situaciju nalazimo i u Njujorskoj filharmoniji, koja danas ima ¢ak 45%
muzicarki, §to je veliki pomak u odnosu na prethodne decenije, kada ih nije bilo uopste
(Goldin & Rouse, 2000). Ono $to je uticalo na ovaj skok su audicije naslepo tako da
se ne zna rod osobe koja aplicira za posao. U domenu nauke, ¢ak i kada muskarci i zene
postizu jednake rezultate na testovima prilikom zaposljavanja, dva puta cesce ¢e biti
zaposlen muskarac i ta odluka ¢e biti doneta samo na osnovu rezultata na testu i fizickog
izgleda kandidata (Reuben et al., 2014).

Barijere sa kojima su zene suocene na svom Kkarijernom putu odraz su
kulturoloskih faktora koji uti¢u na kreiranje poslovnih procesa i normi koji nisu u
najboljem interesu Zena. Ovi faktori povezani su sa pogorSanim mentalnim zdravljem i
snizenim zadovoljstvom poslom usled nedostatka osecaja pripadnosti (Sanford et al.,
2019).

Na slici broj 1 prikazan je karijerni put zena i kljuéne barijere sa kojima se
susre¢u na tom putu. Dat je prikaz institucionalnih pristrasnosti koje ogranicavaju prilike
za zene na svakom koraku njihovog profesionalnog puta (Sanford et al., 2019).
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pozicije na poslu su 30% manje
kada je re¢ o Zenama u odnosu na
muskarce.

Do svojih srednjih Cetrdesetih, proseéna
Zena sa fakultetskom diplomom zaraduje

Zene danas ¢ine veéinu 55% manje u odnosu na svoje kolege
fakultetski obrazovanog muskarce.
stanovnistva.

‘ 1. godina Sredina karijere Rukovodece pozicije

Fakultet ‘ 5. godina Vrhunac karijere

Zene koje ipak uspeju da
dostignu rukovodece pozicije

Kada Zene dobiju prvu

ponudu za posao, nudi im postaju tokenizovane i

se proseéno za 7% niza Amerika je jos uvek jedina Kori Ny

N . . oriste se kao reprezentacija
plata u odnosu na muske razvijena nacija koja ne svih Zena P J
kandidate. obezbeduje placeno roditeljsko .

odsustvo

Slika 1
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Navedeni podaci jasno ukazuju na nepovoljnu situaciju Zena u poslovnom
kontekstu, u svetu 1 u Srbiji. Kako bi se identifikovali nac¢ini putem kojih je moguce
uticati na poboljSanje aktuelne situacije, neophodno je sagledati uzroke diskriminacije.
U nastavku teksta bi¢e dat pregled postojecih objasnjenja rodne diskriminacije u
liderskom kontekstu.



2.2. Uzroci diskriminacije Zena u liderstvu

Istrazivanja u oblasti socijalne psihologije koja su nastojala da objasne uzroke
diskriminacije Zena u stupanju na liderske pozicije razmatrala su rodne razlike u
liderskom stilu i liderskoj efektivnosti, kao i razlike u aspiracijama ka liderskim
pozicijama. Od svih potencijalnih objasnjenja uzroka diskriminacije, pokazalo se da
stereotipi o liderkama imaju najve¢i uticaj na njihovu diskriminaciju (Eagly et al., 1995;
Sieghart, 2021). Menadzeri i lideri obavljaju svoje poslove u skladu sa obavezama koje
su definisane njihovom pozicijom, ali paralelno sa tim funkcioniSu pod znacajnim
uticajem svoje rodne uloge i rodnih stereotipa. lako bi se moglo pretpostaviti da ¢e se
muskarac 1 Zena na istoj liderskoj poziciji ponasati slicno, rodne uloge imaju znacajan
uticaj na njihovo lidersko ponasanje. Drugim re¢ima, rodne uloge se ,,prelivaju” na rad u
organizaciji i predstavljaju ,,implicitni, pozadinski identitet” na radnom mestu (Gutek &
Morasch, 1982) pa samim tim i rodni stereotipi imaju snazan uticaj na diskriminaciju
zena u domenu liderstva.

U cilju sveobuhvatnog razumevanja problema diskriminacije Zena u liderstvu,
neophodno je sagledati i sistemsku perspektivu tj. drustveno ekonomske faktore koji
predstavljaju plodno tlo za aktivaciju stereotipa o liderkama.

U narednom delu teksta bi¢e opisana svaka od navedenih stavki. Prvo ¢e biti
diksutovani sistemski faktori koji doprinose diskriminaciji Zena u liderstvu, nakon ¢ega
¢e posebna paznja biti posvecena uticaju stereotipa na lidersku uspeSnost Zena,
specifi¢nije na njihovu pregovaracku asertivnost koja se izdvaja kao najvazniji razlog
manjeg broja Zena na rukovodec¢im pozicijama.

2.2.1. Sistemski faktori diskriminacije Zena u liderstvu

Sistemski faktori koje je vaZzno uzeti u obzir u sagledavanju diskriminacije Zena
u liderstvu su: neplaceni rad u koji su Zene ukljucene daleko vise od muskaraca;
nedostatak inkluzivne organizacione kulture koja podrazumeva dobro radno mesto za
zene; nedostatak fleksibilnog radnog vremena i neprepoznavanje Zena kao liderskih
uzora (Byrne, 2020).

Neplaceni rad podrazumeva brigu o domacinstvu, deci, starima i druge poslove
koji se stereotipno vezuju za zene (Criado-Perez, 2019). Na globalnom nivou, 75%
neplacenih poslova obavljaju Zene koje na njih dnevno troSe tri do Sest sati, dok prosek
za muskarce iznosi trideset minuta do dva sata (Tzvetkova & Ortiz-Ospina, 2017).
Poredenjem zemlje u kojoj muSkarci troSe najviSe vremena na neplacene poslove
(Danska) 1 zemlje u kojoj Zene troSe najmanje vremena na njih (Norveska), Zenski
prosek je 1 dalje ve¢i (Miranda, 2011). Navedeni podaci ukazuju da Zene rade viSe od
muskaraca (Criado-Perez, 2019). Rodno razvrstani podaci ne postoje za sve zemlje, ali u
onima u kojima to jeste slucaj uocava se jasan trend.

U proteklih dvadeset godina brojne studije pokazale su da zene obavljaju veéinu
nepla¢enih poslova bez obzira na svoj udeo u prihodima domacinstva (Chopra &
Zambelli, 2017). Kako bi izbalansirale placeni i neplaceni rad u vidu starateljskih
duznosti Cesto prelaze na nepuno radno vreme, pa tako Zene ¢ine 75% zaposlenih sa
nepunin radnim vremenom (Foster et al., 2016). Satnica za posao sa nepunim radnim
vremenom manja je nego za posao sa punim radnim vremenom — delom i zbog toga §to
se za liderske pozicije retko nudi fleksibilno radno vreme (Fawcet Society, 2018). Na taj
naCin, Zene Cesto zavrSe na poslovima za koje su prekvalifikovane jer im oni nude
fleksibilnost koja im treba, ali ne i platu koju zasluZzuju. Zbog izbora na koji su
primorane, usled nedostatka sistemske podrSke za obavljanje neplacenih poslova, Zene



imaju sve manje prihode. Studija Organizacije za ekonomsku saradnju i razvoj nedavno
je pokazala da je rodna razlika u satnicama znacajno veéa u zemljama u kojima Zene
troSe viSe vremena na neplaceno staranje od muskaraca (Ferrant et al., 2014). Iz
navedenog, logi¢no sledi manja zastupljenost Zena na liderskim pozicijama jer veliki
broj Zena odustaje od liderskih aspiracija kako bi izasle u susret ocekivanjima na
privatnom i poslovnom planu.

Kada govorimo o inkluzivnoj organizacionoj kulturi ona pre svega podrazumeva
veci stepen fleksibilnosti koji ¢e zenama dozvoliti da vestije balansiraju svoje poslovne i
privatne obaveze. Manjak fleksibilnosti i inkluzivnosti posledica je i narativa o
,idealnom” radniku (Coltrane et al., 2013; Williams, 2000), pa se tako pretpostavlja da
zena ne moze biti idealan radnik jer sama u nekom trenutku odlucuje da promeni svoje
prioritete i napusti posao zbog porodi¢nih obaveza (Belkin, 2003). Nasuprot tome, Zene
se pretezno nalaze u organizacijama koje funkcioniSu po principu ,,sve ili nista”, zbog
¢ega nemaju puno izbora. Intervjui koji su sprovedeni sa 54 izuzetno uspesne Zene koje
su napustile posao pokazali su da su otiSle jer nisu uspele da pronadu odgovarajuci
stepen fleksibilnosti u vezi sa poslovnim i privatnim zahtevima (Stone, 2007). Analizom
119 medijskih prica 1 intervjua u periodu od 1980 do 2006 utvrdeno je da Zene nisu
odustajale od poslova svojom voljom, ve¢ su bile primorane na takav izbor usled manjka
opcija, rigidnog poslovnog rasporeda, neefektivnih porodi¢nih politika na radnom mestu
i rodnih stereotipa (Williams, 2007).

Fleksibilno radno vreme koje je potrebno zenama kako ne bi morale da prave
izbore Kkoji nisu u njihovom najboljem interesu pre svega se svodi na slobodu da
odlucuju o tome kada, gde i kako ¢e obavljati svoj posao (World at Work, 2015).
Fleksibilno radno vreme moZze da se ispolji kroz formalne programe (manje radnih dana
u nedelji, rad od kuée, skrac¢eno radno vreme, itd.) ili na druge ad hoc nacine (kao §to su
fleksibilnost u pogledu vremena kada ¢e poceti i zavrSiti posao u toku radnog dana,
povremeni rad od kuce, po potrebi, itd.) (Beninger & Carter 2013; Pitt-Catsouphers &
Smyer, 2006). lako brojne studije pokazuju da zaposleni cene fleksibilno radno vreme
(Beninger & Carter, 2013; Cohen et al., 2013; Maitland & Thomson, 2011), vecina
programa o fleksibilnom radnom vremenu se ne primenjuje (Williams et al., 2013).
Klju¢ni razlog je organizaciona kultura koja uti¢e na primenu pomenutih programa.
Istrazivanja pokazuju da Zene i muSkarci koji rade u kompanijama u kojima se
prekovremeni rad veoma ceni ne biraju fleksibilno radno vreme iz straha da ¢e biti
videni kao manje posveceni poslu i zbog toga trpeti negativne posledice (Coltrane et al.,
2013; Vandello et al., 2013; Williams et al., 2013). Istrazivanja pokazuju da menadzeri i
supervizori mnogo bolje procenjuju one zaposlene koji dolaze uZivo na posao i na poslu
su viSe vremena od onih koji rade fleksibilno ili od kuce (Elsbach et al., 2010). Norme o
,idealnom” zaposlenom i ocekivanja od zaposlenih da dolaze na posao i rade
prekovremeno vode ka pristrasnim procenama onih koji koriste fleksibilno radno vreme
ili druge alternativne opcije (npr. smatra se da zaposleni nije dovoljno posveéen poslu i
organizaciji). Ova ,,stigma fleksibilnosti” predstavlja znacajan sistemski faktor koji vodi
diskriminaciji, pa tako zaposleni koji koriste fleksibilno radno vreme ne dobijaju
jednake prilike za napredovanje (Williams et al., 2013). Stigma fleksibilnosti povezana
je sa stigmom femininosti prema muskarcima koji traze odsustvo zbog porodiljskog.
Naime, muskarci koji traze fleksibilno radno vreme zbog porodi¢nih obaveza bivaju
percipirani kao slabi i nesigurni (Sto su zenske karakteristike) i nedovoljno agilni,
ambiciozni i kompetitivni (Sto su muske karakteristike) (Rudman & Mescher, 2013). Iz
navedenog se moZze zakljuciti da veci stepen fleksibilnosti koji je potreban Zenama
zahteva kulturoloske promene na polju programa balansiranja privatnog i poslovnog.
Drugim recima, nije dovoljno samo uvesti programe 0 fleksibilnom radnom vremenu.



Nephodno je menjati tradicionalne radne norme koje obezvreduju fleksibilno radno
vreme i samim tim uti¢u na smanjeno koris¢enje fleksibilnog radnog vremena od strane
onih kojima je to potrebno (Williams et al., 2013).

Jos jedan bitan faktor koji uti¢e na prohodnost Zzena ka liderskim pozicijama je
neprepoznavanje Zena kao liderskih uzora, Sto se ispoljava kroz ,,sindrom kraljice B”,
koji se odnosi na specifican maltretman kojim su izloZene Zene u organizacijama od
strane drugih Zena (Elsesser & Lever, 2011). Naime, Zene su sklonije da obezvreduju
druge Zene tako Sto preferiraju muskarca za nadredenog i ocenjuju Zene kao manje
podobne za liderske pozicije. Cak i Zene koje su u ulozi lidera sklonije su da preferiraju
muske lidere u odnosu na Zenske. Zene koje rade za liderke izve§tavaju o veéem stepenu
stresa 1 negativnih zdravstvenih simptoma u odnosu na zene koje imaju muskog lidera
(Schieman & McMullen, 2008). Potencijalno objasnjenje za ovaj fenomen je
kompetitivnost izmedu zena. Termin ,sindrom kraljice B” osmisljen je kako bi
imenovao zene na visokim i pretezno ,,muskim” pozicijama koje usled kompetitivnosti
umanjuju znac¢aj uspeha drugih Zena (Staines et al., 1974). Kompeticija izmedu Zena
ustanovljena je u obimnoj literaturi (Cooper, 1997; Ellemers et al., 2004; Elsesser &
Lever, 2011). Tako, na primer, jedna studija je istrazila procene koje su profesori dali
muskim i Zenskim kandidatima na doktorskim studijama koje se ticu njihove
profesionalne posvecenosti (Ellemers et al., 2004). U skladu sa ,,sindromom kraljice B”,
zenski profesori su procenjivali zenske studente kao manje posvecene u odnosu na
muske studente. Jo$ jedna studija o ovoj temi pokazala je da su zene koje se nalaze na
vodeéim pozicijama u kompanijama ¢es¢e sklone rodnoj diskriminaciji tako $to ne daju
prilike za napredovanje svojim zenskim zaposlenima, objasnjavajuéi to njihovim
nedostatkom motivacije i iskustva (Cech & Blair-Loy, 2010). Najverovatnije objasnjenje
pomenutog fenomena lezi u pokuSaju zena da se ograde od rodnih stereotipa prema
liderkama $to ujedno predstavlja i strategiju karijernog napredovanja. Dakle, umesto da
dovedu u pitanje rodne stereotipe prema liderkama, one naglasavaju da se razlikuju od
drugih Zena i da se samim tim postojeci stereotipi ne odnose na njih (Parks-Stamm et al.,
2008). Medutim, u literaturi je prisutna 1 kritika pomenutog ,,sindroma kraljice B”, ¢ije
je samo imenovanje odraz rodnih stereotipa ¢ak i u akademskim krugovima (Kramer &
Harris, 2019). Naime, pojedine studije pokazuju da ne postoji razlika u kompetitivnosti i
neprijateljstkom stavu kada poredimo muSkarce i Zene. Drugim refima, muskarci su
jednako neprijateljski nastrojeni prema kolegama koje smatraju konkurencijom kao i
zene. Neprijateljstvo i preterana kompetitivnost su karakteristike organizacione kulture i
poslova na visokom pozicijama i prisutni su kod oba roda. Medutim, kada navedeno
ponasSanje ispolje Zene, onda one bivaju etiketirane kao da poseduju odredeni sindrom,
Sto nije slucaj sa muskarcima za koje ne postoji imenovan sindrom za sli¢no ponaSanje.

2.2.2. Rodne razlike u liderskim stilovima

Kako su zene postajale sve prisutnije u menadZerskim i liderskim ulogama, viSe
paznje se pocelo usmeravati na istraZzivanje potencijalnih razlika izmedu stilova
rukovodenja. Iako bi se moglo pretpostaviti da ¢e rana socijalizacija oblikovati razlicite
kvalitete kod muskaraca 1 Zena koji ¢e rezultirati razli¢itim liderskim stilovima, rana
istrazivanja u ovoj oblasti nisu potvrdila ove pretpostavke.(Eagly et al., 1995; Eagly et
al., 2003).

Kasnija istraZivanja su sugerisala da postoje razlike u liderskim stilovima izmedu
muskaraca 1 Zena, 1 ove studije su se pre svega koncentrisale na podele u pogledu
liderskih stilova: liderstvo usmereno na zadatak nasuprot liderstvu usmerenom na
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odnose; demokratski nasuprot autokratskom stilu rukovodenja; transformaciono
nasuprot transakcionom liderstvu (Bass, 1981). U narednom delu teksta dat je kratak
opis pomenute podele (Bass, 1990).

Liderstvo usmereno na zadatak svodi se na brigu oko uvremenjenog izvrsenja
radnih obaveza i1 adekvatno organizovanje svih resursa kako bi se posao zavrsio.
Liderstvo usmereno na meduljudske odnose koncipirano je kroz brigu o odrzavanju
dobrih odnosa unutar tima, timskog morala i dobrobiti. Srodna ovoj podeli je i podela na
dve klju¢ne karakteristike liderstva: iniciranje strukture i uvazavanje. Iniciranje strukture
podrazumeva ohrabrivanje podredenih da poStuju pravila i procedure, odrzavanje
visokih standarda i uspeSnosti i eksplicitno pojasnjavanje liderske uloge i uloge
podredenih. Uvazavanje, kao klju¢na karakteristika liderstva usmerenog na odnose,
podrazumeva ponasanja kao $to je pomaganje i Cinjenje usluga podredenima, briga o
njihovoj dobrobiti, objasnjavanje procedura, prijateljsko ponasanje i dostupnost.

Demokratski stil rukovodenja karakteriSe demokratsko ponasSanje prema
podredenima i dozvola da ucestvuju u donoSenju odluka. Autokratski stil rukovodenja
obeshrabruje podredene u pogledu njihove ukljucenosti u donosenju odluka.

Transformaciono liderstvo podrazume postavljanje veoma visokih standarda
ponasanja i uspostavljanje sebe kao osobe na koju se drugi ugledaju, i to kroz sticanje
njihovog poverenja. Transformacioni lideri postavljaju ciljeve i formuliSu akcioni plan
kako da se kre¢u ka tim ciljevima. Skepti¢ni su prema status quo stanju, skloni su
inovacijama c¢ak i1 kada je organizacija u kojoj rade uspeSna. Kroz mentorstvo i
osnazivanje ohrabruju druge da ostvare svoje potencijale i na zna¢ajan nacin doprinesu
organizaciji. Lideri koji praktikuju transformaciono liderstvo imaju slede¢e osobine
(Avolio & Bass, 1988):

1) Percipirani su od strane zaposlenih kao harizmati¢ni i sluze kao uzor;
2) Intelektualno stimuliSu zaposlene;

3) Podsti¢u i motiviSu zaposlene kroz jasno formulisanje misije;

4) Uvazavaju emocionalne potrebe zaposlenih.

Transakciono liderstvo podrazumeva da lider gradi odnos razmene izmedu sebe
1 sledbenika. Transakcioni lider pojaSanjava podredenima odgovornosti, nadgleda njihov
rad, nagraduje ih kad ostvare postavljene ciljeve i kaznjava kada naprave propust.

Danas postoje empirijski dokazi da su Zene sklonije liderstvu koje je orijentisano
na odnose i po svojoj prirodi demokratsko i transformaciono (Stempel et al., 2015).
Istrazivanja ukazuju da su zene vise sklone uklju¢ivanju drugih u svoje liderske napore.
Sklone su da traze konsenzus 1 participaciju, vise dele znanja 1 tragaju za informacijama
od drugih pre nego S§to donesu kona¢nu odluku. Manje su sklone dominaciji 1 hijerarhiji,
a vise teze da sebe smeste u centar Siroke mreze meduljudskih odnosa (Carr-Rufino,
1993). Takode je pokazano da su Zene sklonije transformacionom liderstvu, za koje se
pretpostavlja da svojim ,,toplim tonom” predstavlja jedan od najefektivnijih liderskih
pristupa u savremenom poslovnom svetu (Eagly et al., 2003). Metaanalizom istrazivanja
koja su se odnosila na stilove, merenjem efektivnosti lidera i liderki, otkrivena je veca
ukupna efektivnost transformacionog liderstva kom su Zene sklonije (Judge & Piccolo,
2004).

Literatura iz domena javne administracije takode pruza sveobuhvatnu empirijsku
potvrdu da su Zene empati¢nije, a musSkarci takmicarski nastrojeni i da se ove crte
ispoljavaju i u liderskim stilovima (Nielsen, 2015). Teorije rodnih uloga i teorije
liderstva ukazuju da Zene i muskarci ispoljavaju razliita ponaSanja kada su u ulozi
organizacionih lidera (Eagly, 2013). Zene vise teZe demokratskom i participativnom
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stilu rukovodenja dok su muskarci viSe nezavisni 1 asertivni. Studije iz domena
menadzmenta takode ukazuju na znacajne razlike u liderskim stilovima muskaraca i
zena (Dolan, 2000; Jacobson et al., 2010).

Utvrdene razlike u stilovima rukovodenja izmedu musSkaraca i Zzena nalaze
potporu i ako analiziramo komunikacione obrasce svojstvene svakom rodu. Naime, sa
stanovi$ta socijalno-konstrukcionisticke paradigme, studije diskursa usmerile su se na
ispitivanje elemenata govora koji se kodiraju kao zenski ili muski (Remlinger, 2005).
Zene su sklone da konstruidu razgovor kroz zajedni¢ko uéesée, grupa dobija prioritet u
odnosu na pojedinca, a udruzeno nastoje da kreiraju zajednicko znacenje. Govor koji
koriste Zene u grupi Cesto se odvija ,,u isti glas”, ali nije kompetitivan po svojoj prirodi,
jer nema za svrhu isticanje svog glediSta, ve¢ pruzanje doprinosa u razumevanju
zajedniCke teme razgovora. Govor zena karakteriSe postavljanje pitanja koja su vise
interaktivne nego informativne prirode. Muski govor, za razliku od zenskog, karakterise
,jedan po jedan” nacin izrazavanja, gde govornik neko vreme drzi paznju ostalih, a
govor ,,u isti glas” oko zajednicke teme je veoma redak. Pitanja se postavljaju pre u
svrhu prikupljanja informacije nego u cilju produbljivanja interakcije. Zenski stil govora
je: indirektan, facilitativan, kolaborativan, pruza podrzavaju¢u povratnu informaciju,
malo vremena uzima za individualno izlaganje i usmeren je na osobu/proces ili emaocije.
Muski govor je sa druge strane: direktan, konfrontativan, kompetitivan, autonoman,
uzima vreme za individualno izlaganje, prisutne su agresivne upadice i prekidi,
orijentisan je na zadatak/ishod i na zaklju¢ke. Muskarci dva puta ¢es¢e prekidaju Zene
nego obrnuto (Criado-Perez, 2019; Remlinger, 2005). Zene su sklonije da koriste reci
koje su usmerene na osecanja, a u svom govoru su usmerene na detalje i konkretnu
akciju. Za razliku od njih, muskarci su skloniji koriS¢enju apstraktnih reci i ukazivanju
na Siru sliku (Mahdawi, 2021). Razlika u liderskim stilovima muskaraca i zena ispoljila
se na upecatljiv nacin upravo u vreme pandemije. Studija koja se bavila paZljivom
analizom reci koje su koristili muski i1 Zenski lideri u vreme kovida ukazuju na prisustvo
razlicitih liderskih stilova (Dada et al., 2021). Naime, muski lideri su u svom obrac¢anju
ceSc¢e koristili metaforu rata 1 opisivali virus kao nevidljivog neprijatelja protiv koga se
borimo. Za razliku od njih, liderke su svoj govor usmerile ka kolaboraciji, timskom
radu, saosecanju 1 empatiji.

Zene i muskarci imaju razli¢ite komunikacione stilove, a kada dode do ,,sudara”
izmedu njih, najcesce se tumace loSim namerama, nedostatkom sposobnosti i karaktera
ili nekom drugom negativnom intrapersonalnom karakteristikom (Peltier, 2010). Muski
komunikacioni stil u radnom okruZenju se smatra normom, dok se Zenski stil vidi kao
odstupanje od norme, zbog ¢ega, ukoliko se primeti razlika u komunikacionom pristupu
izmedu Zena 1 muSkaraca, obi¢no su Zene te kojima se skrece paznja da je neophodno da
promene stil. Drugim refima, Zene u radnom okruZenju nailaze na osudu kada
komuniciraju stilom koji su naucile kao sastavni deo svoje socijalizacije.

2.2.3. Rodne razlike u liderskoj efektivnosti

Kada govorimo o razlici u efektivnosti izmedu muskih i Zenskih lidera, jedna
metastudija o ovoj temi pokazala je da, uprkos barijerama sa kojima su Zene suocene,
one jednako kompetento obavljaju liderske poslove kao i njihove muske kolege (Eagly
et al., 1995). Brojne, nedavno sprovedene studije govore o vecoj efektivnosti zenskog
liderstva i znacajnim benefitima po organizacije onda kada imaju veéi broj Zena na
liderskim pozicijama. Tako, nedavno sprovedeno istrazivanje u 91 zemlji, u razli¢itim
industrijama i sektorima, pokazalo je da su organizacije profitabilnije kada imaju veci
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broj Zena na rukovodec¢im pozicijama (Noland et al., 2016). Jedna od studija pokazala je
da su zene bolji rukovodioci od muskaraca (Martinsen & Glaso, 2014). Naime, od pet
osobina koje se smatraju vaznim za obavljanje liderske uloge (emocionalna stabilnost,
ekstrovertnost, otvorenost za iskustva, prijatnost i savesnost), na ¢etiri osobine Zene su
imale viSe ocene od muskaraca. Pokazalo se da se jedina stavka u kojoj su imale nize
ocene od muskaraca odnosi na sklonost da vise brinu, a koja se odnosi na emocionalnu
stabilnost.

Iako se dugo smatralo da su muskarci vestiji u transakcionom liderstvu, a zene u
transformacionom, jedna metastudija pokazala je da zene postizu bolje rezultate u oba
stila liderstva (Eagly et al., 2003). Studija sprovedena 2019. godine koja je merila
lidersku efektivnost na uzorku od 60.000 lidera (od toga 22,603 zena) pokazala je da
zene postizu bolje rezultate na 17 od ukupno 19 liderskih kompetenci (Zenger &
Folkman, 2020). Zanimljiv je podatak i da je studija sprovedena u 2020. godini pokazala
da su u vreme pandemije liderke na ¢elu drzava procenjene kao daleko efektivnije u
suoCavanju sa krizom od muskih lidera (Zenger & Folkman, 2020). Ovaj podatak u
skladu je sa Cinjenicom da su Zene veStije u transformacionom liderstvu koje se
pokazalo kao pozeljniji stil rukovodenja u vreme krize upravo zbog stavljanja akcenta na
meduljudske odnose, inspirisanje i motivisanje gradana, timski rad, kolaboraciju i
gradenje odnosa. U prilog tome govori i studija sprovedena u 14 zemalja koja je
pokazala da je daleko vece poverenje u vreme pandemije dato Angeli Merker (75%) 1
njenom liderskom stilu nego drugim svetskim liderima poput Makrona (63%), DZonsona
(50%), Putina (23%) i Trampa (17%) (Schumacher & Fagan, 2020).

Iz navedenog se moze zakljuciti da se sve veci znacaj pripisuje komunalnim
aspektima liderstva, koji ukljucuju ponasanja poput: izrazavanja emocija, motivisanja
zaposlenih, razvoja i mentorisanja zaposlenih, nagradivanja za dobro postignuce i brige
o0 individualnim potrebama zaposlenih (Bass & Riggio, 2006). Ovaj vid liderstva u
skladu je sa karakterisitikama i crtama koje se istorijski vezuju za Zensku ulogu.
Naglasavajuéi znacaj komunalnih aspekata za uspeh u rukovodenju savremenim
organizacijama, neki autori predvidaju trend ,feminizacije liderstva” (Eagly et al.,
2003). Naime, transformaciono liderstvo svojstveno zenama se u vecoj meri vezuje za
liderske vestine koje vode poslovnom uspehu. Istrazivanja ukazuju da transformaciono
liderstvo ima pozitivne efekte na organizacijsku produktivnost i finansijski uspeh.

Pored evidentne prednosti koje Zene demonstriraju u domenu transformacionog
liderstva, pokazalo se da su sklonije i u usvajanju harizmati¢nog liderstva koje postaje
sve prihvaceniji model efektivne liderske prakse (Eagly & Wood, 2012). Postoji jasna 1
nedvosmislena empirijska potvrda da organizacije koje imaju viSe Zena na liderskim
pozicijama postizu bolje finansijske rezultate, zbog cCega Zene na rukovodecim
pozicijama predstavljaju dragocen potencijal za postizanje konkurentske prednosti na
trziStu (Elborgh-Woytek et al., 2013).

Analizirajuéi lidersku efektivnost, pojedini autori naglaSavaju vaZnost
razlikovanja samopouzdanja i kompetentnosti. Tako Tomas Camuro-Premuzik
(Chamorro-Premuzic, 2013) govori o tome kako je uverenje da su muskarci vestiji lideri
zasnovano na pogreSnoj pretpostavci da je njihovo samopouzdanje (koje je cesto
bazirano na borbenosti i takmicarskim sklonostima) isto $to i kompetentnost u smislu
liderskih vesStina za usmeravanje i1 podsticanje ljudi, gradenje timskog duha i brige o
zajednickim interesima tima. Drugim re¢ima, ono Sto muSkarce dovede do liderske
pozicije su upravo one osobine koje im otezavaju da u toj ulozi budu vesti.

Uopsteno govoredi, i muskarci i zene su naroc€ito efikasni kada obavljaju poslove
koji su uskladeni sa njihovom rodnom ulogom. Ovi nalazi ukazuju da neuskladenost
liderske i rodne uloge moze da umanji lidersku efektivnost (Eagly et al., 1995), zbog
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¢ega je narocito vazno istraziti uticaj rodnih stereotipa na lidersko ponasSanje.

2.2.4. Rodne razlike u aspiracijama ka liderskim pozicijama

Jedan od razloga zasto Zena ima manje na liderskim pozicijama jeste i to $to
pokazuju manju sklonost ka njima. Moglo bi se pretpostaviti da se zene, upravo zato $to
anticipiraju poteskoce na ovom putu, rede kandiduju za liderske uloge za razliku od
njihovih jednako kompetentnih muskih kolega (Eagly & Karau, 2002).

U sveobuhvatnoj studiji o aspiracijama ka liderstvu i liderskoj samoefikasnosti,
Singer (1989) je utvrdio da muskarci znacajno vise teze liderskim ulogama. Pored toga,
za razliku od zena, muskarci mnogo ¢eS¢e navode kao razlog svojih liderskih aspiracija
zelju da budu na poziciji moci 1 autoriteta. Za razliku od njih, Zene su ceS¢e opisivale
svoju zelju da budu u ulozi lidera jer im ona pruza priliku da razvijaju odnose sa ljudima
viseg statusa i sa podredenima (Devnew et al., 2017).

Nedavno istrazivanje pokazalo je da zene zaista manje teze ka liderskim
pozicijama (Netchaeva et al., 2022). Pomenuta metaanaliza je uporedila aspiracije ka
liderstvu izmedu muskaraca i zena i pokazala da su muskarci mnogo vise skloni
liderskim ulogama nego Zene. Autorke su napravile pregled od Sest decenija istrazivanja
na uzorku od 138.000 ucesnika. Nalaz do kog su dosle je da rodne razlike u liderskim
aspiracijama opstaju u proteklih 60 godina. U kompanijama koje imaju hirjerarhiju na
osam nivoa, rodna razlika u aspiracijama ka liderstvu moze da se prevede u daleko vecu
zastupljenost muskaraca na liderskim pozicijama, i to tako da na 2,13 muskaraca dode
samo jedna Zena na pozicije na najviS§em organizacionom nivou.

1z navedenog se moze zakljuciti da razlike u zastupljenosti musSkaraca i zena na
liderskim pozicijama ne mogu da se objasne razlikama u liderskim stilovima i liderskoj
efektivnosti. IstraZzivanja ukazuju da su muskarci 1 Zene jednako efektivni u liderskoj
ulozi, dok su zene ¢ak i u prednosti kroz praktikovanje transformacionog liderstva, koje
zahvata suStinu efikasnog liderstva u modernom poslovanju. Potencijalno objasnjenje
lezi u razli¢itim aspiracijama ka liderstvu, gde se zene manje opredeljuju za liderske
uloge, verovatno zato $to anticipiraju poteskoc¢e u toj ulozi, i to upravo zbog stereotipa
kojima su izloZzene i manjka sistemske podrSke u balansiranju izmedu privatnih i
poslovnih obaveza.

Dakle, ono §to potencijalno usmerava ponaSanje zena u liderskom kontekstu su
rodni stereotipi, tj. specifi¢na o¢ekivanja na koja nailaze u sklopu svoje rodne uloge. U
cilju boljeg razumevanja uzroka diskriminacije, neophodno je istraziti i uporediti razlike
izmedu stereotipnih ocekivanja od liderske uloge sa jedne strane i rodne uloge sa druge
strane.

2.2.5. Stereotipi

Stereotip je generalizacija o grupi ljudi kojom se istovetne osobine pripisuju
gotovo svim ¢lanovima te grupe, nezavisno od stvarnih varijacija medu clanovima
(Amodio, 2014; Aronson et al., 2013). Jednom formirani, stereotipi su otporni na
promene usled novih informacija. lzraz stereotip uveden je kako bi opisao razliku
izmedu spoljaSnjeg sveta 1 stereotipa koji predstavljaju slike u naSim glavama
(Lippmann, 1922). Unutar odredene kulture te su slike zapanjujuce sli€éne (Aronson et
al., 2013). Stereotipi imaju adaptivnu vrednost za snalazenje u kompleksnim socijalnim
situacijama 1 predstavljaju na¢in kojim pojednostavljujemo svoj pogled na svet. Na
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stereotipe se oslanjamo kada je neophodno brzo da zaklju¢imo o uzrocima ponasanja
nepoznatih ljudi ili kada nastojimo da razumemo razlike u ponasanju osoba ili grupa. U
takvim situacijama stereotipi imaju funkciju filtera koji nam pomazu da ubrzamo obradu
informacija o drugima (Amodio, 2014; Fiske & Taylor, 2013). U literaturi se
stereotipizovanje opisuje i kao ,,zakon najmanjeg napora” (Allport, 1979) kojim se
objasnjava da je svet za nas previse slozen da bi o svemu mogli da imamo detaljno
razradene stavove. Umesto toga, Stedimo svoje kognitivne resurse razvijajuci elegantne,
tacne stavove o nekim pitanjima, dok se za druga pitanja oslanjamo na jednostavna,
neprecizna verovanja. Uzimaju¢i u obzir ograniCenost naSeg kapaciteta za obradu
informacija, u cilju razumevanja drugih koristimo mentalne precice (Fiske, 1993; Fiske
& Dépret, 1996). Posledi¢no, imamo tendenciju da grupiS§emo druge ljude na osnovu
karakteristika koje su im zajednicke, ¢esto se oslanjajuci na uocljive atribute kao $to su
rod, rasa, nacionalnost i zanimanje. Zatim, formiramo oc¢ekivanja o tome kako ¢e se te
grupe ponasati i pretpostavljamo da ¢e ljudi iz iste grupe imati odredena interesovanja i
vestine koje ih razlikuju od ljudi iz drugih grupa (Eagly & Carli, 2007). U stepenu u
kojem je stereotip zasnovan na iskustvu i barem donekle tacan, moze biti adaptivan,
skraceni nacin baratanja slozenim dogadajima (Aronson et al., 2013). Medutim, ako nas
stereotip Cini slepim za individualne razlike unutar grupe ljudi, on je neadaptivan,
nepravedan i vodi diskriminaciji.

U narednom delu teksta bi¢e dat temeljniji prikaz rodnih stereotipa u kontekstu
liderstva. Bice istrazena neuskladenost izmedu rodnog stereotipa i stereotipa o uspesnom
lideru koja stavlja Zene u nepovoljnu poziciju i otezava im put ka rukovodeéim
pozicijama.

2.2.5.1. Priroda i sadrZaj rodnih stereotipa

Sadrzaj rodnih stereotipa €ini niz osobina koje odredeno drusStvo vezuje za
muskarce 1 Zene. Ove osobine mogu se odnositi na fizicke ili psiholoske, interesovanja,
socijalne uloge ili zanimanja (Rudman & Glick, 2008). Razmatrajuéi razloge zasto rodni
stereotipi istrajavaju uprkos viSedecenijskim naporima da se prevazidu, kao potencijalno
objasnjenje moze posluZiti ¢injenica da stereotip o zeni vuce korene iz daleke proslosti i
utemeljen je u filozofiji mnogih veoma cenjenih mislilaca u istoriji, pocevsi sa antickim
filozofima, nastavljaju¢i se na njihove sledbenike, lekare, naucnike, verske vode 1
autoritete iz oblasti kulture i umetnosti. Cinjenica da se ideja o Zenskoj inferiornosti
prenosila kroz istoriju govori u prilog tome zaSto stereotipi opstaju 1 predstavljaju
svojevrsni automatizam u zakljucivanju koji se ne dovodi u pitanje.

Naime, mnogi anticki filozofi vodili su rasprave o na¢inu kako treba regulisati
odnos izmedu musSkaraca i Zena (Anderson & Zinsser, 2005; Gizela, 2005). Neke od
prvih ideja koje su posluzile kao temelj sagledavanju Zene kao manje vredne prisutne su
ve¢ kod Aristotela, koji se suprotstavio ideji svog ucitelja Platona da su muskarci i Zene
prili¢no sli¢ni 1 isticao da je drzava koja iskljucivo obrazuje muSkarce poput tela na
zagovarao ideju da su muskarci 1 Zene potpuno razliciti 1 da treba da se bave razli¢itim
poslovima. Ovakav pogled je utro put sagledavanja Zzena kao manje vrednih i manje
sposobnih da doprinesu drustvu i oblikovao misljenje potonjih filozofa medu kojima je i
Pitagora koji je Zenu opisivao kao mracnu i haoti¢nu. U skladu s tim je miSljenje Artura
Sopenhauera, koji je tvrdio da Zene treba da rade kao medicinske sestre i uditeljice, zbog
svoje detinjaste, neozbiljne i nepromisljene prirode. Stav Sopehauera je, nazalost, i
danas sveprisutan, pa se smatra da je za jednu Zenu daleko podobnije zanimanje
uciteljice ili medicinske sestre nego doktorke ili hirurga. Stereotipi su prisutni i u
domenu politike, pa se tako smatra da zene ne treba da budu na visokim politickim
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funkcijama, u prilog ¢emu govori i ¢injenica da je samo 59 zemalja, od ukupno 193 koje
su ¢lanice Ujedinjenih nacija, imalo zenu na najvisSim politickim funkcijama (O’Neil,
2023). Koren ovog shvatanja pronalazimo jo$ kod Fridriha Hegela, koji je smatrao da
zena na vlasti dovodi drzavu u stanje opasnosti. Rodni stereotipi odreduju i pravu meru
asertivnosti, pa se tako od Zene oCekuje da ne govori predugo, Sto je standard koji ne
vazi za muskarce, a koren ovog stereotipa nalazimo u stavu Sofoklea, koji je tvrdio da je
za zenu najpametnije da c¢uti. Mizoginija koja je bila prisutna u stavovima filozofa
postepeno se prenela i na lekare 1 naucnike poput Darvina, koji je smatrao da su Zene
rasa na nizem razvojnom stadijumu ili Frojda, koji je Zzenu video kao kastriranog
muskarca koji pati od zavisti prema penisu. Tipi¢ne Zenske osobine koje se smatraju
drustveno prihvacenim, poput brige o domacinstvu, muzu i porodici, konstruisane su
rano u istoriji i primetne u izjavama verskih voda, kao $to je stav da je Zena nesavrSen
muskarac 1 stvorena da bude pot¢injena koji pronalazimo kod Tome Akvinskog, kao 1
stav koji pronalazimo kod Martina Lutera da je Zenama mesto kod kuce jer njihova
konstitucija to nalaze. Ograni¢enja u pogledu izbora karijere svoj temelj imaju u
stavovima ne samo antickih i potonjih filozofa, lekara, nau¢nika i verskih voda vec¢ i
autoriteta iz oblasti kulture, pa je tako zvani¢ni stav ¢uvenog Pjera Ogista Renoara bio
da su zene nepodobne da se bave pisanjem, advokaturom ili politikom i da je adekvatan
posao za jednu zenu da bude pevacica ili plesadica. Stereotip o Zenama koje postaju
manje dopadljive kada ispolje ponasanja koja se smatraju tipicno muskim pronalazimo
jos kod Imanuela Kanta, koji je tvrdio da obrazovanje zeni oduzima $arm i privla¢nost
(Anderson & Zinsser, 2005; Gizela, 2005).

Razumevanje istorijskog porekla rodnih stereotipa nee nuzno pomoci U
njihovom prevazilazenju, ali ukazuje da su oni svojevrsni DNK drustva i objasnjava
zaSto su istrajni i otporni na brojne pokusaje da se prevazidu. Ovaj podatak ujedno je i
podsetnik da sve Sto je dugo prisutno u istoriji ljudske civilizacije zahteva sveobuhvatne
napore da se iskoreni. Drugim re¢ima, prevazilazenje rodnih stereotipa u drustvu zahteva
sistemske promene sa jedne strane, ali i osnazivanje samih Zena da prepoznaju stereotipe
I izaberu da se suprotstave precutnom prihvatanju istih. Razumevanje istorijskog porekla
rodnih stereotipa ukazuje da su oni vazna odrednica druStvenih uloga. Naime, drustvene
uloge u sebi sadrze deskriptivne norme koje se odnose na ocekivanja o tome kako se
odredena druStvena grupa ponaSa, kao i1 preskriptivne norme koje se odnose na
ocekivanja o tome kako odredena drusStvena grupa treba da se ponaSa (Cialdini & Trosts,
1998). Rodne uloge su takode zasnovane na ova dva aspekta normi. Rodni stereotipi
zasnovani su na ideji da svaki rod ima sebi svojstvene 1 tipi¢ne osobine u kojima se
izrazito razlikuje, a ove razlike se pre svega svode na takozvane ,,komunalne” atribute
svojstvene Zenama i ,aktivne” atribute svojstvene muskarcima (Eagly & Karau,
2002). Komunalne karakteristike svojstvene Zenama odnose se na brigu o dobrobiti
drugih, saosecajnost, spremnost da se pomogne, interpersonalnu osetljivost, ljubaznost 1
negovanje. Za razliku od ovih karakteristika, muskarcima su svojstveni asertivnost,
kontrola, = samopouzdanje, agresivnost, dominantnost, snaga, nezavisnost,
samodovoljnost 1 spremnost za lidersko ponasanje. Usmerenost na akciju koja se
pripisuje muskarcima i1 usmerenost na druge koja se pripisuje Zenama ¢ine osnovu
rodnih stereotipa. I pored nekih nijansi specificnih za odredene kulture, ovi rodni
stereotipi o usmerenosti na druge 1 usmerenosti na akciju dosta su sli¢ni u razli¢itim
kulturama (Kite et al., 2008).

Pored rodnih stereotipa Ciji se sadrzaj svodi na usmerenost na druge nasuprot
usmerenosti na akciju, znacajan element rodnih stereotipa je i nacin na koji se opisuju
rodne razlike u inteligenciji, koja se smatra izuzetno vaznom da bi se osoba smatrala
sposobnom i stru¢nom za obavljanje odredenih poslova (Sieghart, 2021), pa tako brojne
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studije ukazuju da se muskarcima pripisuje veci nivo inteligencije nego Zenama. Jedna
britanska studija je pokazala da roditelji smatraju pametnijim svoju muSku decu u
odnosu na zensku iako u realnosti takve razlike nema (Furnham et al., 2002). lako bi se
moglo ocekivati da ¢e mlade generacije biti oslobodene ovakvih sterotipa, nedavno
sprovedena studija na studentima biologije pokazala je suprotno (Grunspan et al., 2016).
Kada su pitani ko je najpametnija i najbolje informisana osoba u njihovom odeljenju,
muski studenti su dosledno procenjivali kolege istog roda kao pametnije od studentkinja
¢iji su rezultati pokazivali najveée postignuc¢e u odeljenju. Ova vrsta pristrasnosti kod
muskih studenata ostala je dosledna 1 istrajavala ¢ak i kada su se kontrolisali postignuce
I elokventnost. Sa druge strane, studentkinje su davala realne procene sposobnosti svojih
kolega 1 koleginica. Rodni stereotipi koji se tiCu razlike u inteligenciji usvajaju se u
ranom detinjstvu (Cvencek et al., 2011). Ve¢ na pocetku osnovne S$kole, manja je
verovatnoc¢a da ¢e devojcCice opisati svoj rod kao ,,veoma pametan”. Takode, manja je
verovatnoc¢a da ¢e se upustati u igre koje su namenjene za ,,veoma pametnu” decu (Bian
et al., 2018). U studiji koju je sprovela Lin Bian sa saradnicima (2018) na uzorku od 240
dece uzrasta 57 godina ispricala je pricu u kojoj navodi da na poslu na kom radi postoji
mnogo ljudi, ali je samo jedna osoba veoma posebna i istice se po tome §to je veoma
pametna, brzo misli i brze daje taéne odgovore od drugih. Nakon ispricane price,
pokazala im je fotografije dvojice muskaraca i dve Zene 1 pitala ih koja od prikazanih
slika predstavlja veoma pametnu osobu”. Na uzrastu od pet godina, decaci i devojCice
biraju osobu istog roda. Medutim, kada devojcice napune 6 ili 7 godina, inteligenciju i
briljantnost u ve¢oj meri pripisuju muskarcima. Pored toga, autorka istrazivanja je deci
uzrasta 6-7 godina postavila pitanje u kojoj igri bi Zeleli da uéestvuju — igri za veoma
pametnu decu ili igri za decu koja se veoma trude. Devoj¢ice su mnogo rede Zelele da
igraju igru za pametnu decu. Ovaj obrazac ponasanja opstaje kroz Skolski razvoj
(Storage et al., 2020).

S obzirom na to da devojcice kroz dalji razvoj ispoljavaju daleko vecu sumnju u
svoje sposobnosti, manje su sklone da procene da nesto dobro znaju ukoliko u to nisu
sasvim sigurne (Jerrim et al., 2019). U prilog tome govori studija sprovedena na 40.000
ucenika 1 ucenica starih 15 godina u devet razlicitih zemalja, kojima je data lista od 16
matemati¢kih koncepata i1 od njih se trazilo da procene svoju upoznatost sa svakim od
njih na skali od ,nikada nisam cuo/Cula za ovaj koncept” do ,,dobro razumem i
poznajem ovaj koncept”. Ono Sto nisu znali jeste da su dodata dva fiktivna koncepta
koja u matematici zapravo ne postoje. U svih devet zemalja, deCaci su mnogo ce$ce
nego devojcice tvrdili da dobro znaju 1 razumeju i te koncepte koji zapravo ne postoje. U
ovoj studiji se pokazalo da su momci koji su u vecoj meri izrazavali samopuzdanje u
Vezi s nepostojecim konceptima generalno smatrali sebe sposobnijim u odnosu na svoje
vr$njake koji su imali identi¢no postignuce.

Rodni stereotipi u pogledu razlike u inteligenciji izmedu muskaraca i1 Zena
doprinose misljenju da ako je za uspeh u nekom polju (filozofiji, matematici, fizici,
raCunarstvu) potrebna ,briljantnost”, ,,inteligencija” ili ,,urodeni talenat” manje ¢e se
Zena njime baviti, zbog ¢ega su zene posebno izlozene stereotipima u domenu nauke
(Storage et al., 2016). Studija u kojoj su ljudima pokazivali fotografije ¢lanova i ¢lanica
nastavnog osoblja na elitnim univerzitetima u SAD ukazala je da izgled ne utice na to da
li ¢e se za muskarca misliti da je nauénik (Banchefsky et al., 2016). Izgled Zena je taj
koji aktivira razli¢ite rodne stereotipe, pa je tako navedena studija pokazala da $to su
Zene izgledale Zenstvenije, to su ljudi rede mislili da su nauénice. U prilog tome govori
studija u kojoj su Carlsvud i Banaji (2022) analizirali rodne stereotipe zbog kojih se
muskarci u vecoj meri nego zene vezuju za nauku 1 stereotipe u kojima se muskarci
vezuju za karijeru, a zene za porodicu. U preko 1,4 miliona odgovora datih u periodu od
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2007. do 2018. godine pokazalo se da 70% ispitanika i ispitanica pokazuje stereotip Koji
muskarca lakse vezuje za karijeru, dok 67% njih muskarce u vecoj meri od Zena vezuje
za nauku. Stereotipi o podobnosti Zena za bavljenje naukom ipak s vremenom slabe, ali
veoma sporo (Miller et al., 2018). U prilog tome govori podatak da je 1960. godine 90%
dece na pitanje da nacrtaju nau¢nika nacrtalo muskarca. Danas, njih 72% nacrta
muskarca (Charlesworth & Banaji, 2022).

Rodni stereotipi veoma su prisutni i u poslovhom kontekstu. Jedna studija je
pokazala da ,,prava mera” profesionalne Sminke pomaze Zenama da budu percipirane
kao sposobne i pouzdane u poredenju sa Zenama koje ne nose Sminku (Mahdawi, 2021).
Medutim, ako stave malo viSe Sminke, veca je verovatnoca da ¢e biti procenjene kao
manje tople 1 moralne. Iz navedenog se moze zakljuciti da izgled Zene moze da igra
vaznu ulogu u tome na koji nacin ¢e biti percipirana u radnom kontekstu. U prilog tome
govori istrazivanje koje je pokazalo da Zene koje naglasavaju svoje ,,Zenske atribute”
bivaju viSe na meti rodnih stereotipa (Heilman & Saruwatari, 1979). Kada apliciraju za
menadzerske pozicije, Zenstvenije Zene su ¢esto procenjene manje pozitivno u poredenju
sa manje zenstvenim kandidatkinjama za posao. Sa druge strane, procenjuju se kao
podobne kada apliciraju na nemenadZerske poslove. Sli€no tome, Zenstveni izgled
smatra se nepozeljnom karakteristikom pri donosenju odluke da li je ona pogodan
kandidat za ,,maskulina” radna mesta, ali se smatra prednoSc¢u prilikom apliciranja za
»feminina” radna mesta. U kojoj meri percipiranje Zenskih karakteristika moZe da narusi
procenu podobnosti za odredenu radnu poziciju svedoCi i eksperiment u kome je
razmotrena uloga zenske odece u odluci da li je zena dobar kandidat za posao (Mahdawi,
2021). Naime, ispitanicima su prikazani video-klipovi razgovora za posao na kojima je
prikazana zena — kandidatkinja za mendzersku ulogu. U eksperimentu je variran nacin
odevanja kandidatkinje tako da je u pojedinim slucajevima odeca bila takva da u vecoj
meri isti¢e ,,zenske karakteristike” dok je u pojedinim slucajevima odevanje viSe bilo
neutralno, ili ¢ak tipiéno musko. Sto je odeéa vise isticala Zenske atribute to je
kandidatkinja bila procenjena kao manje podobna za radnu poziciju. Ovaj nalaz je u
potpunosti u skladu sa teorijom o uskladenosti uloga, pa se moze zakljuciti da preterano
isticanje Zenskih karakteristika naruSava percepciju podobnosti Zene za ulogu koja je
tipicno muska. Ono S$to je interesantno u ovom eksperimentu jeste da su Zene Cije je
odevanje bilo tipicno musSko takode bile veoma negativno procenjene u pogledu
podobnosti za radnu poziciju, u poredenju sa Zenama koje su bile neutralno obucene.
Zene se Gesto suodavaju sa pomenutim izazovima tako $to pokusavaju da demonstiraju
ponasanje koje je svojstveno muskarcima (Mahdawi, 2021). Upecatljivo je da je
Margaret Tacer imala profesionalnog savetnika za govor koji joj je pomagao da zvuci
visSe kao muskarac. Problem sa ovom taktikom je to Sto su istrazivanja pokazala da
nastojanje Zena da vi$e zvuce i izgledaju kao muskarci njih ¢ini manje dopadljivim u
odnosu na zene koje imaju tipi¢no zenski izgled i ton govora (Mahdawi, 2021; Zenger &
Folkman, 2020).

Iako postoji veliko interesovanje za razbijanje rodnih stereotipa 1 ocekivanja, oni
opstaju 1 ispoljavaju se u razli¢itim ponasanjima koja se tipi¢no vezuju za svaki od
rodova (Eagly & Heilman 2016). lako se deca sve viSe podsti¢u na ponasanja koja su
svojstvena suprotnom rodu (decake da govore o osecanjima, a devojCice da se zauzmu
za sebe) (Parker et al., 2018), ovi pokusaji slabo uticu na smanjivanje uticaja rodnih
stereotipa (Kissane & Winslow 2016; Ridgeway, 2011), a veoma bi §tetno bilo zakljuciti
da, s obzirom na to da ovi napori postoje, stereotipa vise nema. U prilog tome govori
nedavna studija u kojoj su menadzeri, muski i Zenski, pokazali sklonost da muskog
kandidata procene kao podobnijeg za posao i ponudili su mu veéu platu (Begeny et al.,
2020). Ono $§to je zanimljivo u ovoj studiji jeste da su ovu sklonost pokazali upravo oni
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menadzeri koji su se drzali uverenja da rodni stereotipi viSe ne postoje. Suprotno njima,
oni koji su smatrali da su rodni stereotipi i dalje prisutni, predlagali su jednaku platu i
muskarcima i Zenama. Vecina menadzera koji su smatrali da rodni stereotipi ne postoje
bili su muskarci. Istrazivanja sprovedena u domenu rodnih stereotipa o matematickim
vestinama dosledno pokazuju da poslodavci donose odluku o tome koja osoba poseduje
matemati¢ke vestine samo na osnovu toga kog je roda (Reuben et al., 2014).

Iz navedenog se namece zakljuCak da su rodni stereotipi i dalje zastupljeni, a
procene su da ¢e potpuno nestati tek u narednih stotinu godina (Sieghart, 2021). U kojoj
meri je vazno prevazilazenje rodnih stereotipa govori i podatak da postoji znacajna veza
izmedu izrazenosti rodnih stereotipa prema Zenama u domenu nauke i matematike i
njihovog postignu¢a na matematickim testovima (Good et al., 2010). Ono S§to je
znacajan faktor prevazilazenja rodnih stereotipa jeste izloZzenost Zenskim uzorima u
naucl.

2.2.5.2. Priroda i sadrzaj stereotipa o liderstvu

Stereotipi su prisutni i u domenu liderstva. Naime, liderstvo predstavlja proces u
kome odredena osoba utice na ponasanje ljudi, usmeravajuéi ih ka ostvarenju odredenih
ciljeva (Bass & Bass, 2009). Medu prvim pristupima u razmatranju liderstva izdvaja se
psiholoski pristup zasnovan na tvrdnji da se lideri izdvajaju u odnosu na sledbenike po
odredenim intelektualnim ili socijalnim karakteristikama koje ih ¢ine sposobnijim za
inspirisanje i vodenje drugih. Ovaj pristup narocito je vidljiv u takozvanoj teoriji o
,velikom muskarcu”, koja polazi od pretpostavke da se muski lideri izdvajaju od
sledbenika (i svih Zena) prema svojoj urodenoj superiornosti i spremnosti da obavljaju
lidersku ulogu (Haslam et al., 2004). Tradicionalni rodni stereotipi definiSu Zenu kao
nekoga ko poseduje ljubaznost, osetljivost, brigu o drugima i interpersonalnu osetljivost
za razliku od muskaraca koji su agilni, samopouzdani i agresivni (Burgess & Borgida,
1999). Tradicionalni stereotip o liderstvu prikazan u teoriji o ,,velikom muSkarcu”
predstavlja lidersku ulogu kao aktivnu i agresivnu, tacnije — tipiéno musku. Samim tim
dolazi do nesklada izmedu dva stereotipa, onog koji opisuje liderstvo sa jedne strane i
,»tipi€nu” Zenu sa druge strane.

Rodna socijalizacija ima znac¢ajne implikacije za liderstvo. Poruke koje deca jos
u ranom detinjstvu prime o pripadnosti svom rodu, kao i razlike u prilikama i iskustvima
kojima su izlozZeni zahvaljuju¢i rodu kom pripadaju, znacajno uticu na procenu liderskih
sposobnosti i potencijalnih liderskih aspiracija (Bertrand, 2016). Na primer, decaci
provedu mnogo viSe vremena u formalnim takmicenjima (sportska takmicenja, debatni
timovi, igranje Saha itd) u odnosu na devojcice. Iskustva takmicenja pomazu deci da
razviju samopouzdanje, nezavisnost, ambiciju 1 strateSke vesStine koje su povezane sa
liderstvom (Eagly & Heilman 2016). Upravo zato §to su decaci vise izlozeni takmicarski
nastrojenim iskustvima imaju vece Sanse da se izbore za liderske pozicije.

Rodni stereotipi nastaju kao rezultat razliCite zastupljenosti muSkaraca i zZena u
odredenim socijalnim ulogama (Hoffman & Hurst, 1990). MusSkarci ¢eS¢e imaju uloge
autoriteta, a Zene podredenog. Samim tim se za muske uloge lakSe vezuje visi status, a
za zenske uloge nizi status. Visi status povezan je sa viSim stepenom kompetentnosti 1
uticaja. S obzirom na to da su kompetentnost i uticaj vazne karakteristike liderstva
ocekivano je da ¢e muski lideri biti procenjeni kao bolji u odnosu na liderke. U prilog
tome govori i eksperiment u kom se od ucesnika trazilo da procene kandidate za poziciju
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lidera gde je razlika izmedu njih bila jedino informacija da li su musko ili Zensko
(McClean et al., 2018). Od ispitanika je trazeno da daju ocenu koliko kandidata
procenjuju kao podobnog za lidera na osnovu registrovanog ponasanja i uticaja na tim
(informacije koje su dobili iz skripta koji su procitali i koji je bio identiCan u oba
slu¢aja). Rezultati ove studije su pokazali da su muski kandidati dosledno bili ocenjivani
kao bolji i podobniji za lidersku ulogu.

Uopsteno govoreéi, predrasude prema liderkama proizilaze iz neuskladenosti
izmedu karakteristika koje se tipi¢no vezuju za Zensku rodnu ulogu i zahteva za uspesno
obavljanje liderske uloge (Eagly & Karau, 2002). Naime, od zene se oCekuje da bude
ljubazna, skoncentrisana na dobre odnose i negujuca, drugim recima pasivna, dok se od
liderske pozicije o¢ekuje agilnost, agresivnost i preduzmiljivost. Ljudi imaju razli¢ita
uverenja o zenama sa jedne strane i liderima sa druge strane, dok su, kada govorimo o
muskarcima, ova uverenja uskladena. Liderska uloga je uskladena sa tipicno muskim
karakteristikama kao §to su agresivnost i preduzimljivost.

Maskulinost kao ideja o liderstvu se takode javlja u opisima istrazivaca i
istrazivacica o ulozi menadzera. Pedesetih godina, teoreticar menadzmenta Dzon Majner
(1993) prepoznao je Sest aktivnosti koje menadzer mora da ispunjava u poslovnim
organizacijama: kompeticija sa kolegama, nametanje zelja podredenima, asertivno
ponasanje, isticanje u grupi, vrSenje rutinskih administrativnih poslova i odrzavanje
pozitivnih odnosa sa autoritetom. Naglasak je na kompeticiji i hijerarhiji: od menadzera
se ocekuje da se istiCu u grupi, da govore drugim ljudima Sta da rade i da se takmice sa
svojim kolegama, drugim re¢ima da demonstriraju tipi¢no maskuline obrasce ponasanja.
Ovaj fenomen nazvan ,,kad pomislim menadzer — pomislim na muskarca” demonstrirala
je Virdzinija Sein (2001) zatrazivsi od ljudi da ocene izrazenost ovih osobina kod Zena,
muskaraca ili uspe$Snih menadzera. Ocene menadzera i muskaraca bile su sline u
Sirokom opsegu karakteristika vezanih za usmernost na akciju, kao Sto su:
kompetitivnost, samopouzdanje, objektivnost, agresivnost, ambicioznost i vodstvo.
Ocene menadZera i1 Zena su bile slicne samo u nekoliko svojstava koja se ticu
usmerenosti na druge, kao $to su: intuitivnost i spremnost na pruzanje pomoc¢i. Smatra se
da lideri poseduju vise karakteristika koje se smatraju muSkim i usmerene su na akciju,
nego zenskih karakteristika usmernosti na druge. Na ovaj efekat ,kad pomislim
menadZer — pomislim na muskarca” V. Sein i drugi istraZiva¢i nisu nai§li samo u
Sjedinjenin Drzavama, ve¢ 1 u Velikoj Britaniji, Nemackoj, Singapuru, Japanu, Kini 1
drugim drzavama (Eagly & Carli, 2007). Koenig i saradnici (2011) kroz pregled 40
studija utvrdili su da ispitanici tipicno maskuline obrasce ponaSanja u ve¢oj meri vezuju
za efektivno liderstvo, $to je u skladu sa pomenutom pretpostavkom ,misli kao
menadzer, misli kao muskarac”.

Ideja da je maskulinost okosnica liderskog ponasanja uti¢e 1 na nacin na koji su
percipirane zene u liderskoj ulozi (Rosen & Jerdee, 1973). Naime, muskarci i liderke su
jednako procenjivani kada bi usvojili lidersko ponaSanje koje je uskladeno sa Zenskim
stereotipom, dakle, kada je demokratsko i usmereno na interpersonalne odnose. Sa druge
strane, ocene lidera su pozitivnije nego ocene liderki kada demonstriraju liderski stil koji
je tipicno muski. Za zenu se smatra neprilicnim da tezi ka liderskim ulogama, o ¢emu
svedoci studija iz 2010. godine koja je pokazala da se politicari i politicarke vide kao
osobe koje su previSe usmerene na sticanje moci, ali da to predstavlja problem samo za
politi¢arke (Okimoto & Brescoll, 2010). Ocene politi¢arki od strane muSkaraca i Zena su
negativne, Sto, medutim, nije slucaj sa ocenama politicara. ObjaSnjenje za navedenu
razliku u opisu musSkaraca 1 Zena jeste da Zene na visokim funkcijama kr§e normu koja
se od njih ocekuje. Od prosecne zene se ocekuje da bude vise prosocijalno nastrojena od
muskaraca i da manje teZi pozicijama moc¢i.
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Iz navednog nije teSko uvideti da je prisutna diskriminacija u pogledu ocena
muskih i Zenskih lidera. Na osnovu prikazanih nalaza namece se zakljuak da se od
muskaraca oCekuje da ¢e se sa lako¢om snalaziti u liderskom stilu koji je tipicno zenski,
Sto nije slucaj za zene koje se nadu u tipicno muskoj liderskoj ulozi.

Zanimljiva je i razlika u percepciji promovisanja sopstvenih kompetencija
izmedu muskaraca i Zena. Samopromocija u vidu otvorenog izrazavanja svojih
postignuc¢a i kompetencija se pozitivno percipira kada to radi muskarac, medutim kada
zena promovise svoje uspehe percipira se kao manje dopadljiva i manje pozeljna
partnerka u nekom kompetitivnom poslu (Rudman, 1998).

Liderke koje rade u industriji koja je tipicno muska, i samim tim neuskladena sa
njihovom rodnom ulogom, rede bivaju promovisane na vise radne pozicije (LePage &
Tucker, 2023). Zene koje ispoljavaju autokratski stil rukovodenja (koji se opet
suprotstavlja o¢ekivanom ponasanju za njihovu rodnu ulogu) ¢es¢e dobijaju negativnu
povratnu informaciju za svoj rad ¢ak i kada su efektivne liderke (Garcia-Retamero &
Lopez-Zafra, 2009).

Zene koje se pokazu kao efikasne liderke svojim ponasanjem narusavaju
standarde koji su vezani za njihovu rodnu ulogu, zbog ¢ega mogu biti negativno
ocenjene u radnom kontekstu. Cak i kada su veoma uspe$ne u rukovodecoj ulozi, esto
su percipirane kao agresivne, ogorcene, sebi¢ne, iracionalne, $to nije slu¢aj sa uspesnim
muskim menadZerima (Heilman, 1995). Samim tim, liderke nalaze se pred dve vrste
pretnji: ako se konformiraju svojoj rodnoj ulozi — izlazu se neuspehu da izadu u susret
zahtevima liderske uloge, a ako se konformiraju sa liderskom ulogom — izlazu se
neuspehu da se uklope u svoju rodnu ulogu.

Stereotipi u vezi sa Zenama 1 njihova nekongruentnost sa liderskom ulogom su
bitan faktor manje zastupljenosti Zena u liderskim ulogama (Eagly & Karau, 2002). Od
menadzera i lidera se o¢ekuje da bude emocionalno grub i agresivno orijentisan na
postignuce, Sto je direktno u suprotnosti sa ocekivanim odlikama Zena. Brojna
istrazivanja dosledno pokazuju da se stereotipno muske karakteristike smatraju i
karakteristikama dobrih lidera (Eagly & Carli, 2007; Koening et al., 2011; Schein,
2001). Opisana nekongruentnost stereotipnih odlika Zena 1 odlika dobrih lidera moze
objasniti i nepovoljan stav prema liderkama, poteSko¢e u videnju Zena kao efikasnih
lidera, kao i teSkoc¢e da napreduju ka liderskim pozicijama i da se zadrZe na njima.

Sa ciljem da $to bolje razumeju rodne stereotipe u domenu liderstva, Diel i
Dubinski (2023) sprovele su istrazivanje na uzorku od 1606 Zena u razliitim
industrijama gde su doSle do podatka da je 59,4% ispitanica imalo iskustvo rodne
diskriminacije na poslu, a 66,1% je izvestilo o tome da zaraduju manje od svojih muskih
kolega. Autorke istraZivanja su kreirale instrument za merenje rodne pristranosti u
organizacionom kontekstu. Kroz istrazivanje koje je ukljucilo i kvalitativnu analizu na
osnovu sprovedenih intervjua sa Zenama na liderskim pozicijama, identifikovale su 27
barijera sa kojima su Zene suocCene usled rodnih stereotipa, koje su potom grupisale u 6
kljuc¢nih faktora i imenovale ih kao staklene zidove koji onemogucavaju Zenama da se
razvijaju i napreduju kao liderke: muska privilegovanost, nedovoljno sistemske podrske,
neprijateljstvo prema Zenama na poslu, karijerna ogranic¢enja, precutna saglasnost zena
sa loSim tretmanom i obezvredivanje Zena u radnom kontekstu.

Muska privilegovanost odnosi se na ¢injenicu da je radno okruZenje kreirano od
strane muskaraca kako bi odgovaralo isklju¢ivo njihovim potrebama (Diehl &
Dzubinski, 2023). Muskarci su ti koji donose odluke ko ¢e dalje napredovati, a prilike
najcesce daju pripadnicima svog roda. U prilog ovome govori i €injenica da su kroz
istoriju, sve drustvene institucije bile tako konstruisane da odrze kontinuitet muske
dominacije (Bierema, 2009). Nedovoljna sistemska podrska, o kojoj je ve¢ bilo reci u
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uvodnom delu ovog rada, najvise se odnosi na nedostatak resursa koji zenama mogu
pomodi u balansiranju privatnog i poslovnog, ali i u nedostatku mentora i sponzora koji
im mogu biti podrska u karijernom napredovanju (Diehl & Dzubinski, 2023). Mentori se
odnose na iskusnije kolege koje im mogu pomo¢i da ovladaju novim znanjima, dok se
sponzori odnose na pojedince koji imaju mo¢ u odlu¢ivanju i mogu im pomoci da brze i
lakse stupe na liderske pozicije (Noe, 1988). U prilog ovome govori podatak da samo
30% Zena izveStava da je imalo podrsku sponzora u karijernom napredovanju (Women
in the workplace, 2019). Neprijateljstvo prema Zenama na poslu ispoljava se kroz
diskriminaciju u pogledu plata, o cemu je ve¢ bilo reci, ali 1 kroz seksualno 1 psiholosko
nasilje, neprijateljske stavove prema Zzenama od strane Zena, identifikovano kao
»sindrom kraljice B”, 1 osvetu kojoj su zene Cesto izloZzene kada se zauzmu za sebe
(Diehl & Dzubinski, 2023). Karijerna ogranifenja odnose se na ogranicen izbor koji
zene imaju u poslovnom kontekstu, a to je da se pre svega bave poslovima koji imaju
podrzavajucu funkciju poput posla uciteljice, medicinske sestre, negovateljice,
sekretarice, itd. lako sve viSe izbora imaju, ograni¢enja ovog tipa opstaju, U prilog cemu
govori podatak da je 2020. godine od 97.047 studenata u Americi koji su diplomirali u
domenu nauke, tehnologije, inZenjeringa i matematike, bilo 76.331 muskaraca (79%) 1
samo 20.716 zena (21%) (Diehl & Dzubinski, 2023). Obezvredivanje Zena u radnom
kontekstu ogleda su u razli¢itim na¢inima putem kojih se Zenama komunicira da ne
pripadaju poslovnom kontekstu, od toga da ne dobijaju jednake plate za isti posao koji
obavljaju njihove muske kolege do toga da imaju obavezu da obavljaju ,,kuéne poslove”
u organizaciji kao $to su spremanje, ¢iS¢enje, hvatanje beleski, posluzivanje, zakazivanje
sastanaka, organizacija dogadaja, Stampanje 1 kopiranje, pomaganje kolegama,
pravljenje kafe, itd. (Diehl & Dzubinski, 2023). Ukoliko se ogluse o ova ocekivanja
dobijaju etiketu sebi¢ne saradnice, dok se isto ponasanje muskaraca opisuje njegovom
prevelikom okupirano$¢u i zauzeto$éu (Grant & Sandberg, 2015). Drugi nacini kojima
se zene obezvreduju u radnom kontekstu su nadimci putem kojih im se kolege obracaju,
a koji se krecu od deminutiva do etiketa, ¢ime se kuéni kontekst, koji je uskladen sa
rodnom ulogom Zene, prenosi u poslovni kontekst (Calas & Smircich, 1993), kao 1
uklanjanje njihovih titula doktora nauka, Sto se gotovo nikada ne deSava u ophodenju ka
muskarcima (Diehl & Dzubinski, 2021). Pre¢utno prihvatanje rodnih stereotipa u
modelu koji predlazu autorke odnosi se na posledice izlozenosti stereotipima kod Zena
kroz samookrivljavanje, preuzimanje odgovornosti za teskoc¢e u balansiranju privatnog i
poslovnog, smanjivanje Karijernih aspiracija i izbegavanje zauzimanja za sebe (Diehl &
Dzubinski, 2023).

Rodni stereotipi u domenu liderstva nepravedno uti€u na odluke kao Sto su
zaposlenje, zarada, razvojne prilike i prilike za napredovanje, kao i na procenu
uspesnosti (Ashcraft et al., 2016). Zbog toga je izuzetno vazno razumeti na koji na¢in se
pomenuti stereotipi aktiviraju kod Zena u liderskom kontekstu i1 kako uti¢u na njihovo
ponasanje, o ¢emu ¢e biti re¢i u nastavku teksta.

2.2.5.3. Pretnja stereotipom

Pretnja stereotipom predstavlja strepnju ¢lanova grupe da njthovo ponaSanje
moze da potvrdi kulturoloski stereotip o njihovoj grupi (Aronson et al., 2013). Pojedinci
koji su na meti stereotipa najcesce su svesni da se drugi mogu ponasati prema njima u
skladu sa stereotipom. Ocekivanje da ¢e ih drugi videti kroz prizmu negativnog
stereotipa usmerava njihovu paznju i vodi smanjenom postignucu (Steele & Aronson,
1995).
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Brojne studije ukazuju na mocan uticaj stereotipa na ponaSanje manjinskih
grupa i smanjenje njihove uspesnosti na zadacima iz domena intelektualnih i socijalnih
veStina (Hoyt & Murhpy, 2016). Medu prvim studijama koje su ispitivale uticaj
stereotipa na ponasanje, utvrdeno je da kada je prisutan stereotip o intelektualnoj
inferiornosti Afroamerikanaca, oni znacajno podbacuju na testovima intelektualne
sposobnosti u odnosu na svoje bele vrsnjake (Steele & Aronson, 1995). Kada je,
medutim, uklonjena pretnja stereotipom i kada im je receno da rade zadatak koji se
odnosi na vestine reSavanja problema, a ne njihove intelektualne sposobnosti, nije
postojala razlika u postignuéu. Kada je zadatak opisan kao dijagnostiCka mera
inteligencije, Latinoamerikanci (medu njima narocito zZene) u odnosu na belce (Gonzales
et al., 2002), deca pripadnici nizeg socioekonomskog statusa u odnosu na decu viseg
ekonomskog statusa (Croizet & Claire, 1998) i studenti psihologije u odnosu na studente
tehnickih nauka (Croizet et al., 2004) postizu loSije rezultate u situaciji pretnje
stereotipom. Uticaj stereotipa na akademsko postignuce je Siroko potvrden na razli¢itim
manjinskim grupama (Aronson et al., 1998; Nguyen & Ryan, 2008). Potvrdeno je da
pretnja stereotipom narusava postignuée i u drugim domenima, kao Sto su atletske
sposobnosti belih muskaraca (Stone et al., 1999) i starijih osoba u domenu zadataka
pamcenja (Hess et al., 2003).

Kada govorimo o rodnim stereotipima, brojni dokazi o uticaju rodnih stereotipa
na postignuce poticu iz eksperimentalnih studija u kojima su ispitivani efekti aktivacije
rodnih stereotipa na postignuce Zena i devojcCica u stereotipiziranim domenima (najcesce
matematici). Kada se devoj€icama prezentuju sadrzaji koji ukazuju na rodne stereotipe o
matematici, njihovo matematicko postignuée se smanjuje (Davies et al., 2002). U
eksperimentalnim uslovima u kojima su podse¢ane da su Zene u matematici zastupljene
u manjoj meri nego muskarci, uc¢inak devojcica je opadao i bio manji od ucinka decaka
(Spencer et al., 1999). Zanimljiv je podatak da je moguce smanjiti uticaj stereotipa na
uspeSnost u matemati¢kim zadacima kod Zena kada im se u obavljanju zadatka dodeli
lazno ime (bilo Zensko ili musko) i na taj nacin obezbedi distanciranost njihovog licnog
identiteta od tipicne stereotipno ugrozavajuce situacije (Schmader et al., 2008). Postoje
pretpostavke da se pretnja stereotipom ispoljava vise u laboratorijskim uslovima i da nije
prisutna u realnom kontekstu (Cullen et al., 2004; Stricker & Ward, 2004). Suprotno
tome, istrazivanje sprovedeno u realnom kontekstu pokazalo je da kada Zene oznace svoj
rod nakon umesto pre matematickog testa, razlika u uspeSnosti obavljanja zadatka
izmedu muskaraca i Zena Se smanjuje za 33% (Shmader et al., 2008). 1z navedenog se
moze zakljuCiti da osoba u situaciji pretnje stereotipom biva na specifiCan nacin
opterecena §to joj oteZava da koristi sve svoje resurse u reSavanju zadatka kao u situaciji
kada nema pretnje stereotipom. Kada govorimo o Zenama u liderskom kontekstu,
stereotipi 0 smanjenim sposobnostima Zena da uspeS$no obavljaju rukovodecu funkciju
vode smanjenoj motivaciji i angazovanosti na ovom polju (Hoyt & Murphy, 2016).

Pretnja stereotipom aktivira se u situaciji koja se opaza kao preteca po integritet
osobe, njenu licnu vrednost i dozivljaj adaptabilnosti na okruzenje (Steele, 1988).
Dozivljaj pretnje po licni integritet proizilazi iz kognitivne neuskladenosti u kojoj je
slika o sebi 1 o¢ekivanje uspeha u datom zadatku suprotstavljena drustvenom stereotipu
koji implicira nesposobnost osobe (usled njene grupne pripadnosti) da uspesno izade na
kraj sa odredenim zadatkom. Situacije pretnje stereotipom ukljucuju aktiviranje tri
koncepta: pripadnost grupi, sposobnost u odredenom domenu i sliku o sebi (Shmader et
al., 2008). U datoj situaciji aktivira se pretpostavka o njihovoj povezanosti koja je u
osnovi iskustva pretnje stereotipom (Gawronski & Bodenhausen, 2006). Pozitivna veza
izmedu njih podrazumevala bi sledece: moja grupa poseduje odredenu sposobnost; ja
sam poput ostalih clanova moje grupe; ja posedujem ovu sposobnost (Major & O’Brien,
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2005). Negativna veza, sa druge strane, podrazumeva slede¢e: moja grupa ne poseduje
ovu sposobnost, ja sam poput ¢lanova u mojoj grupi, ja ne posedujem ovu sposobnost.
Dakle, pretnja stereotipom proizilazi iz situacije koja indukuje nesklad izmedu
pomenutih pretpostavki, Sto motivisSe pojedinca da se izbori i razreSi ovaj konflikt na
slede¢i nacin: moja grupa nema ovu sposobnost, ja sam poput ¢lanova moje grupe, ali
mislim da ipak imam ovu sposobnost. RazreSavanje ovog konflikta samo po sebi
predstavlja stresor koji pokrec¢e niz fizioloSkih i1 psiholoSkih manifestacija kao S§to su
misli, nadgledanje uspeha, interpretacija procesa, afektivne reakcije i napori da se
prevazide ovo neprijatno iskustvo.

Kako bi se razumeli procesi koji su u osnovi pretnje stereotipom, neophodno je
identifikovati mehanizme koji se pokrecu u reSavanju kognitivnih i socijalnih zadataka
na ¢iji uspeh u radu utice aktivacija stereotipa (Spencer et al., 1999). Naime, pomenuti
zadaci zahtevaju odredeni stepen kontrolisane paznje, truda u procesuiranju informacija i
aktivnu samoregulaciju. Na primer, pretnja stereotipom izazvace rodne razlike u uspehu
na teSkim matematickim testovima (Spencer et al., 1999) ili kompleksnim jezickim
problemima koji zahtevaju kreiranje radne strategije koja ¢e izdvojiti relevantne
informacije za reSavanje problema (Quinn & Spencer, 2001). Ako je zadatak lak ili
dobro naucen, motivacija da se suprotstavi stereotipu vodi¢e veé¢em uspehu (O’Brien &
Crandall, 2003). Na osnovu navedenog moze se zakljuciti da pretnja stereotipom
naruSava sposobnost regulisanja paznje tokom kompleksnih zadataka gde je potrebna
koordinacija informacija sa jedne strane i suzbijanje misli, ose¢anja i ponasanja koja
otezavaju ostvarenje cilja, sa druge strane. Efektivna regulacija pomenutih procesa
predstavlja izvr$snu funkciju radne memorije (Engle, 2002), koja je od centralnog
znacaja u reagovanju na pretnju stereotipom. Naime, ona ima ograni¢enu sposobnost u
razdvajanju informacija koje su relevantne za reSavanje zadatka i onih koje nisu i pre
svega se odnosi na sposobnost fokusa paznje i regulisanja ponasanja (Engle, 2002; Kane
et al., 2007). Pretpostavlja se da ograni¢enja u radnoj memoriji posreduju izmedu
negativnog efekta pretnje stereotipom i uspeSnosti na matematickim zadacima. U prilog
tome govori eksperiment u kom je ispitanicama receno da ¢e biti jedina Zena u muskom
okruzenju koja ¢e raditi matematicki test (Shmader et al., 2008). U kontrolnoj situaciji,
receno im je da Ce reSavati odredene zadatke u dominantno Zenskoj grupi. Nakon ovih
instrukcija sve ispitanice su radile niz zadataka koji predstavljaju meru efektivnosti
njihove radne memorije, nakon &ega su radile dvadesetominutni matematicki test. Zene
u situaciji pretnje stereotipom pokazale su znacajno niZi kapacitet radne memorije i
postigle losije reultate na matematickom testu. Ovakvi nalazi nedvosmisleno pokazuju
da situacija pretnje stereotipom ogranicava kapacitete radne memorije, §to utice na
uspes$nost u matematickim zadacima. Dakle, pretnja stereotipom moze kognitivno da
optereti stigmatizovanog pojedinca i narusi funkcionisanje njegove radne memorije.
Specificnije, kada se pojedinac nade u situaciji koja je preteca po sliku koju ima o sebi
usled istaknutosti stereotipa o grupi €iji je pripadnik, dolazi do redukovane efektivnosti
radne memorije koja vodi slabijem uspehu na kognitivnim i socijalnim zadacima.

Procesi putem kojih pretnja stereotipom uti¢e na efektivnost radne memorije, pa
samim tim i na smanjene uspesnosti kod targetirane grupe su: psiholoski stres, povecano
nadgledanje postignuca i aktivno potiskivanje negativnih osecanja i misli (Shmader et
al., 2008). Brojne studije zaista potvrduju da postoji veca aktivacija simpatickog
nervnog sistema kod Zena u situacijama pretnje stereotipom (Murphy et al., 2007), kao 1
poviSen krvni pritisak kod studenata u situaciji pretnje stereotipom (Blascovich et al.,
2001). Istrazivanja o vezi izmedu hroni¢nog stresa i funkcionisanja radne memorije
ukazuju da akutni socijalni stresori povecavaju stepen kortizola, koji direktno uti¢e na
smanjenu efektivnost ovog memorijskog domena (Klein & Boals, 2001).
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Povecano nadgledanje postignuca jos jedan je proces koji naruSava efektivnost
radne memorije i uspeh na kognitivnim i socijalnim zadacima (Beilock & DeCaro,
2007). Naime, motivacija da se izbegne neuspeh u situaciji stereotipa usmerava
pojedinca sa automatskog funkcionisanja na svesnije i kontrolisanije nadgledanje sebe i
svog rada u datoj situaciji. Usvajanje svesnije strategije ima za cilj da razresi konflikt
izmedu gore opisana tri koncepta (grupne pripadnosti, neposedovanja odredene
sposobnosti i slike koju pojedinac ima o sebi). 1zazov pred kojim se nalazi pojedinac
svodi se na dve hipoteze u vezi sa uspehom na zadatku: ,,Da li ¢u dobro uraditi zadatak,
u skladu sa onim kako vidim sebe u ovoj vestini?” ili ,,Da li ¢u uraditi loSe ovaj zadatak,
u skladu sa negativnim ocekivanjem vezanim za stereotip?”’ Suocavanje sa ovim
pitanjima u obavljanju zadatka dovodi do toga da pojedinac preuzima previse svesnu
strategiju rada usmerenu na izbegavanje neuspeha, Sto sve zajedno vodi preteranoj
obazrivosti i generisanju brige i drugih negativnih misli koje optere¢uju radnu memoriju
u datoj situaciji. Brojne studije pokazuju da pretnja stereotipom vodi sumnji u sebe,
anksioznosti, negativnim ocekivanjima, osecanju neadekvatnosti i preteranoj brizi oko
uspeha (Beilock & DeCaro, 2007; Keller & Daunheimer, 2003; Marx & Stapel, 2006).
Navedena stanja podsticu pokusSaje potiskivanja ovih neprijatnih misli i1 stanja, §to su
takode napori koji dodatno opterecuju funkcionisanje radne memorije. Pokusaji
emocionalnog potiskivanja i napori u emotivnoj samoregulaciji troSe kognitivne resurse,
Sto, paradoksalno, vodi jo$ izrazenijem pojavljivanju negativnih misli (Gross, 2002;
Richard & Gross, 2000; Schmeichel, 2007). Samim tim, po$to je radna memorija
okupirana potiskivanjem neprijatnih sadrzaja, troSe se kognitivni resursi koji su
neophodni za uspes$no obavljanje zadatka. Zanimljiv je podatak da kada se ispitanicama
da instrukcija da stereotipne misli zamene sa manje ugrozavaju¢im mislima smanjuje Se
negativan efekat pretnje stereotipom na uspeSnost u zadatku (McGlone & Aronson,
2007).

Sumirano, po aktivaciji stereotipa, ili izvrSenoj ,,pretnji stereotipom”, kod
pojedinca se pokrece niz procesa kao Sto su anksioznost i strepnja, preterano
nadgledanje postignuca i napori da suzbije negativne misli i osecanja, §to sve zajedno
crpi kognitivne resurse i uzrokuje losije postignuce.

U cilju boljeg razumevanja uticaja stereotipa na lidersko postignuce Zena,
neophodno je istraziti situacione signale pretnje stereotipom Kkoji se ispoljavaju u vidu
eksplicitne i implicitne aktivacije stereotipa.

2.2.5.4. Eksplicitni i implicitni stereotipi

Stereotipi se mogu ispoljiti u razli¢itim formama, od onih direktnijih, tj.
eksplicitno iskomuniciranih, do suptilnijih, tj. implicitnih (Hoyt & Murphy, 2016). Kada
govorimo o rodnim stereotipima u kontekstu liderstva, eksplicitna aktivacija stereotipa
podrazumeva otvoreno saopStavanje zenama da nisu podobne za obavljanje liderske
pozicije, dok se implicitna aktivacija stereotipa moze ispoljiti na suptilniji nacin. Primer
eksplicitne aktivacije, u eksperimentalnim uslovima, moze biti saopStavanje
ispitanicama da eksperimentator ima seksisticke stavove ili da ¢e biti u interakciji sa
osobom koja ima takve stavove (Adams et al., 2006; Logel et al., 2009). Implicitna
aktivacija u ekseprimentalnim uslovima je stavljanje ispitanica u kontekst u kom je
,opSte prihvaceno” da su zene manje kompetentne (Spencer et al., 1999). Implicitna
aktivacija stereotipa moze se ispoljiti u razliitim formama, pa tako zena moze biti
izloZena situaciji u kojoj je jedina Zena u dominantno musko okruZenju ili joj moZe biti
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skrenuta paznja da pripada manjinskoj grupi u dominantno muskoj kompaniji (Hoyt et
al., 2010; Kanter, 1997; von Hippel et al., 2011).

Kadini i saradnici (Cadinu & Galdi, 2012; Cadinu et al., 2013) pokazali su da su
zene sklonije identifikaciji sa rodnim stereotipima narocito kada je njihova rodna uloga
istaknuta u datom kontekstu. Tako, na primer, Zene koje rade u dominantno muskim
organizacijama u vecoj meri ¢e se identifikovati sa rodnim stereotipima (Ely, 1995;
White & Gardner, 2009). Takode, kada su suocene sa rodnom diskriminacijom,
identifikacija sa rodnom ulogom postaje u vecoj meri izrazena (Schmitt et al., 2002).
Kada Zene procenjuju svoju podobnost za lidersku ulogu, ,,maskulinost” koja se
pripisuje liderskoj ulozi, kao i1 ¢injenica da su u manjoj meri zastupljene na liderskim
funkcijama, ¢ini da dozivljaj rodne uloge bude posebno izrazen, zbog ¢ega su sklonije
sumnji u sopstvene liderske kompetence (Koenig et al., 2011; White & Gardner, 2009).
U skladu s tim je i podatak da Zene, kada se od njih trazi da uoci testa postignuca
prilikom aplikacije za posao upiSu svoj rod, postizu znacajno losije rezultate nego kada
se to od njih ne trazi (Harrison et al., 2012).

Situacioni signali koji takode mogu na suptilan nain aktivirati stereotipe su
izlozenost reklamama. Kada su Zzene izlozene rodno stereotipnim reklamama
(studentkinja koja masta da postane mis maturske veceri ili mlada Zena koja se raduje
novoj kremi protiv bubuljica) rezultiraju smanjenim poslovnim i liderskim aspiracijama
(Davies et al., 2002). IzloZenost predmetima koji se stereotipno vezuju za muskarce
takode mogu da aktiviraju pretnju, pa su tako Zzene izlozene posterima iz serije
»Zvezdane staze”, koju su pretezno gledali pripadnici muske populacije, pokazale
smanjeno interesovanje za kompjuterske nauke u odnosu na one koje nisu bile izloZzene
istim predmetima (Cheryan et al., 2009).

Kada govorimo o eksplicitnoj aktivaciji stereotipa, ona se ispoljava kroz
otvorene poruke da Zene nisu dovoljno kompetetne za liderske uloge i najceSce su
prisutne u izrazito kompetitivnim sredinama u kojima se put ka viSim pozicijama
pripisuje unutraS$njim talentima i sposobnostima za koje se smatra da ih Zene nemaju
(Kray & Shirako, 2011). Potvrdeno je da stereotipi koji su aktivirani u izrazito
kompetitivnoj sredini znafajno naruSavaju postignuce zena na liderskim pozicijama
(Gneezy et al., 2003; Niederle & Vesterlund, 2008).

Stetne posledice pretnje stereotipom oznacavaju se kao odgovori ranjivosti (engl.
vulnerability responses) i kre¢u se od smanjenog postignuca, angazovanosti i motivacije
za bavljenje odredenim zadatkom do deidentifikacije (engl. disidentification) od
odredenog domena. U nastavku teksta bi¢e dat temeljan pregled nacina na koji stereotipi
uticu na lidersku uspe$nost Zena.

2.2.5.5. Uticaj stereotipa na lidersku uspesnost

Studije pokazuju da pretnja da ¢e potvrditi negativan stereotip rezultira
umanjenom uspesnoscu kKod zena u pregovarackom zadatku (Kray et al., 2001), kao i na
menadzerskom 1 liderskom zadatku (Bergeron et al., 2006; Hoyt & Blascovich, 2010).
Pored odgovora ranjivosti kao reakcije na eksplicitnu pretnju stereotipom, u literaturi
nailazimo i na takozvano kontrastereotipno ponasanje, gde se reakcija na pretnju
stereotipom ispoljava kroz pojacano ulaganje truda i bolju uspesnost na odredenom
zadatku (Brehm, 1966). Ovaj vid ponaSanja u literaturi se oznacava i kao reaktivno
ponaSanje, gde pojedinac percipira negativna ocekivanja od strane drugih kao
ograniCavaju¢a zbog Cega protestuje i demonstrira upravo suprotno ponasanje. S
obzirom na to da se reakcija na pretnju stereotipom ispoljava u vidu boljih rezultata na
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odredenom zadatku, ovaj vid odgovora u literaturi je oznacen i kao ,,Pokazacu ti” efekat
delovanja stereotipa (Hoyt et al., 2008). U ranim istrazivanjima kontrastereotipnog
ponasanja, Krej i1 saradnici (2001) pokazali su da zene postizu loSije rezultate u
pregovaranju u odnosu na muskarce kada je pretnja stereotipom aktivirana na implicitan
nacCin. Kada je pretnja aktivirana na eksplicitan nacin, Zene su pokazivale bolje rezultate
u odnosu na muskarce (Kray et al.,, 2001; Kray et al., 2004), §to se upravo moze
objasniti aktivacijom kontrastereotipnog ponasanja. PoboljSanje uspesnosti kao reakcija
na aktivaciju eksplicitnih stereotipa je utvrdeno i u domenu preduzetnistva (Gupta et al.,
2008) i liderstva (Hoyt & Blascovich, 2007, 2010).

U razmatranju nacina na koji Zene reaguju na stereotipe neophodno je uzeti u
obzir 1 razlike u tumacenju istog ponasanja kod muskaraca i zena. Tako je utvrdeno da
su zene koje na pretnju stereotipom reaguju asertivnim stavom procenjene kao previse
direktne i napadne u odnosu na muskarca koji govori isto, dok se za muskarca smatra da
je otvoren i asertivan (Criado-Perez, 2019).

Drugim rec¢ima, drustvo obeshrabruje Zene koje zele profesionalnu mo¢ delom 1
zbog toga §to socijalna moc¢ (percepcija Zene kao brizne i tople) predstavlja ,,uteSnu
nagradu za odustajanje od takmicenja sa muskarcima” (Cikara & Fiske, 2009). Dakle,
ako zena zeli da je smatraju kompetentnom, mora da se odrekne toga da je smatraju
toplom.

Ovaj nesklad narocito je prisutan u domenu pregovaranja, aktivnosti koja se
smatra tipiéno muSkom, a ujedno presudno vaznom za napredovanje ka liderskim
pozicijama. Iz tog razloga u nastavku teksta dat je prikaz izazova sa kojima se surec¢u
zene u domenu pregovarackih vestina.

2.2.6. Pregovaracke veStine

Razmatraju¢i razloge za vecu zastupljenost muskaraca na rukovodeéim
pozicijama, utvrdeno je da su muskarci za razliku od zena skloniji pregovaranju, $to im
ujedno 1 omogucava lakSe kretanje ka liderskim pozicijama. Naime, pokazalo se da su
muskarci skloniji pregovaranju za resurse, prilike 1 liderske pozicije (Babcock &
Laschever, 2003), kao i vefem promovisanju sebe (Bowles & McGinn, 2005).
Nespremnost Zena da se ponaSaju na isti nacin se verovatno moze objasniti reakcijom
okruzenja kada to pokusaju (Rudman & Glick, 2001). Naime, ovakva ponaSanja su
neretko pracena time da se Zene percipiraju kao manje druStveno poZeljne, manje
dopadljive i manje zaposljive (Bowles et al., 2007, Rudman, 1998). Brojne studije
svedoce o tome da Zene zaista pokazuju manju sklonost ka pregovaranju u odnosu na
muskarce. Studija koja je istrazivala razlike u pocetnim platama studentkinja i1 studenata
koji su diplomirali na Univerzitetu Karnegi Melon u Americi pokazala je da studenti
imaju 7,6% vecu pocetnu platu u odnosu na studentkinje (Babcock & Laschever, 2003).
U pokusaju da se objasni ova razlika, autorke su ispitivale ko je od studenata pregovarao
za pocetnu platu, a ko je samo prihvatio ponudeni iznos. Ispostavlja se da je samo 7%
studentkinja pregovaralo, dok je ¢ak 57% studenata (osam puta vise) trazilo vise novca.
Smol, Gelfand, Babkok i Getman (2007) dizajnirale su studiju kako bi istrazile sklonost
muskaraca i1 zena da traze viSe novca od onoga koji im je ponuden. Studenti koji su bili
ucesnici eksperimenta dobili su instrukciju da igraju igru Boggle, za koju ¢e biti placeni
izmedu 3 1 10 dolara. Po zavrSetku igre, eksperimentator bi u¢esniku ponudio 3 dolara 1
pitao da li je zadovoljan iznosom koji je dobio. Rezultati su pokazali da su muskarci ¢ak
devet puta viSe u odnosu na Zenske ucesnike trazili veci iznos. Zanimljiv je podatak da
su i muskarci i Zene jednako vrednovali uspeh u igranju igre, ali su muskarci smatrali da
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su zasluzili vise i1 ujedno su cesce trazili vise.

U studiji sprovedenoj putem interneta, u kojoj je ucestvovalo vise hiljada
ispitanika, svaki ucesnik je davao odgovor na pitanje o tome kada je poslednji put
pregovarao ili inicirao pregovaranje (Babcock et al., 2002). Rezultati su pokazali da se
za muskarce najskorije pregovaranje koje su inicirali desilo najvise pre dve nedelje, dok
je za zene poslednje pregovaranje bilo pre visSe od mesec dana. Pored toga, studija je
obuhvatila i1 pitanja koja se odnose na planiranje prvog sledeéeg pregovaranja.
Ispostavilo se da muskarci planiraju pregovaranje u blizem trenutku u buduénosti, dok
su zene planirale da pregovaraju u daljoj budu¢nosti. Nalazi ovog istrazivanja sugeriSu
da muskarci ¢eS¢e pregovaraju i Cetiri puta vise planiraju da iniciraju pregovaranje u
bliskoj buduc¢nosti (Babcock & Laschever, 2003). Navedena istrazivanja  otvaraju
pitanje asertivnosti u pregovaranju o ¢emu ¢e biti rei u nastavku teksta. Naime,
asertivnost se definiSe kao otvoreno i direktno saopsStavanje svojih stavova i ose¢anja na
socijalno adekvatan nacin (Jakubowski & Lange, 1978). Klju¢ne vestine asertivnosti su:
traziti, odbiti, inicirati 1 otvoreno saopstiti miSljenje ili ose€anje. Na osnovu rezultata
pomenutih studija moze se zakljuciti da Zene u pregovarackim situacijama rede traze
viSe resursa za sebe, rede odbijaju uslove kojima nisu zadovoljne, manje iniciraju
pregovaranje u svakodnevnom zivotu i manje su sklone da izraze nezadovoljstvo.

Kada se govori o pregovaranju, vazno je pomenuti i pojam pregovaracke
samoefikasnost. Naime, dok je generalna samoefikasnost dobar prediktor liderskog
ponasanja (Bass, 1990; Locke & Kirkpatrick, 1991; McCormic et al., 2002),
pregovaracka samoefikasnost predstavlja uverenje da osoba moze biti uspeSna u
pregovaranju i prediktor je pregovarackih vestina (Bandura, 1997; Luszczynska et al.,
2005). Nesklad izmedu ocekivanja od Zzenske rodne uloge i pregovaracke uloge uzrokuje
da se Zene osecaju manje sigurnim u pogledu svoje pregovaracke samoefikasnosti
(Sullivan et al., 2006).

Pored toga, situacioni faktori, takode, mogu uticati na izrazenost nesklada
izmedu zenske rodne uloge 1 pregovarackog ponasanja, pa tako inkongruentnost izmedu
zenske rodne uloge 1 ofekivanja u odnosu na pregovaracku ulogu moze zavisiti od tipa
pregovaranja: integrativnog ili distributivnog. Za oba vida pregovaranja Salivan i
saradnici (2006) ustanovili su i dva vida pregovaracke samoefikasnosti — samoefikasnost
u integrativnom i samoefikasnost u distributivnom pregovaranju. Integrativno
pregovaranje je u vecoj meri uskladeno sa zenskom rodnom ulogom, pa samim tim Zene
mogu biti u boljoj pregovarackoj poziciji kada su ukljucene u integrativno pregovara¢ko
ponasanje koje zahteva komunalne osobine koje se smatraju tipi¢no Zenskim
karakteristikama. Naime, integrativno pregovaranje, za razliku od distributivnog,
dozvoljava moguénost da se dode do zajednickog reSenja 1 interesa (Pruitt, 1983;
Weingart et al., 1996). Distributivno pregovaranje, sa druge strane, podrazumeva podelu
fiksne koli¢ine odredenih resursa i zahteva navodenje druge strane da napravi ustupak
kako bi veci deo resursa prisvojio sebi (Pruitt, 1983). Pregovaracko ponasanje u ovakvoj
situaciji zahteva uverljive argumente i odlu¢nost (Weingart et al., 1996). Distributivno
pregovaranje predstavlja kontekst u kome postoji snazna neuskladenost izmedu
ocekivanog pregovarackog ponaSanja 1 onoga S$to se tipicno ocekuje od Zene.
Distributivno pregovaranje se smatra tipi¢nim za musku ulogu (Bear & Babcock, 2016).
S obzirom na to da se radi o fiksnoj koli¢ini odredenih sredstava, svaka strana nastoji za
sebe da ispregovara maksimum, tj. obe strane Zele da za sebe zadrze viSe od polovine
(Lewicki et al., 2015). Da bi se u tome uspelo, distributivno pregovaranje zahteva
kompetitivnost, uverljive argumente, $to je sve zajedno uskladeno sa agilnim crtama
(Beersma & De Dreu, 2002). Prema Bem (1974), koja je razvila Inventar rodnih uloga,
mnoge karakteristike koje se ocekuju za uspes$no distributivno pregovaranje (npr.,
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agresivnost, asertivnost, kompetitivnost, dominacija, spremnost da se rizikuje i
individualizam) smatraju se tipicno muskim crtama.

2.2.6.1. Uticaj stereotipa na pregovaracke vestine

Razumevanje efekata roda na pregovaranje daje znaCajne uvide u to kako
interakcija na individualnom planu doprinosi Sirem druStvenom fenomenu, kao §to su
rodne razlike u platama. Brojne studije pokazuju da rodni stereotipi oteZavaju zenama da
pregovaraju za resurse i prilike na taj naéin Sto uticu na smanjene postignuca u ovom
domenu (Bowles, 2014). Pomenuta istrazivanja daju smernice na koje nacine pojedinci i
organizacije mogu da prevazidu faktore koji sputavaju Zene da ostvare svoj pregovaracki
potencijal. S obzirom na to da je pregovaratko ponaSanje Zena klju¢na tema ovog
istrazivanja, u narednom delu teksta bi¢e prikazan pregled istrazivanja ove teme koji
ukazuje da su stereotipi prisutni i u nac¢inu na koji se u akademskom kontekstu tumacilo
ponasanje Zena u pregovaranju.

Prva istrazivanja o ovoj temi posla su od pretpostavke da se rod moZe tretirati
kao crta li¢nosti i na taj nacin predvidati ponasanje muskaraca i Zena u pregovaranju na
rodno stereotipan nacin (Lax & Sebenius, 1986). To konkretno zna¢i da ée zene biti
orijentisane na odnose u pregovorima, dok ¢e muskarci viSe biti analiticni 1
kompetitivni. Rana istrazivanja, medutim, nisu uspela da potvrde ove pretpostavke.

Prva sveobuhvatna studija o uticaju roda na pregovaranje koju su sproveli Rubin
i Braun (1975) dala je veoma konfuzne rezultate u kojima su Zene povremeno koristile
saradljivi vid pregovaranja, a ponekada su bile veoma kompetitivne. Prema ovim
autorima, ponasanje Zena u pregovarackom kontekstu u ve¢oj meri (nego sto je to slucaj
kod muskaraca) zavisi od ponaSanja druge strane u pregovorima. Nacin na koji su autori
interpretirali ove nalaze ukazuje na uticaj stereotipa u akademskom kontekstu, pa je tako
dat zakljucak da je ponasSanje Zena u pregovaranju ,,nepredvidivo, reaktivno i manje
analiticno”, dakle, i dalje tipi¢no ,,Zensko”, nasuprot ponaSanju musSkaraca, koje je
dosledno, analiti¢no 1 uskladeno sa njihovim rodom. Drugim re€ima, ¢ak i kada Zene u
svom ponasanju ne potvrde stereotipna ocekivanja, umesto da se preispitaju stereotipi,
pronalaze se novi nacini interpretacije koji ¢e njihovo ponasanje ponovo podvesti pod
stereotip.

Tokom 1980. godine socijalni psiholozi su poceli da razvijaju teorije o rodu kao
socijalnoj ulozi (Eagly, 1987) i kontekstualnom fenomenu (Deaux & Major, 1987), kada
se kona¢no i odustalo od tumacenja roda kao li¢nosne karakteristike. Sredinom
devedesetih psiholoska istrazivanja viSe se usmeravaju na socijalnu konstrukciju roda u
pregovaranju i istrazivanje situacionih faktora koji potencijalno moderiraju efekat roda
na pregovaracko ponasanje. Sintetizacijom istrazivanja u periodu od 35 godina, Volters,
Stulmaher 1 Mejer (1998) utvrdili su da zene pokazuju umerenu tendenciju ka
saradljivom vidu pregovaranja i da je to ¢esS¢e slucaj u interakciji koja se odvija licem u
lice nego pisano. Drugim rec¢ima, konformisanje sa stereotipnim ponasanjem kod Zena
povecano je u komunikaciji koja se odvija uzivo nasuprot onoj koja se odvija
posredstvom papira ili nekog drugog oruda.

Tek pocetkom 21. veka, istrazivanja o sadrzaju i implikacijama stereotipa u
pregovarackom kontekstu postaju relevantna nau¢na oblast. Krej i Tompson (2005)
objavili su sveobuhvatan kvalitativni pregled literature i teorijskih okvira i ukazali da su
stereotipi klju¢ni uzrok rodnih razlika u pregovaranju. Na taj nacin je stvoren naucni
kontekst koji je akcenat stavio na situacioni pristup u istrazivanju roda u pregovarackom
ponasanju.
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Cetiri su na¢ina na koja stereotipi mogu uticati na pregovaracko ponasanje Zena
(Bowles, 2014). Prvi je upotreba rodnih stereotipa kao strateske informacije
pregovaraca. Drugi je potvrdivanje rodno stereotipnih ocekivanja u pregovaraCkom
kontekstu. Tre¢e je reakcija na stereotipe kroz kontrastereotipno ponaSanje, ¢ime se
opovrgavaju stereotipna ocekivanja, i Cetvrto je pokoravanje i konformiranje rodno
stereotipnom ponasanju, $to je posebno ogranicavajuce za Zene u pregovaranju.

Naime, brojne studije potvrduju da pregovaraci koriste rodne stereotipe kao
vaznu informaciju u kreiranju pregovaracke strategije — od kreiranja oc¢ekivanja od
muskog ili zenskog pregovaraca do kreiranja pretpostavki o tome kako ¢e 1 sami biti
percipirani u pregovarackom kontekstu, kao ,hrabar” muskarac ili ,,mekana” Zena

(Tinsley et al., 2009). Studije su pokazale da pregovara¢i uskladuju visinu ponude u

pregovaranju u zavisnosti od toga da li pregovaraju sa zenom ili muskarcem. Tako na
primer, u dve studije u kojima je primenjena Igra ultimatuma, istrazivaci su utvrdili da
pregovaraci nude veée iznose muskarcima nego zenama, kao i da su spremni da prihvate
nize iznose od muskaraca nego od zena (Solnick, 2001; Solnick & Schweitzer, 1999).
Jedan od prvih eksperimenata koji je istrazio rodne razlike u pregovaranju pokazao je da
muskarci dobijaju veée ponude u pregovarackim situacijama, kao i1 da su skloniji da
odbiju ponude koje im ne odgovaraju (Eckel & Grossman, 2001). Rod drugog igraca bio
je presudno vazan za veli¢inu ponudenog iznosa — Zene su dobijale nize ponude, a
muskarci vise ponude. Moze se zakljuciti da igraci o¢ekuju da ée Zene biti zadovoljne i
sa manjim iznosima (Solnick, 2001) i da ovo ocekivanje upravlja pregovarackom
strategijom. Pored toga $to pregovaraci ocekuju da ¢e zene prihvatiti manje ponude, oni
takode informacije o rodu koriste u proceni rizika u slu€aju laganja prilikom pregovora
(Kray, 2012). Naime, Krej (2012) je utvrdio da je sklonost ka laganju u pregovorima tri
puta veca kada se pregovara sa zenom nego sa muskarcem.

Stereotipi utiCu na pregovaranje i kroz njihovo potvrdivanje ponasanjem koje je
uskladeno sa njima, kao $to je ve¢ opisano u delu teksta koji se odnosi na pretnju
stereotipom. Krej 1 saradnici (2001) istrazili su kako pretnja stereotipom utiCe na
pregovaranje u zavisnosti od toga da li ¢e ispitanici misliti da je pregovaracko ponasanje
predmet procene ili ne. Ispitanicima je reeno da je pregovaracka situacija prilika za
ucenje (nema pretnje stereotipom) ili dijagnosti¢ko sredstvo za procenu pregovarackih
vestina (visoka pretnja stereotipom). Kao Sto se oc¢ekivalo, kada su ispitanici verovali da
je njihovo pregovaranje procenjivano, Zene su (za razliku od muskaraca) imale niza
ocekivanja od sebe 1 pregovarale nize iznose. Kada pregovaraci nisu verovali da je
pregovaracka situacija dijagnosticka, efekat roda na pregovaranje je nestao.

Takode, neka istraZivanja pokazuju da Zene same za sebe postavljaju niZe
standarde, Sto rezultira da pregovaraju niZe cifre 1 postavljaju niZu minimalno
prihvatljivu ponudu u pregovorima za platu u odnosu na muskarce (Kaman & Hartel,
1994).

Jedna studija sprovedena na Harvardu pokazala je da su Zene procenjene kao
manje poZeljne saradnice od strane menadzera onda kada se usude da pregovaraju za
sebe bolje uslove rada (Bohnet, 2016). Naime, u seriji sprovedenih eksperimenata
pokazalo se da menadzeri pokazuju manju sklonost ka radu sa Zenama koje su trazile
poviSicu u odnosu na one koje nisu trazile poviSicu. Pored toga, menadzeri su reagovali
negativno na niz zahteva za bolje uslove rada onda kada su znali da taj zahtev dolazi od
zene, $to nije bio slucaj kada im rod nije bio poznat. Kada su isti zahtev dobijali od
muskarca, ova informacija nije uticala na njithovu spremnost da saraduju sa tom osobom.
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2.3. PrevazilaZenje rodnih stereotipa u liderstvu

Zene se razlikuju po na¢inu reagovanja na stereotipe kojima su izloZene
(ranjivost nasuprot kontrastereotipnom ponasanju), $to zavisi od nacina aktivacije
stereotipa, ali i od niza individualnih faktora (slika 2). U nastavku sledi pregled
individualnih protektivnih faktora koji Zenama mogu pomoc¢i u prevazilazenju stereotipa

u domenu liderstva.

Signali pretnje
stereotipom

Faktori koji naglasavaju
inkongruentnost izmedu
.zene” 1, liderstva”

Aktivacija signala
pretnje

- manjina
-mediji

-dominantno musko

Moderatori reakcije na
pretnju

Faktori koji pomazu Zeni
da prevazide pretnju

-Samoefikasnost
-Maskulinost
-Asertivnost

-Samoprihvatanje

Posledice pretnje
stereotipom

Odgovori na pretnju koji
se krecu od Stetnih do
pozitivnih

Reakcije ranjivosti

Konstrastereotipno
ponasanje

okruzenje

Slika 2
Model pretnje stereotipom u liderskom kontekstu

Napomena. Prema Bergeron et al., 2006; Hoyt & Murphy, 2016; Schmader, 2002.

2.3.1. Individualni protektivni faktori

Istrazivanja su pokazala da Zene koje sebe ocenjuju visoko na crtama koje se
stereotipno vezuju za lidersku ulogu (npr., ambicija, nezavisnost i asertivnost) pokazuju
povecanu uspesnost kad su suoCene sa pretnjom stereotipom (Bergeron et al., 2006).
Uverenja zene o posedovanju adekvatnih sposobnosti da bude uspesan lider, kao §to su
samoefikasnost, mo¢, razvojni (nasuprot fiksiranom) pogled na liderstvo i identifikacija
sa maskulinim crtama pomazu u prevazilazenju Stetnih efekata pretnje stereotipom
(Hoyt & Murphy, 2016; Schmader, 2002).

Studija koja je sprovedena na 500 ispitanika u razli¢itim zemljama Evrope i u 20
razli¢itih industrija, utvrdila je tri oblasti koje mogu pozitivno uticati na zastupljenost
zena na liderskim pozicijama, medu kojima su individualna ponasanja, liderska kultura i
organizacione prakse (Byrne, 2020). Od pet individualnih ponasanja koja se pominju u
istrazivanju dva se izdvajaju kao relevantna za dalje naucno istraZivanje:
samopromocija, za koju je ve¢ navedeno da predstavlja okosnicu pregovarackih vestina
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koje manjka Zenama, i Samopouzdanje, tj. samoefikasnost kao vazna odrednica
prevazilazenja rodnih stereotipa.

U daljem delu teksta bi¢e re¢i o invidualnim protektivnim faktorima u
prevazilazenju pretnje stereotipom u liderskom kontekstu, medu kojima su
samoefikasnost, rodna tipizacija, opSta asertivnost i bezuslovno prihvatanje sebe.

2.3.1.1. Samoefikasnost kao protektivni faktor u prevazilazenju rodnih
stereotipa u liderstvu

Samoefikasnost predstavlja veru u sposobnost osobe da mobilis§e motivaciju i
kognitivne resurse i upravlja aktivnostima koje su potrebne, kako bi se izaslo u susret
odredenim zahtevima (Wood & Bandura, 1989). Samoefikasnost je procena osobe
koliko uspesno moze da obavi zadatak u odredenim okolnostima.

Percipirana samoefikasnost se opisuje kao uverenje povezano sa odredenim
zadacima sa kojima se pojedinac suocava, dakle, samoefikasnost je specificna za zadatak
(Smith et al., 2006). To znaci da osoba moze sebe percipirati kao visokoefikasnu samo u
reSavanju odredenih problema, zadataka ili situacija. Medutim, samoefikasnost moze biti
i generalizovana. Opsta samoefikasnost je uverenje pojedinca da moze da se izbori sa
bilo kojim novim zadatkom, bez obzira na to koliko je isti izazovan ili stresan. Pokazalo
se da neuspeh u obavljanju nekog zadatka utice negativno na percipiranu samoefikasnost
U vezi sa takvim zadacima, kao i na slede¢i pokuSaj bavljenja istim zadatkom, ali da
neuspeh ne utic¢e na opstu samoefikasnost (Bandura, 1986).

U objasnjenju samoefikasnosti, Bandura (1994) je polazio od konstrukta self-
sistema koji se sastoji od stavova, sposobnosti i kognitivnih vesStina pojedinca. Self-
sistem predstavlja unutrasnje markere za procenu situacije. Percipirana samoefikasnost
je sustinski povezana sa self-sistemom. Ona pomaze odredivanju misli, osecanja i
motivacije za preduzimanje akcija. Uverenje o samoefikasnosti ima razli¢it efekat na
cetirl grupe procesa: kognitivni, motivacioni, afektivni 1 procese odabira. Kognitivni
procesi su u vezi sa prikupljanjem, organizacijom 1 koriS¢enjem informacija.
Motivacioni procesi ogledaju se u odabiru akcije, upornosti i intenzitetu truda koji se
ulaze. Afektivni procesi reguliSu emocionalne i1 reakcije na stres. Procesi selekcije
odnose se na izbor akcije koju ¢e pojedinac preduzeti ili situacije u koju ¢e se ukljuciti, a
za koje veruje da moZe da ih iskontroliSe.

Samoefikasnost se dovodi u vezu sa teorijom ocekivanja (Vroom, 1964), koja
sugeriSe da o¢ekivanja uticu na obrasce razmisljanja 1 emocionalne reakcije. O¢ekivanja
u pogledu samoefikasnosti predvidaju ponasanja u kontekstu donoSenja odluka (Cowen
et al., 1991), postignu¢a na zadacima (Bandura, 1982, 1999; Bandura et al., 1980; Feltz,
1982) 1 zadacima reSavanja problema (Singh & Udainiya, 2009). Samoefikasnost je
dobar prediktor razli¢itih ishoda i ponaSanja, poput drusStvenih veStina, asertivnosti,
prestanka puSenja, oporavka od sranog udara, tolerancije na bol, suoCavanja sa
strahovima, izbora karijere, atletskog i $kolskog postignuc¢a (Bandura, 1986).

Samoefikasnost uti¢e na to koliko napora ¢e pojedinac uloziti u neku aktivnost,
na uspesnost samomotivisanja i opstajanja u trenucima suocavanja sa poteSkocama, na
regulaciju sopstvenih misli 1 ponasanja, kao 1 na osetljivost na stres (Pajares & Valiante,
2006). Vazna je determinanta zivotnih odluka jer se ljudi uglavnom bave aktivnostima
za koje veruju da imaju kompetencija. Ako pojedinac ne veruje da svojim ponasanjem
moze da izazove odredeni efekat, on nije motivisan da preduzme akciju ili da istraje u
trenucima poteSkoc¢a (Bandura, 2010).
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Osobe sa visokom samoefikasnoS¢u teskoce u okruzenju vide kao prilike 1
izazove 1 ulazu dodatni napor da ih prevazidu, gde krajnji ishod moze biti povecana
angazovanost (Ventura et al., 2015). Sa druge strane, osobe sa niskom samoefikasnos¢u
pretnje u okruzenju percipiraju kao blokade, Sto vodi povlacenju (smanjenom ulaganju
napora 1 percepciji sebe kao nesposobnog za reSavanje zadataka) 1 moze da rezultira
razli¢itim oblicima profesionalnog sagorevanja. Iz navednog se moze zakljuciti da
samoefikasnost predstavlja vazan faktor koji odreduje reakciju na pretece i otezavajuce
okolnosti u sredini. Visoka samoefikasnosti doprinosi veéem angazZovanju i
posvecenosti, dok niska samoefikasnost doprinosi smanjenom postignuéu i
profesionalnom sagorevanju.

Pojedinci sa percepcijom viSe samoefikasnosti biraju teze i izazovnije zadatke.
Zivotu pristupaju sa stavom da se sve moze uraditi, zbog ega Zivotne izazove vide kao
reSive probleme, a ne kao pretnje koje treba izbegavati (Luszczynska et al., 2005). Biraju
izazovna okruZenja i istrazuju sredinu u kojoj se nalaze ili pak Kkreiraju novu. Sebi
postavljaju ciljeve koji su izazovni, ali ostvarivi, i ostaju posveceni ostvarenju tih
ciljeva. U stresnim situacijama, zbog verovanja u sopstvene sposobnosti da upravljaju
tim situacijama, pokazuju samopouzdanje. Ljudi sa visokom samoefikasno$¢u
prijavljuju iskustvo uspeha u reSavanju zadatka, kao i visok nivo sposobnosti da
pronalaze razli¢ita reSenja. U odnosu na one koji sumnjaju u svoje sposobnosti, ulazu
vi$e napora i uporniji su kada se suocavaju sa poteSkocama (Schunk, 1991). Kada se
nadu u situaciji nazadovanja, lakse se oporavljaju.

S druge strane, pojedinci koji percipiraju sopstvenu samoefikasnost kao nisku,
novim situacijama prilaze sa strahom (Singh & Udainiya, 2009). Niska samoefikasnost
vodi zaaranom krugu, gde manjak vere u sebe vodi ka manjem preuzimanju akcija, a
manjak akcija doprinosi vecoj sumnji u sebe. Osobe sa niskom samoefikasnosc¢u lakse
podlezu stresu i1 ¢esce su depresivne u odnosu na ljude sa visokom samoefikasnoscu.

Ponasanja ljudi, izbori koje prave i njihove kompetencije bolje se predvidaju na
osnovu uverenja koje imaju u vezi sa svojim postignu¢ima nego na osnovu njihove
sposobnosti da neSto postignu (Pajares & Valiante, 2006). To, ipak, ne znaci da je za
postignuce dovoljno da pojedinac ima uverenje da je moguce ostvariti ga. Za postignuce
je neophodna harmonija samoefikasnosti s jedne strane, i znanja i veStina s druge.
Samoefikasnost pomaze donoSenju odluke Sta raditi sa veStinama i znanjem koji se
poseduju.

Poslednjih godina sve je vise istrazivanja samoefikasnosti u liderskom
kontekstu. Samoefikasni pojedinci su motivisani, istrajni, usmereni na cilj, rezilijentni i
konstruktivno razmisljaju kada se nadu pred pretnjom ili pod pritiskom. Istrazivanja
efektivnog liderstva opisuju uspeSne lidere kao posvecene, odlucne, rezilijentne, na
rezultate orijentisane i uspe$ne u reSavanju problema (Locke & Kirkpatrick, 1991). U
svetlu onoga §to znamo o visoko samoefikasnim pojedincima, moze se zakljuciti da su
istrazivaci u domenu liderstva godinama kao uspesnog lidera zapravo opisivali visoko
samoefikasnu osobu u specificno liderskim zadacima (McCormic et al, 2002).
Interesantan je podatak da lideri koji u ve¢oj meri praktikuju transformaciono liderstvo
svojim stilom rukovodenja podsti¢u razvoj samoefikasnosti kod drugih. Jedna studija je
ispitala vezu izmedu liderskog stila i samoefikasnosti podredenih (Loganathan &
Krishnan, 2010). Pokazalo se da postoji znacajna veza izmedu transformacionog
liderstva 1 stepena samoefikasnosti kod podredenih. Ovaj podatak moZe biti vazan s
obzirom na to da je utvrdeno kako su Zene sklonije transformacionom liderstvu (Judge
& Piccolo, 2004), Sto bi znacilo da veca zastupljenost zena na liderskim pozicijama i
praktikovanje transformacionog liderstva kom su sklone potencijalno bi moglo da utice
na veci razvoj samoefikasnosti kod drugih Zena i profesionalno osnazivanje.
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Samoefikasnost moze predstavljati znaCajan protektivni faktor u prevazilazenju
Stetnih posledica pretnje stereotipom. Hojt 1 Blaskovi¢ (2007) sprovele su dve
eksperimentalne studije u kojima su doSle do zakljucka da Zene sa visokom
samoefikasnos¢u u situaciji eksplicitnog aktiviranja stereotipa procenjuju svoje
postignu¢e kao bolje, u odnosu na zene sa visokom samoefikasnos¢u kod kojih nije
aktiviran stereotip. Pored toga §to su Zene sa visokom samoefikasno$¢u svoje postignuce
procenjivale kao bolje, one su ujedno dobijale i bolje ocene na liderskom zadatku od
strane nezavisnih procenjivaca, pokazuju¢i time reaktivno, tj. kontrastereotipno
ponasanje. U ovoj studiji je koriS¢eno eksplicitno aktiviranje stereotipa i zanimljiv je
podatak da zene, kada su svesne pretnje stereotipom, pokazuju otpornost na njega, pa
autorke zakljuCuju da stereotipi mogu imati pozitivan uticaj na ponasanje zena u ovom
kontekstu. Istrazivanje koje su sprovele Lemon, Moskovisi i Gudijer (2010),
razmatrajuéi strategije koje Zenama pomazu da stupe na liderske pozicije na svom
karijernom putu, pokazalo je da je samoefikasnost jedan od znacajnijih faktora koji im
pomaze da karijerno napreduju. U prilog tome govori 1 istrazivanje koje je sproveo
Singer (1989), a koje ukazuje na to da je samoefikasnost jedan od klju¢nih faktora
aspiracije ka liderskim pozicijama kod Zena. Upravo iz tog razloga, zabrinjava podatak
da Zene imaju nizi stepen samoefikasnosti u odnosu na muskarce (Nissen & Shemwell,
2016). Utvrdeno je da Zene sebe procenjuju kao manje sposobne u akademskom domenu
cak 1 onda kada postizu jednako dobre rezultate kao muskarci (Baum et al., 2013;
Mateju & Smith, 2015). Pored toga, zene su sklonije da svoj uspeh pripisuju trudu i
radu, za razliku od muskaraca koji uzrok svog uspeha pronalaze u svojim sposobnostima
(Tirri & Nokelainen, 2011). Imposter sindrom ili Sindrom varalice predstavlja sklonost
pojedinca da potcenjuje svoje sposobnosti i da uprkos realnim postignu¢ima i uspesima
sumnja u svoju vrednost i ofekuje da ¢e do¢i do neuspeha (Tiefenthaler, 2018).
Istrazivanja pokazuju da su mu sklonije Zene i da se njime moZe objasniti zasto ¢esto
kao uzrok svog uspeha navode srecne okolnosti, a ne licnu sposobnost. Jedno od
potencijalnih objasnjena leZi u ¢injenici da se vera u sopstvene sposobnosti razvija u
ranom detinjstvu 1 ve¢ tada je pod uticajem rodnih stereotipa. Utvrdeno je da se razvoj
samoefikasnosti, pa ¢ak i1 karijerne samoefikasnosti deSava veoma rano, a da rodni
stereotipi uticu na razvoj samoefikasnosti ve¢ u uzrastu od 12 godina (Macht Jantezer et
al., 2009). Istrazivanja su pokazala da se devoj€ice socijalizuju na nacin koji doprinosi
sklonosti da potcenjuju svoje sposobnosti i umanjuju sopstvene uspehe (DiBendetto &
Bembenutty, 2013). U prilog tome govori 1 istrazivanje koje su sproveli Klens 1 Imes
(1978) na uzorku veoma uspesnih Zena koje su svoj uspeh opisivale kao rezultate srece,
a ne talenta ili sposobnosti. Navodile su da se osecaju neadekvatno i bezuspesno uprkos
postignu¢ima koja su sluzila kao dokaz njihove kompetentnosti.

Zene su sklone razmisljanju koje se u literaturi opisuje kao ,,lepljivi pod”, a koje
podrazumeva sumnju u sebe i svoje sposobnosti (Carrillo et al., 2014). Drugim re¢ima,
zene same sebe sputavaju usled nedostatka samoefikasnosti (Byrne, 2020), $to je jedan
od klju¢nih razloga zasSto je neophodno pomoc¢i im da razvijaju samoefikasnost tako Sto
¢e sebe videti kao lidere (Ibarra & Kolb, 2013).

Navedene studije ukazuju na to da je samoefikasnost vazan faktor liderskih
aspiracija i suo¢avanja sa rodnim stereotipima u liderskom okruzenju. Banudra (2010) je
utvrdio da ljudi sa vi§im stepenom samoefikasnosti imaju vise opcija u pogledu razvoja
karijere i vece Sanse da napreduju, dok nam pomenuta istrazivanja koja su sprovele Hojt
1 Blaskovi¢ (2007) ukazuju da samoefikasnost moze predstavljati znacajan protektivni
faktor u prevazilazenju Stetnih posledica pretnje stereotipom. Pored opSte
samoefikasnosti, pregovaracka samoefikasnost predstavlja uverenje da osoba moze biti
uspesna u pregovaranju (Bandura, 1997; Luszczynska et al., 2005) i predstavlja znacajan
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faktor pregovarackog ponaSanja. Samim tim je izuzetno vazno ispitati na koji nacin oba
tipa samoefikasnosti — opsta i pregovaracka samoefikasnost uticu na prevazilazenje
rodnih stereotipa, S$to je upravo cilj ovog istrazivanja.

Pored toga, utvrdeno je da bolje razumevanje rodnih stereotipa i osmisljavanje
edukativnih programa koji mogu pomoc¢i u njihovom prevazilazenju znacajno mogu
povecati lidersku samoefikasnost kod Zena (Isaac et al., 2012).

2.3.1.2. Samoprihvatanje kao protektivni faktor u prevazilaZenju rodnih
stereotipa u liderstvu

Samoprihvatanje predstavlja relativno nov koncept u psihologiji, iako je u
domenu filozofije odavno prisutan. DefiniSe se kao stav prihvatanja, neosudivanja i
tolerancije (Williams & Lynn, 2010). Drugim re¢ima, samoprihvatanje je neosudivanje
sebe.

U cilju jasnijeg razumevanja zaSto je bezuslovno samoprihvatanje (BSP)
presudno vazno za prevazilazenju rodnih stereotipa kod Zena, u narednom delu teksta dat
je istorijski osvrt na ovaj pojam i njegov temeljan prikaz iz ugla Racionalno Emotivno
Bihejvioralne Terapije (REBT) koja mu dodeljuje centralno mesto medu svojim
terapijskim konceptima. Pojam samoprihvatanja iz ugla REBT-a koncipiran je na
osnovu kritike pojma samoposStovanja, zbog ¢ega ¢e u nastavku biti istaknuta razlika
izmedu ova dva koncepta, nakon cega sledi opis potencijalnih uzroka niskog
samoprihvatanja kod zena kao i pregled istrazivanja iz ovog domena.

U judaizmu, samoprihvatanje se definiSe kao realisti¢na i precizna procena sebe,
svojih vrlina 1 slabosti, uspeha i neuspeha. Ne osuduje se cela osoba ve¢ njeno
neprimereno ponasanje (Pies, 2010). Konceptualizaciji pojma samoprihvatanja u 20. i
21. veku prethodi teorija koju je ustanovio Frojd (1954) i u kojoj tvrdi da postoji obrnuta
veza izmedu ljubavi prema sebi 1 ljubavi prema drugima. U onoj meri u kojoj osoba sebe
pozitivno vrednuje, druge ¢e vrednovati manje. NeSto kasnije, ovoj teoriji se
suprotstavio Adler, tvrde¢i da postoji pozitivna veza izmedu ljubavi prema sebi 1 ljubavi
prema drugima, pa ¢e tako ljudi koji sebe negativno vrednuju isto tako negativno
vrednovati i druge. U skladu s ovim je i Fromova (2017) postavka da je ljubav prema
sebi uslov ljubavi prema drugima. Sa pojavom humanisti¢kog pravca u psihologiji 1
uverenjem da su ljudi bazi¢no dobri dolazi do uvodenja 1 pojma samoprihvatanja kao
bitne odlike samoaktualizacije, optimalnog funkcionisanja, zrelosti, li¢cnog razvoja i
mentalnog zdravlja (Hoffman et al., 2013).

Prema REBT-u, bezuslovno samoprihvatanje (BSP) 1 samopoStovanje se
konceptualno razlikuju, iako istrazivanja ukazuju da su medusobno pozitivno povezani i
da su vazni indikatori mentalnog zdravlja (Popov et al. 2015). Iako postoje znacajne
razlike izmedu njih, nema mnogo studija koje ih uporeduju i ispituju razliku u njihovom
doprinosu u predvidanju mentalnog zdravlja.

Pojam samoprihvatanja se u psihologiji najvise vezuje za Alberta Elisa (1972),
rodonacelnika Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije (REBT). Ovaj pojam
postuliran je na osnovu kritike koja je upucena pojmu samopostovanja koji je dugo bio
prisutan u psihologiji. Klju¢na zamerka koju Elis (2005) upuéuje pojmu
samopoStovanja jeste to $to je bazirano na uslovnom prihvatanju sebe. Natanijel
Branden (2001), rodonacelnik pojma samopostovanja, definiSe ga kao li¢ni dozivljaj
kompetentnosti da se prevazidu zivotni izazovi i da se bude vredan srece. Drugim
reCima, da bi osoba sebe smatrala vrednom srece, uslov je da bude uspeSna u
prevazilaZzenju izazova. Autor je smatrao da ovakvo visoko samovrednovanje ima
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pozitivne efekte. Koncept je bio definisan kao procena sopstvene vrednosti koja je
zasnovana na postizanju odredenih uspeha. Drugim recima, gradenje pozitivne slike o
sebi smatralo se jedinim nacinom da se ljudi ose¢aju vrednim (Mills, 1993; Krneti¢,
2006). Kritika ovog pojma iz ugla REBT-a odnosi se na to da koncipiranjem ljudske
vrednosti na osnovu toga da li osoba postize uspeh ili ne, podrazumeva da kada osoba
dozivi uspeh — smatrace sebe dobrom i vrednom, a kada dozivi neuspeh — ocenice sebe
kao loSu i manje vrednu osobu. Pored toga, definicija samopoStovanja podrazumeva i
uspeh u odnosu sa drugima, pa ¢e osoba kada je prihvacena od strane drugih imati
visoko samopostovanje, a kada nije, onda ¢e imati nisko samopostovanje. U vecini
definicija samopostovanja koje Elis kritikuje nalaze se slede¢i elementi (London, 1997;
Mecca et al., 1989): 1) ocenjivanje sopstvene vrednosti jednom globalnom ocenom, §to
predstavlja kogniciju, tj. prvi korak u zakljuCivanju 2) pozitivni ili negativni
emocionalni odgovor na procenu sopstvene vrednosti, $to predstavlja emocionalnu
rekaciju, tj. drugi korak u vidu reagovanja 3) ponasSanje koje je posledica ovakvog
stava, koje, ukoliko se radi o negativnoj samoproceni, vodi samodestruktivnim i
samoosujecuju¢im postupcima.

Elis (1972) je smatrao da ljudi previse vremena provode procenjujuci sebe, pri
¢emu ne prave razliku izmedu osobina li¢nosti, postignuca, ponaSanja i svoje li¢ne
vrednosti. On pravi razliku izmedu dva tipa samoprihvatanja: bezuslovno
samoprihvatanje i uslovno samoprihvatanje. Bezuslovno prihvatanje sebe je vid
prihvatanja koji on promovise i odnosi se na kontinuiranu promenljivost ljudskog bica,
zbog cega je nemoguce vrednovati ga. Nasuprot tome, uslovno samoprihvatanje
podrazumeva da ¢e osoba sebe vrednovati na osnovu spoljnih pokazatelja, kao Sto su
uspeh, primereno ili inteligentno ponasanje. Jo§ jedan od pionira Racionalno Emotivno
Bihejvioralne Terapije, Drajden (2013), isti¢e da pojam bezuslovnog samoprihvatanja
uvazava da je svaki pojedinac unikatno, kompleksno, promenljivo i pogresivo ljudsko
bic¢e. Bezuslovno samoprihvatanje (BSP) predstavlja stav odbijanja bilo kakvog (kako
pozitivnog tako i negativnog) globalnog vrednovanja sopstvene li¢nosti. Podrazumeva
potpuno 1 bezuslovno prihvatanje sebe bez obzira na to da li pojedinac postize uspehe i
da 1i dobija odobravanje od drugih. SuStinska kognitivna karakteristika ovog stava je
filozofija neosudivanja sebe, uz zadrzavanje evaluativnog odnosa prema svojim
iskustvima, postupcima, mislima, ose¢anjima 1 osobinama (Ellis, 1994, 2003). To znaci
da osoba u konkretnoj situaciji ima pozitivno ili negativno miSljenje o svojim
postupcima, mislima, ose¢anjima i iskustvima sa drugim ljudima i svetom oko sebe, ali
da istovremeno odbija da globalno procenjuje sebe na osnovu procene tih pojedinac¢nih
aspekata sebe. Drugim re¢ima, ljudi mogu sebi da postavljaju ciljeve, vrednosti, svrhu, 1
da onda ocene neko ponasanje kao dobro/zadovoljavajuce ili kao loSe u zavisnosti od
toga da li ono doprinosi ostvarenju tih ciljeva, ili ih sabotira.

Neki od principa na kojima pociva ovaj koncept su (Ellis, 1994):

* Ljudskim bi¢ima se ne moze dati jedna globalna ocena, zato $to je self suviSe
kompleksan i stalno se menja.

* Ljudska bi¢a su, u sustini, pogresiva.

* Svi ljudi su jednaki po ljudskoj prirodi, ali nejednaki po razli¢itim aspektima.
Ljudi se ne razlikuju po svojoj ukupnoj vrednosti.

* BSP podsti¢e konstruktivno delovanje, a ne rezignaciju. Ono podstice naSa
konstruktivna nastojanja da uc¢imo iz greSaka 1 smanjimo naSu sklonost ka
uznemiravanju. To je stoga Sto se samoprihvatanje zasniva na fleksibilnoj filozofiji zelje
da se zivi §to je moguce srec¢nije.
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Dok samoefikasnost predstavlja uverenje o sopstvenim sposobnostima koje je
bazirano na iskustvu, stav samoprihvatanja predstavlja filozofiju sagledavanja ljudi
kao jednakih, pa je tako sustina bezuslovnog prihvatanja uverenje da se ljudska bic¢a ne
mogu ocenjivati i da nijedan ¢ovek nije vredniji od drugog (Ellis, 1994). Ovaj princip ne
porice postojanje razlike medu ljudima s obzirom na njihove razliCite aspekte, vec
porice razliku u vrednosti bi¢a kao celine. Stav samoprihvatanja podstic¢e pojedinca da
se upusti U nova iskustva i konstruktivno dela, u¢i iz greSaka i umanji sklonost ka
uznemiravanju kada se suoc€i sa negativnom povratnom informacijom, zbog ¢ega moze
biti potencijalno vazan faktor u prevazilazenju Stetnih posledica stereotipa sa kojima su
zene u liderstvu suocene.

Elis (1972) je postulirao liderski model koji naglaSava vaZnost racionalnog
razmisljanja, a akcenat stavlja upravo na bezuslovno prihvatanje sebe. Lideri koji
prihvataju svoje snage i slabosti 1 pokazuju manju sklonost ka samoobezvredivanju,
uspesnije upravljaju sobom, tj. ovladavaju licnim liderstvom, $to je preduslov za vodenje
drugih.

Brojne metastudije ukazuju na rodne razlike u samovrednovanju, pa tako
muskarci imaju znacajno visi stepen samovrednovanja (Gentile et al., 2009; Kling et al.,
1999; Zuckerman et al., 2016). Zene sebe ocenjuju kao manje kvalifikovane,
inteligentne i kao da manje zasluzuju od muskaraca (Clance & Imes, 1978; Kay &
Shipman, 2014). Potencijalni uzroci niskog samovrednovanja leZze u porukama kojima
su izloZene tokom svoje socijalizacije koje postepeno internalizuju i dozivljavaju kao
istinu o sebi.

Klju¢na premisa u Racionalno Emotivno Bihejvioralnoj Terapiji jeste ideja da
ljude ne uznemiravaju stvari same po sebi ve¢ nacin kako na njih gledaju, i ta ideja
postulirana je u ABC modelu ljudskog ponasanja (Ellis, 1972). Prema ovom modelu, u
tacki A (eng. activation event, tj. aktiviraju¢i dogadaj) su okidaci Stetnih emocija i
ponasanja, u ovom sluéaju stereotipne poruke kojima su Zene izlozene. Stetna ponasanja
(u vidu izbegavanja i neasertivnosti) i ose¢anja (niskog samovrednovanja i dozivljaja da
su ,,varalice”) u tacki C (eng. consequences, tj. posledice) posledica su iracionalnih
uverenja u tacki B (eng. beliefes, tj. uverenja), koja bivaju kreirana usled izlozenosti
stereotipnim porukama. Drugim reCima, zene sebe Cesto 1 same sputavaju tako S$to u
tacki B poveruju u istinitost stereotipnih poruka i na taj na€in potvrduju stereotip. Kao
Sto je ve¢ pomenuto, ovaj fenomen opisan je kao ,lepljivi pod”, gde Zene same sebi
otezavaju napredak u karijeri internalizacijom negativnih stereotipa koje vide kao istinu
o sebi. Samim tim, promena u tacki B, tj. zauzimanje drugacijeg stava naspram
stereotipnih poruka moze imati protektivnu ulogu u odnosu na izloZenost negativnim
stereotipima.

Volfi Naimark (1991) u pokusaju da REBT ucine efektivnijom u radu sa Zenama
opisali su rodno stereotipiziranje kojem su Zene izlozene u svom odrastanju kroz ciklus
od cetiri koraka. Tabela 1 pokazuje na koji nacin se pomenuti ABC model moze
primeniti na poruke kojima su Zene izlozene (A) u drustvu koje utiCu na kreiranje
iracionalnih uverenja (B) i ponaSanja koja im ne pomazu da se karijerno razvijaju i
napreduju (C).

Prvi korak odnosi se na poruke koje devojcice dobijaju u ranom detinjstvu —
devojcice se igraju s lutkama, decaci s automobilima, devojéice nose roze, decaci plavo,
devojc€ice su princeze, decaci ratnici, devojéice smeju da placu, decaci ne. Ove poruke
devojc€ice i decaci dobijaju od strane roditelja, rodaka, nastavnika i kroz medije i vrlo
brzo postaju internalizovane.

Drugi korak u ciklusu podrazumeva unutrasnji osecaj $ta je ,,ispravno” i uzrokuje
stvaranje iracionalnih uverenja u vidu ,,moranja”. Na taj nacin se razvijaju iracionalna
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uverenja da devojke moraju da budu mrsave, lepe, pomirljive i ljubazne.

Tre¢i korak predstavlja emocionalne i ponasajne posledice internalizovanih
,moranja” 1 tu spadaju osecanje nize vrednosti, anksioznost povodom posledica
ponasanja koje nije uskladeno sa ocekivanjima koja se vezuju za rodnu ulogu,
depresivnost i sli¢na stanja.

Cetvrti korak predstavlja drustvene reakcije na ponasanja koja nisu uskladena sa
rodnom ulogom. Drustvena okolina zapaZza da li je ponaSanje uskladeno sa ocekivanjima
rodne uloge ili mu se suprotstavlja. Volf i Naimark (1991) ukazuju na Cetiri konteksta
koja se sagledavaju iz ugla navedenog ciklusa: ljubav 1 odnosi, fizicki izgled 1
seksualnost, rad i karijera, Zrtvovanje i samozrtvovanje. U nastavku je tabela koja se
odnosi na kontekst rada i karijere, koja moze biti od zna¢aja u razumevanju uloge
bezuslovnog samoprihvatanja u prevazilazenju rodnih stereotipa u poslovnom kontekstu.

Tabela 1
Rad i karijera (prema Wolfe & Naimark, 1991)
A —Socijalizacijai B — Iracionalna C — Emocionalne C — Drustvene
poruke o rodnim uverenja® reakcije i ponasanje reakcije na
ulogama na indiviualnom (ne)uskladenost
planu? ponasanja i
oc¢ekivanja od rodne
uloge
1. Zene su 1. Ja ne pripadam Niske aspiracije; Diskriminacija u
emotivne. na poziciji moé¢i (ja ~ manje preuzimanja  pogledu
2. Zene nisu sam varalica). rizika i manja unapredenja i
dobre u 2. Nikada ne¢u biti  asertivnost. davanja povisice.
mehanici, dobra u matematici,
matematici i mehanici i Strah od uspeha; Koncentrisanje Zena
menadzment menadzmentu i Strah od neuspeha.  u grupe na
u. bolje da odustanem. hijerarhijski nizim
3. Zene su 3. Moram da se Izbegavanje radnim mestima,
odgovorne za trudim da aktivnosti koje tako da ambiciozne
odnose i pomognem ljudima  vode unapredenju zene nemaju
kvalitet na poslu da se bolje  (pregovaranje, adekvatne uzore niti
odnosa. slazu. prezentovanje, pristup visim
4. Zenetrebada 4. Nesmem da izlaganje novih pozicijama.
budu fine i »ljuljam ¢amac” i ideja).
ne preterano  budem previse Razlike u platama
asertivne. direktna. Neasertivnost u izmedu muskaraca i
5. Muskarci 5. Ne zasluZujem traZzenju Zena sa istim
zasluzuju finansijsku nagradu. unapredenja i iskustvom i na istim
viSe zarade 6. Moram da imam  povisice. pozicijama.
od Zena. zadovoljavajuci
6. Zenin ,pravi odnos da bih Pokusaj da se Asertivne Zene na
posao” i istinski bila srena.  uklope u postoje¢i  visokim pozicijama
izvor sre¢e je  P0sao je samo sistem. se smatraju
briga o privremena stvar i Nedostatak ,.kastriraju¢im”,

! Iracionalna uverenja proizilaze direktno iz poruka o rodnim ulogama u sklopu socijalizacije.
2 Emocionalne, ponaajne i drustvene reakcije mogu biti posledica poruka o rodnoj ulozi i iracionalnih
uverenja.
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drugima, ne treba previse da  agilnosti ,musSkara¢ama” ili

kuéi i se angazujem. (autonomije i zenama koje su
porodici. 7. Treba da budem  ovladavanja kori$¢enjem svoje
7. Uspesne pazljiva i da nikoga veStinama). seksualnosti dosle
zene su ne uznemirim dok na vise pozicije.
drske. pokusavam da Ako su uspesne:
napredujem. Ne anksioznost oko Zaposlene Zene koje
smem da pokazem  pronalazenja su ujedno i majke
Sta stvarno znam. partnera; dozivljaj su posebno
da su varalice. diskriminisane i

optuzene da su
Ako imaju partnera: ,,loSe majke” ili

strah da ¢e ga ,,JoSe radnice”.
izgubiti.

Seksualno
Ako su majke: uznemiravanje na

osecanje krivice jer ~ radnom mestu.

,hapustaju decu” da

bi radile. Nedovoljno
institucionalne
podrske (pomo¢
oko dece, kuénih
poslova, brige o
starijima).

Crte koje su vezane za rodni identitet su znacajno povezane sa
samovrednovanjem (Bem, 1974; Gentile et al., 2009). Samovrednovanje kod zena
zasnovano je na nerealnim standardima fizicke lepote (Wolf, 1991), drusStvenim
ograni¢enjima (manje prilika za zaposlenje 1 karijerno napredovanje, Kling et al., 1999),
samoispunjavaju¢om prirodom negativnih stereotipa prema zenama (Major et al., 1999),
manje pozeljnim ocenama Zenske agilnosti (Rudman et al., 2012) i ocenom li¢ne
vrednosti zasnovane na spoljnim faktorima (Crocker & Wolfe, 2001; Rudman et al.,
2012), sto sve zajedno vodi razvoju niskog samovrednovanja (Gentile et al., 2009).
Utvrdeno je da su tipicno muske osobine, kao Sto je agilnost i usmerenost na akciju, za
razliku od tipi¢no zenskih osobina, usmerenosti na druge, znacajno vise povezane sa
visokim samovrednovanjem (Wojciszke et al., 2011).

Samoprihvatanje moZze biti od krucijalnog znacaja u prevazilaZenju uticaja
stereotipa na uspesnost u obavljanju odredenih zadataka, jer podrazumeva da osoba sebe
prihvata i razume svoje snage ¢ak 1 onda kada iz okruZenja dobija suprotne informacije.
Osoba koja sebe bezuslovno prihvata ostaje imuna na pristrasne procene drugih (Ellis,
1994). Uverenje da su svi ljudi jednaki po ljudskoj prirodi i svojoj ukupnoj vrednosti, ali
nejednaki po razli¢itim apsektima, moze pomo¢i Zenama u situaciji aktivacije stereotipa
kada se suoce sa porukama da su muskarci vestiji u odredenim domenima. Samim tim,
samoprihvatanje bi potencijalno moglo da uti¢e na pregovaracku asertivnost, koja
predstavlja jednu od klju¢nih odrednica liderskog ponasanja. Naime, da bi osoba
zastupala svoja prava i1 veSto pregovarala, neophodno je da sebe vidi kao osobu koja
poseduje jednaku vrednost kao i osoba sa kojom je u odnosu. Asertivnost se cCesto
definiSe kao spremnost pojedinca da se zauzme za sebe 1 svoja prava (Jakubowski &
Lange, 1978), Sto u velikoj meri moze biti podlozno subjektivnoj samopercepciji.
Naime, ljudi zakljuuju o tome Sta je pravedno da uzmu za sebe na osnovu toga kako
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sebe vide (Lerner, 1980). Ljudi ¢e biti skloni da oCekuju isti tretman u odnosu na one sa
kojima sebe smatraju psiholoski jednakim. Ako sebe ne vide jednako vrednim, neée ni
ocekivati jednak tretman, a bilo kakav protest u vezi s raspodelom resursa ¢e smatrati
neosnovanim. Suprotno tome, ukoliko sebe vide kao jednako vrednog, veca je
verovatnoc¢a da ¢e prepoznati nepravedan tretman i zauzeti se za sebe (Wenzel, 2000).

Nacin na koji osoba koja pregovara vidi sebe utice na njeno ponasanje u
pregovaranju (Curhan et al., 2006). Istrazivanja koja su se bavila ovim pitanjem dala su
razli¢ite poglede i objasnjenja na to kako samovrednovanje utiCe na pregovaracko
ponasanje. Neka istrazivanja ukazuju da negativno samovrednovanje kod osobe aktivira
ponasanje koje ima za cilj da osobi povrati dozivljaj vrednosti, pa tako postaje manje
osetljiva na potrebe drugih (Crocker & Park, 2003, 2004), zbog cega pribegava
dominantnom i agresivnom ponasanju kako bi povratila osecaj vrednosti (Baumeister,
1998; Toch, 1993). Drugim re¢ima, osoba koja ima poljuljan osecaj licne vrednosti bice
sklona da se upusti u vid kompenzatorskog ponasanja i da za sebe trazi vise kako bi
povratila osecaj line vrednosti, Sto ¢e sve zajedno voditi boljim pregovarackim
vestinama. Suprotno tome, moze se, takode, ocekivati i da osoba koja sebe nisko
vrednuje manje trazi u pregovorima. U skladu sa teorijom samopotvrdivanja (Swann et
al., 1992), osoba tezi onim informacijama putem kojih potvrduje teoriju koju ima o sebi.
U skladu sa tim, istrazivanja ukazuju da osobe sa niZzim stepenom samovrednovanja
imaju nize ambicije i oCekivanja i slabije postignué¢e (vanDellen et al., 2011), a u
interakciji sa drugima su pomirljivije i prilagodljivije (Demo, 1985) tj. manje asertivne.

Imajuéi u vidu da asertivno ponasanje u vidu zastupanja za svoja prava
(Jakubowski & Lange, 1978), moze velikoj meri biti podlozno subjektivnoj
samopercepciji, u protektivne faktore u prevazilazenju rodnih stereotipa neophodno je
ukljuciti i asertivnost o ¢emu ¢e biti reci u nastavku.

2.3.1.3. Asertivnost kao protektivni faktor u prevazilaZenju rodnih stereotipa u
liderstvu

Asertivnost doslovno znaci potvrdivanje sebe pred drugim ljudima (Lange &
Jakubowski, 1976). Obuhvata izrazavanje ili iskazivanje sebe na nacin koji
podrazumeva zauzimanje za svoja licna prava i izrazavanje svojih misli, osecanja i
uverenja na direktan, iskren i odgovaraju¢i nacin, istovremeno vode¢i ra¢una i ne
ugrozavaju¢i li€na prava druge osobe. Asertivnost obuhvata uvazavanje, ali ne i
pokornost 1 podredivanje drugoj osobi, kao da je druga osoba ispravnija ili bolja samo
zato $to je starija, mocnija, iskusnija, u€enija, drugog pola ili rase. Pokornost se izraZava
u preteranoj popustljivosti i pomirljivosti prema drugoj osobi. U asertivnosti su
ukljucene dve vrste uvazavanja: uvazavanje sebe, u vidu izraZavanja svojih potreba 1
Zelja 1 zauzimanje za svoja prava, uz istovremeno uvazavanje potreba, Zelja i prava
druge osobe.

Neasertivnost obuhvata krSenje sopstvenih prava, bilo tako §to osoba ne izrazava
svoja iskrena osecanja, misli 1 uverenja, ili tako $to izraZzava svoje misli 1 osecanja na
pokoran, popustljiv i izvinjavajuci nacin kako bi druge osobe mogle lako da ih zanemare
(Lange & Jakubowski, 1976).

Prema Lazarusu (1973), asertivnost ukljucuje specificne kategorije sposobnosti
kojima bi se moglo opisati asertivno ponasanje. To su:

e sposobnost da se kaze ne,
e sposobnost da se traze usluge 1 postavljaju zahtevi,
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e sposobnost izrazavanja emocija (prijatnih i neprijatnih) i
e sposobnost zapocinjanja, odrzavanja i zavrSavanja komunikacije.

Istrazivanja u domenu asertivnosti u poslovnom kontekstu pokazuju da su Zene
manje asertivne od muskaraca, i to naro¢ito u domenu pregovaranja kada pristaju na
manje iznose (Amanatullah & Morris, 2010). U tome posebnu ulogu ima nacin na koji
se asertivnost percipira kod Zena kao ponaSanje koje nije u skladu sa rodnim
stereotipom. Pregovaracka asertivnost je u konfliktu sa stereotipom o Zenama narocito
kada pregovaraju za sebe, Sto nije slucaj u situacijama kada pregovaraju za prijatelja ili
Clana porodice. U prilog tome govori i nalaz da su Zene mnogo asertivnije u
pregovorima za druge, nego za sebe. Duze istrajavaju u pregovorima za druge i postizu
bolje rezultate nego kada pregovaraju za sebe (Babcock et al., 2002).

Nedostatak asertivnosti se smatra klju¢nim razlogom zaSto zene imaju nize plate
od muskaraca zbog ¢ega se Cesto kroz razvojne i edukativne programe podsti¢u da
zauzmu asertivniji stav (Sieghart, 2021). Ipak, vazno je napomenuti da cak i1 kada Zene
jesu asertivne, ne uspevaju da se izbore za iste radne uslove kao muskarci. U prilog tome
govori studija sprovedena u Australiji koja je pokazala da zene asertivno traze da budu
placene isto kao i njihove muske kolege, ali se ne izlazi u susret njihovim zahtevima
(Williams & Tiedens, 2016). Studija sprovedena na studentima master studija pokazala
je da zene jednako kao i muskarci pokazuju asertivnost u domenu pregovaranja i traze
vecu platu od prvobitne koja im je ponudena, ali da muskarci svakako uspevaju da se
izbore za bolje uslove. Zene koje asertivno postupaju u pregovaratkom kontekstu imaju
dva puta veée $anse da ne budu zaposlene od muskaraca koji pregovaraju. Zene bivaju
kaznjene za pregovaracku asertivnost, a potencijalni poslodavci pet puta ¢esce izjavljuju
da nisu spremni da saraduju sa Zenom koja trazi veci iznos za sebe, nego sa muskarcem
koji radi to isto (Sieghart, 2021).

Muskarci su generalno asertivniji (Amanatullah & Morris, 2010), a potencijalni
razlog za to lezi u Cinjenici da se asertivno ponasanje kod zena kosi sa ocekivanjima
koja su vezana za zensku rodnu ulogu. Drugim reima, iako se asertivnost smatra
poZeljnim ponaSanjem u zastupanju svojih prava, u poslovnom kontekstu su prisutni
dvostruki standardi za muskarce 1 Zene (Menzies, 2018). Istrazivanja ukazuju da postoje
razlike u ocekivanjima od muskaraca i zena u pogledu asertivnosti (Biron et al., 2016).
Menadzeri (muski i Zenski) su daleko skloniji da kritikuju Zenske zaposlene kada se
ponasaju asertivno, dok istu vrstu ponaganja pozitivno vrednuju kod muskaraca. Zene u
75% slucajeva na godiSnjim procenama njihovog radnog postignuéa dobijaju negativne
ocene poput one da su previSe dominantne 1 da treba da ,,obrate paznju na svoj ton”, §to
nije sluc¢aj sa muskarcima koji demonstriraju isto ponasanje. Pored toga, dva i po puta
¢eS¢e dobijaju povratnu informaciju da je njihov komunikacijski stil agresivan u odnosu
na muskarce (Amanatullah & Tinsley, 2013). Drugim recima, asertivnost kod Zena se
opaza kao agresivnost dok se asertivnost kod muskaraca opaza kao direktnost i
odlu¢nost.

Navedeni dvostruki standardi za Zene 1 muSkarce u pogledu asertivnosti navode
zene da pronadu nacin kako da izraze svoj stav na nacin koji ¢e biti uskladen sa
stereotipnim ocekivanjima u ponasanju zena (Menzies, 2018). Jedan od nacina je da
,ublaze” svoju asertivnost kroz izjave poput ,,da li mi mozete dozvoliti da iznesem svoje
misljenje; izvinjavam se, ali moram da kaZem; mozda ovo §to ¢u reé¢i moZe da
pomogne”, itd. Rizik koji postoji u primeni pomenutih fraza je $to na ovaj nacin bivaju
percipirane kao manje kompetentne jer se pomenute izjave tumace kao nesigurnost u
saopStavanju svog misljenja. Istrazivanja su pokazala da zene mogu da smanje Stetne
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posledice asertivnog govora za 27% kada koriste ,,ponasajne izjave”, ,,vrednosne izjave”
ili ,,izjave upozorenja” poput (Amantullah & Tinsley, 2013):

e Iznec¢u svoje misljenje na veoma direktan bacin i bicu $to je moguce specifi¢nija
u izlaganju.” (bihejvioralna izjava)

e . Vidim da se ovde radi o iskrenosti, integritetu i otvorenosti, zbog ¢ega smatram
da je vazno da budem $to otvorenija u pogledu svog stava.” (vrednosna izjava)

e ,Znam da je rizi¢no za jednu Zenu da govori asertivno i direktno, ali ¢u svakako
svoje miSljenje izneti na veoma otvoren nacin.” (izjava upozorenja).

Jos jedna od preporuka u prevazilazenju Stetnih posledica asertivnog govora kod
zena jeste da nastoje da odrze ¢vrst i dominantan govor tela, ali da u svoje verbalne
poruke uklju¢e komunalne aspekte komunikacije koji se tipicno ocekuju od Zena
(Menzies, 2018). Pored toga, iako se govorljivost percipira kao pokazatelj kompetenosti
i moc¢i kod muskaraca, Zene koje uzimaju viSe vremena u svom izlaganju se ocenjuju
kao manje kompetentne u odnosu na muskarce koji pri¢aju jednako dugo (Sieghart,
2021).

Jedna studija je pokazala da Zene koje su asertivne na radnom mestu dobijaju
vecu platu od Zena koje su neasertivne, ali da ¢ak i1 najasertivnije Zene i dalje dobijaju
niZu platu u odnosu na najmanje asertivne muskarce (Hagi, 2016).

Zbog svega navedenog moze se zakljuciti da se asertivnost kod zena tumaci kao
agresivnost, zbog ¢ega one svoju asertivnost ¢esto izrazavaju na izvinjavajuci naéin, Koji
se tumaci kao neasertivnost i doprinosi loSoj oceni njihove kompetenosti. Sli¢no kao i u
sluc¢aju ispoljavanja liderskog ponaSanja i kod asertivnosti su suocene sa konfliktom —
ako se ponasaju asertivno, rizikuju da budu percipirane kao ,,nedovoljno Zenstvene,
grube i o$tre”, ako se ponasaju neasertivno, rizikuju da budu percipirane kao nedovoljno
kompetentne. Zbog navedenih dvostrukih standarda nastoje da u svojoj komunikacijskoj
strategiji pronadu ,,pravu meru asertivnosti” kako bi sacuvale sliku kompetenosti i
uskladenosti sa rodnim stereotipom.

Nespremnost zena da se asertivno zauzmu za sebe u ranim stadijumima karijere
odrazava se na sveukupne prihode u narednih nekoliko decenija, pa tako muskarci sa
jednakim kompetencama, startujuci sa iste pozicije, brze napreduju i imaju daleko vise
prihode (Babcock & Laschever, 2003), zbog ¢ega smo smatrali da je veoma vazno da
asertivnost uklju¢imo u ispitivanje individualnih protektivnih faktora u prevazilaZzenju
Stetnih efekata rodnih stereotipa.

2.3.1.4. Androginost kao protektivni faktor u prevazilazenju rodnih
stereotipa

U psihologiji je dugo bilo prihvaé¢eno shvatanje po kojem postoje samo dva
moguca ishoda rodnog tipiziranja: stereotipno (maskulini muskarac i feminina zena) i
suprotno rodno tipiziranje (feminini muskarac ili maskulina zena) (Vuleti¢, 1985).
Pritom je dimenzija maskulinost—femininost smatrana bipolarnim kontinuumom, gde se
maskulinost i femininost medusobno iskljucuju. Zacetnik ove ideje je Frojd (1954), koji
je tvrdio da mnoge psihicke tesko¢e muskarca nastaju usled odbacivanja ,,zenskih
teznji” unutar njega i obrnuto. Smatrao da muske karakteritike ne bi trebalo da budu
svojstvene zeni jer ¢e potencijalno izazvati intrapsihicke sukobe, zbog ¢ega je vazno da
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budu odstranjene.

Suprotno Frojdu, Jung (1953) smatra da ¢ovek treba da postane svestan svojih
arhetipova, animusa i anime, da ih uvede u svoje svesno iskustvo i da prihvati svoju
(psiholosku) dvopolnost jer jedino sjedinjavanjem suprotnosti muskarac i zena dobijaju
Sansu za ostvarivanjem psihicke celovitosti. Upravo ovu ideju nalazimo kod Sandre Bem
(1981), koja tvrdi da osoba moze istovremeno posedovati i maskuline i feminine
karakteristike, tj. ne mora biti rodno tipizirana, zbog ¢ega uvodi pojam androginosti
(ispoljavanje u izgledu i ponasanju osobina oba roda). Sandra Bem (1977) je svoje
shvatanje rodnih uloga zasnovala na tzv. teoriji rodnih Sema. Rodna Sema je kognitivna
struktura koja organizuje i usmerava percepciju osobe, formira se u ranom djetinjstvu i
uslovljena je kulturnim razlikama. Ona funkcioniSe kao spremnost da se informacije
koje pristizu obraduju sa stanovista polne Seme (Vuleti¢, 1985). Smatra se da se rodno
tipiziranje odvija izmedu 3. i 5. godine zivota i S vremenom podsti¢e osobu da oblikuje
sopstveno ponasanje tako da ono bude uskladeno sa rodnom ulogom koja je za muskarce
i zene predvidena u odredenoj kulturi. Rodno netipizirana, tj. androgina osoba je u stanju
da i1 druge rodne Seme koristi kao odgovarajuée. Sloboda od oslanjanja na rodne sheme
predstavlja prednost u mnogim situacijama. Zbog toga §to su oslobodene potrebe da
vrednuju sebe i druge prema propisanim standardima povezanim sa rodom, androgine
osobe su sposobne da se ponasaju mnogo adaptivnije i fleksibilnije.

Kandido-Jaksi¢ (1995) navodi brojna transkulturalna istrazivanja koja pokazuju
da postoji skup atributa prema kojima se stereotipno gotovo svuda razlikuju muskarci i
zene 1 navodi da Bakanova (1966, prema Kandido-Jaksi¢, 1995) cak tvrdi da postoji
transkulturalno slaganje u vezi sa onim osobinama po kojima se razlikuju muskarci i
Zene, bez obzira na godine, rod, religiju, obrazovni nivo ili bra¢ni status. Od muskaraca
se oCekuje da razviju specificne maskuline osobine kao Sto su agresivnost, ambicija,
fizicka snaga, takmicarski duh, racionalnost, uspesnost, dominantnost, samopouzdanje,
sposobnost preuzimanja rizika, hrabrost 1 borbenost, dok se od Zena oc¢ekuje da razvijaju
posebne Zenske sposobnosti koje primarno podrazumevaju sposobnost da vole i
saosecaju, da zadovoljavaju potrebe drugih, narocito svoje dece, da se brinu o ku¢i i
svim ¢lanovima porodice, da budu emotivne, nezne, odane, poslusne, neiskvarene,
korisne i pokorne.

Beri i saradnici (Barry, Bacon & Child, 1957) isticu da polna diferencijacija i
socijalizacija dolaze do izrazaja joS$ u toku ranog djetinjstva i da se u vaspitanju devojaka
posebno vodi racuna da razvijaju posluSnost, odgovornost i usmerenost na potrebe
drugih, dok se decaci uce da se oslanjaju na vlastite snage, razvijaju samopouzdanje 1 da
budu $to uspesniji u drustvu. Ovde nailazimo na potvrdu ranije pomenutih rodnih
stereotipa koji oteZavaju Zenama snalazenje u liderskoj ulozi, koja se prevashodno
smatra maskulinom.

Prvobitno shvatanje Sandre Bem (Bem, 1974) bilo je da su androgini oni ljudi
kod kojih postoji izbalansiranost u pogledu prisutnosti maskulinih i femininih osobina
licnosti. Medutim, pokazalo se da ipak postoje razlike izmedu osoba koje su
istovremeno visoko maskuline i visoko feminine i onih osoba koje su istovremeno nisko
maskuline i nisko feminine. Stoga je naziv ,,androgini”’ zadrzan samo za one osobe koje
su istovremeno visoko maskuline i visoko feminine, dok su za ,neizdiferencirane”
proglasene osobe koje su istovremeno nisko maskuline i nisko feminine.

Koncept androginosti predvida da, pored dva ve¢ pomenuta ishoda polnog
tipiziranja (stereotipno 1 suprotno), moze postojati i1 tre¢e, a to je androginost —
istovremeno naglaSena 1 maskulinost i1 femininost, Sto osobu ¢ini psiholoski
fleksibilnijom 1 socijabilnijom jer je uspela da integriSe spostvene feminine i maskuline
atribute (Bem, 1974, 1981, 1985). Androgine osobe poseduju visoku sposobnost
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adaptacije na razne zivotne situacije u odnosu na osobe koje su se asimilovale sa rodnom
ulogom koju im je nametnula sredina i1 stoga su njihove moguénosti adaptacije
umanjene, jer im njihova rigidna kognitivna Sema ne dozvoljava da sagledaju stvari iz
drugog ugla. Stoga oni pred sobom imaju manji broj izbora i umanjenu moguénost
adaptacije 1 snalazenja u raznim zivotnim okolnostima. Rigidna socijalizacija samo za
jednu rodnu ulogu dovodi do toga da rodno tipizirane osobe izbegavaju ponasanje koje
je karakteristi¢no za ulogu suprotnog pola (i samim tim jer je nepoZzeljno za sopstveni
pol) te su u situacijama koje zahtevaju ponaSanje suprotno strogim standardima
sopstvene rodne uloge krajnje nefleksibilne i neefikasne.

Androgine osobe su mentalno zdravije nego maskulini muskarci i feminine
osobe (Bem, 1974, 1981, 1985; Cosentino & Heilbrun, 1964; Kandido-Jaksi¢, 1995;
Spence & Helmreich, 1978). Androgine Zene, odnosno one koje imaju visoko izrazene
maskuline i feminine atribute, viSe cene i poStuju sebe nego Zene koje su rodno
tipizirane kao maskuline i feminine. Isto tako, Zene sa androginim i maskulinim rodnim
identitetom u ve¢oj meri ispoljavaju samostalno i nezavisno ponasanje u odnosu na zene
sa femininim identitetom, koje se u ve¢oj meri oslanjaju na druge (Bem, 1977).

Androginost se povezuje sa vefim samopoStovanjem 1 samovrednovanjem,
veéom samoefikasnoséu i boljim ve§tinama re$avanja problema (Choi, 2004). Zene koje
su androgine imaju vecu samoefikasnost u odnosu na feminine Zene (Bem & Lenney,
1976).

Internalizovane drustvene Seme roda funkcioniSu kao kognitivne sheme koje
oblikuju percepciju i ponasanje. Istrazivanje koje je sprovela Bem (1981) ukazuje da
identitet zasnovan na rodnoj ulozi uti¢e na ponaSanje i percepciju sposobnosti u
obavljanju zadatka koji je (ne)uskladen sa rodnom ulogom. Rodno tipizirane individue
iz svog repertoara potpuno iskljucuju tipi¢ne karakteristike drugog roda. U skladu s tim,
zene su feminine (pasivne, pri¢ljive, nezne, oseéajne, itd.), a musSkarci maskulini
(agresivni, dominantni, bezosecajni, itd.). Utvrdeno je da Zene koje su u vecem stepenu
identifikovane sa svojom rodnom ulogom imaju manji stepen liderskih apsiracija
(Boatwright & Egidio, 2003; Devnew et al., 2017).

Pojedinci koji se u slabijoj meri identifikuju sa odredenim domenom manje su
podlozni pretnji stereotipom u odnosu na pojedince koji se u ve€oj meri identifikuju sa
datim domenom, npr., svojom rodnom ulogom (Aronson, 1999). IstraZivanja ukazuju da
su Zene koje su u manjoj meri identifikovane sa Zenskom rodnom ulogom manje
podlozne pretnji stereotipom u matematickim zadacima u odnosu na Zene koje se vise
identifikuju sa svojom rodnom ulogom (Schmader, 2002). Samim tim je moguce da
maskulini rodni identitet moderira Stetne uticaje stereotipa na uspesnost Zena u liderskim
aktivnostima, §to ujedno moze da posluzi kao klju¢no obrazloZenje zasto se neke zene
uspesno probijaju kroz stakleni plafon” (Bergeron et al., 2006). Smader (2002) je
istrazila uticaj identifikacije sa rodom na uspeSnost u matemati¢kim zadacima u situaciji
pretnje stereotipom. Kada je stereotip aktiviran na implicitan nacin, Zene koje se izrazito
identifikuju sa svojim rodom postizu znacajno slabije rezultate od muskaraca, dok zene
koje su manje identifikovane sa svojom rodnom ulogom postizu iste rezultate kao
muskarci. Istrazivanje koje su sproveli Bergeron i saradnici (2006) nastojalo je da
odgovori na pitanje da li stereotipi negativno uti¢u na uspe$nost Zena u liderskom
kontekstu. Ispostavilo se da pretnja stereotipom utic¢e na uspesnost u obavljanju liderskih
poslova, ali da identifikacija sa muSkom rodnom ulogom ima protektivno dejstvo u
odnosu na $tetne posledice stereotipa. Zene koje se u veéem stepenu identifikuju sa
maskulinim crtama postizu jednako dobre rezultate kao muskarci, za razliku od Zena
koje se slabije identifikuju sa muskim karakteristikama, kod kojih je zapazeno znacajno
nize postignuce u liderskim zadacima. Navedeno istrazivanje u skladu je sa rezultatima

44



istrazivanja u akademskom kontekstu koje je ukazalo da se maskulinost smatra
okosnicom profesionalnog uspeha (Derks et al., 2018).

Navedeni nalazi daju implikacije za buduca istrazivanja u kojima naglasak treba
da bude ne samo na rodu kao demografskoj varijabli ve¢ i na identifikaciji sa rodom kao
psiholoskoj varijabli. To nas ujedno navodi na dalje razmatranje individualnih faktora
koji mogu uticati na reakciju na stereotipe u liderskom kontekstu, medu kojima su i
internalizovane druStvene Seme roda (Bem, 1981). U kontekstu liderstva, istrazivanja
ukazuju da je androgeni tip identiteta, koji ukljucuje divergentnost crta i karakteristika
svojstvenih svakom od rodova, povezan sa koriS¢enjem Sireg dijapazona liderskih
ponasanja (Korabik, 1982).

3. Empirijski deo

3.1. Problem, ciljevi i hipoteze istrazivanja

Sa jedne strane, razvoj pregovaracke asertivnosti kod Zena je vazan kako bi se
unapredila njihova pozicija u svetu rada, a sa druge strane imamo jasne pokazatelje da
pregovaranje kao vid liderskog ponaSanja nije uskladeno sa ponaSanjima koja se
stereotipno o¢ekuju od jedne Zene. Zene koje pregovaraju za vise resursa procenjuju se
kao manje fine, previSe zahtevne i nedovoljno zainteresovane za meduljudske odnose,
dok se takve procene ne donose za muskarce koji pregovaraju (Bowles et al., 2007).
Zene mnogo vise nego muskarci odluku o pregovaranju zasnivaju na proceni da li time
rizikuju da budu percipirane kao manje dopadljive (Bowles & Flynn, 2010). Drugim
re¢ima, ponaSanje zena u pregovarackom kontekstu je moderirano razli¢itim vidovima
izloZenosti stereotipima. Istrazivanja navedena u teorijskom delu rada takode sugeriSu
da je reakcija na stereotipe pod uticajem intrapersonalnih faktora, kao $to su opsta i
pregovaracka samoefikasnost, rodna tipizacija, samoprihvatanje i asertivnost (Bandura,
1997; Bergeron et al., 2006; Hoyt & Blascovich, 2007; Lerner, 1980; Luszczynska et al.,
2005). Ovakvi rezultati ukazuju na to da je opravdano tragati za na¢inom na Kkoji
intrapersonalni faktori utiCu na reagovanje na stereotipe, a u kontekstu pregovaracke
asertivnosti.

Opsti cilj ovog istraZivanja jeste da doprinese razumevanju prirode i sadrzaja
rodnih stereotipa u domenu pregovaranja i individualnih protektivnih faktora i
na¢ina na Kkoji oni uticu na asertivhost u pregovaranju u situaciji pretnje
stereotipom.

Dosadasnja istrazivanja su se bavila protektivnim faktorima, i to dominantno u
liderskim zadacima, kao $to je donoSenje odluka (Hoyt & Blascovich, 2007, 2010). U
ovom istrazivanju, ispitani su faktori koji mogu uticati na prevazilaZenje rodnih
stereotipa, ali u pregovarackom kontekstu — kontekstu koji se pokazao kao kljuc¢an
za razumevanje razlika u liderskom ponasanju muskaraca i Zena, odnosno kao
najrelevantniji za razumevanje manje zastupljenosti Zena na liderskim pozicijama
(Babcock & Laschever, 2003). S obzirom na to da je cilj istrazivanja razumevanje
individualnih protektivnih faktora koji vode kontrastereotipnom reagovanju na
stereotipe, a prethodna istrazivanja ukazuju da eksplicitna aktivacija stereotipa vodi
ovom vidu ponasanja (Kray et al., 2001; Kray et al., 2004), u ovo istrazivanje uklju¢ena
je eksplicitna aktivacija stereotipa. Pored toga, cilj je bio ispitati da li postoje razlike u
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individualnim protektivnim faktorima, s obzirom na pol i rodni tip, kako bi se razumelo
da li neki od ispitanih protektivnih faktora potencijalno stoji u osnovi polnih razlika u
pregovarackom ponaSanju koje su zabeleZene u prethodnim studijama (Babcock &
Laschever, 2003; Small et al., 2007).

Dodatno, razumevanje sadrZaja i prirode rodnih stereotipa u domenu
pregovaranja do sada nisu istraZivani u Srbiji na populaciji studenata i
studentkinja koji su na pragu karijere, zbog Cega je ova tema veoma znacajna.
Samim tim je je vazno razumeti U kojoj meri su stereotipi prisutni kao i da li se njihovo
prisustvo i sadrzaj razlikuju s obzirom na pol ispitanika, tip rodnog identiteta, kao i
izrazenost samoefikasnosti s obzirom da se upravo ona pokazala kao znacajan
protektivni faktoru u prevazilazenju rodnih stereotipa (Hoyt & Blascovich, 2007).

Opsti cilj istrazivanja sproveden je kroz dve studije. Studija 1 je predstavljala
prvi deo istrazivanja 1 bila je neeksperimentalnog tipa. U Studiji 1 su ucestvovali
ispitanici oba pola i cilj je bio da se kvantitativnom analizom sadrzaja i kvalitativnom
analizom ispita postojanje rodnih stereotipa u domenu pregovaranja na uzorku studenata
iz Republike Srbije i, ukoliko se ono potvrdi, ispitati prirodu i sadrzaj ovih stereotipa.
Pored toga, cilj Studije 1 je bilo i ispitivanje medusobne povezanosti izmedu ispitanih
varijabli i polne razlike na merenim protektivnim faktorima. Dodatno, Studija 1 trebalo
je da odgovori na pitanje da li postoje razlike u izrazenosti individualnih protektivnih
faktora s obzirom na pol i rodni tip i, ako postoje, kakva je priroda tih razlika.
Kvalitativna analiza sprovedena u Studiji 1 bila je osnov za sprovodenje
eksperimentalne Studije 2, u kojoj je ispitan uticaj individualnih protektivnih faktora na
pregovaracku asertivnost u pregovaranju kod zena. Naime, smatrali smo da je nau¢no
opravdano i neophodno da utvrdimo prisustvo rodnih stereotipa u domenu pregovaranja
i razlike u izrazenosti protektivnih individualnih faktora s obzirom na pol i rodni tip
kako bismo se dalje bavili uticajem protektivnih faktora na pregovaracku asertivnost
Zzena U situaciji pretnje rodnim stereotipom. Analiza polnih razlika u izrazenosti
protektivnih faktora, kao i analiza povezanosti ovih protektivnih faktora sa dimenzijama
maskulinosti i femininosti koja je sprovedena u Studiji 1, takode je sluzila tome da
ukaze na to koji od protektivnih faktora je potrebno razvijati i podsticati kod zena kako
bi konstruktivno prevazisle rodne stereotipe u domenu pregovaranja.

Studija 1 je imala dva potcilja:

1. Ispitati medusobnu povezanost opSte i pregovaracke samoefikasnosti,
bezuslovnog samoprihvatanja, asertivnosti, femininosti i maskulinosti, kao i
polne razlike na skorovima ovih varijabli.

S obzirom na to da su opSta i pregovaratka samoefikasnost,
bezuslovno samoprihvatanje i asertivnost vazni protektivni faktori u
izgradnji liderskog ponasanja i prevazilaZenja rodnih stereotipa u domenu
liderstva (Ellis, 1972; Leimon et al., 2010; Sieghart, 2021; Wolfe & Naimark,
1991), vazno je istraziti da li se povezanost ovih protektivnih faktora menja s
obzirom na pol ispitanika i da li postoje znacajne razlike izmedu muskaraca i
Zena kada su u pitanju skorovi na ispitivanim varijablama.

H1: Opsta samoefikasnost koja predstavlja opSte uverenje osobe da moze da se
izbori sa bilo kojim novim zadatkom, bez obzira koliko je isti izazovan ili stresan
povezana je sa specifi‘cnom samoefikasnoséu koja predstavlja uverenje vezano
za specifiCan zadatak (Smith et al., 2006). To znaci da ¢e osoba koja sebe
percipira kao sposobnu u resavanju razlic¢itih zadataka i izazova sebe percipirati
kao visokoefikasnu u reSavanju specificnih odredenih problema, zadataka ili
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situacija. Samim tim, pretpostavljamo da ¢e opSta samoefikasnost biti
povezana sa pregovarackom samoefikasnos§éu.

H2: Utvrdena veza izmedu bezuslovnog samoprihvatanja i samoefikasnosti u
skladu je sa teorijom koju je postulirao Blejzer (Blazer, 2002), po kojoj je
samoefikasnost povezana sa aspektom identiteta koji se odnosi na
samovrednovanje. Nacin na koji osoba koja pregovara Vvidi sebe uti¢e na njeno
ponasanje u pregovaranju (Curhan et al., 2006). Ako sebe ne vide jednako
vrednim, neée ni ocekivati jednak tretman, a bilo kakav protest vezano za
raspodelu resursa ¢e smatrati neosnovanim. Suprotno tome, ukoliko sebe vide
jednako vrednim veca je verovatno¢a da e prepoznati nepravedan tretman i
zauzeti se za sebe (Wenzel, 2000). U skladu sa teorijom samopotvrdivanja
(Swann et al., 1992

H4: Visoka pozitivna povezanost izmedu samoefikasnosti i asertivnosti
(Paterson et al., 2002) podrazumeva da osobe koje veruju da se mogu izboriti sa
bilo kojim novim zadatkom ¢e ujedno biti veSte u zauzimanju za sebe.
Asertivnost podstie razvoj samoefikasnosti (Lange & Jakubowski, 1976),
razli¢itih socijalnih vestina (Uyun & Hadi, 2005, prema Sriyanto et al., 2019) i
vestina reSavanja problema (Sriyanto & Novianto, 2018), zbog ¢ega ocekujemo
da ¢e asertivnost biti povezana sa pregovarackom samoefikasnoséu.

S obzirom na to da su crte koje su vezane za rodni identitet povezane
sa ), osoba tezi onim informacijama putem kojih potvrduje teoriju koju ima o
sebi. U skladu sa tim, istrazivanja ukazuju da osobe sa nizim stepenom
samovrednovanja imaju niZe ambicije 1 ocekivanja 1 slabije postignuce
(vanDellen et al., 2011), a u interakciji sa drugima su pomirljivije i
prilagodljivije (Demo, 1985), tj. manje asertivne. Samim tim, o¢ekujemo da ¢e
postojati veza izmedu bezuslovnog samoprihvatanja i pregovaracke
samoefikasnosti.

H3: Spremnost pojedinca da se zauzme za sebe i svoja prava (Jakubowski &
Lange, 1978) u velikoj meri moze biti podlozna subjektivnoj samopercepciji.
Naime, ljudi zaklju¢uju o tome Sta je pravedno da uzmu za sebe na osnovu toga
kako sebe vide (Lerner, 1980). Ljudi ¢e biti skloni da ocekuju isti tretman u
odnosu na one sa kojima sebe smatraju psiholoski jednakim, zbog cega
o¢ekujemo da ¢e bezuslovno samoprihvatanje biti povezano sa opStom
asertivnoscu.

nacinom reagovanja na pretnju stereotipom (Schmader, 2002) smatrali smo
da je posebno vazno ispitati da li su i na koji na¢in samoefikasnost, bezuslovno
samoprihvatanje i opSta asertivnost povezani sa dimenzijama maskulinosti i
femininosti.

H5: S obzirom na to da se mera pregovaracke samoefikasnosti koja je koriS¢ena
u istrazivanju odnosi na distributivni vid pregovaranja koji podrazumeva podelu
fiksne koli¢ine odredenih resursa i zahteva navodenje druge strane da napravi
ustupak kako bi veci deo resursa prisvojio sebi (Pruitt, 1983), ocekivano je da
postoji veza izmedu maskulinosti i distributivne pregovaracke
samoefikasnosti, ali ne i izmedu femininosti i pregovaracke samoefikasnosti.
Naime, pregovaracko ponasanje u ovakvoj situaciji zahteva uverljive argumente i
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odlu¢nost (Weingart et al., 1996). Distributivno pregovaranje predstavlja
kontekst u kome postoji snazna neuskladenost izmedu ocekivanog
pregovarackog ponaSanja i onoga $to se tipi¢no oc¢ekuje od Zene. Distributivno
pregovaranje se smatra tipicnim za musku ulogu (Bear & Babcock, 2016). S
obzirom na to da se radi o fiksnoj koli¢ini odredenih sredstava, svaka strana
nastoji za sebe da ispregovara maksimum, tj. obe strane zele da za sebe zadrze
vise od polovine (Lewicki et al., 2015). Da bi se u tome uspelo, distributivno
pregovaranje zahteva kompetitivnost, uverljive argumente $to je sve zajedno
uskladeno sa maskulinim crtama (Beersma & De Dreu, 2002). Prema Bem
(1974) mnoge karakteristike koje se ocekuju za wuspesSno distributivno
pregovaranje (npr., agresivnost, asertivnost, kompetitivnost, dominacija,
spremnost da se rizikuje i individualizam) smatraju se tipi¢no muskim crtama.
Samim tim, ocekujemo da ¢e opSta i pregovaratka samoefikasnost biti
povezani sa maskulinoScu.

H6: Crte koje su vezane za rodni identitet su znacajno povezane sa
samovrednovanjem (Bem, 1974; Gentile et al., 2009). Samovrednovanje kod
Zena zasnovano je na nerealnim standardima fizicke lepote (Wolf, 1991),
drustvenim ograni¢enjima (manje prilika za zaposlenje i karijerno napredovanje)
(Kling et al., 1999), samoispunjavaju¢om prirodom negativnih stereotipa prema
zenama (Major et al., 1999), manje pozeljnim ocenama zenske agilnosti
(Rudman et al., 2012) i ocenom li¢ne vrednosti zasnovane na spoljnim faktorima
(Crocker & Wolfe, 2001; Rudman et al., 2012), sto, sve zajedno, vodi razvoju
niskog samovrednovanja (Gentile et al., 2009). Utvrdeno je da su tipi¢no muske
osobine, kao $to su agilnost i usmerenost na akciju, za razliku od tipi¢no zenskih
osobina, usmerenosti na druge, =znaCajno viSe povezane sa visokim
samovrednovanjem (Wojciszke et al., 2011). S obzirom na to da postojeca
istrazivanja ukazuju na vezu izmedu vioskog samovrednovanja i maskulinih
dimenzija, a pojam samoprihvatanja se odnosi na vrednovanje sebe, o¢ekujemo
da ¢e bezuslovno samoprihvatanje biti povezano sa maskulino$cu.

H7: S obzirom na to da se za dimenzije maskulinosti viSe vezuju osobine kao
Sto su asertivnost, kontrola, samopouzdanje, agresivnost, dominantnost, snaga,
nezavisnost, samodovoljnost i spremnost za lidersko ponasanje. (Burgess &
Borgida, 1999; Eagly & Karau, 2002; Kite et al., 2008), ofekujemo da ¢e
asertivnost biti povezana sa maskulinim dimenzijama li¢nosti.

H8: Istrazivanja u domenu asertivnosti u poslovnom kontekstu pokazuju da su
Zene manje asertivne od musSkaraca, i to narocito u domenu pregovaranja,
kada pristaju na manje iznose (Amanatullah & Morris, 2010). Medutim,
istrazivanja ukazuju da je pored pola kao demografske varijable vazno ispitati i
identifikaciju sa rodom kao psiholoske varijable (Choi, 2004), zbog ¢ega smo
smatrali da je vazno utvrditi izraZzenost protektivnih faktora s obzirom na rodni
tip. Podatak da Zene sa androginim i maskulinim rodnim identitetom u vecoj
meri ispoljavaju samostalno i nezavisno ponaSanje u odnosu na zene sa
femininim identitetom, koje se u ve¢oj meri oslanjaju na druge (Bem, 1977), kao
I da se androginost povezuje sa ve¢im samopostovanjem i samovrednovanjem,
vecom samoefikasno$éu i boljim veStinama resavanja problema (Choi, 2004),
ukazuje da bi se mogla ocekivati vefa izraZenost ispitanih protektivnih
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faktora kod osoba sa maskulinim i androginim rodnim tipom identiteta.

2. Ispitati razlike u pretpostavkama o muskoj superiornosti u pregovarackom
kontekstu s obzirom na pol, samoefikasnost i rodni tip.

Analiza razlika izmedu muSkaraca i Zena u nainu razumevanja
pretpostavke o muskoj superiornosti u domenu pregovaranja moze ukazati na
prisustvo i stepen prihvatanja rodnih stereotipa u pregovaratkom kontekstu i
osvetliti sadrzaj rodnih stereotipa. S obzirom na to da je prihvatanje rodnih
stereotipa kod Zena praceno negativnim posledicama kao S§to su
samookrivljivanje, sumnja u sebe, nemoguénost da se zauzmu za sebe (Diehl &
Dzubinski, 2023) i ¢esto vodi potvrdivanju sterotipa kroz ponasanje (Bergeron et
al., 2006; Hoyt & Blascovich, 2010; Kray et al., 2001), ispitivanje pretpostavki o
muskoj superiornosti u pregovaranju moze ukazati na to u kojoj meri su i na koji
nacin rodni stereotipi prihvaceni §to je znaCajna polazna osnova u osmisljavanju
mehanizama za njihovo prevazilazenje. Dodatno, smatrali smo da je vazno
ispitati i da li postoje razlike u ovim pretpostavkama s obzirom na nivo
samoefikasnosti ispitanika i njihov rodni tip.

U skladu sa ABC modelom, o kome je bilo re¢i u teorijskom delu,
ponasanje ljudi uslovljeno je na¢inom na koji gledaju na dogadaje (Ellis, 1972),
pa tako reakcija na stereotipne poruke zavisi od nacina razmisljanja (Wolfe &
Neimark, 1991) zbog ¢ega smo Zzeleli da istrazimo kako se nacin razmisljanja
o muskoj superiornosti u pregovaranju razlikuje izmedu ispitanika sa
visokom i niskom samoefikasno$¢u, kao i izmedu ispitanika sa razli¢itim
tipovima rodnog identiteta. S obzirom na to da zamena stereotipnih misli manje
ugrozavajuéim mislima Smanjuje negativan efekat pretnje stereotipom na
uspesnost u zadatku (McGlone & Aronson, 2007), razumevanje uverenja koja se
aktiviraju na tvrdnju da su muSkarci bolji pregovara¢i moze posluziti
osmisljavanju intervencija iz ugla Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije
koje ¢e pomo¢i pojedincima da prevazidu pretnju stereotipom.

H9: Ovaj deo studije je bio eksplorativan, ali na osnovu prethodne literature
(Burgess & Borgida, 1999) i nedavno sprovedene studije o prisustvu stereotipa
kod muskaraca i zena, koja je ukazala da su stereotipi 0 komunalinim osobinama
Zena i agilnim karakteristikama muskaraca prisutni kod oba pola (Hentschel et
al., 2019), moZemo pretpostaviti da ¢e na nasem uzorku biti zabeleZeni rodni
stereotipi kod svih ispitanih grupa.

H10: Dodatno, ocekujemo da ¢e osobine koje se pripisuju uspeSnim
menadZerima biti iste osobine koje se pripisuju dobrim pregovara¢ima, medu
kojima su kompetitivnost, samopouzdanje, objektivnost, agresivnost,
ambicioznost i vodstvo. Drugim rec¢ima, ofekujemo da ¢ée se tvrdnja o muskoj
superiornosti u domenu pregovaranja objasnjavati osobinama koje se smatraju
muskim karakteristikama vezanim za usmerenost na akciju, pre nego zenskim
karakteristikama usmernosti na druge, kao $to je potvrdeno u studijama koje su
ispitivale osobine uspes$nih menadzera (Koenig et al., 2011; Miner, 1993; Schein,
2001).

Cilj Studije 2 je bio eksperimentalno ispitati uticaj individualnih protektivnih
faktora na asertivnost u pregovaranju u situaciji pretnje stereotipom. Pored toga,
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cilj je bio ispitivanje razlika u razumevanju muske superiornosti u domenu pregovaranja
izmedu muskaraca i Zena koji su se prijavili na edukativni karijerni program.
Ciljeve studije 2 moguce je razloziti na nekoliko potciljeva:

1. lIspitati uticaj opSte i pregovaralke samoefikasnosti na asertivnost u
pregovaranju u zavisnosti od toga da li postoji pretnja stereotipom — odnosno,
ispitati u kakvoj su vezi nivoi samoefikasnosti i pregovaracka asertivnost kada su
zene izlozene pretnji stereotipom

Uticaj samoefikasnosti na ponaSanje u poslovnom kontekstu potvrden je
u vec¢em broju prethodnih studija (Bandura, 1997; Ventura et al., 2015), dok se u
istrazivanjima liderstva pokazao kao klju¢ni u Kkontrastereotipnom
reagovanju na eksplicitne stereotipe (Hoyt & Blascovic, 2007). Medutim, u
literaturi su prikazana istrazivanja koja ukazuju na snazno prediktivno dejstvo
specificne pregovaracke samoefikasnosti u kontekstu pregovarackog ponasanja
(Miles & LaSalle, 2008; Miles & Maurer, 2012; Stajkovic & Luthans, 1998). U
cilju razumevanja u kojoj meri svaka od njih uti¢e na pregovaracku asertivnost,
istraZzena su oba nivoa samoefikasnosti. U okviru ovog cilja testirane su sledece
hipoteze:

H11: U situaciji kada postoji pretnja stereotipom, opsta samoefikasnost ¢e vrsiti
pozitivne efekte na pregovaraCku asertivnost, tj. ispitanice sa visokom opStom
samoefikasnoScu e traziti vise iznose u pregovarackoj igri.

H12: U situaciji kada postoji pretnja stereotipom, pregovaracka samoefikasnost
¢e vrsiti pozitivne efekte na pregovaracku asertivnost, tj. ispitanice sa visokom
pregovarackom samoefikasnosc¢u Ce traziti viSe iznose u pregovarackoj igri.

S obzirom na to da istrazivanja pokazuju da samoefikasnost ima znacajan
uticaj na postignu¢e (Bandura, 1997), ocekujemo da ¢e 1 u domenu
pregovarackih vesStina veci stepen samoefikasnost biti povezan sa veéim
stepenom pregovaracke asertivnosti, odnosno da ¢e ispitanice sa veéim
stepenom samoefikasnosti u situaciji pretnje biti znatno asertivnije u odnosu na
kontrolnu situaciju zbog ispoljavanja kontrastereotipnog ponasanja u vidu viseg
iznosa koji ¢e traziti u pregovarackoj igri.

Kad je pretnja aktivirana na eksplicitan nacin, zene pokazuju znacajno
bolje rezultate od musSkaraca u pregovarackom zadatku (Kray et al., 2001; Kray
et al., 2004). Prema psiholoskoj teoriji reaktivnosti (Brehm, 1966), kada osoba
percipira pretnju po svoju slobodu, ona reaguje upravo suprotno kroz snaznije
samozastupanje koje se ogleda u efektu kontrasta (Strack et al., 1993), tj.
pokazuje ponaSanje koje je nekonzistentno sa eksplicitno aktiviranim
stereotipom. U situaciji eksplicitne pretnje pojedinac je svestan negativnih
ocekivanja od strane drugih i percipira ih kao ograni¢avajuca, zbog Cega
protestuje 1 demonstrira suprotno ponasanje. Opazanje ogranicenja u vidu
negativnog stereotipa o sposobnosti da se uspesno izvede odredeni zadatak moze
da se odrazi na uspesnost kroz poveéani trud u obavljanju odredenog zadataka
(Kray et al., 2004). Osobe sa visokom samoefikasnos¢u na pretnje u okruzenju
ulazu dodatni napor da ih prevazidu, gde je krajnji ishod moze biti povecana
angazovanost. Sa druge strane, osobe sa niskom samoefikasno$¢u na pretnje u
okruZenju reaguju smanjenim postignu¢em i povla¢enjem (Hoyt & Blascovich,
2007; Ventura et al., 2015).
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2.

Ispitati uticaj bezuslovnog samoprihvatanja na asertivnost u pregovaranju u
zavisnosti od toga da li postoji pretnja stereotipom — odnosno, ispitati u kakvoj
su vezi bezuslovno samoprihvatanje i pregovaracka asertivnost kada su Zene
izloZene pretnji stereotipom.

Polazeéi od pretpostavke da samoprihvatanje moze biti od krucijalnog
znacCaja u prevazilazenju uticaja stereotipa na uspesnost u obavljanju odredenih
zadataka, jer podrazumeva da osoba sebe prihvata i razume svoje snage cak i
onda kada iz okruzenja dobija suprotne informacije (Ellis, 1994) ovaj koncept je
uveden u istrazivanje kao jo$ jedna varijabla. Pored toga, samoprihvatanje moze
znaCajno da utiCe na pregovaracku asertivnost jer da bi osoba zastupala svoja
prava i veSto pregovarala, neophodno je da sebe vidi jednako vrednom kao i
osobu sa kojom pregovara (Lerner, 1980; Wenzel, 2000). U okviru ovog cilja
testirana je sledeca hipoteza:

H13: U situaciji kada postoji pretnja stereotipom, bezuslovno samoprihvatanje ¢e
vr$iti pozitivne efekte na pregovaracku asertivnost, tj. ispitanice koje sebe u
vecoj meri prihvataju ée traziti vise iznose u pregovarackoj igri.

Da bi osoba zastupala svoja prava i vesto pregovarala, neophodno je da
sebe vidi kao osobu koja poseduje jednaku vrednost kao i osoba sa kojom je u
odnosu (Jakubowski & Lange, 1978). Ljudi zakljucuju o tome $ta je pravedno da
uzmu za sebe na osnovu toga kako sebe vide (Lerner, 1980) i ocekivacde isti
tretman u odnosu na one sa kojima sebe smatraju psiholoski jednakim (Wenzel,
2000), zbog ¢ega verujemo da ¢e veéi stepen samoprihvatanja biti povezan sa
veéim stepenom asertivnosti u pregovaranju.

Samoprihvatanje podrazumeva da osoba sebe prihvata i razume svoje
snage ¢ak 1 onda kada iz okruZenja dobija suprotne informacije i ostaje imuna na
pristrasne procene drugih (Ellis, 1994) i doprinosi otpornosti Zena na izazove u
savremenom poslovnom okruzenju (O’Kelly, 2011, prema Bernard, 2013). Ovo
nas navodi na pretpostavku da samoprihvatanje u situaciji pretnje stereotipom
moze biti protektivni faktor u odnosu na tendenciju o0sobe da o0 svojoj
sposobnosti sudi na osnovu stereotipne procene drugih.

Ispitati uticaj rodne tipiziranosti na asertivnost u pregovaranju u zavisnosti
od toga da li postoji pretnja stereotipom — odnosno, ispitati u kakvoj su vezi
rodna tipiziranost i pregovaracka asertivnost kada su Zene izlozene pretnji
stereotipom. U okviru ovog cilja testirane su sledeée hipoteze:

H14: U situaciji pretnje stereotipom visok skor na maskulinosti ¢e wvrSiti
pozitivne efekte na pregovara¢ku asertivnost, tj. ispitanice koje u vecoj meri
imaju izrazenu maskulinu dimenziju ¢e traziti vise iznose u pregovarackoj igri.
Visok skor na femininosti ne¢e imati pozitivne efektne na pregovaracku
asertivnost, tj. izrazene feminine dimenzije kod ispitanica nece biti povezane sa
visinom traZzenog iznosa u pregovarackoj igri.

H15: U situaciji pretnje stereotipom ispitanice koje pripadaju maskulinom i

androginom rodnom tipu ¢e traziti znacajno vise iznose u pregovarackoj igri u
odnosu na feminini i nediferencirani tip (Slika 3).
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Pregovaracka asertivnost zavisno od pretnje stereotipom
i izrazenosti maskulinih i femininih osobina

/ feminine

maskuline
mems  androgine

neizdiferencirane

Bez pretnje Sa pretnjom

Slika 3
Ocekivana pregovaracka asertivnost u zavisnosti od rodnog tipa u situaciji kada postoji

pretnja stereotipom i kada takva pretnja ne postoji

Zene koje u vecoj meri imaju izraZene maskuline dimenzije postizu
jednako dobre rezultate kao muskarci, za razliku od Zena koje u manjoj meri
imaju izrazenu maskulinost, kod kojih postoji nize postignuée u liderskim
zadacima (Bergeron et al., 2006), zbog ¢ega ocekujemo da ¢e visok skor na
maskulinosti imati pozitivne efekte na pregovaracku asertivnost.

Pored samih dimenzija maskulinosti i femininosti, utvrdeno je da identitet
zasnovan na rodnoj ulozi utiCe na ponaSanje u obavljanju zadataka koji nisu
uskladeni sa rodnom ulogom (Bem, 1974), zbog ¢ega smo zeleli da istrazimo
uticaj rodnog tipa na pregovarac¢ku asertivnosti.

Rodno tipizirane individue iz svog repertoara potpuno iskljucuju tipic¢ne
karakteristike drugog roda, zbog Cfega ocekujemo da ¢e Zenski tipizirane
ispitanice iz svog ponaSanja iskljuciti asertivnost, kao tipicno musku
karakteristiku, pa samim tim u pregovarackom zadatku ispoljiti manji stepen
asertivnosti. Sa druge strane, musko tipizirane ispitanice ¢e u svom repertoaru
ponasanja lakSe posegnuti za ,muSkim” veStinama 1 ispoljiti veci stepen
asertivnosti u pregovarackom zadatku. Ispitanice koje ispolje musku tipizaciju ¢e
u situaciji pretnje biti znacajno asertivnije u odnosu na kontrolnu situaciju, jer ¢e
ispoljiti kontrastereotipno ponasanje. Zene koje sebe ocenjuju visoko na crtama
koje se stereotipno vezuju za muSku ulogu (npr., ambicija, nezavisnost i
asertivnost) pokazuju poveéanu uspeSnost kad su suocene sa pretnjom
stereotipom (Bergeron et al., 2006). Zene koje su u manjoj meri identifikovane sa
zenskom rodnom ulogom manje su podloZne pretnji stereotipom u matemati¢kim
zadacima u odnosu na Zene koje se viSe identifikuju sa svojom rodnom ulogom
(Schmader, 2002). Identifikacija sa muSkom rodnom ulogom ima protektivno
dejstvo u odnosu na $tetne posledice stereotipa

Internalizovane druStvene Seme predstavljaju kognitivne sheme koje
oblikuju percepciju i ponasanje, zbog ¢ega rodno tipizirane individue iz svog
repertoara potpuno iskljucuju tipi¢ne karakteristike drugog roda (Bem, 1981).
Drugim recima, moglo bi se ocekivati da ¢e Zene koje su izrazito rodno tipizirane
iz svog ponasanja iskljuciti ,,muske” osobine, medu kojima je i pregovaracka
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asertivnost i trazi¢e nize iznose u pregovarackoj igri, dok ¢e Zzene koje se vise
identifikuju sa musSkim karakteristikama u pregovarackom zadatku biti
asertivnije i traziti veée iznose. Zanimljivo je istraziti tre¢u dimenziju koju Bem
(1981) uvodi, a to je androginost, gde osoba moze istovremeno posedovati i
maskuline i feminine karakteristike i samim tim ispoljiti adaptivnije i
fleksibilnije ponasanje zbog Cega ocekujemo da ¢e osoba koja pripada
androginom rodnom identitetu u obe situacije traziti vece iznose u odnosu na
ostala tri rodna tipa. S obzirom na to da nediferencirani rodni tip ima nisko
izrazene 1 maskuline 1 feminine karakteristike, o¢ekujemo da ¢e u obe situacije
traZiti znatno niZe iznose u odnosu na preostala tri rodna tipa.

Ispitati uticaj opSte asertivnosti na pregovaracku asertivnost u situaciji
pretnje stereotipom odnosno, ispitati u kakvoj su vezi opSta asertivnost i
pregovaracka asertivnost kada su zene izlozene pretnji stereotipom.

S obzirom na to da Zene koje sebe ocenjuju visoko na crtama koje se
stereotipno vezuju za musku ulogu (npr., asertivnost) pokazuju povecanu
uspesnost kad su suoCene sa pretnjom stereotipom (Bergeron et al., 2006), u
okviru ovog cilja testirana je sledeca hipoteza:

H16: U situaciji kada postoji pretnja stereotipom, visok skor na opStoj
asertivnosti ¢e vrsiti pozitivne efekte na pregovaracku asertivnost, tj. ispitanice sa
visokom opStom asertivnoscu Ce traziti viSe iznose u pregovarackoj igri.

Ispitati polne razlike u razumevanju pretpostavke o muskoj superiornosti u
domenu pregovaranja

H17: Kako bismo utvrdili sadrzaj 1 prirodu rodnih stereotipa u domenu
pregovaranja, kvalitativnom analizom su ispitane razlike u razumevanju muske
superiornosti u domenu pregovaranja. Kao i u prvom delu studije, ovaj deo je
eksplorativnog tipa, a ofekujemo da ¢e kod ispitanika i ispitanica biti
zabeleZeni rodni stereotipi (Hentschel et al., 2019).

S obzirom na to da smo u sklopu prijave na edukativni program dobili prijave od
33 muskarca, smatrali smo da bi bilo naucno opravdano ispitati polne razlike u
razumevanju muske superiornosti u domenu pregovaranja izmedu ove dve grupe.
Konkretnije, s obzirom na to da je ovo grupa mladih koja se prijavila na program
osnazivanja, ocekivali smo da ¢e biti viSe motivisani da daju odgovore i da ¢emo
od njih dobiti preciznija i temeljnija obrazloZenja vezana za razumevanje rodnih
stereotipa u domenu pregovaranja.

3.2. Dizajn istraZivanja

Postavljeni ciljevi ostvareni su kroz izvodenje dve studije. Prvi cilj istrazivanja

sproveden je kroz neeksperimentalnu studiju eksplorativnog tipa (Studija 1), u kojoj su
ispitane medusobne povezanosti individualnih protektivnih faktora na Zenskom i
muskom poduzorku, razlike u izrazenosti protektivnih faktora s obzirom na pol i rodni
tip ispitanika, kao i povezanost protektivnih faktora sa dimenzijama maskulinosti i
femininosti. Dodatno, u okviru Studije 1 je sprovedena i kvalitativna analiza u okviru
koje su istrazene razlike izmedu muskaraca i1 Zena U razumevanju stereotipa o muskoj
superiornosti u oblasti pregovaranja, kao i to da li ono zavisi od procene vlastite
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samoefikasnosti i rodne tipiziranosti.

Neeksperimentalna studija, koja je prethodila eksperimentalnoj, sprovedena je u
vidu Kkorelacionog istrazivanja putem upitnika, u kojem su varijable bile one koje su
kasnije u eksperimentalnom istrazivanju imale status nezavisnih varijabli: opSta
samoefikasnost, pregovaracka samoefikasnost, opsSta asertivnost, bezuslovno
samoprihvatanje i rodna tipiziranost. Uz te varijable, prikupljeni su i podaci o polu
ispitanika. Ucesnici iz neeksperimentalne studije popunili su niz upitnika koji mere
svaku od navedenih varijabli, a potom su odgovarali na otvoreno pitanje kakvo je
njihovo misljenje o nalazima da su muskarci bolji pregovaraci od Zena. Odgovori na ovo
pitanje predstavljaju miSljenje ispitanika o stereotipu o muskoj pregovarackoj
superiornosti i bili su predmet kvantitavine analize sadrzaja i kvalitativne analize. U
ovoj, prvoj, fazi istrazivanja bili su ukljuceni i muski i zenski ispitanici, a dobijeni
rezultati posluzili su za razumevanje polnih razlika na ispitivanim varijablama, za
utvrdivanje njihove medusobne povezanosti, ali i za selektivno uvodenje pretnje
stereotipom (upravo kroz pitanje 0 razumevanju muske superiornosti u domenu
pregovaranja), neophodne za realizaciju druge, eksperimentalne faze istrazivanja, U
kojoj su uCestvovale samo ispitanice. Nakon dobijanja pisanih obrazlozenja ispitanika i
ispitanica 0 njhovom razumevanju tvrdnje da su muskarci vestiji pregovaraci sprovedena
je kvantitativna analiza sadrZaja i kvalitativna analiza na osnovu koje su utvrdene teme
koje su se pojavile u sadrzaju obrazloZenja.

U okviru eksperimentalne studije (Studija 2) ispitan je uticaj razli¢itih
individualnih protektivnih faktora na pregovaracku asertivnost Zena u situaciji pretnje
stereotipom. Apsolventkinje beogradskog i novosadskog Univerziteta su nakon
popunjavanja upitnika ucestvovale u eksperimentu koji je osmisljen kao pregovaracka
igra, a odgovori u njoj su predstavljali meru pregovaracke asertivnosti. S obzirom na to
da se ucesce u eksperimentalnoj studiji vrsilo kroz prijavljivanje na edukativni karijerni
program ¢iji preduslov je uceSce u istrazivanju, pored Zenskih ispitanica, prijavilo se 1
ukupno 33 muskih ispitanika koji su ucestovali u popunjavanju upitnika, ali ne i u
pregovarackoj igri. Njihovi odgovori su ukljueni u analizu sadrzaja i kvalitativnu
analizu u kojoj su ispitane polne razlike u razumevanju muske superiornosti u domenu
pregovaranja.

54



3.2.1. Procedura

Ispitivanje je radeno onlajn preko platforme koja je kreirana za potrebe
istrazivanja. Na Slici 4 prikazan je izgled poziva na karijerni program koji je
predstavljao nacin da se ispitanici prijave za ucesce u doktorskom istrazivanju.

!QUpSelf OPLATFORMI  EKNJIGA  VIDEOHUB  UPITNICI  REGISTRUISE (B

Slika 4
Poziv na ucesée u doktorskom istrazivanju

55



Nakon Sto su ispitanici zamoljeni da se uloguju na platformu, dobili su kratko
obrazlozenje o svrsi doktorskog istrazivanja i anonimnom ¢uvanju njihovih podataka,
nakon Cega je sprovedeno onlajn anketiranje putem koga su merene nezavisne varijable
(opsta 1 pregovaracka samoefikasnost, rodna tipizacija, bezuslovno samoprihvatanje i
opsta asertivnost). Nakon toga je od ispitanika trazeno da obrazloZe svoje razumevanje
rodnih razlika u pregovarackim vestinama, gde se smatra da su muskarci bolji
pregovaraci. Na taj naCin im je saopStena informacija koja je predstavljala pretnju
stereotipom. Pretnja stereotipom je tako na prirodniji nac¢in uvedena u dalji tok
istrazivanja, a zadatkom koji je ispitanicama dat osigurano je da su one tu informaciju
uocile i zapamtile. U ovom eksperimentu pretnja je indukovana na direktniji nacin u
odnosu na druga istrazivanja u kojima se polazilo od pretpostavke da su ispitanici
upoznati sa opSteprihva¢enim stereotipom (npr. da su muskarci bolji u matematici od
zena, crnci fizicki spretniji od belaca itd.). Kako bismo bili sigurni da je ponaSanje
ispitanica u eksperimentu pod uticajem pretnje stereotipom, smatrali smo da je
metodoloski ispravnije da od njih trazimo da obrazloZe razloge za opSteprihvacen stav
da su muskarci bolji pregovaraci, polaze¢i od pretpostavke da se tako neSto ne
podrazumeva u domenu pregovaranja kao §to je to slu¢aj u aktivaciji pretnje stereotipom
u drugim domenima gde je prisustvo stereotipa opsteprihvaceno kao $to je na primer
ideja da su muskarci bolji u matematici. Ispitanici koji su izneli neslaganje sa ovom
tvrdnjom nisu isklju€eni iz istrazivanja jer je samim pitanjem kod njih pobudena svest o
stereotipu, uprkos njihovom li¢cnom neslaganju.

Ovaj zadatak nije davan ispitanicama koje su, na osnovu slu¢ajnog izbora, u
narednu, eksperimentalnu fazu istrazivanja uSle u grupu ispitanica koje nisu bile
izlozene eksplicitnoj pretnji stereotipom.

Za potrebe eksperimenta kreiran je poseban segment onlajn platforme u vidu
pregovaracke igre. Nakon popunjenih upitnika 1 uvodenja pretnje stereotipom,
ispitanicama je data informacija da ucesce u istrazivanju ujedno predstavlja 1 priliku da
sa Ustanovom kulture Parobrod (koja je dala saglasnost da se na ovaj na¢in ukljuéi u
istrazivanje 1 pomogla u prikupljanju podataka kroz plasiranje informacije o programu
na svojim drustvenim mrezama) imaju priliku da ucestvuju u studijskom putovanju po
evropskim prestonicama kulture. Ispitanicama je receno da, ukoliko skupe $to veéi broj
bodova u igri koja ¢e se odigrati izmedu njih 1 jo§ dva muska saigraca koja su u tom
trenutku prisutna na onlajn platformi, to su im veée $anse da dobiju nagradu (Prilog 6).
Prikaz instrukcije za ulazak u igru je na Slici 5.
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@ Upself O PLATFORMI E-KNJIGA VIDEO HUB UPITNICI REGISTRU] SE ™

Hvala na popunjenim upitnicima.

Kako bi usla u program karijernog razvoja potrebno da je da
uradi jo# jednu igru koja se odnosi na pregovaranje. U njoj ¢e&
uéestvovati ti i jos dve sluéajno odabrane osobe koje takode
pohadaju program.

VeZbu cete raditi zajedno i u isto vreme putem e-platforme zbog
¢ega je veoma vazno da se za pet minuta uloguje$ na platformu
gde cete se svi troje sresti i dobiti dalje instrukcije vezano za igru.
Klikom na sledeci pocinje odbrojavanje u trajanju od 5
minuta koliko je potrebno da se ti i saigraci sastanete.

Pisi nam LOREM IPSUM
loremipsum@lorem.lorem

LOREM IPSUM
Pozovi nas
+381 64 20 20 200

NEWSLETTER

Adresa na kojoj mozes da nas nades

Svetogorska 13, Beograd 0 in D

lorem ipsum lorem ispum forem

Slika 5
Poziv na ucesée u pregovarackoj igri

Kako bi se obezbedilo da pregovaracka igra u kojoj su ispitanice ucestvovale $to
verodostojnije prikaze realnu situaciju pregovaranja, osmisljen je modifikovani metod
Igre ultimatuma (Solnick, 2001) koji ukljucuje tri igra¢a (dva muskarca i ispitanicu) sa
instrukcijom da iznos od 1000 bodova mogu medusobno podeliti samo dve osobe, dok
treca ispada iz igre.

Prvi korak igre (Prilog 7 i Prilog 8) osmisljen je tako da igra¢ 1 odlucuje o
raspodeli iznosa (od 1000 bodova sebi uzima 900, a ispitanici nudi 100), a igra¢ 2 (u
ovom slucaju ispitanica) ima izbor od dve opcije: prvi da ponudu prihvati 1 drugi da
ponudu odbije i izade sa novom ponudom koju moze uputiti igracu 1 ili igracu 3 (Prilog
9). Ono S§to ispitanica ne zna, a §to je ishod igre, jeste da iz nje izlazi sa 100 bodova
(ukoliko je prihvatila prvu ponudu) ili sa iznosom bodova koji je trazila u drugom
koraku, kada je odbila 100 bodova i izaSla sa novom ponudom.

Osnovna ideja ovog dela istrazivanja je bila pratiti kako broj bodova sa kojim
ispitanica izlazi iz igre, kao 1 odluka kome upucuje novu ponudu (igracu 1 ili igracu 3),
variraju u zavisnosti od nezavisnih varijabli u istrazivanju.

Po zavrSetku eksperimenta obavljen je debrifing u kom je ispitanicama objasSnjen
cilj istrazivanja, kao i eksperimentalna situacija, nakon ¢ega su im date informacije o
karijjernom edukativnom programu koji predstavlja kompenzaciju za uceS¢e u
eksperimentu. Kompletna procedura je prvobitno pilotirana pre sprovodenja istrazivanja.
Istrazivanje je sprovedeno nakon dobijene dozvole (#2022-036) Eticke komisije
Filozofskog fakulteta, Univerziteta u Beogradu. Ispitanice su pre ulaska u istrazivanje
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potpisale saglasnost za uceSc¢e u okviru koje je bilo naglaSeno da je ispitivanje
anonimno. Podaci iz prijavnog formulara u kom su ispitanice na pocetku istrazivanja
ostavile mejl adresu (kako bi bile pozvane na ucesce u karijerni program) arhivirani su u
posebnoj bazi koja je bila odvojena od njihovih odgovora na upitni¢ka pitanja. Svakom
pojedina¢nom prijavnom formularu za svaku od ispitanica dodeljena je posebna Sifra.
Na taj nacin ni istraziva¢i nisu mogli da povezu licne podatke ispitanika i njihove
odgovore na upitnicima, $to je osiguralo potpunu anonimizaciju prikupljenih podataka.

3.2.2. Varijable

Nezavisne varijable:

1. Pol: ova varijabla je kategorijalna i predstavlja odgovor ispitanika i ispitanica na
pitanje kog su pola.

2. Samoefikasnost: ova varijabla je kontinuirana i predstavlja skor opste
samoefikasnosti na upitniku Generalne skale samoefikasnosti (GSE) (Schwarzer
& Jerusalem, 1995).

3. Pregovaracka samoefikasnost: ova varijabla je kontinuirana i predstavlja skor
pregovaracke samoefikasnosti na upitniku distributivne samoefikasnosti,
preuzetom od autora koji su kreirali skalu za merenje pregovaracke
samoefikasnosti (Sullivan et al., 2006).

4. Maskulinost: ova varijabla je kontinuirana predstavlja skor na skali maskulinosti
na upitniku BSRI (Bem, 1974).

5. Femininost: ova varijaba je kontinuirana i predstavlja skor na skali femininosti
na upitniku BSRI (Bem, 1974).

6. Drustvena poZeljnost: ova varijabla je kontinuirana i predstavlja skor na skali
drustvene pozeljnosti na upitniku BSRI (Bem, 1974).

7. Rodna tipizacija: ova varijabla je kategorijalna i definisana na osnovu dve
dimenzije: izraZenost muSkih osobina i izraZzenost Zenskih osobina. Na osnovu
skorova ispitanika na skalama maskulinosti i femininosti, ispitanici se
razvrstavaju u Cetiri kategorije:

a) maskulini — iznadprose¢no (iznad medijane uzorka) izrazene muske
osobine, a ispodprosecno (ispod medijane uzorka) izrazene zenske
osobine;

b) feminini — iznadprose¢no (iznad medijane uzorka) izraZzene zenske
osobine, a ispodproseéno (ispod medijane uzorka) izrazene muske
osobine;

c) androgini — iznadprose¢no (iznad medijane uzorka) izrazene i muske i

Zenske osobine;

d) neizdiferencirani — ispodprosecno (ispod medijane uzorka) izrazene i
muske 1 Zenske osobine.

Skorovi na ovim dimenzijama utvrdeni su pomoc¢u adaptirane verzije
Inventara polnih uloga (Bem Sex Role Inventory) (BSRI; Bem, 1974).

Za koris¢enje rodne tipizacije kao kategorijalne varijable bilo je
neophodno da se, na osnovu odgovora na upitniku, u svaku od kategorija razvrsta
dovoljan broj ispitanika za kasniju statisti¢ku obradu.

7. Bezuslovno samoprihvatanje: ova varijabla je kontinuirana i predstavlja skor
na adaptiranom upitniku bezuslovnog samoprihvatnja (BSP) (Popov & Sokié,
2021), instrumenta koji je baziran na prevodu originalnog instrumenta
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,, Unconditional Self-Acceptance Questionnaire” (USAQ; Chamberlain & Haaga,
2001).

8. Opsta asertivnost: ova varijabla je kontinuirana i predstavlja skor na A skali
opste asertivnosti (Tovilovic¢ et al., 2009).

9. Pretnja stereotipom: ova varijabla je kategorijalna (postojanje pretnje i
nepostojanje  pretnje  stereotipom).  Postojanje  pretnje  stereotipom
operacionalizovano je kao trazenje da se obrazlozi razumevanje tvrdnje:
»Navedite svojim refima razloge zasto se smatra da su muskarci bolji
pregovaraci od zena.”

Zavisne varijable:

1. Asertivnost u pregovaraCkom zadatku izrazena kroz visinu ponude koju
ispitanica trazi za sebe. Ova varijabla je kontinuirana.

2. Odluka ispitanice u pregovarackom zadatku. Ova varijabla je kategorijalna i ima
tri nivoa: prihvatanje ponude, odbijanje i nudenje drugog iznosa istom igracu i
odbijanje 1 upucivanje ponude tre¢em igracu.

3.2.3. Uzorak

U Studiji 1 je ucestvovalo 207 ispitanika, od ¢ega je bilo 68 muskaraca i 139
zena. Uzorak je bio prigodan, a ispitanice i ispitanici su regrutovani kroz gostovanje na
fakultetima. Studenti i studentkinje dolaze sa sledecih fakulteta: Fakultet Lazar Vrkatic,
Fakultet tehni¢kih nauka, Fakultet za tuirizam, Pravni fakultet, Prirodno matematicki,
Poljoprivredni fakultet, Filozofski fakultet i Ekonomski fakultet u Beogradu i Novom
Sadu.

U Studiji 2 je uCestovalo 178 ispitanica i 33 ispitanika, studentkinja i Studenata
na zavrSnim godinama slede¢ih fakulteta: Fakultet dramskih umetnosti, Fakultet
organizacionih nauka, Akademija likovnih umetnosti, Ekonomski fakultet, Fakultet
bezbednosti, Elektrotehnicki fakultet, Fakultet muzi¢kih umetnosti, Fakultet politickih
nauka, Fakultet tehnickih nauka, Fakultet za fizicku hemiju, Fakultet za medije i
komunikaciju, Fakultet za specijalnu edukaciju i rehabilitaciju i Filoloski fakultet u
Beogradu i Novom Sadu. Ucesnice u eksperimentalnom delu istraZivanja pozivane su
putem druStvenih mreza Sinergija centra i Ustanove kulture Parobrod i mejling lista da
se uklju€e u program karijernog razvoja ¢ija je svrha osnaZivanje mladih Zena za ulazak
u svet rada kroz niz radionica na temu pisanja radne biografije, prezentacijskih vestina
na razgovorima za posao, otkrivanje talenata i potencijala i srodnih tema.

3.2.4. Instrumenti

Samoefikasnost. Za merenje samoefikasnosti koris¢ena je skala the General
Self-Efficacy Scale (GSE, Schwarzer & Jerusalem, 1995). Ovaj upitnik sadrzi 10 ajtema
(npr., .,,I kada sam u nevolji, obicno mogu da smislim resenje.”) i ispituje opStu
samoefikasnost kao specifian li¢ni resurs za suocavanje sa stresom (Prilog 3). Odgovori
se beleze na Cetvorostepenoj skali Likertovog tipa. Moguéi raspon skorova je 10-40. U
postoje¢im inostranim istrazivanjima koeficijenti interne konzistencije krecu se od 0,86
do 0,94 (Luszczynska et al., 2005), a na domacoj populaciji ovaj indeks je iznosio 0,87
(Jovanovi¢ & Gavrilov-Jerkovi¢, 2013), Sto smesta GSE u kategoriju visoko pouzdanih
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upitnika. Na uzorku iz Studije 1 Kronbahova alfa iznosi 0,82.

Pregovaracka samoefikasnost. Pregovaracka samoefikasnost merena je skalom
koju su kreirali Salivan i saradnici (2006), preuzimanjem ajtema koji mere pregovaracku
samoefikasnost u distributivnom pregovaranju (Prilog, 2). Skala ima veoma dobru
pouzdanost, o = 0,85. Na nasem uzorku iz Studije 1 Kronbahova alfa iznosi 0,76. Kako
bismo osigurali da skala meri pregovaracku samoefikasnost uopsteno, koriséena je
instrukcija koja je prethodila popunjavanju upitnika, a koja je preuzeta od Majlsa i
Maurera (2012): Razmislite o pregovarackim situacijama uopSteno, ne o nekim
specificnim. Molim vas procenite nivo samopouzdanja, u tipicnom pregovaranju, za
svaki od navedeni elemenata ukoliko bi on bio relevantan za pregovaranje. Moguci
raspon skorova je 4-28.

Bezuslovno  samoprihvatanje.  Skala  bezuslovnog  samoprihvatanja
(Unconditional Self-Acceptance Questionnaire — USAQ; Chamberlain & Haaga, 2001),
proizilazi iz REBT teorije i meri izrazenost verovanja koja odrazavaju filozofiju
bezuslovnog prihvatanja sebe. U nasem istrazivanju koris¢en je adaptirani instrument,
kratka skala samoprihvatanja (Prilog 1) (Popov & Soki¢, 2021). Sastoji se od 10 ajtema,
4 ajtema su usmerena pozitivno, a 6 u negativnom smeru. Zadatak ispitanika je da na
Likertovoj skali od 1 (,,uvek neta¢na”) do 7 (,,uvek ta¢na”) procene koliko se svaka
tvrdnja odnosi na njih. Veéi rezultat na ovoj skali ukazuje na visi stupanj bezuslovnog
samoprihvatanja. Moguc¢i raspon skorova je 20-140. Interna konzistentnost instrumenta
je o= 0,63. Na nasem uzorku u Studiji 1 Kronbahova alfa iznosi 0,90.

Bem inventar polnih uloga (Bem Sex Role Inventory) (BSRI; Bem, 1974;
Stefanovi¢ et al., 2012; kraca verzija, prilog 4). Test sadrzi dve skale: skalu maskulinosti
i skalu femininosti, od kojih svaka ima po 15 ajtema. Za skalu femininosti dodate su dve
stavke: ,,Pokazujem osecanja” i ,,Popustljiv/a sam”, a za skalu maskulinosti dodate su
dve stavke: ,,Analitican/na sam” i ,,Dominantan/na sam”. Mogu¢i raspon skorova za
dimenziju maskulinosti i femininosti je 17-119. Pored toga, instrument sadrzi i skalu
drustveno poZeljnih odgovora koja ima ukupno 16 ajtema. Mogu¢i raspon skorova za
drustvenu pozeljnost je 16-112. Svaki ajtem predstavlja drustveno pozeljnu
karakteristiku svojstvenu muskarcima, 0dnosno Zzenama. Na sedmostepenoj skali
Likertovog tipa, ispitanik izrazava u kojoj je meri opisana karakteristika svojstvena
njemu. Skorovanjem odgovora dobijamo: maskuline osobe (skor iznad medijane na
maskulinosti i ispod medijane na femininosti), feminine osobe (skor iznad medijane na
femininosti i ispod medijane na maskulinosti), androgine osobe (skorovi iznad medijane
na obe skale) i nediferencirane osobe (skorovi ispod medijane na obe skale). Na uzorku
iz Studije 1 Kronbahova alfa iznosi 0,82 za skalu maskulinosti i 0,86 za skalu
femininosti.

A skala — instrument za procenu opSteg stepena asertivnosti (Tovilovic,
Okanovi¢ & Krsti¢, 2009). A skala je konstruisana od stavki koje opisuju reakcije 1
ponasanja tipi¢ne za (ne)ispoljavanje asertivnosti (Prilog 5). Ispitanik je instruisan da
pomocu petostepene skale Likertovog tipa odgovori u skladu sa svojim reakcijama u
socijalnim situacijama koje iziskuju asertivnost, u rasponu od stalne odsutnosti tih
reakcija ili ponasanja (nikad), do njihove stalne prisutnosti (uvek). Od ukupno 27 stavki
A skale, njih 13 su stavke pozitivnog usmerenja (u smeru asertivnosti), a 14 ajtema ima
negativno usmerenje. Moguc¢i raspon skorova je 27-135. Pouzdanost A skale (raunata
na uzorku od 727 ispitanika iz opste populacije) visoka je, o = 0,96. Reprezentativnost
skale izrazena normalizovanim KMO iznosi 0,93. Na osnovu ovih parametara mozemo
zakljuciti da A skala spada u red skala visoke pouzdanosti i reprezentativnosti. Na
nasem uzorku u Studiji 1 Kronbahova alfa iznosi 0,92.
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3.2.5. Obrada podataka

U okviru Studije 1, povezanost izmedu ispitanih varijabli istrazena je
korelacionom analizom, a razlike u skorovima na skalama samoefikasnosti, bezuslovnog
samoprihvatanja i asertivnosti s obzirom na pol i rodni tip ispitanika dvofaktorskom
analizom varijanse. Razumevanje muske superiornosti u domenu pregovaranja u odnosu
na pol, rodni tip i izrazenost samoefikasnosti ispitane su kvantitativnom analizom
sadrzaja koja je obuhvatala numericki opis teksta kroz pobrojavanje navedenih iskaza, a
potom i kvalitativnom analizom u okviru koje su utvrdene teme i znac¢enja navedenih
stavki. Nakon numeric¢kog opisa teksta putem jednostavnog prebrojavanja iskaza sa
istim ili sliénim znaCenjem, sprovedena je tematska analiza, koja podrazumeva
kategorizaciju u odnosu na utvrdene teme koje su se pojavile u sadrzaju obrazloZenja.
Kodiranje je podrazumevalo traganje i pobrojavanje reci i re¢enica koje imaju isto ili
sli¢no znacenje, koje su potom grupisane u klastere znacenja koji su predstavljali
kategorije prema opStim temama i subkategorije u okviru svake kategorije koje su se
odnosile na specifi¢nija obrazloZenja. Teme koje su istraZzene u obrazlozenjima su: Da li
se tvrdnja o muskoj superiornosti prihvata ili se problematizuje; Da li se objaSnjava
bioloskim ili sredinskim uticajima; Da li se objaSnjava drustvenim vrednostima rodnim
stereotipima, socijalizacijom, itd. Kodiranje je obavljeno kroz kreiranje klastera
znacenja (Moustakas, 1994, prema Creswell, 2007) i kategorizaciju, koja omogucéava
poredenje dobijenih podataka izmedu muSkaraca i Zzena i U 0dnosu na nezavisne
varijable. Na osnovu kvalitativne analize sprovedene u odnosu na pol, rodni tip i
izrazenost samoefikasnosti kreirane su tematske mape koje ukazuju na sli¢ne teme koje
su prepoznate kod razli¢itih grupa ispitanika i teme u kojima se ove grupe medusobno
razlikuju.

U okviru eksperimentalne studije, pored deskriptivne statistike, uradena je
analiza korelacija medu varijablama, dok su glavne hipoteze testirane regresionim
analizama i dvofaktorskom analizom varijanse. Sprovedena je kvantitativna analiza
sadrzaja i kvalitativna analiza polnih razlika u razumevanju muske superiornosti u
domenu pregovaranja prema goreopisanoj metodologiji.
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3.3. Rezultati Studije 1

3.3.1. Povezanost individualnih protektivnih faktora i dimenzija
maskulinosti i femininosti

Pre pristupanja ispitivanju odnosa izmedu mera protektivnih faktora, za svaku od
skala su izra¢unate mere centralne tendencije, rasprSenja i normalnosti raspodele (Tabela
2) i utvrdena je frekvencija rodnih tipova na osnovu medijana na skalama maskulinosti i
femininosti (Tabela 3)

Tabela 2
Mere centralne tendencije, rasprsenja i normalnosti raspodele ispitivanih mera
protektivnih faktora

Min Max M SD zSk zKu
Pregovaracka 10,00 28,00 18,95 3,40 -0,03 -0,16
samoefikasnost
Bezuslovno 13,00 70,00 47,21 12,92 -0,25 -0,83
samoprihvatanje
Opsta 18,00 40,00 32,75 4,45 -0,63 0,47
samoefikasnost
Asertivnost 38,00 129,00 93,16 16,38 -0,51 0,42
Maskulinost 37,00 117,00 87,52 12,88 -0,35 0,76
Femininost 54,00 117,00 92,63 13,71 -0,53 -0,42
Drustvena 57,00 107,00 83,28 9,02 0,08 0,02
poZeljnost

Max — maksimalna vrednost skorova
Min — minimalna vrednost skorova
M — aritmeticka sredina

SD - standardna devijacija

zSk — mera zako$enosti

zKuU — mera spljostenosti

Medijana za meru maskulinosti na uzorku ispitanika u Studiji 1 iznosio je 87, a
za meru femininosti 95.
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Tabela 3
Frekvencija rodnih tipova na osnovu medijana na skalama maskulinosti i femininosti

Frekvencija Procenat (%)
Maskulin 46 22,20
Feminin 47 22,70
Androgin 56 27,10
Nediferenciran 58 28,00

Frekvencije rodnih tipova utvrdene na osnovu medijane (Tabela 3) pokazale su
da u svakoj kategoriji postoji adekvatan broj ispitanika kako bi se sprovele dalje
analize koje se odnose na razlike u ispitivanim varijablama s obzirom na rodni tip.
Najveci broj ispitanika svrstava se u kategoriju nediferenciranih (58).

U Tabeli 4 je prikazana frekvencija rodnih tipova na zenskom i muSkom
poduzorku. Moze se videti da je feminin rodni tip karakteristi¢niji za osobe zenskog
pola, dok je maskulin rodni tip znatno ¢es¢i od femininog kada su u pitanju osobe
muskog pola. U Tabeli 4 vidimo da najve¢i broj muskaraca pripada maskulinoj
kategoriji (26), kao i da najveci broj zena pripada femininoj kategoriji (42). Androginost
1 neizdiferenciranost je prblizno podjednako zastupljena i na muSkom i na Zenskom
poduzorku.

Tabela 4
Frekvencija rodnih tipova na osnovu medijana na skalama maskulinosti i femininosti na

muskom i Zenskom poduzorku

Muskarci Zene
Frekvencija Procenat (%) Frekvencija Procenat (%)
Maskulin 26 38,24 20 14,39
Feminin 5 7,35 42 30,21
Androgin 17 25,00 39 28,06
Nediferenciran 20 29,41 38 27,34

63



Tabela 5

Interkorelacije izmedu ispitanih protektivnih faktora, pola i dimenzija maskulinosti i femininosti

Bezuslovno Opsta Opsta Maskulinost Femininost Drustvena Pol
samoprihvatanje samoefikasnost asertivnost pozeljnost

Pregovaracka Ceo uzorak 36" 53" 517 50" 12 227 11
samoefikasnost

Muskarci 26 46" 377 497 28" 18

Zene 387 56" 57 507 .09 277
Bezuslovno Ceo uzorak 44 637 45" 18" AT -.16*
samoprihvatanje

Muskarci 317 60" 507 397 537

Zene AT 637 417 A7 497
Opsta Ceo uzorak 497 647 15" 427 -.16*
samoefikasnost

Muskarci 497 647 327 407

Zene 497 627 15 AT
Opsta Ceo uzorak 49”7 14" 427 -.10
asertivnost

Muskarci 547 377 507

Zene 46 .09 417
Maskulinost Ceo uzorak 307 AT -.24%

Muskarci 65 58"

Zene 227 48~
Femininost Ceo uzorak 417 29%*

Muskarci A7

Zene 36
Drustvena Ceo uzorak 0.09
pozeljnost
*p< .05
** p< 01,
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U narednom koraku, ispitane su interkorelacije izmedu svih individualnih
protektivnih faktora sa posebnim osvrtom na veze izmedu izraZenosti osobina
maskulinosti i feminosti i ostalih ispitivanih varijabli.

U skladu sa H1 utvrdeno je da postoji povezanost izmedu opste i

pregovaratke samoefikasnosti (r=0.53). U skladu sa hipotezama H2 i HS3,
bezuslovno samoprihvatanje zna¢ajno korelira sa svim ispitanim varijablama na
celom uzorku. Utvrdena je povezanost izmedu bezuslovnog samoprihvatanja i
pregovaracke samoefikasnosti (r=0,36), a identifikovana je najvisa povezanost
bezuslovnog samoprihvatanja sa asertivno$c¢u (r = 0,63).
U skladu sa ocekivanjima u H4 utvrdena je povezanost izmedu asertivnosti i
pregovaracke samoefikasnosti (r=0,51). Pored toga, iz prikaza u Tabeli 4 vidimo da
je opSta samoefikasnost, takode, umereno povezana sa asertivnoséu (r = 0,49). Pored
toga, pregovaracka samoefikasnost je slabije povezana sa bezuslovnim
samoprihvatanjem i umereno korelira sa opStom samoefikasno$cu i asertivnoscu.

Razmatraju¢i povezanost izmedu ispitanih protektivnih faktora i dimenzija
maskulinosti i femininosti, u skladu sa H5 utvrdeno je da je opSta samoefikasnost
na celom uzorku u najvecoj meri povezana sa maskulino$é¢u (r = 0,64), dok je sa
feminino$¢u veoma slabo povezana (r = 0,15). U Tabeli 5 se moze videti da na celom
uzorku postoji znaCajna pozitivha umerena korelacija izmedu pregovaracke
samoefikasnosti i maskulinosti, ali da ne postoji korelacija izmedu pregovaracke
samoefikasnosti i femininosti. U skladu sa H6 utvrdena je umerena korelacija
izmedu bezuslovnog samoprihvatanja i maskulinosti (r = 0,45), dok je korelacija
ove varijable sa femininosti veoma niska (r = 0,18). Kao $to je ocekivano u H7,
asertivnost je umereno povezana sa maskulino$¢u (r = 0,49) dok veoma slabo
korelira sa feminino$éu (r = 0,14).

Rezultati prikazani u Tabeli 5 koji se odnose na ceo uzorak ukazuju na snaznije
veze izmedu maskulinosti i svih drugih ispitanih protektivnih faktora nego izmedu
femininosti i ispitanih varijabli.

Iz Tabele 5 vidimo da postoji slaba negativna povezanost izmedu pola i1
bezuslovnog samoprihvatanja (r = -0,16), kao i izmedu pola i opste samoefikasnosti (r =
-0,16). To znaci da zene postiZzu neSto nize skorove na ovim upitnicima. Pored toga,
prisutna je slaba negativna povezanost izmedu pola i asertivnosti (r = -0,10), kao izmedu
pola i maskulinosti (r = -0,24) $to znaci da Zene na ovim skalama postizu nesto nize
skorove. Izmedu pola i femininosti prisutna je slaba pozitivha povezanost (r = 0,29), §to
ukazuje na to da Zene postiZzu nesto viSe skorove na skali femininosti.

Dodatno, ispitane su interkoleracije izmedu pomenutih varijabli na Zenskom i
muskom poduzorku ispitanika. U Tabeli 5, moze se videti da na muskom poduzorku
postoji znacajna povezanost izmedu pregovaracke samoefikasnosti i maskulinosti (r =
0,49), kao i izmedu pregovaratke samoefikasnosti i femininosti (r = 0,28). Sa druge
strane, na zenskom poduzorku, ova veza postoji samo izmedu pregovaracke
samoefikasnosnosti i maskulinosti, ali ne i izmedu pregovaracke samoefikasnosti i
femininosti. Sli¢no tome, na muskom poduzorku primeéujemo povezanost izmedu
opSte samoefikasnosti i dimenzija maskulinosti i femininosti, dok na Zenskom
poduzorku ne postoji znacajna veza izmedu opSte samoefikasnosti i femininosti.
Asertivnost je kod muSkaraca povezana sa obe dimenzije, maskulinosti 1 femininosti,
dok je kod Zena asertivnost povezana samo sa maskulinos§cu, ali ne i sa feminino$¢u.
Iz prikazanog se jasno vidi da je maskulinost znacajno povezana sa svim ispitanim
varijablama, na oba poduzorka. Medutim, na muskom poduzorku femininost je znac¢ajno
povezana sa svim ispitivanim varijablama §to nije sluc¢aj na Zenskom poduzorku. Kod
zena znacajna, ali slaba, povezanost postoji samo izmedu femininosti i bezuslovnog
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prihvatanja (r = 0,17) i femininosti i maskulinosti (r = 0,22).

Drustvena poZeljnost je znaCajno povezana sa svim merenim varijablama
izuzev sa pregovarackom samoefikasno$¢u na uzorku muskaraca. DruStvena poZeljnost
slabo je povezana sa pregovaratkom samoefikasnoséu (r = 0,22), sa bezuslovnim
prihvatanjem prisutna je umerena povezanost (r = 0,47), sa opStom samoefikasnos$¢u i
asertivnosc¢u primetna je umerena povezanost (r = 0,42), sa maskulino$¢u je umereno
povezana (r = 0,47) i sa feminino§¢u takode (r = 0,41).

3.3.2. Razlike u izraZenosti protektivnih faktora s obzirom na pol i rodni tip

U nastavku analize ispitivana je H8 tj. da li postoje statisticki znacajne razlike
na skorovima koje ispitanici postizu na merama pregovaracke i opSte samoefikasnosti,
bezuslovnog prihvatanja i asertivnosti s obzirom na njihov pol (musko/Zensko) i rodni
tip (feminini, maskulini, androgini ili nediferencirani).

Dvofaktorska analiza varijanse pokazala je znacajan glavni efekat rodnog tipa na
skor na upitniku opste samoefikasnosti F(3,199) = 18.59; p = .00; n? = .21; Grafik 1.
Glavni efekat pola F(1,199) = 0.98; p = .32, kao ni interkacija pola i rodnog tipa
F(3,199) = 0.64; p =. 59 nisu pokazali statisticku znacajnost. Takijev HSD posthok test
pokazao je da se maskulini i androgini ispitanici medusobno ne razlikuju (p = .95),
medutim, oba tipa postizu statisticki znaCajno vise skorove od femininih i
nediferenciranih ispitanika (p < .001), koji se medusobno ne razlikuju (p = .99; Grafik
1). U Tabeli 6, date su aritmeticke sredine i standardne devijacije.

Grafik 1

Samoefikasnost razlicitih rodnih tipova
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Napomena. Vertikalne linije oznacavaju standardnu gresku aritmeticke sredine.
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Tabela 6

Aritmeticke sredine i standardne devijacije skorova na upitniku opste samoefikasnosti s
obzirom na pol i rodni tip ispitanika

Rodni tip Ceo uzorak Muskarci Zene

M SD M SD M SD
Maskulin 34,7 3,66 35,61 2,98 33,8 4,26
Feminin 30,51 4,64 30,6 4,33 30,43 4,72
Androgin 35,41 3,08 35,88 3,01 34,95 3.1
Nediferenciran 30,54 3,97 30,4 4,25 30,68 3,87

Kada su u pitanju skorovi na upitniku pregovaracke samoefikasnosti, analiza je
ponovo pokazala samo znadajan glavni efekat rodnog tipa F(3,199) = 12.85; p = .00; n?
=.16. Takijev HSD posthok test pokazao je isti obrazac rezultata kao i kada je u pitanju
opsSta samoefikasnost — maskulini i androgini tipovi postizu znacajno vise skorove u
odnosu na feminine i nediferencirane (p < .001; Grafik 2). Efekat pola F(1,199) = 0.48;
p = .48) i interakcija faktora pola i rodnog tipa F(3,199) = 0.65; p = .57 ponovo nisu
dostigli statisticku znacajnost. U Tabeli 7, date su aritmeticke sredine i vrednost
standardne devijacije.

Grafik 2

Pregovaracka samoefikasnost razlicitih rodnih tipova

ceo uzorak Mmuskarci OZene

N
~

,_|_|
,_|_|

PREGOVARACKE
SAMOEFIKASNOSTI
R P RN N
(@)] (0e]
—

SKOR NA UPITNIKU
o~

=
N

=
o

maskulini feminini androgini  nediferencirani
RODNI TIP

Napomena. Vertikalne linije oznacavaju standardnu gresku aritmeticke sredine.

67



Tabela 7

Aritmeticke sredine i standardne devijacije skorova na upitniku pregovaracke
samoefikasnosti s obzirom na pol i rodni tip ispitanika

Rodni tip Ceo uzorak Muskarci Zene

M SD M SD M SD
Maskulin 20,76 3,15 21,08 2,87 20,45 3,53
Feminin 18,07 2,92 18,8 1,92 17,36 2,99
Androgin 20,20 2,96 20,23 2,84 20,18 3,05
Nediferenciran 17,32 3,19 17,00 3,57 17,66 2,99

Rodni tip je pokazao znacajan efekat i na visinu skora na upitniku bezuslovnog
samoprihvatanja F(3,199) = 9.17; p = .00; n? = .12). Androgini ispitanici postizu
znacajno viSe skorove na ovom upitniku od femininih (p = .00) i nediferenciranih (p =
.00), dok se od maskulinih ne razlikuju znacajno (p = .14). Kao i na prethodnim merama,
nema znacajne razlike izmedu nediferenciranih i feminininh ispitanika (p = .89), dok je
razlika izmedu nediferenciranih i maskulinih ispitanika oko granice statisticke
znacajnosti (p = .08; Grafik 3). Efekat pola F(1,199) = 3; p = .08) i interakcija faktora
pola i rodnog tipa F(3,199) = 0.35; p = .78) nisu dostigli statistiCku znacajnost. U Tabeli
8, date su aritmeticke sredine i vrednost standardne devijacije.

Grafik 3
Bezuslovno samoprihvatanje razlicitih rodnih tipova
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Tabela 8

Aritmeticke sredine i standardne devijacije skorova na upitniku bezuslovnog
samoprihvatanja s obzirom na pol i rodni tip ispitanika

Rodni tip Ceo uzorak Mugkarci Zene

M SD M SD M SD
Maskulin 48,77 11,57 51,00 10,86 46,55 12,26
Feminin 43,10 12,46 44,80 6,38 41,40 13
Androgin 55,26 12,1 58,00 8,75 52,46 13,04
Nediferenciran 43,56 11,9 44,00 10,66 43,13 12,64

Znacajan efekat rodnog tipa je zabelezen i kada su u pitanju skorovi na skali
asertivnosti F(3,199) = 8.28; p = .00; r]2 = .11: feminini ispitanici postizu znac¢ajno nize
skorove od maskulinih (p < .05) i androginih ispitanika (p < .001), dok izmedu
maskulinih, androginih i nediferenciranih ispitanika ne postoje statistiCki znacajne
razlike (Grafik 4). Efekti pola F(1,199) = 0.25; p = .25, kao ni interakcija pola i rodnog
tipa nisu bili statisti¢ki znacajni F(3,199) = 0.87; p = .45. U Tabeli 9, date su aritmeticke
sredine i vrednost standardne devijacije.

Grafik 4
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Tabela 9
Aritmeticke sredine i standardne devijacije skorova na upitniku asertivnosti s obzirom
na pol i rodni tip ispitanika

Rodni tip Ceo uzorak Muskarci Zene

M SD M SD M SD
Maskulin 95,40 16,02 96,65 13,01 94,15 19,53
Feminin 85,69 15,97 84,00 7,21 87,38 16,73
Androgin 102,24 15,34 106,00 6,13 98,49 17,53
Nediferenciran 88,69 1491 88,00 14,57 89,34 15,26

3.3.3. Rodne razlike u razumevanju muske superiornosti u domenu
pregovaranja

U kvalitativnom delu Studije 1 istrazene su H9 i H10 i razmotrene polne razlike
u pogledu razumevanja muske superiornosti u domenu pregovaranja. U ovom delu
studije ucestvovalo je 67 muskaraca i 135 Zena koji su svojim re¢ima obrazlozili zasto se
smatra da su muskarci bolji pregovaraci od Zena.

Jedan muskarac i Cetiri Zene nisu dali odgovore na pitanje zbog cega je uzorak
manji u odnosu na broj ispitanika koji su popunili upitnike koji su prethodili pitanju o
razumevanju muske superiornosti u domenu pregovaranja. Muskarci su izneli ukupno
168 tvrdnji, dok su zene navele ukupno 342 tvrdnje.

Sprovedena je kvantitativna analiza sadrzaja u okviru koje su pobrojani iskazi i
reCi sa slicnim znaCenjem, a potom putem kvalitativne analize grupisani u klastere
znacenja koji obuhvataju zajedni¢ku temu i koji predstavljaju identifikovane kategorije.
U okviru svake kategorije koja obuhvata opstu temu koja je prepoznata u odgovorima,
identifikovane su subkategorije koje se odnose na specificne teme u okviru date
kategorije.

Da bismo ispitali da 1i postoje statisticki znacajne razlike u pogledu broja tvrdnji
u sklopu svake kategorije koje su naveli muskarci i Zene uraden je HI kvadrat za svaku
od kategorija. Od deset identifikovanih kategorija koje su prikazane u Tabeli 10
utvrdena je statisticki znacajna razlika izmedu polova u okviru kategorija kognitivne
superiornosti (x* (1) = 9.92, p = .002), muske dominacije (7 (1) = 6.74, p = .009) i
pozitivnih osobina, gde je utvrdena grani¢na znacajnost (x° (1) = 3.55, p = .06). U okviru
sve tri pomenute kategorije muskarci daju znacajno vise tvrdnji kojima svoj pol opisuju
kao pametniji, dominantniji 1 sa pozitivhim osobinama. Utvrdena je 1 statisticki znacajna
razlika u okviru kategorije negativnih osobina (XZ (1) = 12.16, p = .000) u okviru koje
muskarci zna€ajno rede navode negativne osobine kao potencijalni razlog boljih
pregovarackih vestina.

U Prilogu 10 su prikazane kljuéne kategorije i subkategorije u okviru svake od
njih koje su identifikovane na oba uzroka.

Analizom kategorija i subkategorija u okviru kojih postoji saglasnost na oba
uzorka kreirana je tematska mapa koja opisuje razumevanje muskaraca i Zena u pogledu
muske superiornosti u domenu pregovaranja koja je prikazana u Tabeli 10.

70



Tabela 10

Tematska mapa razumevanja muske superiornosti u pregovaranju kod muskaraca i Zena

Emocionalna superiornost

muskaraca

Primer tvrdnji

Manje emotivni

Bolja kontrola emocija
Opusteniji
Hrabrost

Nisu podlozni emocijama, shodno tome manje deluju
impulsivno.

Imaju ve¢u samokontrolu od Zena.

Stalozeniji su 1 opusteni.

Manje se boje da ih neko nece shvatiti ozbiljno.

Kognitivna superiornost

muskaraca

Primeri tvrdnji

Veca racionalnost
Bolji  pristup
problema

reSavanju

Logic¢nije razmisljanju.
Manje su analiti¢ni, pa samim tim brze donose odluke.

BioloSka superiornost

Primer tvrdnji

Fizic¢ka snaga
Kvalitet glasa

Muskarci su fizicki jaci.
Zato $to imaju dublji glas.

Veéa komunikaciona
sposobnost muskaraca

Primer tvrdnji

Komunikacijske vestine
Liderske vestine

Muskarci su direktniji u komunikaciji.
Imaju izrazene liderske vestine.

Muska dominacija

Primeri tvrdnji

Dominantnost
Jaci pol
Kompetitivnost
Ambicija
Agresivnost

Muskarci su po svojoj prirodi dominantniji.
Osecaju se kao pripadnici jaceg pola.
Odnosi izmedu muskaraca su kompetitivni.
Veca motivacija i zelja da uspeju poslovno.
Nametljiv 1 napadacki stav.

Pozitivne osobine

Primeri tvrdnji

Odluc¢nost

Snalazljivost

Upornost

Ostale pozitivne osobine

Odluéniji su.

Daleko su snalazljiviji od zena.

Uporniji su, viSe teze ka ostvarenju cilja.

Muskarci su fleksibilniji; Samokritiéni su; Normalniji
su; Svesniji okoline; Imaju Siri spektar interesovanja;

Socijalna konstrukcija
roda

Primeri tvrdnji

Autoritet

Lakse pokaZzu autoritet.

Pored sli¢nosti uocene su i razlike u nacinu na koji muskarci i Zene opisuju svoje
razumevanje muske superiornosti u domenu pregovaranja.

Kod muskaraca nailazimo na objasnjene da imaju veéu ozbiljnost, dok to
objasnjenje ne nalazimo kod Zena.
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Kod muskaraca, za razliku od zena, u okviru kategorije biloska superiornost
imamo identifikovane subkategorije fizicka pojava i testosteron. U sklopu
subkategorije fizicka pojava sre¢emo se sa slede¢im izjavama: Muskarci imaju pojavu.
Pored toga, u okviru bioloske superiornosti kao kategorije muskarci objasnjavaju musku
superiornost u pregovaranju testosteronom, dok obrazlozenja utemeljena u
hormonskom statusu ne nalazimo kod Zena.

Zene detaljnije opisuju veée samopouzdanje muskaraca pa su kod njih
identifikovane subkategorije koje ne pronalazimo kod muskaraca — jaci stav i manja
osetljivost na tude misljenje. Zene opisuju muskarce kao manje osetljive na tude
miSljenje, dok muskarci ne navode ovo obrazlozenje. Tako u sklopu ove subkategorije
srecemo sledece izjave: Manje im je vazno sta okolina misli; Ne interesuje ih tude
misljenje; Ne obaziru se puno na druge, sta misle o njima. Muskarci svoj pol opisuju
kao ponosniji, $to Zene ne navode u svojim obrazloZenjima. Izjave koje su
identifikovane su: Ponosni su na sebe u svakoj situaciji i moraju uspeti u pregovorima;
Previse su ponosni da ne bi uspeli u pregovaranju.

Zene opisuju muskarce kao da nemaju empatiju, dok to objasnjenje ne
pronalazimo kod muskaraca, pa se tako susreCemo sa izjavama poput: Muskarci nemaju
empatiju; MuSkarci su bezosecajni. Pored toga, Zene opisuju muskarce kao arogantne,
§to nisu opisi koji srecemo kod muskaraca. Tvrdnje koje nalazimo u okviru ove
subkategorije su: Muskarci misle da su pametniji; Prepotentni su; Arogantni su;
Smatraju da su pametniji od svih;, Smatraju da su snalazljiviji; Veruju da su
dominantniji od Zena, itd.

U sklopu kategorije socijalna konstrukcija roda, zene ceS¢e navode
patrijarhalne vrednosti i stereotipe kao objasnjenje, dok samo jedan muskarac navodi
stereotip kao potencijalni razlog. Kod musSkaraca ceS¢e nailazimo na specifi¢nija
objasnjenja koja se odnose na pritisak i ofekivanja koja se imaju od muSkaraca u
drustvu. Tako kod Zena sre¢emo izjave poput: Patrijarhat koji je i dalje zastupljen na
ovim prostorima; Seksizam i gajenje patrijarhalnih vrijednosti; Ukratko, Sovinizam;
Stereotip je da Zene ne mogu voditi poslovne razgovore; Zbog partijarhalnog nacina
razmisljanja koje je jos uvek ustaljeno, svesno ili nesvesno; Stereotip je da su muskarci
uporniji mnogo, a Zene mnogo popustljivije. Sa druge strane, kod muskaraca ¢eSce
sreCemo izjave poput: Imaju teret da se od njih to ocekuje; Kompetentniji su jer drustvo
to od njih zahteva; Muskarci su izloZeni vecem stresu, ljudima i konkurentima. Zene kao
objasnjenje navode privilegovanost muskaraca, dok kod muskaraca ¢esce nailazimo na
stav 0 Zenama i njenoj ulozi u drustvu koja je viSe vezana za domacinstvo i brigu o
deci i ofekivanja koja drustvo ima od muSkaraca. Privilegovanost muskaraca Zene
opisuju kroz izjave: Nisu nikada imali prepreke u poslovnom svetu, Zato Sto su bolje
prihvaceni u drustvu; Zato Sto im je pruzeno vise mogucnosti; Zato sto manje trpe osude
drugih, jer ¢e ljudi veéinom komentarisati u losijem kontekstu Zenu nego muskarca;
Imaju privilegije na osnovu pola. Specifiénu ulogu Zene u drustvu muskarci opisuju
kroz izjave: Zena treba da bude poslusna muzu. Samim tim, muskarcu je Bog odredio da
bude glava Zeni i porodici; Zene su za kuhinju; Zato sto Zene vole decu i one cuvaju
decu, a muskarci bacaju hasl i prave pare.

Kod Zena imamo 16 izjava da se ne slazu sa tvrdnjom ili da je problematizuju,
dok kod musSkaraca imamo samo 4 tvrdnje u okviru te kategorije. Tvrdnje muSkaraca
kojima izrazavaju neslaganje su:

1. Ne slaZzem se sa tim, znanje i veStine treba da pregovaraju za nas.

2. Ne smatram tako.
3. Stereotip je da su muSkarci dominantni u odnosu na Zene.

72



4. Verujem da muSkarcima ljudi viSe veruju zbog stereotipa i zato je muskarcima
lakse da ubede drugu stranu jer imaju ve¢ neko poverenje od samog pocetka

Tvrdnje ispitanica kojima izrazavaju neslaganje su:

Nisu vestiji pregovaraci.

Ne slazem se da su muskarci bolji pregovaraci.

Ne slazem se sa tim. Smatram da su zene i te kako dobri pregovaraci.

Smatram da to ne mora da znaci i da zene mogu da budu podjednako dobre,

dosta zavisi od li¢nosti, generalno gledano, muskarci se plase neuspeha ili poraza

vise nego zene, pa ih to verovatno vise tera da urade bolje neke stvari.

Ja ne verujem da su muskarci uspesniji pregovaraci od Zena.

6. Ne smatram da su muskarci bolji pregovaraci od zena, samim tim ne mogu

navesti nijedan validan razlog.

Ne smatram da su muskarci bolji pregovaraci od Zena.

8. Smatram da ne zavisi od pola, to ko je bolji pregovara¢, ve¢ od samopouzdanja
osobe.

9. Pretpostavka je da muskarci treba da budu agresivniji od zena, pa im se daje
,,oenefit of the doubt” u veéini razgovora, tako da ne moraju da se trude a da
ostave jak utisak, dok Zena mora da se raspadne da bi dostigla minimum.

10. Mozda muskarci dobijaju viSe prilika za iskustvo, pa ulaze u razgovor sa vise
samopouzdanja.

11. Nemam vise razloga, i ovo sam se namucila da opravdam to misljenje jer
smatram da su Zene bolji pregovaraci, do sada sam upoznala tek par muskaraca
za koje mogu da kazem da su sposobni, ali generalno sam okruZena jakim
Zenama tako da sam ubedena da imaju viSe samopouzdanja.

12. Nisu, nisu, nisu.

13. Ja li¢no ne verujem.

14. Nisu.

15. Mislim da nisu vestiji pregovaraci od zena.

16. Ne slazem se sa tvrdnjom.

Eall el

o

~

3.3.4. Razumevanje muske superiornosti u domenu pregovaranja s obzirom
na izraZenost samoefikasnosti

U analizi koja je razmatrala razlike u pogledu razumevanja muske superiornosti
U domenu pregovaranja s obzirom na nivo samoefikasnosti ispitanika ucestvovalo je 48
zena i 35 muskaraca. Na osnovu skorova na upitniku samoefikasnosti, ispitanici su
rasporedeni u kategoriju niske samoefikasnosti (skor ispod 29, odnosno < 25. percentila)
I kategorije visoke samoefikasnosti (skor iznad 37, odnosno < 75. percentila). U
kategoriji niske samoefikasnosti bilo je 43 ispitanika (28 Zena i 15 muskaraca), dok je u
kategoriji visoke samoefikasnosti bilo ukupno 40 ispitanika (20 Zena 1 20 muskaraca). U
okviru kategorije niske samoefikasnosti analizirano je ukupno 115 tvrdnji, dok je u
sklopu kategorije visoke samoefikasnosti analizirano ukupno 106 tvrdniji.

Sprovedena je kvantitativna analiza sadrzaja u okviru koje su pobrojani iskazi i
re¢i sa slicnim znacenjem, a potom putem kvalitativne analize grupisani u klastere
znacenja koji obuhvataju zajedni¢ku temu i koji predstavljaju identifikovane kategorije.
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U okviru svake kategorije koja obuhvata opstu temu koja je prepoznata u odgovorima,
identifikovane su subkategorije koje se odnose na specificne teme u okviru date
kategorije. U Prilogu 11 prikazane su identifikovane kategorije u okviru obe grupe.

Da bismo ispitali da 1i postoje statisticki znacajne razlike u pogledu broja tvrdnji
u sklopu svake kategorije koje su naveli ispitanici sa visokom i niskom
samoefikasnoscu, uraden je HI kvadrat za svaku od kategorija. Od deset identifikovanih
kategorija koje su prikazane u Prilogu 11 ni za jednu nije utvrdena statisticki znacajna
razlika i izmedu ove dve grupe.

Iz prikaza dobijenih rezultata moze se videti da izmedu dve grupe ispitanika
postoji saglasnost u pogledu razumevanja muske superiornosti u domenu pregovaranja u
svim kategorijama: emocionalna, kognitivna 1 bioloSka superiornost, veca
komunikaciona sposobnost muskaraca, samopouzdanje muskaraca, muska dominacija,
pozitivne i negativne osobine.

Analizom Kkategorija i subkategorija u okviru kojih postoji saglasnost na oba
uzorka kreirana je tematska mapa koja opisuje razumevanje ove grupe ispitanika u
pogledu muske superiornosti u domenu pregovaranja koja je prikazana u Tabeli 11.

Tabela 11

Tematska mapa razumevanja muske superiornosti u pregovaranju kod visoko i nisko
samoefikasnih pojedinaca

Emocionalna superiornost  Primeri tvrdnji

muskaraca

Manje emotivni od Zena Mislim da su muskarci ¢e$¢e naviknuti da prikrivaju
Svoje emocije.

Bolja kontrola emocija Lakse kontrolisu stres.

Hrabrost Manjak straha od neuspeha.

Kognitivna superiornost Primeri tvrdnji

Veca racionalnost Logicki racionalniji; Mozak muSkarca je analiticki.
muskaraca

Bolji pristup reSavanju Skloniji da konkretizuju problem, ciljaju u srz.
problema

Bioloska superiornost Primeri tvrdnji

muskaraca

Fizic¢ka snaga Fizicka superiornost koja im donosi samopouzdanje.
Kvalitet glasa Dublji glas.

Veéa komunikaciona Primeri tvrdnji

sposobnost

Bolje komunikacijske Bolje komuniciraju.

vestine

Samopouzdanje Primeri tvrdnji

muskaraca

Vece samopouzdanje Po prirodi imaju vise samopouzdanja.

Muska dominacija Primeri tvrdnji

Dominantnost Prirodno je da musko dominira.
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Kompetitivnost Po prirodi bi vise uradili da bi dosli do cilja.

Pozitivne osobine Primeri tvrdnji

Ostale pozitivne osobine Muskarci su tacniji; Muskarci su fleksibilniji;
Spontaniji su; Otvoreniji su; Pouzdaniji su.

Negativne osobine Primeri tvrdnji

Manipulativnost Vec¢inom su bolji manipulatori; Koristoljubivi;
Spremniji su da urade nesto Sto ne bi trebalo; Bolje i
lakse lazu.

Pored sli¢nosti uocene su i razlike u naé¢inu na koji visoko i nisko samoefikasni
ispitanici opisuju svoje razumevanje muske superiornosti u domenu pregovaranja.

Nisko samoefikasni ispitanici opisuju muskarce da su opuSteniji, dok se kod
visoko samoefikasnih ne sre¢emo sa sli¢nim obrazlozenjem.

Visoko samoefikasni ispitanici muskarce opisuju kao ozbiljnije, $to ne pronalazimo
kao obrazlozenje kod niskosamoefikasnih.

Nisko samoefikasni ispitanici opisuju biolosku superiornost muskaraca
pozivajuéi se na fizi€ki izgled i genetiku, dok visoko samoefikasni daju obrazlozenja
koja se odnose na testosteron.

Nisko samoefikasni pojedinci opisuju muskarce kao bolje lidere, osobe koje
znaju Sta Zele i da su manje osetljive na tude miSljenje, Sto nisu obrazloZenja koja
sre¢emo kod nisko samoefikasnih. ldentifikovane su izjave: Cesce znaju sta Zele;
Manje im je vazno Sta okolina misli. Sa druge strane, kod visoko samoefikasnih u okviru
kategorije samopouzdanje muskaraca imamo identifikovanu subkategoriju koja se
odnosi na ja¢i stav muskaraca, gde su identifikovane izjave: Cvrséi su pri stavovima i
teze je uticati na njihovo razmisljanje; Zauzimaju stav.

U okviru kategorije muSke dominacije, kod visoko samoefikasnih je
identifikovana subkategorija koja se odnosi na agresivnost, gde se sreCemo sa izjavama:
Agresivniji su u pregovorima; Po prirodi su verbalno agresivniji; Imaju napadacki stav.
Kod nisko samoefikasnih, sa druge strane, u okviru muSke dominacije imamo
subkategoriju ja¢i pol u okviru kojih su prisutne sledece izjave: Zato Sto su muskarci
ipak jaci pol; Zbog toga s5to su nadmocni.

Kod visoko samoefikasnih se spominje veéa odluénost, istrajnost i
snalaZljivost muSkaraca, dok kod nisko samoefikasnih ne pronalazimo sli¢na
obrazloZzenja. Za odlu¢nost su identifikovane izjave: Manje su popustljivi. Za
snalazljivost su identifikovane izjave poput: Muskarci su snalazljiviji. Istrajnost
muskaraca je opisana kroz izjave da su ve¢i karakter.

Kod niskosamoefikasnih ispitanika pronalazimo viSe negativnih osobina
kojima se opisuju muskarci (arogantnost i submisivnost) dok se kod
visokosamoefikasnih pronalazi samo manipulativnost.

NajviSe razlika izmedu ove dve grupe primetno je u nainu razumevanja
socijalne konstrukcije roda, koje je identifikovano kao kategorija u obe grupe, ali
su prisutne razli¢ite subkategorije. Tako kod nisko samoefikasnih ispitanika
pronalazimo obrazloZenja koja su opstija i odnose se na kulturoloske faktore, pa u
okviru ove subkategorije nailazimo na tvrdnje poput: Zbog kulture, muskarci su uceni od
malih nogu da budu asertivniji; Patrijarhat koji je i dalje zastupljen na ovim
prostorima; Zbog kulture u kojoj zivimo. Kod visoko samoefikasnih nailazimo na
nesto specifi¢nija obrazloZenja u okviru subkategorije stereotipi i drusStvena
uverenja, pa se tako srecemo sa tvrdnjama poput: Zbog kulturnih stereotipa; Drugacije
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se gleda na komunikacione vestine muskaraca i Zena, tj. drugacije se karakterisu. Kod
Zena se ¢ini kao da je mnogo tanka linija izmedu toga da ih okarakterisu nametljivo ili
kao korektan autoritet; Jer se po nekom verovanju smatra da oni imaju veci autoritet.
Pored toga, kod visoko samoefikasnih ispitanika sreCemo izjave koje se odnose na
rodnu neravnopravnost i stereotipni nacdin razmisljnja, Sto su refi koje ne
pronalazimo u grupi nisko samoefikasnih.

Nisko samoefikasni pojedinci navode privilegovanost muskaraca dok se kod
visokosamoefikasnih govori o drustvenim ocekivanjima od musSkaraca. Kod nisko
samoefikasnih ispitanika sreCemo izjavu poput Manje se od njih ocekuje, samim tim
nemaju toliko opterecenja ili Istorija je na njihovoj strani, dok kod visoko
samoefikasnih imamo izjave poput: Od muskaraca se postavijaju ve¢a ocekivanja, pa se
oni uskladuju i poistovecuju s tim; Uopsteno se ocekuje vise od muskaraca da
preuzimaju inicijativu i odgovornost za neke stvari, te moraju da imaju visi nivo
samopouzdanja i vise vestina i iskustva. Kod visoko samoefikasnih ispitanika, javlja se i
subkategorija koja se odnosi na autoritet dok kod nisko samoefikasnih ne sre¢emo
izjave koje se odnose na autoritet muskaraca. Visoko samoefikasni ispitanici navode da
su muskarci lakSe namecu autoritet i da ih oba pola slusaju sa jednakim poStovanjem,
kao i da su musSkarci ¢eS¢e u poziciji vode. Kod nisko samoefikasih ispitanika
identifikovana je subkategorija koja se odnosi na stav prema Zenama. lzjave koje su
identifikovane su: Zena treba da bude poslusna muzu; Ljudi potcenjuju Zene.

Kod visokosamoefikasnih ispitanika su se javile Cetiri izjave neslaganja sa
tvrdnjom, dok kod niskosamoefikasnih imamo samo jednu tvrdnju.

3.3.5. Razlike u razumevanju muske superiornosti u domenu pregovaranja s
obzirom na rodni tip

U analizi kojom je ispitivano razumevanje muske superiornosti u domenu
pregovaranja s obzirom na rodni tip ucestvovalo je ukupno 202 ispitanika. U okviru
kategorije maskulinih bilo je 45 ispitanika, u okviru kategorije femininih bilo je 47
ispitanika, u okviru kategorije androginih 55 i u okviru kategorije nediferenciranih 55.
Petoro ispitanika nije dalo odgovore na tvrdnje i zato su iskljuceni iz analize.

U sklopu kategorije maskulinih analizirane su ukupno 123 tvrdnje, dok je u
sklopu kategorije femininih analizirano 135 tvrdnji. U okviru kategorije androginosti
analazirano je 108 tvrdnji, a u okviru kategorije nediferenciranih analizirane su ukupno
144 tvrdnje.

Sprovedena je kvantitativna analiza sadrzaja u okviru koje su pobrojani iskazi i
re¢i sa slicnim znacenjem, a potom putem kvalitativne analize grupisani u klastere
znacenja koji obuhvataju zajedni¢ku temu i koji predstavljaju identifikovane kategorije.
U okviru svake kategorije koja obuhvata opsStu temu koja je prepoznata u odgovorima,
identifikovane su subkategorije koje se odnose na specificne teme u okviru date
kategorije. U Prilogu 12 prikazane su identifikovane kategorije u okviru obe grupe.

Da bismo ispitali da li postoje statisticki znacajne razlike u pogledu broja tvrdniji,
u sklopu svake kategorije koje su naveli ispitanici u ove cCetiri grupe uraden je HI
kvadrat za svaku od kategorija. Od deset identifikovanih kategorija utvrdena je
statisticka znadajnost u okviru kategorije kognitivna superiornost: y* (3) = 13.76, p =
.003. Poredenjem proporcija sa Bonferoni korekcijom utvrdeno je da se jedino
kategorija maskulinih znacajno razlikuje od drugih rodnih tipova — u ovoj kategoriji
ispitanika se znacajno CeS¢e javlja ova vrsta iskaza. Pored toga, utvrdena je stasticka
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znaajnost u okviru kategorije ,,Ne slazu se sa tvrdnjom ili je problematizuju”: ¥* (3) =
7.63, p = .05 Poredenjem proporcija sa Bonferoni korekcijom utvrdeno je da se jedino
kategorija maskulinih znacajno razlikuje od drugih rodnih tipova — u ovoj kategoriji
ispitanika se znacajno rede javlja ova vrsta iskaza.

Kvalitativnom analizom utvrdeno je da se sva Cetiri rodna tipa usaglasena su u
pogledu muske superiornosti u slede¢im domenima: emocionalna, bioloska i kognitivna
superiornost muskaraca, veca komunikaciona sposobnost muskaraca, Samopouzdanje
muskaraca, muska dominacija, pozitivne osobine.

Na osnovu usaglasenosti koja je prepoznata kod sva cetiri tipa, kreirana je

tematska mapa prikazana u Tabeli 12.

Tabela 12

Tematska mapa razumevanja muske superiornosti u pregovaranju kod Cetiri tipa rodnog

identiteta

Emocionalna superiornost
muskaraca

Primeri tvrdnji

Manje emotivni od zena
Bolja kontrola emocija

Opusteniji
Hrabrost

Muskarci kao glavno oruzje koriste argumente, ne
emocije.

Snalazljiviji su u stresnim Situacijama jer ih bolje
podnose.

Stalozeniji su.

Muskarci su hrabriji. Imaju manji strah od neuspeha.

Kognitivna superiornost

Primeri tvrdnji

Veca racionalnost muskaraca
Fokusiranost na reSenje

Logicki razmisljaju.
Smatram da su muskarci bolji pregovaraci jer manje
razmis$ljaju od Zena, spontaniji su.

Bioloska superiornost

Primeri tvrdnji

Kvalitet glasa

U nekim situacijama se desi da su glasniji 1 dréniji od
Zena.

Vecéa komunikaciona
sposobnost muskaraca

Primeri tvrdnji

Komunikacijske vestine

Otvoreniji su u komunikaciji; Iskusniji su u pristupu
sa ljudima; Jasnije definiSu svoje stavove.

Samopouzdanje muskaraca

Primeri tvrdnji

Vece samopouzdanje

Sigurniji su u sebe.

Muska dominacija

Primeri tvrdnji

Dominantnost

Prirodno je da musko dominira.

Pozitivne osobine
muskaraca

Primeri tvrdnji
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Ostale pozitivne osobine Zanimljiviji su; Tac¢niji su; Drustveniji su.
Snalazljivost Daleko su snalazljiviji od Zena.

Socijalna konstrukcija roda Primeri tvrdnji

Stav 0 zenama Zene su za kuhinju.

Stav o muskarcima Njih ljudi posmatraju kao neustrasive i kao li¢nosti
koje teSko mogu da sruse.

Drustvene vrednosti Zbog patrijarhalnih vrednosti.

Pored sli¢nosti uocene su i razlike u nac¢inu na koji ispitanici sva cetiri rodna tipa
opisuju svoje razumevanje muske superiornosti u domenu pregovaranja.

Kod nediferenciranog rodnog tipa sreéemo obrazloZenje da su muSkarci
pametniji, $to ne pronalazimo kod ostalih rodnih tipova.

U okviru kategorije koja se odnosi na biolosku superiornost, interesantno je da
samo maksulini rodni tip navodi testosteron kao obrazloZenje, Sto nije slucaj kod
ostalih rodnih tipova. Fizi¢ku snagu navode kao vaznu stavku svi rodni tipovi izuzev
androginog.

Razmatrajué¢i veéu komunikacionu sposobnost muskaraca, feminini i
nediferencirani rodni navode da muSkarci imaju bolje liderske veStine, ova
obrazlozenja ne sre¢cemo kod ostalih rodnih tipova.

Pripadnici svih rodnih tipova u okviru kateogrije samopouzdanja muskaraca,
muskarce opisuju kao samopouzdanije kroz izjave poput: Muskarci imaju vise vere u
sebe (maskulini tip); Nastupaju sa vise samopouzdanja (feminini tip); Svojim govorom
tela i samopouzdanjem priviace veéu paznju (androgini tip); Samouvereniji su
(nediferencirani tip). Manju osetljivost na tude miSljenje pronalazimo kao
obrazlozenje kod maskulinog, femininog i nediferenciranog rodnog tipa, ali ne i kod
androginog. Tipi¢ne zjave u okviru ove subkategorije su: Manje im je vazno Sta okolina
misli (maskulini tip); Ne zanima ih tude misljenje (feminini tip); Ne brinu toliko o tudem
misljenju, koliko zene (nediferencirani tip). Jadi stav je nacin na koji opisuju muskarce
pripadnici maskulinog, femininog 1 nediferenciranog rodnog tipa, ali ovo obrazloZenje
ne uofavamo kod androginog rodnog tipa. Tvrdnje u okviru ove subkategorije su:
Muskarci se vise bore za svoj stav (maskulini tip); Imaju cvrst stav (feminini tip); Cvrséi
su pri stavovima i teZe je uticati na njihovo misljenje (nediferencirani tip). Kod
androginog rodnog tipa sre¢emo se sa obrazlozenjem da su muskarci sposobniji, Sto ne
uoc¢avamo kod drugih rodnih tipova. Samo kod nediferenciranog rodnog tipa nailazimo
na opis muskaraca kao osoba koje znaju Sta Zele.

U sklopu kategorije muske dominacije, sva cetiri rodna tipa usaglasena su u
pogledu navodenja dominantnosti kao tipicne muSke osobine i potencijalnog razloga
boljih pregovarackih vestina. Agresivnost je idenfikovana kao subkategorija kod svih
rodnih tipova izuzev femininog rodnog tipa. U okviru ove kategorije, feminini rodni tip
jedini opisuje muskarce kao kompetitivne.

Medu pozitivnim osobinama, samo kod maskulinog tipa nailazimo na osobinu
upornost, dok jedino kod nediferenciranog tipa sre¢emo izjave koje se odnose na
odluénost i samokriti¢nost.

Razmatraju¢i negativne osobine, manjak empatije se spominje kod
maskulinog i femininog rodnog tipa, dok ova obrazloZenja ne pronalazimo kod
androginih i nediferenciranih.

U okviru socijalne konstrukcije roda kod maskulinog rodnog tipa sre¢emo
preciznije opise stava o Zenama, pa Se tako susre¢emo sa obrazlozenjima da zena treba
da bude poslusna i1 okrenuta kuénim poslovima. Pored toga, spominje se 1 socijalizacija
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zene, pa se tako navodi da su zene naucene da budu submisivne i da sebe nipodastavaju.
Kod femininog rodnog tipa sre¢emo obrazlozenja koja se ticu rigidnih rodnih uloga, gde
se od muskarca o¢ekuje da rade, a od Zena da ¢uvaju decu. Kod androginog rodnog tipa
zene se opisuju kao nezniji pol zbog ¢ega im ljudi ¢esto ne veruju. Kod nediferenciranog
rodnog tipa Zena se opisuje kao krhka.

Razmatrajudi slicnosti u okviru kategorije socijalne konstrukcije muskosti
uocavamo da sva tri rodna tipa navode druStvene vrednosti kao vazan aspekt
pretpostavke da su muskarci bolji pregovaraci. Tako se sre¢emo sa izjavama poput: Zato
Sto zivimo u patrijarhalnom drustvu gde su muskarci uvek u pravu (maskulini tip); Kroz
istoriju gledano muskarci su uvek bili oni samostalniji i uvek vrsili glavne pregovore
(feminini tip); Zato sSto zZivimo u patrijarhalnom drustvu (androgini rodni tip); Zbog
kulture, muskarci su uceni od malih nogu da budu asertivniji (nediferencirani rodni tip).
Razmatraju¢i iskaze u okviru subkategorije stav prema muskarcima, samo kod
maskulinog rodnog tipa se sre¢emo sa objaSnjenjem da su muSkarci shvaéeni
ozbiljnije, dok kod femininog, androginog i nediferenciranog rodnog tipa sre¢emo
obrazlozZenja koja se odnose na privilegovanost muskaraca u tvrdnjama poput: Osecaju
da su bolje prihvaceni u drustvu (feminini); Muskarcima se od rodenja dopusta da
donose odluke (androgini); U nasoj sredini se smatra da su muskarci najvredniji na
planeti (nediferencirani). Interesantan je podatak da samo kod femininog i
nediferenciranog tipa uo¢avamo obrazlozenja koja se odnose na musku prirodu, pa se
tako sreCemo sa izjavama poput: U prirodi im je da budu alfe (feminini); U ljudskoj
prirodi je da su muskarci lideri, pa mogu da odaju jaci autoritet u toku pregovora
(nediferencirani). Kod maskulinog rodnog tipa se sreCemo sa obrazlozenjima koja se
tiCu ocekivanja koje drustvo ima od muskaraca (npr., Kompetentniji su jer drustvo to od
njih zahteva.), dok kod androginog tipa sreCemo nesto specifi¢nija obrazloZenja koja se
odnose na pritisak sa kojim su muskarci suo€eni u danasnjem drustvu (npr., Muskarci su
izloZeni vecem stresu, ljudima i konkurentima.)

U okviru maskulinog rodnog tipa imamo pet tvrdnji neslaganja sa
pretpostavkom ili problematizovanje iste, kod femininog imamo devet tvrdnji u ovoj
kategoriji, kod androginog osam i kod nediferenciranog dve tvrdnje.

Imajuéi u vidu sve navedeno, Klju¢ne razlike u razumevanju muske superiornosti
u domenu pregovaranja izmedu Cetiri rodna tipa su:

1. Nediferencirani rodni tip opisuje muskarce kao pametnije, Sto ne pronalazimo

kod ostalih rodnih tipova.

Maskulini rodni tip jedini navodi testosteron kao razlog boljeg pregovaranja.

3. Maskulini rodni tip jedini ne prepoznaje privilegovanost muskaraca kao

potencijalni razlog shvatanja da su muskarci bolji pregovaraci.

Maskulini tip je jedini koji muskarce ne opisuje kao manipulativne.

5. Feminini i nediferencirani rodni tip navodi muskarce kao bolje lidere, §to nisu
obrazlozenja koja sre¢emo kod ostalih rodnih tipova.

6. Feminini i nediferencirani rodni tip navode musku prirodu kao obrazlozenje, koje
ne pronalazimo kod maskulinog i androgenog rodnog tipa.

N

&

3.3.6. Diskusija rezultata Studije 1

U skladu sa ocekivanjima postavljenih hipoteza ustanovljena je znacajna
povezanost izmedu pregovaracke i opSte samoefikasnosti (H1), pregovaracke
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samoefikasnosti i bezuslovnog samoprihvatanja (H2) i pregovaracke
samoefikasnosti i asertivnosti (H4). Drugim re¢ima, osobe koje veruju u svoje
pregovaracke vestine ujedno veruju i u svoje opste sposobnosti da se nose sa izazovima,
asertivnije su u situacijama u kojima treba da se zauzmu za sebe i vise sebe prihvataju.
Navedeni rezultat u skladu je sa nalazima koji ukazuju da asertivnost pomaze Zenama da
ostvare svoje ciljeve u karijernom kontekstu (Babcock & Laschever, 2003), kao i da
manjak asertivnosti otezava mladima da stupe u svet rada (Sriyanto et al., 2019),
verovatno jer se nedostatak ove vestine najvise ispoljava upravo u domenu pregovaranja.
Navedeni rezultat je u skladu sa nalazima da asertivnost podsti¢e razvoj samoefikasnosti
(Lange & Jakubowski, 1976), razli¢itih socijalnih vestina (Uyun & Hadi, 2005, prema
Sriyanto et al., 2019) i vestina reSavanja problema (Sriyanto & Novianto, 2018). Pored
toga, nalazi ove studije su u skladu sa prethodnim nalazima koji pokazuju visoku
pozitivnu korelaciju izmedu samoefikasnosti i asertivnosti (Paterson et al., 2002).
Povezanost izmedu pregovaracke samoefikasnosti i bezuslovnog samoprihvatanja u
skladu je sa nalazom da ljudi zakljucuju o tome §ta je pravedno da uzmu za sebe na
osnovu toga kako sebe vide i skloni su da ocekuju isti tretman u odnosu na one sa
kojima sebe smatraju psiholoski jednakim (Lerner, 1980). Ako sebe ne vide jednako
vrednim neée ni ocekivati jednak tretman, a bilo kakav protest vezano za raspodelu
resursa ¢e smatrati neosnovanim. Drugim refima, osoba koja sebe visoko vrednuje
ocekivace viSe iznose u pregovorima i u skladu sa tim ¢e i1 pregovarati bolje uslove za
sebe (Beninger, 2009). Ukoliko osobe sebe vide kao jednako vredne veca je verovatnoca
da ¢e prepoznati nepravedan tretman i zauzeti se za sebe (Wenzel, 2000). S obzirom na
to da je u domenu pregovaranja viSe istrazivanja ispitalo ulogu samoefikasnosti i self
koncepta nego ulogu samovrednovanja, utvrdena povezanost izmedu pregovaracke
samoefikasnosti i bezuslovnog prihvatanja je veoma vaZan i nov podatak koji moze
imati znacajne implikacije za dalja istraZivanja u ovoj oblasti (Bechtoldt et al., 2010;
De Dreu & van Knippenberg, 2005; Sullivan et al., 2006; Tuncel et al., 2020). Naime,
potencirajuci znacaj polnih razlika u domenu pregovaranja, postoji rizik da se zanemare
drugi vazni psiholoski faktori koji uti¢u na pregovaranje (Beninger, 2009), u prilog
¢emu govori 1 ¢injenica da uverenje o tome koliko osoba smatra da zasluZuje da trazi za
sebe, viSe nego pol samo po sebi, utiCe na iznose koje ¢e traziti u domenu pregovaranja
(Hogue et al., 2007). Uverenja o sopstvenoj vrednosti uticu na ponaSanje, zbog Cega
samoobezvredivanje moze voditi slabijim pregovarackim veStinama (Pelham & Hetts,
2001). Dobijena povezanost izmedu pregovaracke samoefikasnosti i bezuslovnog
samoprihvatanja u skladu je sa teorijom samopotvrdivanja (Swann et al., 1992), prema
kojoj osoba tezi onim informacijama putem kojih potvrduje teoriju koju ima o sebi, pa
tako osobe sa niZim stepenom samovrednovanja imaju niZe ambicije 1 ocekivanja 1
slabije postignuc¢e (Van Dellen et al., 2011), a u interakciji sa drugima su pomirljiviji i
sa nalazima prema kojima naruseno samovrednovanje smanjuje vrednost koju osoba
trazi u pregovorima, §to sve zajedno ukazuje na to da nisko samovrednovanje moze biti
otezavajuci faktor, naro€ito u distributivhom pregovaranju koje zahteva kompetitivni vid
ponasanja (Tuncel et al., 2020).

U skladu sa tre¢om hipotezom u Studiji 1, bezuslovno samoprihvatanje
najviSe je povezano sa asertivnoséu (r = 0,63), Sto ukazuje na to da je spremnost
pojedinca da se zauzme za sebe i1 svoja prava u velikoj meri podloZzno subjektivnoj
samopercepciji. S obzirom na to da se vecina dosadasnjih istrazivanja viSe usmerila
na ispitivanje povezanosti izmedu samopoStovanja i asertivnosti, ali ne i izmedu
bezuslovnog samoprihvatanja i asertivnosti, ovaj nalaz predstavlja znacajnu
novinu i potencijalno moZe uticati na promenu smera u ispitivanju psiholoskih
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faktora koji su povezani sa asertivnim ponaSanjem. Naime, istrazivanja efekata
treninga asertivnosti na samopostovanje daju oprecne rezultate, pa tako neka istrazivanja
govore o rastu samopoS$tovanja nakon sprovodenja treninga asertivnosti (Alin¢i¢, 2013;
Akbari et al., 2012; Kashani & Bayat 2010; Niaraki & Rahimi, 2013; Shimizu et al.,
2004; Tannous, 2015; Tovilovi¢, 2005; Yadav & Igbal, 2009), dok druge studije ukazuju
da trening asertivnosti ne menja stepen samopostovanja (Gulsah, 2003). Kontradiktorni
rezultati mogu se razmatrati na osnovu kritike koncepta samopoStovanja iz ugla
Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije, o ¢emu je bilo re¢i u uvodnom delu rada.
Naime, koncept samopostovanja je bio definisan kao procena sopstvene vrednosti koja
je zasnovana na postizanju odredenih uspeha, pa se tako gradenje pozitivne slike o sebi
smatralo jedinim na¢inom da se ljudi ose¢aju vrednim (Krneti¢, 2006; Mills, 1993).
Kritika ovog pojma iz ugla REBT-a odnosi se na to da koncipiranje ljudske vrednosti na
osnovu toga da li osoba postize uspeh ili ne podrazumeva da ¢e osoba, kada dozivi
uspeh, smatrati sebe dobrom i vrednom, a kada dozivi neuspeh, oceniti sebe kao losu i
manje vrednu osobu. Pored toga, definicija samopo$tovanja podrazumeva i uspeh u
odnosu sa drugima, pa ¢e osoba, kada je prihvacena od strane drugih, imati visoko
samopostovanje, a kada nije, onda ¢e imati nisko samopostovanje. Dodatni problem sa
ovim pojmom jeste i to Sto je dozivljaj liénog samovrednovanja polno uslovljen
(Crocker et al., 2003), pa je tako samovrednovanje kod Zena u veéoj meri zavisno od
spoljnih faktora (podrSka porodice i priznanje drugih), dok je kod muskaraca dozivljaj
licnog samovrednovanja u vecoj meri nezavistan od spoljnih faktora (Cross & Madson,
1997; Markus, 1977; Sanchez & Crocker, 2005), sto dalje upucuje da su unazad
decenijama istrazivanja o samopos§tovanju zapravo merila sampostovanje kod Zena (koje
zavisi od spoljnih faktora, u skladu sa definicijom koju navodi Branden (2001), i rodne
uslovljenosti ovog pojma), dok se kod musSkaraca procenjivalo samoprihvatanje, s
obzirom na to da ovaj koncept podrazumeva dozivljaj li¢ne vrednosti nezavisno od
spoljnih faktora, u prilog ¢emu govori Cinjenica da je U naSem istrazivanju bezuslovno
prihvatanje viSe povezano sa maskulino$¢u nego sa femininoS¢u. Ovo je ujedno i
potencijalno objasnjene kontradiktornih nalaza u pogledu veze izmedu asertivnosti i
samopostovanja. Pored toga, utvrdena visoka povezanost izmedu asertivnosti i
bezuslovnog samoprihvatanja ukazuje na to da pojedinci koji sebe prihvataju nezavisno
od (ne)uspeha ili percepcije od strane drugih ujedno su asertivniji i spremniji da se
zauzmu za sebe 1 svoja prava. Sve navedeno ukazuje na potrebu da se buduca
istrazivanja viSe usmere na ispitivanje veze izmedu asertivnosti 1 bezuslovnog
samoprihvatanja.

Pored toga, bezuslovno samoprihvatanje znacajno je povezano sa svim ispitanim
varijablama na celom uzorku, pa se tako moze zakljuciti da pojedinci koji sebe
bezuslovno prihvataju u vecoj meri imaju izraZzenu opstu i pregovaracu samoefikasnost i
asertivnije se ponaSaju. Osobe koje sebe bezuslovno prihvataju svesnije su svojih
kapaciteta i snaga, a procena greSaka im sluzi kako bi na njima ucili i razvijali strategiju
kretanja ka ciljevima. Utvrdena veza izmedu bezuslovnog samoprihvatanja i
samoefikasnosti u skladu je sa teorijom koju je postulirao Blejzer (2002), po kojoj je
samoefikasnost povezana sa aspektom identiteta koji se odnosi na samovrednovanje.

U skladu sa H5 u Studiji 1, protektivni faktor koji je u najve¢oj meri povezan
sa maskulino$cu je opsSta samoefikasnost. Utvrdeni rezultat u skladu je sa prethodnim
nalazima (Hirschy & Morris, 2002). U svetlu onoga §to znamo o visoko samoefikasnim
pojedincima, neki autori su zakljucili da je uspeSan lider zapravo samoetfikasan
pojedinac (McCormic et al., 2002), pa shodno tome utvrdena veza izmedu
samoefikasnosti 1 maskulinosti moze biti od zna€aja u razmatranju karakteristika kojima
se opisuje efektivno lidersko ponasanje. Ovaj rezultat u skladu je sa ¢injenicom da je
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dimenzija maskulinosti u ve¢oj meri percipirana kao okosnica agilnosti, samouverenosti
I sposobnosti, za razliku od femininosti za koju se vezuju pasivne osobine (Marsh et al.,
1987). Razmatraju¢i povezanost izmedu protektivnih individualnih faktora na celom
uzorku i dimenzija maskulinosti i femininosti primecuje se da, u skladu sa ocekivanjima
pete hipoteze, postoji znac¢ajna povezanost izmedu pregovaracke samoefikasnosti i
maskulinosti (r = 0,50), to jest $to osoba ima vise izrazene maskuline osobine, to sebe
smatra veStijom u domenu pregovaranja. Sa druge strane, u Tabeli 5, vidi se da ne
postoji znacajna korelacija izmedu pregovaracke samoefikasnosti i femininosti.
Dobijena veza u skladu je sa pretpostavkama od kojih su posla prva istrazivanja koja su
se bavila povezanoscu pola i pregovacke samoefikasnosti, gde se pol tretiratirao kao crta
li¢nosti 1 na taj nacin predvidao ponaSanje u pregovaranju (Lax & Sebenius, 1986), pa se
ocCekivalo da ¢e feminine dimenzije licnosti voditi ponasanju koje je orijentisano na
dobre odnose u pregovorima, dok ¢e maskuline osobine voditi ponaSanju koje je
analiticno 1 kompetitivno (Maoz, 2009). S obzirom na to da se mera pregovaracke
samoefikasnosti koja je koris¢ena u istrazivanju odnosi na distributivni vid
pregovaranja, koji podrazumeva podelu fiksne koli¢ine odredenih resursa i zahteva
navodenje druge strane da napravi ustupak kako bi veci deo resursa prisvojio sebi
(Pruitt, 1983), bilo je i o¢ekivano da postoji veza izmedu maskulinosti i distributivne
pregovaracke samoefikasnosti, ali ne i izmedu femininosti i pregovaracke
samoefikasnosti. Naime, pregovaracko ponasanje u ovakvoj situaciji zahteva uverljive
argumente i odlu¢nost (Weingart et al., 1996). Distributivno pregovaranje predstavlja
kontekst u kome postoji snazna neuskladenost izmedu ocekivanog pregovarackog
ponasanja i onoga S§to se tipi¢no o¢ekuje od zene. Distributivno pregovaranje se smatra
tipicnim za musku ulogu (Bear & Babcock, 2016). S obzirom na to da se radi o fiksnoj
koli¢ini odredenih sredstava, svaka strana nastoji za sebe da ispregovara maksimum, tj.
obe strane Zele da za sebe zadrze viSe od polovine (Lewicki et al., 2015). Da bi se u
tome uspelo, distributivno pregovaranje zahteva kompetitivnost, uverljive argumente,
Sto je sve zajedno uskladeno sa maskulinim crtama (Beersma & De Dreu, 2002). Prema
Bem (1974) mnoge karakteristike koje se o¢ekuju za uspesno distributivno pregovaranje
(npr., agresivnost, asertivnost, kompetitivnost, dominacija, spremnost da se rizikuje i
individualizam) smatraju se tipiéno muskim crtama. Sa druge strane, ¢injenica da ne
postoji veza izmedu femininosti i pregovaracke samoefikasnosti ukazuje da feminine
osobine nisu povezane sa uverenjem osobe da je veSta u pregovaranju, ali prisustvo
femininih osobina ne ¢ini osobu manje samouverenom u pogledu pregovaranja. Drugim
reima, prisustvo femininih osobina je irelevantno za prisustvo uverenja o posedovanju
pregovarackih vestina.

U skladu sa ocekivanjima Seste hipoteze, snazna povezanost izmedu
bezuslovnog samoprihvatanja i maskulinosti i slaba povezanost izmedu
bezuslovnog samoprihvatanja i femininosti ukazuju na to da osobe koje imaju vise
izrazenu maskulinost u vecoj meri sebe prihvataju. Ovaj rezultat moZe se objasniti
¢injenicom da je u druStvu maskulinost kao osobina i dalje vise vrednovana, u prilog
¢emu govori anketa sprovedena u Americi, koja je pokazala da druStvo veci znacaj
pripisuje muskim osobinama, nego Zenskim (Parker et al., 2018). Samim tim, moze se
ocekivati da ¢e osobe koje imaju izrazene maskuline osobine lakSe sebe bezuslovno
prihvatati. U prilog dobijenim nalazima je ¢injenica da su crte koje su vezane za rodni
identitet znacajno povezane sa samovrednovanjem (Bem, 1974; Gentile et al., 2009).
Pored toga, osobine maskulinosti 1 femininosti na razli¢it na¢in predvidaju dozivljaj
licne vrednosti (Kling et al., 1999; Major et al., 1999), pa tako identifikacija sa muskim
karakteristikama utice pozitivno na sliku o sebi dok je uticaj femininih karakteristika na
samovrednovanje manje jasan (Major et al., 1999; Wojciszke et al., 2011). Rezultati
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naseg istrazivanja u skladu su sa studijama koje ukazuju da je identifikacija sa
maskulinim dimenzijama pozitivno povezana sa samovrednovanjem dok je
identifikacija sa femininim dimenzijama negativno ili veoma slabo povezana sa
samovrednovanjem (Hirschy & Morris, 2002; Major et al., 1999; Orlofsky & O'Heron,
1987; Spence et al., 1975). Dodatno, brojne studije ukazuju da su dimenzije
maskulinosti i femininosti pozitivno povezane sa samovrednovanjem, ali je efekat
maskulinosti znacajno visi (Antill & Cunningham, 1980; Spence, 1991; Spence et al.,
1975). Pozitivna povezanost izmedu indikatora maskulinosti i samovrednovanja i
nestabilna i1 negativna povezanost izmedu femininosti i samovrednovanja ustanovljena
je 1u studiji na koju ukazuju autori Mars, Antil i Kaningam (1987).

U skladu sa o¢ekivanjima sedme hipoteze, asertivnost je umereno povezana
sa maskulino$¢u, dok veoma slabo Kkorelira sa feminino$¢u i umereno je povezana
sa opStom samoefikasnoS¢u. Utvrdena povezanost izmedu maskulinosti 1 asertivnosti u
skladu je sa nalazima koji ukazuju na to da je maskulinost znacajan prediktor asertivnog
ponasanja (Nix et al., 1980). Dobijeni nalaz dobija potporu i sa stanovista socijalno
konstrukcionisticke paradigme, u okviru koje su studije diskursa istrazile elemenate
govora koji se kodiraju kao feminini ili maskulini (Remlinger, 2005). Feminini stil
govora je: indirektan, facilitativan, kolaborativan, pruza podrzavajuéu povratnu
informaciju, malo vremena uzima za individualno izlaganje i usmeren je na
osobu/proces ili emocije. Maskulini govor je sa druge strane: direktan, konfrontativan,
kompetitivan, autonoman, uzima vreme za individualno izlaganje, prisutne su agresivne
upadice i prekidi, orijentisan je na zadatak/ishod i na zaklju¢ke. Muskarci dva put ¢esce
prekidaju zene nego obrnuto (Remlinger, 2005; Criado-Perez, 2019).

Matrica interkorelacija varijabli u istrazivanju dobijena na celom uzorku (Tabela
5) nedvosmisleno potvrduju ocekivanja pete, Seste i sSedme hipoteze Studije 1 i ukazuju
na snaZnije veze izmedu maskulinosti i svih ispitanih protektivnih faktora nego
izmedu femininosti i ispitanih varijabli. To konkretno znaci da ¢e osobe koje imaju
izrazenu osobinu maskulinosti u ve¢oj meri izraziti samouverenost u pogledu svojih
sposobnosti, u vecoj meri ¢e sebe proceniti kao veste u domenu pregovaranja, lakSe ¢e
sebe bezuslovno samoprihvatati 1 bi¢e asertivnije u situacijama u kojima treba da se
zauzmu za sebe. Dobijeni rezultat u skladu je sa istrazivanjima koja ukazuju da se
za dimenziju maskulinosti viSe vezuju osobine kao $to su asertivnost, kontrola,
samopouzdanje, agresivnost, dominantnost, snaga, nezavisnost, samodovoljnost
(Burgess & Borgida, 1999; Eagly & Karau, 2002; Kite et al., 2008).

S obzirom na to da se protektivni faktori koje smo ispitali odnose na veru u
sopstvene sposobnosti, veStine zauzimanja za sebe, pregovaranje 1 bezuslovno
samoprihvatanje — osobine koje predstavljaju vazan aspekt poslovnog uspeha, utvrdena
povezanost izmedu maskulinosti i individualnih protektivnih faktora upucuje na to da
maskulinost moZe biti vazna osobina u kontekstu razvoja ispitanih protektivnih
faktora koji se dovode u vezu sa liderskim ponaSanjem. Naime, istrazivanja
sprovedena na univerzitetima u Americi ukazuju da se maskulinost smatra okosnicom
profesionalnog uspeha (Derks et al., 20018). Pored toga §to su pripadnici nastavnog
osoblja bili wusaglaseni u percepciji znacaja maskulinosti kao vaznog faktora
profesionalnog uspeha, istrazivanje je pokazalo da su najuspe$niji medu njima (redovni
profesori) sebe procenjivali kao vise maskuline u odnosu na one koji jo§ uvek nisu stekli
redovnu profesuru. Dobijeni rezultat u skladu je i1 sa nalazima da je maskulinost klju¢ni
prediktor samoprihvatanja kod zena koje se bave razli¢itim profesijama (Long, 1986).
Pored toga, istrazivanje koje je uradeno na uzorku muskaraca ukazalo je da je
maskulinost najbolji prediktor samopoStovanja i1 samoprihvatanja, za razliku od
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femininosti koja nije bila povezana ni sa samopoStovanjem, ni sa samoprihvatanjem
(Long, 1989).

Kada se pogledaju interkorelacije na poduzorcima ispitanika s obzirom na njihov

pol, moze se primetiti da je maskulinost znacajno povezana sa svim ispitanim
varijablama, na oba poduzorka. Medutim, na mu§skom poduzorku femininost je
znacajno povezana sa svim ispitivanim varijablama, $to nije slucaj sa Zenskim
poduzorkom, gde je femininost slabo povezana jedino sa samoprihvatanjem.
Interesantan je rezultat da je na muskom poduzorku veza izmedu maskulinosti i
femininosti veoma visoka (r = 0,65), dok je kod Zena veza izmedu maskulinosti i
femininosti niska (r = 0,22), §to potencijalno upucuje na to da muskarci sebi lakse
dozvoljavaju ponasanja koja su svojstvena suprotnom polu.
Cinjenica da je na uzorku muskaraca svaki protektivni faktor povezan sa obe dimenzije
(maskulinosti 1 femininosti) upucuje da je musSkarcima verovatno dostupnije lidersko
ponasanje koje se vezuje za zenske osobine. Razmatraju¢i ovaj rezultat u domenu
liderstva, on moze da posluzi kao potpora Cinjenici da se muskarci i liderke procenjuju
kao jednako kompetentni kada usvoje lidersko ponaSanje koje je tipi¢no zensko, §to
medutim nije slucaj sa zenama koje usvoje tipiéno musko lidersko ponasanje. U prilog
tome govori studija u kojoj je vrSena evaluacija liderskog ponasanja Zena i muskaraca
Ciji se stil liderstva opisuje kao demokratski. Utvrdeno je da nisu postojale razlike u
dobijenim ocenama kada ispitanici ispoljavaju demokratski stil liderstva koji se smatra
tipicno femininim. Medutim, zZene su dobijale nize ocene za svoje liderstvo onda kada su
vodile na viSe maskulin (autokrativan i1 direktivan) nacin, kada su zauzimale tipi¢no
muske liderske uloge (poput sportskih trenera ili menadzera u proizvodnji), kao i kada
su evaluaciju vr$ili muskarci (Hoyt & Blascovich, 2010).

ZnaCajna povezanost izmedu maskulinosti i svih protektivnih faktora na
zenskom poduzorku moZze se diskutovati 1 u kontekstu vece teznje zena da se
identifikuju sa muskom rodnom ulogom, u prilog ¢emu govori 1 podatak da maskuline
karakteristike imaju protektivno dejstvo u odnosu na Stetne posledice stereotipa
(Bergeron et al., 2006). Zene koje se u veéem stepenu identifikuju sa maskulinim crtama
postizu jednako dobre rezultate kao muskarci, za razliku od Zena koje se slabije
identifikuju sa muskim karakteristikama kod kojih je zapazeno znacajno nize postignuce
u liderskim zadacima.

Ukoliko bismo ¢injenicu da na uzorku ispitanica ne postoje znacajne
povezanosti izmedu protektivnih faktora i femininosti (izuzev kod bezuslovnog
samoprihvatanja) analizirali iz ugla poslovnog konteksta, moglo bi se zakljuciti da
prisustvo femininih osobina u ovom kontekstu nije relevatno. Drugim rec¢ima,
prisustvo femininih dimenzija kod Zena ih ne ¢ine ni manje ni viSe samouverenim
ili asertivnim. Navedeni podatak u skladu je sa ¢injenicom da se mnoge zene u teznji da
karijerno napreduju visSe identifikuju sa muskim osobinama $to je u ekstremnom slucaju
ispoljeno kroz ,,sindrom kraljice B”, koji se odnosi na specifican maltretman kojim su
izloZene Zene u organizacijama od strane drugih Zena (Elsesser & Lever, 2011). Termin
»sindrom kraljice B” osmisljen je kako bi imenovao zene na visokim i pretezno
,muskim” pozicijama koje usled kompetitivnosti umanjuju znacaj uspeha drugih zena
(Staines et al., 1974). Najverovatnije objasnjenje pomenutog fenomena lezi u pokusaju
zena da se ograde od rodnih stereotipa prema liderkama, $to ujedno predstavlja i
strategiju karijernog napredovanja. Dakle, umesto da dovedu u pitanje rodne stereotipe
prema liderkama one naglaSavaju da se razlikuju od drugih Zena, da imaju naglaSene
maskuline karakteristike, 1 da se samim tim postoje¢i stereotipi ne odnose na njih (Parks-
Stamm et al., 2008).

Razmatrajudi razlike u izraZenosti protektivnih faktora u odnosu na pol i

84



rodni tip, utvrdeno je da ne postoje razlike u odnosu na pol, ali da postoje zna¢ajne
razlike u odnosu na rodni tip. Naime, utvrdene su neke korelacije ispitanih mera sa
polom koje ukazuju na povezanost tih faktora sa pripadnosti muskom polu. Medutim,
dalje analize pokazale su da pol nije znacajan, ali rodni tip jeste. Ukoliko se pogleda
Tabela 4 jasno je da muskarci u vecoj meri prihvataju maskulini rodni tip, ali svakako
analiza govori da je rodni tip vazniji. To konkretno znaci da je daleko vaznije baviti se
rodnim tipom u razmatranju na¢ina kako da se podstakne razvoj protektivnih faktora.
Potencijalni razlog dobijenog nalaza moze se objasniti time da je rod kao socijalna
konstrukcija relevatniji od nasledenih bioloskih i fizickih razlika i da je pod veéim
uticajem dominantnog Savremenog drustvenog narativa koji istiCe prevazilazenje
jednostavne bioloSke dihotomije musko-zensko 1 promovise razliite tipove rodnog
identiteta. Ovaj nalaz je veoma znacajan i ohrabrujuéi s obzirom da se radi o osobinama
koje je moguce negovati socijalizacijom. Samim tim ovaj nalaz ima vazne implikacije za
dalja istrazivanja i kreiranje sadrzaja programa za osnazivanje zena u liderskom
kontekstu. Drugim recima, ovaj rezultat upucuje na moguénost prevazilazenja rodne
nejednakosti u domenu liderstva i ukazuje da postoje drugi vazni faktori, kao $to je rodni
tip, kom treba dati na znacaju u daljim istraZivanjima na ovu temu.

U skladu sa osmom hipotezom Studije 1, maskulini i androgini ispitanici
medusobno se ne razlikuju u pogledu izraZzenosti samoefikasnosti i postizu
znacajno viSe rezultate u odnosu na osobe femininog i nediferenciranog rodnog
tipa. Moze se zakljuciti da samoefikasnost predstavlja osobinu koja se u vec¢oj meri
vezuje za maskulini i androgini rodni identitet nego §to je to slucaj sa feminim i
nediferenciranim rodnim identitetom, $to je potvrdeno nalazima ove studije.

Podatak da androgini rodni tip ima u veé¢oj meri izraZzenu samoefikasnost od
femininog i nediferenciranog u skladu je sa pretpostavkama da on poseduje visoku
sposobnost adaptacije na razne Zivotne situacije (Bem, 1977). Dobijeni rezultat u
skladu je sa pretpostavkama da ¢e osobe androginog rodnog identiteta imati visi stepen
samoefikasnosti upravo jer poseduju agilne osobine (Bem, 1974; Sherer & Adams,
1983; Ward, 2003). Zene koje su androgine imaju veéi doZivljaj uticaja na izazovne
Zivotne situacije jer im je omogucéeno da koriste i muske i Zenske aspekte ponaSanja u
zavisnosti od toga Sta situacija zahteva od njih (Bem, 1974). Dobijeni rezultat u skladu
je sa nalazima koji ukazuju da androgine Zene imaju u veCoj meri izrazenu
samoefikasnost u odnosu na Zene koje su se identifikovale sa svojom rodnom ulogom 1
koje pripadaju nediferenciranon rodnom tipu (Setmire, 2007). Drugim re¢ima, Zene koje
se identifikuju sa androginim rodnim tipom u vec¢oj meri veruju u sopstvene sposobnosti
nego zene koje se identifikuju sa svojom rodnom ulogom (Bandura, 1977). Dobijeni
rezultat je u skladu sa nalazima koji ukazuju da androgine osobe imaju bolju sliku o
sebi, samoposStovanje, vestije su u reSavanju problema i1 imaju visi nivo samoefikasnosti
(Choi, 2004).

Razmatraju¢i razliku u izraZenosti pregovaracke samoefikasnosti, nalazi
istrazivanja ukazuju da se maskulini i androgini ispitanici medusobno se ne razlikuju
u pogledu izraZenosti pregovaracke samoefikasnosti i postizZu znacajno vise
rezultate u odnosu na osobe femininog i nediferenciranog rodnog tipa. S obzirom na
to da se mera pregovaracke samoefikasnosti odnosi na distributivno pregovaranje koje
se smatra tipicno muskim ponasanjem, ocekivano je da ¢e maskulini rodni tip u vecoj
meri imati izrazenu pregovaracku samoefikasnost ovog tipa, kao i da ¢e feminini rodni
tip imati manje izrazenu pregovaracku samoefikasnost koja se odnosi na vid pregovora
koji zahteva tipi¢no muska ponasanja. Dobijeni rezultat u skladu je sa ¢injenicom da se
mnoge karakteristike koje se ocCekuju za uspeSno distributivno pregovaranje (npr.,
agresivnost, asertivnost, kompetitivnost, dominacija, spremnost da se rizikuje i
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individualizam) smatraju tipi¢no muskim crtama (Bem, 1974).

Medutim, ¢injenica da androgini rodni tip ima u istoj meri izrazenu pregovaracku
samoefikasnost kao i maskulini jo§ jednom podvrduje da je ovaj tip rodnog identiteta
koji u sebi ukljucuje i feminine i maskuline karakteristike daleko adaptabilniji u odnosu
na feminini i nediferencirani tip 1 dozvoljava osobi da se ponaSa na fleksibilan nacin ¢ak
I kada kontekst nije u skladu sa polom osobe.

Razmatrajudi izrazenost samoprihvatanja s obzirom na rodni tip utvrdeno
je da androgini ispitanici imaju znacajno viSe izraZzeno bezuslovno
samoprihvatanje u odnosu na osobe femininog i nediferenciranog tipa, dok se ne
razlikuju zna¢ajno u odnosu na maskulini tip. S obzirom na to da bezuslovno
samoprihvatanje predstavlja znaajan prediktor mentalnog zdravlja (Popov, 2021), u
¢ijoj osnovi je fleksibilno razmisljanje i ponasSanje (Ellis, 1974), a androgine osobe
imaju bolje mentalno zdravlje, funkcionalnije strategije prevladavanja stresa (Rath &
Mishra, 2013), dobijeni rezultat ukazuje da osobe androginog tipa imaju veéi stepen
fleksibilnosti, §to implicira 1 veéi stepen bezuslovnog samoprihvatanja i mentalnog
zdravlja. Pored toga, dobijeni rezultat u skladu je sa nalazima da su osobe koje
istovremeno imaju visoko izrazene maskuline i feminine atribute, viSe cene i poStuju
sebe nego osobe koje su rodno tipizirane kao feminine (Bem, 1977). Cinjenica da
maskulini tip ima veéi stepen samoprihvatanja u odnosu na feminini i nediferencirani u
skladu je sa tim da identifikacija sa muskim karakteristikama uti¢e pozitivno na sliku 0
sebi, dok je uticaj femininih karakteristika na samovrednovanje manje jasan (Major et
al., 1999; Woijciszke et al., 2011).

Razmatrajuc¢i razlike u izrazenoj asertivnosti izmedu rodnih tipova uoceno je da
feminini ispitanici imaju znaajno niZu asertivhost u odnosu na maskuline,
androgine i nediferencirane ispitanike, izmedu kojih ne postoje znacajne razlike.
Cinjenica da maskulini tip u veéoj meri ima izraZenu asertivnost u odnosu na feminini
potvrduje da je maskulinost znacajan prediktor asertivnog ponasSanja (Nix et al., 1980).
Podatak da androgini tip ima visi stepen asertivnosti od femininog tipa u skladu je sa
studijama koje ukazuju da se androgine osobe osefaju manje neprijatno u situacijama u
kojima treba da se zauzmu za sebe, veca je verovatnoca da ¢e se upustiti u asertivho
ponasanje 1 manje je situacija za koje smatraju da im fali asertivnosti. Ovi nalazi ukazuju
na to da se androgine osobe rede ponasaju na nacin koji se tradicionalno vezuje za
zensku ulogu, u odnosu na osobe femininog rodnog tipa (Gayton et al., 1983).

Razmatrajudi polne razlike u razumevanju muske superiornosti u domenu
pregovaranja nalazi nasSeg istraZivanja potvrduju devetu i desetu hipotezu Studije
1 i generalno ukazuju na prisustvo rodnih stereotipa kod mladih. Polne razlike su
se pokazale stastisticki znacajnim u domenu kognitivne superiornosti muskaraca,
muske dominacije, pozitivnih i negativnih osobina muskaraca ¢ime je potvrdena
deseta hipoteza i o¢ekivanje da ¢e se superiornost u domenu pregovaranja opisivati
tipicno muskim karakteristikama. Muskarci znacajno CeS¢e svoj pol opisuju na
pozitivan nacin, pozivajuci se na osobine kako $to su odlu¢nost, snalazljivost i upornost.
Iskazi koje navode u okviru kategorije pozitivnih osobina opisuju muskarce kao osobe
veceg karaktera, otvorenosti, fleksibilnosti, samokriticnosti i strpljenja. Ukazuju na
osobine kao §to su veca svesnost okoline, Sirok spektar interesovanja, a medu tvrdnjama
nailazimo i na one koje ukazuju da su muskarci generalno normalniji od Zena.

Muskarci iznose znacajno viSe tvrdnji u okviru kategorije kognitivne
superiornosti kojima opisuju svoj pol kao racionalniji, ozbiljniji i vestiji u reSavanju
problema. Medu tvrdnjama se susre¢emo sa opisima koji ukazuju da je mozak muskarca
analiticki, da su ¢vr$¢i u mislima 1 logi¢no razmisljaju, promisljeniji su i vode se
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logikom umesto ose¢anjima. U okviru ove kategorije muskarci svoj pol opisuju kao
sklon reSavanju problema, a nailazimo i na tvrdnje da su muSkarci obziljniji i
pametniji od Zena.

Pored toga, muskarci znacajno ¢eSée obrazlazu musku superiornost u domenu
pregovaranja muskom dominacijom, navode¢i osobine kao $to su dominantnost,
ambicija, agresivnost i kompetitivnost i pozivaju¢i se na Cinjenicu da su jaci pol. U
okviru ove kategorije sre¢emo se sa tvrdnjama kao S$to su: Musko je musko, superiorniji
smo; Muski pol je ipak jaci; Zato sto muskarac u vecini slucajeva predstavija cvrstu
figuru.

Sa druge strane, iako je razlika u opisu negativnih osobina muskaraca grani¢no
znaCajna, procenti prikazani u Prilogu 10 ukazuju da su manje skloni da navode
negativne osobine svog pola kao potencijalni razlog boljih pregovarackih vestina.

Dobijeni nalaz po pitanju musSke superiornosti u domenu pregovaranja
potvrda je ideji da je maskulinost okosnica liderskog ponasanja i u skladu je sa
pretpostavkom koja je ustanovljena jo§ 1993. godine u istrazivanju koje je sproveo DZon
Majner (1993) prema kojoj postoji nekoliko aktivnosti koje opisuju uspesnog
menadZera, medu kojima su tipicno maskuline osobine utvrdene i u nasem istrazivanju
kao $to su dominacija, isticanje i kompetitivnost. Nalaz naseg istrazivanja u skladu je sa
fenomenom koji je opisan kao ,.kad pomislim menadzer — pomislim na muskarca”, koji
je utvrdila Virdzinija Sein (2001), prema kome su kljuéne osobine koje se pripisuju
uspeSnim menadzerima iste osobine koje se pripisuju muskarcima, medu kojima su
kompetitivnost, objektivnost, agresivnost, ambicioznost i vodstvo, koje primecujemo da
su identifikovane u naSem istrazivanju i koje muskarci znacajno ¢esce nego zene opisuju
kao kljuéne karakteristike svog pola. Drugim refima, smatra se da dobri pregovaraci
poseduju vise muskih karakteristika nego zenkih karakteristika. Nalaz naSeg istrazivanja
u skladu je sa nalazima koje navode Koenig i saradnici (2011), gde su kroz pregled 40
studija naisli na potvrdu pretpostavke ,,misli kao menadzer, misli kao muSkarac”.

Kvalitativnom analizom utvrdeno je da Zene u naSem istraZivanju navode
musku privilegovanost kao jedan od razloga zasto su muskarci bolji pregovaraci,
dok to obrazloZenje ne pronalazimo kod muskaraca. Tako Zene u ovom istrazivanju
govore o poslovnom kontekstu koji je kreiran da muSkarcima pruzi vise prilika 1 manje
prepreka, u kom su muskarci zbog svog pola bolje tretirani 1 imaju niz privilegija, $to su
sve opisi koje ne pronalazimo kod muskaraca. Navedena objasnjena u skladu su sa
postoje¢im modelom koji su ustanovile autorke Diel i Dubinski (2023) koje su sprovele
kvalitativnu analizu na osnovu sprovedenih intervjua sa zenama na liderski pozicijama i
identifikovale 27 barijera sa kojima su Zene suocene usled rodnih stereotipa koje su
potom grupisale u 6 klju¢nih faktora. Prvi faktor koji se izdvojio je upravo muska
privilegovanost koja se odnosi na ¢injenicu da je radno okruzenje kreirano od strane
muskaraca kako bi odgovaralo isklju¢ivo njihovim potrebama. Muskarci su ti koji
donose odluke ko ¢e dalje napredovati, a prilike najées¢e daju pripadnicima svog roda.
U prilog ovome govori i ¢injenica da su, kroz istoriju, sve druStvene institucije bile tako
konstruisane da odrze kontinuitet muske dominacije (Bierema, 2009).

Muskarci ne navode obrazlozenja koja se odnose na musSku privilegovanost.
Upravo suprotno, muskarci u naSem istrazivanju ne govore o muskim privilegijama, ve¢
mnogo viSe govore o specifiénoj ulozi Zene u druStvu koja je viSe vezana za
domadinstvo i brigu o deci. Ograni¢avanje Zena na njihovu porodi¢nu ulogu koje
primecujemo u obrazlozenjima musSkaraca u naSem istrazivanju u skladu je sa karijernim
ograni¢enjima koja se odnose se na izbor koji zene imaju u poslovnom kontekstu, a to je
da se pre svega bave poslovima koji imaju podrzavaju¢u funkciju, kao S$to su da budu
uciteljice, medicinske sestre, negovateljice, sekretarice itd. (Diehl & Dzubinski, 2023).
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Upecatljiva razlika u percepciji muskaraca u naSem istrazivanju je ¢injenica da
zene opisuju muskarce kao da imaju manje empatije od Zena, dok to objasnjenje ne
pronalazimo kod musSkaraca. Pretpostavka o tome da muskarci imaju manje izraZzenu
empatiju podrzana je nekim istrazivanjima na ovu temu koja ukazuju da postoje
znacajne polne razlike u empatiji (Eisenberg & Lennon, 1983; Rose & Rudolph, 2006)
koje se objasnjavaju nekada bioloSkim uzrocima, a nekada drustvenim faktorima (Derntl
et al., 2010; Karniol, et al., 1998; Lennon & Eisenberg, 1987; Michalska et al., 2013).
Iako postoje neuronauc¢ne studije koje pruzaju odredene dokaze da je polna razlika u
empatiji bioloski utemeljena, vecina studija ne pronalazi biolosku osnovu ovoj razlici ili
traga za objaSnjenjima u domenu socijalne konstrukcije roda (Choplin, 2011; Lamm et
al., 2011). Ovaj nalaz u kontekstu naSeg istrazivanja moze da se tretira kao jo$ jedna
potvrda rodnih stereotipa prema kojima su zene viSe orijentisane na odnose sa drugima,
a muskarci na akciju.

Kod muskaraca nailazimo na objas$njene da oni imaju veéu ozbiljnost, kao i da
su viSe ponosni na sebe, dok to objasnjenje ne nalazimo kod Zena. Dobijeni rezultat u
skladu je sa nalazima da muskarci, ali i drustvo generalno, percipiraju muskarce kao
ozbiljnije, kredibilnije i sa vise autoriteta (Sieghart, 2021).

Interesantno je da Zene obrazlazu superiornost muskaraca u pregovaranju
njihovom manjom osetljivoséu na tude misljenje, dok muskarci ne navode ovo
obrazloZenje. Ovaj rezultat potencijalno upucuje da su Zene svesne da muskarci u svom
ponasanju ne moraju da vagaju da li ¢e njihovi postupci biti negativno percipirani, tj. da
postoji sklad izmedu muske i1 pregovaracke uloge. Drugim rec¢ima, Zene opisuju svoj pol
kao viSe osetljiv na tudu osudu $to potencijalno ukazuje da su svesne nekongruentnosti
izmedu svoje rodne 1 pregovaracke uloge. Dobijeni rezultat u skladu je sa studijom koja
je pokazala da su zene zaista procenjene kao manje pozeljne saradnice od strane
menadzera onda kada se usude da pregovaraju za sebe bolje uslove rada (Bohnet, 2016),
pa samim tim rezultati dobijeni u naSoj studiji upucuju na to da postoje objektivni
razlozi zaSto Zene viSe nego muskarci brinu o posledicama pregovaranja.

Interesantan je rezultat da kod muskaraca nailazimo na obrazloZenje utemeljeno
u hormonskom statusu pa se tako testosteron navodi kao klju¢ni razlog boljeg
pregovaranja muskaraca, koje ne sre¢emo kod Zena.

Bioloski zasnovana objasnjena rodnih razlika u psiholoSkim osobinama i
vestinama nisu pronasla nau¢no utemeljenje, ali su i dalje prisutna, kako u akademskom
tako 1 u poslovnom kontekstu. U skladu sa bioSkim razumevanjem rodnih razlika u
razvoju poslovnih vestina je i Antidiversity program koji je nedavno objavljen od strane
jednog od zaposlenih u Guglu, a koji se poziva na bioloske polne razlike kao na klju¢ni
uzrok manje zastupljenosti zena u tehnoloSkim poslovima. Pomenuti program izazvao je
kontroverzne reakcije u poslovnom kontekstu, pa su tako prisutne brojne diskusije o
ovoj temi u kojima se suceljavaju dva razliita stava koja suprotstavljaju bioloSke 1
kulturoloske faktore polnih razlika u poslovnim vestinama. Prema pojedinim autorima,
druStveni faktori 1 bioloSke rodne razlike znacajno doprinose nejednakoj zastupljenosti
muskaraca i Zzena u tehnoloskim profesijama (Stewart-Williams & Halsey, 2021).
Nekoliko je razloga zaSto bioloska objasnjena nisu validna, a mogu biti i veoma opasna
u razumevanju polnih razlika. Naime, vec¢ina studija je pokazala da ne postoji dovoljno
bioloskih argumenata koji mogu podrzati pretpostavku da su polne razlike u karijernom
domenu uzrokovane biologijom (Ceci, 2018; National Academics of Science,
Engineering and Medicine, 2007). U skladu sa tim je i zakljucak da veéina studija o
mozdanoj strukturi i funkcijama, hormonalnim aspektima postignuéa, kognitivhog
razvoja i ljudske evolucije nisu pokazale znacajne bioloske razlike izmedu muskaraca i
zena u pogledu postignuéa u domenu nauke i matematike koje bi mogle objasniti
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smanjenu zastupljenost Zena u ovim poslovima (National Academics of Science,
Engineering and Medicine, 2007).

Uprkos cinjenici da vecina studija ne podrzava bioloSka objasnjena rodnih
razlika, iz kvalitativne analize odgovora ispitanika u ovoj studiji vidimo da su ona i dalje
prisutna. Takode, rezultati ove studije ukazuju na to da su ovim objas$njenjima viSe
skloni muskarci nego Zene, $to je u skladu sa nalazom prema kome Zene uzroke rodnih
razlika ceS¢e pripisuju drustvenim faktorima, dok su muskarci skloniji bioloski
obrazlozenjima (Parker et al., 2018).

Vazan rezultat dobijen u ovoj studiji jeste i taj da Zene ceS¢e navode
patrijarhalne vrednosti i stereotipe kao potencijalno objasnjenje muske superiornosti
u domenu pregovaranja, dok sli¢no obrazlozenje sreCcemo samo kod jednog muskarca na
celom muskom poduzorku. Navedeni rezultat upucuje na to da kod zena, vise nego kod
muskaraca, postoji kriticka distanca u odnosu na tvrdnju da su musSkarci bolji
pregovarac¢i 1 razumevanje ove izjave kroz prizmu socijalne konstrukcije roda i
patrijarhalnih vrednosti. Ovo je znacajan nalaz jer ukazuje da su Zene svesne rodnih
stereotipa, $to je klju¢na polazna tacka u njihovoj spremnosti da im se suprotstave.
U prilog tome govore istraZivanja koja ukazuju na kontrastereotipno ponasanje koje
nastaje kao reakcija na eksplicitnu pretnju stereotipom koje se ispoljava kroz pojac¢ano
ulaganje truda i bolju uspesnost na odredenom zadatku (Brehm, 1966). Kada su zene
svesne prisustva stereotipa kroz aktivaciju pretnje na eksplicitan nac¢in one pokazuju
bolje rezultate u liderskim zadacima u odnosu na muskarce (Kray et al., 2001; Kray et
al., 2004). Navedeni rezultati ukazuju na vaznost svesti o rodnim stereotipima zbog ¢ega
je vrlo znacajno da zene u nasem istrazivanju ¢esto navode rodne stereotipe kao kljuc¢ni
razlog razumevanja da su muskarci bolji u pregovaranju od Zena.

Kod muskaraca nailazimo na objaSnjenja koja se odnose na pritisak i
ocekivanja koje drustvo postavlja pred njih, pa se musSka superiornost u domenu
pregovaranja objaSnjava zahtevom da se uklope u ono $to se o¢ekuje od njih. Ovaj
tip obrazloZzenja nemamo kod Zena, $to ukazuje da su one manje svesne pritisaka sa
kojim su muskarci suceni usled patrijarhalnih vrednosti, dok su viSe svesne njihove
muske privilegovanosti, koju, sa druge strane, muskarci ne primecuju i ne navode kao
razlog.

U odgovorima muskaraca pronalazimo obrazloZenja u kojima se navode reci kao
Sto su ,teret”, ,pritisak”, ,stres”, itd., Sto nisu opisi koje pronalazimo kod Zzena.
Navedeni rezultat je od znacaja jer potencijalno ukazuje da muSkarci postaju sve
svesniji pritisaka i stega kojima su izloZeni u patrijarhalnom drustvu. Dobijeni
nalaz moze da se tumaci iz ugla kritike patrijarhalnih vrednosti putem kojih se muskarci
uce da potisnu svoje emocije, da ih transformiSu u dominaciju 1 ljutnju, $to sve zajedno
uti¢e na kvalitet njihovog emotivnog zivota (Hooks, 2004). Dobijeni rezultat u skladu je
sa nalazima koje navode Helman, Barker i Harison (2017) u okviru kvalitativnog
istrazivanja koje su sproveli sa muskarcima, a koje je imalo za cilj da ispita njihovo
razumevanje Sta znaci biti muskarac u savremenom drustvu. Nalazi ukazuju da veéina
muskaraca percipira druStveni pritisak kao znacajan faktor kreiranja rigidnih
rodnih uloga, pa tako neki od njih u okviru fokus grupa izjavljuju da ih je ,,drustvo
napravilo onakvim kakvi jesu”. Pomenuto istrazivanje je identifikovalo sedam klastera
znacenja muskosti u savremenom drustvu: samodovoljnost, snaga, fizicki izgled, rigidne
rodne uloge (,,muskarci zaraduju, zene se brinu o domacinstvu”), heteroseksualnost i
homofobija, hiperseksualnost, agresija i kontrola (Heilman et al., 2017). Nasi nalazi u
skladu su sa pomenutom studijom, pa se tako kod nasih ispitanika sre¢emo sa opisima
koji se odnose na samodovoljnost, snagu, fizicki izgled, rigidne rodne uloge 1 agresiju.
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Interesantan je podatak da oba pola navode da muskarci imaju bolje liderske
veStine. Srecemo se sa izjavama poput: U ljudskoj prirodi je da su muskarci lideri, pa
mogu da odaju jaci autoritet u toku pregovora; Muskarci imaju izrazene liderske
vestine. Navedeni rezultat u skladu je sa nalazima koji ukazuju da su muskarci ¢eSce
percipirani kao dobri lideri (Eagly & Karau, 1991). lako brojne studije u proteklih
nekoliko decenija ukazuju da su Zene sve Cesce percipirane kao dobri lideri (Duehr &
Bono, 2006; Eagly & Sczesny, 2009; Koenig, et al., 2011; Powell et al., 2002; Schein,
2001), iz naSeg istrazivanja vidimo da one i dalje smatraju musSkarce boljim liderima.
Nalazi nase studije u skladu su sa nedavno sprovedenom metastudijom u kojoj je
obuhvacdeno ¢ak 59 godina istrazivanja i koja je pokazala da su muskarci i dalje Cesce
percipirani kao lideri (Badura et al., 2018).

Iako na zenskom poduzorku naseg istrazivanja primeéujemo da su Zene sve
ceSCe svesne rodnih stereotipa u domenu liderstva, ¢injenica da neke od njih navode da
su muskarci bolji lideri upucuje da su rodni stereotipi i dalje prisutni i od strane zena
prihvaceni kao istiniti, Sto moze voditi veoma Stetnim posledicama kao S$to su
samookrivljivanje, preuzimanje odgovornosti za teSko¢e u balansiranju privatnog i
poslovnog, smanjivanje Karijernih aspiracija i izbegavanje zauzimanja za sebe (Diehl &
Dzubinski, 2023). Prihvatanje uverenja da su musSkarci bolji lideri moze voditi i
razmisljanju koje se u literaturi opisuje kao ,,lepljivi pod” i podrazumeva sumnju u sebe
i svoje sposobnosti (Carrillo et al., 2014).

Razmatraju¢i razlike u razumevanju muske superiornosti u domenu
pregovaranja izmedu grupa visoko i nisko samoefikasnih ispitanika, interesantan
je rezultat da kod obe grupe primecujemo prisustvo rodnih stereotipa. Naime,
ispitanici u obe grupe su usaglaseni u vezi s muskom superiorno$¢u u nekoliko domena:
emocionalni, kognitivni i bioloski. Muskarci se smatraju vestijim u komunikaciji,
samopouzdanijim, dominantnijim, viSe usmerenim na cilj. Nije utvrdena znacajna
razlika izmedu ove dve grupe ni u jednoj od kategorija.

S obzirom na to da se samoefikasnost smatra vaznim protektivnim faktorom u
prevazilazenju rodnih stereotipa (Hoyt & Blaskovic, 2007) dobijeni rezultat dovodi u
pitanje pretpostavku da samoefikasnost direktno i samostalno uti¢e na
prevazilaZzenje rodnih stereotipa. Drugim rec¢ima, nasi nalazi ukazuju na to da visoka
samoefikasnost nije dovoljna i da treba razmatrati kompleksnije interakcije ¢inilaca kao
odgovorne za prevazilazenje rodnih stereotipa.

U nasem istrazivanju, ipak, kvalitativnom analizom dolazimo do saznanja da kod
visoko samoefikasnih ispitanika ceS¢e sreCemo izjave koje se odnose na rodnu
neravnopravnost i stereotipni na¢in razmisljanja, Sto su re¢i koje ne pronalazimo u grupi
nisko samoefikasnih. Za razliku od visoko samoefikasnih, kod nisko samoefikasnih se
spominju uverenja da su muskarci bolji lideri, znaju $ta Zele. Navedeni rezultati
upucuju na to da visoko samoefikasni pojedinci u ve¢oj meri registruju prisustvo rodnih
stereotipa, u prilog ¢emu govori i Cinjenica da imamo viSe visoko samoefikasnih
pojedinaca koji se ne slaZzu sa tvrdnjom da su muskarci bolji pregovaraci, nego nisko
samoefikasnih. Sa druge strane, s obzirom na to da nisko samoefikasni pojedinci cesSce
navode da su muskarci bolji lideri, moguce je da oni u vecoj meri podlezu rodnim
stereotipima.

Navedeni nalazi upucuju da i visoko samoefikasni ispitanici imaju rodne
stereotipe, ali se ¢ini ipak manje izraZene, Sto ukazuje da u razmatranju
protektivnih faktora koji pomazu prevazilazenju rodnih stereotipa treba tragati za
kompleksnim udruZenim dejstvima samoefikasnosti i nekih drugih faktora. Ovaj
nalaz vazna je implikacija za dalja istraZivanja na ovu temu.
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Analizirajuéi slicnosti i razlike u razumevanju muske superiornosti u
domenu pregovaranja izmedu rodnih tipova uofeno je da u sve Cetiri grupe
pronalazimo usaglaSenost po pitanju odredenih stavki. Sve Cetiri grupe slazu se da su
muskarci manje emotivni, da imaju bolju samokontrolu i veéu opustenost i smirenost.
Sve Cetiri grupe ispitanika opisuju musku superiornost u domenu pregovaranja
pozivajuéi se na obrazlozenja koja se ti€u bioloSke superiornosti, muske dominacije,
samopouzdanja, ve¢ih komunikacionih sposobnosti i faktora koji se ticu socijalne
konstrukcije roda. Znacajne razlike izmedu cetiri grupe utvrdene su u okviru kategorije
koja se odnosi na kognitivnu superiornost, pa tako kategorija maskulinih znacajno
¢esé¢e musSkarce opisuje kao kognitivnho superiornije. Pored toga, utvrdeno je i da
pripadnici ove grupe zna¢ajno rede navode neslaganje ili problematizovanje tvrdnje
o muskoj superiornosti u domenu pregovaranja.

Analiziraju¢i kvalitativne razlike u iskazima izmedu cCetiri rodna tipa,
interesantan je rezultat da jedino nediferencirani rodni tip kao obrazloZenje navodi
da su muskarci pametniji. Dobijeni podatak u skladu je sa brojnim nalazima koji
ukazuju na to da se musSkarci u druStvu cesto smatraju pametnijim, strucnijim i
kompetentnijim (Furnham et al., 2002; Sieghart, 2021). Dobijeni rezultat moze da se
interpretira i iz ugla nalaza koji su dobijeni u analizi izrazenosti protektivnih faktora s
obzirom na rodni identitet, koja je sprovedena u okviru ovog istrazivanja. Naime, kao
Sto je ve¢ spomenuto, nediferencirani rodni tip ima najmanje izrazene sve protektivne
faktore — opstu i pregovaracku samoefikasnost, bezuslovno samprihvatanje i asertivnost,
Sto potencijalno moZze biti povezano sa ve¢om spremosc¢u da prihvate rodne stereotipe, a
objasnjenje tog mehanizma trebalo bi istraziti u buduc¢im studijama.

Pored toga, feminini i nediferencirani tip navode kao obrazloZenje da su
muskarci bolji lideri i da je u njihovoj prirodi da budu bolji lideri, Sto se takode
moze tumaciti iz ugla prethodne analize, koja je pokazala da se feminini i
nediferencirani rodni tip ne razlikuju po izraZenosti protektivnih faktora tj. obe grupe
imaju znacajno niZe izrazene protektivne faktore u odnosu na maskulini i androgeni tip.
Dobijeni rezultat u skladu je sa rezultatima studija koje ukazuju da prihvatanje rodnih
stereotipa u domenu liderstva vodi smanjenoj uspesnosti (Bergeron et al., 2006; Hoyt &
Blascovich, 2010; Kray et al., 2001), kao i da osobe sa niskim stepenom samoefikasnosti
¢eSc¢e u svom ponasanju potvrduju pretnju stereotipom u liderskom ponasanju (Hoyt &
Blaskovic, 2007).

Interesantno je da samo maskulini rodni tip navodi testosteron muskaraca
kao razlog boljeg pregovaranja. Sva Cetiri rodna tipa navode fizi¢ki izgled kao vazan
faktor dobrih pregovarackih veStina. Dobijeni rezultat u skladu je sa nalazima iz
prethodnih studija u kojima se navodi da je bitna odlika muske superiornosti u domenu
pregovaranja fizicki izgled (Banchefsky et al., 2016). Rezultat utvrden u kvalitativnoj
analizi na ovu temu koji navode autori Helman, Barker i Harison (2017) ukazuje da je
fizicki izgled muskaraca vazna odlika maskulinosti. Pored toga, dobijeni nalaz u skladu
je sa cinjenicom da su musSkarci skloniji da rodne razlike objasnjavaju bioloSkim
faktorima (Parker et al., 2018).

Maskulini rodni tip jedini ne prepoznaje privilegovanost muskaraca kao
potencijalni razlog shvatanja da su muskarci bolji pregovaraci, dok sve tri preostale
grupe u svojim obrazloZenjima navode privilegovanost muskaraca kao potencijalno
objasnjenje. U skladu sa tim je i ¢injenica da je maskulini rodni tip jedini koji ne
navodi negativne osobine muskaraca kao S$to je manipulativnost, $to sreCcemo kod
preostala tri rodna tipa. Navedeni rezultat u skladu je sa rezultatima studije koju su
sprovele autorke Diel 1 Dubinski (2023), prema kojima se muSka privilegovanost
izdvojila kao poseban faktor u intervjuima i kvalitativnoj analizi koju su sprovele sa
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liderkama u nastojanju da razumeju prepreke koje su pred zenama u kretanju ka
liderskim pozicijama. U okviru muske privilegovanosti izdvojen je posteban faktor
koji se odnosi na ,rodnu zaslepljenost” koju autorke opisuju kao teSkocu
muskaraca da razumeju svoju privilegovanu poziciju koja se ispoljava kroz
obrazlozenja da musSka privilegovanost ne postoji i da zene Cesto koriste pojam
,staklenog plafona” kao izgovor za sopstvenu nesposobnost i manjak ambicije (Diehl &
Dzubinski, 2023).

Navedeni rezultat da maskulini rodni tip ne prepoznaje musku privilegovanost
moze da se analizira i iz ugla eksperimenta koji je pokazao da upravo oni muskarci 1
zene koji su slepi za postojanje rodnih stereotipa pokazuju najvecu sklonost ka rodnoj
diskriminaciji (Begeny et al., 2020). U skladu sa manjom spremno$¢u maskulinog tipa
da vidi i1 prepozna musku privilegovanost i rodne stereotipe, govori i rezultat da se na
nasem uzorku, u okviru maskulinog tipa, samo pet pojedinaca ne slaze sa tvrdnjom da su
muskarci superiorniji u domenu pregovaranja, za razliku od devet osoba kod femininog
tipa, osam osoba kod androginog i dve osobe kod nediferenciranog.

Nalazi kvalitativne analize ukazali su na prirodu i sadrZaj rodnih stereotipa u
oblasti pregovaranja koji su prisutni na svim ispitanim grupama. Utvrdeno je da
postoje sli¢nosti u percepciji muske dominacije u razli¢itim domenima, ali da postoje i
razlike koje ukazuju na prisustvo specifi¢énih uverenja koja mogu biti Stetna (,,Muskarci
su pametniji od Zena”) ili korisna u prevazilazenju rodnih stereotipa (,,Smatram da to ne
mora da znaci i da Zene mogu da budu podjednako dobre”). Rezultati kvalitativne
analize dali su sveobuhvatno razumevanje kognitivne osnove stereotipa o muskoj
superiornosti u pregovaranju od koje se moze poé¢i u osmisljavanju mehanizama za
prevazilazenje rodnih stereotipa iz ugla REBT-a, a koji ¢e biti usmereni na jacanje
korisnih uverenja i opovrgavanje Stetnih. Vazan je nalaz da je kod Zena i visoko
samoefikasnih ispitanika u vecoj meri izrazena svest o prisustvu rodnih stereotipa koja
potencijalno predstavlja protektivnih faktor u prevazilazenju rodnih stereotipa. Dobijeni
nalaz ima znacajne implikacije za dalja istraZivanja i prakse koje bi trebalo da
obuhvate podizanje svesti o prisustvu rodnih stereotipa i muske privilegovanosti u
poslovhom kontekstu.

Dobijeni rezultati predstavljali su osnovu za sprovodenje druge studije iz
nekoliko razloga:

1. Ukazali su na prisustvo rodnih stereotipa u domenu pregovaranja na uzorku
mladih

2. Utvrdena je povezanost pregovaracke samoefikasnost sa svim ispitanim
protektivnim faktorima §to ukazuje na opravdanost ispitivanja njihovog uticaja
na pregovaracku asertivnost

3. Na osnovu datih obrazloZenja u okviru kvalitativne analize utvrdeno je da su
zene svesnije stereotipa zbog Cega je bilo vazno ispitati na koji nacin stereotipi
uticu na njihovo pregovaracko ponaSanje

4. Utvrdeno je da su svi protektivni faktori u vecoj meri izraZzeni kod androginog i
maskulinog rodnog identiteta zbog ¢ega je bilo interesantno ispitati uticaj rodnog
tipa na pregovaracku asertivnost Zena

5. Utvrdeno je da visoko samoefikasni ispitanici imaju rodne stereotipe, ali se ¢ini
ipak manje izrazene, Sto ukazuje da je naucno opravdano ispitati uticaj
samoefikasnosti na pregovaracku asertivnost Zena

Oslanjajuéi se na nalaze Studije 1, sprovedena je Studija 2 u kojoj je pitanje o tome
zaSto se muSkarci smatraju boljim pregovara¢ima, koje je postavljeno i u Studiji 1,
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posluzilo je kao glavna eksperimentalna manipulacija pretnje stereotipom koja je
primenjena u Studiji 2.

3.4. Rezultati studije 2

3.4.1. Povezanost protektivnih faktora, dimenzija maskulinosti i femininosti
i broja bodova u pregovarackoj igri

Pre nego $to je pristupljeno ispitivanju odnosa izmedu mera protektivnih faktora
1 mere pregovaracke asertivnosti, utvrdena je deskriptivna statistika za broj bodova koje
su ispitanice trazile za sebe u pregovarackoj igri. Na Grafiku 5 moze se videti da je
najmanji broj bodova sa kojim ispitanice izlaze iz pregovaracke igre 100 (Sto, zapravo,
znaci da su prihvatile ponudu saigraca), a da je najvisi trazeni iznos bio 1000, §to znaci
da su ispitanice trazile celokupan iznos za sebe. Prosecan broj bodova koje su ispitanice
trazile u igri bio je 428,2 boda. Jedna ispitanica je dala odgovor da bi za sebe trazila 50
bodova, §to potencijalno ukazuje da nije razumela igru ili da se radi o gresci u kucanju i
da je htela da upiSe iznos od 500, zbog ¢ega su njeni odgovori iskljuceni iz daljih analiza

17,4% ispitanica pristaje na ponudeni iznos od 100 poena, dok preostalih 82,6%
odbija ponudu i trazi za sebe veéi iznos. Njih 50% novu, veéu ponudu upucéuju saigra¢u
od koga su dobile nefer ponudu, dok 32,6% novu, ve¢u ponudu upucuju drugom
saigracu.

Grafik 5
Deskriptivna statistika za broj bodova u pregovarackoj igri
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Kao $to se moze videti najveci broj Zena, njih 64 (35,96%) trazi iznos manji od
pola, njih 47 (26,40%) trazi iznos od pola i njih 36 (20,22%) trazi iznos ve¢i od pola.

U nastavku analize, utvrden je medijan skorova na skali femininosti i
maskulinosti kako bi ispitanici mogli da budu razvrstani u neku od kategorija rodnih
tipova. Medijan na skali maskulinosti u Studiji 2 je bio 83, a na skali femininosti 98.
Broj ispitanica u svakoj od kategoriji rodnih tipova prikazan je u Tabeli 13, iz koje se
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vidi da je u svakoj kategoriji bio dovoljan broj ispitanica potreban da bi se sprovele dalje
analize. Slicno kao i u Studiji 1, najveéi broj ispitanica pripada nediferenciranoj
kategoriji (53).

Tabela 13

Frekvencija rodnih tipova na osnovu medijana na skalama femininosti i maskulinosti
Frekvencija Procenat (%)

Maskulin 41 23,00

Feminin 39 21,90

Androgin 45 25,30

Nediferenciran 53 29,80

Kao i u Studiji 1, u prvom koraku analize su ispitane Korelacije izmedu mera
protektivnih faktora, dimenzija maskulinosti i femininosti i broja bodova koje su
ispitanice trazile u pregovarackoj igri. U Tabeli 14 se moze videti da trazeni broj bodova
ne korelira ni sa jednim od ispitanih protektivnih faktora.

Tabela 14
Veze izmedu protektivnih faktora, dimenzija maskulinosti i femininosti i broja bodova

PSE SBSP  AST OSE MBSRI ZBSRI DPBSRI

Broj bodova .14 -.04 -.03 -.05 .09 .01 -.02
PSE 377 497 437 437 .04 36"
SBSP 547 457 36" 16" 447
AST 467 48~ .04 407
OSE 66 .08 507
MBSRI 14 547
ZBSRI 237
* p< .05

** n< 01,

PSE - pregovaracka samoefikasnost
SBSP - bezuslovno samoprihvatanje
AST - asertivnost

OSE - opsta samoefikasnost
MBSRI - maskulinost

ZBSRI - femininost

DPBSRI - drustvena pozeljnost
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3.4.2. Povezanost protektivnih faktora, dimenzija maskulinosti i femininosti i broja
bodova u zavisnosti od toga da li je bilo pretnje stereotipom

U narednom koraku analize, ispitane su veze izmedu broja bodova, mera
protektivnih faktora i dimenzija maskulinosti i femininosti u zavisnosti od toga da li su
ispitanice bile u situaciji pretnje stereotipom ili ne. Suprotno ocekivanjima u
hipotezama H11 - H16, broj bodova nije bio povezan ni sa jednim ispitanim
protektivnim faktorom ni u jednoj od dve situacije (Tabela 15). U Tabeli 15 se,
takode, moze videti da je maskulinost povezana sa svim protektivnim faktorima u obe
situacije, dok femininost nije povezana ni sa jednim od protektivnih faktora ni u jednoj
od eksperimentalnih situacija. Ovaj nalaz je u skladu sa dobijenim nalazima Studije 1
koji su pokazali snazniju vezu izmedu maskulinosti i svih protektivnih faktora, nego
izmedu femininosti i protektivnih faktora.
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Tabela 15

Veze izmedu ispitanih varijabli u situaciji kada ima pretnje i kada nema pretnje stereotipom

PSE SBSP AST OSE MBSRI ZBSRI DPBSRI
Broj bodova Ima pretnje 18 -.00 -.06 -.04 .03 12 -.05
Nema pretnje .09 -.07 .02 -.06 15 -.09 .01
PSE Ima pretnje 407 AT 377 377 .00 27
Nema pretnje 347 517 50" 517 .08 447
SBSP Ima pretnje 577 417 38”7 .08 397
Nema pretnje 527 497 35" 23 50"
AST Ima pretnje 427 497 -.06 337
Nema pretnje 50" 48" 13 AT
OSE Ima pretnje 697 .07 507
Nema pretnje 647 .09 507
MBSRI Ima pretnje 13 557
Nema pretnje 15 537
ZBSRI Ima pretnje 19
Nema pretnje 26"

*p<.05 **p< .0l

PSE - pregovaracka samoefikasnost
SBSP - bezuslovno samoprihvatanje

AST - asertivnost

OSE - opsta samoefikasnost

MBSRI - maskulinost
ZBSRI - femininost

DPBSRI - drustvena pozeljnost
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3.4.3. Razlika u traZenom broju bodova u pregovarackoj igri u zavisnosti od
toga da li je bilo pretnje stereotipom

Kako bismo ispitali da li se traZeni broj bodova razlikuje u zavisnosti od toga da
li se ispitanice nalaze u situaciji pretnje stereotipom ili ne, primenjen je T test za
nezavisne uzorke. Rezultati ove analize su pokazale da ispitanice traze znacajno vise
bodova u situaciji pretnje t (176) = 2.05, p =.04; d = 0.31.

Naime, U situaciji sa pretnjom prosecan traZzeni iznos je bio 460,32 boda dok je u
situaciji bez pretnje stereotipom prosecan trazeni iznos bio 398,13 bodova.

3.4.4. Razlika u izboru saigraca kome se upucuje nova ponuda u zavisnosti
od toga da li je bilo pretnje stereotipom

Regresionom analizom je ispitano i da li postojanje pretnje znacajno predvida
kom saigracu ispitanica daje novu ponudu u igri i model se pokazao kao znacajan, x4(2,
N = 178) = 7.34; p = .02. Model je objasnio 5% varijanse izbora i tacno klasifikovao
50% slucajeva. Analiza pokazuje da postoji znacajan i pozitivan doprinos postojanja
pretnje ispoljavanju izbora da se nova ponuda uputi istom saigrac¢u (f = .83; p = .02).
Postojanje pretnje stvaralo je vise od duple Sanse da ispitanica uputi novu ponudu
saigrau od koga je dobila prvobitnu ponudu (OR = 2.30, 95%CI (0.96, 5.14). Izbor
ispitanica kome ¢e dati novu ponudu u situaciji pretnje i situaciji kada pretnja nije bila
prisutna ilustrovan je na Grafiku 6.

Grafik 6
Razlike u izboru saigraca kome se upucuje nova ponuda s obzirom na to da li ima
pretnje stereotipom
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3.4.5. Uticaj protektivnih faktora i maskulinost/femininosti na broj bodova u
pregovarackoj igri

Kako bi se proverilo da li individualni protektivni faktori znacajno predvidaju
broj bodova koje ispitanice traZe u igri uradene su dve viSestruke regresije. Kao $to se

moze videti u Tabeli 16, nijedan model nije dostigao statisti¢ku zna¢ajnost.
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Tabela 16
Doprinosi individualnih protektivnih faktora broju bodova koje ispitanici traze u igri u situaciji sa i bez eksplicitne aktivacije streotipa

Sa eksplicitnom aktivacijom stereotipa Bez eksplicitne aktivacije stereotipa
R?= 08;F=12p=.32 R?=.08;F=13,p=.26
p T P p T P

Pregovgraéka 28 2 0% .03 .09 .69 49
samoefikasnost
Bezuslqvno . _00 02 99 -.05 -40 .69
samoprihvatanje
Asertivnost -17 -1.15 25 .00 .02 .99
Opsta samoefikasnost 15 96 34 -.27 -1.8 .08
Skala maskulinosti 09 61 54 .30 2.1* .03
Skala femininosti 11 95 34 -1.1 -1.1 .29
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U narednom koraku analize, uradene su regresione analize, U kojima su
prediktori bili pojedinacni protektivni faktori i postojanje pretnje stereotipom. Kako bi
se proverilo da li skor na skali opSte samoefikasnosti, kao i prisustvo pretnje
stereotipom, znacajno predvidaju broj bodova koje ispitanice traze tokom igre, uradena
je visestruka regresiona analiza. Analiza je pokazala da ovaj prediktorski model nije bio
statisticki znaCajan, iako je p vrednost blizu znacajnosti F (2,177) = 2.33, p = .09.
Uvidom u parcijalne doprinose prediktora vidi se da skor na skali samoefikasnosti ne
doprinosi znacajno trazenom broju bodova u igri (B = -.05; p = .49) dok je doprinos
aktivacije stereotipa znacajan i negativan ( = -.15; p = .04), §to predstavlja indikaciju
toga da ispitanice traze veci broj bodova u situaciji kada postoji eksplicitna aktivacija
stereotipa.

Sa druge strane, model u kom su kao prediktori ukljuceni prisustvo aktivacije
stereotipa i skor na skali pregovaracke samoefikasnosti dostigao je statisticku znacajnost
i ovi prediktori objasnjavaju 4% varijanse kriterijuma (R? = .04, F(2, 177) = 3.71; p =
.03). Skor na skali pregovaracke efikasnosti marginalno pozitivno doprinosi trazenom
broju bodova (p = .13, p =.08) dok je doprinos aktivacije stereotipa ponovo znacajan i
negativan (B = .15, p =.04). Model u kom su kao prediktori ukljuceni skor na skali
bezuslovnog samoprihvatanja i prisustvo eksplicitne aktivacije stereotipa ne dostize
statistiCku znacajnost F(2.177) = 2.2; p = .11.

Kada je u pitanju odluka ispitanica da li ¢e prihvatiti ponudu saigraca ili je
odbiti, model u kom su kao prediktori uvrséeni skor na skali opSte samoefkisanosti i
postojanje aktivacije stereotipa nije dostigao statisti¢ku znacajnost (Nagelkerke R%=.02,
x2(2) = 2.75; p = .26), kao ni model u kom su prediktori bili skor na pregovarackoj
samoefikasnosti i aktivacija stereotopa (Nagelkerke R?= .01, x2(2) = 1.54; p = .46). Ista
situacija je bila i sa regresionim modelom u kom su prediktori bili skor na skali
bezuslovnog samoprihvatanja i aktivacija stereotipa (Nagelkerke R? = .01, x2(2) = 1.66;
p =.43).

3.4.6 Uticaj rodnog tipa i pretnje stereotipom na broj bodova u
pregovarackoj igri

Dvofaktorskom analizom varijanse ispitano je da li se ispitanice razlikuju po
tome koliko bodova traze za sebe u zavisnosti od rodnog tipa, kao i toga da li su bile u
uslovu eksplicitne aktivacije stereotipa ili ne. Analiza je pokazala grani¢no znacajan
glavni efekat aktivacije stereotipa — ispitanice u situaciji aktivacije stereotipa su trazile
vise bodova za sebe (AS = 456.75; SE = 22.05) u odnosu na one koje nisu bile u situaciji
pretnje (AS = 396.97; SE = 21.48) F(1,170) = 3.77; p = .05; n’ = .02; Grafik 7. Glavni
efekat rodnog tipa nije dostigao statisticku znacajnost F(3,170) = 0.92; p = .43, kao ni
interkacijski efekat rodnog tipa i prisustva pretnje F(3,170) = 0.35; p = .78. U Tabeli 17,
date su aritmeticke sredine i vrednosti standardne devijacije trazenog broja bodova u
pregovarackoj igri s obzirom na rodni tip ispitanika i postojanje pretnje stereotipom.
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Grafik 7
Broj trazenih bodova u zavisnosti od eksperimentalnog uslova
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Napomena. Vertikalne linije oznacavaju standardnu gresku aritmeticke sredine.

Tabela 17
Aritmeticke sredine i standardne devijacije trazenog broja bodova u igri s obzirom na
rodni tip ispitanika i postojanje pretnje stereotipom

Rodni tip Sa pretnjom Bez pretnje

M SD M SD
Maskulin 461,09 203,54 416,65 225,24
Feminin 404,55 224,45 362,52 169,51
Androgin 511,79 153,52 397,62 218,22
Nediferenciran 449,56 234,92 411,10 193,94

3.4.7. Rodne razlike u razumevanju muske superiornosti u domenu
pregovaranja

U okviru eksperimentalne studije uradena je kvantitativna analiza sadrazaja i
kvalitativna analiza odgovora koje su dali ispitanici i ispitanice koji su se online prijavili
na edukativni Karijerni program i u sklopu prijave popunili upitnike. Ispitanici i
ispitanice su odgovarali na sledeCe pitanje: ObrazloZite svoje razumevanje zasSto se

smatra da su muskarci bolji pregovaraci od zena?

Uporedeni su odgovori izmedu muskaraca 1 Zena koje su se u eksperimenalnoj
studiji nasle u situaciji pretnje stereotipom. U analizi je ucestvovalo 33 muskaraca i 86
ispitanica koje su u eksperimentalnoj studiji bile u situaciji pretnje stereotipom.
Analizirano je 90 tvrdnji Koje su dali muskarci i 232 tvrdnje koje su dale Zene. Razlog
zaSto je ponovno uradena kvalitativna analiza u kojoj su ispitane polne razlike u
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razumevanju muske superiornosti u domenu pregovaranja lezi u teznji da razumemo da
li ¢e ispitanici I ispitanice koji su motivisani da ucestvuju u karijernom programu imati
drugacije odgovore. Konkretnije, o¢ekivali smo da ¢e pokazati vecu posvecenost i dati
detaljnije i preciznije odgovore.

Sprovedena je kvantitativna analiza sadrzaja, koja je prethodila tematskoj analizi,
putem koje su kodirani odgovori na osnovu sli¢nih reci i znacenja, a potom grupisani u
klastere znacenja koji obuhvataju zajednicku temu 1 koji predstavljaju identifikovane
kategorije. U okviru svake kategorije koja obuhvata opsStu temu koja je prepoznata u
odgovorima, identifikovane su subkategorije koje se odnose na specificne teme u okviru
date kategorije. Da bismo ispitali da li postoje statisticki znacajne razlike u pogledu
broja tvrdnji, u sklopu svake kategorije koje su naveli muskarci i zene uraden je HI
kvadrat za svaku od kategorija. Od deset identifikovanih kategorija koje su prikazane u
Prilogu 10 utvrdena je statisti¢ki (grani¢no) znacajna razlika za kategoriju koja se odnosi
na samopouzdanje muskaraca: y (1) = 3.17, p = .07, pa tako muskarci u ovoj grupi rede
nego zene navode samopouzdanje kao razlog superiornosti muskaraca u domenu
pregovaranja.

U Prilogu 13 je dat prikaz identifikovanih kategorija na oba uzorka.

Na osnovu analize sli¢nosti u odgovorima muskaraca i zena kreirana je tematska
mapa koja prikazuje saglasnost muskaraca i zena u pogledu razumevanja muske
superiornosti u domenu pregovaranja (Tabela 18).

Tabela 18
Tematska mapa razumevanja muske superiornosti u pregovaranju muskaraca i Zena

Emocionalna superiornost

Primeri tvrdnji

Manje emotivni od Zena
Bolja kontrola emocija

Opusteniji

Iskljucuju emocije.

Uspostavljaju kontrolu nad emocijama
(nereaktvnost).

Imaju opusten pristup.

Kognitivna superiornost

Primeri tvrdnji

Veca racionalnost

Analiti¢nost

Fokusiranost na reSenje

Muskarci se uglavnom vode razumom u
pregovorima.

Vise su skloni analitickom misljenju 1
posmatranju stvari iz vise uglova, pa im to
omogucuje da brze reSe problem i bolje
pregovaraju.

Mislim da su muskarci ¢esce ,,izvrsiteljski”
nastrojeni, dok su Zene obi¢no analiti¢nije i
neodlucnije.

Biolos$ka superiornost

Primeri tvrdnji

Fizicke karakteristike

Fizicka snaga ih ¢ini dominantnim.

Vecéa komunikaciona
sposobnost muskaraca

Primeri tvrdnji

Komunikacijske veStine

Direktni, jasno izrazavanje svog stava, ideja.

Samopouzdanje muSkaraca

Primeri tvrdnji

Vece samopouzdanje

Samouvereni su; Imaju vece samopouzdanje.
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Manja  osetljivost na tude Ne dopustaju da tude misljenje uti¢e na njih.
misljenje

Muska dominacija Primeri tvrdnji

Dominantnost Zato Sto po prirodi ostavljaju cesto utisak
snazne, uporne i dominantne licnosti.

Agresivnost Agresivniji prilikom iskazivanja misljenja;

IzraZeniji instinkti nego kod zena; Muskarci se u
razgovoru postavljaju agresivnije nego Zene.

Kompetitivnost Okrenutiji su biznisu i ne prezaju ni od ¢ega da
ostvare svoj cilj.

Negativne osobine muskaraca Primeri tvrdnji

Manipulativnost Muskarci mogu biti manipulativni i samim tim
bolje izvuku kraj pregovora.
Manjak empatije Muskarci  pokazuju  manju  empati¢nost,

pogotovo u pregovorima, od Zena.

Socijalna konstrukcija roda Primeri tvrdnji

Stav o muskarcima Muskarci Cesto bivaju sagledavani kao odlu¢niji
I spremniji za rizik, dok, sa druge strane,
uspostavljaju kontrolu nad emocijama, $to kod
pregovaraca moze da ucini da budu percipirani
kao autoritet.

Predrasude i stereotipi Zbog predrasude da su muskarci snalazljiviji,
snazniji, pametniji.

Socijalizacija Od malena se neguje pregovaracki i liderski duh
kod decaka.

Razmatrajuéi kvalitativne razlike u obrazloZzenjima o tvrdnji da su muskarci bolji
pregovaraci, u okviru kategorije koja se odnosi na emocionalnu superiornost muskaraca,
uocava se da Zene, za razliku od muskaraca, navode da su muskarci hrabriji.
Tvrdnje koje su identifikovane su: Ne plase se prepreka, Imaju vise hrabrosti; Skloniji
su preuzimanju rizika.

U okviru kategorije koja se odnosi na bioloSku superiornost Zene navode da
kvalitet glasa ima vaznu ulogu u tome zas$to se smatraju superiornim u domenu
pregovaranja.

Zene, za razliku od muskaraca, dosta specifi¢nije opisuju komunikacijske
veStine u kojima su muskarci bolji, pa tako navode: zauzimanje za sebe, uverljivost,
vestine govornistva, direktnost u komunikaciji. Identifikovane su tvrdnje: Cesce se
zauzimaju za sebe, dok se Zene vise zauzimaju za druge; Zato Sto deluju uverljivije i
stroze od Zena na prvi pogled,; Bolji su govornici,; Direktni su, jasno izrazavaju svoj stav
i ideje.

Zene su, za razliku od muskaraca, specifi¢nije u opisima pozitivnih osobina
muskaraca kojima se moZe objasniti njihova superiornost u domenu pregovaranja,
pa se tako izdvajaju sledece subkategorije: prakti¢nost, upornost i harizma. Neke od
identifikovanih tvrdnji su: Muskarci su prakticniji; Uporniji su, Zene su sklonije
popustanju i kompromisu, MuSkarci su harizmaticni.

U okviru negativnih osobina, muskarci navode nekriti¢nost i
koristoljubivost, dok Zene navode sebi¢nost i prepotentnost. Tvrdnje koje su
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identifikovane kod muskaraca su: Muskarci su nekriticni; Muskarci stavljaju licnu korist
ispred. Kod zena su identifikovane izjave: Muskarci su sebicni; Muskarci su
prepotentni.

Uocena je kvalitativna razlika u obrazlozenju muske superiornosti izmedu ove
dve grupe u okviru Kkategorije socijalne konstrukcije roda. Zene daju daleko
specifi¢nije opise, pa se tako susrecemo sa kategorijama koje se odnose na to da su
muskarci ¢eS¢e u poziciji pregovaraca Sto ih samim tim c¢ini veStijim, istiCu
privilegovanost muskaraca i stavljaju akcenat na nacin odrastanja koji je uticao na
kreiranje rigidnih rodnih uloga. Tvrdnje sa kojima se sre¢cemo kod Zena u okviru ove
kategorije ukazuju na izraZzenu svest o postojanju rodnih stereotipa u poslovnom
kontekstu 1 promisljanje teme rodne nejednakosti. Neke od indetifikovanih izjava u
okviru subkategorije koja se odnosi na to da su muskarci ¢eSée u ulozi pregovaraca
su: Kroz istoriju je na muskarce gledano kao na jaci i sposobniji pol, te stoga mislim da
i ta istorijska crta dovodi do shvatanja da su muskarci sposobniji pregovaraci od Zena;
Mozda su, globalno gledano, muskarci na visim pozicijama, pa im njihov poloZaj
dozvoljava da imaju vece pravo da namecu misljenje u raspravi; Kroz istoriju se
verovalo da su muskarci bolji pregovaraci jer su poslovi bili podeljeni. Vecina Zena je
ostajala kod kuce dok su se muskarci bavili biznisom i pregovaranjem.

U okviru subkategorije u kojoj je na zenskom poduzorku prepoznata muska
privilegovanost kao tema sre¢emo se sa slede¢im izjavama: MuSkarci uvazavaju vece
postovanje jer su muSkarci; Jer se ne posmatraju kao seksualni objekti; Odgajani smo u
patrijarhalnom sistemu gde ,,musko” ima zavrsnu re¢ u kuci; Zbog mentaliteta,
muSkarcu se vise veruje i smatra se sposobnijim; Njihovo misSljenje se vise ceni u
drustvu; Ljudi ih dozivljavaju ozbiljnije.

U okviru subkategorije koja se odnosi na stereotipe i predrasude sre¢emo se sa
slede¢im tvrdnjama: Posto je pitanje zasto se veruje da su muskarci bolji pregovaraci, a
ne zasto su musSkarci bolji pregovaraci — mozZda je to verovanje naprosto rezultat
stereotipa o muSkarcima kao kompetentnijim, i ne odrazava zapravo stvarnu situaciju;
Zbog tradicionalnog pogleda na muskarca i Zenu, ona histericna ili samo lepa, on
mudar pametan, itd.

U okviru subkategorije koja se odnosi na socijalizaciju sre¢emo se sa tvrdnjama
poput: Zbog uticaja drustvenih ocekivanja na razvoj licnosti: muskarci su socijalizovani
tako da veruju da po prirodi jesu i treba da budu dominantni, asertivni, kompetitivni, da
treba da nametnu svoju volju i slicno, dok Zene uce da jesu i treba da budu fine, mile,
krotke... Zbog toga s vremenom i jedni i drugi ,,urastaju” u svoju rodnu ulogu i nastaje
samoispunjavajuce prorocanstvo, Zbog rodnih uloga — od muskaraca se ocekuje da je
dominantan i samopouzdan, jak, stabilan... pa samim tim imaju i vise sampouzdanja i
spremniji su da brane svoje stavove, dok se od Zena ocekuje da se poviace; Kod
musSkaraca se od detinjstva razvija borbeni, kompetitivni duh dok se Zene uce da budu
popustljivije i da prave kompromise.

Iz svega navedenog, moze se zakljuciti da je klju¢na razlika u obrazloZenju
muske superiornosti u domenu pregovaranja izmedu ove dve grupe veca kriticka
distanca Zena prema ovoj tvrdnji i temeljnija i analiti¢nija obrazloZenja u okviru
kategorije socijalne konstrukcije roda.

3.4.8. Diskusija rezultata Studije 2

Kljucno istrazivacko pitanje od kog smo posli u okviru eksperimentalne studije
odnosi se na uticaj protektivnih faktora na pregovaracku asertivnost u pregovarackoj
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igri, a dobijeni nalazi ukazuju da nijedan od protektivnih faktora ne uti¢e znacajno
na pregovaracku asertivnost merenu preko iznosa koje ispitanice traZe za sebe u
pregovarackoj poziciji.

1. H1l i H12 nisu potvrdene, pa tako u situaciji pretnje stereotipom, opsta i
pregovaracka samoefikasnost nisu vrsili pozitivne efekte na pregovaracku
asertivnost.

Iako istrazivanja pokazuju da samoefikasnost ima znacajan uticaj na postignuce
(Bandura, 1997), kao i1 da osobe sa visokom samoefikasnos¢u na pretnju u okruzenju
reaguju tako Sto postizu bolje rezultate u odnosu na osobe sa niskom samoefikasnoséu
(Hoyt & Blascovich, 2007; Ventura et al., 2015), rezultat naseg istrazivanja nije potvrdio
o¢ekivanu vezu. Navedeni nalaz potencijalno ukazuje da je ljudsko ponasanje rezultat
kompleksnih odnosa izmedu razlicitih ¢inilaca (Lee, 1989). Drugim re¢ima, spremnost
Zena da asertivno pregovaraju nije povezana sa time da li sebe vide kao samoefikasne
ve¢ sa drugim ciniocima koje je neophodno dalje ispitati. S obzirom na to da
pregovaracka igra predstavlja relacioni kontekst, moze se pretpostaviti da drugi faktori
koji se viSe ticu karakteristika odnosa u pregovorima i moguceg ishoda pregovaracke
igre, imaju veéi znacaj od intrapsihickih faktora, kao §to je samoefikasnost. U prilog
tome govori Cinjenica da su interpersonalna ocekivanja zna€ajan prediktor ponasanja u
pregovorima i pregovarackim odnosima (Ames, 2008). U skladu sa tim je i rezultat
naSeg istrazivanja prema kome skor na skali pregovaracke efikasnosti marginalno
pozitivno doprinosi trazenom broju bodova u pregovarackoj igri, §to nije slucaj ni sa
jednim drugim ispitanim faktorom. Naime, pregovaracka samoefikasnost koja je ispitana
u naSem istrazivanju odnosi se na distributivni vid pregovaranja, kao i sama
pregovaracka igra, 1 jedini je faktor od svih ispitanih koji se odnosi na relaciju dve osobe
u pregovarackom kontekstu.

Dobijeni rezultat potencijalno osvetljava put ka ispitivanju drugih, relacionih
koncepata koji bi se potencijalno pokazali znaCajnim u predvidanju pregovaracke
asertivnosti.

2. H13 nije potvrdena, pa tako ispitana veza izmedu samoprihvatanja i
pregovaracke asertivnosti u situaciji pretnje stereotipom takode nije
pokazala pozitivne efekte na pregovaracku asertivnost.

Imaju¢i u vidu da samoprihvatanje pomaZe Zenama da ostanu imune na
pristrasne procene drugih (Ellis, 1994) i doprinosi njihovoj otpornosti na izazove u
savremenom poslovnom okruzenju (O’Kelly, 2011, prema Bernard, 2013), ocekivali
smo da ¢e postojati veza izmedu samoprihvatanja i pregovaracke asertivnosti, $to,
medutim, nije potvrdeno. Rezultat koji smo dobili ukazuje da je potrebno dublje
razmotriti ulogu bezuslovnog samoprihvatanja. Naime, bezuslovno samoprihvatanje
odnosi se na vid samovrednovanja koje je nezavisno od tude procene ili li¢nog
(ne)uspeha. Kao Sto je re€eno u uvodnom delu rada, osoba koja sebe bezuslovno
prihvata o svojoj vrednosti ne zakljucuje na osnovu tudeg suda ili drugih eksternih
faktora. Ipak, odluka o asertivnom ponasanju pored toga $to je zasnovana na tome kako
osoba vidi sebe, zasnovana je i na proceni ishoda svog asertivnog ponasanja.
Konkretnije, asertivnost moze biti motivisana faktorima kao §to je vrednosna orijentacija
(Carnevale & Pruitt, 1992). Drugim re¢ima, odluka o asertivnom ponasanju se Cesto
donosi na osnovu drustvenih vrednosti koje osoba ima, pa ukoliko poseduje prosocijalne
vrednosti, veéa je moguénost da ¢e napraviti veée ustupke u pregovorima. Sa druge
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strane, ukoliko je viSe usmerena na sebe i svoje interese, veca je verovatnoca da ce
postupiti asertivno (Messick & McClintock, 1968). Postoje istrazivanja koja pokazuju da
drustvene vrednosti imaju znacajnu ulogu u pregovarackoj asertivnosti (De Dreu & Van
Lange, 1995; De Dreu et al., 2000; Olekalns & Smith, 2003), zbog ¢ega bi trebalo
razmotriti i neke dodatne faktore koji se pojavljuju u literaturi. Pored drustvenih
vrednosti, bitan faktor koji je vazno ispitati u ishodu pregovaracke igre koncipirane u
naSem istrazivanju jeste osetljivost na odbijanje koje se tiCe ,,anksioznog iS¢ekivanja”
ispitanice da ¢e potencijalno biti iskljucena iz igre, sto je takode faktor koji se pokazao
kao znacajan prediktor pregovaracke asertivnosti (Downey & Feldman, 1996). Naime,
iako se bezuslovno prihvatanje odnosi na vrednovanje sebe nezavisno od procene
drugih, ono se ne ti¢e konkretno osetljivosti na odbijanje, Sto je faktor koji je
potencijalno vazan prediktor asertivnog ponasanja imajuci u vidu dizajn pregovaracke
igre.

3. lako smo u okviru H14 odekivali da ¢e visok skor na maskulinosti vrsiti
pozitivan efekat na pregovaracku asertivnosti, rezultati su pokazali da visok
skor na maskulinosti nije povezan sa pregovarackom asertivnoséu.
lako zene koje u vecoj meri imaju izrazene maskuline dimenzije postizu bolje

rezultate od Zena koje u manjoj meri imaju izrazenu maskulinost, kod kojih postoji nize
postignuce u liderskim zadacima (Bergeron et al., 2006), rezultati naSeg istrazivanja nisu
potvrdili ocekivanu vezu izmedu maskulinosti i pregovaracke asertivnosti.

4. Suprotno H15, u situaciji pretnje stereotipom ispitanice koje pripadaju
maskulinom i androginom rodnom tipu nisu traZile zna¢ajno vise iznose u
pregovarackoj igri u odnosu na feminini i nedferencirani tip. Rezultat da
maskulini 1 androgini tip rodnog identiteta nije imao ocekivani pozitivan efekat
na traZzeni iznos u pregovaraCkoj igri moZe se razmotriti u kontekstu
promovisanja novih vidova rodne identifikacije kod Zena koji mogu uticati na
njihovu pregovaracku asertivnost samo do jedne tacke. Zene sve vise usvajaju
maskuline dimenzije li¢nosti, dok paralelno sa tim poseduju feminine dimenzije
ponasanja (Twenge, 1997), §to ukazuje na sve vecu zastupljenost androginog
rodnog identiteta kod Zena, u prilog ¢emu govore i rezultati naseg istrazivanja, pa
th tako u Studiji 1 imamo u kategoriji androginih viSe nego u kategoriji
femininih, dok u Studiji 2 imamo najve¢i broj ispitanica upravo u kategoriji
androginog rodnog tipa. Ipak, naSi rezultati pokazuju da androginost i
maskulinost nisu povezani sa boljim rezultatatima u pregovarackim
zadacima, a potencijalni razlog mogu biti reakcije drugih kada se Zene
ponasaju na nacin koji se ne uklapa u njihovu rodnu ulogu (Rudman &
Glick, 2001). Maskulina ponasanja Zena su Cesto prac¢ena procenama da su manje
drustveno pozeljne, manje dopadljive i manje zaposljive (Bowles et al., 2007,
Rudman, 1998), pa je tako moguce da odluku o asertivnom ponaSanju donose na
osnovu procene koliko je za njih rizicno da postupaju na nacin koji je atipican za
njihov pol. Navedeni nalazi ukazuju da je prevazilaZzenje rodnih stereotipa u
domenu pregovaranja kompleksna tema koja samo delimi¢no obuhvata rodni
identitet, dok drugi ¢inioci koji se ti¢u percepcije drugih i njihove reakcije na
maskulino 1 androgino ponaSanje Zena imaju potencijalno vazniju ulogu u
izgradnji pregovaracke asertivnosti.
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5. H16 nije potvrdena, pa tako u situaciji kada postoji pretnja stereotipom,
visok skor na opstoj asertivnosti nije vrsio pozitivne efekte na pregovaracku
asertivnost.

Iako Zene koje sebe ocenjuju visoko na crtama koje se stereotipno vezuju za
musku ulogu (npr., asertivnost) pokazuju povecanu uspeSnost kad su suoCene sa
pretnjom stereotipom (Bergeron et al., 2006), u nasem istrazivanju nije utvrdena veza
izmedu opS$te asertivnosti i pregovaraCke asertivnosti. Naime, iako je u Studiji 1
utvrdena povezanost izmedu asertivnosti i pregovaracke samoefikasnosti, u Studiji 2 se
pokazalo da ne postoji veza izmedu asertivnosti kao crte liCnosti 1 pregovaracke
asertivnosti merene kroz trazeni iznos bodova. Ovaj rezultat ukazuje da Zene odluku o
asertivnom ponasanju u domenu pregovaranja donose ne samo na osnovu procene svoje
asertivnosti, ve¢ 1 na osnovu procene posledica sa kojima su suo¢ene kada se zauzmu za
sebe, medu kojima su i zakljuéci o tome da li ¢e biti procenjene kao manje dopadljive
ukoliko se zauzmu za sebe (Bohnet, 2016; Menzies, 2018; Williams & Tiedens, 2016).
Potencijalni razlog dobijenog rezultata je i konceptualna razlika izmedu opSte
asertivnosti merene A skalom i pregovaracke asertivnosti merene kroz trazeni broj
bodova. Konretnije, opSta asertivnosti se odnosi na svakodnevne situacije u kojima se
osoba potencijalno moze zauzeti za sebe (npr., sloboda da postavi pitanje, ne dozvoli
drugoj osobi da ude preko reda ili spremnost da izrazi osecanja), dok se pregovaracka
asertivnost u distributivnom pregovaranju odnosi na vestinu osobe da ubedi drugu stranu
u pregovorima da napravi vece ustupke, popusti ili se slozi sa argumentima o0sobe.

U cilju razumevanja dobijenih rezultata, neophodno je ukazati i na izvesna
metodoloska ograni¢enja u sprovodenju ove studije. Naime, iako je uloZen napor da
pregovaracka igra Sto verodostojnije odrazi komunikaciju pregovaranja, ¢injenica da je
igra obuhvatala samo jednu fazu pregovora u kojoj se iznos prihvata ili odbija, bez
moguénosti dalje komunikacije, otvara pitanje koliko je pregovaranje koncipirano na
ovaj nacin odraz realne situacije. Drugim re¢ima, otvara se pitanje da li je mera
pregovaracke asertivnosti mogla biti diskriminativnija, a sama igra nesto kompleksnija.
Rizik koji lezi u osnovi ovako osmisljene igre jeste da su ispitanice brzo, povrsno i1 bez
velikog razmiS$ljanja donosile odluke o prihvatanju ili odbijanju ponude, Sto je
potencijalno moglo biti prevenirano da im je data moguc¢nost da pregovaraju kroz
nekoliko faza koje bi od njih zahtevale ve¢i mentalni napor, promisljenost i stratesko
razmiSljanje. Dizajn eksperimentalne situacije gde bi ispitanice imale vise prilike da
komuniciraju sa drugim igra¢ima potencijalno bi obezbedio kontekst u kom bi bile
motivisane da pazljivije promisle 0 odluci koju donose u pregovorima. Na taj nacin bi se
obezbedila njihova veca angazovanost i ukljucenost, pa bi potencijalno i rezultati studije
bili drugaciji. Ono §to je dodatno moglo da rasvetli razloge donesenih odluka je
temeljniji i precizniji debrifing koji nije bio u fokusu ove studije.

Pored metodoloskih ograni¢enja u tumacenju postojecih rezultata vazno je joS
jednom osvrnuti se na prirodu ispitanih protektivnih faktora. Naime, opsta i
pregovaracka samoefikasnost, bezuslovno samoprihvatanje 1 opSta asertivnost su
psiholoski faktori koji se odnose na uverenje pojedinca da poseduje vestine za uspesno
reSavanje problema 1 izazova, spremnost da sebe prihvati bez osudivanja 1 da se zauzme
za sebe. Svi navedeni faktori u proteklih nekoliko decenija su predmet istrazivanja u
domenu psiholoSkog osnazivanja Zena i u osnovi su programa namenjenih podizanju
svesti o Zenskim pravima, kako u poslovnom kontekstu tako i Sire. Nacin na koji Zene
danas sebe opisuju znacajno se razlikuje od nacina kako su sebe opisivale u
proteklin nekoliko decenija, pa su tako sklonije da sebe percipiraju kao
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ambiciozne, nezavisne i asertivne (Sieghart, 2021). Zene su sve asertivnije, u prilog
cemu govore studije koje svedoe o sve manjim razlikama u asertivnosti izmedu
muskaraca i Zena (Park et al., 2016). Moze se pretpostaviti da su kulturoloske promene i
inicijative u podizanju svesti o Zenskim pravima uticale da Zene sebe percipiraju kao
samouverenije, sposobnije i spremnije da se za sebe zauzmu. Drugim re¢ima, mozda su
zene dovoljno osnazene zbog Cega nijedan faktor koji se tiCe njihovog osnazivanja vise
nije relevantan, pa samim tim spremnost Zena da asertivno pregovaraju nije
povezana sa percepcijom sebe kao samouverene, samoprihvatajuce i asertivne veé
sa drugim Ciniocima koje je neophodno dalje ispitati.

Nalazi ove studije se mogu diskutovati u svetlu novijih nalaza koji isti¢u vaznost
kontekstualnih faktora. Naime, nedavne studije ukazale sa da je od individualnih
faktora ponaSanja mnogo vaZniji kontekst, tj. procena psiholoSke bezbednosti
konteksta (Edmondson, 2018). Psiholoska bezbednost predstavlja kolektivno
uverenje pripadnika odredene grupe da je bezbedno da se upuste u neku vrstu
interpersonalnog rizika kao $to je zauzimanje za sebe i izraZavanje svog misljenja.
Ovaj pojam odnosi se na socijalnu klimu u kojoj ljudi zive i vrednosti koje poseduju.
Vrednosti na kojima pociva psiholoski bezbedan kontekst su, izmedu ostalih, i
prihvatanje razli¢itosti i podsticanje otvorene komunikacije. Brojna istrazivanja ukazuju
da poslovno okruzenje u kom se zene kre¢u nije inkluzivno niti podrzavajuée i ne
ohrabruje direktnu komunikaciju kod zena (Diehl & Dzubinski, 2023). Vaznost
konteksta ukazuje da ¢e izuzetno samouveren i psiholoski osnaZen pojedinac izabrati
da se ne zauzme za sebe ukoliko procenjuje da je socijalna klima takva da ne
podrzava razli¢itost i otvorenu komunikaciju. Tako ¢e samouverena i asertivna osoba
u psiholoski bezbednom kontekstu biti otvorena i zauzece se za sebe i svoja prava, dok
¢e u psiholoski nebezbednom kontekstu biti neasertivna. Drugim refima, procena
interpersonalnog rizika u psiholoski nebezbednom kontekstu ¢e je navesti da se ponasa
neasertivno. Analizirajuci kontekst sprovedenog eksperimenta moglo bi se zakljuéiti da
on ima elemente psiholoske nebezbednosti iz nekoliko razloga. Ispitanica se nalazi u igri
od koje joj zavisi uceS¢e na edukativnom programu i nagrada u vidu studijskog
putovanja, sto implicira da gubitak u igri zna¢i gubitak odredenih njoj znacajnih resursa.
Dodatno, ona je jedina Zena u grupi od troje igraca Sto predstavlja pretecu situaciju koja
kreira psiholoski nebezbedan kontekst. Pored toga, pravila igre su takva da jedna osoba
biva izbaCena Sto se potencijalno moZe tumaciti kao aspekt psiholoSki nebezbedne
sredine.

Zato Sto procena psiholosSke bezbednosti konteksta moze biti veoma vaZan
¢inilac u pregovarackoj asertivnosti Zena, bilo bi znacajno istraZziti njen uticaj na
pregovaracku asertivnost Zena. Dakle, pored individualnih faktora koji u ovoj studiji
nisu pokazali znacajan uticaj na na pregovaracku asertivnost, neophodno je ispitati
relacione faktore koji se odnose na interpersonalna ocekivanja, vrednosnu orijentaciju i
procenu konteksta i socijalne klime koja podrzava otvorenu komunikaciju i postovanje
razliCitosti.

lako protektivni faktori nisu bili znacajni u postavljanju veceg zahteva u
pregovarackoj igri, rezultati ove studije pokazuju da svest o pretnji jeste. Naime,
rezultati su pokazali da su ispitanice koje su bile u situaciji pretnje stereotipom
trazile znacajno vece iznose od saigraca u odnosu na one koje nisu bile u situaciji
pretnje stereotipom. Navedeni podatak ukazuje da preispitivanje sadrazaja rodnog
stereotipa igra vaznu ulogu u pregovarackoj asertivnosti. S obzirom na to da je u
ovom istrazivanju koriS¢ena eksplicitna aktivacija stereotipa tako Sto je ispitanicama
otvoreno saopSteno da se smatra da su muSkarci bolji pregovaraci, nalazi ovog
istrazivanja u skladu su sa studijama koje ukazuju na postojanje kontrastereotipnog
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ponasanja, gde se reakcija na eksplicitnu pretnju stereotipom ispoljava kroz pojacano
ulaganje truda i bolju uspesnost na odredenom zadatku (Brehm, 1966; Gupta et al.,
2008; Hoyt & Blascovich, 2007, 2010). S obzirom na to da se reakcija na pretnju
stereotipom ispoljava u vidu boljih rezultata na odredenom zadatku, ovaj vid odgovora u
literaturi je oznacen i kao ,,pokazacu ti” efekat delovanja stereotipa (Hoyt et al., 2008).
U kontekstu toga, znacajan nalaz ove studije jeste i da su ispitanice u situaciji pretnje
znacajno ces¢e novi, veéi iznos upucivale istom saigracu (od kog su i1 dobile nefer
ponudu), dok su u situaciji bez pretnje podjednako upucivale novi iznos i jednom i
drugom saigracu. Navedeni podatak predstavlja novinu u kontekstu analize
kontrastereotipnog ponaSanja i moZe da se interpretira kao specifican vid
reaktivnog ponaSanja u okviru kog pojedinac percipira stereotip kao
ogranicavajuéi, zbog Cega protestuje i demonstrira upravo suprotno ponasanje
koje se u kontekstu ovog istrazivanja upucuje upravo onoj osobi od koje potice
nepravedan tretman zasnovan na rodnom stereotipu. Vazno je napomenuti da ¢ak i
kada ispoljavaju kontrastereotipno ponasanje tako Sto novu ponudu traZe od istog
saigraca njih 64 (35.96%0) i dalje traZi manje od pola, 47(26.40%) traZi polovinu, a
36 (20.22%) vise od pola.

Da bismo razumeli ponude koje ispitanice daju, vazno je ukazati na ¢injenicu da
asertivno ponasanje u odnosu sa drugima najce$c¢e ima kurvilienaran, obrnuto U efekat
(Ames & Flynn, 2007). Konkretnije, ve¢ina ljudi ¢e ocekivati da moZe da postavlja
zahteve do odredene tacke, nakon koje postoji rizik da ¢e narusiti odnos i proizvesti
kontraefekat. Medutim, ljudi se razlikuju u pogledu razumevanja koja je to tacka u kojoj
moraju da postave granicu i ne traze viSe u pregovorima. Neki su optimisti¢niji i
pretpostavljaju da mogu da ispolje visok stepen asertivnosti procenjujuéi da to nece
narusiti odnos ili imati kontra efekat. Drugi su viSe pesimisti¢ni i pretpostavljaju da cak i
umeren stepen asertivnosti moze da narusi odnos i da dovede do toga da viSe izgube
nego Sto ¢e dobiti u pregovorima. Zbog svega navedenog, vidimo da u nasem
istrazivanju neke ispitanice viSe rizikuju (njih 4 traze ceo iznos za sebe), dok su druge
umerenije u svom asertivnom ponasanju poput 64 ispitanice koje traze manje od pola.
Vazno je napomenuti da preterana asertivnost u vidu zahteva ispitanica da ceo iznos
uzmu sebi nije istinska mera asertivnosti jer asertivnost podrazumeva uvaZavanje svojih
i tudih prava (Jakubowski & Lange, 1978). Ovakav potez narusava odnos sa drugom
stranom 1 predstavlja rizik da u sledecoj iteraciji pregovora ima kontraefekat. Ocekivanja
koja ljudi imaju od svog asertivnog ponaSanja u pregovorima predstavlja vazan faktor
koji odlucuje na koji nacin ¢e pregovarati (Ames, 2008). Pretpostavlja se da vec¢ina ljudi
ispoljava kurvilinearni oblik asertivnog ponasSanja i veruju da veca mera asertivnosti
donosi benefite samo do odredene tacke. Medutim, procena optimalnog nivoa
asertivnosti razlikuje se od osobe do osobe, kao §to vidimo u naSem istrazivanju, zbog
cega bi ovaj Cinilac bilo vazno ukljuciti u buduca istrazivanja koja ispituju prediktore
asertivnog ponasanja u domenu pregovora. Drugim re¢ima, ljudi donose idiosinkrati¢na
predvidanja druStvenih 1 instrumentalnih posledica svog asertivhog ponasSanja u
pregovorima (Bandura, 1977; Mischel, 1973), a ocekivanja ishoda oblikuju njihovo
asertivno ponasanje. Samim tim, procena oc¢ekivanja od sopstvene asertivnosti je vazan
faktor u predvidanju na koji nacin ¢e se osoba ponasati u pregovorima i trebalo je da
bude ispitan 1 u naSem istrazivanju, bilo kroz merenje ovog faktora ili paZljiviji
debrifing.

6. H17 jeste potvrdena, pa je tako utvrdeno prisustvo rodnih stereotipa u domenu

pregovaranja kao i dosta precizniji odgovori koji su dobijeni od ispitanika i
ispitanica koji su se prijavili na karijerni program.
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Razmatrajuci obrazloZenja o tome zaSto se veruje da su muskarci bolji pregovaraci
od Zena, na uzorku muskaraca i Zena koji su se prijavili da pohadaju edukativni karijerni
program i u sklopu toga uc€estvovali u istrazivanju, primecuju se veéa usaglaSenost u
razumevanju ove tvrdnje, pa tako nije utvrdena stasticka znacajna razlika na 9
kategorija, dok je utvrdena znacajna razlika samo u okviru Kkategorije
samopouzdanja. Za razliku od grupe muskaraca i zena u Studiji 1, gde postoje znacajne
razlike na 4 kategorije, pa tako muskarci CeS¢e nego zene svoj pol opisuju kao
dominantniji, kognitivno superiorniji, sa viSe pozitivnih i manje negativnih osobina, na
uzorku muskaraca i Zena u Studiji 2 primecujemo vecu usaglasenost u razumevanju
razloga zasSto su muskarci bolji pregovaraci. Pored toga, muskarci u Studiji 2, za razliku
od muskaraca u Studiji 1, pokazuju manju sklonost da svom polu pripisuju osobine kao
Sto su samopouzdanje i manja osetljivost na tude miSljenje. Navedeni rezultat
potencijalno se moze objasniti motivacijom muskaraca da budu deo edukativnog
programa i u okviru njega rade na veStinama koje se ti¢u upravo samopouzdanja.
Kvalitativnom analizom odgovora muskaraca i Zena u okviru Studije 2 utvrden je dosta
temeljniji i precizniji opis njihovog razumevanja tvrdnje o muskoj superiornosti u
domenu pregovaranja u odnosu na uzorak ispitanika keoji su u istraZivanju
ulestovali kroz gostovanja na fakultetima. Ova razlika potencijalno moze da se
objasni ¢injenicom da su ispitanici koji su se prijavili na edukativni program imali
veéu motivaciju, pa samim tim davali specifi¢nije odgovore. Rezultati ove analize jos§
jednom su potvrdili da izmedu muskaraca i Zena postoji saglasnost u pogledu odredenih
opisa kojima se sluZze u objas$njenju verovanja da su muskarci bolji pregovaraci, pa tako
postoji saglasnost u pogledu emocionalne, kognitivne i bioloS§ke superiornosti
muskaraca, ve¢e komunikacione sposobnosti, muske dominacije i niza pozitivnih i
negativnih osobina,

Ono $to je, medutim, upadljiva kvalitativna razlika izmedu muskaraca i Zena
jeste vecéa kriticka distanca Zena prema ovoj tvrdnji i temeljnija i analiti¢nija
obrazloZenja koja se odnose na kategoriju socijalne konstrukcije roda.

Neke od stavki koje ukazuju na kriticku distancu ka tvrdnji da su muskarci bolji
pregovaraci kod ove grupe ispitanica su:

e Verujem da, u proseku, zene vise imaju sposobnost da precute neke stvari radi
mira i dobrih odnosa. Ne verujem da su muskarci bolji pregovaraci. Mozda, u
proseku, Zene i muskarci imaju drugacije strategije. Ali cak i to nije korisna
informacija, jer je bitnije Sta pojedinac radi, bez obzira na to da li je muskarac,
Zena, ili neki trec¢i rod. Svako moze da bude sjajan pregovarac, pa ove
,, statistike ” ko se kako ponasa u proseku mogu da budu Stetne.

Navedena tvrdnja ukazuje na problematizaciju stava da su muskarci bolji
pregovaraci 1 ukazuje na komunalna svojstva koje se tipicno ocekuju od Zzene.
Navodenjem ,,tre¢eg roda” ukazuje i na razumevanje roda kao socijalne konstrukcije, pa
je tako ovaj podatak u skladu sa ranije sprovedenim istrazivanjem koje ukazuje na sve
vece usvajanje androginog rodnog identiteta kod zena (Twenge, 1997) upravo zato §to
su potencijalno otvorenije da rod gledaju kao svojevrsni drustveni konstrukt.

o Ne zZelim da generalizujem. Ishod pregovaranja zavisi od osobina i vestina
pregovaraca, a ne pola.
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Navedena tvrdnja ukazuje na svest ispitanice da identifikovanje muskaraca ili
zena kao boljih pregovaraca predstavlja logicku gresku u razmisljanju, tj. vid preterane
generalizacije i da postoje drugi faktori koji mogu biti odluc¢ujuéi u tome da li je neko
dobar pregovarac.

o [maju prednost jer su mnoge Zene odmalena ucene da cute, pognu glavu, ne
pricaju dok ne budu pitane (apsolutno se pronalazim tu), pa one imaju manje
samopouzdanje i ne mogu se izboriti za sebe onda kada treba. Pogotovo pred
autoritetom.

Navedena tvrdnja ukazuje na svest ispitanice 0 vaznosti socijalizacije i nacina
podizanja devojcica u izgradnji vestina da se zauzmu za sebe. Pored toga, ova tvrdnja
ukazuje na strah koji je prisutan kod mnogih Zena, a to je da se zazumu za sebe pred
osobama koje su viseg statusa i koje su percipirane kao veéi autoritet.

o Mozda zato Sto ih rede muci fenomen uljeza ili manjak samopouzdanja.

Navedena tvrdnja veoma je interesantan podatak jer ukazuje na svest ispitanice o
prisustvu takozvanog sindroma varalice, koji je u ve¢oj meri prisutan kod Zena i odnosi
se na njihovu sumnju u sebe 1 svoje sposobnosti ¢ak i kada njihova postignu¢a govore
suprotno.

o Zene stvari shvataju licno, dok se muskarci manje opterecuju sta drugi misle o
njima jer ih generalno svi shvataju ozbiljnije.

Posebno izdvojena kategorija u okviru kvalitativne analize odnosi se ha manju
osetljivost muskaraca na tude misljenje, Sto vidimo iz navedene tvrdnje, kao 1 vecu
sklonost Zena da stvari shvataju licno. Navedni podatak u skladu je sa istrazivanjima
koja ukazuju da Zene zaista mnogo ceSce dobijaju kritike na racun li¢nosti, pa tako
navedena tvrdnja ukazuje da one objektivno imaju oko ¢ega da se brinu. Sa druge strane,
zene pohvalu ¢es¢e dobijaju na racun truda dok se uspesi muSkaraca ceS¢e opisuju
njihovom inteligencijom i briljantnosé¢u (Sieghart, 2021).

Iz sprovedene analize saznajemo da su Zene koje su se nasle u pretnji
stereotipom i od kojih je traZzeno da opiSu svoje razumevanje verovanja da su
muskarci bolji pregovaraci bile spremne da kriticki preispitaju sadrzaj ove tvrdnje
u prilog ¢emu govore navedena obrazloZenja u kojima se pozivaju na stereotipe,
rigidne rodne uloge, patrijarhalne vrednosti i razlike u vaspitavanju muske i
Zenske dece. Navedeni rezultat znacajan je u kontekstu analize koja je pokazala da su te
iste ispitanice u situaciji pretnje stereotipom asertivnije u pregovarackoj igri. Naime,
kvalitativna analiza je ukazala na svest ispitanica o prisustvu rodnih stereotipa, Sto dalje
objasnjava da su upravo one postupale asertivnije u pregovarackoj igri, Sto je u skladu sa
nalazima koji ukazuju da eksplicitna aktivacija sterotipa vodi ve¢em postignuéu u
liderskim zadacima (Brehm, 1966; Gupta et al., 2008; Hoyt & Blascovich, 2007, 2010).
Iz svega navedenog se namece zakljucak da kriticko sagledavanje stereotipa, viSe
nego sami protektivni faktori, uti¢e na asertivnost u pregovarackom kontekstu.
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Uzimaju¢i u obzir procenu psiholoske bezbednosti o kojoj je bilo reci i navedene
tvrdnje ispitanica, nekoliko stvari je nephodno uzeti u obzir u razumevanju konteksta
koji je znaCajan za spremnost Zena da ispolje pregovaracku asertivnost. PsiholoSka
bezbednost podrazumeva nekoliko aspekata grupnog konteksta u kom pojedinac
funkcioniSe: otvorenu komunikaciju, spremnost ljudi da pomognu jedni drugima, stav
prema greSkama i rizicima i poStovanje razlicitosti. Rezultati kvalitativne analize i
navedene tvrdnje ukazuju da Zene zive u druStvenom kontekstu koji ne podrazava
otvorenu komunikaciju (,, ucene su da cute”), ne postoji spremnost da im se pomogne
(,,ne mogu se izboriti za sebe, narocito pred autoritetom”), ne postoji dobronameran
stav prema greSkama (kritiku cesto dobijaju na racun licnosti, S$to potencijalno
objaSanjava pomenuti ,sindrom varalice”, koji podstice uverenje da nikada nisu
dovoljno dobre) i ne postoji postovanje razliitosti (ve¢ upravo suprotno, prisutan je
neprijateljski stav prema zenama u mnogim organizacijama). Psiholoski bezbedna
socijalna klima predstavlja podrzavajuc¢i kontekst koji pomaZe pojedincima da se
zauzmu za sebe pred osobama koje smatraju autoritetom (Edmondson, 2018), a
pregovaracki kontekst je za Zene upravo to — komunikacija najceS¢e sa osobom
koju smatraju autoritetom, koja donosi odluku o raspodeli odredenog finansijskog
iznosa ili u realnom kontekstu o povisici i plati.

Sa druge strane, Cinjenica da u nasem istrazivanju kod ispitanica postoji
spremnost da se rodni streotipi problematizuju i kriticki preispitaju ukazuje da postoji
mogucénost izgradnje kolektivnog i zajedni¢kog uverenja Zena da su rodni stereotipi i
psiholoski bezbednog drustva u kom se neguju sva cCetiri aspekta ovog koncepta —
postovanje razliitosti, otvorena komunikacija, spremnost ljudi da pomognu jedni
drugima i otvoren i transparentan stav prema greskama. Da bi to bio slu¢aj, neophodno
je pored individualnih protektivnih faktora ispitati kako svest o pretnji koja se
pokazala kao znacajna u naSem istraZivanju, udruZena sa procenom psiholoski
bezbednog konteksta, uti¢e na asertivnost u kontekstu pregovaranja.

3.5. Generalna diskusija

Cilj ovog rada bio je istrazivanje psiholoskih protektivnih faktora koji mogu
pomoc¢i Zenama da se suprotstave rodnim stereotipima u pregovarackom kontekstu i
razumevanje u kojoj meri su rodni stereotipi u domenu pregovaranja prisutni kod
mladih. Konkretnije, ideja istrazivanja je bila da se identifikuju mehanizmi koji mogu
biti znacajni u prevazilaZzenju rodnih stereotipa u domenu pregovaranja koje se smatra
presudno vaznim za izgradnju liderskih aspiracija kod Zena. Naime, rodne razlike u
liderskim aspiracijama opstaju u proteklih 60 godina (Netchaeva et al., 2022) i ¢esto su
posledica nespremnosti zena da pregovaraju, traze za sebe bolje uslove i stupe na
rukovodece pozicije. Nesigurnost kod devojaka u pogledu spremnosti da sebe vide kao
lidere ispoljava se ve¢ u vreme studiranja, kada sticu prva radna iskustva, zbog ¢ega je
sprovedeno istrazivanje usmereno upravo na studentkinje na zavrsnim godinama studija.

Sa ciljem da se osmisle programi koji ¢e pomoc¢i mladim Zenama da se osnaze i
izgrade liderske aspiracije, istrazivanje je ukljucilo merenje protektivnih faktora koji su
se u prethodnim istrazivanjima pokazali kao veoma vazni u ovladavanju liderskim
veStinama 1 prevazilazenju rodnih stereotipa u domenu poslovanja — opsta i
pregovaracka samoefikasnost, bezuslovno samoprihvatanje i asertivnost. S obzirom na
to da istrazivanja efektivnog liderstva opisuju uspesne lidere kao posvecene, odlucne,
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rezilijentne, na rezultate orijentisane i uspeSne u reSavanju problema (Locke &
Kirkpatrick, 1991), drugim re¢ima visoko samoefikasne (McCormic et al., 2002), opsta
samoefikasnost je uvrstena kao prvi protektivni faktor. Pored toga, utvrdeno je da jedan
od klju¢nih razloga zaSto Zene ne stupaju na liderske pozicije jeste nesigurnost u
domenu pregovaranja i zauzimanja za sebe 1 svoja prava, zbog Cega su pregovaracka
samoefikasnost i opSta asertivnost uvedeni kao protektivni faktori koji su takode
istrazeni. Pored toga, uveden je koncept bezuslovnog prihvatanja sebe koji predstavlja
okosnicu liderskog modela iz ugla Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije (Ellis,
1972), koji je zasnovan na ideji da ¢e ljudi zakljuciti o tome §ta je pravedno da uzmu za
sebe u pregovarackom kontekstu na osnovu toga kako sebe vide i bi¢e skloni da oc¢ekuju
isti tretman u odnosu na one sa kojima sebe smatraju psiholoski jednakim (Lerner,
1980). Pored navedenih protektivnih faktora, u istrazivanje je uvedeno i merenje
dimenzija maskulinosti i femininosti na osnovu kojih su ispitanici svrstani u jednu od
Cetiri kategorije rodnih tipova — maskulini, feminini, androgini i nediferencirani. S
obzirom na to da androgini tip identiteta ukljucuje divergentnost crta i karakteristika
svojstvenih svakom od rodova i povezan je sa koriS¢enjem Sireg dijapazona liderskih
ponasanja (Korabik, 1982), smatrali smo da moze biti vazan u boljem pregovaranju.

U istrazivanju je ispitano na koji nacin izrazenost protektivnih faktora moze da
bude od znacaja ispitanicama u zauzimanju za sebe i svoje interese u pregovarackoj igri
koja je posebno dizajnirana za potrebe ovog istrazivanja. Pored toga, istrazene su razlike
u pogledu izrazenosti ovih faktora s obzirom na pol i rodni tip, kao i razlike u
razumevanju pretpostavke da su muskarci vestiji pregovaraci s obzirom na pol, rodni tip
1 izrazenost samoefikasnosti.

Istrazivacka pitanja od kojih smo posli su:

1. Da li postoje polne razlike u izrazenosti opste i pregovaracke samoefikasnosti,

samoprihvatanja, asertivnosti, femininosti i maskulinosti?

Da li postoje razlike u izrazenosti protektivnih faktora s obzirom na rodni tip?

3. Da li individualni protektivni faktori i dimenzije maskulinosti i femininosti uti¢u
na asertivnost u pregovaranju u situaciji pretnje stereotipom?

4. Da li postoje razlike u pretpostavkama o muskoj superiornosti u pregovaranju s
obzirom na pol, rodni tip i izraZzenost samoefikanosti?

N

3.5.1. Da li postoje polne razlike u izraZenosti opSte i pregovaracke
samoefikasnosti, samoprihvatanja, asertivnosti, femininosti i maskulinosti?

Protektivni faktori koji su mereni u okviru istrazivanja dovode se u vezu sa
efektivnim liderstvom (Bergeron et.al, 2006; Derks et al, 2018; Ellis, 1972; Korabik,
1982; Leimon et al., 2010; Sieghart, 2021; Derks et al., 2018; Wolfe & Naimark, 1991)
zbog Cega je veoma interesantan podatak da su snaznije povezani sa maskulino$¢u nego
sa feminino$¢u. Navedeni rezultat potencijalno upucuje na to da je stereotip o muskoj
dominaciji u pregovarackom kontekstu i dalje prisutan i ukazuje da su osobine koje
se tipicno smatraju muskim povezane sa opStom i pregovarackom
samoefikasnoS¢u, bezuslovnim samoprihvatanjem i asertivnim ponaSanjem.
Muskarci i1 zene koji u vecoj meri imaju izrazene maskuline osobine ¢e ujedno imati
izrazeniju veru u sopstvene sposobnosti, viSe ¢e sebe smatrati vestim u pregovaranju, sa
ve¢om lako¢om ¢e sebe bezuslovno prihvatati i bie spremmiji da zastupaju svoja prava.
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Rezultati sprovedenog istrazivanja pokazuju da je maskulinost na Zenskom
uzorku dosledno povezana sa svim protektivnim faktorima dok femininost nije, za
razliku od muskog poduzorka, gde su obe dimenzije (i maskulinosti i femininost)
povezane sa svim protektivnim faktorima. Navedeni rezultat upucuje na zakljucak da
Zene, da bi tezile uspehu, moraju u vecoj meri da razvijaju maskulinost, dok je kod
muskaraca ispoljavanje muskih i Zenskih karakteristika podjednako praceno
osobinama kao $to su samouverenost, bezuslovno samoprihvatanje i asertivnosti.

Cinjenica da na Zenskom poduzorku ne postoji veza izmedu femininosti i
protektivnih faktora (izuzev veoma slabe povezanosti sa bezuslovnim
samoprihvatanjem) ukazuje na to da izraZenost Zenskih osobina nije relevantna u
kontekstu razvijenosti osobina kao $to su samouverenost i asertivnost. Zene Gesto
pokusavaju da demonstiraju ponaSanje koje je svojstveno muskarcima (Mahdawi, 2021),
Sto potencijalno objas$njava povezanost izmedu maskulinosti i svih protektivnih faktora i
nedostatak povezanosti izmedu femininosti, pregovaracke, opste samoefikasnosti i
asertivnosti. Medutim, nastojanje zena da viSe zvuce i izgledaju kao muskarci ih ¢ini
manje dopadljivim u odnosu na zene koje imaju tipi¢no Zenski izgled, ton govora i
ponasanje (Mahdawi, 2021; Zenger & Folkman, 2020). Kada zene u poslovnom
kontekstu ispolje tipicno musko ponaSanje i sebe stave na prvo mesto, dobijaju etiketu
sebi¢ne saradnice, dok se isto ponasanje muskaraca opisuje prevelikom okupiranoséu i
zauzetoS¢u (Grant & Sandberg, 2015).

Povezanost femininosti i protektivnih faktora kod muskaraca i odsustvo te
povezanosti kod Zena moze da se diskutuje u duhu razli¢itih pravila koja vaze za
Zene i muSkarce zbog ¢ega se Zene Cesto u veéoj meri identifikuju sa maskulinin
dimenzijama kako bi bile uspeSne, zbog ¢ega, sa druge strane, trpe posledice po
svoju reputaciju. Dobijeni rezultat u skladu je sa ¢injenicom da zene sporo dobijaju
unapredenje na poslovima u kojima dominiraju muskarci, dok muskarci napreduju brzo
na poslovima kojima dominiraju zene (Eagly & Carli, 2007; Payscale, 2022). Drugim
re¢ima, maskulinost se smatra pozeljnom osobinom u liderskom kontekstu, a muskarci
sebi sa ve¢om lako¢om mogu dozvoliti ponasanja svojstvena suprotnom rodu, u prilog
¢emu govori i rezultat naseg istrazivanja.

Koncept bezuslovnog samoprihvatanja pokazao se kao znacajno povezan sa
svim protektivnim faktorima, a najviSe sa asertivno$¢u. Bezuslovno samoprihvatanje
predstavlja filozofiju neosudivanja sebe na osnovu informacija koje osoba dobija iz
svoje okoline (poruka zasnovanih na rodnim stereotipima) ili na osnovu eksternih
faktora (kao $to je postignuce). Samim tim, bezuslovno prihvatanje potencijalno
predstavlja osnovu svih drugih protektivnih faktora, i to je neSto $to je vazno
ispitati u buduéim studijama. Naime, filozofija bezuslovnog samoprihvatanja
podrazumeva da je pojedinac svestan svoje vrednosti, sebe smatra jednakim u odnosu na
druge, ne obezvreduje sebe povodom neuspeha ve¢ uci na greSkama 1 prihvata negativna
stanja kao sastavni deo licnog razvoja. Samim tim, da bi osoba veSto pregovarala i
razvijala pregovaracku samoefikasnost, neophodno je da bude svesna svoje vrednosti, u
prilog ¢emu govori ¢injenica da naruSeno samovrednovanje moZze biti otezavajuci faktor
u razvoju pregovarackih vestina (Tuncel et al., 2020). Isto tako, da bi pojedinac
asertivno postavljao zahteve, neophodno je da sebe smatra jednakim u odnosu na druge
(Lerner, 1980), sto je upravo ideja koja je u srzi filozofije bezuslovnog prihvatanja sebe.
S obzirom na to da se opSta samoefikasnost razvija kroz direktno iskustvo, ucenje na
osnovu povratne informacije i ucenje po modelu, ali i kroz vesto upravljanje stresom
(Bandura, 1994), moze se pretpostaviti da bezuslovno samoprihvatanje predstavlja
osnovu svih pomenutih nacina razvoja opste samoefikasnosti. Da bi pojedinac ucio iz
izkustva, neophodno je da sebe ne osuduje povodom greSaka koje napravi ili negativhe
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povratne informacije, §to je upravo kognitivna pretpostavka U osnovi bezuslovnog
samoprihvatanja. Pored toga, bezuslovno samoprihvatanje se smatra jednim od klju¢nih
prediktora mentalnog zdravlja (Popov et al., 2015), pa se moze pretpostaviti da je bitan
faktor u upravljanju stresom koje predstavlja jedan od nacina razvoja samoefikasnosti.

Snazna povezanost izmedu bezuslovnog samoprihvatanja i maskulinosti i slaba
povezanost izmedu bezuslovnog samoprihvatanja i femininosti ukazuje na visoko
vrednovanje maskulinih karakteristika u nasem istraZivanju i u skladu je sa
postojeéim istraZivanjima prema Kkojima se maskulinost u druStvu smatra
poZeljnijom osobinom od femininosti (Parker et al., 2018), pa tako osobe koje imaju
izrazene maksuline osobine lakse sebe i prihvataju.

Utvrdena veza izmedu maskulinosti i svih protektivnih faktora upucuje na
zakljucak da postoji povezanost izmedu crta koje su vezane za rodni identitet i
protektivnih faktora, zbog ¢ega je vazno prodiskutovati kako se izraZenost
protektivnih faktora razlikuje s obzirom na pol i tip rodnog identiteta, $to nas dovodi do
diskusije drugog istrazivackog pitanja ove studije.

3.5.2. Da li postoje razlike u izraZenosti protektivnih faktora s obzirom na pol i
rodni tip?

lako su sprovedene analize pokazale da postoje polne razlike u izraZenosti
protektivnih faktora, pokazalo se da daleko vefu vazZnost u izraZenosti svih
protektivnih faktora ima tip rodnog identiteta, $to potencijalno ukazuje na daleko
veéi znacaj socijalizacije u razvoju ovih osobina. Naime, pokazalo se da postoje
znacajne razlike u izraZenosti protektivnih faktora u odnosu na rodni tip, pa se tako
ispostavilo da androgini i maskulini tip imaju znacajno viSe izrazenu opstu i
pregovaracku samoefikasnost, bezuslovno samoprihvatanje i asertivnost u odnosu
na feminini i nediferencirani rodni tip. Ovde jo§ jednom nailazimo na potvrdu
vaznosti maskuline dimenzije li¢nosti i njene povezanosti sa faktorima efektivnog
liderskog ponasanja.

Ono $to je interesantno u ovom delu istrazivanja jeste ¢injenica da se androgini
rodni tip ne razlikuje zna¢ajno od maskulinog u pogledu izraZenosti protektivnih
faktora. Ako bismo utvrdenu vezu razmatrali iz ugla poslovnog konteksta, ona bi
mogla da se sagleda kao moguénost da ¢e se feminine osobine sve vise vrednovati
jer ¢e njihova izraZzenost, udruzena sa izraZenoS¢u maskulinih dimenzija (Sto
predstavlja sustinu androginog identiteta), biti povezana sa ispitanim protektivnim
faktorima. Drugim rec¢ima, ukoliko androgini rodni identitet ima jednako izrazene sve
navedene osobine kao 1 maskulini tip, to potencijalno ukazuje da ¢e Zene moci
fleksibilnije da biraju izmedu tipicno muskih i zenskih oblika ponasanja koji ¢e biti
povezani sa njihovom percepcijom samoefikasnosti, samoprihvatanja i asertivnosti.

Cinjenica da androgini identitet ima jednako izrazene protektivne faktore kao i
maskulini veoma je vazna, jer upucuje na mogucnost da se u buduénosti zaista vise
nece govoriti o Zenskim ili muskim liderima veé samo o liderima, i to potencijalno
androginim, koji vesto kombinuju muske i Zenske aspekate ponasanja.
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3.5.3. Da li individualni protektivni faktori i dimenzije maskulinosti i
femininosti uti¢u na asertivnost u pregovaranju u situaciji pretnje stereotipom?

Polne razlike u domenu liderstva znacajna su tema u proteklih nekoliko decenija,
a jedna od polaznih pretpostavki u razmatranju potencijalnih razloga zasto su zene
manje zastupljene na rukovode¢im pozicijama jeste Cinjenica da su manje sklone da se
zauzmu za sebe i pregovaraju, pa je samim tim krajnje vreme da nauce da traze ono §to
zasluzuju (Babcock & Laschever, 2003; Babcock et al., 2002; Sandberg, 2013).

U skladu sa navedenim su brojne studije koje su nastojale da utvrde koji su to
psiholoski faktori koji mogu pomo¢i zenama da lakSe stupe na liderske pozicije
(Bergeron et al., 2006; Hoyt & Murhpy, 2016; McCormic et al., 2002; Schmader, 2002),
medu kojima je i naSe istrazivanje. Ideja u osnovi istrazivanja bazirana je na pretpostavci
da su zene te koje treba da podignu glas, budu asertivnije, samouverenije i spremnije da
sebe prihvate, $to ¢e im pomoci da prevazidu rodne stereotipe i zauzmu se za sebe u
pregovarackom kontekstu, koji se pokazao kao izuzetno vazan za stupanje Zena na
liderske pozicije.

Suprotno naSim ocekivanjima, nijedan protektivni faktor — opSta i
pregovaracka samoefikasnost, asertivnost i bezuslovno samoprihvatanje — nije se
pokazao kao znacajan u kontekstu pregovaracCke asertivnosti ispitanica koje su
ucestvovale u pregovarackoj igri. Drugim re¢ima, nezavisno od toga u kojoj meri zena
poseduje veru u sopstvene sposobnosti, pregovaracke i asertivne vestine, koliko sebe
prihvata — nista od toga nece znacajno uticati na spremnost da u pregovarackoj situaciji
postupa asertivno.

Dobijeni rezultati upucuju na vaznost razumevanja pregovaranja kao
kompleksnog problema u koji su ukljueni ne samo psiholoski individualni faktori i
motivacija zena da se zauzmu za sebe ve¢ i1 specificne barijere u vidu rodnih stereotipa
koje ¢esto na nevidljiv nadin oteZavaju Zenama da se ponaSaju asertivno U pregovaranju.
Drugim re¢ima, stereotipno razmisljanje o Zenama od Strane onih Kkoji su na poziciji
modi je jedan od razloga usporenog progresa zena u kretanju ka liderskim pozicijama
(Davison & Burke, 2000) i neophodno je da bude uvazen kao faktor koji im oteZava
pregovaranje i put ka liderstvu, pored psiholoskih karakteristika, kao $to su nedovoljna
pregovaracka i opSta samoefikasnost, asertivnosti i bezuslovno prihvatanje sebe.
Dobijeni rezultati ukazuju da umesto da trazimo uzroke nedovoljne zastupljenosti Zena
na liderskim pozicijama u individualnim razlikama S§to bi posledicno vodilo
preporukama koje stavljaju odgovornost na pojedinca, vazno je da istrazimo druge
faktore kao Sto je kontekst koji oblikuje ponasanje Zena. Ovo je narocito vazna ako
uzmemo u obzir da preteranim stavljanjem odgovornosti za rodnu nejednakost na
same Zene i postavljanjem zahteva pred Zene da budu jace i snaZnije zanemaruje se
vaznost promene sistema i organizacione kulture koja treba da bude kreirana tako
da Zene budu jednako vrednovane kao muskarci (Diehl & Dzubinski, 2023).

Razlog zaSto se nijedan protektivni faktor nije pokazao kao znacajan u nasem
istrazivanju moze da se objasni na nekoliko nacina. U proteklih nekoliko decenija
sprovedeni su brojni programi osnazivanja zena Koji su nastojali da im pomognu u
stupanju na liderske pozicije — od treninga asertivnosti i pregovaranja do liderskih
programa namenjenih posebno za Zene. Veéina programa osnazivanja Zena
podrazumeva napore i incijative koje im pomazu da promene sliku o sebi, da se
suprotstave percepciji drugih da su inferiorne i slabe, naglasavaju¢i da im nikakve
spoljne intervencije nece pomoci u uspostavljanju rodne jednakosti, ukoliko same ne
podignu glas. Drugim re¢ima, promena u percepciji sebe ¢e im pomoci da adresiraju
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rodnu nejednakost u drustvu 1 zauzmu se za sebe. Medutim, feministicki pogled na
zensko osnazivanje ukazuje na tri vazna uvida:

1. Osnazivanje Zena se tiCe promene u odnosima modi, a ne samo jacanja
samopouzdanja. Umesto da se zene osnazuju da budu agilnije i da vrSe vise
uticaja na svoju realnost, pre svega je potrebno da uvide da je rodna
nejedakost prisutna u njihovom svakodnevnom zZivetu i da nije prirodna niti
prihvatljiva.

2. Osnazivanje Zena je relacioni proces i tiCe se odnosa moéi u kojima su
ljudima dodeljene odredene uloge koje im oteZavaju da slobodno donose
odluke o svom Zivotu (Kabeer, 1999). Ovo je posebno vazna tema jer se u
savremenom pokretu osnazivanja zena Cesto gubi ideja drustvenih odnosa, a
fokus stavlja na same Zene.

3. Osnazivanje Zena je proces, a ne krajnja destinacija, a zadatak spoljnih aktera
nije da osnazuju Zene ve¢ da otklone prepreke koje im stoje na putu
uspostavljanja rodne jednakosti.

Moze se pretpostaviti da su Zene veé dovoljno osnaZene i da im ne fali veStina
da se zauzmu za sebe, ali da usvojene vestine nece nuzno voditi boljim rezultatima
na liderskim zadacima (kako vidimo i u naSem istrazivanju) zbog negativnih
posledica sa kojima su suocene kada se zauzmu za sebe. U prilog tome svedoce
brojne studije (Menzies, 2018; Williams & Tiedens, 2016) koje ukazuju da Zene, ¢ak
I kada su asertivne i viSe traze za sebe, Cesto ne dobiju to Sto traZe i bivaju
procenjene kao manje dopadljive i poZeljne saradnice. U pojedinim situacijama
asertivnost im smanjuje Sanse da budu zaposlene upravo jer bivaju negativno ocenjene
zbog svog asertivnog ponaSanja (Menzies, 2018; Williams & Tiedens, 2016) i
procenjuju se kao manje pozeljne saradnice onda kada se usude da pregovaraju za sebe
bolje uslove rada (Bohnet, 2016). Dakle, da bi zene bile asertivne u pregovaranju,
neophodno je da procene da je takvo ponasanje bezbedno po njih, zbog ¢ega je kao bitan
prediktor njihovog pregovarackog ponaSanja neophodno ukljuditi procenu psiholoske
bezbednosti o kojoj je bilo reci. Protektivni individualni faktori udruZeni sa psiholoski
bezbednom drustvenom klimom vodié¢e vecoj asertivnosti u pregovaranju. Navedeno
obrazlozenje je potencijalni razlog zasto u nasem istraZivanju ne vidimo vezu izmedu
izrazenosti protektivnih faktora i broja bodova koje ispitanice traze za sebe U
pregovarackoj igri.

Cinjenica da maskulini i androgini rodni identitet nisu imali pozitivan
efekat na pregovaraCku asertivnost takode se moZe diskutovati u kontekstu
posledica sa kojim su Zene suocene kada ispolje ponaSanje koje se smatra
maskulinim. Kao $to je ve¢ spomenuto, ¢ak i i kada ispolje ponasanja koja se smatraju
tipiéno maksulinim, esto ne uspevaju da se izbore za sebe (Sieghart, 2021). Zene bivaju
kaznjene za pregovaracku asertivnost, a potencijalni poslodavci pet puta ¢esce izjavljuju
da nisu spremni da saraduju sa Zenom koja trazi veci iznos za sebe nego sa muskarcem
koji radi to isto (Williams & Tiedens, 2016). Zene u 75% sludajeva na godisnjim
procenama njihovog radnog postignu¢a dobijaju negativne ocene poput one da su
previSe dominantne 1 da treba da ,,obrate paZznju na svoj ton”, Sto nije slucaj sa
muskarcima koji demonstriraju isto ponasanje. Pored toga, ¢eS¢e dobijaju povratnu
informaciju da je njihov komunikacijski stil agresivan u odnosu na muskarce
(Amantullah & Tinsley, 2013). Nespremnost zena da se ponasaju u skladu sa
maksulinim dimenzijama verovatno se moze objasniti reakcijom okruzenja kada to
pokusaju (Rudman & Glick, 2001). Maskulina ponaSanja Zena su cesto pracena
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procenama da su manje drustveno pozeljne, manje dopadljive i manje zaposljive
(Bowles et al., 2007; Rudman, 1998). Drugim re¢ima, asertivnost koja predstavlja vid
maskulinog ponasanja kod zena se opaza kao agresivnost, $to potencijalno objasnjava
odsustvo veze izmedu maskulinog i androginog rodnog identiteta i pregovaracke
asertivnosti. Drugim re¢ima, Zene mogu imati izraZenu maskulinu dimenziju 1 biti
spremne da se zauzmu za sebe, ali ¢e njihova odluka o asertivnom ponaSanju biti
zasnovana na proceni da li je to za njih psiholoski bezbedno.

Dobijeni rezultati mogu sluziti kao podrska novoj paradigmi osnazivanja zena U
domenu liderstva (Diehl & Dzubinski, 2023), koja na znacajno drugaciji nacin zagovara
uspostavljanje rodne ravnopravnosti u poslovnom kontekstu, kritikujuéi visedecenijski
pristup u osnazivanju zena. Naime, veliki broj programa za osnazivanje zena ukazivao je
na potrebu da se one promene, da postanu asertivnije, samoefikasnije, borbenije 1 vestije
u pregovaranju. Brojne autorke kritikuju takozvani Lean in model ustanovljen od strane
Seril Sendberg (2013), nekadasnje direktorke kompanije Fejsbuk, i brojne druge modele
koji su mu srodni, a koji zagovaraju da Zene treba da budu vise kao muskarci, da se
odlucnije 1 hrabrije zauzmu za sebe. Novi pogledi na rodnu ravnopravnost u domenu
liderstva sugerisu da fokus treba preusmeriti sa osnaZivanja Zena na podizanje svesti
0 tome da rodni stereotipi i dalje istrajavaju u organizacionom kontekstu. Umesto
da napori budu usmereni na to kako da Zene budu jace, potrebno je uloziti trud da
drustvo i organizaciona kultura budu psiholoski bezbedni za Zene, kao i da se osveste
prakse koje nisu u skladu sa najboljim interesima Zena, a bazirane su na prisustvu rodnih
stereotipa. Pomenuta promena fokusa zapocela bi sa sprovodenjem istrazivanja koja bi
se usmerila na merenje psiholoske bezbednosti konteksta u kom zene rade kroz Cetiri
dimenzije putem kojih se operacionalizuje ovaj pojam: inkluzivnost, otvorena
komunikacija, podrska i stav prema greskama (Edmondson, 2018). Paralelno sa tim bi se
ispitalo na koji nacin je mera psiholoske bezbednosti konteksta povezana sa
pregovarackom asertivnoScu Zena.

Konkretnije, odsustvo veze izmedu protektivnih faktora i iznosa koji zene traze u
pregovarackoj situaciji sluzi kao potpora novoj paradigmi koja ukazuje da osnaZivanje
Zena nece nuzno biti povezano sa njihovim boljim postignu¢em i uspostavljanjem
rodne ravnopravnosti i da je pre svega neophodno menjati drustvo i organizacionu
klimu i podizati svest o prisustvu rodnih stereotipa. U skladu sa tim da je podizanje
svesti o prisustvu rodnih stereotipa vazno, je i rezultat naSeg istrazivanja da su
ispitanice asertivnije kada se nalaze u situaciji pretnje (dakle kada su svesne
stereotipa), i to upravo prema saigracu od koga su dobile nefer tretman. Navedni
nalaz u skladu je sa istraZivanjima koja ukazuju na prisustvo kontrastereotipnog
ponasanja kao reakcije na eksplicitnu pretnju stereotipom (Brehm, 1966; Hoyt et
al., 2008; Hoyt & Blascovich, 2007, 2010). Cinjenica da nije utvrdena povezanost
protektivnih faktora i pregovaracke asertivnosti, dok je situacija eksplicitne pretnje sama
po sebi aktivirala asertivnije pregovaracko ponasanje, potvrda je da je Zenama vise od
psiholoskog osnazivanja potrebno kriti¢ko sagledavanje sadrzaja rodnih stereotipa
i dovodenje u pitanje njihove logicke, empirijske i pragmaticke utemeljenosti.
Naime, rezulatati istrazivanja upucuju na zakljucak da, kada su Zene u prilici da
preispitaju tvrdnju o musSkoj superiornosti u domenu pregovaranja, ova vrsta
mentalnog napora i kognitivnog preispitivanja i opovrgavanja date tvrdnje navodi
ih da traZe viSe i u skladu je sa ¢injenicom da su rodnoj diskriminaciji, kao i potvrdi
rodnog stereotipa u ponasanju, vise skloni oni koji nisu svesni ove teme (Harrison et al.,
2012; Koenig et al., 2011; White & Gardner, 2009).

Samim tim, da bi se uticalo na prevazilaZzenje rodnih stereotipa u domenu
pregovaranja, mnogo ve¢i akcenat treba staviti na kriti¢ko preispitivanje sadrzaja
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rodnih stereotipa i kreiranje psiholo$ki bezbedne kulture koja ¢e uvaziti Zenska

prava.

3.5.4. Da li postoje razlike u pretpostavkama o muskoj superiornosti u

pregovaranju s obzirom na pol, rodni tip i izrazenost samoefikasnosti?

Rezultati kvalitativnih analiza koje su sprovedene u okviru obe studije ukazuju na
prisustvo rodnih stereotipa kod svih ispitanih grupa — muskaraca i Zena, pripadnika
razli¢itih rodnih tipova i ispitanika sa visokom i niskom samoefikasnoscu. S obzirom na
to da je od ispitanika trazeno da objasne svoje razumevanje opsSte prihvac¢enog stava da
su muskarci bolji pregovaradi, vazno je napomenuti da njihova obrazlozenja ne
odrazavaju nuzno njihov li¢ni stav, ali potencijalno ukazuju na prirodu i sadrzaj rodnih
stereotipa koji su rasprostranjeni u nasem drustvu.

Rezultati kvalitativne analize ukazuju da pripadnici svih pomenutih kategorija navode
odgovore o potencijalnim razlozima muske superiornosti u domenu pregovaranja koji
ukazuju na prisustvo rodnih stereotipa u nekoliko domena:

1.

Muskarci se opisuju kao pametniji od Zena. Navedeni rezultat u skladu je sa
istrazivanjima koja ukazuju da se muskarcima pripisuje veéi nivo inteligencije
nego zenama (Bian et al., 2018; Cvencek et al., 2011; Furnham et al., 2002;
Sieghart, 2021; Storage et al., 2020). Iako bi se moglo ocekivati da ¢e mlade
generacije biti oslobodene ovakvih stereotipa, nedavne studije su pokazala
suprotno (Grunspan et al., 2016).

Muskarci se smatraju boljim liderima. Percepcija da muskarci imaju bolje
liderske vestine prisutna je kod nasih ispitanika, a ovaj nalaz podrzan je 1 drugim
istrazivanjima na ovu temu u kojima se muskarci ¢eS¢e procenjuju kao lideri u
odnosu na zene (Badura et al., 2018; Duehr & Bono, 2006; Eagly & Karau,
1991; Eagly, & Sczesny, 2009; Koenig, et al., 2011; Powell et al., 2002; Schein,
2001).

Fizicki izgled se smatra bitnom stavkom u proceni muskaraca i Zena kao
uspesnih pregovaraca. Veliki broj opisa odnosi se na musku pojavu i fizi¢ki
izgled koji muSkarce €ini superiornijim, dok izgled Zene doprinosi da budu
percipirane kao manje veste u pregovaranju. Upadljiv je primer izjave jednog od
ispitanika: Ljudsku paznju je lako okupirati. Ukoliko je Zena pregovarac,
muskarcu vrlo lako moZe pasti fokus sa razgovora, pa makar i zbog sitnih detalja
poput zveckavog ili sjajnog nakita, upadljivih boja odevne kombinacije i tona
glasa. Zbog toga, na primer, odela kod muskaraca imaju veliku ulogu, jer
podsticu uniformisanost zbog koje se nece paznja osipati na detalje neverbalne
komunikacije. Dobijeni nalaz u skladu je sa istrazivanjima koja ukazuju da se
odluka o zaposlenju Zena ¢esto donosi samo na osnovu izgleda kandidatkinje i da
Sto su viSe u izgledu izrazene njihove ,,zenske” karakteristike to se smatraju
manje podobnim (Heilman & Saruwatari, 1979; Mahdawi, 2021; Reuben, 2014).
Zene se percipiraju kao emotivnije i usmerene na brigu o drugima.
Percepcija zena kao emotivnih i usmerenih na druge se dosledno navodi kao
obrazloZzenje zasto su musSkarci potencijalno bolji pregovaraci. Navedena
obrazlozenja u skladu su sa idejom da su komunalne osobine svojstvene

118



Zenama (Eagly & Karau, 2002).

5. Uloga Zene se percipira kao porodi¢na i orijentisana na domacinstvo, a ne
na poslovanje. Dobijeni podatak u skladu je sa komunalnim osobinama
svojstvenim Zenama (Eagly & Karau, 2002) i sa ¢injenicom da zene zbog uloge
koja im je dodeljena u drustvu trpe ograni¢enja vezano za svoj profesionalni
status, pa se tako od njih ocekuje da imaju podrzavajuéu funkciju, kako u
porodici tako i u poslovnom kontekstu (Diehl & Dzubinski, 2023).

Rezultati kvalitativne analize predstavljaju potvrdu sadrazaja rodnih
stereotipa o kojima svedo¢e brojna transkulturalna istraZivanja i na taj nacin
ukazuju na saglasnost u vezi sa osobinama koje se tipi¢no o¢ekuju od muskaraca, kao
Sto su agresivnost, ambicija, fizicka snaga, takmicarski duh, racionalnost, uspesnost,
dominantnost, samopouzdanje, sposobnost preuzimanja rizika, hrabrost i borbenost, dok
se od Zena ocCekuje da razvijaju posebne Zenske sposobnosti koje podrazumevaju
sposobnost da vole i1 saosecaju, da zadovoljavaju potrebe drugih, narocito svoje dece, da
se brinu o kuéi i svim ¢lanovima porodice, da budu emotivne, nezne, odane, poslusne,
neiskvarene, korisne i pokorne (Bakanova, 1966 prema Kandido-Jaksi¢, 1995; Eagly &
Karau, 2002; Kite et al., 2008).

Rezultati kvalitativne analize jo§ jednom su potvrdili prisustvo narativa o
muskoj dominaciji koji se ¢esto ne dovodi u pitanje u prilog ¢emu govori ¢injenica
da se znatno manje muskaraca nije sloZilo sa tvrdnjom da su muskarci bolji
pregovaraci od Zena. Sa druge strane, ono $to je ohrabrujuce jeste Cinjenica da je na
Zenskom uzorku prisutna veca frekvenca neslaganja sa ovom tvrdnjom, kao i
obrazloZenja koja se nalaze u domenu socijalne konstrukcije roda, pa tako one
esto navode pojmove kao §to su stereotip i patrijarhalne vrednosti. Cinjenica da
zene CeS¢e nego muskarci rodne razlike objasnjavaju patrijarhalnim vrednostima i
stereotipima, moze ukazivati na prisustvo kriticke svesti kod Zena u pogledu
razumevanja rodnih razlika u poslovnom kontekstu.

Posebno je vazno naglasiti da su ispitanice u okviru neeskeprimentalne
studije, koje su bile suocene sa eksplicitnom aktivacijom stereotipa, u ve¢oj meri
kriti¢ki sagledale tvrdnju o muskoj superiornosti u domenu pregovaranja u odnosu
na muske ispitanike. U prilog tome govori Cinjenica da na muSkom poduzorku
nijednom ne pronalazimo re¢ stereotip u potencijalnim obrazloZenjima dok je ta rec¢
izdvojena kao posebna kategorija na Zenskom poduzorku upravo zato Sto je vise puta
spomenuta kao klju¢ni razlog razumevanja zasto su muskarci bolji pregovaraci. Drugim
reCima, rezultati analize pokazali su da su muskarci mnogo vise saglasni sa tvrdnjom
da su muskarci bolji pregovaraci i rede je problematizuju i dovode u pitanje, za
razliku od Zena koje prema njoj imaju odredenu Kkriticku distancu i ceSée je
objasnjavaju kao posledicu socijalne konstrukcije roda.

U prilog tome da Zene u situaciji eksplicitne pretnje stereotipom traze vece
iznose u pregovarackoj igri je i ¢injenica da su ispitanice iz ove grupe kognitivno
preispitale logi¢ku i empirijsku osnovanost sadrzaja rodnih stereotipa u domenu
pregovaranja. Naime, odgovori ispitanica koje su bile suo¢ene sa pretnjom stereotipom
ukazuju na preispitivanje sadrzaja rodnih stereotipa u domenu pregovaranja u prilog
¢emu govore veoma specificni odgovori koje daju, a koji se odnose na nekoliko domena:

1. Muskarci su ¢eS¢e u poziciji pregovaraca. Ispitanice kao potencijalni razlog
boljih pregovarackih vestina muSkaraca navode ¢injenicu da muskarci imaju vise
iskustva u ovoj oblasti. Njihovo razumevanje u skladu je sa ¢injenicom da rodni
stereotipi nastaju kao rezultat razlicite zastupljenosti muskaraca i Zena u
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odredenim socijalnim ulogama (Hoffman & Hurst, 1990), pa su tako muskarci,
za razliku od Zena, skloniji pregovaranju, sto im ujedno i omogucéava lakse
kretanje ka liderskim pozicijama. Muskarci su skloniji pregovaranju za resurse,
prilike 1 za liderske pozicije (Babcock & Laschever, 2003), kao i veéem
promovisanju sebe (Bowles & McGinn, 2005).

2. Nacin odrastanja i rodne uloge. Ispitanice navode veoma precizne opise koji se
odnose na razliku u socijalizaciji muSkaraca i zena koju obrazlazu reCima:
,muskarci su podizani tako da veruju da su po prirodi dominantni, asertivni i
kompetitivni, dok se Zene uce da budu fine, mile i krotke.” Njihovi opisi u skladu
su sa ¢injenicom da rodna socijalizacija ima znacajne implikacije za liderstvo.
Poruke koje deca jo§ u ranom detinjstvu prime o pripadnosti svom rodu, kao i
razlike u prilikama i iskustvima kojima su izlozeni zahvaljuju¢i rodu kom
pripadaju, znacajno uti¢u na procenu liderskih sposobnosti i potencijalnih
liderskih aspiracija (Bertrand, 2016). Na primer, decaci provedu mnogo vise
vremena u formalnim takmicenjima (sportska takmicenja, debatni timovi, igranje
Saha, itd.) u odnosu na devojCice. Iskustva takmi¢enja pomazu deci da razviju
samopouzdanje, nezavisnost, ambiciju i strateSke veStine koje su povezane sa
liderstvom (Eagly & Heilman 2016).

3. Privilegovanost muskaraca. Ispitanice razumevanje muske privilegovanosti
opisuju kroz veoma specificna obrazlozenja koja se kre¢u od toga da se
muskarcima u drustvu viSe veruje, da im se usled patrijarhata ukazuje vise
postovanja, da se smatraju ozbiljnijim i1 profesionalnijim od Zena, da ne moraju
da dokazuju svoju ekspertizu ili lidersku ulogu za razliku od Zena, do toga da
nisu tretirani kao seksulani objekat, $to Cesto jeste slucaj sa zenama. Navedena
obrazlozenja u skladu su sa podacima koji ukazuju da muska privilegovanost
jeste prisutna u vedini organizacija (Diehl & Dzubinski, 2023). Od Zena se u
poslovnom kontekstu o¢ekuje da budu administrativne saradnice ili sekretarice,
zbog Cega cCesto kada su u ulozi liderke ili osnivacice kompanije, na
pregovarackim sastancima prvo moraju da objaSnjavaju i dokazuju da su u ulozi
liderke ili osnivacice kompanije, jer druga strana ofekuje muskarca s druge
strane pregovarackog stola (Dieh & Dzubinski, 2021). Na poslovnim sastancima
Zene su suocene sa situacijama da se sagovornici pre obra¢aju njihovim muskim
kolegama, cak i za teme koja su njihova ekspertiza (Sieghart, 2021), Cest je
sluc¢aj da kao povratnu informaciju za svoj rad zapravo dobijaju komplimente ili
opise koji se ti¢u njihovog izgleda 1 seksualne privlacnosti (Diehl & Dzubinski,
2023). Predrasude i stereotipi. Ispitanice u svojim odgovorima ¢esto navode
stereotipe i predrasude o zenama koje se tiCu njihovog fizickog izgleda i
tradicionalnih pogleda na rod gde se od Zene ocekuje da bude samo lepa, a od
muskarca da bude mudar 1 pametan. U svojim obrazloZenjima pozivaju se na
drustvena ocekivanja zbog kojih se zene CeS¢e zauzimaju za druge, dok se
muskarci viSe zauzimaju za sebe. Identifikovani odgovori ispitanica u skladu su
sa nau¢nim istrazivanjima koja ukazuju da je procena kompetentnosti Zena cesto
uslovljena procenom toga koliko su atraktivne (Reuben, 2014), muskarci su
shvaéeni ozbiljnije u razli¢itim domenima (Moss-Racusin et al., 2012; Sieghart,
2021), a Zene zaista bolje pregovaraju za druge nego za sebe (Pruitt, 1983;
Weingart et al., 1996).

Iz navedenog se namece zakljuc¢ak da su ispitanice u situaciji pretnje

sterotipom, dajuc¢i odgovore na pitanje zaSto se smatra da su muskarci bolji
pregovaraci, bile u prilici da kriticki preispitaju ovo uverenje iz ugla razlicitih
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prilika i iskustava koje muskarci i Zene imaju zbog svoje rodne pripadnosti, razlika
u socijalizaciji koja je rodno uslovljena, predrasuda i rodnih stereotipa, §to im je
sve zajedno pomoglo da osveste prisustvo stereotipa i samim tim se viSe za sebe
zauzmu u pregovarackoj igri.

Navedeni rezultat ukazuje na vaznost kognicije u reagovanju na pretnju
stereotipom, tj. znacaj preispitivanja uverenja koja leze u osnovi stereotipa. U skladu sa
tim je podatak da, kada se ispitanicama da instrukcija da stereotipne misli zamene sa
manje ugrozavajuéim mislima, smanjuje se negativan efekat pretnje stereotipom na
uspesnost u zadatku (McGlone & Aronson, 2007).

Razmatrajuéi razlike u razumevanju muske superiornosti u pregovaranju s
obzirom na izraZenost opSte samoefikasnosti utvrdeno je da su rodni stereotipi
prisutni kod obe grupe, ali da kod nisko samoefikasnih postoje viSe izraZena
stereotipna uverenja konkretno vezana za liderstvo, pa tako kod njih, za razliku od
visoko samoefikasnih, pronalazimo obrazlozenje da su muskarci bolji lideri. Takode, u
njihovim odgovorima nijednom se ne susreCemo sa recju ,,Stereotip”. Sa druge strane,
kod visoko samoefikasnih se CeS¢e susrecemo sa neslaganjem sa tvrdnjom da su
musSkarci bolji pregovara¢i i objaSnjenjem ove tvrdnje prisustvom rodnih
stereotipa.

Interesantan je podatak da kod osoba sa visokom samoefikasno$¢u nalazimo
vise obrazloZenja koja se odnose na socijalnu konstrukciju muskog roda, gde se kao
posebna Kkategorija izdvojila ona koja se odnosi na drustvena ocekivanja od
muskaraca. Suprotno tome, kod nisko samoefikasnih pojedinaca prisutna su
obrazlozenja koja se odnose na privilegovanost muskaraca i specificnu ulogu koju
Zena treba da ima u drustvu. Navedeni podatak ukazuje da osobe sa visokom
samoefikasno$cu viSe kriticki, uvazavajuéi drustvene faktore, razmatraju tvrdnju
da su muskarci bolji pregovara¢i. Za razliku od njih, osobe sa niskom
samoefikasnoS¢u sagledavaju pretpostavku o muskoj superiornosti u pregovaranju kao
inherentnu drustvenu postavku i vide je kroz prizmu muske privilegovanosti i
tradicionalne Zenske uloge u druStvu. Tako kod visoko samoefikasnih nalazimo na
obrazlozenja poput: Uopsteno se ocekuje vise od muskaraca da preuzimaju inicijativu i
odgovornost za neke stvari; Kompetentniji su, jer drustvo to prosto zahteva; Imaju teret
da se od njih to ocekuje; Od muskaraca se postavijaju veca ocekivanja pa se oni
uskladjuju i poistovecuju s tim, itd. Suprotno tome, kod osoba sa niskom
samoefikasnos¢u sre¢emo tvrdnje poput: Manje se od njih ocekuje, pa nemaju velika
opterecenja; Bolje su prihvaceni u drustvu; lmaju vise mogucnosti, itd. Navedeni podaci
upucuju da osobe sa visokom samoefikasnoS¢u imaju izrazenije kriti€ko 1 drusStveno
uslovljeno sagledavanje pretpostavke da su muSkarci bolji pregovaraci, S$to im
potencijalno moZe biti snaga u vidu preispitivanja istinitosti ove tvrdnje.

S obzirom na to da se samoefikasnost smatra znac¢ajnim protektivnim faktorom u
prevazilazenju rodnih stereotipa u domenu liderstva (Hoyt & Murhpy, 2016), §to se u
naSem istrazivanju nije potvrdilo, a rezultati kvalitativne analize su pokazali da izmedu
grupe visoko i nisko samoefikasnih postoji saglasnost u percepciji muske dominacije u
razli¢itim domenima, pokrece se pitanje da li 1 na koji naCin samoefikasnost utice na
regovanje na stereotipe.

Na osnovu rezultata dobijenih kvalitativnom analizom zaklju¢ujemo da je u
kontekstu visoke samoefikasnosti prisutno neslaganje sa stereotipom i
preispitivanje istog, dok je niska samoefikanost povezana sa manjkom Kriticke
distance u odnosu na rodni stereotip. S obzirom na to da u nasem istrazivanju nije
utvrden pozitivan efekat samoefikasnosti na pregovaracku asertivnost, buduca
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istrazivanja bi trebalo da ispitaju kriticko preispitivanje stereotipa kao faktor koji
potencijalno utie na postignuce u liderskim zadacima.

Prisustvo rodnih stereotipa pokazalo se kod sva Cetiri tipa rodnog identiteta, ali
se maskulini rodni identitet izdvojio kao najviSe uveren u musku dominaciju.
Naime, osobe koje imaju maskulini rodni tip muskarce smatraju ozbiljnijim za razliku
od Zena 1 u tome vide njihovu pregovaracku prednost. Pored toga, oni ¢eS¢e navode
obrazloZenja koja se odnose na to da su Zene submisivne, da ¢es¢e popustaju, kao i da su
sklone da sebe nipodastavaju. Interesantno je da maskulini rodni tip ne navodi musku
privilegovanost kao potencijalni razlog, koji srecemo kod ostalih tipova rodnog
identiteta, kao i da se poziva na hormonski status kao bitan faktor rodnih razlika u
pregovaranju. Navedeni rezultati upucuju na to da osobe sa maksulinim rodnim
identitetom imaju svest o tome da su muskarci u drustvu percipirani kao ozbiljniji i
uspesniji. Navedeni rezultat u skladu je sa prethodno spomenutim nalazima koji ukazuju
da postoji znaCajna povezanost maskulinosti i svih protektivnih faktora, kao i da
maskulini rodni tip ima izrazenije sve protektivne faktore u odnosu na feminini i
nediferencirani rodni tip.

3.6. Glavni nalazi i interpretacije

1. Rodni stereotipi u domenu pregovaranja su prisutni na populaciji mladih
Rodni stereotipi su prisutni na uzorku ispitanika i ispitanica i ukazuju na percepciju
muskarca kao emocionalno, kognitivno i bioloSko superiornijih od Zena,
samopouzdanijih, vestijih i dominantnijih. Na svim grupama ispitanika, kvalitativna
analiza je dosledno ukazala na prisustvo stereotipnih uverenja o muSkarcima i Zenama.

2. Maskulinost je okosnica pregovarackog ponasanja

Rezultati naseg istrazivanja nesumljivo ukazuju da se maskulinost procenjuje kao
vazna osobina u kontekstu izraZenosti ispitanih protektivnih faktora. Ukoliko
bismo ovaj rezultat analizirali iz ugla poslovnog konteksta mozZe se zakljuciti da se
tipicno muske osobine vezuju za samoprocenu pojedinca u pogledu
samouverenosti, prihvatanja sebe i spremnosti da se zauzme za sebe. Drugim
re¢ima, rezultati ukazuju da je maskulinost okosnica pregovaratkog ponasanja i 0vaj
rezultat potvrden je kako kroz korelacionu studiju tako i kroz kvalitativnu analizu.

3. Vaznost bezuslovnog samoprihvatanja wu izgradnji pregovaracke
aseritvnosti
Bezuslovno samoprihvatanje moZze biti vazno u razvoju asertivnih veStina, a zbog
kognitivnih pretpostavki na kojima je baziran ovaj koncept, potencijalno bi mogao da se
pokaze kao znacajan u razvoju svih ispitanih protektivnih faktora.

4. Promovisanje razvoja androginog rodnog identiteta
Androgini rodni tip u jednakoj meri kao i1 maskulini ima izraZene sve protektivne
faktore, Sto upucuje na moguénost da ¢e zenama izrazenost femininih karakteristika
zajedno sa izraZenim maksulinim osobinama pomoc¢i u razvoju samoefikasnosti,
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asertivnosti i beuzuslovnog samoprihvatanja. Ovo je ohrabruju¢i podatak jer se
androgini rodni tip moze razvijati socijalizacijom.

5. Nijedan od protektivnih faktora nije zna¢ajno utica0 na pregovaracku
asertivnost merenu Kkroz traZeni iznos u pregovarackoj igri.
Dobijeni rezultat implicira da je neophodno istraziti druge, relacione faktore koji bi
potencijalno bili bolji prediktori pregovaracke asertivnosti medu kojima su psiholoska
bezbednost konteksta; osetljivost na odbijanje; percepcija ishoda asertivnog ponasanja;
procena rizika da ¢e maskulino ponasanje Zenu uciniti manje dopadljivom drugoj strani.

6. Ispitanice su trazile veée iznose kada su bile u sitauciji pretnje stereotipom i
dosledno su vedi iznos trazile od istog saigraca Sto se moZe tumaciti kao vid
kontrastereotipnog ponasanja i ,pokazaéu ti” efekta i1 ukazuje da
preispitivanje sadrzaja rodnih stereotipa, pre nego sami protektivni individualni
faktori, utice na zauzimanje sebe u pregovaranju.

3.7. Doprinos, implikacije i ograni¢enja studije

Manja zastupljenost Zena na liderskim pozicijama, koja je izmedu ostalog
rezultat nedovoljno razvijenih pregovarackih vestina, u skladu je sa predvidanjima da ¢e
do 2030. godine vecina evropskih drzava biti u manjku liderskih pozicija u razli¢itim
sektorima, usled nedovoljnog broja stanovnistva starosti 30-44 godina (Leimon et al.,
2010). Drugim rec¢ima, globalna ekonomija u buducnosti ne moze sebi da priusti da
koristi samo pripadnike jedne rodne grupe kao izvor liderskih pozicija, zbog Cega je
vazno sagledati sadrzaj stereotipa koji ometaju zenama da stupe na liderske pozicije i
ispitati protektivne faktore koji im mogu pomoc¢i u njihovom prevazilazenju.

Teorijski doprinos ovog istrazivanja je rezultat koji ukazuje da na naSem
podrudju na populaciji studenata postoje rodni stereotipi u pregovarackom
kontekstu na osnovu kojih se Zenama pripisuju osobine koje ih diskvalifikuju kao
dobre pregovarace. Ovaj rezultat je vazan jer ukazuje na otezavajuce faktore u razvoju
pregovarackih vestina kod Zena. Nespremnost Zena da pregovaraju u ranim stadijumima
karijere odraZzava se na sveukupne prihode u narednih nekoliko decenija, pa tako
muskarci sa jednakim kompetencama, startujuci sa iste pozicije, brze napreduju 1 imaju
daleko vise prihode (Babcock & Laschever, 2003). Pored toga, rezultati kvalitativne
analize doprineli su boljem razumevanju sadrzaja rodnih stereotipa, sto ¢ini vazan
preduslov u ispitivanju faktora koji mogu biti podrska u njihovom prevazilazenju.

Doprinos studije ogleda se i u rezultatima koji su ukazali da ispitanice u situaciji
pretnje stereotipom traze vece iznose u pregovarackoj igri, Sto ukazuje na vaZnost
kritickog sagledavanja prisustva stereotipa, koja se, kao nalazi predo¢avaju, pokazala
kao vaznija od uticaja protektivnih individualnih faktora, koji nisu uticali na
pregovaracku asertivnost.

Umesto strategije da Zene svoju asertivnost prilagodavaju stereotipima (Menzies,
2018) ili da se osnazuju U zauzimanju za sebe (Sanberg, 2013), rezultati ovog
istraZivanja ukazuju da su Zene asertivnije kada su svesne prisustva stereotipa
nego kada nisu, zbog ¢ega je neophodno kreirati programe koji ¢e pomo¢i Zenama
da osveste prisustvo stereotipa kroz kriticko preispitivanje njihove utemeljenosti.
Edukativni programi namenjeni Zenama moraju da ukljuce kognitivno preispitivanje
sadrazaja rodnih stereotipa. 1z ugla Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije i ABC
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modela, o kom je bilo re¢i u uvodnom delu rada, neophodno je sagledati okidace potvrde
stereotipa u ponasanju u vidu stereotipnih poruka (A), Stetna ponasanja kojima su zene
sklone u vidu ,,sindroma varalice”, sumnje u sebe i pre¢utnog prihvatanja stereotipa (C),
a potom temeljno preisipitati uverenja (B) koja leZe u osnovi samoporazavajucih
ponasanja. Dizajn ovih programa treba da bude baziran pre svega na kognitivnoj
restrukturaciji 1 izgradnji zdravijih i racionalnijih pogleda na sadrzaj rodnih stereotipa
kojima su Zene izloZene, $to je prvi korak u razvoju vestina za prevazilazenje istih.

S obzirom na to da stereotipno razmisljanje od strane ljudi na pozicijama moci
utiCe na spremnost Zzena da pregovaraju, neophodna je edukacija poslodavaca u
pogledu razumevanja Stetnih posledica rodnih stereotipa na Zene, a i na
produktivnost i profitabilnost organizacija (Noland et al., 2016).

Programi koji imaju za cilj uspostavljanje rodne jednakosti u domenu liderstva
treba da ukljue i opismenjavanje ljudi o nacinu na Kkoji stereotipi uticu na
percepciju Zena koje u svom ponasanju ispolje asertivnost, agilnost i zauzimanje za
sebe. Konkretnije, neophodno je osmisliti edukativne programe na temu rodnih
stereotipa koji ¢e pomoci ljudima da kriticki sagledaju prisustvo rodnih stereotipa i
njihov uticaj na ponasanje prema osobama koje su meta tih stereotipa.

S obzirom na to da u ovom istrazivanju nije utvrdena veza izmedu protektivnih
individualnih faktora i asertivnosti u pregovaratkom zadatku, buduéa istraZivanja
trebalo bi da se usmere na druge individualne, ali i relacione i sistemske faktore
koji mogu biti znacajni prediktori pregovaracke asertivnosti. Buduca istrazivanja
trebalo bi da ispitaju kako karakteristike organizacione kulture uti¢u na pregovaracku
asertivnost zena. Konkretnije, trebalo bi da se usmere na procenu psiholoske
bezbednosti konteksta u kom se Zene krecu i da ispitaju kako procena kulture kao
psiholoski bezbedne pomaZe Zenama da se zauzmu za sebe. Konkretnije, ono $to bi
moglo da prethodi eksperimentalnom dizajnu za merenje pregovaracke
asertivnosti je merenje psiholoske bezbednosti konteksta u kom Zene rade $to bi
potencijalno moglo ukazati na njegov znacaj u izraZenosti pregovaracke
asertivnosti.

S obzirom na to da nas zanima na koji nacin se moze uticati na kogniciju kako
bi se prevazi$ao uticaj pretnje stereotipom, interesantno bi bilo ispitati kako se averzija
Zena prema pregovaranju menja kada dobijaju pozitivne i osnaZujuce poruke o
sopstvenim vestinama (Small et al., 2007). Sa druge strane, s obzirom na to da rezultati
naseg istrazivanja ukazuju na vecu pregovaracku asertivnost kada su Zene izloZene
pretnji stereotipom neophodno je dalje ispitati pozitivne efekte izloZenosti pretnje
stereotipom. Konkretnije, nalaz naSeg istraZivanjaj moZe se implementirati u rodno
senzitivne programe Cija je tema je razgovor O prisustvu rodnih stereotipa u radnom
kontekstu pod pretpostavkom da razgovor na ovu temu povecava svest 0 prisustvu
stereotipa i podsti¢e kontrastereotipno ponasanje.

Drugim rec¢ima, neophodno je ispitati: individualne psiholoske faktore,
stereotipno razmisljanje drugih i njihov uticaj na ponaSanje Zena u pregovarackom
kontekstu i relacione i drustvene faktore.

Imaju¢i u vidu nalaze ovog istrazivanja, buduce studije trebalo bi da ispitaju na
koji nacin samoefikasnost utice na pregovaracko ponasanje i da li je taj uticaj
posredovan stavom Kkoji osoba ima prema istinitosti rodnih stereotipa. Pored toga, s
obzirom na to da je bezuslovno samoprihvatanje kao relativno nov pojam u ovoj oblasti
povezano sa svim ispitanim protektivnim faktorima, buduca istrazivanja trebalo bi da
ispitaju na koje sve nacine ovaj protektivni faktor moze biti podrSka Zenama u
prevazilaZzenju rodnih stereotipa. S obzirom na to da su rezultati ove studije pokazali da
androgini rodni tip ima jednako izraZene sve protektivne faktore kao i maskulini, buduca
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istrazivanja bi trebalo da ispitaju sve prednosti ovog tipa rodnog identiteta u domenu
liderstva kako bi se on viSe promovisao i na taj na¢in omogucéio zenama da prihvate
zenske aspekte ponasanja, umesto da se od njih ograduju.

Kada govorimo o ograni¢enjima ove studije, najveée ograni¢enje se odnosi na
Cinjenicu da se pregovaracka igra odvijala onlajn, pa se postavlja pitanje koliko ova
situacija na validan nacin odrazava realan kontekst pregovaranja. Naime, sintetizacijom
istrazivanja u periodu od 35 godina, Volters, Stulmaher i Mejer (1998) utvrdili su da
Zene pokazuju umerenu tendenciju ka saradljivom vidu pregovaranja i da je to
¢esce slucaj u interakciji koja se odvija licem u lice nego pisano. Drugim refima,
konformisanje sa stereotipnim ponasanjem kod Zena povecano je u komunikaciji koja se
odvija uzivo nasuprot onoj koja se odvija posredstvom papira ili nekog drugog oruda.
Zbog svega navedenog, postavlja se pitanje da li bi njihova spremnost da za sebe traze
viSe u situaciji pretnje stereotipom bila prisutna da se pregovaracka igra odigrala uzivo.

Jos jedan potencijalno ogranicavajuci faktor u istrazivanju je manji broj muskih
ispitanika u odnosu na koje je vrSeno poredenje odgovora izmedu muskaraca i
Zena u kvalitativnoj analizi. Postavlja se pitanje koliko je poredenje identifikovanih
kategorija na musSkom i zenskom uzorku dalo validne rezultate s obzirom na to da je
analiza ukljucila daleko veci broj zenskih ispitanica.

Pored toga, primetna je razlika u kvalitetu odgovora koje su dali ispitanici
koji su odgovore na upitnike davali kroz gostovanje istraziva¢a na fakultetima i
onih koji su se svojevoljno prijavili onlajn na edukativni karijerni program koji je
predstavljao uslov za uéesce u istrazivanju. Ispitanici koji su u istrazivanju uéestvovali
kroz gostovanje na fakultetima su davali jednostavne, kratke i veoma Sture odgovore, za
razliku od ispitanika koji su se sami prijavili na program, ¢iji odgovori su bogatiji i
temeljniji. Postavlja se pitanje koliko su odgovori ispitanika u Studiji 1 realan odraz
njihovog misljenja o pitanju razumevanja muske superiornosti u domenu pregovaranja.
Sa druge strane, muski ispitanici u Studiji 2 koji su se prijavili na u¢es¢e u edukativnom
programu predstavljaju visoko selekcionisanu grupu pa se dovodi u pitanje koliko su
njihovi odgovori reprezentativni za stavove muskaraca.

Neophodno je ukazati i na izvesna metodoloska ogranicenja u sprovodenju ove
studije. Pet ispitanika nije dalo odgovore na pitanje o muskoj superiornosti u domenu
pregovaranja, $to nije konstatovano pre daljeg sprovodenja samog eksperimenta. Pored
toga, 1ako je ulozen napor da pregovaracka igra $to verodostojnije odrazi komunikaciju
pregovaranja, ¢injenica da je igra obuhvatala samo jednu fazu pregovora u kojoj se iznos
prihvata ili odbija, bez moguénosti dalje komunikacije, otvara pitanje koliko je
pregovaranje koncipirano na ovaj nacin odraz realne situacije. Drugim re€ima, otvara se
pitanje koliko je mera pregovaracke asertivnosti diskriminativna i da li je sama igra
trebalo da bude kompleksnija. Rizik koji lezi u osnovi ovako osmisljene igre jeste da su
ispitanice brzo, povrSno i1 bez velikog razmiS$ljanja donosile odluke o prihvatanju ili
odbijanju ponude, §to je potencijalno moglo biti prevenirano da im je data mogucnost da
pregovaraju kroz nekoliko faza koje bi od njih zahtevale ve¢i mentalni napor,
promisljenost 1 strateSko razmiSljanje. Produzavanjem igre koja bi obuhvatila viSe
poteza obezbedila bi se njihova veca angazovanost i ukljucenost, pa bi potencijalno i
rezultati studije bili drugaciji. Prednost igre koja bi bila osmisljena kroz vise sekvenci je
Sto bi ona na prirodniji na¢in odrazila dinamiku pregovora onako kako se oni odvijaju u
realnomo zivotu, ali bi rizik takvog dizajna mogao biti odustajanje ispitanica od igre u
odredenom trenutku. Temeljniji i precizniji debrifing nije bio u fokusu ove studije,
medutim sada uvidamo da je vazan jer je mogao da osvetli razloge ispoljenog asertivnog
ponasanja.
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3.8. Zakljucak

Rezultati sprovedenog istrazivanja osvetlili su prirodu i sadrzaj rodnih stereotipa
u domenu pregovanja kod mladih, ukazali na to da se tipicno muske karakteristike
smatraju vaznim aspektom pregovaracke asertivnosti i ukazali da su maskuline
dimenzije znacajne za razvoj protektivnih faktora koji se dovode u vezu sa efektivnim
liderstvom.

Klju¢no istrazivacko pitanje od kog smo posli u istrazivanju jeste da li
individualni protektivni faktori — opsta i pregovaracka samoefikasnost, asertivnost i
bezuslovno samoprihvatnje i crte vezane za rodni identitet uticu na pregovaracku
asertivnost u pregovarackoj igri u situaciji pretnje stereotipom. Utvrdeno je da ne postoji
povezanost izmedu individualnih protektivnih faktora, dimenzija maskulinosti i
femininosti i broja bodova u pregovarackoj igri. Sa druge strane, ispitanice su u situaciji
pretnje stereotipom traZile vece iznose od ispitanica u situaciji bez pretnje, Sto ukazuje
da je kriticka svest o prisustvu rodnih stereotipa, pre nego sami protektivni faktori, imala
uticaj na pregovarac¢ko ponasanje ispitanica.
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5. Prilozi

Prilog 1 — Kratka skala bezuslovnog samoprihvatanja

Procenite i obelezite u kojoj meri se svaka od navedenih tvrdnji odnosi na vas, odnosno

koliko je ta¢na u vaSem slucaju, koriste¢i skalu od 1 do 7. Brojevi imaju sledece

znacenje:
1 2 3 4 5 6 7
uvek obi¢no Cesce podjednako Cesce obi¢no uvek
netacna netacna netacna tacna i tana nego tacna tacna
nego netacna netacna
taCna

Kada me neko kritikuje ili kada dozivim neuspeh, |1 2|3 [4|5|6 |7

osecam se manje vredno.

2. U nekim situacijama mislim da sam potpuno 1(2|3|4|5|6|7
bezvredan.

3. Mislim da manje vredim kada nisam dovoljnodobaru |1 |2 (3[4 |5|6|7
stvarima koje su mi vazne.

Osec¢am da su drugi ljudi vredniji od mene. 112|345

5. Moj osecaj licne vrednosti dosta zavisi od toga da li 112|345
sam bolji ili gori od drugih ljudi.

6. Ako me ne voli neko ko mi je znacajan, nemogudase |1 |2 (34|56 |7
ose¢am dovoljno vredno.

7. Osec¢am da vredim i kada ne uspem da ostvarim neki 1123|4567

znacajan cilj.

8. I kada ne dobijam priznanje od drugih ljudi, osecamda |1 |2 |3 |4 [5(6 |7

vredim kao osoba,

9. Razoc¢aram se kada pogreSim, ali se ne oseCammanje | 1[2|3[(4|5(6 |7
vredno.

10. | Ne procenjujem svoju vrednost porede¢ise sadrugim |1 (2|3 |4 5|67
ljudima.
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Prilog 2 — DSE upitnik

Procenite i obelezite u kojoj meri se svaka od navedenih tvrdnji odnosi na vas, odnosno
koliko je ta¢na u vasem slucaju, koristeci skalu od 1 do 7. Brojevi imaju sledece

znacenje:

1 2 3 4 5 6 7
uvek obi¢no cesce podjednako cesce obi¢no uvek
netacna netacna netacna tacna i tacna nego tacna tacna
nego netacna netacna
tatna

1. | Uspevam da ubedim osobu sa kojom pregovaram da |1 |2 |3 |4 |5(6 |7

napravi najvece ustupke.

2. | Uspevam da ubedim osobu sa kojom pregovaramdase |12 3|4 (5|6 |7
slozi sa mnom.

3. | Uspevam u tome da dobijem prednost u odnosu na 1(2|3[4|5]|6|7
drugog pregovaraca.

4. | Uspevam da spre¢im drugog pregovaraca da iskoristi 112(3(4|5|6/|7
moje slabosti.
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Prilog 3 - GSE

Procenite 1 obelezite u kojoj meri se svaka od navedenih tvrdnji odnosi na vas, odnosno
koliko je ta¢na u vasem slucaju, koristeci skalu od 1 do 4. Brojevi imaju sledece
znacenje:

1 2 3 4
Skroz netacno | Delimi¢no neta¢no | Delimic¢no Skroz ta¢no
tacno
1. | Uvek mogu uspeti da resim teske probleme ako se dovoljno 1123 4
potrudim.
2. | Ako mi se neko usprotivi mogu da pronadem sredstva i 1123 4
nacine da dobijem ono $to zelim.
3. | Lako mi je da se drzim svojih ciljeva i da ih ostvarim. 1123 4
4. | Uveren/a sam da bih mogao/la efikasno da se nosim sa 1123 4

neocekivanim dogadajima.

5. | Zahvaljujuci svojoj snalazljivosti znam kako da se nosim sa 112|3]| 4
nepredvidenim situacijama.

6. | Vecinu problema mogu da reSim ako ulozim potreban napor. 11234

7. | Mogu da ostanem smiren/a kad se suo¢im sa potesko¢amajer | 1 |2 | 3| 4
se mogu osloniti na svoje sposobnosti prevladavanja stresa.

8. | Kada se suo¢im sa problemom, obi¢no mogu da pronadem | 1 |2 | 3 | 4

nekoliko reSenja.

9. | Ako sam u nevolji, obicno mogu da smislim reSenje. 1123 4

10. | Uglavnom mogu da se nosim sa svim §to me snade. 1123 4
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Prilog 4 — BSRI verzija za muskarce

Naveden je izvestan broj iskaza koje ljudi koriste kada sebe opisuju. Procitajte svaki
iskaz i rangirajte pomocu skale zaokruzivsi odredeni broj koliko se taj opis odnosi na
Vas. Nema tac¢nih i pogre$nih odgovora, vreme rada nije ograni¢eno, ali se trudite da
odgovorite na osnovu prvog utiska.

Nikad ili skoro nikad 1....... 2....... 3o 4. 5. 6....... 7 Uvek ili skoro uvek

1. PonaSam se zastitnicki 1123|456 |7
2. Pouzdan sam 1123|4567
3. Ljubazan sam 112|3|4|5|6 |7
4, Sebi¢an sam 1123|4567
5. Interesuje me tehnika 1(2(3|4|5]6]|7
6. Povrsan sam 1123|456 /|7
7. Nezavisan sam 112|3|4|5|6|7
8. Lakoveran sam 1123|4567
9. MuZevan sam 1123|456 /|7
10. | Vredan sam 1123|4567
11. | Ja sam sportski tip 1(2(3|4|5]6]|7
12. | Nepromisljen sam 1123 |4|5]|6]|7
13. | Snazan sam 1123|4567
14. | Umiljat sam 1123 |4|5|6]|7
15. | Neodlucan sam 112|3|4|5|6 /|7
16. | Ja sam jaka licnost 1123 |4|5|6]|7
17 | Koristoljubiv sam 1(2(3|4|5]6]|7
18. | Samostalan sam 1(2(3|4|5]6]|7
19. | Samodovoljan sam 1(2(3|4|5]6]|7
20. | Zenstven sam 1123|4567
21. | Perspektivan sam 1(2(3|4|5]6]|7
22. | Osecajan sam 1123 |4|5]6]|7
23. | Sposoban sam da vodim 1(2(3|4|5]|6]|7
24. | Snalazljiv sam 1123|456 /|7
25. | Prepotentan sam 1123|4567
26. | Topao sam 1123|4567
27. | Prekaljen sam 1(2(3|4|5]|6]|7
28. | Ja sam zrela licnost 112|3|4]|5|6 /|7
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29. | Strpljiv sam 1(2(3|4|5]6]|7
30. | Moralan sam 1(2(3|4|5]6]|7
31. | Privlac¢an sam 1123|4567
32. | Spreman sam da rizikujem 1(2(3|4|5]6]|7
33. | Nezan sam 1123|4567
34. | SamokritiCan sam 1123|456 |7
35. | Romanti¢an sam 1123|4567
36. | Diskretan sam 1112|3456 /|7
37. | Postojan sam 1(2(3|4|5]6]|7
38. | Zelim da se takmi¢im 1123|4567
39. | Volim decu 1(2(3|4|5]6]|7
40. | Hrabar sam 1123|4567
41. | Cedan sam 112[3|4|5]6]|7
42. | Sentimentalan sam 1123|4567
43. | Pedantan sam 1(2(3|4|5]6]|7
44. | Ljubak sam 1(2(3|4|5]6]|7
45. | Prijatan sam 1(2(3|4|5]6]|7
46. | Tezim uspehu 112 |3|4|5]|6]|7
47. | Pokazujem osecanja 112 |3|4|5]6]|7
48. | Popustljiv sam 112 (3|4|5]6]|7
49. | AnalitiCan sam 112 (3|4 |5|6|7
50. | Dominantan sam 112 |3|4|5|6|7
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Prilog 5 — A skala

Ovaj upitnik je sastavljen od izvesnog broja tvrdnji koje se odnose na nasa osecanja i

reakcije u pojedinim Zivotnim situacijama. Molimo Vas da kod svake

tvrdnje

zaokruzite broj koji najtacnije opisuje Vas i Vase ponaSanje u tim Situacijama.

1— nikad
2—veoma retko
3— ponekad
4—skoro uvek
5—uvek

Kada se nadem u prepirci ili raspravi, umem
jasno i glasnoda branim svoj stav.

Ako me neko bez pitanja pretekne u redu,
otvoreno muskrenem paznju na to.

Popustam drugim ljudima vise nego $to bih hteo.

Mirno 1 odlu¢no mogu da odbijem nametljivu
osobu.

Desava mi se da nesto radim za drugu osobu
samo zatosto nisam umeo da je odbijem.

Kada je potrebno, mogu da uputim jasnu i
korektnu kritikudrugoj osobi.

Kada mi je potrebna neka informacija, direktno i
beznelagode se raspitujem.

Ustru¢avam se da izrazim svoja osecanja, cak i u
potpunobezazlenim situacijama.

Mogu otvoreno i iskreno da kazem $ta mislim, ¢ak
I kadaznam da se to nece dopasti drugoj osobi.

10.

Kada se neko ponasa suprotno od naseg
dogovora, netrpim, ve¢ mu otvoreno skrenem
paznju na to.

11.

Radije ¢u precutati, nego da dodem u sukob sa
drugomosobom.

12.

Ako se neko nekorektno ponasa prema meni,
pravim seda to ne primecujem.

13.

Ako mi zasmeta kada u pozoristu ili bioskopu
ljudi ispred mene glasno razgovaraju, direktno i
uctivo ih zamolim daprestanu.

14.

Ako je potrebno, direktno se pozalim se na losu
uslugu urestoranu i sliénim mestima.

15.

Tesko mi je da otvoreno kazem ,,Ne™.

N[ N

16.

Radije prikrivam svoja osecanja, nego da
napravim scenu.

17.

Mogu uporno da branim svoje misljenje bez
,upadanja uvatru”.

160



18.

Bez nametanja svoje volje otvoreno stavljam do
znanjadrugim ljudima $ta Zelim, a Sta ne.

19.

U susretu sa privla¢nim osobama suprotnog pola
ne znamsta treba da kazem.

20.

Imam dozivljaj da vecina ljudi ima viSe borbenosti
iIsamopouzdanja od mene.

21.

Kada me neko nepravedno optuzuje, mogu
stalozeno isamopouzdano da se branim.

22.

Mislim da ostavljam utisak osobe koja je sigurna
u Sebe.

23.

Desava mi se da se ose¢am bespomoc¢no U
situacijamakada treba da se izborim za sebe.

24,

Izbegavam da postavljam pitanja iz straha da ne
ispadnemglup.

25.

Neprijatno mi je kada telefonom treba da obavim
nekizvani¢ni, poslovni razgovor.

26.

Desava mi se da dugo odlazem momenat kada ¢u
trazitiod druge osobe da mi vrati pozajmljenu
stvar ili novac.

217.

Trpim da se ne bih zamerio drugoj osobi, ¢ak i
kada to nijeosoba koja bi mi mogla nauditi.
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Prilog 6 — Pregovaracka igra, prvi korak

U saradnji sa
Sinergija centar organizuje
posete evropskim prestonicama
kulture. Pored prilike da budes deo
naseg karijernog programa
zahvaljujuci upitnicima koje si do
sada popunila, nekoliko igara koje
slede su prilika za tebe da sebi
obezbedis mesto na nekom od
putovanja koja omogudcavaju
mladima da putuju po Evropi i
upoznaju kulturne znamenitosti.
Svrha ovih putovanja je izrada
dokumentarnih filmova o evropskim
kulturnim znamenitostima videnim

ocima mladih iz Srbije.

Ucestvovaces u nekoliko igara i
skupljati bodove u zavisnosti od
uspeha koji postignes u svakoj igri. Ko

skupi vise bodova taj c¢e biti u prilici

da sebi obezbedi mesto na putovanju.

Klikni na slededi link da se upoznas sa
pravilima prve igre u kojoj ¢es
ucéestvovati.

POCNI
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Prilog 7 — Pregovaracka igra, drugi korak

= Q

U prvoj igri u¢estvovaces sa jos dvoje

takmicara.

Svrha igre je pregovaranje i biée vam
dodeljena odredena suma bodova za

koju treba da dogovorite raspodelu.

Sumu bodova koja je na raspolaganju
moZe podeliti samo dvoje takmicara,
tako da vas troje pregovarate ko ce
ostati u dobitni€ékom paru, a ko ¢e

ispasti.

Kompjuter ée nasumi¢no odrediti ko

prvi daje svoju ponudu.

U chatu (koji se nalazi u donjem
desnom uglu tvog ekrana) moZete
pisati jedni drugima i obrazloziti

ponude koje dajete.

Ponude koje budete davali u toku igre
bice vidljive svima, a obrazlozenja
koja budete pisali u chat jedni
drugima modci ¢e da vidi samo osoba

kojoj upucujete poruku.

Klikni na slededi link da se upoznas

sa saigra¢ima

KLIKNI OVDE
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Prilog 8 — Pregovaracka igra, tre¢i korak

Il
0

Hajde da se pre same igre upoznas sa
saigratima.

Cao ja sam Pedja Milovanovic.

Owvde moZes upisati svoje ime i predstaviti se
u jednoj recenici.

Cao ja sam Vlada llié.

Owvde moZes upisati svoje ime | predstaviti se
u jednoj reenici.

Cao ja sam Ana.

Ovde moZes upisati svoje ime | predstaviti se
u jednoj recenici.
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Prilog 9 — Pregovaracka igra, ¢etvrti korak

= Q

Na raspolaganju imate bodova
koje pobednicki par treba da
raspodeli na zadoveljavajuci nadin.

Kompjuterski program ¢e nasumicno
odrediti ko prvi daje svoju ponudu.

Ponudu prvi caj~ Peda, Peda upisl
svoju ponud i i ak 3 Zeli obrazlodi je
u chatu,

Nudim Vladi da podelimo bodove na o
50-50.

Pedja is typing..
Ceka se na Vladin odgovor.
Nudim Ani da dob’,e T§0 bodova, a
ja'da gobijern 200.
Viada is typing...

Ana, imas izbor da:

1. Prihvatis Vladinu ponudu i tebi ide
100 bodova
2. Napises novu ponudu Pedi ili Vladi

Upisi svoj odgovor i ako Zelis
obrazloZi ga u chatu.

1. Prihvatam Vladinu ponudu o

Ana, hvala na odgovoru koji si dala.

Igra se ovde zavriava i broj bodova

koji si stekla je

Vidimo se u sledecoj igri!

x CHAT

ecu prihvatiti Pedinu 0
sih ti pruZio prilika

dobijes. Nudim ti

100 bodova, a da ja dobijern 900.

0
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Prilog 10 — Polne razlike u razumevanju muske superiornosti u domenu pregovaranja

Zene (342 tvrdnje) % Muskarci (168 tvrdnje) %
1. Emocionalna superiornost muskaraca (52) 15,20% 1. Emocionalna superiornost muskaraca (29) 17,62%
1. Manje emotivni od Zena (21) 1. Manje emotivni od Zena (11)
2. Bolja kontrola emocija (3) 2. Bolja kontrola emocija (6)
3. Opusteniji (8) 3. Opusteniji (4)
4. Hrabrost (20) 4. Hrabrost (8)
2. Kognitivna superiornost (15) 4,39% 2. Kognitivna superiornost (20) 11,90%
1. Veca racionalnost muskaraca (9) 1. Veca racionalnost muskaraca (11)
2. Bolji pristup reSavanju problema (6) 2. Bolji pristup reSavanju problema (6)
3. Ozbiljnost (3)
3. BioloSka superiornost (22) 6,43% 3. Bioloska superiornost (14) 8,33%
1. Fizicka snaga (10) 1. Fizicka snaga(3)
2. Kvalitet glasa (11) 2. Kvalitet glasa (6)
3. Genetika (1) 3. Fizicka pojava (3)
4. Testosteron (2)
4. Veca komunikaciona sposobnost muskaraca (24) 7,02% 4. Veéa komunikaciona sposobnost muskaraca (6) 3,57%
1. Bolje komunikacijske vestine (22) 1. Bolje komunikacijske vestine (5)
2. Liderske vestine (2 tvrdnje) 2. Liderske vestine (1)
5. Samopouzdanje muSkaraca (68) 19,88% 5. Samopouzdanje muSkaraca (25) 14,88%
1. Vece samopouzdanje (54) 1. Vece samopouzdanje (23)
2. Jaci stav (6) 2. Ponosni su (2)
3. Manja osetljivost na tude misljenje (8)
6. Muska dominacija (50) 14,62% 6. Muska dominacija (31) 18,45%

1. Dominantnost (14)

1. Dominantnost (12)




2. Jacipol (5) 2. Jacipol (6)
3. Kompetitivnost (3) 3. Kompetitvnost (2)
4. Ambicija (3) 4. Ambicija (7)
5. Agresivnost (10) 5. Agresivnost(4)
6. Preterana samouverenost musSkaraca (15)
7. Pozitivne osobine muskaraca (16) 4,68% 7. Pozitivne osobine muskaraca (15) 8,93%
1. Odlucnost (2) 1. Odlucnost (2)
2. Snalazljivost (5) 2. Snalazljivost (3)
3. Upornost (5) 3. Upornost (5)
4. Ostale pozitivne osobine muskaraca (4) 4. Ostale pozitivne osobine muskaraca (5)
8. Negativne osobine muskaraca (21) 6,14% 8. Negativne osobine muskaraca (3) 1,79%
1. Manipulativnost (11) 1. Manipulativnost (2)
2. Arogantnost (4) 2. Nadmenost (1)
3. Nedostatak empatije (3)
4. Ostale negativne osobine (3)
9. Ne slaZu se sa tvrdnjom ili je problematizuju (16) 4,68% 9. Ne slaZu se sa tvrdnjom ili je problematizuju (4) 2,38%
1. Ne slazu se da su muSkarci bolji pregovaraci (12) 1. Ne slazu se da su muskarci bolji pregovaraci (2)
2. Problematizuju tvrdnju (4) 2. Problematizuju tvrdnju (2)
10. Socijalna konstrukcija roda (58) 16,96% 10. Socijalna konstrukcija roda (21) 12,50%
1. Patrijarhalne vrednosti (7) 1. MusSkarci su shvaceni ozbiljnije (3)
2. Stereotipi i drustvena uverenja (26) 2. Kulturoloski faktori (6)
3. KulturoloSki i istorijski faktori koji muSkarcima 3. Drustvena ocekivanja od muSkaraca (3)
idu na ruku (4) 4. Stav prema Zenama (5)
4. Privilegovanost muskaraca (17) 5. Autoritet (4 tvrdnje)

5. Autoritet (4)

* Naglasene (engl. bold i italik ) subkategorije su one koje su identifikovane samo u jednoj grupi.
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Prilog 11 — Razumevanje muske superiornosti u pregovaranju s obzirom na izraZenost samoefikasnosti

Visoka samoefikasnost (106 tvrdnji) % Niska samoefikasnost (115 tvrdnji) %
1. Emocionalna superiornost muskaraca (16) 15,09% 1. Emocionalna superiornost muskaraca (14) 12,17%
1. Manje emotivni od zena (10) 1. Manje emotivni od zena (8)
2. Bolja kontrola emocija (1) 2. Bolja kontrola emocija (2)
3. Hrabrost (5) 3. Hrabrost (3)
4. Opusteniji (1)
2. Kognitivna superiornost (7) 6,60% 2. Kognitivna superiornost (3) 2,61%
1. Veca racionalnost muskaraca (5) 1. Veca racionalnost muskaraca (2)
2. Bolji pristup reSavanju problema (1) 2. Bolji pristup reSavanju problema (1)
3. Ozbhiljnost (1)
3. Biolo$ka superiornost (6) 5,66% 3. Bioloska superiornost (13) 11,30%
1. Fizicka snaga (3) 1. Fizicka snaga (6)
2. Kvalitet glasa (2) 2. Kvalitet glasa (5)
3. Testosteron (1) 3. Fizic¢kiizgled (1)
4. Genetika (1)
4. Veca komunikaciona sposobnost muskaraca (5) 4,72% 4. Veca komunikaciona sposobnost muskaraca (10) 8,70%
1. Bolje komunikacijske vestine (5) 1. Bolje komunikacijske vestine (8)
2. Liderske vestine (2)
5. Samopouzdanje muskaraca (16) 15,09% 5. Samopouzdanje muskaraca (21) 18,26%

1. Vecée samopouzdanje (14)
2. Jadi stav (2)

1. Vecée samopouzdanje (17)
2. Znaju Sta Zele (2)
3. Manja osetljivost na tude misljenje (2)
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6. Muska dominacija (13) 12,26% 6. Muska dominacija (21) 18,26%
1. Dominantnost (6) 1. Dominantnost (14)
2. Kompetitivnost (3) 2. Kompetitvnost (5)
3. Agresivnost (4) 3. Jadipol (2)
7. Pozitivne osobine muskaraca (15) 14,15% 7. Pozitivne osobine muskaraca (10) 8,70%
1. Odluénost (4) 1. Ostale pozitivne osobine (10)
2. lstrajnost (1)
3. SnalaZljivost (2)
4. Ostale pozitivne osobine (8)
8. Negativne osobine muskaraca (4) 3,77% 8. Negativne osobine muskaraca (6) 5,22%
1. Manipulativnost (4) 1. Manipulativnost (3)
2. Arogantnost muskaraca (2)
3. Submisivnost (1)
9. Ne slaZzu se sa tvrdnjom ili je problematizuju (4) 3,77% 9. Ne slazu se sa tvrdnjom ili je problematizuju (1) 0,87%
1. Ne slazu se da su muskarci bolji pregovaraci (3) 1. Ne slazu se da su muskarci bolji pregovaraci (1)
2. Problematizuju tvrdnju (1)
10. Socijalna konstrukcija roda (20) 18,87% 10. Socijalna konstrukcija roda (16) 13,91%

1. Stereotipi i drustvena uverenja (10)
2. Drustvena ocekivanja od muskaraca (4) 7. Stav prema muskaracima (5)
3. Autoritet (6) 8. Stav prema Zenama (4)

* Naglasene (engl. bold i italik ) subkategorije su one koje su identifikovane samo u jednoj grupi.

Prilog 12 — Razumevanje muske superiornosti u pregovaranju s obzirom na rodni tip

6. Kulturoloski faktori (7)

Maskulini (123 tvrdnji) % Feminini (135 tvrdnji) % Androgini (108 tvrdnji) % Nediferencirani (144 tvrdnji) %

1. Emocionalna 16,26 % 1. Emocionalna 12,59% 1. Emocionalna 16,67% 1. Emocionalna superiornost  16,67%
superiornost muskaraca superiornost superiornost muskaraca (24)
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(20)

1. Manje emotivni od
zena (10)

2. Bolja kontrola
emocija (2)

3. Opusteniji (1)

4. Hrabrost (7)

2. Kognitivna
superiornost (16)
1. Veca racionalnost
muskaraca (10)
2. Fokusiranost na
reSenje (6)

3. Bioloska superiornost

(8)
1. Kvalitet glasa (3)
2. Fizicka pojava (2)
3. Fizicka snaga (1)

4. Testosteron (2)

4. Veéa komunikaciona
sposobnost (3)

1. Bolje komunikacijske

vestine (3)

13,01%

6,50%

2,44%

muskaraca (17)

1. Manje emotivni od
zena(7)

2. Bolja kontrola
emocija(2)

3. Opusteniji (2)

4. Hrabrost (6)

2. Kognitivna

superiornost (6)

1. Veca racionalnost
muskaraca (3)

2. Fokusiranost na
reSenje (3)

3. Bioloska
superiornost (11)

1. Kvalitet glasa (3)
2. Fizicka pojava (5)
3. Fizicka snaga (3)

4. Veca

komunikaciona

sposobnost (11)

1. Liderske vestine
(1)

2. Bolje
komunikacijske

4,44%

8,15%

8,15%

muskaraca (18)

1. Manje emotivni od
zena(6)

2. Bolja kontrola
emocija (3)

3. Opusteniji (4)

4. Hrabrost (5)

2. Kognitivna

superiornost (4)

1. Veca racionalnost
muskaraca (2)

2. Fokusiranost na
reSenje (2)

3. Bioloska
superiornost
muskaraca (6)

1. Kvalitet glasa (5)
2. Fizicka pojava (1)

3,70%

5,56%

4. Vecéa komunikaciona 9,26%

sposobnost (10)
1. Bolje
komunikacijske
vestine (10)

wnN

Manje emotivni od Zena

(9)

Bolja kontrola emocija (2)

Opusteniji (6)
Hrabrost (7)

2. Kognitivna superiornost

Q)
1.

2.
3.

3. Bioloska superiornost (15)

1.
2.

Veca racionalnost
muskaraca (2)
Pametniji su (1)
Fokusiranost na reSenje

(2)

Kvalitet glasa (7)
Fizicka pojava (8)

4. Ve¢a komunikaciona
sposobnost (8)

1.

2.

Bolje komunikacijske
vestine (7)
Liderske vestine (1)

3,47%

10,42%

5,56%
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5. Samopouzdanje
muskaraca (23)
1. Vece samopouzdanje
(18)
2. Jaclistav (3)
3. Manja osetljivost na
tude misljenje (2)

6. Muska dominacija (9)
1. Dominantnost (5)
2. Agresivnost (4)

7. Pozitivne osobine
muskaraca (8)
1. Ostale pozitivne
osobine (3)
2. Upornost (4)
3. Snalazljivost (1)

8. Negativne osobine
muskaraca (5)
1. Nedostatak empatije
(1)

2. Negativne osobine

(4)

18,70%

7,32%

6,50%

4,07%

vestine (10)

5. Samopouzdanje

muskaraca (30)

1. Vece

samopouzdanje

(25)

Jaci stav (3)

3. Manja osetljivosti
na tude misljenje

(2)

N

6. Muska dominacija
(14)

1. Dominantnost (10)
2. Kompetitivnost (4)

7. Pozitivne osobine

muskaraca (8)

1. Ostale pozitivne
osobine (4)

2. Snalazljivost (4)

8. Negativne osobine

muskaraca (9)

1. Manipulativnost
©)

2. Arogantnost (3)

3. Ostale negativne
osobine (2)

22,22% 5. Samopouzdanje
muskaraca (15)
1. Vece
samopouzdanje (13)
2. Sposobnost (2)

10,37% 6. Muska dominacija
(11)
1. Dominantnost (6)
2. Agresivnost (5)
5,93% 7. Pozitivne osobine
muskaraca (11)
1. Ostale pozitivne
osobine (7)
2. Snalazljivost (4)

6,67% 8. Negativne osobine
muskaraca (7)
1. Manipulativnost (6)

2. Arogantnost (1)

5. Sampouzdanje muskaraca  19,44%
(28
1. Vece sampouzdanje (20)
2. Manja osetljivost na tude
misljenje (2)
3. Znaju Sta Zele (4)
4. Jaclistav (2)

6. Muska dominacija (9) 6,25%
1. Dominantnost (6)

2. Agresivnost (3)

7. Pozitivne osobine
muskaraca (18)

1. Odlucnost (2)

2. Samokriticnost (2)

3. Snalazljivost (5)

4. Ostale pozitivne osobine

9)

8. Negativne osobine
muskaraca (5)
1. Manipulativnost (1)
2. Arogantnost (4)

12,50%

3,47%
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4. Nedostatak

empatije (1)
9. Ne slaZu se sa 4,07% 9. Ne slaZu se sa 6,67% 9. Ne slaZu se sa 8,33% 9. Ne slazu se sa tvrdnjomili  1,39%
tvrdnjom ili je tvrdnjom ili je tvrdnjom ili je je problematizuju (2)
problematizuju (5) problematizuju (9) problematizuju (9) 1. Neslazu se da su
1. Neslazuse dasu 1. Neslazu se dasu 1. Neslazusedasu muskarci bolji pregovaraci
muskarci bolji muskarci bolji muskarci bolji Q)
pregovaraci (4) pregovaraci (5) pregovaraci (8) 2. Problematizuju tvrdnju (1)
2. Problematizuju 2. Problematizuju 2. Problematizuju
tvrdnju (1) tvrdnju (4) tvrdnju (1)
10. Socijalna 21,14%  10. Socijalna 14,81% 10. Socijalna 15,74% 10. Socijalna konstrukcija 20,83%
konstrukcija roda(26) konstrukcija roda (20) konstrukcija roda (17) roda(30)
1. Stav o zenama (5) 1. Stav o zenama (2) 1. Stav o zenama (1) 1. Stav 0 zenama (1)
2. Drustvene vrednosti 2. Drustvene 2. Drustvene vrednosti 2. Istorijski i kulturoloski
(11) vrednosti (3) 3) faktori (11)
3. Stav o muSkarcima 3. Stav o musSkarcima 3. Stav o muskarcima 3. Drustvene vrednosti (3)
(10) (15) ' (13) 4. Stav o muskarcima (15)

* NaglaSene (engl. bold i italik ) subkategorije su one koje su identifikovane samo u jednoj grupi.
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Prilog 13 — Polne razlike u razumevanju muske superiornosti u domenu pregovaranja

Muskarci (90 tvrdnji) % Zene (232 tvrdnje) %
1. Emocionalna superiornost (10) 11,11% 1. Emocionalna superiornost (38) 16,38%
1. Manje emotivni od Zena (6) 1. Manje emotivni od Zena (14)
2. Bolja kontrola emocija (3) 2. Bolja kontrola emocija (9)
3. Opusteniji (1) 3. Opusteniji (6)
4. Hrabrost (9)
2. Kognitivna superiornost (10) 11,11% 2. Kognitivna superiornost (27) 11,64%
1. Veca racionalnost muskaraca (2) 1. Veca racionalnost muskaraca (4)
2. Analiti¢nost (2) 2. Analiti¢nost (4)
3. Fokusiranost na reSenje (6) 3. Fokusiranost na reSenje (19)
3.Bioloska superiornost (4) 4,44% 3.Bioloska superiornost (17) 7,33%
1. Fizicke karakteristike (4) 1. Fizicke karakteristike (11)
2. Kuvalitet glasa (6)
4. Vec¢a komunikaciona sposobnost 7,78% 4. Vec¢a komunikaciona sposobnost muskaraca 4,31%
muskaraca (7) (10)
1. Komunikacijske vestine (7) 1. Komunikacijske vestine (10)
5. Sampouzdanje muskaraca (4) 4,44% 5. Samopouzdanje muskaraca (25) 10,78%
1. Samopouzdanje (3) 1. Samopouzdanje (20)
2. Manja osetljivost na tude misljenje (1) 2. Manja osetljivost na tude misljenje (5)
6.Muska dominacija (10) 11,11% 6. Muska dominacija (25) 10,78%

1. Dominantnost (6)
2. Agresivnost (3)
3. Kompetitivnost (1

1. Dominantnost (14)
2. Agresivnost (7)
3. Kompetitivnost (4)
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7. Pozitivne osobine muskaraca (5) 5,56% 7. Pozitivne osobine (5) 2,16%
1. Ostale pozitivne osobine (5) 1. Prakti¢nost (1)
2. Upornost (3)
3. Harizma (1)

8.Negativne osobine (8) 8,89% 8. Negativne osobine (11) 4,74%
1. Manipulativnost (4) 1. Manipulativnost (7)
2. Nekriticnost (1) 2. Sebicnost (1)
3. Koristoljubivost (2) 3. Prepotentnost (1)
4. Nedostatak empatije (1) 4. Nedostatak empatije (2)
9. Ne slaZu se sa tvrdnjom ili je 4,44% 9. Ne slaZzu se sa tvrdnjom ili je problematizuju  1,72%
problematizuju (4) 4)
1. Ne slazu se da su muskarci bolji 1. Ne slazu se da su muskarci bolji pregovaraci
pregovaraci (2) 1)
2. Problematizuju tvrdnju (2) 2. Problematizuju tvrdnju (3)
10. Socijalna konstrukcija roda (28) 31,11% 10. Socijalna konstrukcija roda (70) 30,17%
1. KulturoloSki i istorijski faktori (7) 1. Cesée u poziciji pregovaraca (21)
2. Socijalizacija (2) 2. Socijalizacija (11)
3. Drustvene vrednosti (7) 3. Privilegovanost muskaraca (22)
4. Predrasude i stereotipi (6) 4. Predrasude i stereotipi (10)
5. Stav o muskarcima (6) 5. Stav o muSkarcima (3)

6. Stav o Zenama (3)

* Naglasene (engl. bold i italik ) subkategorije su one koje su identifikovane samo u jednoj grupi.
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BIOGRAFIJA AUTORKE

Mia Popi¢ je rodena 22.07.1982. u Sarajevu, Bosna i Hercegovina. Upisala je studije psihologije na Filozofskom fakultetu u Beogradu 2001. i
zavrsila ih 2010. godine sa prose¢nom ocenom 8,43. Master studije je upisala 2012. godine i zavrsila ih 2013. godine sa prose¢nom ocenom 9,5,
odbranivsi master rad na temu ,,Seksualna asertivnost i dozivljaj seksualnog uzbudenja kod zena”. Doktorske studije na istom fakultetu upisuje
2014. godine.

Od 2012. godine se aktivno bavi psihoterapijom nakon sticanja sertifikata za primenu Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije u REBT
centru — pridruZzenom trening centru Albert Ellis i sticanja Nacionalnog sertifikata za primenu psihoterapije pri Savezu psihoterapeuta Srbije.

Od 2012. godina bila je ukljuc¢ena u brojne projekte i istraZzivanja od kojih ¢emo spomenuti samo najvaznije:

Radila je kao stru¢na saradnica Saveta za prava deteta na izradi studije ,,Nacionalna strategija i Akcioni plan Republike Srbije za zastitu
dece od svih oblika zanemarivanja, zlostavljanja, iskoriS¢avanja i nasilja”

Bila je saradnica na izradi uskladivanja Nacionalnog plana akcije za decu u skladu sa Preporukama Komiteta za prava deteta.
Ucestvovala je u realizaciji kampanje za zabranu fizickog kaznjavanja dece pokrenute u saradnji Saveta za prava deteta i Save the
Children Norway

Radila je kao kordinatorka istraZzivanja o nasilju nad decom sa smetnjama u razvoju u organizaciji UNICEF-a.

Koautorka je istrazivanja o mentalnom zdravlju mladih u Srbiji koje je Centar za edukaciju istraZivanje i razvoj sproveo u saradnji sa
Ministarstvom omladine i sporta

Autorka je programa ,,Sigurna ljubav — zastita reproduktivnog zdravlja mladih”, koji je sproveden u saradnji Centra za edukaciju
istrazivanje i1 razvoj 1 Ministarstva zdravlja

Koautorka je akreditovanog programa ,,Upravljanje stresom i prevencija burn out-a” u sistemu socijalne zastite

Sprovela je niz programa usmerenih ka destigmatizaciji korisnika psihijatrijskih usluga

Mia sprovodi koucing programe za stru¢njake pomagackih profesija u Sinergija centru, ¢iji je osnivac. U okviru Sinergija centra sprovela je
brojne otvorene treninge na teme liderskih veStina, prevazilazenja stresa, komunikacijskih i1 prezentacionih vestina, nenasilnog reSavanja
konflikata, itd.

Mia je do sada imala izlaganja na kongresima i konferencijama iz oblasti psihoterapije i koautorka je rada na temu stigmatizacije osoba sa
duSevnim 1 intelektualnim poremecajima.
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Izjava o autorstvu

Ime i prezime autorke: Mia M. Popi¢
Broj indeksa: 404-13-0011

Izjavljujem

da je doktorska disertacija pod naslovom

UTICAJ INDIVIDUALNIH PROTEKTIVNIH FAKTORA NA PREGOVARACKU ASERTIVNOST ZENA U SITUACII PRETNJE
RODNIM STEREOTIPOM

e rezultat sopstvenog istrazivac¢kog rada;

e da disertacija u celini, ni u delovima nije bila predloZena za sticanje druge diplome prema studijskim programima drugih visokoskolskih
ustanova;

e da su rezultati korektno navedeni i

e da nisam kr$ila autorska prava i koristila intelektualnu svojinu drugih lica.

U Beogradu,

Potpis autorke

176



Izjava o istovetnosti Stampane i elektronske verzije doktorskog rada

Ime i prezime autorke: Mia M. Popi¢

Broj indeksa: 404-13-0011

Studijski program: Studije psihologije

Naslov rada: Uticaj individualnih protektivnih faktora na pregovaracku asertivnost Zena u situaciji pretnje rodnim stereotipom

Mentor: prof. dr Dragan Popadic¢

Izjavljujem da je Stampana verzija mog doktorskog rada istovetna elektronskoj verziji koju sam predala radi pohranjivanja u Digitalnom
repozitorijumu Univerziteta u Beogradu. Dozvoljavam da se objave moji licni podaci vezani za dobijanje akademskog naziva doktora nauka, kao

Sto su ime 1 prezime, godina i mesto rodenja i datum odbrane rada.

Ovi liéni podaci mogu se objaviti na mreznim stranicama digitalne biblioteke, u elektronskom katalogu i u publikacijama Univerziteta u
Beogradu.

U Beogradu,

Potpis autorke
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Izjava o koriS¢enju

Ovlasc¢ujem Univerzitetsku biblioteku ,,Svetozar Markovi¢* da u Digitalni repozitorijum Univerziteta u Beogradu unese moju doktorsku
disertaciju pod naslovom:

Uticaj individualnih protektivnih faktora na pregovaracku asertivnost zena u situaciji pretnje rodnim stereotipom

koja je moje autorsko delo.

Disertaciju sa svim prilozima predala sam u elektronskom formatu pogodnom za trajno arhiviranje.

Moju doktorsku disertaciju pohranjenu u Digitalnom repozitorijumu Univerziteta u Beogradu i dostupnu u otvorenom pristupu mogu da koriste
svi koji postuju odredbe sadrZane u odabranom tipu licence Kreativne zajednice (Creative Commons) za koju sam se odlucila.

1. Autorstvo (CC BY)

2. Autorstvo — nekomercijalno (CC BY-NC)

3. Autorstvo — nekomercijalno — bez prerada (CC BY-NC-ND)

4. Autorstvo — nekomercijalno — deliti pod istim uslovima (CC BY-NC-SA)

5. Autorstvo — bez prerada (CC BY-ND)

6. Autorstvo — deliti pod istim uslovima (CC BY-SA)

(Molimo da zaokruzite samo jednu od Sest ponudenih licenci. Kratak opis licenci je sastavni deo ove izjave).

U Beogradu, Potpis autorke

178



1. Autorstvo. Dozvoljavate umnozavanje, distribuciju i javno saopstavanje dela, i prerade, ako se navede ime autora na nac¢in odreden od strane
autora ili davaoca licence, ¢ak i u komercijalne svrhe. Ovo je najslobodnija od svih licenci.

2. Autorstvo — nekomercijalno. Dozvoljavate umnozavanje, distribuciju i javno saopS$tavanje dela, i prerade, ako se navede ime autora na na¢in
odreden od strane autora ili davaoca licence. Ova licenca ne dozvoljava komercijalnu upotrebu dela.

3. Autorstvo — nekomercijalno — bez prerada. Dozvoljavate umnozavanje, distribuciju i javno saopStavanje dela, bez promena, preoblikovanja ili
upotrebe dela u svom delu, ako se navede ime autora na nacin odreden od strane autora ili davaoca licence. Ova licenca ne dozvoljava
komercijalnu upotrebu dela. U odnosu na sve ostale licence, ovom licencom se ograni¢ava najvec¢i obim prava koriS¢enja dela.

4. Autorstvo — nekomercijalno — deliti pod istim uslovima. Dozvoljavate umnozavanje, distribuciju i javno saopstavanje dela, i prerade, ako se
navede ime autora na nacin odreden od strane autora ili davaoca licence i ako se prerada distribuira pod istom ili slicnom licencom. Ova licenca
ne dozvoljava komercijalnu upotrebu dela i prerada.

5. Autorstvo — bez prerada. Dozvoljavate umnozavanje, distribuciju i javno saopstavanje dela, bez promena, preoblikovanja ili upotrebe dela u
svom delu, ako se navede ime autora na nacin odreden od strane autora ili davaoca licence. Ova licenca dozvoljava komercijalnu upotrebu dela.

6. Autorstvo — deliti pod istim uslovima. Dozvoljavate umnoZzavanje, distribuciju i javno saopStavanje dela, i prerade, ako se navede ime autora

na nacin odreden od strane autora ili davaoca licence 1 ako se prerada distribuira pod istom ili slicnom licencom. Ova licenca dozvoljava
komercijalnu upotrebu dela i prerada. Sli¢na je softverskim licencama, odnosno licencama otvorenog koda
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