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UTICAJ INDIVIDUALNIH PROTEKTIVNIH FAKTORA NA PREGOVARAČKU 

ASERTIVNOST ŢENA U SITUACIJI PRETNJE RODNIM STEREOTIPOM 

 

Saţetak 

U radu su ispitani individualni protektivni faktori koji mogu pomoći ţenama u 

prevazilaţenju rodnih stereotipa u domenu liderstva: samoefikasnost, samoprihvatanje, 

opšta asertivnosti i androginost. 

Istraţivanje je sprovedeno kroz dve studije. U Studiji 1 su učestvovali ispitanici 

oba pola i njen cilj je bio da se kvantitativnom i kvalitativnom analizom sadrţaja ispita 

postojanje i sadrţaj rodnih stereotipa u domenu pregovaranja na uzorku studenata iz 

Republike Srbije. Dodatno, cilj Studije 1 je bilo i ispitivanje meĎusobne povezanosti 

odabranih protektivnih faktora, kao i ispitivanje razlike u njihovoj izraţenosti 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 značajno više 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 što implicira da su tipično muške osobine vaţne za percepciju sebe kao 

samouverene, samoprihvatajuće i asertivne osobe.  

Kvalitativna analiza sprovedena u Studiji 1, kojom je utvrĎeno prisustvo rodnih 

stereotipa, bila je osnov za sprovoĎenje eksperimentalne Studije 2 u kojoj je ispitan 

uticaj individualnih protektivnih faktora na pregovaračku asertivnost u pregovaranju kod 

ţena. U ovoj studiji su ispitanice igrale posebno kreiranu pregovaračku igru u kojoj je 

merena njihova pregovaračka asertivnost kroz iznos koji su traţile u pregovaranju. Cilj 

Studije 2 je bio ispitati uticaj protektivnih faktora na pregovaračku asertivnost u situaciji 

sa i bez pretnje rodnim stereotipom. Pitanje o razumevanju muške superirornosti u 

domenu pregovaranja koje je korišćeno 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 pregovaračku asertivnost, što potencijalno implicira da drugi, kontekstualni 

faktori imaju značajniju ulogu u pregovaračkoj asertivnosti. Sa druge strane, rezultati 

pokazuju da su ispitanice koje su bile u situaciji pretnje stereotipom, za razliku od 

ispitanica u kontrolnoj grupi, bile značajno asertivnije u pregovorima što jasno pokazuje 

da svest o stereotipu doprinosi većoj pregovaračkoj asertivnosti. 

 

Ključne reči: rodni stereotipi, pretnja stereotipom, pregovaračke veštine, liderstvo, 

protektivni faktori, samoefikasnost, bezuslovno samoprihvatanje, asertivnost, 

androginost.  

Naučna oblast: Psihologija 

Uţa naučna 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 budućnosti neće biti ţenskih lidera. Postojaće samo lideri.”, rekla je 

svojevremeno veoma uspešna ţena, milijarderka i direktorka kompanije Fejsbuk Šeril 

Sandberg (Sandberg, 2013). Jačanje rodne ravnopravnosti jeste budućnost kojoj se teţi i 

u tu svrhu se kreiraju i usvajaju zakoni u svetu i u Srbiji kako bi se smanjio jaz izmeĎu 

muškaraca i ţena u poslovnom okruţenju (SheXO klub, 2021).  

MeĎutim, iako je dugo postojao opšteprihvaćen stav da je pitanje trenutka kada 

će ţene biti jednako zastupljene na liderskim pozicijama kao i muškarci, od 2007. 

godine evidentirana je pauza u progresu kada govorimo o njihovom stupanju na 

rukovodeće pozicije (Eagly & Carli, 2007), koja traje i danas, i moţe se objasniti 

neizvesnošću i krizom u kojoj ţivimo (Byrne, 2020). Naime, istraţivanja su pokazala da 

sa ekonomskim padom opada i vaţnost rodne jednakosti kao teme kojom se treba baviti 

u društvu (Eastin & Prakash, 2013). Paradoksalno je da se zastoj u borbi za rodnu 

jednakost dešava u vreme pandemije COVID 19, koja je pokazala da su upravo liderke 

daleko bolje upravljale krizom i na taj način stekle poverenje graĎana (Schumacher & 

Fagan, 2020). U skladu sa ovim je i podatak da su kompanije sa najmanje 30% ţena na 

rukovodećim pozicijama brţe prevazišle ekonomsku krizu 2008. godine i nastavile brţe 

da napreduju u odnosu na svoje konkurente (Desvaux & Devillard, 2008). 

Iz navedenog se moţe zaključiti da je upravo u današnjim kriznim vremenima 

više nego ikada potrebno ţensko liderstvo. Uprkos tome, ţene su i dalje manje 

zastupljene na liderskim pozicijama, imaju manju prohodnost ka njima i napuštaju 

najbrţe rastuće sektore češće nego muškarci (Snyder, 2014a). 

Nedavna istraţivanja koja su sprovedena u 91 zemlji, u različitim industrijama i 

sektorima, pokazala su da su organizacije mnogo profitabilnije kada imaju više ţena na 

rukovodećim pozicijama (Noland et al., 2016). UtvrĎeno je da veća zastupljenost ţena 

kao radne snage donosi značajan doprinos globalnoj ekonomiji (Woetzel et al., 2015). 

Drugim rečima, ţene su najmanje iskorišćena ekonomska snaga na svetu (Bovino & 

Gold, 2018). Sa jedne strane vidimo benefite veće zastupljenosti ţena na liderskim 

pozicijama, sa druge strane se suočavamo sa usporenim tempom u borbi za rodnu 

jednakost u domenu liderstva.  

Jedan od načina da se objasni pomenuti zastoj na putu ka rodnoj jednakosti leţi u 

činjenici da se svaka društvena promena odvija kroz svojevrsni otpor i konflikt (Eagly & 

Carli, 2007). Što ţene više stiču jednakost u različitim domenima, to je izraţeniji otpor 

prema njihovom daljem samozastupanju i sve  je izraţenija teţnja ka vraćanju 

tradicionalnoj podeli rodnih uloga. Zbog svega navedenog presudno je vaţno da upravo 

u momentu kada je pauza u uspostavljanju rodne jednakosti evidentirana, naučna 

istraţivanja u ovom domenu ispitaju na koje načine je moguće ţene podrţati u njihovom 

karijernom putu. U tome se ogleda praktični doprinos ovog rada.  

Nesumnjivo je da se stav o liderkama poboljšao, meĎutim one su i dalje manje 

zastupljene na vodećim pozicijama u korporacijama i politici (Catalyst, 2016). Trebalo 

bi da je diskriminacija ţena stvar prošlosti, s obzirom na široku podršku ravnopravnosti. 

Ipak, ta podrška izostaje kada je reč o ravnopravnom pristupu ţena pozicijama moći i 

vlasti, što je verovatno jedan od razloga gorespomenute pauze u napredovanju ka rodnoj 

jednakosti. Ovaj fenomen se nekada objašnjavao pojavom „staklenog plafona”, tj. 

nevidljive barijere zasnovane na predrasudama i diskriminaciji koje isključuju ţene sa 

viših pozicija (Eagly & Karau, 2002). Već neko vreme ovo objašnjenje nije validno jer 

metafora staklenog plafona ukazuje na krutu, neprobojnu prepreku, a činjenica je da 
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ţene danas ipak stupaju na liderske pozicije lakše nego što je to bilo pre nekoliko 

decenija. Napredovanje ţena podrazumeva raznovrsne izazove s kojima se one 

suočavaju na putu ka liderskoj poziciji (Eagly & Carli, 2007). Kontekst iz kog proističe 

tema ovog rada je rodna diskriminacija koja se dešava kada ţene, za razliku od 

muškaraca, dobijaju manje prilika da budu liderke, čak i ako imaju jednake kvalifikacije.  

Smanjivanje diskriminacije ţena 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 pokušajima u uspostavljanju rodne jednakosti u 

domenu liderstva, i dalje ne postoji jasno razumevanje ponašanja, mehanizama i procesa 

koje je potrebno osnaţiti i uvesti kako bi ţene dobile jednak tretman na radnom mestu. 

Posebno je vaţno napomenuti da postojeće inicijative nisu u dovoljnoj meri sagledale 

ključni faktor diskriminacije ţena na radnom mestu, a to je pristrasno mišljenje (Sanford 

et al., 2019). Pristrasno mišljenje ispoljava se u vidu stereotipa o ţenama u poslovnom 

okruţenju. Pretpostavlja se da ţene ne saraĎuju dobro sa drugim ţenama, da im 

nedostaje iskustvo u oblasti sporta, zbog čega ne mogu da razumeju suštinu timskog 

rada, da nemaju kapacitet da budu dobri lideri i pruţe poslovnu viziju (Ibarra & 

Obodaru, 2009). Još jedna od prisutnih pretpostavki je da ţene nisu ambiciozne kao 

muškarci (Fels, 2004). Stereotipi o tome da ţene 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 neusklaĎenosti izmeĎu karakteristika 

koje se tipično vezuju za ţensku rodnu ulogu i zahteva za uspešno obavljanje liderske 

uloge (Eagly & Karau, 2002). Naime, od ţene se očekuje da bude ljubazna, 

skoncentrisana na dobre odnose i negujuća, drugim rečima pasivna, dok se od liderske 

pozicije očekuje agilnost, agresivnost i preduzmljivost. Ljudi imaju različita uverenja o 

ţenama sa jedne strane i liderima sa druge strane, dok su, kada govorimo o muškarcima, 

ova uverenja usklaĎena. Liderska uloga je usklaĎena sa tipično muškim karakteristikama 

kao što su agresivnost i preduzimljivost. Ţene koje se pokaţu kao efikasni lideri svojim 

ponašanjem narušavaju standarde koji su vezani za njihovu rodnu ulogu, zbog čega 

mogu biti negativno ocenjene u radnom kontekstu. Čak i kada su veoma uspešne u 

rukovodećoj ulozi, često su percipirane kao agresivne, sebične i iracionalne, što nije 

slučaj sa uspešnim muškim menadţerima (Diehl & Dzubinski, 2023; Heilman, 1995). 

Samim tim, liderke se nalaze pred dve vrste pretnji – ako se konformiraju svojoj rodnoj 

ulozi, izlaţu se neuspehu da izaĎu u susret zahtevima liderske uloge, a ako se 

konformiraju liderskoj ulozi, izlaţu se neuspehu da se uklope u svoju rodnu ulogu. 

Najveći broj istraţivanja iz ove oblasti polazi od pretpostavke da je stereotipno 

razmišljanje onih koji su na poziciji moći ključni uzrok usporenog progresa ţena u 

kretanju ka liderskim pozicijama (Davison & Burke, 2000). Ţene manje teţe liderskim 

ulogama upravo zato što percipiraju teškoće 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 već u vreme studiranja, jer je ovo vreme kada mladi stiču prva radna 

iskustva, kroz prakse i letnje poslove, što je jedan od razloga zašto je fokus ovog 

istraţivanja usmeren upravo na mlade ţene. Rodne razlike u pogledu liderskih apsiracija 

koje opstaju u proteklih šest decenija ukazuju da postojeće inicijative ne adresiraju na 

adekvatan način brigu koju ţene imaju u vezi sa stupanjem na liderske pozicije, kao i da 

su te inicijative previše uopštene i nedovoljno prilagoĎene specifičnim potrebama 

mladih ţena. Doprinos ovog rada ogleda se u razumevanju faktora koji mogu osnaţiti 

ţene, da bi se, na osnovu tog razumevanja, osmislile inicijative koje su u skladu sa 

njihovim potrebama.  
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Studije o diskriminaciji ţena u liderskom kontekstu preteţno su se bavile 

načinom na koji su ţene tretirane na osnovu stereotipa (Davison & Burke, 2000). Manje 

je studija koje su diskriminaciji ţena prišle razmatrajući kako stereotipi utiču na njihovo 

ponašanje (Bergeron et al., 2006). Usled stereotipa kojima su izloţene, ţene su sklone 

razmišljanju koje se u literaturi opisuje kao „lepljivi pod”, „psihološki stakleni plafon” 

ili „sindrom varalice” i podrazumeva sumnju u sebe i svoje sposobnosti (Carrillo et al., 

2014; Clance & Imes, 1978; Diehl & Dzubinski, 2023), što im oteţava da utiču na svoju 

sredinu i menjaju sistem koji je nepravedan prema njima. Drugim rečima, ţene same 

sebe sputavaju usled nedostatka samoefikasnosti (Byrne, 2020), što je jedan od ključnih 

razloga zašto je neophodno pomoći im da razvijaju samoefikasnost tako što će sebe 

videti kao liderke (Ibarra et al., 2013). Upravo to je vrednost ove studije – stavljanje 

fokusa na to kako stereotipi utiču na ponašanje samih ţena u liderskom kontekstu i 

njihove aspiracije ka rukovodećim ulogama. Ključni cilj studije je razumevanje 

protektivnih faktora koji mogu pomoći ţenama da prevaziĎu štetno 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 ponašanje ţena i 

pruţanja predloga za njihovo osnaţivanje i veštije suočavanje sa izazovima na putu ka 

liderskoj poziciji.  

Istraţivanja u oblasti socijalne psihologije koja su nastojala da objasne razliku u 

zastupljenosti muškaraca i ţena 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 rukovodećim pozicijama 

(Netchaeva et al., 2022; Singer, 1989). Posebno se stavlja akcenat na uticaj stereotipa na 

lidersku uspešnost ţena, ali i specifične razlike u ličnim karakteristikama izmeĎu 

muškaraca i ţena, gde se nedovoljna pregovaračka asertivnost izdvaja kao jedan od 

najvaţnijih razloga manjeg broja ţena na rukovodećim pozicijama. 

Ovaj rad se bavi rodnim stereotipima kao ključnim uzrocima nejednake 

zastupljenosti muškaraca i ţena na liderskim pozicijama. Usmeren je na razmatranje 

sadrţaja i prirode rodnih stereotipa o liderkama, njihov uticaj na pregovaračku 

asertivnost, koja se smatra presudno vaţnom za postizanje veće prohodnosti ţena ka 

liderskim pozicijama. Potom istraţuje individualne protektivne faktore koji mogu 

pomoći ţenama u prevazilaţenju rodnih stereotipa u domenu liderstva, kao što su: 

samoefikasnost, koja predstavlja veru u sposobnost osobe da mobiliše motivaciju i 

kognitivne resurse i upravlja potrebnim aktivnostima kako bi se izašlo u susret 

odreĎenim zahtevima (Wood & Bandura, 1989); samoprihvatanje, koje se odnosi na 

teţnju osobe da napusti globalno ocenjivanje sopstvene vrednosti („dobar”, „loš”, 

„vredan”, „bezvredan”) i prihvati sebe uprkos neuspesima ili neprihvatanju od drugih 

(Ellis, 2005); opšta asertivnost, koja predstavlja potvrĎivanje sebe pred drugim ljudima 

(Lange & Jakubowski, 1976) i androginost, koja se odnosi na tip rodnog identiteta koji 

obuhvata izraţenost i muških i ţenskih karakteristika (Bem, 1974). Za razliku od 

samoefikasnosti, asertivnosti i androginosti, koje su donekle već istraţivane u domenu 

ţenskog liderstva (Babcock & Laschever, 2003; Korabik, 1982; McCormic et al., 2002), 

pojam koji u istraţivanju predstavlja novinu u bavljenju ovom tematikom jeste 

bezuslovno samoprihvatanje, relativno nov pojam u psihologiji koji ima značajnu 

praktičnu vrednost. Bezuslovno samoprihvatanje predstavlja suprotnost globalnog 

ocenjivanja svoje vrednosti na osnovu jedne crte, karakteristike, ponašanja ili mišljenja 

drugih (Ellis, 2005). Suprotno tome, bezuslovno samoprihvatanje je stav da je naša 

vrednost sadrţana u samoj našoj egzistenciji, ţivljenju i ljudskosti (Ellis, 1994), zbog 

čega ovaj faktor moţe biti izuzetno vaţan u prevazilaţenju štetnih posledica negativnih 
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stereotipa o ţenama u liderskom domenu. 

 

 

 

2. Teorijski deo 

2.1. Diskriminacija ţena u poslovnom kontekstu 

 

Istorijski gledano, poslovni kontekst je dizajniran za muškarce, od strane 

muškaraca, dok se od ţena očekivalo da se prilagode (Bierema, 2009). Kroz istoriju, 

društvene institucije kreirali su muškaraci, u skladu sa svojim potrebama, 

omogućavajući da se odrţi kontinuitet muške dominacije. Savremeno poslovanje 

kreirano je nakon Drugog svetskog rata, i to na način da odrazi vojnu hijerarhiju (Is the 

modern workplace designed for men?, 2018). Samim tim, stereotipi i diskriminacija 

predstavljaju „institucionalni DNK” i odraţavaju se i u tome na koji način je fizički 

osmišljen poslovni prostor – ţene su u većoj meri ţrtve povreda na radnom mestu 

upravo zato što je ono dizajnirano prema muškim normama (Hester, 2015).  

Diskriminacija ţena 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 ţena su porasle, dok su zarade muškaraca opale, naročito u prvoj polovini 

devedesetih godina prošlog veka (Eagly & Carli, 2007). Veće zarade ţena primetne su 

od 1980. i odraz su većeg stepena njihovog obrazovanja i radnog iskustva. Sa druge 

strane, opadanje muških zarada posledica je ekonomskog restrukturisanja i globalizacije. 

Iako su ekonomisti u to vreme opisali smanjenje rodnog jaza u zaradama kao veoma 

značajno, nakon primećenog pomaka tokom osamdesetih i devedesetih, smanjivanje 

raskoraka se usporilo, a predviĎanja koja su ekonomisti napravili 2007. godine ukazivala 

su da će raskorak nastaviti da se smanjuje, ali veoma sporo, i da neće nestati u bliţoj 

budućnosti (Blau & Kahn, 2007), čega smo danas svedoci. U prilog tome govore novija 

istraţivanja o razlici u zaradama izmeĎu ţena i muškaraca (SheXO klub, 2021). Naime, 

mesečna zarada se i dalje razlikuje u korist muškaraca, i to za oko 25%, pokazuje 

istraţivanje u okviru Indeksa rodne ravnopravnosti. U Srbiji jaz izmeĎu prosečne zarade 

ţena i muškaraca iznosio je 8,8 odsto 2018. godine. Ako se zarade, meĎutim, posmatraju 

prema stepenu obrazovanja ili zanimanja, razlike su znatno veće, najčešće u korist 

muškaraca, podaci su Republičkog zavoda za statistiku (RZS prema SheXO, 2021). 

Globalno istraţivanje „Gender Pay Gap 2022”, koje je uradila kompanija Pay 

Scale pokazuje da su na svetskom nivou manje razlike ukoliko se uporeĎuju prosečne 

zarade na istim poslovima (Payscale, 2022). Prema rezultatima iz 2021. godine na svaki 

1$ koji zaradi muškarac, ţena zaradi 0,98$. Razlika se povećava kada se porede 

prosečne plate svih ţena i muškaraca, te ţene na svaki 1$ koji zaradi muškarac zarade 

0,82$. Dakle, prosečna plata muškaraca je 18% veća nego prosečna plata ţena. 

 Društveni stereotipi su nesumljivo značajna barijera u karijernom razvoju ţena. 

Industrije u kojima preteţno rade muškarci su ujedno i najplaćenije (Williams et al., 

2012). Istraţivanje koje je sprovedeno na Univerzitetu Kornel pokazalo je da je razlika u 

zaradama najveća u onim industrijama gde su jednako zastupljeni i muškarci i ţene 

(Blau & Kahn, 2017). Pored toga, prepoznata je pravilnost da kako ţene zakorače u 

industriju koja se do tada smatrala tipično muškom, dolazi do pada u zaradama za iste 

poslove koje su ranije obavljali muškarci (Levanon et al., 2009). Iako se danas smatra da 

ţene nisu „prirodno” nadarene za programiranje, usled čega postoji čitav korporativni 
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pokret koji podstiče ţene da se upuste u ovu profesiju, zanimljiv je podatak da su upravo 

ţene bile prve zaposlene u oblasti programiranja (Criado-Perez, 2019; Payscale, 2022). 

Interesantan je podatak da nakon pojave prve mašine, programiranje godinama nije bilo 

muška delatnost (Beyer, 2012). Prvi funkcionalni digitalni računar na svetu predstavljen 

je 1946, a isprogramiralo ga je šest ţena (Ensmenger, 2010). Kada su poslodavci došli 

do uvida da programiranje nije jednostavan činovnički posao koji bi se smatrao 

podobnim za jednu ţenu, već da zahteva napredne veštine kao što su analitičnost i 

rešavanje problema, muškarci su počeli da se obučavaju u toj oblasti i programiranje je 

postepeno postalo dominantno muška profesija. 

Rezultati istraţivanja koje je sproveo Deloitte u Srbiji ukazuje da 86% ispitanica 

smatra da su ţene vrlo često (45%) ili ponekad (41%) manje plaćene na rukovodećim 

pozicijama od muškaraca (SheXO klub, 2021). Podatak Poreske uprave Republike 

Srbije ukazuje da su u 2021. godini evidentirane 34.753 prijave za utvrĎivanje godišnjeg 

poreza na dohodak onih graĎana koji su ostvarili dohodak veći od 3.268.224 dinara, 

odnosno veći od trostruke prosečne godišnje zarade po zaposlenom isplaćene u 

Republici Srbiji u toj godini prema podacima RZS (Ministarstvo finansija Republike 

Srbije, 2022). Najčešća prijavljivana zanimanja su menadţer i direktor, a 91% 

prijavljenih su muškog roda. Ovaj podatak vrlo jasno ukazuje na aktuelnu sliku 

diskriminacije ţena u Srbiji u pogledu zastupljenosti na liderskim pozicijama i njihovih 

zarada. Iz navedenog se nameće zaključak da uprkos propisima i naporima da se u ovom 

domenu uspostavi rodna jednakost, Srbija veoma zaostaje.  

Razlika u zastupljenosti ţena i muškaraca na liderskim pozicijama je 

upečatljiva. Iako ţene u Americi čine 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 Drţavama (Elsesser, 2016). Od toga samo 3,8% su direktorke 

pomenutih organizacija. U korporativnom kontekstu, otvorene pozicije za najviše 

funkcije i dalje preteţno idu muškarcima (Catalyst, 2017). Tako je u 2016. godini 

evidentirano da 78,8% odbornih mesta u korporacijama ide muškarcima, a ţenama 

21,2%; muškarci zauzimaju 74,3% direktorskih pozicija, a ţene 25,7%; 21% kompanija 

ima ţenu za direktora, dok samo 16,9% kompanija ima više od 30% ţena u svom 

odboru. 

Samo 59 zemalja, od ukupno 193 koje su članice Ujedinjenih nacija, imale su 

ţenu na najvišim političkim funkcijama (O’Neil, 2023). To znači da je 70% drţava uvek 

na čelu imalo muškarca. Kada govorimo o ministarskim pozicijama, Svetski ekonomski 

forum ukazuje da od ukupno 3343 ministarske pozicije u 153 zemlje, samo 21% pripada 

ţenama (World economic forum, 2019). U 2010. godini 14 članica Ujedinjenih nacija 

imalo je ţenu na čelu. Do 2019. godine taj broj se popeo na 18, da bi u 2020. godini pao 

na 13, tj. na 7% zemalja koje su članice UN. Ovde, takoĎe, vidimo zastoj u 

uspostavljanju rodne jednakosti u prilog kojem govori i procena Svetskog ekonomskog 

foruma da će tempo kojim se krećemo ka uspostavljanju rodne jednakosti dovesti do 

jednake zastupljenosti ţena i muškaraca na najvišim pozicijama tek za 95 godina 

(Gillard & Okonjo - Iweala, 2020). 

Kada govorimo o Srbiji, poslednji raspoloţivi podaci Republičkog zavoda za 

statistiku Srbije pokazuju da je stopa zaposlenosti ţena 41,9 odsto, što je 14,7 procentnih 

poena manje od stope zaposlenosti muškaraca (56,6%) (SheXO klub, 2021). U Srbiji su 

u proteklih nekoliko godina usvojeni propisi koji imaju za cilj poboljšanje pozicije ţena 

u društvu i na višim pozicijama. Ipak, muškarci u Srbiji su i dalje daleko dominantniji 

kao rukovodioci i zauzimaju čak dve trećine (67%) tih pozicija, podaci su Republičkog 

zavoda za statistiku (Ministarstvo finansija Republike Srbije, 2022). 

Potvrda da diskriminacija prema ţenama na liderskim pozicijama u Srbiji postoji 
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je i istraţivanje koje je sproveo Deloitte u sklopu programa SheXo – žene u poslovnom 

svetu (SheXO klub, 2021). Sprovedeno istraţivanje ukazuje da ţene u Srbiji smatraju da 

moraju da uloţe više napora od muškaraca da bi postigle iste rezultate. Većina ispitanica 

izveštava da su tokom razgovora za posao češće bile izloţene ličnim pitanjima, poput 

onih u vezi sa planiranjem potomstva, nego muškarci. Diskriminacija ţena u poslovnom 

kontekstu ne samo da im oteţava put ka liderskim pozicijama već je povezana i sa 

stresom i zdravstvenim problemima (Ganster & Rosen, 2013). Studije pokazuju da 

izloţenost diskriminaciji i predrasudama negativno utiče na fizičko i psihičko 

blagostanje. 

Iskustva ţena svedoče i o manjem stepenu napredovanja u radnom kontekstu u 

odnosu na muškarce. Muškarci napreduju brţe, dostiţu više pozicije i stiču veće nagrade 

u napredovanju u odnosu na ţene (Williams, 2014). Više od 40% ţena napusti 

tehnološke kompanije posle deset godina, dok je kod muškaraca to 17%. Ţene ne odlaze 

iz porodičnih razloga ili zato što im se posao ne dopada već kao razlog najčešće navode 

osećaj da su sputane u daljem karijernom razvoju (Mundy, 2017). Ţene odlaze jer ne 

dobijaju unapreĎenje i jer se njihovi projekti odbacuju (Lien, 2015). Brojne studije iz 

svih krajeva sveta pokazuju da studentkinje i članice nastavnog osoblja imaju znatno 

manje šanse u odnosu na muške kandidate da dobiju finansijsku pomoć, da zakaţu 

sastanak sa profesorima, da pronaĎu mentore ili pak da dobiju posao (Milkman et al., 

2015). Diskriminacija u pogledu prilika za ţene prisutna je i u sredinama koje nastoje da 

je prevaziĎu, kao što je Gugl, gde je takoĎe primećeno da se ţene prijavljuju za 

unapreĎenje u daleko manjem broju u odnosu na muškarce (Bowles et al., 2007). Ne 

samo da su ţene suočene sa teškoćama u pogledu napredovanja već i u pogledu 

zadrţavanja liderske uloge. Studija sprovedena 2016. godine pokazala je da ţene 

dobijaju stroţije kazne za kršenje etičkih smernica na poslu (Vedantam, 2016). Rokfeler 

fondacija je sprovela studiju koja je pokazala da 80% medijskih izveštavanja o 

liderkama koje su bile uključene u organizacionu krizu kao uzrok krize proglašava ţene 

(Zarya, 2016). Kada je muškarac lider, 31% medijskih izveštaja proglašava njega za 

krivca.  

Prisutna je nesumnjiva razlika u pogledu selekcije muškaraca i ţena za liderske 

uloge. Ovaj fenomen opisan je kao „slomljena lestvica” i podrazumeva oteţanu 

prohodnost ţena ka liderskim pozicijama, i to na taj način da na svakih sto muškaraca 

koji bivaju unapreĎeni, samo 86 ţena dobija istu priliku (Women in the workplace, 

2021). Posledica je smanjena zastupljenost ţena na najvišim rukovodećim pozicijama. 

Iako ţene naročito sporo dobijaju unapreĎenje na poslovima u kojima dominiraju 

muškarci, muškarci napreduju brzo na poslovima kojima dominiraju ţene (Eagly & 

Carli, 2007; Payscale, 2022). Ova pojava imenovana je kao „stakleni eskalator” i odnosi 

se na brţe napredovanje muškaraca čak i u oblastima gde preovlaĎuju ţene. 

Istraţivanje koje je sprovedeno u Srbiji ukazuje da 75% ispitanica tvrdi da bi se 

njihov broj meĎu top menadţerima povećao ukoliko bi u kompanijama postojali sistemi 

vrednovanja zaposlenih bez obzira na prodiljsko odsustvo i fleksibilne uslove rada 

(Snyder, 2014b). TakoĎe, da ţene moraju da uloţe mnogo više napora da bi bile na istoj 

poziciji kao muškarci smatra 71% ispitanica, a 51% smatra i da se iste reakcije (na 

primer, povišen ton) vrlo često drugačije percipiraju kod ţena i muškaraca. Pored toga, 

ţene mnogo češće primaju kritike na račun svoje ličnosti u procesu evaluacije njihovog 

rada. Interesantan je podatak o diskriminaciji ţena u zapošljavanju i prilikama za 

napredovanje u tehnološkim poslovima. Prisutno je uverenje da su muškarci mnogo bolji 

u programiranju od ţena (Gerdeman, 2017). U studiji koju je objavila Live Science, 

utvrĎeno je da ţene programeri imaju bolje rezultate od muškaraca, ali bivaju 

sankcionisane kada je njihov rod vidljiv. Naime, kada prikaţu svoj kod kroz platformu 
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GitHub, njihov rad je češće prihvaćen u odnosu na onaj koji prikaţu muškarci, ali samo 

u onim slučajevima kada njihov rod nije vidljiv drugima. Kada u svojoj aplikaciji 

prikaţu i rod, njihove aplikacije češće budu odbijene (Snyder, 2014b; Terrell et al., 

2016). Sličnu situaciju nalazimo i u Njujorškoj filharmoniji, koja danas ima čak 45% 

muzičarki, što je veliki pomak u odnosu na prethodne decenije, kada ih nije bilo uopšte 

(Goldin & Rouse, 2000).  Ono što je uticalo na ovaj skok su audicije naslepo tako da 

se ne zna rod osobe koja aplicira za posao. U domenu nauke, čak i kada muškarci i ţene 

postiţu jednake rezultate na testovima prilikom zapošljavanja, dva puta češće će biti 

zaposlen muškarac i ta odluka će biti doneta samo na osnovu rezultata na testu i fizičkog 

izgleda kandidata (Reuben et al., 2014). 

Barijere sa kojima su ţene suočene na svom karijernom putu odraz su 

kulturoloških faktora koji utiču na kreiranje poslovnih procesa i normi koji nisu u 

najboljem interesu ţena. Ovi faktori povezani su sa pogoršanim mentalnim zdravljem i 

sniţenim zadovoljstvom poslom usled nedostatka osećaja pripadnosti (Sanford et al., 

2019). 

Na slici broj 1 prikazan je karijerni put ţena i ključne barijere sa kojima se 

susreću na tom putu. Dat je prikaz institucionalnih pristrasnosti koje ograničavaju prilike 

za ţene na svakom koraku njihovog profesionalnog puta (Sanford et al., 2019). 

 

 
Slika 1 
Grafički prikaz vremenske linije karijere jedne žene 

 

Navedeni podaci jasno ukazuju na nepovoljnu situaciju ţena u poslovnom 

kontekstu, u svetu i u Srbiji. Kako bi se identifikovali načini putem kojih je moguće 

uticati na poboljšanje aktuelne situacije, neophodno je sagledati uzroke diskriminacije. 

U nastavku teksta biće dat pregled postojećih objašnjenja rodne diskriminacije u 

liderskom kontekstu.  
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2.2. Uzroci diskriminacije ţena u liderstvu 

 Istraţivanja u oblasti socijalne psihologije koja su nastojala da objasne uzroke 

diskriminacije ţena 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 objašnjenja uzroka diskriminacije, pokazalo se da 

stereotipi o liderkama imaju najveći uticaj na njihovu diskriminaciju (Eagly et al., 1995; 

Sieghart, 2021). Menadţeri i lideri obavljaju svoje poslove u skladu sa obavezama koje 

su definisane njihovom pozicijom, ali paralelno sa tim funkcionišu pod značajnim 

uticajem svoje rodne uloge i rodnih stereotipa. Iako bi se moglo pretpostaviti da će se 

muškarac i ţena na istoj liderskoj poziciji ponašati slično, rodne uloge imaju značajan 

uticaj na njihovo lidersko ponašanje. Drugim rečima, 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 snaţan uticaj na diskriminaciju 

ţena u domenu liderstva.  

 U cilju sveobuhvatnog razumevanja problema diskriminacije ţena u liderstvu, 

neophodno je sagledati i sistemsku perspektivu tj. društveno ekonomske faktore koji 

predstavljaju plodno tlo za aktivaciju stereotipa o liderkama.  

 U narednom delu teksta biće opisana svaka od navedenih stavki. Prvo će biti 

diksutovani sistemski faktori koji doprinose diskriminaciji ţena u liderstvu, nakon čega 

će posebna paţnja biti posvećena uticaju stereotipa na lidersku uspešnost ţena, 

specifičnije na njihovu pregovaračku asertivnost koja se izdvaja kao najvaţniji razlog 

manjeg broja ţena na rukovodećim pozicijama. 

 

 2.2.1. Sistemski faktori diskriminacije ţena u liderstvu  

 

 Sistemski faktori koje je vaţno uzeti u obzir u sagledavanju diskriminacije ţena 

u liderstvu su: neplaćeni rad u koji su ţene uključene daleko više od muškaraca; 

nedostatak inkluzivne organizacione kulture koja podrazumeva dobro radno mesto za 

ţene; nedostatak fleksibilnog radnog vremena i neprepoznavanje ţena kao liderskih 

uzora (Byrne, 2020). 

 Neplaćeni rad podrazumeva brigu o domaćinstvu, deci, starima i druge poslove 

koji se stereotipno vezuju za ţene (Criado-Perez, 2019). Na globalnom nivou, 75% 

neplaćenih poslova obavljaju ţene koje na njih dnevno troše tri do šest sati, dok prosek 

za muškarce iznosi trideset minuta do dva sata (Tzvetkova & Ortiz-Ospina, 2017). 

PoreĎenjem zemlje u kojoj muškarci troše najviše vremena na neplaćene poslove 

(Danska) i zemlje u kojoj ţene troše najmanje vremena na njih (Norveška), ţenski 

prosek je i dalje veći (Miranda, 2011). Navedeni podaci ukazuju da ţene rade više od 

muškaraca (Criado-Perez, 2019). Rodno razvrstani podaci ne postoje za sve zemlje, ali u 

onima u kojima to jeste slučaj uočava se jasan trend.  

 U proteklih dvadeset godina brojne studije pokazale su da ţene obavljaju većinu 

neplaćenih poslova bez obzira na svoj udeo u prihodima domaćinstva (Chopra & 

Zambelli, 2017). Kako bi izbalansirale plaćeni i neplaćeni rad u vidu starateljskih 

duţnosti često prelaze na nepuno radno vreme, pa tako ţene čine 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 što 

se za liderske pozicije retko nudi fleksibilno radno vreme (Fawcet Society, 2018). Na taj 

način, ţene često završe na poslovima za koje su prekvalifikovane jer im oni nude 

fleksibilnost koja im treba, ali ne i platu koju zasluţuju. Zbog izbora na koji su 

primorane, usled nedostatka sistemske podrške za obavljanje neplaćenih poslova, ţene 
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imaju sve manje prihode. Studija Organizacije za ekonomsku saradnju i razvoj nedavno 

je pokazala da je rodna razlika u satnicama značajno veća u zemljama u kojima ţene 

troše više vremena na neplaćeno staranje od muškaraca (Ferrant et al., 2014). Iz 

navedenog, logično sledi manja zastupljenost ţena na liderskim pozicijama jer veliki 

broj ţena odustaje od liderskih aspiracija kako bi izašle u susret očekivanjima na 

privatnom i poslovnom planu. 

 Kada govorimo o inkluzivnoj organizacionoj kulturi ona pre svega podrazumeva 

veći stepen fleksibilnosti koji će ţenama dozvoliti da veštije 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 

ţena ne moţe biti idealan radnik jer sama u nekom trenutku odlučuje da promeni svoje 

prioritete i napusti posao zbog porodičnih obaveza (Belkin, 2003). Nasuprot tome, ţene 

se preteţno nalaze u organizacijama koje funkcionišu po principu „sve ili ništa”, zbog 

čega nemaju puno izbora. Intervjui koji su sprovedeni sa 54 izuzetno uspešne ţene koje 

su napustile posao pokazali su da su otišle jer nisu uspele da pronaĎu odgovarajući 

stepen fleksibilnosti u vezi sa poslovnim i privatnim zahtevima (Stone, 2007). Analizom 

119 medijskih priča i intervjua u periodu od 1980 do 2006 utvrĎeno je da ţene nisu 

odustajale od poslova svojom voljom, već su bile primorane na takav izbor usled manjka 

opcija, rigidnog poslovnog rasporeda, neefektivnih porodičnih politika na radnom mestu 

i rodnih stereotipa (Williams, 2007). 

 Fleksibilno radno vreme koje je potrebno ţenama kako ne bi morale da prave 

izbore koji nisu u njihovom najboljem interesu pre svega se svodi na slobodu da 

odlučuju o tome kada, gde i kako će obavljati svoj posao (World at Work, 2015). 

Fleksibilno radno vreme moţe da se ispolji kroz formalne programe (manje radnih dana 

u nedelji, rad od kuće, skraćeno radno vreme, itd.) ili na druge ad hoc načine (kao što su 

fleksibilnost u pogledu vremena kada će početi i završiti posao u toku radnog dana, 

povremeni rad od kuće, po potrebi, itd.) (Beninger & Carter 2013; Pitt-Catsouphers & 

Smyer, 2006). Iako brojne studije pokazuju da zaposleni cene fleksibilno radno vreme 

(Beninger & Carter, 2013; Cohen et al., 2013; Maitland & Thomson, 2011), većina 

programa o fleksibilnom radnom vremenu se ne primenjuje (Williams et al., 2013). 

Ključni razlog je organizaciona kultura koja utiče na primenu pomenutih programa. 

Istraţivanja pokazuju da ţene i muškarci koji rade u kompanijama u kojima se 

prekovremeni rad veoma ceni ne biraju fleksibilno radno vreme iz straha da će biti 

viĎeni kao manje posvećeni poslu i zbog toga trpeti negativne posledice (Coltrane et al., 

2013; Vandello et al., 2013; Williams et al., 2013). Istraţivanja pokazuju da menadţeri i 

supervizori mnogo bolje procenjuju one zaposlene koji dolaze uţivo na posao i na poslu 

su više vremena od onih koji rade fleksibilno ili od kuće (Elsbach et al., 2010). Norme o 

„idealnom” zaposlenom i očekivanja 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 posvećen poslu i 

organizaciji). Ova „stigma fleksibilnosti” predstavlja značajan 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 muškarcima koji traţe odsustvo zbog porodiljskog. 

Naime, muškarci koji traţe fleksibilno radno vreme zbog porodičnih obaveza bivaju 

percipirani kao slabi i nesigurni (što su ţenske karakteristike) i nedovoljno agilni, 

ambiciozni i kompetitivni (što su muške karakteristike) (Rudman & Mescher, 2013). Iz 

navedenog se moţe zaključiti da veći stepen fleksibilnosti koji je potreban ţenama 

zahteva kulturološke promene na polju programa balansiranja privatnog i poslovnog. 

Drugim rečima, nije dovoljno samo uvesti programe o fleksibilnom radnom vremenu. 
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Nephodno je menjati tradicionalne radne norme koje obezvreĎuju fleksibilno radno 

vreme i samim tim utiču na smanjeno korišćenje fleksibilnog radnog vremena od strane 

onih kojima je to potrebno (Williams et al., 2013). 

 Još jedan bitan faktor koji utiče na prohodnost ţena ka liderskim pozicijama je 

neprepoznavanje ţena kao liderskih uzora, što se ispoljava kroz „sindrom kraljice B”, 

koji se odnosi na specifičan maltretman kojim su izloţene ţene u organizacijama od 

strane drugih ţena (Elsesser & Lever, 2011). Naime, ţene su sklonije da obezvreĎuju 

druge ţene tako što preferiraju muškarca za nadreĎenog i ocenjuju ţene kao manje 

podobne za liderske pozicije. Čak i ţene koje su u ulozi lidera sklonije su da preferiraju 

muške lidere u odnosu na ţenske. Ţene koje rade za liderke izveštavaju o većem stepenu 

stresa i negativnih zdravstvenih simptoma u odnosu na ţene koje imaju muškog lidera 

(Schieman & McMullen, 2008). Potencijalno objašnjenje za ovaj fenomen je 

kompetitivnost izmeĎu ţena. Termin „sindrom kraljice B” osmišljen je kako bi 

imenovao ţene na visokim i preteţno „muškim” pozicijama koje usled kompetitivnosti 

umanjuju značaj uspeha drugih ţena (Staines et al., 1974). Kompeticija izmeĎu ţena 

ustanovljena je u obimnoj literaturi (Cooper, 1997; Ellemers et al., 2004; Elsesser & 

Lever, 2011). Tako, na primer, jedna studija je istraţila procene koje su profesori dali 

muškim i ţenskim kandidatima na doktorskim studijama koje se tiču njihove 

profesionalne posvećenosti (Ellemers et al., 2004). U skladu sa „sindromom kraljice B”, 

ţenski profesori su procenjivali ţenske studente kao manje posvećene u odnosu na 

muške studente. Još jedna studija o ovoj temi pokazala je da su ţene koje se nalaze na 

vodećim pozicijama u kompanijama češće sklone rodnoj diskriminaciji tako što ne daju 

prilike za napredovanje svojim ţenskim zaposlenima, objašnjavajući to njihovim 

nedostatkom motivacije i iskustva (Cech & Blair-Loy, 2010). Najverovatnije objašnjenje 

pomenutog fenomena leţi u pokušaju ţena da se ograde od rodnih stereotipa prema 

liderkama što ujedno predstavlja i strategiju karijernog napredovanja. Dakle, umesto da 

dovedu u pitanje rodne stereotipe prema liderkama, one naglašavaju da se razlikuju od 

drugih ţena i da se samim tim postojeći stereotipi ne odnose na njih (Parks-Stamm et al., 

2008). MeĎutim, u literaturi je prisutna i kritika pomenutog „sindroma kraljice B”, čije 

je samo imenovanje odraz rodnih stereotipa čak i u akademskim krugovima (Kramer & 

Harris, 2019). Naime, pojedine studije pokazuju da ne postoji razlika u kompetitivnosti i 

neprijateljstkom stavu kada poredimo muškarce i ţene. Drugim rečima, muškarci su 

jednako neprijateljski nastrojeni prema kolegama koje smatraju konkurencijom kao i 

ţene. Neprijateljstvo i preterana kompetitivnost su karakteristike organizacione kulture i 

poslova na visokom pozicijama i prisutni su kod oba roda. MeĎutim, kada navedeno 

ponašanje ispolje ţene, onda one bivaju etiketirane kao da poseduju odreĎeni sindrom, 

što nije slučaj sa muškarcima za koje ne postoji imenovan sindrom za slično ponašanje.  

 

 2.2.2. Rodne razlike u liderskim stilovima  

 

 Kako su ţene postajale sve prisutnije u menadţerskim i liderskim ulogama, više 

paţnje se počelo usmeravati na istraţivanje potencijalnih razlika izmeĎu stilova 

rukovoĎenja. Iako bi se moglo pretpostaviti da će rana socijalizacija oblikovati različite 

kvalitete kod muškaraca i ţena koji će rezultirati različitim liderskim stilovima, rana 

istraţivanja u ovoj oblasti nisu potvrdila ove pretpostavke.(Eagly et al., 1995; Eagly et 

al., 2003). 

 Kasnija istraţivanja su sugerisala da postoje razlike u liderskim stilovima izmeĎu 

muškaraca i ţena, i 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 rukovoĎenja; 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 izvršenja 

radnih obaveza i adekvatno organizovanje svih resursa kako bi se posao završio. 

Liderstvo usmereno na meĎuljudske odnose koncipirano je kroz brigu o odrţavanju 

dobrih odnosa unutar tima, timskog morala i dobrobiti. Srodna ovoj podeli je i podela na 

dve ključne karakteristike liderstva: iniciranje strukture i uvaţavanje. Iniciranje strukture 

podrazumeva ohrabrivanje podreĎenih da poštuju pravila i procedure, odrţavanje 

visokih standarda i uspešnosti i eksplicitno pojašnjavanje liderske uloge i uloge 

podreĎenih. Uvaţavanje, kao ključna karakteristika liderstva usmerenog na odnose, 

podrazumeva ponašanja kao što je pomaganje i činjenje usluga podreĎenima, briga o 

njihovoj dobrobiti, objašnjavanje procedura, prijateljsko ponašanje i dostupnost. 

 Demokratski stil rukovoĎenja karakteriše demokratsko ponašanje prema 

podreĎenima i dozvola da učestvuju u donošenju odluka. Autokratski stil rukovoĎenja 

obeshrabruje podreĎene u pogledu njihove uključenosti u donošenju odluka.  

 Transformaciono liderstvo podrazume postavljanje veoma visokih standarda 

ponašanja i uspostavljanje sebe kao osobe na koju se drugi ugledaju, i to kroz sticanje 

njihovog poverenja. Transformacioni lideri postavljaju ciljeve i formulišu akcioni plan 

kako da se kreću ka tim ciljevima. Skeptični su prema status quo stanju, skloni su 

inovacijama čak i kada je organizacija u kojoj rade uspešna. Kroz mentorstvo i 

osnaţivanje ohrabruju druge da ostvare svoje potencijale i na značajan način doprinesu 

organizaciji. Lideri koji praktikuju transformaciono liderstvo imaju sledeće osobine 

(Avolio & Bass, 1988): 

1) Percipirani su od strane zaposlenih kao harizmatični i sluţe kao uzor;  

2) Intelektualno stimulišu zaposlene; 

3) Podstiču i motivišu zaposlene kroz jasno formulisanje misije; 

4) Uvaţavaju emocionalne potrebe zaposlenih. 

 Transakciono liderstvo podrazumeva da lider gradi odnos razmene izmeĎu sebe 

i sledbenika. Transakcioni lider pojašanjava podreĎenima odgovornosti, nadgleda njihov 

rad, nagraĎuje ih kad ostvare postavljene ciljeve i kaţnjava kada naprave propust.  

 Danas postoje empirijski dokazi da su ţene sklonije liderstvu koje je orijentisano 

na odnose i po svojoj prirodi demokratsko i transformaciono (Stempel et al., 2015). 

Istraţivanja ukazuju da su ţene više sklone uključivanju drugih u svoje liderske napore. 

Sklone su da traţe konsenzus i participaciju, više dele znanja i tragaju za informacijama 

od drugih pre nego što donesu konačnu odluku. Manje su sklone dominaciji i hijerarhiji, 

a više teţe da sebe smeste u centar široke mreţe meĎuljudskih odnosa (Carr-Rufino, 

1993). TakoĎe je pokazano da su ţene 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 istraţivanja 

koja su se odnosila na stilove, merenjem efektivnosti lidera i liderki, otkrivena je veća 

ukupna efektivnost transformacionog liderstva kom su ţene sklonije (Judge & Piccolo, 

2004). 

 Literatura iz domena javne administracije takoĎe pruţa sveobuhvatnu empirijsku 

potvrdu da su ţene empatičnije, a muškarci takmičarski nastrojeni i da se ove crte 

ispoljavaju i u liderskim stilovima (Nielsen, 2015). Teorije rodnih uloga i teorije 

liderstva ukazuju da ţene i muškarci ispoljavaju različita ponašanja kada su u ulozi 

organizacionih lidera (Eagly, 2013). Ţene više teţe demokratskom i participativnom 
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stilu rukovoĎenja dok su muškarci više nezavisni i asertivni. Studije iz domena 

menadţmenta takoĎe ukazuju na značajne razlike u liderskim stilovima muškaraca i 

ţena (Dolan, 2000; Jacobson et al., 2010).  

 UtvrĎene razlike u stilovima rukovoĎenja izmeĎu muškaraca i ţena nalaze 

potporu i ako analiziramo komunikacione obrasce svojstvene svakom rodu. Naime, sa 

stanovišta socijalno-konstrukcionističke paradigme, studije diskursa usmerile su se na 

ispitivanje elemenata govora koji se kodiraju kao ţenski ili muški (Remlinger, 2005). 

Ţene su sklone da konstruišu razgovor kroz zajedničko učešće, grupa dobija prioritet u 

odnosu na pojedinca, a udruţeno nastoje da kreiraju zajedničko značenje. Govor koji 

koriste ţene u grupi često se odvija „u isti glas”, ali nije kompetitivan po svojoj prirodi, 

jer nema za svrhu isticanje svog gledišta, već pruţanje doprinosa u razumevanju 

zajedničke teme razgovora. Govor ţena karakteriše postavljanje pitanja koja su više 

interaktivne nego informativne prirode. Muški govor, za razliku od ţenskog, karakteriše 

„jedan po jedan” način izraţavanja, gde govornik neko vreme drţi paţnju ostalih, a 

govor „u isti glas” oko zajedničke teme je veoma redak. Pitanja se postavljaju pre u 

svrhu prikupljanja informacije nego u cilju produbljivanja interakcije. Ţenski stil govora 

je: indirektan, facilitativan, kolaborativan, pruţa podrţavajuću povratnu informaciju, 

malo vremena uzima za individualno izlaganje i usmeren je na osobu/proces ili emocije. 

Muški 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 zaključke. Muškarci dva puta češće prekidaju ţene 

nego obrnuto (Criado-Perez, 2019; Remlinger, 2005). Ţene su sklonije da koriste reči 

koje su usmerene na osećanja, a u svom govoru su usmerene na detalje i konkretnu 

akciju. Za razliku od njih, muškarci su skloniji korišćenju apstraktnih reči i ukazivanju 

na širu sliku (Mahdawi, 2021). Razlika u liderskim stilovima muškaraca i ţena ispoljila 

se na upečatljiv način upravo u vreme pandemije. Studija koja se bavila paţljivom 

analizom reči koje su koristili muški i ţenski lideri u vreme kovida ukazuju na prisustvo 

različitih liderskih stilova (Dada et al., 2021). Naime, muški lideri su u svom obraćanju 

češće koristili metaforu rata i opisivali virus kao nevidljivog neprijatelja protiv koga se 

borimo. Za razliku od njih, liderke su svoj govor usmerile ka kolaboraciji, timskom 

radu, saosećanju i empatiji.  

 Ţene i muškarci imaju različite komunikacione stilove, a kada doĎe do „sudara” 

izmeĎu njih, najčešće se tumače lošim namerama, nedostatkom sposobnosti i karaktera 

ili nekom drugom negativnom intrapersonalnom karakteristikom (Peltier, 2010). Muški 

komunikacioni stil u radnom okruţenju se smatra normom, dok se ţenski stil vidi kao 

odstupanje od norme, zbog čega, ukoliko se primeti razlika u komunikacionom pristupu 

izmeĎu ţena i muškaraca, obično su ţene te kojima se skreće paţnja da je neophodno da 

promene stil. Drugim rečima, ţene u radnom okruţenju nailaze na osudu kada 

komuniciraju stilom koji su naučile kao sastavni deo svoje socijalizacije.  

  

 2.2.3. Rodne razlike u liderskoj efektivnosti 

 

 Kada govorimo o razlici u efektivnosti izmeĎu muških i ţenskih lidera, jedna 

metastudija o ovoj temi pokazala je da, uprkos barijerama sa kojima su ţene suočene, 

one jednako kompetento obavljaju liderske poslove kao i njihove muške kolege (Eagly 

et al., 1995). Brojne, nedavno sprovedene studije govore o većoj efektivnosti ţenskog 

liderstva i značajnim benefitima po organizacije onda kada imaju veći broj ţena na 

liderskim pozicijama. Tako, nedavno sprovedeno istraţivanje u 91 zemlji, u različitim 

industrijama i sektorima, pokazalo je da su organizacije profitabilnije kada imaju veći 
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broj ţena na rukovodećim pozicijama (Noland et al., 2016). Jedna od studija pokazala je 

da su ţene bolji rukovodioci od muškaraca (Martinsen & Glaso, 2014). Naime, od pet 

osobina koje se smatraju vaţnim za obavljanje liderske uloge (emocionalna stabilnost, 

ekstrovertnost, otvorenost za iskustva, prijatnost i savesnost), na četiri osobine ţene su 

imale više ocene od muškaraca. Pokazalo se da se jedina stavka u kojoj su imale niţe 

ocene od muškaraca odnosi na sklonost da više brinu, a koja se odnosi na emocionalnu 

stabilnost.  

 Iako se dugo smatralo da su muškarci veštiji u transakcionom liderstvu, a ţene u 

transformacionom, jedna metastudija pokazala je da ţene postiţu 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 ţena) pokazala je da 

ţene postiţu 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 čelu drţava procenjene kao daleko efektivnije u 

suočavanju sa krizom od muških lidera (Zenger & Folkman, 2020). Ovaj podatak u 

skladu je sa činjenicom da su ţene veštije u transformacionom liderstvu koje se 

pokazalo kao poţeljniji stil rukovoĎenja u vreme krize upravo zbog stavljanja akcenta na 

meĎuljudske odnose, inspirisanje i motivisanje graĎana, timski rad, kolaboraciju i 

graĎenje odnosa. U prilog tome govori i studija sprovedena u 14 zemalja koja je 

pokazala da je daleko veće poverenje u vreme pandemije dato Angeli Merker (75%) i 

njenom liderskom stilu nego drugim svetskim liderima poput Makrona (63%), Dţonsona 

(50%), Putina (23%) i Trampa (17%) (Schumacher & Fagan, 2020).  

 Iz navedenog se moţe zaključiti da se sve veći značaj pripisuje komunalnim 

aspektima liderstva, koji uključuju ponašanja poput: izraţavanja emocija, motivisanja 

zaposlenih, razvoja i mentorisanja zaposlenih, nagraĎivanja za dobro postignuće i brige 

o individualnim potrebama zaposlenih (Bass & Riggio, 2006). Ovaj vid liderstva u 

skladu je sa karakterisitikama i crtama koje se istorijski vezuju za ţensku ulogu. 

Naglašavajući značaj komunalnih aspekata za uspeh u rukovoĎenju savremenim 

organizacijama, neki autori predviĎaju trend „feminizacije liderstva” (Eagly et al., 

2003). Naime, transformaciono liderstvo svojstveno ţenama se u većoj meri vezuje za 

liderske veštine koje vode poslovnom uspehu. Istraţivanja ukazuju da transformaciono 

liderstvo ima pozitivne efekte na organizacijsku produktivnost i finansijski uspeh. 

 Pored evidentne prednosti koje ţene demonstriraju u domenu transformacionog 

liderstva, pokazalo se da su sklonije i u usvajanju harizmatičnog liderstva koje postaje 

sve prihvaćeniji model efektivne liderske prakse (Eagly & Wood, 2012). Postoji jasna i 

nedvosmislena empirijska potvrda da organizacije koje imaju više ţena na liderskim 

pozicijama postiţu bolje finansijske rezultate, zbog čega ţene na rukovodećim 

pozicijama predstavljaju dragocen potencijal za postizanje konkurentske prednosti na 

trţištu (Elborgh-Woytek et al., 2013).  

 Analizirajući lidersku efektivnost, pojedini autori naglašavaju vaţnost 

razlikovanja samopouzdanja i kompetentnosti. Tako Tomas Čamuro-Premuzik 

(Chamorro-Premuzic, 2013) govori o tome kako je uverenje da su muškarci veštiji lideri 

zasnovano na pogrešnoj pretpostavci da je njihovo samopouzdanje (koje je često 

bazirano na borbenosti i takmičarskim sklonostima) isto što i kompetentnost u smislu 

liderskih veština za usmeravanje i podsticanje ljudi, graĎenje timskog duha i brige o 

zajedničkim interesima tima. Drugim rečima, ono što muškarce dovede do liderske 

pozicije su upravo one osobine koje im oteţavaju da u toj ulozi budu vešti.  

 Uopšteno govoreći, i muškarci i ţene su naročito efikasni kada obavljaju poslove 

koji su usklaĎeni sa njihovom rodnom ulogom. Ovi nalazi ukazuju da neusklaĎenost 

liderske i rodne uloge moţe da umanji lidersku efektivnost (Eagly et al., 1995), zbog 
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čega je naročito vaţno istraţiti uticaj rodnih stereotipa na lidersko ponašanje.  

 

 2.2.4. Rodne razlike u aspiracijama ka liderskim pozicijama  

 

 Jedan od razloga zašto ţena ima manje na liderskim pozicijama jeste i to što 

pokazuju manju sklonost ka njima. Moglo bi se pretpostaviti da se ţene, upravo zato što 

anticipiraju poteškoće na ovom putu, reĎe kandiduju za liderske uloge za razliku od 

njihovih jednako kompetentnih muških kolega (Eagly & Karau, 2002). 

 U sveobuhvatnoj studiji o aspiracijama ka liderstvu i liderskoj samoefikasnosti, 

Singer (1989) je utvrdio da muškarci značajno više teţe liderskim ulogama. Pored toga, 

za razliku od ţena, muškarci mnogo češće navode kao razlog svojih liderskih aspiracija 

ţelju da budu na poziciji moći i autoriteta. Za razliku od njih, ţene su češće opisivale 

svoju ţelju da budu u ulozi lidera jer im ona pruţa priliku da razvijaju odnose sa ljudima 

višeg statusa i sa podreĎenima (Devnew et al., 2017). 

 Nedavno istraţivanje pokazalo je da ţene zaista manje teţe ka liderskim 

pozicijama (Netchaeva et al., 2022). Pomenuta metaanaliza je uporedila aspiracije ka 

liderstvu izmeĎu muškaraca i ţena i pokazala da su muškarci mnogo više skloni 

liderskim ulogama nego ţene. Autorke su napravile pregled od šest decenija istraţivanja 

na uzorku od 138.000 učesnika. Nalaz do kog su došle 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 moţe da se prevede u daleko veću 

zastupljenost muškaraca na liderskim pozicijama, i to tako da na 2,13 muškaraca doĎe 

samo jedna ţena na pozicije na najvišem organizacionom nivou.  

 Iz navedenog se moţe zaključiti da razlike u zastupljenosti muškaraca i ţena na 

liderskim pozicijama ne mogu da se objasne razlikama u liderskim stilovima i liderskoj 

efektivnosti. Istraţivanja ukazuju da su muškarci i ţene jednako efektivni u liderskoj 

ulozi, dok su ţene čak i u prednosti kroz praktikovanje transformacionog liderstva, koje 

zahvata suštinu efikasnog liderstva u modernom poslovanju. Potencijalno objašnjenje 

leţi u različitim aspiracijama ka liderstvu, gde se ţene manje opredeljuju za liderske 

uloge, verovatno zato što anticipiraju poteškoće u toj ulozi, i to upravo zbog stereotipa 

kojima su izloţene i manjka sistemske podrške u balansiranju izmeĎu privatnih i 

poslovnih obaveza.  

Dakle, ono što potencijalno usmerava ponašanje ţena u liderskom kontekstu su 

rodni stereotipi, tj. specifična očekivanja na koja nailaze u sklopu svoje rodne uloge. U 

cilju boljeg razumevanja uzroka diskriminacije, neophodno je istraţiti i uporediti razlike 

izmeĎu stereotipnih očekivanja 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 članovima te grupe, nezavisno od stvarnih varijacija meĎu članovima 

(Amodio, 2014; Aronson et al., 2013). Jednom formirani, stereotipi su otporni na 

promene usled novih informacija. Izraz stereotip uveden je kako bi opisao razliku 

izmeĎu spoljašnjeg sveta i stereotipa koji predstavljaju slike u našim glavama 

(Lippmann, 1922). Unutar odreĎene kulture te su slike zapanjujuće slične (Aronson et 

al., 2013). Stereotipi imaju adaptivnu vrednost za snalaţenje u kompleksnim socijalnim 

situacijama i predstavljaju način kojim pojednostavljujemo svoj pogled na svet. Na 
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stereotipe se oslanjamo kada je neophodno brzo da zaključimo o uzrocima ponašanja 

nepoznatih ljudi ili kada nastojimo da razumemo razlike u ponašanju osoba ili grupa. U 

takvim situacijama stereotipi imaju funkciju filtera koji nam pomaţu 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 

objašnjava da je svet za nas previše sloţen da bi o svemu mogli da imamo detaljno 

razraĎene stavove. Umesto toga, štedimo svoje kognitivne resurse razvijajući elegantne, 

tačne stavove o nekim pitanjima, dok se za druga pitanja oslanjamo na jednostavna, 

neprecizna verovanja. Uzimajući u obzir ograničenost našeg kapaciteta za obradu 

informacija, u cilju razumevanja drugih koristimo mentalne prečice (Fiske, 1993; Fiske 

& D pret, 1996). Posledično, imamo tendenciju da grupišemo druge ljude na osnovu 

karakteristika koje su im zajedničke, često se oslanjajući na uočljive atribute kao što su 

rod, rasa, nacionalnost i zanimanje. Zatim, formiramo očekivanja o tome kako će se te 

grupe ponašati i pretpostavljamo da će ljudi iz iste grupe imati odreĎena interesovanja i 

veštine koje ih razlikuju od ljudi iz drugih grupa (Eagly & Carli, 2007). U stepenu u 

kojem je stereotip zasnovan na iskustvu i barem donekle tačan, moţe biti adaptivan, 

skraćeni način baratanja sloţenim dogaĎajima (Aronson et al., 2013). MeĎutim, ako nas 

stereotip čini slepim za individualne razlike unutar grupe ljudi, on je neadaptivan, 

nepravedan i vodi diskriminaciji. 

  U narednom delu teksta biće dat temeljniji prikaz rodnih stereotipa u kontekstu 

liderstva. Biće istraţena neusklaĎenost izmeĎu rodnog stereotipa i stereotipa o uspešnom 

lideru koja stavlja ţene u nepovoljnu poziciju i oteţava im put ka rukovodećim 

pozicijama.  

2.2.5.1. Priroda i sadrţaj rodnih stereotipa  

Sadrţaj rodnih stereotipa čini niz osobina koje odreĎeno društvo vezuje za 

muškarce i ţene. Ove osobine mogu se odnositi na fizičke ili psihološke, interesovanja, 

socijalne uloge ili zanimanja (Rudman & Glick, 2008). Razmatrajući razloge zašto rodni 

stereotipi istrajavaju uprkos višedecenijskim naporima da se prevaziĎu, kao potencijalno 

objašnjenje moţe posluţiti činjenica da stereotip o ţeni vuče korene iz daleke prošlosti i 

utemeljen je u filozofiji mnogih veoma cenjenih mislilaca u istoriji, počevši sa antičkim 

filozofima, nastavljajući se na njihove sledbenike, lekare, naučnike, verske voĎe i 

autoritete iz oblasti kulture i umetnosti. Činjenica da se ideja o ţenskoj inferiornosti 

prenosila kroz istoriju govori u prilog tome zašto stereotipi opstaju i predstavljaju 

svojevrsni automatizam u zaključivanju koji se ne dovodi u pitanje. 

Naime, mnogi antički filozofi vodili su rasprave o načinu kako treba regulisati 

odnos izmeĎu muškaraca i ţena (Anderson & Zinsser, 2005; Gizela, 2005). Neke od 

prvih ideja koje su posluţile kao temelj sagledavanju ţene kao manje vredne prisutne su 

već kod Aristotela, koji se suprotstavio ideji svog učitelja Platona da su muškarci i ţene 

prilično slični i isticao da je drţava koja isključivo obrazuje muškarce poput tela na 

kome se veţbaju mišići samo jedne ruke. Suprotno njegovom stavu, Aristotel je 

zagovarao ideju da su muškarci i ţene potpuno različiti i da treba da se bave različitim 

poslovima. Ovakav pogled je utro put sagledavanja ţena kao manje vrednih i manje 

sposobnih da doprinesu društvu i oblikovao mišljenje potonjih filozofa meĎu kojima je i 

Pitagora koji je ţenu opisivao kao mračnu i haotičnu. U skladu s tim je mišljenje Artura 

Šopenhauera, koji je tvrdio da ţene treba da rade kao medicinske sestre i učiteljice, zbog 

svoje detinjaste, neozbiljne i nepromišljene prirode. Stav Šopehauera je, naţalost, i 

danas sveprisutan, pa se smatra da je za jednu ţenu daleko podobnije zanimanje 

učiteljice ili medicinske sestre nego doktorke ili hirurga. Stereotipi su prisutni i u 

domenu politike, pa se tako smatra da ţene ne treba da budu na visokim političkim 
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funkcijama, u prilog čemu govori i činjenica da je samo 59 zemalja, od ukupno 193 koje 

su članice Ujedinjenih nacija, imalo ţenu na najvišim političkim funkcijama (O’Neil, 

2023). Koren ovog shvatanja pronalazimo još kod Fridriha Hegela, koji je smatrao da 

ţena na vlasti dovodi drţavu u stanje opasnosti. Rodni stereotipi odreĎuju i pravu meru 

asertivnosti, pa se tako od ţene očekuje da ne govori predugo, što je standard koji ne 

vaţi za muškarce, a koren ovog stereotipa nalazimo u stavu Sofoklea, koji je tvrdio da je 

za ţenu najpametnije da ćuti. Mizoginija koja je bila prisutna u stavovima filozofa 

postepeno se prenela i na lekare i naučnike poput Darvina, koji je smatrao da su ţene 

rasa na niţem razvojnom stadijumu ili Frojda, koji je ţenu video kao kastriranog 

muškarca koji pati od zavisti prema penisu. Tipične ţenske osobine koje se smatraju 

društveno prihvaćenim, poput brige o domaćinstvu, muţu i porodici, konstruisane su 

rano u istoriji i primetne u izjavama verskih voĎa, kao što je stav da je ţena nesavršen 

muškarac i stvorena da bude potčinjena koji pronalazimo kod Tome Akvinskog, kao i 

stav koji pronalazimo kod Martina Lutera da je ţenama mesto kod kuće jer njihova 

konstitucija to nalaţe. Ograničenja u pogledu izbora karijere svoj temelj imaju u 

stavovima ne samo antičkih i potonjih filozofa, lekara, naučnika i verskih voĎa već i 

autoriteta iz oblasti kulture, pa je tako zvanični stav čuvenog Pjera Ogista Renoara bio 

da su ţene nepodobne da se bave pisanjem, advokaturom ili politikom i da je adekvatan 

posao za jednu ţenu da bude pevačica ili plesačica. Stereotip o ţenama koje postaju 

manje dopadljive kada ispolje ponašanja koja se smatraju tipično muškim pronalazimo 

još kod Imanuela Kanta, koji je tvrdio da obrazovanje ţeni oduzima šarm i privlačnost 

(Anderson & Zinsser, 2005; Gizela, 2005).  

Razumevanje istorijskog porekla rodnih stereotipa neće nuţno pomoći u 

njihovom prevazilaţenju, ali ukazuje da su oni svojevrsni DNK društva i objašnjava 

zašto su istrajni i otporni na brojne pokušaje da se prevaziĎu. Ovaj podatak ujedno je i 

podsetnik da sve što je dugo prisutno u istoriji ljudske civilizacije zahteva sveobuhvatne 

napore da se iskoreni. Drugim rečima, prevazilaţenje rodnih stereotipa u društvu zahteva 

sistemske promene sa jedne strane, ali i osnaţivanje samih ţena da prepoznaju stereotipe 

i izaberu da se suprotstave prećutnom prihvatanju istih. Razumevanje istorijskog porekla 

rodnih stereotipa ukazuje da su oni vaţna odrednica društvenih uloga. Naime, društvene 

uloge u sebi sadrţe deskriptivne norme koje se odnose na očekivanja o tome kako se 

odreĎena društvena grupa ponaša, kao i preskriptivne norme koje se odnose na 

očekivanja o tome kako odreĎena društvena grupa treba da se ponaša (Cialdini & Trosts, 

1998). Rodne uloge su takoĎe zasnovane na ova dva aspekta normi. Rodni stereotipi 

zasnovani su na ideji da svaki rod ima sebi svojstvene i tipične osobine u kojima se 

izrazito razlikuje, a ove razlike se pre svega svode na takozvane „komunalne” atribute 

svojstvene ţenama i „aktivne” atribute svojstvene muškarcima (Eagly & Karau, 

2002). Komunalne karakteristike svojstvene ţenama odnose se na brigu o dobrobiti 

drugih, saosećajnost, spremnost da se pomogne, interpersonalnu osetljivost, ljubaznost i 

negovanje. Za razliku od ovih karakteristika, muškarcima su svojstveni asertivnost, 

kontrola, samopouzdanje, agresivnost, dominantnost, snaga, nezavisnost, 

samodovoljnost i spremnost za lidersko ponašanje. Usmerenost na akciju koja se 

pripisuje muškarcima i usmerenost na druge koja se pripisuje ţenama čine osnovu 

rodnih stereotipa. I pored nekih nijansi specifičnih za odreĎene kulture, ovi rodni 

stereotipi o usmerenosti na druge i usmerenosti na akciju dosta su slični u različitim 

kulturama (Kite et al., 2008). 

Pored rodnih stereotipa čiji se sadrţaj svodi na usmerenost na druge nasuprot 

usmerenosti na akciju, značajan element rodnih stereotipa je i način na koji se opisuju 

rodne razlike u inteligenciji, koja se smatra izuzetno vaţnom da bi se osoba smatrala 

sposobnom i stručnom za obavljanje odreĎenih poslova (Sieghart, 2021), pa tako brojne 
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studije ukazuju da se muškarcima pripisuje veći nivo inteligencije nego ţenama. Jedna 

britanska studija je pokazala da roditelji smatraju pametnijim svoju mušku decu u 

odnosu na ţensku iako u realnosti takve razlike nema (Furnham et al., 2002). Iako bi se 

moglo očekivati da će mlaĎe generacije biti osloboĎene 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, 

muški studenti su dosledno procenjivali kolege istog roda kao pametnije od studentkinja 

čiji su rezultati pokazivali najveće postignuće u odeljenju. Ova vrsta pristrasnosti kod 

muških studenata ostala je dosledna i istrajavala čak i kada su se kontrolisali postignuće 

i elokventnost. Sa druge strane, studentkinje su davala realne procene sposobnosti svojih 

kolega i koleginica. Rodni stereotipi koji se tiču razlike u inteligenciji usvajaju se u 

ranom detinjstvu (Cvencek et al., 2011). Već na početku osnovne škole, manja je 

verovatnoća da će devojčice opisati svoj rod kao „veoma pametan”. TakoĎe, manja je 

verovatnoća da će se upuštati 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 5–7 godina ispričala je priču u kojoj navodi da na poslu na kom radi postoji 

mnogo ljudi, ali je samo jedna osoba veoma posebna i ističe se po tome što je veoma 

pametna, brzo misli i brţe daje tačne odgovore od drugih. Nakon ispričane priče, 

pokazala im je fotografije dvojice muškaraca i dve ţene i pitala ih koja od prikazanih 

slika predstavlja veoma pametnu osobu”. Na uzrastu od pet godina, dečaci i devojčice 

biraju osobu istog roda. MeĎutim, kada devojčice napune 6 ili 7 godina, inteligenciju i 

briljantnost u većoj meri pripisuju muškarcima. Pored toga, autorka istraţivanja je deci 

uzrasta 6–7 godina postavila pitanje u kojoj igri bi ţeleli da učestvuju – igri za veoma 

pametnu decu ili igri za decu koja se veoma trude. Devojčice su mnogo reĎe ţelele da 

igraju igru za pametnu decu. Ovaj obrazac ponašanja opstaje kroz školski razvoj 

(Storage et al., 2020). 

S obzirom na to da devojčice kroz dalji razvoj ispoljavaju daleko veću sumnju u 

svoje sposobnosti, manje su sklone da procene da nešto dobro znaju ukoliko u to nisu 

sasvim sigurne (Jerrim et al., 2019). U prilog tome govori studija sprovedena na 40.000 

učenika i učenica starih 15 godina u devet različitih zemalja, kojima je data lista od 16 

matematičkih koncepata i od njih se traţilo da procene svoju upoznatost sa svakim od 

njih na skali od „nikada nisam čuo/čula za ovaj koncept” do „dobro razumem i 

poznajem ovaj koncept”. Ono što nisu znali jeste da su dodata dva fiktivna koncepta 

koja u matematici zapravo ne postoje. U svih devet zemalja, dečaci su mnogo češće 

nego devojčice tvrdili da dobro znaju i razumeju i te koncepte koji zapravo ne postoje. U 

ovoj studiji se pokazalo da su momci koji su u većoj meri izraţavali samopuzdanje u 

vezi s nepostojećim konceptima generalno smatrali sebe sposobnijim u odnosu na svoje 

vršnjake koji su imali identično postignuće. 

Rodni stereotipi u pogledu razlike u inteligenciji izmeĎu muškaraca i ţena 

doprinose mišljenju da ako je za uspeh u nekom polju (filozofiji, matematici, fizici, 

računarstvu) potrebna „briljantnost”, „inteligencija” ili „uroĎeni talenat” manje će se 

ţena njime baviti, zbog čega su ţene posebno izloţene stereotipima u domenu nauke 

(Storage et al., 2016). Studija u kojoj su ljudima pokazivali fotografije članova i članica 

nastavnog osoblja na elitnim univerzitetima u SAD ukazala je da izgled ne utiče na to da 

li će se za muškarca misliti da je naučnik (Banchefsky et al., 2016). Izgled ţena je taj 

koji aktivira različite rodne stereotipe, pa je tako navedena studija pokazala da što su 

ţene izgledale ţenstvenije, to su ljudi reĎe mislili da su naučnice. U prilog tome govori 

studija u kojoj su Čarlsvud i Banaji (2022) analizirali rodne stereotipe zbog kojih se 

muškarci u većoj meri nego ţene vezuju za nauku i stereotipe u kojima se muškarci 

vezuju za karijeru, a ţene 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 

muškarca lakše vezuje za karijeru, dok 67% njih muškarce u većoj meri od ţena vezuje 

za nauku. Stereotipi o podobnosti ţena 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 naučnika nacrtalo muškarca. Danas, njih 72% nacrta 

muškarca (Charlesworth & Banaji, 2022). 

Rodni stereotipi veoma su prisutni i u poslovnom kontekstu. Jedna studija je 

pokazala da „prava mera” profesionalne šminke pomaţe ţenama da budu percipirane 

kao sposobne i pouzdane u poreĎenju sa ţenama koje ne nose šminku (Mahdawi, 2021). 

MeĎutim, ako stave malo više šminke, veća je verovatnoća da će biti procenjene kao 

manje tople i moralne. Iz navedenog se moţe zaključiti da izgled ţene moţe da igra 

vaţnu ulogu u tome na koji način će biti percipirana u radnom kontekstu. U prilog tome 

govori istraţivanje koje je pokazalo da ţene koje naglašavaju svoje „ţenske atribute” 

bivaju više na meti rodnih stereotipa (Heilman & Saruwatari, 1979). Kada apliciraju za 

menadţerske pozicije, ţenstvenije ţene su često procenjene manje pozitivno u poreĎenju 

sa manje ţenstvenim kandidatkinjama za posao. Sa druge strane, procenjuju se kao 

podobne kada apliciraju na nemenadţerske poslove. Slično tome, ţenstveni izgled 

smatra se nepoţeljnom karakteristikom pri donošenju odluke da li je ona pogodan 

kandidat za „maskulina” radna mesta, ali se smatra prednošću prilikom apliciranja za 

„feminina” radna mesta. U kojoj meri percipiranje ţenskih karakteristika moţe da naruši 

procenu podobnosti za odreĎenu radnu poziciju svedoči i eksperiment u kome je 

razmotrena uloga ţenske odeće u odluci da li je ţena dobar kandidat za posao (Mahdawi, 

2021). Naime, ispitanicima su prikazani video-klipovi razgovora za posao na kojima je 

prikazana ţena – kandidatkinja za mendţersku ulogu. U eksperimentu je variran način 

odevanja kandidatkinje tako da je u pojedinim slučajevima odeća bila takva da u većoj 

meri ističe „ţenske karakteristike” dok je u pojedinim slučajevima odevanje više bilo 

neutralno, ili čak tipično muško. Što je odeća više isticala ţenske atribute to je 

kandidatkinja bila procenjena kao manje podobna za radnu poziciju. Ovaj nalaz je u 

potpunosti u skladu sa teorijom o usklaĎenosti uloga, pa se moţe zaključiti da preterano 

isticanje ţenskih karakteristika narušava percepciju podobnosti ţene za ulogu koja je 

tipično muška. Ono što je interesantno u ovom eksperimentu jeste da su ţene čije je 

odevanje bilo tipično muško takoĎe bile veoma negativno procenjene u pogledu 

podobnosti za radnu poziciju, u poreĎenju sa ţenama koje su bile neutralno obučene. 

Ţene se često suočavaju sa pomenutim izazovima tako što pokušavaju da demonstiraju 

ponašanje koje je svojstveno muškarcima (Mahdawi, 2021). Upečatljivo je da je 

Margaret Tačer imala profesionalnog savetnika za govor koji joj je pomagao da zvuči 

više kao muškarac. Problem sa ovom taktikom je to što su istraţivanja pokazala da 

nastojanje ţena da više zvuče i izgledaju kao muškarci njih čini manje dopadljivim u 

odnosu na ţene koje imaju tipično ţenski izgled i ton govora (Mahdawi, 2021; Zenger & 

Folkman, 2020). 

 Iako postoji veliko interesovanje za razbijanje rodnih stereotipa i očekivanja, oni 

opstaju i ispoljavaju se u različitim ponašanjima koja se tipično vezuju za svaki od 

rodova (Eagly & Heilman 2016). Iako se deca sve više podstiču na ponašanja koja su 

svojstvena suprotnom rodu (dečake da govore o osećanjima, a devojčice da se zauzmu 

za sebe) (Parker et al., 2018), ovi pokušaji slabo utiču na smanjivanje uticaja rodnih 

stereotipa (Kissane & Winslow 2016; Ridgeway, 2011), a veoma bi štetno bilo zaključiti 

da, s obzirom na to da ovi napori postoje, stereotipa više nema. U prilog tome govori 

nedavna studija u kojoj su menadţeri, muški i ţenski, pokazali sklonost da muškog 

kandidata procene kao podobnijeg za posao i ponudili su mu veću platu (Begeny et al., 

2020). Ono što je zanimljivo u ovoj studiji jeste da su ovu sklonost pokazali upravo oni 
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menadţeri koji su se drţali uverenja da rodni stereotipi više ne postoje. Suprotno njima, 

oni koji su smatrali da su rodni stereotipi i dalje prisutni, predlagali su jednaku platu i 

muškarcima i ţenama. Većina menadţera koji su smatrali da rodni stereotipi ne postoje 

bili su muškarci. Istraţivanja sprovedena u domenu rodnih stereotipa o matematičkim 

veštinama dosledno pokazuju da poslodavci donose odluku o tome koja osoba poseduje 

matematičke veštine samo na osnovu toga kog je roda (Reuben et al., 2014). 

Iz navedenog se nameće zaključak da su rodni stereotipi i dalje zastupljeni, a 

procene su da će potpuno nestati tek u narednih stotinu godina (Sieghart, 2021). U kojoj 

meri je vaţno prevazilaţenje rodnih stereotipa govori i podatak da postoji značajna veza 

izmeĎu izraţenosti rodnih stereotipa prema ţenama u domenu nauke i matematike i 

njihovog postignuća na matematičkim testovima (Good et al., 2010). Ono što je 

značajan faktor prevazilaţenja rodnih stereotipa jeste izloţenost ţenskim uzorima u 

nauci. 

 

 

 

2.2.5.2. Priroda i sadrţaj stereotipa o liderstvu 

 

Stereotipi su prisutni i u domenu liderstva. Naime, liderstvo predstavlja proces u 

kome odreĎena osoba utiče na ponašanje ljudi, usmeravajući ih ka ostvarenju odreĎenih 

ciljeva (Bass & Bass, 2009). MeĎu prvim pristupima u razmatranju liderstva izdvaja se 

psihološki pristup zasnovan na tvrdnji da se lideri izdvajaju u odnosu na sledbenike po 

odreĎenim intelektualnim ili socijalnim karakteristikama koje ih čine sposobnijim za 

inspirisanje i voĎenje drugih. Ovaj pristup naročito je vidljiv u takozvanoj teoriji o 

„velikom muškarcu”, koja polazi od pretpostavke da se muški lideri izdvajaju od 

sledbenika (i svih ţena) prema svojoj uroĎenoj superiornosti i spremnosti da obavljaju 

lidersku ulogu (Haslam et al., 2004). Tradicionalni rodni stereotipi definišu ţenu kao 

nekoga ko poseduje ljubaznost, osetljivost, brigu o drugima i interpersonalnu osetljivost 

za razliku od muškaraca koji su agilni, samopouzdani i agresivni (Burgess & Borgida, 

1999). Tradicionalni stereotip o liderstvu prikazan u teoriji o „velikom muškarcu” 

predstavlja lidersku ulogu kao aktivnu i agresivnu, tačnije – tipično mušku. Samim tim 

dolazi do nesklada izmeĎu dva stereotipa, onog koji opisuje liderstvo sa jedne strane i 

„tipičnu” ţenu sa druge strane.  

Rodna socijalizacija ima značajne implikacije za liderstvo. Poruke koje deca još 

u ranom detinjstvu prime o pripadnosti svom rodu, kao i razlike u prilikama i iskustvima 

kojima su izloţeni zahvaljujući rodu kom pripadaju, značajno utiču na procenu liderskih 

sposobnosti i potencijalnih liderskih aspiracija (Bertrand, 2016). Na primer, dečaci 

provedu mnogo više vremena u formalnim takmičenjima (sportska takmičenja, debatni 

timovi, igranje šaha itd) u odnosu na devojčice. Iskustva takmičenja pomaţu deci da 

razviju samopouzdanje, nezavisnost, ambiciju i strateške veštine koje su povezane sa 

liderstvom (Eagly & Heilman 2016). Upravo zato što su dečaci više izloţeni takmičarski 

nastrojenim iskustvima imaju veće šanse da se izbore za liderske pozicije.  

 Rodni stereotipi nastaju kao rezultat različite zastupljenosti muškaraca i ţena u 

odreĎenim socijalnim ulogama (Hoffman & Hurst, 1990). Muškarci češće imaju uloge 

autoriteta, a ţene podreĎenog. Samim tim se za muške uloge lakše vezuje viši status, a 

za ţenske uloge niţi status. Viši status povezan je sa višim stepenom kompetentnosti i 

uticaja. S obzirom na to da su kompetentnost i uticaj vaţne karakteristike liderstva 

očekivano je da će muški lideri biti procenjeni kao bolji u odnosu na liderke. U prilog 

tome govori i eksperiment u kom se od učesnika traţilo da procene kandidate za poziciju 
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lidera gde je razlika izmeĎu njih bila jedino informacija da li su muško ili ţensko 

(McClean et al., 2018). Od ispitanika je traţeno da daju ocenu koliko kandidata 

procenjuju kao podobnog za lidera na osnovu registrovanog ponašanja i uticaja na tim 

(informacije koje su dobili iz skripta koji su pročitali i koji je bio identičan u oba 

slučaja). Rezultati ove studije su pokazali da su muški kandidati dosledno bili ocenjivani 

kao bolji i podobniji za lidersku ulogu. 

 Uopšteno govoreći, predrasude prema liderkama proizilaze iz neusklaĎenosti 

izmeĎu karakteristika koje se tipično vezuju za ţensku rodnu ulogu i zahteva za uspešno 

obavljanje liderske uloge (Eagly & Karau, 2002). Naime, od ţene se očekuje da bude 

ljubazna, skoncentrisana na dobre odnose i negujuća, drugim rečima pasivna, dok se od 

liderske pozicije očekuje agilnost, agresivnost i preduzmiljivost. Ljudi imaju različita 

uverenja o ţenama sa jedne strane i liderima sa druge strane, dok su, kada govorimo o 

muškarcima, ova uverenja usklaĎena. Liderska uloga je usklaĎena sa tipično muškim 

karakteristikama kao što su agresivnost i preduzimljivost.  

 Maskulinost kao ideja o liderstvu se takoĎe javlja u opisima istraţivača i 

istraţivačica o ulozi menadţera. Pedesetih godina, teoretičar menadţmenta Dţon Majner 

(1993) prepoznao je šest aktivnosti koje menadţer mora da ispunjava u poslovnim 

organizacijama: kompeticija sa kolegama, nametanje ţelja podreĎenima, asertivno 

ponašanje, isticanje u grupi, vršenje rutinskih administrativnih poslova i odrţavanje 

pozitivnih odnosa sa autoritetom. Naglasak je na kompeticiji i hijerarhiji: od menadţera 

se očekuje da se ističu u grupi, da govore drugim ljudima šta da rade i da se takmiče sa 

svojim kolegama, drugim rečima da demonstriraju tipično maskuline obrasce ponašanja. 

Ovaj fenomen nazvan „kad pomislim menadţer – pomislim na muškarca” demonstrirala 

je Virdţinija Šein (2001) zatraţivši od ljudi da ocene izraţenost ovih osobina kod ţena, 

muškaraca ili uspešnih menadţera. Ocene menadţera i muškaraca bile su slične u 

širokom opsegu karakteristika vezanih za usmernost na akciju, kao što su: 

kompetitivnost, samopouzdanje, objektivnost, agresivnost, ambicioznost i voĎstvo. 

Ocene menadţera i ţena su bile slične samo u nekoliko svojstava koja se tiču 

usmerenosti na druge, kao što su: intuitivnost i spremnost na pruţanje pomoći. Smatra se 

da lideri poseduju više karakteristika koje se smatraju muškim i usmerene su na akciju, 

nego ţenskih karakteristika usmernosti na druge. Na ovaj efekat „kad pomislim 

menadţer – pomislim na muškarca” V. Šein i drugi istraţivači nisu naišli samo u 

Sjedinjenin Drţavama, već i u Velikoj Britaniji, Nemačkoj, Singapuru, Japanu, Kini i 

drugim drţavama (Eagly & Carli, 2007). Koenig i saradnici (2011) kroz pregled 40 

studija utvrdili su da ispitanici tipično maskuline obrasce ponašanja u većoj meri vezuju 

za efektivno liderstvo, što je u skladu sa pomenutom pretpostavkom „misli kao 

menadţer, misli kao muškarac”. 

 Ideja da je maskulinost okosnica liderskog ponašanja utiče i na način na koji su 

percipirane ţene u liderskoj ulozi (Rosen & Jerdee, 1973). Naime, muškarci i liderke su 

jednako procenjivani kada bi usvojili lidersko ponašanje koje je usklaĎeno sa ţenskim 

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 tipično muški. Za ţenu se smatra nepriličnim da teţi ka liderskim ulogama, o čemu 

svedoči studija iz 2010. godine koja je pokazala da se političari i političarke vide kao 

osobe koje su previše usmerene na sticanje moći, ali da to predstavlja problem samo za 

političarke (Okimoto & Brescoll, 2010). Ocene političarki od strane muškaraca i ţena su 

negativne, što, meĎutim, nije slučaj sa ocenama političara. Objašnjenje za navedenu 

razliku u opisu muškaraca i ţena jeste da ţene na visokim funkcijama krše normu koja 

se od njih očekuje. Od prosečne ţene se očekuje da bude više prosocijalno nastrojena od 

muškaraca i da manje teţi pozicijama moći. 
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 Iz navednog nije teško uvideti da je prisutna diskriminacija u pogledu ocena 

muških i ţenskih lidera. Na osnovu prikazanih nalaza nameće se zaključak da se od 

muškaraca očekuje da će se sa lakoćom snalaziti u liderskom stilu koji je tipično ţenski, 

što nije slučaj za ţene koje se naĎu u tipično muškoj liderskoj ulozi.  

 Zanimljiva je i razlika u percepciji promovisanja sopstvenih kompetencija 

izmeĎu muškaraca i ţena. Samopromocija u vidu otvorenog izraţavanja svojih 

postignuća i kompetencija se pozitivno percipira kada to radi muškarac, meĎutim kada 

ţena promoviše svoje uspehe percipira se kao manje dopadljiva i manje poţeljna 

partnerka u nekom kompetitivnom poslu (Rudman, 1998). 

 Liderke koje rade u industriji koja je tipično muška, i samim tim neusklaĎena sa 

njihovom rodnom ulogom, reĎe bivaju promovisane na više radne pozicije (LePage & 

Tucker, 2023). Ţene koje ispoljavaju autokratski stil rukovoĎenja (koji se opet 

suprotstavlja očekivanom ponašanju za njihovu rodnu ulogu) češće dobijaju negativnu 

povratnu informaciju za svoj rad čak i kada su efektivne liderke (Garcia-Retamero & 

López-Zafra, 2009). 

 Ţene koje se pokaţu kao efikasne liderke svojim ponašanjem narušavaju 

standarde koji su vezani za njihovu rodnu ulogu, zbog čega mogu biti negativno 

ocenjene u radnom kontekstu. Čak i kada su veoma uspešne u rukovodećoj ulozi, često 

su percipirane kao agresivne, ogorčene, sebične, iracionalne, što nije slučaj sa uspešnim 

muškim menadţerima (Heilman, 1995). Samim tim, liderke nalaze se pred dve vrste 

pretnji: ako se konformiraju svojoj rodnoj ulozi – izlaţu se neuspehu da izaĎu u susret 

zahtevima liderske uloge, a ako se konformiraju sa liderskom ulogom – izlaţu se 

neuspehu da se uklope u svoju rodnu ulogu. 

 Stereotipi u vezi sa ţenama i njihova nekongruentnost sa liderskom ulogom su 

bitan faktor manje zastupljenosti ţena u liderskim ulogama (Eagly & Karau, 2002). Od 

menadţera i lidera se očekuje da bude emocionalno grub i agresivno orijentisan na 

postignuće, što je direktno u suprotnosti sa očekivanim odlikama ţena. Brojna 

istraţivanja dosledno pokazuju da se stereotipno muške karakteristike smatraju i 

karakteristikama dobrih lidera (Eagly & Carli, 2007; Koening et al., 2011; Schein, 

2001). Opisana nekongruentnost stereotipnih odlika ţena i odlika dobrih lidera moţe 

objasniti i nepovoljan stav prema liderkama, poteškoće u viĎenju ţena kao efikasnih 

lidera, kao i teškoće da napreduju ka liderskim pozicijama i da se zadrţe na njima. 

 Sa ciljem da što bolje razumeju rodne stereotipe u domenu liderstva, Diel i 

Dubinski (2023) sprovele su istraţivanje na uzorku od 1606 ţena u različitim 

industrijama gde su došle do podatka da je 59,4% ispitanica imalo iskustvo rodne 

diskriminacije na poslu, a 66,1% je izvestilo o tome da zaraĎuju manje od svojih muških 

kolega. Autorke istraţivanja su kreirale instrument za merenje rodne pristranosti u 

organizacionom kontekstu. Kroz istraţivanje koje je uključilo i kvalitativnu analizu na 

osnovu sprovedenih intervjua sa ţenama na liderskim pozicijama, identifikovale su 27 

barijera sa kojima su ţene suočene usled rodnih stereotipa, koje su potom grupisale u 6 

ključnih faktora i imenovale ih kao staklene zidove koji onemogućavaju ţenama da se 

razvijaju i napreduju kao liderke: muška privilegovanost, nedovoljno sistemske podrške, 

neprijateljstvo prema ţenama na poslu, karijerna ograničenja, prećutna saglasnost ţena 

sa lošim tretmanom i obezvreĎivanje ţena u radnom kontekstu. 

 Muška privilegovanost odnosi se na činjenicu da je radno okruţenje kreirano od 

strane muškaraca kako bi odgovaralo isključivo njihovim potrebama (Diehl & 

Dzubinski, 2023). Muškarci su ti koji donose odluke ko će dalje napredovati, a prilike 

najčešće daju pripadnicima svog roda. U prilog ovome govori i činjenica da su kroz 

istoriju, sve društvene institucije bile tako konstruisane da odrţe kontinuitet muške 

dominacije (Bierema, 2009). Nedovoljna sistemska podrška, o kojoj je već bilo reči u 
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uvodnom delu ovog rada, najviše se odnosi na nedostatak resursa koji ţenama mogu 

pomoći u balansiranju privatnog i poslovnog, ali i u nedostatku mentora i sponzora koji 

im mogu biti podrška u karijernom napredovanju (Diehl & Dzubinski, 2023). Mentori se 

odnose na iskusnije kolege koje im mogu pomoći da ovladaju novim znanjima, dok se 

sponzori odnose na pojedince koji imaju moć u odlučivanju i mogu im pomoći da brţe i 

lakše stupe na liderske pozicije (Noe, 1988). U prilog ovome govori podatak da samo 

30% ţena izveštava da je imalo podršku sponzora u karijernom napredovanju (Women 

in the workplace, 2019). Neprijateljstvo prema ţenama na poslu ispoljava se kroz 

diskriminaciju u pogledu plata, o čemu je već bilo reči, ali i kroz seksualno i psihološko 

nasilje, neprijateljske stavove prema ţenama od strane ţena, identifikovano kao 

„sindrom kraljice B”, i osvetu kojoj su ţene često izloţene kada se zauzmu za sebe 

(Diehl & Dzubinski, 2023). Karijerna ograničenja odnose se na ograničen izbor koji 

ţene imaju u poslovnom kontekstu, a to je da se pre svega bave poslovima koji imaju 

podrţavajuću funkciju poput posla učiteljice, medicinske sestre, negovateljice, 

sekretarice, itd. Iako sve više izbora imaju, ograničenja ovog tipa opstaju, u prilog čemu 

govori podatak da je 2020. godine od 97.047 studenata u Americi koji su diplomirali u 

domenu nauke, tehnologije, inţenjeringa i matematike, bilo 76.331 muškaraca (79%) i 

samo 20.716 ţena (21%) (Diehl & Dzubinski, 2023). ObezvreĎivanje ţena u radnom 

kontekstu ogleda su u različitim načinima putem kojih se ţenama komunicira da ne 

pripadaju poslovnom kontekstu, od toga da ne dobijaju jednake plate za isti posao koji 

obavljaju njihove muške kolege do toga da imaju obavezu da obavljaju „kućne poslove” 

u organizaciji kao što su spremanje, čišćenje, hvatanje beleški, posluţivanje, zakazivanje 

sastanaka, organizacija dogaĎaja, štampanje i kopiranje, pomaganje kolegama, 

pravljenje kafe, itd. (Diehl & Dzubinski, 2023). Ukoliko se ogluše o ova očekivanja 

dobijaju etiketu sebične saradnice, dok se isto ponašanje muškaraca opisuje njegovom 

prevelikom okupiranošću i zauzetošću (Grant & Sandberg, 2015). Drugi načini kojima 

se ţene obezvreĎuju u radnom kontekstu su nadimci putem kojih im se kolege obraćaju, 

a koji se kreću od deminutiva do etiketa, čime se kućni kontekst, koji je usklaĎen sa 

rodnom ulogom ţene, prenosi u poslovni kontekst (Calas & Smircich, 1993), kao i 

uklanjanje njihovih titula doktora nauka, što se gotovo nikada ne dešava u ophoĎenju ka 

muškarcima (Diehl & Dzubinski, 2021). Prećutno prihvatanje rodnih stereotipa u 

modelu koji predlaţu autorke odnosi se na posledice izloţenosti stereotipima kod ţena 

kroz samookrivljavanje, preuzimanje odgovornosti za teškoće u balansiranju privatnog i 

poslovnog, smanjivanje karijernih aspiracija i izbegavanje zauzimanja za sebe (Diehl & 

Dzubinski, 2023).  

 Rodni stereotipi u domenu liderstva nepravedno utiču na odluke kao što su 

zaposlenje, zarada, razvojne prilike i prilike za napredovanje, kao i na procenu 

uspešnosti (Ashcraft et al., 2016). Zbog toga je izuzetno vaţno razumeti na koji način se 

pomenuti stereotipi aktiviraju kod ţena u liderskom kontekstu i kako utiču na njihovo 

ponašanje, o čemu će biti reči u nastavku teksta.   

 

2.2.5.3. Pretnja stereotipom  

 

Pretnja stereotipom predstavlja strepnju članova grupe da njihovo ponašanje 

moţe da potvrdi kulturološki stereotip o njihovoj grupi (Aronson et al., 2013). Pojedinci 

koji su na meti stereotipa najčešče su svesni da se drugi mogu ponašati prema njima u 

skladu sa stereotipom. Očekivanje da će ih drugi videti kroz prizmu negativnog 

stereotipa usmerava njihovu paţnju i vodi smanjenom postignuću (Steele & Aronson, 

1995).  
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 Brojne studije ukazuju na moćan uticaj stereotipa na ponašanje manjinskih 

grupa i smanjenje njihove uspešnosti na zadacima iz domena intelektualnih i socijalnih 

veština (Hoyt & Murhpy, 2016). MeĎu prvim studijama koje su ispitivale uticaj 

stereotipa na ponašanje, utvrĎeno je da kada je prisutan stereotip o intelektualnoj 

inferiornosti Afroamerikanaca, oni značajno podbacuju na testovima intelektualne 

sposobnosti u odnosu na svoje bele vršnjake (Steele & Aronson, 1995). Kada je, 

meĎutim, uklonjena pretnja stereotipom i kada im je rečeno da rade zadatak koji se 

odnosi na veštine rešavanja problema, a ne njihove intelektualne sposobnosti, nije 

postojala razlika u postignuću. Kada je zadatak opisan kao dijagnostička mera 

inteligencije, Latinoamerikanci (meĎu njima naročito ţene) u odnosu na belce (Gonzales 

et al., 2002), deca pripadnici niţeg socioekonomskog statusa u odnosu na decu višeg 

ekonomskog statusa (Croizet & Claire, 1998) i studenti psihologije u odnosu na studente 

tehničkih nauka (Croizet et al., 2004) postiţu lošije rezultate u situaciji pretnje 

stereotipom. Uticaj stereotipa na akademsko postignuće je široko potvrĎen na različitim 

manjinskim grupama (Aronson et al., 1998; Nguyen & Ryan, 2008). PotvrĎeno je da 

pretnja stereotipom narušava postignuće i u drugim domenima, kao što su atletske 

sposobnosti belih muškaraca (Stone et al., 1999) i starijih osoba u domenu zadataka 

pamćenja (Hess et al., 2003).  

Kada govorimo o rodnim stereotipima, brojni dokazi o uticaju rodnih stereotipa 

na postignuće potiču iz eksperimentalnih studija u kojima su ispitivani efekti aktivacije 

rodnih stereotipa na postignuće ţena i devojčica u stereotipiziranim domenima (najčešče 

matematici). Kada se devojčicama prezentuju sadrţaji koji ukazuju na rodne stereotipe o 

matematici, njihovo matematičko postignuće se smanjuje (Davies et al., 2002). U 

eksperimentalnim uslovima u kojima su podsećane da su ţene u matematici zastupljene 

u manjoj meri nego muškarci, učinak devojčica je opadao i bio manji od učinka dečaka 

(Spencer et al., 1999). Zanimljiv je podatak da je moguće smanjiti uticaj stereotipa na 

uspešnost u matematičkim zadacima kod ţena kada im se u obavljanju zadatka dodeli 

laţno ime (bilo ţensko ili muško) i na taj način obezbedi distanciranost njihovog ličnog 

identiteta od tipične stereotipno ugroţavajuće situacije (Schmader et al., 2008). Postoje 

pretpostavke da se pretnja stereotipom ispoljava više u laboratorijskim uslovima i da nije 

prisutna u realnom kontekstu (Cullen et al., 2004; Stricker & Ward, 2004). Suprotno 

tome, istraţivanje sprovedeno u realnom kontekstu pokazalo je da kada ţene označe svoj 

rod nakon umesto pre matematičkog testa, razlika u uspešnosti obavljanja zadatka 

izmeĎu muškaraca i ţena se smanjuje za 33% (Shmader et al., 2008). Iz navedenog se 

moţe zaključiti da osoba u situaciji pretnje stereotipom biva na specifičan način 

opterećena što joj oteţava da koristi sve svoje resurse u rešavanju zadatka kao u situaciji 

kada nema pretnje stereotipom. Kada govorimo o ţenama u liderskom kontekstu, 

stereotipi o smanjenim sposobnostima ţena da uspešno obavljaju rukovodeću funkciju 

vode smanjenoj motivaciji i angaţovanosti na ovom polju (Hoyt & Murphy, 2016).  

Pretnja stereotipom aktivira se u situaciji koja se opaţa kao preteća po integritet 

osobe, njenu ličnu vrednost i doţivljaj adaptabilnosti na okruţenje (Steele, 1988). 

Doţivljaj pretnje po lični integritet proizilazi iz kognitivne neusklaĎenosti u kojoj je 

slika o sebi i očekivanje uspeha u datom zadatku suprotstavljena društvenom stereotipu 

koji implicira nesposobnost osobe (usled njene grupne pripadnosti) da uspešno izaĎe na 

kraj sa odreĎenim zadatkom. Situacije pretnje stereotipom uključuju aktiviranje tri 

koncepta: pripadnost grupi, sposobnost u odreĎenom 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 

izmeĎu njih podrazumevala bi sledeće: moja grupa poseduje odreĎenu sposobnost; ja 

sam poput ostalih članova moje grupe; ja posedujem ovu sposobnost (Major & O’Brien, 
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2005). Negativna veza, sa druge strane, podrazumeva sledeće: moja grupa ne poseduje 

ovu sposobnost, ja sam poput članova u mojoj grupi, ja ne posedujem ovu sposobnost. 

Dakle, pretnja stereotipom proizilazi iz situacije koja indukuje nesklad izmeĎu 

pomenutih pretpostavki, što motiviše pojedinca da se izbori i razreši ovaj konflikt na 

sledeći način: moja grupa nema ovu sposobnost, ja sam poput članova moje grupe, ali 

mislim da ipak imam ovu sposobnost. Razrešavanje ovog konflikta samo po sebi 

predstavlja stresor koji pokreće niz fizioloških i psiholoških manifestacija kao što su 

misli, nadgledanje uspeha, interpretacija procesa, afektivne reakcije i napori da se 

prevaziĎe ovo neprijatno iskustvo. 

Kako bi se razumeli procesi koji su u osnovi pretnje stereotipom, neophodno je 

identifikovati mehanizme koji se pokreću u rešavanju kognitivnih i socijalnih zadataka 

na čiji uspeh u radu utiče aktivacija stereotipa (Spencer et al., 1999). Naime, pomenuti 

zadaci zahtevaju odreĎeni stepen kontrolisane paţnje, truda u procesuiranju informacija i 

aktivnu samoregulaciju. Na primer, pretnja stereotipom izazvaće rodne razlike u uspehu 

na teškim matematičkim testovima (Spencer et al., 1999) ili kompleksnim jezičkim 

problemima koji zahtevaju kreiranje radne strategije koja će izdvojiti relevantne 

informacije za rešavanje problema (Quinn & Spencer, 2001). Ako je zadatak lak ili 

dobro naučen, motivacija da se suprotstavi stereotipu vodiće većem uspehu (O’Brien & 

Crandall, 2003). Na osnovu navedenog moţe se zaključiti da pretnja stereotipom 

narušava sposobnost regulisanja paţnje tokom kompleksnih zadataka gde je potrebna 

koordinacija informacija sa jedne strane i suzbijanje misli, osećanja i ponašanja koja 

oteţavaju ostvarenje cilja, sa druge strane. Efektivna regulacija pomenutih procesa 

predstavlja izvršnu funkciju radne memorije (Engle, 2002), koja je od centralnog 

značaja u reagovanju na pretnju stereotipom. Naime, ona ima ograničenu sposobnost u 

razdvajanju informacija koje su relevantne za rešavanje zadatka i onih koje nisu i pre 

svega se odnosi na sposobnost fokusa paţnje i regulisanja ponašanja (Engle, 2002; Kane 

et al., 2007). Pretpostavlja se da ograničenja u radnoj memoriji posreduju izmeĎu 

negativnog efekta pretnje stereotipom i uspešnosti na matematičkim zadacima. U prilog 

tome govori eksperiment u kom je ispitanicama rečeno da će biti jedina ţena u muškom 

okruţenju koja će raditi matematički test (Shmader et al., 2008). U kontrolnoj situaciji, 

rečeno im je da će rešavati odreĎene zadatke u dominantno ţenskoj grupi. Nakon ovih 

instrukcija sve ispitanice su radile niz zadataka koji predstavljaju meru efektivnosti 

njihove radne memorije, nakon čega su radile dvadesetominutni matematički test. Ţene 

u situaciji pretnje stereotipom pokazale su značajno niţi kapacitet radne memorije i 

postigle lošije reultate na matematičkom testu. Ovakvi nalazi nedvosmisleno pokazuju 

da situacija pretnje stereotipom ograničava kapacitete radne memorije, što utiče na 

uspešnost u matematičkim zadacima. Dakle, pretnja stereotipom moţe kognitivno da 

optereti stigmatizovanog pojedinca i naruši funkcionisanje njegove radne memorije. 

Specifičnije, kada se pojedinac naĎe u situaciji koja je preteća po sliku koju ima o sebi 

usled istaknutosti stereotipa o grupi čiji je pripadnik, dolazi do redukovane efektivnosti 

radne memorije koja vodi slabijem uspehu na kognitivnim i socijalnim zadacima. 

Procesi putem kojih pretnja stereotipom utiče na efektivnost radne memorije, pa 

samim tim i na smanjene uspešnosti kod targetirane grupe su: psihološki stres, povećano 

nadgledanje postignuća i aktivno potiskivanje negativnih osećanja i misli (Shmader et 

al., 2008). Brojne studije zaista potvrĎuju da postoji veća aktivacija simpatičkog 

nervnog sistema kod ţena u situacijama pretnje stereotipom (Murphy et al., 2007), kao i 

povišen krvni pritisak kod studenata u situaciji pretnje stereotipom (Blascovich et al., 

2001). Istraţivanja o vezi izmeĎu hroničnog stresa i funkcionisanja radne memorije 

ukazuju da akutni socijalni stresori povećavaju stepen kortizola, koji direktno utiče na 

smanjenu efektivnost ovog memorijskog domena (Klein & Boals, 2001).  
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Povećano nadgledanje postignuća još jedan je proces koji narušava 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 razreši konflikt 

izmeĎu gore opisana tri koncepta (grupne pripadnosti, neposedovanja odreĎene 

sposobnosti i slike koju pojedinac ima o sebi). Izazov pred kojim se nalazi pojedinac 

svodi se na dve hipoteze u vezi sa uspehom na zadatku: „Da li ću dobro uraditi zadatak, 

u skladu sa onim kako vidim sebe u ovoj veštini?” ili „Da li ću uraditi loše ovaj zadatak, 

u skladu sa negativnim očekivanjem vezanim za stereotip?” Suočavanje sa ovim 

pitanjima u obavljanju zadatka dovodi do toga da pojedinac preuzima previše svesnu 

strategiju rada usmerenu na izbegavanje neuspeha, što sve zajedno vodi preteranoj 

obazrivosti i generisanju brige i drugih negativnih misli koje opterećuju radnu memoriju 

u datoj situaciji. Brojne studije pokazuju da pretnja stereotipom vodi sumnji u sebe, 

anksioznosti, negativnim očekivanjima, osećanju neadekvatnosti i preteranoj brizi oko 

uspeha (Beilock & DeCaro, 2007; Keller & Daunheimer, 2003; Marx & Stapel, 2006). 

Navedena stanja podstiču pokušaje potiskivanja ovih neprijatnih misli i stanja, što su 

takoĎe napori koji dodatno opterećuju funkcionisanje radne memorije. Pokušaji 

emocionalnog potiskivanja i napori u emotivnoj samoregulaciji troše kognitivne resurse, 

što, paradoksalno, vodi još izraţenijem pojavljivanju negativnih misli (Gross, 2002; 

Richard & Gross, 2000; Schmeichel, 2007). Samim tim, pošto je radna memorija 

okupirana potiskivanjem neprijatnih sadrţaja, troše se kognitivni resursi koji su 

neophodni za uspešno obavljanje zadatka. Zanimljiv je podatak da kada se ispitanicama 

da instrukcija da stereotipne misli zamene sa manje ugroţavajućim mislima smanjuje se 

negativan efekat pretnje stereotipom na uspešnost u zadatku (McGlone & Aronson, 

2007).  

Sumirano, po aktivaciji stereotipa, ili izvršenoj „pretnji stereotipom”, kod 

pojedinca se pokreće niz procesa kao što su anksioznost i strepnja, preterano 

nadgledanje postignuća i napori da suzbije negativne misli i osećanja, što sve zajedno 

crpi kognitivne resurse i uzrokuje lošije postignuće. 

U cilju boljeg razumevanja uticaja stereotipa na lidersko postignuće ţena, 

neophodno je istraţiti situacione signale pretnje stereotipom koji se ispoljavaju u vidu 

eksplicitne i implicitne aktivacije stereotipa.  

 

 2.2.5.4. Eksplicitni i implicitni stereotipi  

 

 Stereotipi se mogu ispoljiti u različitim 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 saopštavanje ţenama da nisu podobne za obavljanje liderske 

pozicije, dok se implicitna aktivacija stereotipa moţe ispoljiti na suptilniji način. Primer 

eksplicitne aktivacije, u eksperimentalnim uslovima, moţe biti saopštavanje 

ispitanicama da eksperimentator ima seksističke stavove ili da će 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 

„opšte prihvaćeno” da su ţene manje kompetentne (Spencer et al., 1999). Implicitna 

aktivacija stereotipa moţe se ispoljiti u različitim formama, pa tako ţena moţe biti 

izloţena situaciji u kojoj je jedina ţena u dominantno muško okruţenju ili joj moţe biti 
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skrenuta paţnja da pripada manjinskoj grupi u dominantno muškoj 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 

ţene sklonije identifikaciji sa rodnim stereotipima naročito kada je njihova rodna uloga 

istaknuta u datom kontekstu. Tako, na primer, ţene koje rade u dominantno muškim 

organizacijama u većoj meri će se identifikovati sa rodnim stereotipima (Ely, 1995; 

White & Gardner, 2009). TakoĎe, kada su suočene sa rodnom diskriminacijom, 

identifikacija sa rodnom ulogom postaje u većoj meri izraţena (Schmitt et al., 2002). 

Kada ţene procenjuju svoju podobnost za lidersku ulogu, „maskulinost” koja se 

pripisuje liderskoj ulozi, kao i činjenica da su u manjoj meri zastupljene na liderskim 

funkcijama, čini da doţivljaj rodne uloge bude posebno izraţen, zbog čega su sklonije 

sumnji u sopstvene liderske kompetence (Koenig et al., 2011; White & Gardner, 2009). 

U skladu s tim je i podatak da ţene, kada se od njih traţi da uoči testa postignuća 

prilikom aplikacije za posao upišu svoj rod, postiţu značajno lošije rezultate nego kada 

se to od njih ne traţi (Harrison et al., 2012). 

 Situacioni signali koji takoĎe mogu na suptilan način aktivirati stereotipe su 

izloţenost reklamama. Kada su ţene izloţene rodno stereotipnim reklamama 

(studentkinja koja mašta da postane mis maturske večeri ili mlada ţena koja se raduje 

novoj kremi protiv bubuljica) rezultiraju smanjenim poslovnim i liderskim aspiracijama 

(Davies et al., 2002). Izloţenost predmetima koji se stereotipno vezuju za muškarce 

takoĎe mogu da aktiviraju pretnju, pa su tako ţene izloţene posterima iz serije 

„Zvezdane staze”, koju su preteţno gledali pripadnici muške populacije, pokazale 

smanjeno interesovanje za kompjuterske nauke u odnosu na one koje nisu bile izloţene 

istim predmetima (Cheryan et al., 2009). 

 Kada govorimo o eksplicitnoj aktivaciji stereotipa, ona se ispoljava kroz 

otvorene poruke da ţene nisu dovoljno kompetetne za liderske uloge i najčešće su 

prisutne u izrazito kompetitivnim sredinama u kojima se put ka višim pozicijama 

pripisuje unutrašnjim talentima i sposobnostima za koje se smatra da ih ţene nemaju 

(Kray & Shirako, 2011). PotvrĎeno je da stereotipi koji su aktivirani u izrazito 

kompetitivnoj sredini značajno narušavaju postignuće ţena na liderskim pozicijama 

(Gneezy et al., 2003; Niederle & Vesterlund, 2008). 

Štetne posledice pretnje stereotipom označavaju se kao odgovori ranjivosti (engl. 

vulnerability responses) i kreću se od smanjenog postignuća, angaţovanosti i motivacije 

za bavljenje odreĎenim zadatkom do deidentifikacije (engl. disidentification) od 

odreĎenog domena. U nastavku teksta biće dat temeljan pregled načina na koji stereotipi 

utiču na lidersku uspešnost ţena.  

 

2.2.5.5. Uticaj stereotipa na lidersku uspešnost 

 

Studije pokazuju da pretnja da će potvrditi negativan stereotip rezultira 

umanjenom uspešnošću kod ţena u pregovaračkom zadatku (Kray et al., 2001), kao i na 

menadţerskom i 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 ponašanje, gde se reakcija na pretnju 

stereotipom ispoljava kroz pojačano ulaganje truda i bolju uspešnost na odreĎenom 

zadatku (Brehm, 1966). Ovaj vid ponašanja u literaturi se označava i kao reaktivno 

ponašanje, gde pojedinac percipira negativna očekivanja od strane drugih kao 

ograničavajuća zbog čega protestuje i demonstrira upravo suprotno ponašanje. S 

obzirom na to da se reakcija na pretnju stereotipom ispoljava u vidu boljih rezultata na 
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odreĎenom zadatku, ovaj vid odgovora u literaturi je označen i kao „Pokazaću ti” efekat 

delovanja stereotipa (Hoyt et al., 2008). U ranim istraţivanjima kontrastereotipnog 

ponašanja, Krej i saradnici (2001) pokazali su da ţene postiţu lošije rezultate u 

pregovaranju u odnosu na muškarce kada je pretnja stereotipom aktivirana na implicitan 

način. Kada je pretnja aktivirana na eksplicitan način, ţene su pokazivale bolje rezultate 

u odnosu na muškarce (Kray et al., 2001; Kray et al., 2004), što se upravo moţe 

objasniti aktivacijom kontrastereotipnog ponašanja. Poboljšanje uspešnosti kao reakcija 

na aktivaciju eksplicitnih stereotipa je utvrĎeno i u domenu preduzetništva (Gupta et al., 

2008) i liderstva (Hoyt & Blascovich, 2007, 2010).  

U razmatranju načina na koji ţene reaguju na stereotipe neophodno je uzeti u 

obzir i razlike u tumačenju istog ponašanja kod muškaraca i ţena. Tako je utvrĎeno da 

su ţene koje na pretnju stereotipom reaguju asertivnim stavom procenjene kao previše 

direktne i napadne u odnosu na muškarca koji govori isto, dok se za muškarca smatra da 

je otvoren i asertivan (Criado-Perez, 2019). 

Drugim rečima, društvo obeshrabruje ţene koje ţele profesionalnu moć delom i 

zbog toga što socijalna moć (percepcija ţene kao briţne i tople) predstavlja „utešnu 

nagradu za odustajanje od takmičenja sa muškarcima” (Cikara & Fiske, 2009). Dakle, 

ako ţena ţeli da je smatraju kompetentnom, mora da se odrekne toga da je smatraju 

toplom.  

Ovaj nesklad naročito je prisutan u domenu pregovaranja, aktivnosti koja se 

smatra tipično muškom, a ujedno presudno vaţnom za napredovanje ka liderskim 

pozicijama. Iz tog razloga u nastavku teksta dat je prikaz izazova sa kojima se sureću 

ţene u domenu pregovaračkih veština. 

 

2.2.6. Pregovaračke veštine 

 

Razmatrajući razloge za veću zastupljenost muškaraca na rukovodećim 

pozicijama, utvrĎeno je da su muškarci za razliku od ţena skloniji pregovaranju, što im 

ujedno i omogućava lakše kretanje ka liderskim pozicijama. Naime, pokazalo se da su 

muškarci skloniji pregovaranju za resurse, prilike i liderske pozicije (Babcock & 

Laschever, 2003), kao i većem promovisanju sebe (Bowles & McGinn, 2005). 

Nespremnost ţena da se ponašaju na isti način se verovatno moţe objasniti reakcijom 

okruţenja kada to pokušaju (Rudman & Glick, 2001). Naime, ovakva ponašanja su 

neretko praćena time da se ţene percipiraju kao manje društveno poţeljne, manje 

dopadljive i manje zapošljive (Bowles et al., 2007; Rudman, 1998). Brojne studije 

svedoče o tome da ţene zaista pokazuju manju sklonost ka pregovaranju u odnosu na 

muškarce. Studija koja je istraţivala razlike u početnim platama studentkinja i studenata 

koji su diplomirali na Univerzitetu Karnegi Melon u Americi pokazala je da studenti 

imaju 7,6% veću početnu platu u odnosu na studentkinje (Babcock & Laschever, 2003). 

U pokušaju da se objasni ova razlika, autorke su ispitivale ko je od studenata pregovarao 

za početnu platu, a ko je samo prihvatio ponuĎeni iznos. Ispostavlja se da je samo 7% 

studentkinja pregovaralo, dok je čak 57% studenata (osam puta više) traţilo više novca. 

Smol, Gelfand, Babkok i Getman (2007) dizajnirale su studiju kako bi istraţile sklonost 

muškaraca i ţena da traţe više novca od onoga koji im je ponuĎen. Studenti koji su bili 

učesnici eksperimenta dobili su instrukciju da igraju igru Boggle, za koju će biti plaćeni 

izmeĎu 3 i 10 dolara. Po završetku igre, eksperimentator bi učesniku ponudio 3 dolara i 

pitao da li je zadovoljan iznosom koji je dobio. Rezultati su pokazali da su muškarci čak 

devet puta više u odnosu na ţenske učesnike traţili veći iznos. Zanimljiv je podatak da 

su i muškarci i ţene jednako vrednovali uspeh u igranju igre, ali su muškarci smatrali da 
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su zasluţili više i ujedno su češće traţili više.  

U studiji sprovedenoj putem interneta, u kojoj je učestvovalo više hiljada 

ispitanika, svaki učesnik 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 muškarce najskorije pregovaranje koje su inicirali desilo najviše pre dve nedelje, dok 

je za ţene poslednje pregovaranje bilo pre više od mesec dana. Pored toga, studija je 

obuhvatila i pitanja koja se odnose na planiranje prvog sledećeg pregovaranja. 

Ispostavilo se da muškarci planiraju pregovaranje u bliţem trenutku u budućnosti, dok 

su ţene planirale da pregovaraju u daljoj budućnosti. Nalazi ovog istraţivanja sugerišu 

da muškarci češće pregovaraju i četiri puta više planiraju da iniciraju pregovaranje u 

bliskoj budućnosti (Babcock & Laschever, 2003).  Navedena istraţivanja otvaraju 

pitanje asertivnosti u pregovaranju o čemu će biti reči u nastavku teksta. Naime, 

asertivnost se definiše kao otvoreno i direktno saopštavanje svojih stavova i osećanja na 

socijalno adekvatan način (Jakubowski & Lange, 1978). Ključne veštine asertivnosti su: 

traţiti, odbiti, inicirati i otvoreno saopštiti mišljenje ili osećanje. Na osnovu rezultata 

pomenutih studija moţe se zaključiti da ţene u pregovaračkim situacijama reĎe traţe 

više resursa za sebe, reĎe odbijaju uslove kojima nisu zadovoljne, manje iniciraju 

pregovaranje u svakodnevnom ţivotu i manje su sklone da izraze nezadovoljstvo.  

Kada se govori o pregovaranju, vaţno je pomenuti i pojam pregovaračke 

samoefikasnost. Naime, dok je generalna samoefikasnost dobar prediktor liderskog 

ponašanja (Bass, 1990; Locke & Kirkpatrick, 1991; McCormic et al., 2002), 

pregovaračka samoefikasnost predstavlja uverenje da osoba moţe biti uspešna u 

pregovaranju i prediktor je pregovaračkih veština (Bandura, 1997; Luszczynska et al., 

2005). Nesklad izmeĎu očekivanja od ţenske rodne uloge i pregovaračke uloge uzrokuje 

da se ţene osećaju manje sigurnim u pogledu svoje pregovaračke samoefikasnosti 

(Sullivan et al., 2006). 

Pored toga, situacioni faktori, takoĎe, mogu uticati na izraţenost nesklada 

izmeĎu ţenske rodne uloge i pregovaračkog ponašanja, pa tako inkongruentnost izmeĎu 

ţenske rodne uloge i očekivanja u odnosu na pregovaračku ulogu moţe zavisiti od tipa 

pregovaranja: integrativnog ili distributivnog. Za oba vida pregovaranja Salivan i 

saradnici (2006) ustanovili su i dva vida pregovaračke samoefikasnosti – samoefikasnost 

u integrativnom i samoefikasnost u distributivnom pregovaranju. Integrativno 

pregovaranje je u većoj meri usklaĎeno sa ţenskom rodnom ulogom, pa samim tim ţene 

mogu biti u boljoj pregovaračkoj poziciji kada su uključene u integrativno pregovaračko 

ponašanje koje zahteva komunalne osobine koje se smatraju tipično ţenskim 

karakteristikama. Naime, integrativno pregovaranje, za razliku od distributivnog, 

dozvoljava mogućnost da se doĎe do zajedničkog rešenja i interesa (Pruitt, 1983; 

Weingart et al., 1996). Distributivno pregovaranje, sa druge strane, podrazumeva podelu 

fiksne količine odreĎenih resursa i zahteva navoĎenje druge strane da napravi ustupak 

kako bi veći deo resursa prisvojio sebi (Pruitt, 1983). Pregovaračko ponašanje u ovakvoj 

situaciji zahteva uverljive argumente i odlučnost (Weingart et al., 1996). Distributivno 

pregovaranje predstavlja kontekst u kome postoji snaţna neusklaĎenost izmeĎu 

očekivanog pregovaračkog ponašanja i onoga što se tipično očekuje od ţene. 

Distributivno pregovaranje se smatra tipičnim za mušku ulogu (Bear & Babcock, 2016). 

S obzirom na to da se radi o fiksnoj količini odreĎenih sredstava, svaka strana nastoji za 

sebe da ispregovara maksimum, tj. obe strane ţele da za sebe zadrţe više od polovine 

(Lewicki et al., 2015). Da bi se u tome uspelo, distributivno pregovaranje zahteva 

kompetitivnost, uverljive argumente, što je sve zajedno usklaĎeno sa agilnim crtama 

(Beersma & De Dreu, 2002). Prema Bem (1974), koja je razvila Inventar rodnih uloga, 

mnoge karakteristike koje se očekuju za uspešno distributivno pregovaranje (npr., 
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agresivnost, asertivnost, kompetitivnost, dominacija, spremnost da se rizikuje i 

individualizam) smatraju se tipično muškim crtama. 

 

2.2.6.1. Uticaj stereotipa na pregovaračke veštine 

 

Razumevanje efekata roda na pregovaranje daje značajne uvide u to kako 

interakcija na individualnom planu doprinosi širem društvenom fenomenu, kao što su 

rodne razlike u platama. Brojne studije pokazuju da rodni stereotipi oteţavaju ţenama da 

pregovaraju za resurse i prilike na taj način što utiču na smanjene postignuća u ovom 

domenu (Bowles, 2014). Pomenuta istraţivanja daju smernice na koje načine pojedinci i 

organizacije mogu da prevaziĎu faktore koji sputavaju ţene da ostvare svoj pregovarački 

potencijal. S obzirom na to da je pregovaračko ponašanje ţena ključna tema ovog 

istraţivanja, u narednom delu teksta biće prikazan pregled istraţivanja ove teme koji 

ukazuje da su stereotipi prisutni i u načinu na koji se u akademskom kontekstu tumačilo 

ponašanje ţena u pregovaranju.  

Prva istraţivanja o ovoj temi pošla su od pretpostavke da se rod moţe tretirati 

kao crta ličnosti i na taj način predviĎati ponašanje muškaraca i ţena u pregovaranju na 

rodno stereotipan način (Lax & Sebenius, 1986). To konkretno znači da će ţene biti 

orijentisane na odnose u pregovorima, dok će muškarci više biti analitični i 

kompetitivni. Rana istraţivanja, meĎutim, 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 ţene povremeno koristile 

saradljivi vid pregovaranja, a ponekada su bile veoma kompetitivne. Prema ovim 

autorima, ponašanje ţena u pregovaračkom kontekstu u većoj meri (nego što je to slučaj 

kod muškaraca) zavisi od ponašanja druge strane u pregovorima. Način na koji su autori 

interpretirali ove nalaze ukazuje na uticaj stereotipa u akademskom kontekstu, pa je tako 

dat zaključak da je ponašanje ţena u pregovaranju „nepredvidivo, reaktivno i manje 

analitično”, dakle, i dalje tipično „ţensko”, nasuprot ponašanju muškaraca, koje je 

dosledno, analitično i usklaĎeno sa njihovim rodom. Drugim rečima, čak i kada ţene u 

svom ponašanju ne potvrde stereotipna očekivanja, umesto da se preispitaju stereotipi, 

pronalaze se novi načini interpretacije koji će njihovo ponašanje ponovo podvesti pod 

stereotip.  

Tokom 1980. godine socijalni psiholozi su počeli da razvijaju teorije o rodu kao 

socijalnoj ulozi (Eagly, 1987) i kontekstualnom fenomenu (Deaux & Major, 1987), kada 

se konačno i odustalo od tumačenja roda kao ličnosne karakteristike. Sredinom 

devedesetih psihološka istraţivanja više se usmeravaju na socijalnu konstrukciju roda u 

pregovaranju i istraţivanje situacionih faktora koji potencijalno moderiraju efekat roda 

na pregovaračko ponašanje. Sintetizacijom istraţivanja u periodu od 35 godina, Volters, 

Stulmaher i Mejer (1998) utvrdili su da ţene pokazuju umerenu tendenciju ka 

saradljivom vidu pregovaranja i da je to češće slučaj u interakciji koja se odvija licem u 

lice nego pisano. Drugim rečima, konformisanje sa stereotipnim ponašanjem kod ţena 

povećano je u komunikaciji koja se odvija uţivo nasuprot onoj koja se odvija 

posredstvom papira ili nekog drugog oruĎa. 

Tek početkom 21. veka, istraţivanja o sadrţaju i implikacijama stereotipa u 

pregovaračkom kontekstu postaju relevantna naučna oblast. Krej i Tompson (2005) 

objavili su sveobuhvatan kvalitativni pregled literature i teorijskih okvira i ukazali da su 

stereotipi ključni uzrok rodnih razlika u pregovaranju. Na taj način je stvoren naučni 

kontekst koji je akcenat stavio na situacioni pristup u istraţivanju roda u pregovaračkom 

ponašanju.  
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 Četiri su načina na koja stereotipi mogu uticati na pregovaračko ponašanje ţena 

(Bowles, 2014). Prvi je upotreba rodnih stereotipa kao strateške informacije 

pregovarača. Drugi je potvrĎivanje rodno stereotipnih očekivanja u pregovaračkom 

kontekstu. Treće je reakcija na stereotipe kroz kontrastereotipno ponašanje, čime se 

opovrgavaju stereotipna očekivanja, i četvrto je pokoravanje i konformiranje rodno 

stereotipnom ponašanju, što je posebno ograničavajuće za ţene u pregovaranju.  

 Naime, brojne studije potvrĎuju da pregovarači koriste rodne stereotipe kao 

vaţnu informaciju u kreiranju pregovaračke strategije – od kreiranja očekivanja od 

muškog ili ţenskog pregovarača do kreiranja pretpostavki o tome kako će i sami biti 

percipirani u pregovaračkom kontekstu, kao „hrabar” muškarac ili „mekana” ţena 

(Tinsley et al., 2009). Studije su pokazale da pregovarači usklaĎuju visinu ponude u 

pregovaranju u zavisnosti od toga da li pregovaraju sa ţenom ili muškarcem. Tako na 

primer, u dve studije u kojima je primenjena Igra ultimatuma, istraţivači su utvrdili da 

pregovarači nude veće iznose muškarcima nego ţenama, kao i da su spremni da prihvate 

niţe iznose od muškaraca nego od ţena (Solnick, 2001; Solnick & Schweitzer, 1999). 

Jedan od prvih eksperimenata koji je istraţio rodne razlike u pregovaranju pokazao je da 

muškarci dobijaju veće ponude u pregovaračkim situacijama, kao i da su skloniji da 

odbiju ponude koje im ne odgovaraju (Eckel & Grossman, 2001). Rod drugog igrača bio 

je presudno vaţan za veličinu ponuĎenog iznosa – ţene su dobijale niţe ponude, a 

muškarci više ponude. Moţe se zaključiti da igrači očekuju da će ţene biti zadovoljne i 

sa manjim iznosima (Solnick, 2001) i da ovo očekivanje upravlja pregovaračkom 

strategijom. Pored toga što pregovarači očekuju da će ţene prihvatiti manje ponude, oni 

takoĎe informacije o rodu koriste u proceni rizika u slučaju laganja prilikom pregovora 

(Kray, 2012). Naime, Krej (2012) je utvrdio da je sklonost ka laganju u pregovorima tri 

puta veća kada se pregovara sa ţenom nego sa muškarcem.   

 Stereotipi utiču na pregovaranje i kroz njihovo potvrĎivanje ponašanjem koje je 

usklaĎeno sa njima, kao što je već opisano u delu teksta koji se odnosi na pretnju 

stereotipom. Krej i saradnici (2001) istraţili su kako pretnja stereotipom utiče na 

pregovaranje u zavisnosti od toga da li će ispitanici misliti da je pregovaračko ponašanje 

predmet procene ili ne. Ispitanicima je rečeno da je pregovaračka situacija prilika za 

učenje (nema pretnje stereotipom) ili dijagnostičko sredstvo za procenu pregovaračkih 

veština (visoka pretnja stereotipom). Kao što se očekivalo, kada su ispitanici verovali da 

je njihovo pregovaranje procenjivano, ţene su (za razliku od muškaraca) imale niţa 

očekivanja od sebe i pregovarale niţe iznose. Kada pregovarači nisu verovali da je 

pregovaračka situacija dijagnostička, efekat roda na pregovaranje je nestao. 

TakoĎe, neka istraţivanja pokazuju da ţene same za sebe postavljaju niţe 

standarde, što rezultira da pregovaraju niţe cifre i postavljaju niţu minimalno 

prihvatljivu ponudu u pregovorima za platu u odnosu na muškarce (Kaman & Hartel, 

1994).  

Jedna studija sprovedena na Harvardu pokazala je da su ţene procenjene kao 

manje poţeljne saradnice od strane menadţera onda kada se usude da pregovaraju za 

sebe bolje uslove rada (Bohnet, 2016). Naime, u seriji sprovedenih eksperimenata 

pokazalo se da menadţeri pokazuju manju sklonost ka radu sa ţenama koje su traţile 

povišicu u odnosu na one koje nisu traţile povišicu. Pored toga, menadţeri su reagovali 

negativno na niz zahteva za bolje uslove rada onda kada su znali da taj zahtev dolazi od 

ţene, što nije bio slučaj kada im rod nije bio poznat. Kada su isti zahtev dobijali od 

muškarca, ova informacija nije uticala na njihovu spremnost da saraĎuju sa tom osobom. 
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2.3. Prevazilaţenje rodnih stereotipa u liderstvu  

 

 Ţene se razlikuju po načinu reagovanja na stereotipe kojima su izloţene 

(ranjivost nasuprot kontrastereotipnom ponašanju), što zavisi od načina aktivacije 

stereotipa, ali i od niza individualnih faktora (slika 2). U nastavku sledi pregled 

individualnih protektivnih faktora koji ţenama mogu pomoći u prevazilaţenju stereotipa 

u domenu liderstva.  

 

 

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 

 

 Istraţivanja su pokazala da ţene koje sebe ocenjuju visoko na crtama koje se 

stereotipno vezuju za lidersku ulogu (npr., ambicija, nezavisnost i asertivnost) pokazuju 

povećanu uspešnost kad su suočene sa pretnjom stereotipom (Bergeron et al., 2006). 

Uverenja ţene o posedovanju adekvatnih sposobnosti da bude uspešan lider, kao što su 

samoefikasnost, moć, razvojni (nasuprot fiksiranom) pogled na liderstvo i identifikacija 

sa maskulinim crtama pomaţu u prevazilaţenju štetnih efekata pretnje stereotipom 

(Hoyt & Murphy, 2016; Schmader, 2002). 

 Studija koja je sprovedena na 500 ispitanika u različitim zemljama Evrope i u 20 

različitih industrija, utvrdila je tri oblasti koje mogu pozitivno uticati na zastupljenost 

ţena na liderskim pozicijama, meĎu kojima su individualna ponašanja, liderska kultura i 

organizacione prakse (Byrne, 2020). Od pet individualnih ponašanja koja se pominju u 

istraţivanju dva se izdvajaju kao relevantna za dalje naučno istraţivanje: 

samopromocija, za koju je već navedeno da predstavlja okosnicu pregovaračkih veština 
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koje manjka ţenama, i samopouzdanje, tj. samoefikasnost kao vaţna odrednica 

prevazilaţenja rodnih stereotipa. 

U daljem delu teksta biće reči o invidualnim protektivnim faktorima u 

prevazilaţenju pretnje stereotipom u liderskom kontekstu, meĎu kojima su 

samoefikasnost, rodna tipizacija, opšta asertivnost i bezuslovno prihvatanje sebe.  

 

 2.3.1.1. Samoefikasnost kao protektivni faktor u prevazilaţenju rodnih 

stereotipa u liderstvu 

 

 Samoefikasnost predstavlja veru u sposobnost osobe da mobiliše motivaciju i 

kognitivne resurse i upravlja aktivnostima koje su potrebne, kako bi se izašlo u susret 

odreĎenim zahtevima (Wood & Bandura, 1989). Samoefikasnost je procena osobe 

koliko uspešno moţe da obavi zadatak u odreĎenim okolnostima. 

 Percipirana samoefikasnost se opisuje kao uverenje povezano sa odreĎenim 

zadacima sa kojima se pojedinac suočava, dakle, samoefikasnost je specifična za zadatak 

(Smith et al., 2006). To znači da osoba moţe sebe percipirati kao visokoefikasnu samo u 

rešavanju odreĎenih problema, zadataka ili situacija. MeĎutim, samoefikasnost moţe biti 

i generalizovana. Opšta samoefikasnost je uverenje pojedinca da moţe 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 utiče negativno na percipiranu samoefikasnost 

u vezi sa takvim zadacima, kao i na sledeći pokušaj bavljenja istim zadatkom, ali da 

neuspeh ne utiče na opštu samoefikasnost (Bandura, 1986). 

 U objašnjenju samoefikasnosti, Bandura (1994) je polazio od konstrukta self-

sistema koji se sastoji od stavova, sposobnosti i kognitivnih veština pojedinca. Self-

sistem predstavlja unutrašnje markere za procenu situacije. Percipirana samoefikasnost 

je suštinski povezana sa self-sistemom. Ona pomaţe odreĎivanju misli, osećanja i 

motivacije za preduzimanje akcija. Uverenje o samoefikasnosti ima različit efekat na 

četiri grupe procesa: kognitivni, motivacioni, afektivni i procese odabira. Kognitivni 

procesi su u vezi sa prikupljanjem, organizacijom i korišćenjem informacija. 

Motivacioni procesi ogledaju se u odabiru akcije, upornosti i intenzitetu truda koji se 

ulaţe. Afektivni procesi regulišu emocionalne i reakcije na stres. Procesi selekcije 

odnose se na izbor akcije koju će pojedinac preduzeti ili situacije u koju će se uključiti, a 

za koje veruje da moţe da ih iskontroliše. 

 Samoefikasnost se dovodi u vezu sa teorijom očekivanja (Vroom, 1964), koja 

sugeriše da očekivanja utiču na obrasce razmišljanja i emocionalne reakcije. Očekivanja 

u pogledu samoefikasnosti predviĎaju ponašanja u kontekstu donošenja odluka (Cowen 

et al., 1991), postignuća na zadacima (Bandura, 1982, 1999; Bandura et al., 1980; Feltz, 

1982) i zadacima rešavanja problema (Singh & Udainiya, 2009). Samoefikasnost je 

dobar prediktor različitih ishoda i ponašanja, poput društvenih veština, asertivnosti, 

prestanka pušenja, oporavka od srčanog udara, tolerancije na bol, suočavanja sa 

strahovima, izbora karijere, atletskog i školskog postignuća (Bandura, 1986). 

 Samoefikasnost utiče na to koliko napora će pojedinac uloţiti u neku aktivnost, 

na uspešnost samomotivisanja i opstajanja u trenucima suočavanja sa poteškoćama, na 

regulaciju sopstvenih misli i ponašanja, kao i na osetljivost na stres (Pajares & Valiante, 

2006). Vaţna je determinanta ţivotnih odluka jer se ljudi uglavnom bave aktivnostima 

za koje veruju da imaju kompetencija. Ako pojedinac ne veruje da svojim ponašanjem 

moţe da izazove odreĎeni efekat, on nije motivisan da preduzme akciju ili da istraje u 

trenucima poteškoća (Bandura, 2010).  
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 Osobe sa visokom samoefikasnošću teškoće u okruţenju vide kao prilike i 

izazove i ulaţu dodatni napor da ih prevaziĎu, gde krajnji ishod moţe biti povećana 

angaţovanost (Ventura et al., 2015). Sa druge strane, osobe sa niskom samoefikasnošću 

pretnje u okruţenju percipiraju kao blokade, što vodi povlačenju (smanjenom ulaganju 

napora i percepciji sebe kao nesposobnog za rešavanje zadataka) i moţe da rezultira 

različitim oblicima profesionalnog sagorevanja. Iz navednog se moţe zaključiti da 

samoefikasnost predstavlja vaţan faktor koji odreĎuje reakciju na preteće i oteţavajuće 

okolnosti u sredini. Visoka samoefikasnosti doprinosi većem angaţovanju i 

posvećenosti, dok niska samoefikasnost doprinosi smanjenom postignuću i 

profesionalnom sagorevanju.   

 Pojedinci sa percepcijom više samoefikasnosti biraju teţe i izazovnije zadatke. 

Ţivotu pristupaju sa stavom da se sve moţe uraditi, zbog čega ţivotne izazove vide kao 

rešive probleme, a ne kao pretnje koje treba izbegavati (Luszczynska et al., 2005). Biraju 

izazovna okruţenja i istraţuju sredinu u kojoj se nalaze ili pak kreiraju novu. Sebi 

postavljaju ciljeve koji su izazovni, ali ostvarivi, i ostaju posvećeni ostvarenju tih 

ciljeva. U stresnim situacijama, zbog verovanja u sopstvene sposobnosti da upravljaju 

tim situacijama, pokazuju samopouzdanje. Ljudi sa visokom samoefikasnošću 

prijavljuju iskustvo uspeha u rešavanju zadatka, kao i visok nivo sposobnosti da 

pronalaze različita rešenja. U odnosu na one koji sumnjaju u svoje sposobnosti, ulaţu 

više napora i uporniji su kada se suočavaju sa poteškoćama (Schunk, 1991). Kada se 

naĎu u situaciji nazadovanja, lakše se oporavljaju.  

 S druge strane, pojedinci koji percipiraju sopstvenu samoefikasnost kao nisku, 

novim situacijama prilaze sa strahom (Singh & Udainiya, 2009). Niska samoefikasnost 

vodi začaranom krugu, gde manjak vere u sebe vodi ka manjem preuzimanju akcija, a 

manjak akcija doprinosi većoj sumnji u sebe. Osobe sa niskom samoefikasnošću lakše 

podleţu stresu i češće su depresivne u odnosu na ljude sa visokom samoefikasnošću.  

 Ponašanja ljudi, izbori koje prave i njihove kompetencije bolje se predviĎaju na 

osnovu uverenja koje imaju u vezi sa svojim postignućima nego na osnovu njihove 

sposobnosti da nešto postignu (Pajares & Valiante, 2006). To, ipak, ne znači da je za 

postignuće dovoljno da pojedinac ima uverenje da je moguće ostvariti ga. Za postignuće 

je neophodna harmonija samoefikasnosti s jedne strane, i znanja i veština s druge. 

Samoefikasnost pomaţe donošenju odluke šta raditi sa veštinama i znanjem koji se 

poseduju. 

Poslednjih godina sve je više istraţivanja samoefikasnosti u liderskom 

kontekstu. Samoefikasni pojedinci su motivisani, istrajni, usmereni na cilj, rezilijentni i 

konstruktivno razmišljaju kada se naĎu pred pretnjom ili pod pritiskom. Istraţivanja 

efektivnog liderstva opisuju uspešne lidere kao posvećene, odlučne, rezilijentne, na 

rezultate orijentisane i uspešne u rešavanju problema (Locke & Kirkpatrick, 1991). U 

svetlu onoga što znamo o visoko samoefikasnim pojedincima, moţe se zaključiti da su 

istraţivači u domenu liderstva godinama kao uspešnog lidera zapravo opisivali visoko 

samoefikasnu osobu u specifično liderskim zadacima (McCormic et al., 2002). 

Interesantan je podatak da lideri koji u većoj meri praktikuju transformaciono liderstvo 

svojim stilom rukovoĎenja podstiču razvoj samoefikasnosti kod drugih. Jedna studija je 

ispitala vezu izmeĎu liderskog stila i samoefikasnosti podreĎenih (Loganathan & 

Krishnan, 2010). Pokazalo se da postoji značajna veza izmeĎu transformacionog 

liderstva i stepena samoefikasnosti kod podreĎenih. Ovaj podatak moţe biti vaţan s 

obzirom na to da je utvrĎeno kako su ţene sklonije transformacionom liderstvu (Judge 

& Piccolo, 2004), što bi značilo da veća zastupljenost ţena na liderskim pozicijama i 

praktikovanje transformacionog liderstva kom su sklone potencijalno bi moglo da utiče 

na veći razvoj samoefikasnosti kod drugih ţena i profesionalno osnaţivanje. 
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Samoefikasnost moţe predstavljati značajan protektivni faktor u prevazilaţenju 

štetnih posledica pretnje stereotipom. Hojt i Blaskovič (2007) sprovele su dve 

eksperimentalne studije u kojima su došle do zaključka da ţene sa visokom 

samoefikasnošću u situaciji eksplicitnog aktiviranja stereotipa procenjuju svoje 

postignuće kao bolje, u odnosu na ţene sa visokom samoefikasnošću kod kojih nije 

aktiviran stereotip. Pored toga što su ţene sa visokom samoefikasnošću svoje postignuće 

procenjivale kao bolje, one su ujedno dobijale i bolje ocene na liderskom zadatku od 

strane nezavisnih procenjivača, pokazujući time reaktivno, tj. kontrastereotipno 

ponašanje. U ovoj studiji je korišćeno eksplicitno aktiviranje stereotipa i zanimljiv je 

podatak da ţene, kada su svesne pretnje stereotipom, pokazuju otpornost na njega, pa 

autorke zaključuju da stereotipi mogu imati pozitivan uticaj na ponašanje ţena u ovom 

kontekstu. Istraţivanje koje su sprovele Lemon, Moskovisi i Gudijer (2010), 

razmatrajući strategije koje ţenama pomaţu da stupe na liderske pozicije na svom 

karijernom putu, pokazalo je da je samoefikasnost jedan od značajnijih faktora koji im 

pomaţe da karijerno napreduju. U prilog tome govori i istraţivanje koje je sproveo 

Singer (1989), a koje ukazuje na to da je samoefikasnost jedan od ključnih faktora 

aspiracije ka liderskim pozicijama kod ţena. Upravo iz tog razloga, zabrinjava podatak 

da ţene imaju niţi stepen samoefikasnosti u odnosu na muškarce (Nissen & Shemwell, 

2016). UtvrĎeno je da ţene sebe procenjuju kao manje sposobne u akademskom domenu 

čak i onda kada postiţu jednako dobre rezultate kao muškarci (Baum et al., 2013; 

Mateju & Smith, 2015). Pored toga, ţene su sklonije da svoj uspeh pripisuju trudu i 

radu, za razliku od muškaraca 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 postignućima i uspesima 

sumnja u svoju vrednost i očekuje da će doći do neuspeha (Tiefenthaler, 2018). 

Istraţivanja pokazuju da su mu sklonije ţene i da se njime moţe objasniti zašto često 

kao uzrok svog uspeha navode srećne okolnosti, a ne ličnu sposobnost. Jedno od 

potencijalnih objašnjena leţi u činjenici da se vera u sopstvene sposobnosti razvija u 

ranom detinjstvu i već tada je pod uticajem rodnih stereotipa. UtvrĎeno je da se razvoj 

samoefikasnosti, pa čak i karijerne samoefikasnosti dešava veoma rano, a da rodni 

stereotipi utiču na razvoj samoefikasnosti već u uzrastu od 12 godina (Macht Jantezer et 

al., 2009). Istraţivanja su pokazala da se devojčice socijalizuju na način koji doprinosi 

sklonosti da potcenjuju svoje sposobnosti i umanjuju sopstvene uspehe (DiBendetto & 

Bembenutty, 2013). U prilog tome govori i istraţivanje koje su sproveli Klens i Imes 

(1978) na uzorku veoma uspešnih ţena koje su svoj uspeh opisivale kao rezultate sreće, 

a ne talenta ili sposobnosti. Navodile su da se osećaju neadekvatno i bezuspešno uprkos 

postignućima koja su sluţila kao dokaz njihove kompetentnosti. 

Ţene su sklone razmišljanju koje se u literaturi opisuje kao „lepljivi pod”, a koje 

podrazumeva sumnju u sebe i svoje sposobnosti (Carrillo et al., 2014). Drugim rečima, 

ţene same sebe sputavaju usled nedostatka samoefikasnosti (Byrne, 2020), što je jedan 

od ključnih razloga zašto je neophodno pomoći im da razvijaju samoefikasnost tako što 

će sebe videti kao lidere (Ibarra & Kolb, 2013).  

Navedene studije ukazuju na to da je samoefikasnost vaţan faktor liderskih 

aspiracija i suočavanja sa rodnim stereotipima u liderskom okruţenju. Banudra (2010) je 

utvrdio da ljudi sa višim stepenom samoefikasnosti imaju više opcija u pogledu razvoja 

karijere i veće šanse da napreduju, dok nam pomenuta istraţivanja koja su sprovele Hojt 

i Blaskovič (2007) ukazuju da samoefikasnost moţe predstavljati značajan protektivni 

faktor u prevazilaţenju štetnih posledica pretnje stereotipom. Pored opšte 

samoefikasnosti, pregovaračka samoefikasnost predstavlja uverenje da osoba moţe biti 

uspešna u pregovaranju (Bandura, 1997; Luszczynska et al., 2005) i predstavlja značajan 



 

 
 

35 
 

faktor pregovaračkog ponašanja. Samim tim je izuzetno vaţno ispitati na koji način oba 

tipa samoefikasnosti – opšta i pregovaračka samoefikasnost utiču na prevazilaţenje 

rodnih stereotipa, što je upravo cilj ovog istraţivanja.  

Pored toga, utvrĎeno je da bolje razumevanje rodnih stereotipa i osmišljavanje 

edukativnih programa koji mogu pomoći u njihovom prevazilaţenju značajno mogu 

povećati lidersku samoefikasnost kod ţena (Isaac et al., 2012). 

 

2.3.1.2. Samoprihvatanje kao protektivni faktor u prevazilaţenju rodnih 

stereotipa u liderstvu  

 

Samoprihvatanje predstavlja relativno nov koncept u psihologiji, iako je u 

domenu filozofije odavno prisutan. Definiše se kao stav prihvatanja, neosuĎivanja i 

tolerancije (Williams & Lynn, 2010). Drugim rečima, samoprihvatanje je neosuĎivanje 

sebe.  

 U cilju jasnijeg razumevanja zašto je bezuslovno samoprihvatanje (BSP) 

presudno vaţno za prevazilaţenju rodnih stereotipa kod ţena, 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 meĎu svojim 

terapijskim konceptima. Pojam samoprihvatanja iz ugla REBT-a koncipiran je na 

osnovu kritike pojma samopoštovanja, zbog čega će u nastavku biti istaknuta razlika 

izmeĎu ova dva koncepta, nakon čega sledi opis potencijalnih uzroka niskog 

samoprihvatanja kod ţena kao i pregled istraţivanja iz ovog domena. 

U judaizmu, samoprihvatanje se definiše kao realistična i precizna procena sebe, 

svojih vrlina i slabosti, uspeha i neuspeha. Ne osuĎuje se cela osoba već njeno 

neprimereno ponašanje (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 izmeĎu ljubavi prema sebi i ljubavi prema drugima. U onoj meri u kojoj osoba sebe 

pozitivno vrednuje, druge će vrednovati manje. Nešto kasnije, ovoj teoriji se 

suprotstavio Adler, tvrdeći da postoji pozitivna veza izmeĎu ljubavi prema sebi i ljubavi 

prema drugima, pa će 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 humanističkog pravca u psihologiji i 

uverenjem da su ljudi bazično dobri dolazi do uvoĎenja i pojma samoprihvatanja kao 

bitne odlike samoaktualizacije, optimalnog funkcionisanja, zrelosti, ličnog razvoja i 

mentalnog zdravlja (Hoffman et al., 2013). 

Prema REBT-u, bezuslovno samoprihvatanje (BSP) i samopoštovanje se 

konceptualno razlikuju, iako istraţivanja ukazuju da su meĎusobno pozitivno povezani i 

da su vaţni indikatori mentalnog zdravlja (Popov et al. 2015). Iako postoje značajne 

razlike izmeĎu njih, nema mnogo studija koje ih uporeĎuju i ispituju razliku u njihovom 

doprinosu u predviĎanju mentalnog zdravlja.  

 Pojam samoprihvatanja se u psihologiji najviše vezuje za Alberta Elisa (1972), 

rodonačelnika Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije (REBT). Ovaj pojam 

postuliran je na osnovu kritike koja je upućena pojmu samopoštovanja koji je dugo bio 

prisutan u psihologiji. Ključna zamerka koju Elis (2005) upućuje pojmu 

samopoštovanja jeste to što je bazirano na uslovnom prihvatanju sebe. Natanijel 

Branden (2001), rodonačelnik pojma samopoštovanja, definiše ga kao lični doţivljaj 

kompetentnosti da se prevaziĎu ţivotni izazovi i da se bude vredan sreće. Drugim 

rečima, da bi osoba sebe smatrala vrednom sreće, uslov je da bude uspešna u 

prevazilaţenju 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 odreĎenih uspeha. Drugim rečima, graĎenje pozitivne slike o 

sebi smatralo se jedinim načinom da se ljudi osećaju vrednim (Mills, 1993; Krnetić, 

2006). Kritika ovog pojma iz ugla REBT-a odnosi se na to da koncipiranjem ljudske 

vrednosti na osnovu toga da li osoba postiţe uspeh ili ne, podrazumeva da kada osoba 

doţivi uspeh – smatraće sebe dobrom i vrednom, a kada doţivi neuspeh – oceniće sebe 

kao lošu i manje vrednu osobu. Pored toga, definicija samopoštovanja podrazumeva i 

uspeh u odnosu sa drugima, pa će osoba kada je prihvaćena od strane drugih imati 

visoko samopoštovanje, a kada nije, onda će imati nisko samopoštovanje. U većini 

definicija samopoštovanja koje Elis kritikuje nalaze se sledeći elementi (London, 1997; 

Mecca et al., 1989): 1) ocenjivanje sopstvene vrednosti jednom globalnom ocenom, što 

predstavlja kogniciju, tj. prvi korak u zaključivanju 2) pozitivni ili negativni 

emocionalni odgovor na procenu sopstvene vrednosti, što predstavlja emocionalnu 

rekaciju, tj. drugi korak u vidu reagovanja 3) ponašanje koje je posledica ovakvog 

stava, koje, ukoliko se radi o negativnoj samoproceni, vodi samodestruktivnim i 

samoosujećujućim postupcima.  

Elis (1972) je smatrao da ljudi previše vremena provode procenjujući sebe, pri 

čemu ne prave razliku izmeĎu osobina ličnosti, postignuća, ponašanja i svoje lične 

vrednosti. On pravi razliku izmeĎu dva tipa samoprihvatanja: bezuslovno 

samoprihvatanje i uslovno samoprihvatanje. Bezuslovno prihvatanje sebe je vid 

prihvatanja koji on promoviše i odnosi se na kontinuiranu promenljivost ljudskog bića, 

zbog čega je nemoguće vrednovati ga. Nasuprot tome, uslovno samoprihvatanje 

podrazumeva da će osoba sebe vrednovati na osnovu spoljnih pokazatelja, kao što su 

uspeh, primereno ili inteligentno ponašanje. Još jedan od pionira Racionalno Emotivno 

Bihejvioralne Terapije, Drajden (2013), ističe da pojam bezuslovnog samoprihvatanja 

uvaţava da je svaki pojedinac unikatno, kompleksno, promenljivo i pogrešivo ljudsko 

biće. Bezuslovno samoprihvatanje (BSP) predstavlja stav odbijanja bilo kakvog (kako 

pozitivnog tako i negativnog) globalnog vrednovanja sopstvene ličnosti. Podrazumeva 

potpuno i bezuslovno prihvatanje sebe bez obzira na to da li pojedinac postiţe uspehe i 

da li dobija odobravanje od drugih. Suštinska kognitivna karakteristika ovog stava je 

filozofija neosuĎivanja sebe, uz zadrţavanje evaluativnog odnosa prema svojim 

iskustvima, postupcima, mislima, osećanjima i osobinama (Ellis, 1994, 2003). To znači 

da osoba u konkretnoj situaciji ima pozitivno ili negativno mišljenje o svojim 

postupcima, mislima, osećanjima i iskustvima sa drugim ljudima i svetom oko sebe, ali 

da istovremeno odbija da globalno procenjuje sebe na osnovu procene tih pojedinačnih 

aspekata sebe. Drugim rečima, ljudi mogu sebi da postavljaju ciljeve, vrednosti, svrhu, i 

da onda ocene neko ponašanje kao dobro/zadovoljavajuće ili kao loše u zavisnosti od 

toga da li ono doprinosi ostvarenju tih ciljeva, ili ih sabotira.  

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

 

• Ljudskim bićima se ne moţe dati jedna globalna ocena, zato što je self suviše 

kompleksan i stalno se menja. 

• Ljudska bića su, u suštini, pogrešiva. 

• Svi ljudi su jednaki po ljudskoj prirodi, ali nejednaki po različitim aspektima. 

Ljudi se ne razlikuju po svojoj ukupnoj vrednosti. 

• BSP podstiče konstruktivno delovanje, a ne rezignaciju. Ono podstiče naša 

konstruktivna nastojanja da učimo iz grešaka i smanjimo našu sklonost ka 

uznemiravanju. To je stoga što se samoprihvatanje zasniva na fleksibilnoj filozofiji ţelje 

da se ţivi što je moguće srećnije. 
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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 suština bezuslovnog prihvatanja uverenje da se ljudska bića ne 

mogu ocenjivati i da nijedan čovek nije vredniji od drugog (Ellis, 1994). Ovaj princip ne 

poriče postojanje razlike meĎu ljudima s obzirom na njihove različite aspekte, već 

poriče razliku u vrednosti bića kao celine. Stav samoprihvatanja podstiče pojedinca da 

se upusti u nova iskustva i konstruktivno dela, uči iz grešaka i umanji sklonost ka 

uznemiravanju kada se suoči sa negativnom povratnom informacijom, zbog čega moţe 

biti potencijalno vaţan faktor u prevazilaţenju štetnih posledica stereotipa sa kojima su 

ţene u liderstvu suočene.  

Elis (1972) je postulirao liderski model koji naglašava vaţnost racionalnog 

razmišljanja, a akcenat stavlja upravo na bezuslovno prihvatanje sebe. Lideri koji 

prihvataju svoje snage i slabosti i pokazuju manju sklonost ka samoobezvreĎivanju, 

uspešnije upravljaju sobom, tj. ovladavaju ličnim liderstvom, što je preduslov za voĎenje 

drugih. 

Brojne metastudije ukazuju na rodne razlike u samovrednovanju, pa tako 

muškarci imaju značajno viši stepen samovrednovanja (Gentile et al., 2009; Kling et al., 

1999; Zuckerman et al., 2016). Ţene sebe ocenjuju kao manje kvalifikovane, 

inteligentne i kao da manje zasluţuju od muškaraca (Clance & Imes, 1978; Kay & 

Shipman, 2014). Potencijalni uzroci niskog samovrednovanja leţe u porukama kojima 

su izloţene tokom svoje socijalizacije koje postepeno internalizuju i doţivljavaju kao 

istinu o sebi.  

Ključna premisa u Racionalno Emotivno Bihejvioralnoj Terapiji jeste ideja da 

ljude ne uznemiravaju stvari same po sebi već način kako na njih gledaju, i ta ideja 

postulirana je u ABC modelu ljudskog ponašanja (Ellis, 1972). Prema ovom modelu, u 

tački A (eng. activation event, tj. aktivirajući dogaĎaj) su okidači štetnih emocija i 

ponašanja, u ovom slučaju stereotipne poruke kojima su ţene izloţene. Štetna ponašanja 

(u vidu izbegavanja i neasertivnosti) i osećanja (niskog samovrednovanja i doţivljaja da 

su „varalice”) u tački C (eng. consequences, tj. posledice) posledica su iracionalnih 

uverenja u tački B (eng. beliefes, tj. uverenja), koja bivaju kreirana usled izloţenosti 

stereotipnim porukama. Drugim rečima, ţene sebe često i same sputavaju tako što u 

tački B poveruju u istinitost stereotipnih poruka i na taj način potvrĎuju stereotip. Kao 

što je već pomenuto, ovaj fenomen opisan je kao „lepljivi pod”, gde ţene same sebi 

oteţavaju napredak u karijeri internalizacijom negativnih stereotipa koje vide kao istinu 

o sebi. Samim tim, promena u tački B, tj. zauzimanje drugačijeg stava naspram 

stereotipnih poruka moţe imati protektivnu ulogu u odnosu na izloţenost negativnim 

stereotipima.  

Volf i Naimark (1991) u pokušaju da REBT učine efektivnijom u radu sa ţenama 

opisali su rodno stereotipiziranje kojem su ţene izloţene u svom odrastanju kroz ciklus 

od četiri koraka. Tabela 1 pokazuje na koji način se pomenuti ABC model moţe 

primeniti na poruke kojima su ţene izloţene (A) u društvu koje utiču na kreiranje 

iracionalnih uverenja (B) i ponašanja koja im ne pomaţu da se karijerno razvijaju i 

napreduju (C). 

Prvi korak odnosi se na poruke koje devojčice dobijaju u ranom detinjstvu – 

devojčice se igraju s lutkama, dečaci s automobilima, devojčice nose roze, dečaci plavo, 

devojčice su princeze, dečaci ratnici, devojčice smeju da plaču, dečaci ne. Ove poruke 

devojčice i dečaci dobijaju od strane roditelja, roĎaka, nastavnika i kroz medije i vrlo 

brzo postaju internalizovane.  

Drugi korak u ciklusu podrazumeva unutrašnji osećaj šta je „ispravno” i uzrokuje 

stvaranje iracionalnih uverenja u vidu „moranja”. Na taj način se razvijaju iracionalna 
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uverenja da devojke moraju da budu mršave, lepe, pomirljive i ljubazne. 

Treći korak predstavlja emocionalne i ponašajne posledice internalizovanih 

„moranja” i tu spadaju osećanje niţe vrednosti, anksioznost povodom posledica 

ponašanja koje nije usklaĎeno sa očekivanjima koja se vezuju za rodnu ulogu, 

depresivnost i slična stanja. 

Četvrti korak predstavlja društvene reakcije na ponašanja koja nisu usklaĎena sa 

rodnom ulogom. Društvena okolina zapaţa da li je ponašanje usklaĎeno sa očekivanjima 

rodne uloge ili mu se suprotstavlja. Volf i Naimark (1991) ukazuju na četiri konteksta 

koja se sagledavaju iz ugla navedenog ciklusa: ljubav i odnosi, fizički izgled i 

seksualnost, rad i karijera, ţrtvovanje i samoţrtvovanje. U nastavku je tabela koja se 

odnosi na kontekst rada i karijere, koja moţe biti od značaja u razumevanju uloge 

bezuslovnog samoprihvatanja u prevazilaţenju rodnih stereotipa u poslovnom kontekstu.  

 

Tabela 1 

Rad i karijera (prema Wolfe & Naimark, 1991) 

A – Socijalizacija i 

poruke o rodnim 

ulogama 

B – Iracionalna 

uverenja
1
 

C – Emocionalne 

reakcije i ponašanje 

na indiviualnom 

planu
2
 

C – Društvene 

reakcije na 

(ne)usklaĎenost 

ponašanja i 

očekivanja od rodne 

uloge 

1. Ţene su 

emotivne. 

2. Ţene nisu 

dobre u 

mehanici, 

matematici i 

menadţment

u. 

3. Ţene su 

odgovorne za 

odnose i 

kvalitet 

odnosa. 

4. Ţene treba da 

budu fine i 

ne preterano 

asertivne.  

5. Muškarci 

zasluţuju 

više zarade 

od ţena.  

6. Ţenin „pravi 

posao” i 

izvor sreće je 

briga o 

1. Ja ne pripadam 

na poziciji moći (ja 

sam varalica). 

2. Nikada neću biti 

dobra u matematici, 

mehanici i 

menadţmentu i 

bolje da odustanem.  

3. Moram da se 

trudim da 

pomognem ljudima 

na poslu da se bolje 

slaţu. 

4. Ne smem da 

„ljuljam čamac” i 

budem previše 

direktna.  

5. Ne zasluţujem 

finansijsku nagradu.  

6. Moram da imam 

zadovoljavajući 

odnos da bih 

istinski bila srećna. 

Posao je samo 

privremena stvar i 

Niske aspiracije; 

manje preuzimanja 

rizika i manja 

asertivnost.  

 

Strah od uspeha; 

Strah od neuspeha. 

 

Izbegavanje 

aktivnosti koje 

vode unapreĎenju 

(pregovaranje, 

prezentovanje, 

izlaganje novih 

ideja). 

 

Neasertivnost u 

traţenju 

unapreĎenja i 

povišice.  

 

Pokušaj da se 

uklope u postojeći 

sistem.  

Nedostatak 

Diskriminacija u 

pogledu 

unapreĎenja i 

davanja povišice. 

 

Koncentrisanje ţena 

u grupe na 

hijerarhijski niţim 

radnim mestima, 

tako da ambiciozne 

ţene nemaju 

adekvatne uzore niti 

pristup višim 

pozicijama.  

 

Razlike u platama 

izmeĎu muškaraca i 

ţena sa istim 

iskustvom i na istim 

pozicijama. 

 

Asertivne ţene na 

visokim pozicijama 

se smatraju 

„kastrirajućim”, 

                                                 
1
 Iracionalna uverenja proizilaze direktno iz poruka o rodnim ulogama u sklopu socijalizacije. 

2
 Emocionalne, ponašajne i društvene reakcije mogu biti posledica poruka o rodnoj ulozi i iracionalnih 

uverenja. 
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drugima, 

kući i 

porodici.  

7. Uspešne 

ţene su 

drske. 

ne treba previše da 

se angaţujem.  

7. Treba da budem 

paţljiva i da nikoga 

ne uznemirim dok 

pokušavam da 

napredujem. Ne 

smem da pokaţem 

šta stvarno znam. 

agilnosti 

(autonomije i 

ovladavanja 

veštinama). 

 

Ako su uspešne: 

anksioznost oko 

pronalaţenja 

partnera; doţivljaj 

da su varalice. 

 

Ako imaju partnera: 

strah da će ga 

izgubiti. 

 

Ako su majke: 

osećanje krivice jer 

„napuštaju decu” da 

bi radile. 

„muškaračama” ili 

ţenama koje su 

korišćenjem svoje 

seksualnosti došle 

na više pozicije.  

 

Zaposlene ţene koje 

su ujedno i majke 

su posebno 

diskriminisane i 

optuţene da su 

„loše majke” ili 

„loše radnice”. 

 

Seksualno 

uznemiravanje na 

radnom mestu. 

 

Nedovoljno 

institucionalne 

podrške (pomoć 

oko dece, kućnih 

poslova, brige o 

starijima). 

 

Crte koje su vezane za rodni identitet su značajno povezane sa 

samovrednovanjem (Bem, 1974; Gentile et al., 2009). Samovrednovanje kod ţena 

zasnovano je na nerealnim standardima fizičke lepote (Wolf, 1991), društvenim 

ograničenjima (manje prilika za zaposlenje i karijerno napredovanje, Kling et al., 1999), 

samoispunjavajućom prirodom negativnih stereotipa prema ţenama (Major et al., 1999), 

manje poţeljnim ocenama ţenske agilnosti (Rudman et al., 2012) i ocenom lične 

vrednosti zasnovane na spoljnim faktorima (Crocker & Wolfe, 2001; Rudman et al., 

2012), što sve zajedno vodi razvoju niskog samovrednovanja (Gentile et al., 2009). 

UtvrĎeno je da su tipično muške osobine, kao što je agilnost i usmerenost na akciju, za 

razliku od tipično ţenskih osobina, usmerenosti na druge, značajno više povezane sa 

visokim samovrednovanjem (Wojciszke et al., 2011). 

Samoprihvatanje moţe biti od krucijalnog značaja u prevazilaţenju uticaja 

stereotipa na uspešnost u obavljanju odreĎenih zadataka, jer podrazumeva da osoba sebe 

prihvata i razume svoje snage čak i onda kada iz okruţenja 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 različitim apsektima, moţe pomoći ţenama u situaciji aktivacije stereotipa 

kada se suoče sa porukama da su muškarci veštiji u odreĎenim domenima. Samim tim, 

samoprihvatanje bi potencijalno moglo da utiče na pregovaračku asertivnost, koja 

predstavlja jednu od ključnih odrednica liderskog ponašanja. Naime, da bi osoba 

zastupala svoja prava i vešto pregovarala, neophodno je da sebe vidi kao osobu koja 

poseduje jednaku vrednost kao i osoba sa kojom je u odnosu. Asertivnost se često 

definiše kao spremnost pojedinca da se zauzme za sebe i svoja prava (Jakubowski & 

Lange, 1978), što u velikoj meri moţe biti podloţno subjektivnoj samopercepciji. 

Naime, ljudi zaključuju o tome šta je pravedno da uzmu za sebe na osnovu toga kako 
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sebe vide (Lerner, 1980). Ljudi će biti skloni da očekuju isti tretman u odnosu na one sa 

kojima sebe smatraju psihološki jednakim. Ako sebe ne vide jednako vrednim, neće ni 

očekivati jednak tretman, a bilo kakav protest u vezi s raspodelom resursa će smatrati 

neosnovanim. Suprotno tome, ukoliko sebe vide kao jednako vrednog, veća je 

verovatnoća da će prepoznati nepravedan tretman i zauzeti se za sebe (Wenzel, 2000).  

Način na koji osoba koja pregovara vidi sebe utiče na njeno ponašanje u 

pregovaranju (Curhan et al., 2006). Istraţivanja koja su se bavila ovim pitanjem dala su 

različite poglede i objašnjenja na to kako samovrednovanje utiče na pregovaračko 

ponašanje. Neka istraţivanja ukazuju da negativno samovrednovanje kod osobe aktivira 

ponašanje koje ima za cilj da osobi povrati doţivljaj vrednosti, pa tako postaje manje 

osetljiva na potrebe drugih (Crocker & Park, 2003, 2004), zbog čega pribegava 

dominantnom i agresivnom ponašanju kako bi povratila osećaj vrednosti (Baumeister, 

1998; Toch, 1993). Drugim rečima, osoba koja ima poljuljan osećaj lične vrednosti biće 

sklona da se upusti u vid kompenzatorskog ponašanja i da za sebe traţi više kako bi 

povratila osećaj lične vrednosti, što će sve zajedno voditi boljim pregovaračkim 

veštinama. Suprotno tome, moţe se, takoĎe, očekivati i da osoba koja sebe nisko 

vrednuje manje traţi u pregovorima. U skladu sa teorijom samopotvrĎivanja (Swann et 

al., 1992), osoba teţi onim informacijama putem kojih potvrĎuje teoriju koju ima o sebi. 

U skladu sa tim, istraţivanja ukazuju da osobe sa niţim stepenom samovrednovanja 

imaju niţe ambicije i očekivanja i slabije postignuće (vanDellen et al., 2011), a u 

interakciji sa drugima su pomirljivije i prilagodljivije (Demo, 1985) tj. manje asertivne. 

Imajući u vidu da asertivno ponašanje u vidu zastupanja za svoja prava 

(Jakubowski & Lange, 1978), moţe velikoj meri biti podloţno subjektivnoj 

samopercepciji, u protektivne faktore u prevazilaţenju rodnih stereotipa neophodno je 

uključiti i asertivnost o čemu će biti reči u nastavku.  

 

2.3.1.3. Asertivnost kao protektivni faktor u prevazilaţenju rodnih stereotipa u 

liderstvu 

 

 Asertivnost doslovno znači potvrĎivanje sebe pred drugim ljudima (Lange & 

Jakubowski, 1976). Obuhvata izraţavanje ili iskazivanje sebe na način koji 

podrazumeva zauzimanje za svoja lična prava i izraţavanje svojih misli, osećanja i 

uverenja na direktan, iskren i odgovarajući način, istovremeno vodeći računa i ne 

ugroţavajući lična prava druge osobe. Asertivnost obuhvata uvaţavanje, ali ne i 

pokornost i podreĎivanje drugoj osobi, kao da je druga osoba ispravnija ili bolja samo 

zato što je starija, moćnija, iskusnija, učenija, drugog pola ili rase. Pokornost se izraţava 

u preteranoj popustljivosti i pomirljivosti prema drugoj osobi. U asertivnosti su 

uključene dve vrste uvaţavanja: uvaţavanje sebe, u vidu izraţavanja svojih potreba i 

ţelja i zauzimanje za svoja prava, uz istovremeno uvaţavanje potreba, ţelja i prava 

druge osobe. 

 Neasertivnost obuhvata kršenje sopstvenih prava, bilo tako što osoba ne izraţava 

svoja iskrena osećanja, misli i uverenja, ili tako što izraţava svoje misli i osećanja na 

pokoran, popustljiv i izvinjavajući način kako bi druge osobe mogle lako da ih zanemare 

(Lange & Jakubowski, 1976). 

Prema Lazarusu (1973), asertivnost uključuje specifične kategorije sposobnosti 

kojima bi se moglo opisati asertivno ponašanje. To su: 

 

 sposobnost da se kaţe ne, 

 sposobnost da se traţe usluge i postavljaju zahtevi, 
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 sposobnost izraţavanja emocija (prijatnih i neprijatnih) i 

 sposobnost započinjanja, odrţavanja i završavanja komunikacije. 

 

Istraţivanja u domenu asertivnosti u poslovnom kontekstu pokazuju da su ţene 

manje asertivne od muškaraca, i to naročito u domenu pregovaranja kada pristaju na 

manje iznose (Amanatullah & Morris, 2010). U tome posebnu ulogu ima način na koji 

se asertivnost percipira kod ţena kao ponašanje koje nije u skladu sa rodnim 

stereotipom. Pregovaračka asertivnost je u konfliktu sa stereotipom o ţenama naročito 

kada pregovaraju za sebe, što nije slučaj u situacijama kada pregovaraju za prijatelja ili 

člana porodice. U prilog tome govori i nalaz da su ţene mnogo asertivnije u 

pregovorima za druge, nego za sebe. Duţe istrajavaju u pregovorima za druge i postiţu 

bolje rezultate nego kada pregovaraju za sebe (Babcock et al., 2002). 

 Nedostatak asertivnosti se smatra ključnim razlogom zašto ţene imaju niţe plate 

od muškaraca zbog čega se često kroz razvojne i edukativne programe podstiču da 

zauzmu asertivniji stav (Sieghart, 2021). Ipak, vaţno je napomenuti da čak i kada ţene 

jesu asertivne, ne uspevaju da se izbore za iste radne uslove kao muškarci. U prilog tome 

govori studija sprovedena u Australiji koja je pokazala da ţene asertivno traţe da budu 

plaćene isto kao i njihove muške kolege, ali se ne izlazi u susret njihovim zahtevima 

(Williams & Tiedens, 2016). Studija sprovedena na studentima master studija pokazala 

je da ţene jednako kao i muškarci pokazuju asertivnost u domenu pregovaranja i traţe 

veću platu od prvobitne koja im je ponuĎena, ali da muškarci svakako uspevaju da se 

izbore za bolje uslove. Ţene koje asertivno postupaju u pregovaračkom kontekstu imaju 

dva puta veće šanse da ne budu zaposlene od muškaraca koji pregovaraju. Ţene bivaju 

kaţnjene za pregovaračku asertivnost, a potencijalni poslodavci pet puta češće izjavljuju 

da nisu spremni da saraĎuju sa ţenom koja traţi veći iznos za sebe, nego sa muškarcem 

koji radi to isto (Sieghart, 2021).  

 Muškarci su generalno asertivniji (Amanatullah & Morris, 2010), a potencijalni 

razlog za to leţi u činjenici da se asertivno ponašanje kod ţena kosi sa očekivanjima 

koja su vezana za ţensku rodnu ulogu. Drugim rečima, iako se asertivnost smatra 

poţeljnim ponašanjem u zastupanju svojih prava, u poslovnom kontekstu su prisutni 

dvostruki standardi za muškarce i ţene (Menzies, 2018). Istraţivanja ukazuju da postoje 

razlike u očekivanjima od muškaraca i ţena u pogledu asertivnosti (Biron et al., 2016). 

Menadţeri (muški i ţenski) su daleko skloniji da kritikuju ţenske zaposlene kada se 

ponašaju asertivno, dok istu vrstu ponašanja pozitivno vrednuju kod muškaraca. Ţene u 

75% slučajeva na godišnjim procenama njihovog radnog postignuća dobijaju negativne 

ocene poput one da su previše dominantne i da treba da „obrate paţnju na svoj ton”, što 

nije slučaj sa muškarcima koji demonstriraju isto ponašanje. Pored toga, dva i po puta 

češče dobijaju povratnu informaciju da je njihov komunikacijski stil agresivan u odnosu 

na muškarce (Amanatullah & Tinsley, 2013). Drugim rečima, asertivnost kod ţena se 

opaţa kao agresivnost dok se asertivnost kod muškaraca opaţa kao direktnost i 

odlučnost.  

 Navedeni dvostruki standardi za ţene i muškarce u pogledu asertivnosti navode 

ţene da pronaĎu način kako da izraze svoj stav na način koji će biti usklaĎen sa 

stereotipnim očekivanjima u ponašanju ţena (Menzies, 2018). Jedan od načina je da 

„ublaţe” svoju asertivnost kroz izjave poput „da li mi moţete dozvoliti da iznesem svoje 

mišljenje; izvinjavam se, ali moram da kaţem; moţda ovo što ću reći moţe da 

pomogne”, itd. Rizik koji postoji u primeni pomenutih fraza je što na ovaj način bivaju 

percipirane kao manje kompetentne jer se pomenute izjave tumače kao nesigurnost u 

saopštavanju svog mišljenja. Istraţivanja su pokazala da ţene mogu da smanje štetne 
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posledice asertivnog govora za 27% kada koriste „ponašajne izjave”, „vrednosne izjave” 

ili „izjave upozorenja” poput (Amantullah & Tinsley, 2013): 

 

 „Izneću svoje mišljenje na veoma direktan bačin i biću što je moguće specifičnija 

u izlaganju.” (bihejvioralna izjava) 

 „Vidim da se ovde radi o iskrenosti, integritetu i otvorenosti, zbog čega smatram 

da je vaţno da budem što otvorenija u pogledu svog stava.” (vrednosna izjava) 

 „Znam da je rizično za jednu ţenu da govori asertivno i direktno, ali ću svakako 

svoje mišljenje izneti na veoma otvoren način.” (izjava upozorenja).  

  

 Još jedna od preporuka u prevazilaţenju štetnih posledica asertivnog govora kod 

ţena jeste da nastoje da odrţe čvrst i dominantan govor tela, ali da u svoje verbalne 

poruke uključe komunalne aspekte komunikacije koji se tipično očekuju od ţena 

(Menzies, 2018). Pored toga, iako se govorljivost percipira kao pokazatelj kompetenosti 

i moći kod muškaraca, ţene koje uzimaju više vremena u svom izlaganju se ocenjuju 

kao manje kompetentne u odnosu na muškarce koji pričaju jednako dugo (Sieghart, 

2021). 

 Jedna studija je pokazala da ţene koje su asertivne na radnom mestu dobijaju 

veću platu od ţena koje su neasertivne, ali da čak i najasertivnije ţene i dalje dobijaju 

niţu platu u odnosu na najmanje asertivne muškarce (Hagi, 2016).  

 Zbog svega navedenog moţe se zaključiti da se asertivnost kod ţena tumači kao 

agresivnost, zbog čega one svoju asertivnost često izraţavaju na izvinjavajući način, koji 

se tumači kao neasertivnost i doprinosi lošoj oceni njihove kompetenosti. Slično kao i u 

slučaju ispoljavanja liderskog ponašanja i kod asertivnosti su suočene sa konfliktom – 

ako se ponašaju asertivno, rizikuju da budu percipirane kao „nedovoljno ţenstvene, 

grube i oštre”, ako se ponašaju neasertivno, rizikuju da budu percipirane kao nedovoljno 

kompetentne. Zbog navedenih dvostrukih standarda nastoje da u svojoj komunikacijskoj 

strategiji pronaĎu „pravu meru asertivnosti” kako bi sačuvale sliku kompetenosti i 

usklaĎenosti sa rodnim stereotipom.  

 Nespremnost ţena da se asertivno zauzmu za sebe u ranim stadijumima karijere 

odraţava se na sveukupne prihode u narednih nekoliko decenija, pa tako muškarci sa 

jednakim kompetencama, startujući sa iste pozicije, brţe napreduju i imaju daleko više 

prihode (Babcock & Laschever, 2003), zbog čega smo smatrali da je veoma vaţno da 

asertivnost uključimo u ispitivanje individualnih protektivnih faktora u prevazilaţenju 

štetnih efekata rodnih stereotipa.  

 

 

 

2.3.1.4. Androginost kao protektivni faktor u prevazilaţenju rodnih 

stereotipa 

 

U psihologiji je dugo bilo prihvaćeno shvatanje po kojem postoje samo dva 

moguća ishoda rodnog tipiziranja: stereotipno (maskulini muškarac i feminina ţena) i 

suprotno rodno tipiziranje (feminini muškarac ili maskulina ţena) (Vuletić, 1985). 

Pritom je dimenzija maskulinost–femininost smatrana bipolarnim kontinuumom, gde se 

maskulinost i femininost meĎusobno isključuju. Začetnik ove ideje je Frojd (1954), koji 

je tvrdio da mnoge psihičke teškoće muškarca nastaju usled odbacivanja „ţenskih 

teţnji” unutar njega i obrnuto. Smatrao da muške karakteritike ne bi trebalo da budu 

svojstvene ţeni jer će potencijalno izazvati intrapsihičke sukobe, zbog čega je vaţno da 
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budu odstranjene.  

Suprotno Frojdu, Jung (1953) smatra da čovek treba da postane svestan svojih 

arhetipova, animusa i anime, da ih uvede u svoje svesno iskustvo i da prihvati svoju 

(psihološku) dvopolnost jer jedino sjedinjavanjem suprotnosti muškarac i ţena dobijaju 

šansu za ostvarivanjem psihičke celovitosti. Upravo ovu ideju nalazimo kod Sandre Bem 

(1981), koja tvrdi da osoba moţe istovremeno posedovati i maskuline i feminine 

karakteristike, tj. ne mora biti rodno tipizirana, zbog čega uvodi pojam androginosti 

(ispoljavanje u izgledu i ponašanju osobina oba roda). Sandra Bem (1977) je svoje 

shvatanje rodnih uloga zasnovala na tzv. teoriji rodnih šema. Rodna šema je kognitivna 

struktura koja organizuje i usmerava percepciju osobe, formira se u ranom djetinjstvu i 

uslovljena je kulturnim razlikama. Ona funkcioniše kao spremnost da se informacije 

koje pristiţu obraĎuju sa stanovišta polne šeme (Vuletić, 1985). Smatra se da se rodno 

tipiziranje odvija izmeĎu 3. i 5. godine ţivota i s vremenom podstiče osobu da oblikuje 

sopstveno ponašanje tako da ono bude usklaĎeno sa rodnom ulogom koja je za muškarce 

i ţene predviĎena u odreĎenoj kulturi. Rodno netipizirana, tj. androgina osoba je u stanju 

da i druge rodne šeme koristi kao odgovarajuće. Sloboda od oslanjanja na rodne sheme 

predstavlja prednost u mnogim situacijama. Zbog toga što su osloboĎene potrebe da 

vrednuju sebe i druge prema propisanim standardima povezanim sa rodom, androgine 

osobe su sposobne da se ponašaju mnogo adaptivnije i fleksibilnije. 

Kandido-Jakšić (1995) navodi brojna transkulturalna istraţivanja koja pokazuju 

da postoji skup atributa prema kojima se stereotipno gotovo svuda razlikuju muškarci i 

ţene i navodi da Bakanova (1966, prema Kandido-Jakšić, 1995) čak tvrdi da postoji 

transkulturalno slaganje u vezi sa onim osobinama po kojima se razlikuju muškarci i 

ţene, bez obzira na godine, rod, religiju, obrazovni nivo ili bračni status. Od muškaraca 

se očekuje da razviju specifične maskuline osobine kao što su agresivnost, ambicija, 

fizička snaga, takmičarski duh, racionalnost, uspešnost, dominantnost, samopouzdanje, 

sposobnost preuzimanja rizika, hrabrost i borbenost, dok se od ţena očekuje da razvijaju 

posebne ţenske sposobnosti koje primarno podrazumevaju sposobnost da vole i 

saosećaju, da zadovoljavaju potrebe drugih, naročito svoje dece, da se brinu o kući i 

svim članovima porodice, da budu emotivne, neţne, odane, poslušne, neiskvarene, 

korisne i pokorne.  

Beri i saradnici (Barry, Bacon & Child, 1957) ističu da polna diferencijacija i 

socijalizacija dolaze do izraţaja još u toku ranog djetinjstva i da se u vaspitanju devojaka 

posebno vodi računa da razvijaju poslušnost, odgovornost i usmerenost na potrebe 

drugih, dok se dečaci uče da se oslanjaju na vlastite snage, razvijaju samopouzdanje i da 

budu što uspešniji u društvu. Ovde nailazimo na potvrdu ranije pomenutih rodnih 

stereotipa koji oteţavaju ţenama snalaţenje 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 

ličnosti. MeĎutim, pokazalo se da ipak postoje razlike izmeĎu osoba koje su 

istovremeno visoko maskuline i visoko feminine i onih osoba koje su istovremeno nisko 

maskuline i nisko feminine. Stoga je naziv „androgini” zadrţan samo za one osobe koje 

su istovremeno visoko maskuline i visoko feminine, dok su za „neizdiferencirane” 

proglašene osobe koje su istovremeno nisko maskuline i nisko feminine.  

 Koncept androginosti predviĎa da, pored dva već pomenuta ishoda polnog 

tipiziranja (stereotipno i suprotno), moţe postojati i treće, a to je androginost – 

istovremeno naglašena i maskulinost i femininost, što osobu čini psihološki 

fleksibilnijom i socijabilnijom jer je uspela da integriše spostvene feminine i maskuline 

atribute (Bem, 1974, 1981, 1985). Androgine osobe poseduju visoku sposobnost 
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adaptacije na razne ţivotne situacije u odnosu na osobe koje su se asimilovale sa rodnom 

ulogom koju im je nametnula sredina i stoga su njihove mogućnosti adaptacije 

umanjene, jer im njihova rigidna kognitivna šema ne dozvoljava da sagledaju stvari iz 

drugog ugla. Stoga oni pred sobom imaju manji broj izbora i umanjenu mogućnost 

adaptacije i snalaţenja u raznim ţivotnim okolnostima. Rigidna socijalizacija samo za 

jednu rodnu ulogu dovodi do toga da rodno tipizirane osobe izbegavaju ponašanje koje 

je karakteristično za ulogu suprotnog pola (i samim tim jer je nepoţeljno za sopstveni 

pol) te su u situacijama koje zahtevaju ponašanje suprotno strogim standardima 

sopstvene rodne uloge krajnje nefleksibilne i neefikasne. 

 Androgine osobe su mentalno zdravije nego maskulini muškarci i feminine 

osobe (Bem, 1974, 1981, 1985; Cosentino & Heilbrun, 1964; Kandido-Jakšić, 1995; 

Spence & Helmreich, 1978). Androgine ţene, odnosno one koje imaju visoko izraţene 

maskuline i feminine atribute, više cene i poštuju sebe nego ţene koje su rodno 

tipizirane kao maskuline i feminine. Isto tako, ţene sa androginim i maskulinim rodnim 

identitetom u većoj meri ispoljavaju samostalno i nezavisno ponašanje u odnosu na ţene 

sa femininim identitetom, koje se u većoj meri oslanjaju na druge (Bem, 1977). 

 Androginost se povezuje sa većim samopoštovanjem i samovrednovanjem, 

većom samoefikasnošću i boljim veštinama rešavanja problema (Choi, 2004). Ţene koje 

su androgine imaju veću samoefikasnost u odnosu na feminine ţene (Bem & Lenney, 

1976).  

 Internalizovane društvene šeme roda funkcionišu kao kognitivne sheme koje 

oblikuju percepciju i ponašanje. Istraţivanje koje je sprovela Bem (1981) ukazuje da 

identitet zasnovan na rodnoj ulozi utiče na ponašanje i percepciju sposobnosti u 

obavljanju zadatka koji je (ne)usklaĎen sa rodnom ulogom. Rodno tipizirane individue 

iz svog repertoara potpuno isključuju tipične karakteristike drugog roda. U skladu s tim, 

ţene su feminine (pasivne, pričljive, neţne, osećajne, itd.), a muškarci maskulini 

(agresivni, dominantni, bezosećajni, itd.). UtvrĎeno je da ţene koje su u većem 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 odreĎenim domenom manje su 

podloţni pretnji stereotipom u odnosu na pojedince koji se u većoj meri identifikuju sa 

datim domenom, npr., svojom rodnom ulogom (Aronson, 1999). Istraţivanja ukazuju da 

su ţene koje su u manjoj meri identifikovane sa ţenskom rodnom ulogom manje 

podloţne pretnji stereotipom u matematičkim zadacima u odnosu na ţene koje se više 

identifikuju sa svojom rodnom ulogom (Schmader, 2002). Samim tim je moguće da 

maskulini rodni identitet moderira štetne uticaje stereotipa na uspešnost ţena u liderskim 

aktivnostima, što ujedno moţe da posluţi kao ključno obrazloţenje zašto se neke ţene 

uspešno probijaju kroz „stakleni plafon” (Bergeron et al., 2006). Šmader (2002) je 

istraţila uticaj identifikacije sa rodom na uspešnost u matematičkim zadacima u situaciji 

pretnje stereotipom. Kada je stereotip aktiviran na implicitan način, ţene koje se izrazito 

identifikuju sa svojim rodom postiţu značajno slabije rezultate od muškaraca, dok ţene 

koje su manje identifikovane sa svojom rodnom ulogom postiţu iste rezultate kao 

muškarci. Istraţivanje koje su sproveli Bergeron i saradnici (2006) nastojalo je da 

odgovori na pitanje da li stereotipi negativno utiču na uspešnost ţena u liderskom 

kontekstu. Ispostavilo se da pretnja stereotipom utiče na uspešnost u obavljanju liderskih 

poslova, ali da identifikacija sa muškom rodnom ulogom ima protektivno dejstvo u 

odnosu na štetne posledice stereotipa. Ţene koje se u većem stepenu identifikuju sa 

maskulinim crtama postiţu jednako dobre rezultate kao muškarci, za razliku od ţena 

koje se slabije identifikuju sa muškim karakteristikama, kod kojih je zapaţeno značajno 

niţe postignuće u liderskim zadacima. Navedeno istraţivanje u skladu je sa rezultatima 
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istraţivanja u akademskom kontekstu koje je ukazalo da se maskulinost smatra 

okosnicom profesionalnog uspeha (Derks et al., 2018). 

Navedeni nalazi daju implikacije za buduća istraţivanja u kojima naglasak treba 

da bude ne samo na rodu kao demografskoj varijabli već i na identifikaciji sa rodom kao 

psihološkoj varijabli. To nas ujedno navodi na dalje razmatranje individualnih faktora 

koji mogu uticati na reakciju na stereotipe u liderskom kontekstu, meĎu kojima su i 

internalizovane društvene šeme roda (Bem, 1981). U kontekstu liderstva, istraţivanja 

ukazuju da je androgeni tip identiteta, koji uključuje divergentnost crta i karakteristika 

svojstvenih svakom od rodova, povezan sa korišćenjem šireg dijapazona liderskih 

ponašanja (Korabik, 1982). 

 

 

3. Empirijski deo 

 

 3.1. Problem, ciljevi i hipoteze istraţivanja  

 

 Sa jedne strane, razvoj pregovaračke asertivnosti kod ţena je vaţan kako bi se 

unapredila njihova pozicija u svetu rada, a sa druge strane imamo jasne pokazatelje da 

pregovaranje kao vid liderskog ponašanja nije usklaĎeno sa ponašanjima koja se 

stereotipno očekuju od jedne ţene. Ţene koje pregovaraju za više resursa procenjuju se 

kao manje fine, previše zahtevne i nedovoljno zainteresovane za meĎuljudske odnose, 

dok se takve procene ne donose za muškarce koji pregovaraju (Bowles et al., 2007). 

Ţene mnogo više nego muškarci odluku o pregovaranju zasnivaju na proceni da li time 

rizikuju da budu percipirane kao manje dopadljive (Bowles & Flynn, 2010). Drugim 

rečima, ponašanje ţena u pregovaračkom kontekstu je moderirano različitim vidovima 

izloţenosti stereotipima. Istraţivanja navedena u teorijskom delu rada takoĎe sugerišu 

da je reakcija na stereotipe pod uticajem intrapersonalnih faktora, kao što su opšta i 

pregovaračka 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 načinom na koji 

intrapersonalni faktori utiču na reagovanje na stereotipe, a u kontekstu pregovaračke 

asertivnosti.  

Opšti cilj ovog istraţivanja jeste da doprinese razumevanju prirode i sadrţaja 

rodnih stereotipa u domenu pregovaranja i individualnih protektivnih faktora i 

načina na koji oni utiču na asertivnost u pregovaranju u situaciji pretnje 

stereotipom.  

Dosadašnja istraţivanja su se bavila protektivnim faktorima, i to dominantno u 

liderskim zadacima, kao što je donošenje odluka (Hoyt & Blascovich, 2007, 2010). U 

ovom istraţivanju, ispitani su faktori koji mogu uticati na prevazilaţenje rodnih 

stereotipa, ali u pregovaračkom kontekstu – kontekstu koji se pokazao kao ključan 

za razumevanje razlika u liderskom ponašanju muškaraca i ţena, odnosno kao 

najrelevantniji za razumevanje manje zastupljenosti ţena na liderskim pozicijama 

(Babcock & Laschever, 2003). S obzirom na to da je cilj istraţivanja razumevanje 

individualnih protektivnih faktora koji vode kontrastereotipnom reagovanju na 

stereotipe, a prethodna istraţivanja ukazuju da eksplicitna aktivacija stereotipa vodi 

ovom vidu ponašanja (Kray et al., 2001; Kray et al., 2004), u ovo istraţivanje uključena 

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 

pregovaračkom ponašanju koje su zabeleţene u prethodnim studijama (Babcock & 

Laschever, 2003; Small et al., 2007). 

Dodatno, razumevanje sadrţaja i prirode rodnih stereotipa u domenu 

pregovaranja do sada nisu istraţivani u Srbiji na populaciji studenata i 

studentkinja koji su na pragu karijere, zbog čega je ova tema veoma značajna. 

Samim tim je je vaţno razumeti u kojoj meri su stereotipi prisutni kao i da li se njihovo 

prisustvo i sadrţaj razlikuju s obzirom na pol ispitanika, tip rodnog identiteta, kao i 

izraţenost samoefikasnosti s obzirom da se upravo ona pokazala kao značajan 

protektivni faktoru u prevazilaţenju rodnih stereotipa (Hoyt & Blascovich, 2007). 
Opšti cilj istraţivanja sproveden je kroz dve studije. Studija 1 je predstavljala 

prvi deo istraţivanja i bila je neeksperimentalnog tipa. U Studiji 1 su učestvovali 

ispitanici oba pola i cilj je bio da se kvantitativnom analizom sadrţaja i kvalitativnom 

analizom ispita postojanje rodnih stereotipa u domenu pregovaranja na uzorku studenata 

iz Republike Srbije i, ukoliko se ono potvrdi, ispitati prirodu i sadrţaj ovih stereotipa. 

Pored toga, cilj Studije 1 je bilo i ispitivanje meĎusobne povezanosti izmeĎu ispitanih 

varijabli i polne razlike na merenim protektivnim faktorima. Dodatno, Studija 1 trebalo 

je da odgovori na pitanje da li postoje razlike u izraţenosti 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 sprovoĎenje 

eksperimentalne Studije 2, u kojoj je ispitan uticaj individualnih protektivnih faktora na 

pregovaračku asertivnost u pregovaranju kod ţena. Naime, smatrali smo da je naučno 

opravdano i neophodno da utvrdimo prisustvo rodnih stereotipa u domenu pregovaranja 

i razlike u izraţenosti protektivnih individualnih faktora s obzirom na pol i rodni tip 

kako bismo se dalje bavili uticajem protektivnih faktora na pregovaračku asertivnost 

ţena u situaciji pretnje rodnim stereotipom. Analiza polnih razlika u izraţenosti 

protektivnih faktora, kao i analiza povezanosti ovih protektivnih faktora sa dimenzijama 

maskulinosti i femininosti koja je sprovedena u Studiji 1, takoĎe je sluţila tome da 

ukaţe na to koji od protektivnih faktora je potrebno razvijati i podsticati kod ţena kako 

bi konstruktivno prevazišle rodne stereotipe u domenu pregovaranja.  

 Studija 1 je imala dva potcilja: 

1. Ispitati meĎusobnu povezanost opšte i pregovaračke samoefikasnosti, 

bezuslovnog samoprihvatanja, asertivnosti, femininosti i maskulinosti, kao i 

polne razlike na skorovima ovih varijabli. 

  S obzirom na to da su opšta i pregovaračka samoefikasnost, 

bezuslovno samoprihvatanje i asertivnost vaţni protektivni faktori u 

izgradnji liderskog ponašanja i prevazilaţenja rodnih stereotipa u domenu 

liderstva (Ellis, 1972; Leimon et al., 2010; Sieghart, 2021; Wolfe & Naimark, 

1991), vaţno je istraţiti da li se povezanost ovih protektivnih faktora menja s 

obzirom na pol ispitanika i da li postoje značajne razlike izmeĎu muškaraca i 

ţena kada su u pitanju skorovi na ispitivanim varijablama.  

  

H1: Opšta samoefikasnost koja predstavlja opšte uverenje osobe da moţe da se 

izbori sa bilo kojim novim zadatkom, bez obzira koliko je isti izazovan ili stresan 

povezana je sa specifičnom samoefikasnošću koja predstavlja uverenje vezano 

za specifičan zadatak (Smith et al., 2006). To znači da će osoba koja sebe 

percipira kao sposobnu u rešavanju različitih zadataka i izazova sebe percipirati 

kao visokoefikasnu u rešavanju specifičnih odreĎenih problema, zadataka ili 
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situacija. Samim tim, pretpostavljamo da će opšta samoefikasnost biti 

povezana sa pregovaračkom samoefikasnošću.  

  

H2: UtvrĎena veza izmeĎu 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. Način na koji osoba koja pregovara vidi sebe utiče na njeno 

ponašanje u pregovaranju (Curhan et al., 2006). Ako sebe ne vide jednako 

vrednim, neće ni očekivati jednak tretman, a bilo kakav protest vezano za 

raspodelu resursa će smatrati neosnovanim. Suprotno tome, ukoliko sebe vide 

jednako vrednim veća je verovatnoća da će prepoznati nepravedan tretman i 

zauzeti se za sebe (Wenzel, 2000). U skladu sa teorijom samopotvrĎivanja 

(Swann et al., 1992 

H4: Visoka pozitivna povezanost izmeĎu samoefikasnosti i asertivnosti 

(Paterson et al., 2002) podrazumeva da osobe koje veruju da se mogu izboriti sa 

bilo kojim novim zadatkom će ujedno biti vešte u zauzimanju za sebe. 

Asertivnost podstiče razvoj samoefikasnosti (Lange & Jakubowski, 1976), 

različitih socijalnih veština (Uyun & Hadi, 2005, prema Sriyanto et al., 2019) i 

veština rešavanja problema (Sriyanto & Novianto, 2018), zbog čega očekujemo 

da će asertivnost biti povezana sa pregovaračkom samoefikasnošću. 

 

  S obzirom na to da su crte koje su vezane za rodni identitet povezane 

sa ), osoba teţi onim informacijama putem kojih potvrĎuje teoriju koju ima o 

sebi. U skladu sa tim, istraţivanja ukazuju da osobe sa niţim stepenom 

samovrednovanja imaju niţe ambicije i očekivanja i slabije postignuće 

(vanDellen et al., 2011), a u interakciji sa drugima su pomirljivije i 

prilagodljivije (Demo, 1985), tj. manje asertivne. Samim tim, očekujemo da će 

postojati veza izmeĎu bezuslovnog samoprihvatanja i pregovaračke 

samoefikasnosti. 

 

H3: Spremnost pojedinca da se zauzme za sebe i svoja prava (Jakubowski & 

Lange, 1978) u velikoj meri moţe biti podloţna subjektivnoj samopercepciji. 

Naime, ljudi zaključuju o tome šta je pravedno da uzmu za sebe na osnovu toga 

kako sebe vide (Lerner, 1980). Ljudi će biti skloni da očekuju isti tretman u 

odnosu na one sa kojima sebe smatraju psihološki jednakim, zbog čega 

očekujemo da će bezuslovno samoprihvatanje biti povezano sa opštom 

asertivnošću. 

 

načinom reagovanja na pretnju stereotipom (Schmader, 2002) smatrali smo 

da je posebno vaţno ispitati da li su i na koji način samoefikasnost, bezuslovno 

samoprihvatanje i opšta asertivnost povezani sa dimenzijama maskulinosti i 

femininosti.  
  

H5: S obzirom na to da se mera pregovaračke samoefikasnosti koja je korišćena 

u istraţivanju odnosi na distributivni vid pregovaranja koji podrazumeva podelu 

fiksne količine odreĎenih resursa i zahteva navoĎenje druge strane da napravi 

ustupak kako bi veći deo resursa prisvojio sebi (Pruitt, 1983), očekivano je da 

postoji veza izmeĎu maskulinosti i distributivne pregovaračke 

samoefikasnosti, ali ne i izmeĎu femininosti i pregovaračke samoefikasnosti. 

Naime, pregovaračko ponašanje u ovakvoj situaciji zahteva uverljive argumente i 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0749597820303691#b0105
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0749597820303691#b0370
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odlučnost (Weingart et al., 1996). Distributivno pregovaranje predstavlja 

kontekst u kome postoji snaţna neusklaĎenost izmeĎu očekivanog 

pregovaračkog ponašanja i onoga što se tipično očekuje od ţene. Distributivno 

pregovaranje se smatra tipičnim za mušku ulogu (Bear & Babcock, 2016). S 

obzirom na to da se radi o fiksnoj količini odreĎenih sredstava, svaka strana 

nastoji za sebe da ispregovara maksimum, tj. obe strane ţele da za sebe zadrţe 

više od polovine (Lewicki et al., 2015). Da bi se u tome uspelo, distributivno 

pregovaranje zahteva kompetitivnost, uverljive argumente što je sve zajedno 

usklaĎeno sa maskulinim crtama (Beersma & De Dreu, 2002). Prema Bem 

(1974) mnoge karakteristike koje se očekuju za uspešno distributivno 

pregovaranje (npr., agresivnost, asertivnost, kompetitivnost, dominacija, 

spremnost da se rizikuje i individualizam) smatraju se tipično muškim crtama. 

Samim tim, očekujemo da će opšta i pregovaračka samoefikasnost biti 

povezani sa maskulinošću.  
  

H6: Crte koje su vezane za rodni identitet su značajno povezane sa 

samovrednovanjem (Bem, 1974; Gentile et al., 2009). Samovrednovanje kod 

ţena zasnovano je na nerealnim standardima fizičke lepote (Wolf, 1991), 

društvenim ograničenjima (manje prilika za zaposlenje i karijerno napredovanje) 

(Kling et al., 1999), samoispunjavajućom prirodom negativnih stereotipa prema 

ţenama (Major et al., 1999), manje poţeljnim ocenama ţenske agilnosti 

(Rudman et al., 2012) i ocenom lične vrednosti zasnovane na spoljnim faktorima 

(Crocker & Wolfe, 2001; Rudman et al., 2012), što, sve zajedno, vodi razvoju 

niskog samovrednovanja (Gentile et al., 2009). UtvrĎeno je da su tipično muške 

osobine, kao što su agilnost i usmerenost na akciju, za razliku od tipično ţenskih 

osobina, usmerenosti na druge, značajno više povezane sa visokim 

samovrednovanjem (Wojciszke et al., 2011). S obzirom na to da postojeća 

istraţivanja ukazuju na vezu izmeĎu vioskog samovrednovanja i maskulinih 

dimenzija, a pojam samoprihvatanja se odnosi na vrednovanje sebe, očekujemo 

da će bezuslovno samoprihvatanje biti povezano sa maskulinošću.  

 

H7: S obzirom na to da se za dimenzije maskulinosti više vezuju osobine kao 

što su asertivnost, kontrola, samopouzdanje, agresivnost, dominantnost, snaga, 

nezavisnost, samodovoljnost i spremnost za lidersko ponašanje. (Burgess & 

Borgida, 1999; Eagly & Karau, 2002; Kite et al., 2008), očekujemo da će 

asertivnost biti povezana sa maskulinim dimenzijama ličnosti.  

  

 

 H8: Istraţivanja u domenu asertivnosti u poslovnom kontekstu pokazuju da su 

ţene manje asertivne od muškaraca, i to naročito u domenu pregovaranja, 

kada pristaju na manje iznose (Amanatullah & Morris, 2010). MeĎutim, 

istraţivanja ukazuju da je pored pola kao demografske varijable vaţno ispitati i 

identifikaciju sa rodom kao psihološke varijable (Choi, 2004), zbog čega smo 

smatrali da je vaţno utvrditi izraţenost protektivnih faktora s obzirom na rodni 

tip. Podatak da ţene sa androginim i maskulinim rodnim identitetom u većoj 

meri ispoljavaju samostalno i nezavisno ponašanje u odnosu na ţene sa 

femininim identitetom, koje se u većoj meri oslanjaju na druge (Bem, 1977), kao 

i da se androginost povezuje sa većim samopoštovanjem i samovrednovanjem, 

većom samoefikasnošću i boljim veštinama rešavanja problema (Choi, 2004), 

ukazuje da bi se mogla očekivati veća izraţenost ispitanih protektivnih 
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faktora kod osoba sa maskulinim i androginim rodnim tipom identiteta.  
 

2. Ispitati razlike u pretpostavkama o muškoj superiornosti u pregovaračkom 

kontekstu s obzirom na pol, samoefikasnost i rodni tip.  

  Analiza razlika izmeĎu muškaraca i ţena u načinu razumevanja 

pretpostavke o muškoj superiornosti u domenu pregovaranja moţe ukazati na 

prisustvo i stepen prihvatanja rodnih stereotipa u pregovaračkom kontekstu i 

osvetliti sadrţaj rodnih stereotipa. S obzirom na to da je prihvatanje rodnih 

stereotipa kod ţena praćeno negativnim posledicama kao što su 

samookrivljivanje, sumnja u sebe, nemogućnost da se zauzmu za sebe (Diehl & 

Dzubinski, 2023) i često vodi potvrĎivanju sterotipa kroz ponašanje (Bergeron et 

al., 2006; Hoyt & Blascovich, 2010; Kray et al., 2001), ispitivanje pretpostavki o 

muškoj superiornosti u pregovaranju moţe ukazati na to u kojoj meri su i na koji 

način rodni stereotipi prihvaćeni što je značajna polazna osnova u osmišljavanju 

mehanizama za njihovo prevazilaţenje. Dodatno, smatrali smo da je vaţno 

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 reči u teorijskom delu, 

ponašanje ljudi uslovljeno je načinom na koji gledaju na dogaĎaje (Ellis, 1972), 

pa tako reakcija na stereotipne poruke zavisi od načina razmišljanja (Wolfe & 

Neimark, 1991) zbog čega smo ţeleli da istraţimo kako se način razmišljanja 

o muškoj superiornosti u pregovaranju razlikuje izmeĎu ispitanika sa 

visokom i niskom samoefikasnošću, kao i izmeĎu ispitanika sa različitim 

tipovima rodnog identiteta. S obzirom na to da zamena stereotipnih misli manje 

ugroţavajućim mislima smanjuje negativan efekat pretnje stereotipom na 

uspešnost u zadatku (McGlone & Aronson, 2007), razumevanje uverenja koja se 

aktiviraju na tvrdnju da su muškarci bolji pregovarači moţe posluţiti 

osmišljavanju intervencija iz ugla Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije 

koje će pomoći pojedincima da prevaziĎu 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 muškaraca i ţena, koja je ukazala da su stereotipi o komunalinim osobinama 

ţena i agilnim karakteristikama muškaraca prisutni kod oba pola (Hentschel et 

al., 2019), moţemo pretpostaviti da će na našem uzorku biti zabeleţeni rodni 

stereotipi kod svih ispitanih grupa.  

  

H10: Dodatno, očekujemo da će osobine koje se pripisuju uspešnim 

menadţerima biti iste osobine koje se pripisuju dobrim pregovaračima, meĎu 

kojima su kompetitivnost, samopouzdanje, objektivnost, agresivnost, 

ambicioznost i voĎstvo. Drugim rečima, očekujemo da će se tvrdnja o muškoj 

superiornosti u domenu pregovaranja objašnjavati osobinama koje se smatraju 

muškim karakteristikama vezanim za usmerenost na akciju, pre nego ţenskim 

karakteristikama usmernosti na druge, kao što je potvrĎeno u studijama koje su 

ispitivale osobine uspešnih menadţera (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 muške superiornosti u domenu pregovaranja 

izmeĎu muškaraca i ţena koji su se prijavili na edukativni karijerni program.  

 Ciljeve studije 2 moguće je razloţiti na nekoliko potciljeva: 

 

1. Ispitati uticaj opšte i pregovaračke samoefikasnosti na asertivnost u 

pregovaranju u zavisnosti od toga da li postoji pretnja stereotipom – odnosno, 

ispitati u kakvoj su vezi nivoi samoefikasnosti i pregovaračka asertivnost kada su 

ţene izloţene pretnji stereotipom  

  Uticaj samoefikasnosti na ponašanje u poslovnom kontekstu potvrĎen je 

u većem broju prethodnih studija (Bandura, 1997; Ventura et al., 2015), dok se u 

istraţivanjima liderstva pokazao kao ključni u kontrastereotipnom 

reagovanju na eksplicitne stereotipe (Hoyt & Blascovic, 2007). MeĎutim, u 

literaturi su prikazana istraţivanja koja ukazuju na snaţno prediktivno dejstvo 

specifične pregovaračke samoefikasnosti u kontekstu pregovaračkog ponašanja 

(Miles & LaSalle, 2008; Miles & Maurer, 2012; Stajkovic & Luthans, 1998). U 

cilju razumevanja u kojoj meri svaka od njih utiče na pregovaračku asertivnost, 

istraţena su oba nivoa samoefikasnosti. U okviru ovog cilja testirane su sledeće 

hipoteze: 

 

H11: U situaciji kada postoji pretnja stereotipom, opšta samoefikasnost će vršiti 

pozitivne efekte na pregovaračku asertivnost, tj. ispitanice sa visokom opštom 

samoefikasnošću će traţiti više iznose u pregovaračkoj igri.  

 

H12: U situaciji kada postoji pretnja stereotipom, pregovaračka samoefikasnost 

će vršiti pozitivne efekte na pregovaračku asertivnost, tj. ispitanice sa visokom 

pregovaračkom samoefikasnošću će traţiti više iznose u pregovaračkoj igri.  

 

S obzirom na to da istraţivanja pokazuju da samoefikasnost ima značajan 

uticaj na postignuće (Bandura, 1997), očekujemo da će i u domenu 

pregovaračkih veština veći stepen samoefikasnost biti povezan sa većim 

stepenom pregovaračke asertivnosti, odnosno da će ispitanice sa većim 

stepenom samoefikasnosti u situaciji pretnje biti znatno asertivnije u odnosu na 

kontrolnu situaciju zbog ispoljavanja kontrastereotipnog ponašanja u vidu višeg 

iznosa koji će traţiti u pregovaračkoj igri.  

Kad je pretnja aktivirana na eksplicitan način, ţene pokazuju značajno 

bolje rezultate od muškaraca u pregovaračkom zadatku (Kray et al., 2001; Kray 

et al., 2004). Prema psihološkoj teoriji reaktivnosti (Brehm, 1966), kada osoba 

percipira pretnju po svoju slobodu, ona reaguje upravo suprotno kroz snaţnije 

samozastupanje koje se ogleda u efektu kontrasta (Strack et al., 1993), tj. 

pokazuje ponašanje koje je nekonzistentno sa eksplicitno aktiviranim 

stereotipom. U situaciji eksplicitne pretnje pojedinac je svestan negativnih 

očekivanja od strane drugih i percipira ih kao ograničavajuća, zbog čega 

protestuje i demonstrira suprotno ponašanje. Opaţanje ograničenja u vidu 

negativnog stereotipa o sposobnosti da se uspešno izvede odreĎeni zadatak moţe 

da se odrazi na uspešnost kroz povećani trud u obavljanju odreĎenog zadataka 

(Kray et al., 2004). Osobe sa visokom samoefikasnošću na pretnje u okruţenju 

ulaţu dodatni napor da ih prevaziĎu, gde je krajnji ishod moţe biti povećana 

angaţovanost. Sa druge strane, osobe sa niskom samoefikasnošću na pretnje u 

okruţenju reaguju smanjenim postignućem i povlačenjem (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 pregovaračka asertivnost kada su ţene 

izloţene pretnji stereotipom.  

Polazeći od pretpostavke da samoprihvatanje moţe biti od krucijalnog 

značaja u prevazilaţenju uticaja stereotipa na uspešnost u obavljanju odreĎenih 

zadataka, jer podrazumeva da osoba sebe prihvata i razume svoje snage čak i 

onda kada iz okruţenja dobija suprotne informacije (Ellis, 1994) ovaj koncept je 

uveden u istraţivanje kao još jedna varijabla. Pored toga, samoprihvatanje moţe 

značajno da utiče na pregovaračku asertivnost jer da bi osoba zastupala svoja 

prava i vešto pregovarala, neophodno je da sebe vidi jednako vrednom kao i 

osobu sa kojom pregovara (Lerner, 1980; Wenzel, 2000). U okviru ovog cilja 

testirana je sledeća hipoteza: 

 

H13: U situaciji kada postoji pretnja stereotipom, bezuslovno samoprihvatanje će 

vršiti pozitivne efekte na pregovaračku asertivnost, tj. ispitanice koje sebe u 

većoj meri prihvataju će traţiti više iznose u pregovaračkoj igri.  

 

 Da bi osoba zastupala svoja prava i vešto pregovarala, neophodno je da 

sebe vidi kao osobu koja poseduje jednaku vrednost kao i osoba sa kojom je u 

odnosu (Jakubowski & Lange, 1978). Ljudi zaključuju o tome šta je pravedno da 

uzmu za sebe na osnovu toga kako sebe vide (Lerner, 1980) i očekivaće isti 

tretman u odnosu na one sa kojima sebe smatraju psihološki jednakim (Wenzel, 

2000), zbog čega verujemo da će veći stepen samoprihvatanja biti povezan sa 

većim stepenom asertivnosti u pregovaranju.  

 Samoprihvatanje podrazumeva da osoba sebe prihvata i razume svoje 

snage čak i onda kada iz okruţenja dobija suprotne informacije i ostaje imuna na 

pristrasne procene drugih (Ellis, 1994) i doprinosi otpornosti ţena na izazove u 

savremenom poslovnom okruţenju (O’Kelly, 2011, prema Bernard, 2013). Ovo 

nas navodi na pretpostavku da samoprihvatanje u situaciji pretnje stereotipom 

moţe biti protektivni faktor u odnosu na tendenciju osobe da o svojoj 

sposobnosti sudi na osnovu stereotipne procene drugih.  

3. 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 pregovaračka asertivnost kada su ţene izloţene pretnji 

stereotipom.  U okviru ovog cilja testirane su sledeće hipoteze: 

H14: U situaciji pretnje stereotipom visok skor na maskulinosti će vršiti 

pozitivne efekte na pregovaračku asertivnost, tj. ispitanice koje u većoj meri 

imaju izraţenu maskulinu dimenziju će traţiti više iznose u pregovaračkoj igri. 

Visok skor na femininosti neće imati pozitivne efektne na pregovaračku 

asertivnost, tj. izraţene feminine dimenzije kod ispitanica neće biti povezane sa 

visinom traţenog iznosa u pregovaračkoj igri.  

H15: U situaciji pretnje stereotipom ispitanice koje pripadaju maskulinom i 

androginom rodnom tipu će traţiti značajno više iznose u pregovaračkoj igri u 

odnosu na feminini i nediferencirani tip (Slika 3).  
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Slika 3 

Očekivana pregovaračka asertivnost u zavisnosti od rodnog tipa u situaciji kada postoji 

pretnja stereotipom i kada takva pretnja ne postoji  

 

 Ţene koje u većoj meri imaju izraţene maskuline dimenzije postiţu 

jednako dobre rezultate kao muškarci, za razliku od ţena koje u manjoj meri 

imaju izraţenu maskulinost, kod kojih postoji niţe postignuće u liderskim 

zadacima (Bergeron et al., 2006), zbog čega očekujemo da će visok skor na 

maskulinosti imati pozitivne efekte na pregovaračku asertivnost. 

 Pored samih dimenzija maskulinosti i femininosti, utvrĎeno je da identitet 

zasnovan na rodnoj ulozi utiče na ponašanje u obavljanju zadataka koji nisu 

usklaĎeni sa rodnom ulogom (Bem, 1974), zbog čega smo ţeleli da istraţimo 

uticaj rodnog tipa na pregovaračku asertivnosti.  

 Rodno tipizirane individue iz svog repertoara potpuno isključuju tipične 

karakteristike drugog roda, zbog čega očekujemo da će ţenski tipizirane 

ispitanice iz svog ponašanja isključiti asertivnost, kao tipično mušku 

karakteristiku, pa samim tim u pregovaračkom zadatku ispoljiti manji stepen 

asertivnosti. Sa druge strane, muško tipizirane ispitanice će u svom repertoaru 

ponašanja lakše posegnuti za „muškim” veštinama i ispoljiti veći stepen 

asertivnosti u pregovaračkom zadatku. Ispitanice koje ispolje mušku tipizaciju će 

u situaciji pretnje biti značajno asertivnije u odnosu na kontrolnu situaciju, jer će 

ispoljiti kontrastereotipno ponašanje. Ţene koje sebe ocenjuju visoko na crtama 

koje se stereotipno vezuju za mušku ulogu (npr., ambicija, nezavisnost i 

asertivnost) pokazuju povećanu uspešnost kad su suočene sa pretnjom 

stereotipom (Bergeron et al., 2006). Ţene koje su u manjoj meri identifikovane sa 

ţenskom rodnom ulogom manje su podloţne pretnji stereotipom u matematičkim 

zadacima u odnosu na ţene koje se više identifikuju sa svojom rodnom ulogom 

(Schmader, 2002). Identifikacija sa muškom rodnom ulogom ima protektivno 

dejstvo u odnosu na štetne posledice stereotipa  

  Internalizovane društvene šeme predstavljaju kognitivne sheme koje 

oblikuju percepciju i ponašanje, zbog čega rodno tipizirane individue iz svog 

repertoara potpuno isključuju tipične karakteristike drugog roda (Bem, 1981). 

Drugim rečima, moglo bi se očekivati da će ţene koje su izrazito rodno tipizirane 

iz svog ponašanja isključiti „muške” osobine, meĎu kojima je i pregovaračka 
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asertivnost i traţiće niţe iznose u pregovaračkoj igri, dok će ţene koje se više 

identifikuju sa muškim karakteristikama u pregovaračkom zadatku biti 

asertivnije i traţiti veće iznose. Zanimljivo je istraţiti treću dimenziju koju Bem 

(1981) uvodi, a to je androginost, gde osoba moţe istovremeno posedovati i 

maskuline i feminine karakteristike i samim tim ispoljiti adaptivnije i 

fleksibilnije ponašanje zbog čega očekujemo da će osoba koja pripada 

androginom rodnom identitetu u obe situacije traţiti veće iznose u odnosu na 

ostala tri rodna tipa. S obzirom na to da nediferencirani rodni tip ima nisko 

izraţene i maskuline i feminine karakteristike, očekujemo da će u obe situacije 

traţiti znatno niţe iznose u odnosu na preostala tri rodna tipa.  

 

4. Ispitati uticaj opšte asertivnosti na pregovaračku asertivnost u situaciji 

pretnje stereotipom odnosno, ispitati u kakvoj su vezi opšta asertivnost i 

pregovaračka asertivnost kada su ţene izloţene pretnji stereotipom. 

 S obzirom na to da ţene koje sebe ocenjuju visoko na crtama koje se 

stereotipno vezuju za mušku ulogu (npr., asertivnost) pokazuju povećanu 

uspešnost kad su suočene sa pretnjom stereotipom (Bergeron et al., 2006), u 

okviru ovog cilja testirana je sledeća hipoteza: 

 

H16: U situaciji kada postoji pretnja stereotipom, visok skor na opštoj 

asertivnosti će vršiti pozitivne efekte na pregovaračku asertivnost, tj. ispitanice sa 

visokom opštom asertivnošću će traţiti više iznose u pregovaračkoj igri.  

5. Ispitati polne razlike u razumevanju pretpostavke o muškoj superiornosti u 

domenu pregovaranja 

  

H17: Kako bismo utvrdili sadrţaj i prirodu rodnih stereotipa u domenu 

pregovaranja, kvalitativnom analizom su ispitane razlike u razumevanju muške 

superiornosti u domenu pregovaranja. Kao i u prvom delu studije, ovaj deo je 

eksplorativnog tipa, a očekujemo da će kod ispitanika i ispitanica biti 

zabeleţeni rodni stereotipi (Hentschel et al., 2019).  

 S obzirom na to da smo u sklopu prijave na edukativni program dobili prijave od 

33 muškarca, smatrali smo da bi bilo naučno opravdano ispitati polne razlike u 

razumevanju muške superiornosti u domenu pregovaranja izmeĎu ove dve grupe. 

Konkretnije, s obzirom na to da je ovo grupa mladih koja se prijavila na program 

osnaţivanja, očekivali smo da će biti više motivisani da daju odgovore i da ćemo 

od njih dobiti preciznija i temeljnija obrazloţenja vezana za razumevanje rodnih 

stereotipa u domenu pregovaranja.  

 

 3.2. Dizajn istraţivanja 

 

Postavljeni ciljevi ostvareni su kroz izvoĎenje dve studije. Prvi cilj istraţivanja 

sproveden je kroz neeksperimentalnu studiju eksplorativnog tipa (Studija 1), u kojoj su 

ispitane meĎusobne povezanosti  individualnih protektivnih faktora na ţenskom i 

muškom poduzorku, razlike u izraţenosti 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 istraţene razlike izmeĎu muškaraca i ţena u razumevanju stereotipa o muškoj 

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 korelacionog istraţivanja putem upitnika, u kojem su varijable bile one koje su 

kasnije u eksperimentalnom istraţivanju imale status nezavisnih varijabli: opšta 

samoefikasnost, pregovaračka samoefikasnost, opšta asertivnost, bezuslovno 

samoprihvatanje i rodna tipiziranost. Uz te varijable, prikupljeni su i podaci o polu 

ispitanika. Učesnici iz neeksperimentalne studije popunili su niz upitnika koji mere 

svaku od navedenih varijabli, a potom su odgovarali na otvoreno pitanje kakvo je 

njihovo mišljenje o nalazima da su muškarci bolji pregovarači od ţena. Odgovori na ovo 

pitanje predstavljaju mišljenje ispitanika o stereotipu o muškoj pregovaračkoj 

superiornosti i bili su predmet kvantitavine analize sadrţaja i kvalitativne analize. U 

ovoj, prvoj, fazi istraţivanja bili su uključeni i muški i ţenski ispitanici, a dobijeni 

rezultati posluţili su za razumevanje polnih razlika na ispitivanim varijablama, za 

utvrĎivanje njihove meĎusobne povezanosti, ali i za selektivno uvoĎenje pretnje 

stereotipom (upravo kroz pitanje o razumevanju muške superiornosti u domenu 

pregovaranja), neophodne za realizaciju druge, eksperimentalne faze istraţivanja, u 

kojoj su učestvovale samo ispitanice. Nakon dobijanja pisanih obrazloţenja ispitanika i 

ispitanica o njhovom razumevanju tvrdnje da su muškarci veštiji pregovarači sprovedena 

je kvantitativna analiza sadrţaja i kvalitativna analiza na osnovu koje su utvrĎene teme 

koje su se pojavile u sadrţaju obrazloţenja. 

U okviru eksperimentalne studije (Studija 2) ispitan je uticaj različitih 

individualnih protektivnih faktora na pregovaračku asertivnost ţena u situaciji pretnje 

stereotipom. Apsolventkinje beogradskog i novosadskog Univerziteta su nakon 

popunjavanja upitnika učestvovale u eksperimentu koji je osmišljen kao pregovaračka 

igra, a odgovori u njoj su predstavljali meru pregovaračke asertivnosti. S obzirom na to 

da se učešće u eksperimentalnoj studiji vršilo kroz prijavljivanje na edukativni karijerni 

program čiji preduslov je učešće u istraţivanju, pored ţenskih ispitanica, prijavilo se i 

ukupno 33 muških ispitanika koji su učestovali u popunjavanju upitnika, ali ne i u 

pregovaračkoj igri. Njihovi odgovori su uključeni u analizu sadrţaja i kvalitativnu 

analizu u kojoj su ispitane polne razlike u razumevanju muške superiornosti u domenu 

pregovaranja.  
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3.2.1. Procedura 

 

Ispitivanje je raĎeno onlajn preko platforme koja je kreirana za potrebe 

istraţivanja. Na Slici 4 prikazan je izgled poziva na karijerni program koji je 

predstavljao način da se ispitanici prijave za učešće u doktorskom istraţivanju.  
 

 
 

Slika 4 

Poziv na učešće u doktorskom istraživanju 
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Nakon što su ispitanici zamoljeni da se uloguju na platformu, dobili su kratko 

obrazloţenje o svrsi doktorskog istraţivanja i anonimnom čuvanju njihovih podataka, 

nakon čega je sprovedeno onlajn anketiranje putem koga su merene nezavisne varijable 

(opšta i pregovaračka samoefikasnost, rodna tipizacija, bezuslovno samoprihvatanje i 

opšta asertivnost). Nakon toga je od ispitanika traţeno da obrazloţe svoje razumevanje 

rodnih razlika u pregovaračkim veštinama, gde se smatra da su muškarci bolji 

pregovarači. Na taj način im je saopštena informacija koja je predstavljala pretnju 

stereotipom. Pretnja stereotipom je tako na prirodniji način uvedena u dalji tok 

istraţivanja, a zadatkom koji je ispitanicama dat osigurano je da su one tu informaciju 

uočile i zapamtile. U ovom eksperimentu pretnja je indukovana na direktniji način u 

odnosu na druga istraţivanja u kojima se polazilo od pretpostavke da su ispitanici 

upoznati sa opšteprihvaćenim stereotipom (npr. da su muškarci bolji u matematici od 

ţena, crnci fizički spretniji od belaca itd.). Kako bismo bili sigurni da je ponašanje 

ispitanica u eksperimentu pod uticajem pretnje stereotipom, smatrali smo da je 

metodološki ispravnije da od njih traţimo da obrazloţe razloge za opšteprihvaćen stav 

da su muškarci bolji pregovarači, polazeći od pretpostavke da se tako nešto ne 

podrazumeva u domenu pregovaranja kao što je to slučaj u aktivaciji pretnje stereotipom 

u drugim domenima gde je prisustvo stereotipa opšteprihvaćeno kao što je na primer 

ideja da su muškarci bolji u matematici. Ispitanici koji su izneli neslaganje sa ovom 

tvrdnjom nisu isključeni iz istraţivanja jer je samim pitanjem kod njih pobuĎena svest o 

stereotipu, uprkos njihovom ličnom neslaganju.  

 Ovaj zadatak nije davan ispitanicama koje su, na osnovu slučajnog izbora, u 

narednu, eksperimentalnu fazu istraţivanja ušle u grupu ispitanica koje nisu bile 

izloţene eksplicitnoj pretnji stereotipom. 

Za potrebe eksperimenta kreiran je poseban segment onlajn platforme u vidu 

pregovaračke igre. Nakon popunjenih upitnika i uvoĎenja pretnje stereotipom, 

ispitanicama je data informacija da učešće u istraţivanju ujedno predstavlja i priliku da 

sa Ustanovom kulture Parobrod (koja je dala saglasnost da se na ovaj način uključi u 

istraţivanje i pomogla u prikupljanju podataka kroz plasiranje informacije o programu 

na svojim društvenim mreţama) imaju priliku da učestvuju u studijskom putovanju po 

evropskim prestonicama kulture. Ispitanicama je rečeno da, ukoliko skupe što veći broj 

bodova u igri koja će se odigrati izmeĎu njih i još dva muška saigrača koja su u tom 

trenutku prisutna na onlajn platformi, to su im veće šanse da dobiju nagradu (Prilog 6). 

Prikaz instrukcije za ulazak u igru je na Slici 5.  
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Slika 5 

Poziv na učešće u pregovaračkoj igri 

 

Kako bi se obezbedilo da pregovaračka igra u kojoj su ispitanice učestvovale što 

verodostojnije prikaţe realnu situaciju pregovaranja, osmišljen je modifikovani metod 

Igre ultimatuma (Solnick, 2001) koji uključuje tri igrača (dva muškarca i ispitanicu) sa 

instrukcijom da iznos od 1000 bodova mogu meĎusobno podeliti samo dve osobe, dok 

treća ispada iz igre.  

Prvi korak igre (Prilog 7 i Prilog 8) osmišljen je tako da igrač 1 odlučuje o 

raspodeli iznosa (od 1000 bodova sebi uzima 900, a ispitanici nudi 100), a igrač 2 (u 

ovom slučaju ispitanica) ima izbor od dve opcije: prvi da ponudu prihvati i drugi da 

ponudu odbije i izaĎe sa novom ponudom koju moţe uputiti igraču 1 ili igraču 3 (Prilog 

9). Ono što ispitanica ne zna, a što je ishod igre, jeste da iz nje izlazi sa 100 bodova 

(ukoliko je prihvatila prvu ponudu) ili sa iznosom bodova koji je traţila u drugom 

koraku, kada je odbila 100 bodova i izašla sa novom ponudom.  

Osnovna ideja ovog dela istraţivanja je bila pratiti kako broj bodova sa kojim 

ispitanica izlazi iz igre, kao i odluka kome upućuje novu ponudu (igraču 1 ili igraču 3), 

variraju u zavisnosti od nezavisnih varijabli u istraţivanju.    

 Po završetku eksperimenta obavljen je debrifing u kom je ispitanicama objašnjen 

cilj istraţivanja, kao i eksperimentalna situacija, nakon čega su im date informacije o 

karijernom edukativnom programu koji predstavlja kompenzaciju za učešće u 

eksperimentu. Kompletna procedura je prvobitno pilotirana pre sprovoĎenja istraţivanja. 

Istraţivanje je sprovedeno nakon dobijene dozvole (#2022-036) Etičke komisije 

Filozofskog fakulteta, Univerziteta u Beogradu. Ispitanice su pre ulaska u istraţivanje 
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potpisale saglasnost za učešće u okviru koje je bilo naglašeno da je ispitivanje 

anonimno. Podaci iz prijavnog formulara u kom su ispitanice na početku istraţivanja 

ostavile mejl adresu (kako bi bile pozvane na učešće u karijerni program) arhivirani su u 

posebnoj bazi koja je bila odvojena od njihovih odgovora na upitnička pitanja. Svakom 

pojedinačnom prijavnom formularu za svaku od ispitanica dodeljena je posebna šifra. 

Na taj način ni istraţivači nisu mogli da poveţu lične podatke ispitanika i njihove 

odgovore na upitnicima, što 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 opšte 

samoefikasnosti na upitniku Generalne skale samoefikasnosti (GSE) (Schwarzer 

& Jerusalem, 1995).  

3. Pregovaračka samoefikasnost: ova varijabla je kontinuirana i predstavlja skor 

pregovaračke samoefikasnosti na upitniku distributivne samoefikasnosti, 

preuzetom od autora koji su kreirali skalu za merenje pregovaračke 

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. Društvena poţeljnost: ova varijabla je kontinuirana i predstavlja skor na skali 

društvene poţeljnosti na upitniku BSRI (Bem, 1974). 

7. Rodna tipizacija: ova varijabla je kategorijalna i definisana na osnovu dve 

dimenzije: izraţenost muških osobina i izraţenost ţenskih osobina. Na osnovu 

skorova ispitanika na skalama maskulinosti i femininosti, ispitanici se 

razvrstavaju u četiri kategorije:  

a) maskulini – iznadprosečno (iznad medijane uzorka) izraţene muške 

osobine, a ispodprosečno (ispod medijane uzorka) izraţene ţenske 

osobine; 

b) feminini – iznadprosečno (iznad medijane uzorka) izraţene ţenske 

osobine, a ispodprosečno (ispod medijane uzorka) izraţene muške 

osobine; 

c) androgini – iznadprosečno (iznad medijane uzorka) izraţene i muške i 

ţenske osobine; 

d) neizdiferencirani – ispodprosečno (ispod medijane uzorka) izraţene i 

muške i ţenske osobine.  

  Skorovi na ovim dimenzijama utvrĎeni su pomoću adaptirane verzije 

Inventara polnih uloga (Bem Sex Role Inventory) (BSRI; Bem, 1974).  

  Za korišćenje 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 statističku obradu.  

7. Bezuslovno samoprihvatanje: ova varijabla je kontinuirana i predstavlja skor 

na adaptiranom upitniku bezuslovnog samoprihvatnja (BSP) (Popov & Sokić, 

2021),  instrumenta koji je baziran na prevodu originalnog instrumenta 
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„Unconditional Self-Acceptance Questionnaire” (USAQ; Chamberlain & Haaga, 

2001). 

8. Opšta asertivnost: ova varijabla je kontinuirana i predstavlja skor na A skali 

opšte asertivnosti (Tovilović et al., 2009). 

9. Pretnja stereotipom: ova varijabla je kategorijalna (postojanje pretnje i 

nepostojanje pretnje stereotipom). Postojanje pretnje stereotipom 

operacionalizovano je kao traţenje da se obrazloţi razumevanje tvrdnje: 

„Navedite svojim rečima razloge zašto se smatra da su muškarci bolji 

pregovarači od ţena.” 

 

 Zavisne varijable:  
 

1. Asertivnost u pregovaračkom zadatku izraţena kroz visinu ponude koju 

ispitanica traţi za sebe. Ova varijabla je kontinuirana.  

2. Odluka ispitanice u pregovaračkom zadatku. Ova varijabla je kategorijalna i ima 

tri nivoa: prihvatanje ponude, odbijanje i nuĎenje drugog iznosa istom igraču i 

odbijanje i upućivanje ponude trećem igraču. 

 

3.2.3. Uzorak 

 

U Studiji 1 je učestvovalo 207 ispitanika, od čega je bilo 68 muškaraca i 139 

ţena. Uzorak je bio prigodan, a ispitanice i ispitanici su regrutovani kroz gostovanje na 

fakultetima. Studenti i studentkinje dolaze sa sledećih fakulteta: Fakultet Lazar Vrkatić, 

Fakultet tehničkih nauka, Fakultet za tuirizam, Pravni fakultet, Prirodno matematički, 

Poljoprivredni fakultet, Filozofski fakultet i Ekonomski fakultet u Beogradu i Novom 

Sadu.  

U Studiji 2 je učestovalo 178 ispitanica i 33 ispitanika, studentkinja i studenata 

na završnim godinama sledećih fakulteta: Fakultet dramskih umetnosti, Fakultet 

organizacionih nauka, Akademija likovnih umetnosti, Ekonomski fakultet, Fakultet 

bezbednosti, Elektrotehnički fakultet, Fakultet muzičkih umetnosti, Fakultet političkih 

nauka, Fakultet tehničkih nauka, Fakultet za fizičku hemiju, Fakultet za medije i 

komunikaciju, Fakultet za specijalnu edukaciju i rehabilitaciju i Filološki fakultet u 

Beogradu i Novom Sadu. Učesnice u eksperimentalnom delu istraţivanja pozivane su 

putem društvenih mreţa Sinergija centra i Ustanove kulture Parobrod i mejling lista da 

se uključe u program karijernog razvoja čija je svrha osnaţivanje mladih ţena za ulazak 

u svet rada kroz niz radionica na temu pisanja radne biografije, prezentacijskih veština 

na razgovorima za posao, otkrivanje talenata i potencijala i srodnih tema.    

 

3.2.4. Instrumenti 

 

 Samoefikasnost. Za merenje samoefikasnosti korišćena je skala the General 

Self-Efficacy Scale (GSE, Schwarzer & Jerusalem, 1995). Ovaj upitnik sadrţi 10 ajtema 

(npr., „I kada sam u nevolji, o ično mogu da smislim rešenje ”) i ispituje opštu 

samoefikasnost kao specifičan lični resurs za suočavanje sa stresom (Prilog 3). Odgovori 

se beleţe na četvorostepenoj skali Likertovog tipa.  Mogući raspon skorova je 10-40. U 

postojećim inostranim istraţivanjima koeficijenti interne konzistencije kreću se od 0,86 

do 0,94 (Luszczynska et al., 2005), a na domaćoj populaciji ovaj indeks je iznosio 0,87 

(Jovanović & Gavrilov-Jerković, 2013), što smešta GSE u kategoriju visoko pouzdanih 
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upitnika. Na uzorku iz Studije 1 Kronbahova alfa iznosi 0,82.  

 Pregovaračka samoefikasnost. Pregovaračka samoefikasnost merena je skalom 

koju su kreirali Salivan i saradnici (2006), preuzimanjem ajtema koji mere pregovaračku 

samoefikasnost u distributivnom pregovaranju (Prilog, 2). Skala ima veoma dobru 

pouzdanost, α = 0,85. Na našem uzorku iz Studije 1 Kronbahova alfa iznosi 0,76. Kako 

bismo osigurali da skala meri pregovaračku samoefikasnost uopšteno, korišćena je 

instrukcija koja je prethodila popunjavanju upitnika, a koja je preuzeta od Majlsa i 

Maurera (2012): Razmislite o pregovaračkim situacijama uopšteno, ne o nekim 

specifičnim  Molim vas procenite nivo samopouzdanja, u tipičnom pregovaranju, za 

svaki od navedeni elemenata ukoliko bi on bio relevantan za pregovaranje. Mogući 

raspon skorova je 4-28. 

 Bezuslovno samoprihvatanje. Skala bezuslovnog samoprihvatanja 

(Unconditional Self-Acceptance Questionnaire – USAQ; Chamberlain & Haaga, 2001), 

proizilazi iz REBT teorije i meri izraţenost verovanja koja odraţavaju filozofiju 

bezuslovnog prihvatanja sebe. U našem istraţivanju korišćen je adaptirani instrument,  

kratka skala samoprihvatanja (Prilog 1) (Popov & Sokić, 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 netačna”) do 7 („uvek tačna”) procene koliko se svaka 

tvrdnja odnosi na njih. Veći rezultat na ovoj skali ukazuje na viši stupanj bezuslovnog 

samoprihvatanja. Mogući raspon skorova je 20-140. Interna konzistentnost instrumenta 

je α = 0,63. Na našem uzorku u Studiji 1 Kronbahova alfa iznosi 0,90.  

 Bem inventar polnih uloga (Bem Sex Role Inventory) (BSRI; Bem, 1974; 

Stefanović et al., 2012; kraća verzija, prilog 4). Test sadrţi dve skale: skalu maskulinosti 

i skalu femininosti, od kojih svaka ima po 15 ajtema. Za skalu femininosti dodate su dve 

stavke: „Pokazujem osećanja” i „Popustljiv/a sam”, a za skalu maskulinosti dodate su 

dve stavke: „Analitičan/na sam” i „Dominantan/na sam”. Mogući raspon skorova za 

dimenziju maskulinosti i femininosti je 17-119. Pored toga, instrument sadrţi i skalu 

društveno poţeljnih odgovora koja ima ukupno 16 ajtema. Mogući raspon skorova za 

društvenu poţeljnost je 16-112. Svaki ajtem predstavlja društveno poţeljnu 

karakteristiku svojstvenu muškarcima, odnosno ţenama. Na sedmostepenoj skali 

Likertovog tipa, ispitanik izraţava 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 opšteg stepena asertivnosti (Tovilović, 

Okanović & Krstić, 2009). A skala je konstruisana od stavki koje opisuju reakcije i 

ponašanja tipične za (ne)ispoljavanje asertivnosti (Prilog 5). Ispitanik je instruisan da 

pomoću petostepene skale Likertovog tipa odgovori u skladu sa svojim reakcijama u 

socijalnim situacijama koje iziskuju asertivnost, u rasponu od stalne odsutnosti tih 

reakcija ili ponašanja (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. Mogući raspon skorova je 27-135. Pouzdanost A skale (računata 

na uzorku od 727 ispitanika iz opšte populacije) visoka je, α = 0,96. Reprezentativnost 

skale izraţena normalizovanim KMO iznosi 0,93. Na osnovu ovih parametara moţemo 

zaključiti da A skala spada u red skala visoke pouzdanosti i reprezentativnosti. Na 

našem uzorku u Studiji 1 Kronbahova alfa iznosi 0,92. 
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3.2.5. Obrada podataka 

 

 U okviru Studije 1, povezanost izmeĎu ispitanih varijabli istraţena 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 muške superiornosti u domenu pregovaranja u odnosu 

na pol, rodni tip i izraţenost samoefikasnosti ispitane su kvantitativnom analizom 

sadrţaja koja je obuhvatala numerički opis teksta kroz pobrojavanje navedenih iskaza, a 

potom i kvalitativnom analizom u okviru koje su utvrĎene teme i značenja navedenih 

stavki. Nakon numeričkog opisa teksta putem jednostavnog prebrojavanja iskaza sa 

istim ili sličnim značenjem, sprovedena je tematska analiza, koja podrazumeva 

kategorizaciju u odnosu na utvrĎene teme koje su se pojavile u sadrţaju obrazloţenja. 

Kodiranje je podrazumevalo traganje i pobrojavanje reči i rečenica koje imaju isto ili 

slično značenje, koje su potom grupisane u klastere značenja koji su predstavljali 

kategorije prema opštim temama i subkategorije u okviru svake kategorije koje su se 

odnosile na specifičnija obrazloţenja. Teme koje su istraţene u obrazloţenjima su: Da li 

se tvrdnja o muškoj superiornosti prihvata ili se problematizuje; Da li se objašnjava 

biološkim ili sredinskim uticajima; Da li se objašnjava društvenim vrednostima rodnim 

stereotipima, socijalizacijom, itd. Kodiranje je obavljeno kroz kreiranje klastera 

značenja (Moustakas, 1994, prema Creswell, 2007) i kategorizaciju, koja omogućava 

poreĎenje dobijenih podataka izmeĎu muškaraca i ţena i u odnosu na nezavisne 

varijable. Na osnovu kvalitativne analize sprovedene u odnosu na pol, rodni tip i 

izraţenost samoefikasnosti kreirane su tematske mape koje ukazuju na slične teme koje 

su prepoznate kod različitih grupa ispitanika i teme u kojima se ove grupe meĎusobno 

razlikuju.  

 U okviru eksperimentalne studije, pored deskriptivne statistike, uraĎena je 

analiza korelacija meĎu varijablama, dok su glavne hipoteze testirane regresionim 

analizama i dvofaktorskom analizom varijanse. Sprovedena je kvantitativna analiza 

sadrţaja i kvalitativna analiza polnih razlika u razumevanju muške 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 izmeĎu mera protektivnih faktora, za svaku od 

skala su izračunate mere centralne tendencije, raspršenja i normalnosti raspodele (Tabela 

2) i utvrĎena je frekvencija rodnih tipova na osnovu medijana na skalama maskulinosti i 

femininosti (Tabela 3)  

 

Tabela 2 

Mere centralne tendencije, raspršenja i normalnosti raspodele ispitivanih mera 

protektivnih faktora 

 Min Max M SD zSk zKu 

Pregovaračka 

samoefikasnost 

10,00 28,00 18,95 3,40 -0,03 -0,16 

Bezuslovno 

samoprihvatanje 

13,00 70,00 47,21 12,92 -0,25 -0,83 

Opšta 

samoefikasnost 

18,00 40,00 32,75 4,45 -0,63 0,47 

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 

Društvena 

poţeljnost 

57,00 107,00 83,28 9,02 0,08 0,02 

Max – maksimalna vrednost skorova 

Min – minimalna vrednost skorova 

M – aritmetička sredina 

SD – standardna devijacija  

zSk – mera zakošenosti 

zKu – mera spljoštenosti 

 

 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 utvrĎene 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. 

Najveći broj ispitanika svrstava se u kategoriju nediferenciranih (58). 
  

 U Tabeli 4 je prikazana frekvencija rodnih tipova na ţenskom i muškom 

poduzorku. Moţe se videti da je feminin rodni tip karakterističniji za osobe ţenskog 

pola, dok je maskulin rodni tip znatno češći od femininog kada su u pitanju osobe 

muškog pola. U Tabeli 4 vidimo da najveći broj muškaraca pripada maskulinoj 

kategoriji (26), kao i da najveći broj ţena pripada femininoj kategoriji (42). Androginost 

i neizdiferenciranost je prbliţno podjednako zastupljena i na muškom i na ţenskom 

poduzorku. 

 

 

Tabela 4 

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

muškom i ženskom poduzorku 

 Muškarci Ţene 

 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 
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Tabela 5 

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

  Bezuslovno 

samoprihvatanje 

Opšta 

samoefikasnost 

Opšta 

asertivnost 

Maskulinost Femininost Društvena 

poţeljnost 

Pol 

Pregovaračka 

samoefikasnost 

Ceo uzorak .36
** .53

** .51
** .50

** .12 .22
** -.11 

 Muškarci .26
*
 .46

**
 .37

**
 .49

**
 .28

*
 .18  

 Ţene .38
**

 .56
**

 .57
**

 .50
**

 .09 .27
**

  

Bezuslovno 

samoprihvatanje 

Ceo uzorak  .44
** .63

** .45
** .18

* .47
** -.16* 

 Muškarci  .31
*
 .60

**
 .50

**
 .39

**
 .53

**
  

 Ţene  .47
**

 .63
**

 .41
**

 .17
*
 .49

**
  

Opšta 

samoefikasnost 

Ceo uzorak   .49
** .64

** .15
* .42

** -.16* 

 Muškarci   .49
**

 .64
**

 .32
**

 .40
**

  

 Ţene   .49
**

 .62
**

 .15 .47
**

  

Opšta 

asertivnost 

Ceo uzorak    .49
** .14

* .42
** -.10 

 Muškarci    .54
**

 .37
**

 .50
**

  

 Ţene    .46
**

 .09 .41
**

  

Maskulinost Ceo uzorak     .30
** .47

** -.24* 

 Muškarci     .65
**

 .58
**

  

 Ţene     .22
**

 .48
**

  

Femininost Ceo uzorak      .41
** .29** 

 Muškarci      .47
**

  

 Ţene      .36
**

  

Društvena 

poţeljnost 

Ceo uzorak       0.09 

* p< .05  

** p< .01. 
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 U narednom koraku, ispitane su interkorelacije izmeĎu svih individualnih 

protektivnih faktora sa posebnim osvrtom na veze izmeĎu izraţenosti osobina 

maskulinosti i feminosti i ostalih ispitivanih varijabli.  

 U skladu sa H1 utvrĎeno je da postoji povezanost izmeĎu opšte i 

pregovaračke samoefikasnosti (r=0.53). U skladu sa hipotezama H2 i H3, 

bezuslovno samoprihvatanje značajno korelira sa svim ispitanim varijablama na 

celom uzorku. UtvrĎena je povezanost izmeĎu bezuslovnog samoprihvatanja i 

pregovaračke samoefikasnosti (r=0,36), a identifikovana je najviša povezanost 

bezuslovnog samoprihvatanja sa asertivnošću (r = 0,63). 

U skladu sa očekivanjima u H4 utvrĎena je povezanost izmeĎu asertivnosti i 

pregovaračke samoefikasnosti (r=0,51). Pored toga, iz prikaza u Tabeli 4 vidimo da 

je opšta samoefikasnost, takoĎe, umereno povezana sa asertivnošću (r = 0,49). Pored 

toga, pregovaračka samoefikasnost je slabije povezana sa bezuslovnim 

samoprihvatanjem i umereno korelira sa opštom samoefikasnošću i asertivnošću.  

 Razmatrajući povezanost izmeĎu ispitanih protektivnih faktora i dimenzija 

maskulinosti i femininosti, u skladu sa H5 utvrĎeno je da je opšta samoefikasnost 

na celom uzorku u najvećoj meri povezana sa maskulinošću (r = 0,64), dok je sa 

femininošću veoma slabo povezana (r = 0,15). U Tabeli 5 se moţe videti da na celom 

uzorku postoji značajna pozitivna umerena korelacija izmeĎu pregovaračke 

samoefikasnosti i maskulinosti, ali da ne postoji korelacija izmeĎu pregovaračke 

samoefikasnosti i femininosti. U skladu sa H6 utvrĎena je umerena korelacija 

izmeĎu bezuslovnog samoprihvatanja i maskulinosti (r = 0,45), dok je korelacija 

ove varijable sa femininosti veoma niska (r = 0,18). Kao što je očekivano u H7, 

asertivnost je umereno povezana sa maskulinošću (r = 0,49) dok veoma slabo 

korelira sa femininošću (r = 0,14). 

 Rezultati prikazani u Tabeli 5 koji se odnose na ceo uzorak ukazuju na snaţnije 

veze izmeĎu maskulinosti i svih drugih ispitanih protektivnih faktora nego izmeĎu 

femininosti i ispitanih varijabli.  

 Iz Tabele 5 vidimo da postoji slaba negativna povezanost izmeĎu pola i 

bezuslovnog samoprihvatanja (r = -0,16), kao i izmeĎu pola i opšte samoefikasnosti (r = 

-0,16). To znači da ţene postiţu nešto niţe skorove na ovim upitnicima. Pored toga, 

prisutna je slaba negativna povezanost izmeĎu pola i asertivnosti (r = -0,10), kao izmeĎu 

pola i maskulinosti (r = -0,24) što znači da ţene na ovim skalama postiţu nešto niţe 

skorove. IzmeĎu pola i femininosti prisutna je slaba pozitivna povezanost (r = 0,29), što 

ukazuje na to da ţene postiţu nešto više skorove na skali femininosti.  

 Dodatno, ispitane su interkoleracije izmeĎu pomenutih varijabli na ţenskom i 

muškom poduzorku ispitanika. U Tabeli 5, moţe se videti da na muškom poduzorku 

postoji značajna povezanost izmeĎu pregovaračke samoefikasnosti i maskulinosti (r = 

0,49), kao i izmeĎu pregovaračke samoefikasnosti i femininosti (r = 0,28). Sa druge 

strane, na ţenskom poduzorku, ova veza postoji samo izmeĎu pregovaračke 

samoefikasnosnosti i maskulinosti, ali ne i izmeĎu pregovaračke samoefikasnosti i 

femininosti. Slično tome, na muškom poduzorku primećujemo povezanost izmeĎu 

opšte samoefikasnosti i dimenzija maskulinosti i femininosti, dok na ţenskom 

poduzorku ne postoji značajna veza izmeĎu opšte samoefikasnosti i femininosti. 

Asertivnost je kod muškaraca povezana sa obe dimenzije, maskulinosti i femininosti, 

dok je kod ţena asertivnost povezana samo sa maskulinošću, ali ne i sa femininošću. 

Iz prikazanog se jasno vidi da je maskulinost značajno povezana sa svim ispitanim 

varijablama, na oba poduzorka. MeĎutim, na muškom poduzorku femininost je značajno 

povezana sa svim ispitivanim varijablama što nije slučaj na ţenskom poduzorku. Kod 

ţena značajna, ali slaba, povezanost postoji samo izmeĎu femininosti i bezuslovnog 
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prihvatanja (r = 0,17) i femininosti i maskulinosti (r = 0,22).  

 Društvena poţeljnost je značajno povezana sa svim merenim varijablama 

izuzev sa pregovaračkom samoefikasnošću na uzorku muškaraca. Društvena poţeljnost 

slabo je povezana sa pregovaračkom samoefikasnošću (r = 0,22), sa bezuslovnim 

prihvatanjem prisutna je umerena povezanost (r = 0,47), sa opštom samoefikasnošću i 

asertivnošću primetna je umerena povezanost (r = 0,42), sa maskulinošću je umereno 

povezana (r = 0,47) i sa femininošću takoĎe (r = 0,41). 

 

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

 

 U nastavku analize ispitivana je H8 tj.  da li postoje statistički značajne razlike 

na skorovima koje ispitanici postiţu na merama pregovaračke i opšte samoefikasnosti, 

bezuslovnog prihvatanja i asertivnosti s obzirom na njihov pol (muško/ţensko) i rodni 

tip (feminini, maskulini, androgini ili nediferencirani). 

 Dvofaktorska analiza varijanse pokazala je značajan glavni efekat rodnog tipa na 

skor na upitniku opšte samoefikasnosti F(3,199) = 18.59; p = .00; η2
 = .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 statističku značajnost. Takijev HSD posthok test 

pokazao je da se maskulini i androgini ispitanici meĎusobno ne razlikuju (p = .95), 

meĎutim, oba tipa postiţu statistički značajno više skorove od femininih i 

nediferenciranih ispitanika (p < .001), koji se meĎusobno ne razlikuju (p = .99; Grafik 

1). U Tabeli 6, date su aritmetičke sredine i standardne devijacije. 

 

Grafik 1  
Samoefikasnost različitih rodnih tipova 

 
Napomena. Vertikalne linije označavaju standardnu grešku aritmetičke sredine. 
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Tabela 6 

Aritmetičke sredine i standardne devijacije skorova na upitniku opšte samoefikasnosti s 

obzirom na pol i rodni tip ispitanika 

 

Rodni tip Ceo uzorak Muškarci  Ţene 

 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 pregovaračke samoefikasnosti, analiza je 

ponovo pokazala samo značajan glavni efekat rodnog tipa F(3,199) = 12.85; p = .00; η2
 

= .16. Takijev HSD posthok test pokazao je isti obrazac rezultata kao i kada je u pitanju 

opšta samoefikasnost – maskulini i androgini tipovi postiţu značajno više 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 statističku značajnost. U Tabeli 7, date su aritmetičke sredine i vrednost 

standardne devijacije. 

 

Grafik 2 

Pregovaračka samoefikasnost različitih rodnih tipova 

 
Napomena. Vertikalne linije označavaju standardnu grešku aritmetičke sredine. 
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Tabela 7 

Aritmetičke sredine i standardne devijacije skorova na upitniku pregovaračke 

samoefikasnosti s obzirom na pol i rodni tip ispitanika 

Rodni tip Ceo uzorak Muškarci  Ţene 

 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 značajan efekat i na visinu skora na upitniku bezuslovnog 

samoprihvatanja F(3,199) = 9.17; p = .00; η2
 = .12). Androgini ispitanici postiţu 

značajno više skorove na ovom upitniku od femininih (p = .00) i nediferenciranih (p = 

.00), dok se od maskulinih ne razlikuju značajno (p = .14). Kao i na prethodnim merama, 

nema značajne razlike izmeĎu nediferenciranih i feminininh ispitanika (p = .89), dok je 

razlika izmeĎu nediferenciranih i maskulinih ispitanika oko granice statističke 

značajnosti (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 statističku značajnost. U Tabeli 

8, date su aritmetičke sredine i vrednost standardne devijacije. 

 

 

Grafik 3  

Bezuslovno samoprihvatanje različitih rodnih tipova 

 
Napomena. Vertikalne linije označavaju standardnu grešku aritmetičke sredine. 
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Tabela 8 

Aritmetičke sredine i standardne devijacije skorova na upitniku  ezuslovnog 

samoprihvatanja s obzirom na pol i rodni tip ispitanika 

Rodni tip Ceo uzorak Muškarci  Ţene 

 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 

 

 

 Značajan efekat rodnog tipa je zabeleţen i kada su u pitanju skorovi na skali 

asertivnosti F(3,199) = 8.28; p = .00; η2 
= .11: feminini ispitanici postiţu značajno niţe 

skorove od maskulinih (p < .05) i androginih ispitanika (p < .001), dok izmeĎu 

maskulinih, androginih i nediferenciranih ispitanika ne postoje statistički značajne 

razlike (Grafik 4). Efekti pola F(1,199) = 0.25; p = .25, kao ni interakcija pola i rodnog 

tipa nisu bili statistički značajni F(3,199) = 0.87; p = .45. U Tabeli 9, date su aritmetičke 

sredine i vrednost standardne devijacije. 

 

 

Grafik 4  

Asertivnost različitih rodnih tipova 

 
Napomena. Vertikalne linije označavaju standardnu grešku aritmetičke sredine. 
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Tabela 9 

Aritmetičke sredine i standardne devijacije skorova na upitniku asertivnosti s o zirom 

na pol i rodni tip ispitanika 

Rodni tip Ceo uzorak Muškarci  Ţene 

 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 14,91 88,00 14,57 89,34 15,26 

 

 

 

3.3.3. Rodne razlike u razumevanju muške superiornosti u domenu 

pregovaranja 

 

 U kvalitativnom delu Studije 1 istraţene su H9 i H10 i razmotrene polne razlike 

u pogledu razumevanja muške superiornosti u domenu pregovaranja. U ovom delu 

studije učestvovalo je 67 muškaraca i 135 ţena koji su svojim rečima obrazloţili zašto se 

smatra da su muškarci bolji pregovarači od ţena. 

 Jedan muškarac i četiri ţene nisu dali odgovore na pitanje zbog čega je uzorak 

manji u odnosu na broj ispitanika koji su popunili upitnike koji su prethodili pitanju o 

razumevanju muške superiornosti u domenu pregovaranja. Muškarci su izneli ukupno 

168 tvrdnji, dok su ţene navele ukupno 342 tvrdnje.  

 Sprovedena je kvantitativna analiza sadrţaja u okviru koje su pobrojani iskazi i 

reči sa sličnim značenjem, a potom putem kvalitativne analize grupisani u klastere 

značenja koji obuhvataju zajedničku temu i koji predstavljaju identifikovane kategorije. 

U okviru svake kategorije koja obuhvata opštu temu koja je prepoznata u odgovorima, 

identifikovane su subkategorije koje se odnose na specifične teme u okviru date 

kategorije.  

 Da bismo ispitali da li postoje statistički značajne razlike u pogledu broja tvrdnji 

u sklopu svake kategorije koje su naveli muškarci i ţene uraĎen je HI kvadrat za svaku 

od kategorija. Od deset identifikovanih kategorija koje su prikazane u Tabeli 10 

utvrĎena je statistički značajna razlika izmeĎu polova u okviru kategorija kognitivne 

superiornosti (χ
2 

(1) = 9.92, p = .002), muške dominacije (χ
2 

(1) = 6.74, p = .009) i 

pozitivnih osobina, gde je utvrĎena granična značajnost (χ
2 

(1) = 3.55, p = .06). U okviru 

sve tri pomenute kategorije muškarci daju značajno više tvrdnji kojima svoj pol opisuju 

kao pametniji, dominantniji i sa pozitivnim osobinama. UtvrĎena je i statistički značajna 

razlika u okviru kategorije negativnih osobina (χ
2 

(1) = 12.16, p = .000) u okviru koje 

muškarci značajno reĎe navode negativne osobine kao potencijalni razlog boljih 

pregovaračkih veština. 

 U Prilogu 10 su prikazane ključne 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 muškaraca i ţena u pogledu 

muške superiornosti u domenu pregovaranja koja je prikazana u Tabeli 10. 
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Tabela 10 

Tematska mapa razumevanja muške superiornosti u pregovaranju kod muškaraca i žena 

Emocionalna superiornost 

muškaraca 

Primer tvrdnji 

Manje emotivni Nisu podloţni emocijama, shodno tome manje deluju 

impulsivno. 

Bolja kontrola emocija Imaju veću samokontrolu od ţena.  

Opušteniji Staloţeniji su i opušteni.  

Hrabrost Manje se boje da ih neko neće shvatiti ozbiljno. 

 

Kognitivna superiornost 

muškaraca 

Primeri tvrdnji 

Veća racionalnost Logičnije razmišljanju. 

Bolji pristup rešavanju 

problema 

Manje su analitični, pa samim tim brţe donose odluke. 

 

Biološka superiornost  Primer tvrdnji 

Fizička snaga Muškarci su fizički jači. 

Kvalitet glasa Zato što imaju dublji glas.  

 

Veća komunikaciona 

sposobnost muškaraca  

Primer tvrdnji 

Komunikacijske veštine Muškarci su direktniji u komunikaciji. 

Liderske veštine Imaju izraţene liderske veštine. 

 

Muška dominacija Primeri tvrdnji 

Dominantnost Muškarci su po svojoj prirodi dominantniji. 

Jači pol Osećaju se kao pripadnici jačeg pola. 

Kompetitivnost Odnosi izmeĎu muškaraca su kompetitivni. 

Ambicija Veća motivacija i ţelja da uspeju poslovno. 

Agresivnost Nametljiv i napadački stav. 

 

Pozitivne osobine Primeri tvrdnji 

Odlučnost Odlučniji su. 

Snalaţljivost Daleko su snalaţljiviji od ţena. 

Upornost Uporniji su, više teţe ka ostvarenju cilja. 

Ostale pozitivne osobine Muškarci su fleksibilniji; Samokritični su; Normalniji 

su; Svesniji okoline; Imaju širi spektar interesovanja; 

Strpljiviji su. 

 

Socijalna konstrukcija 

roda 

Primeri tvrdnji 

Autoritet Lakše pokaţu autoritet.  

  

 Pored sličnosti uočene su i razlike u načinu na koji muškarci i ţene opisuju svoje 

razumevanje muške superiornosti u domenu pregovaranja. 

 Kod muškaraca nailazimo na objašnjene da imaju veću ozbiljnost, dok to 

objašnjenje ne nalazimo kod ţena.  
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 Kod muškaraca, za razliku od ţena, u okviru kategorije biloška superiornost 

imamo identifikovane subkategorije fizička pojava i testosteron. U sklopu 

subkategorije fizička pojava srećemo se sa sledećim izjavama: Muškarci imaju pojavu  

Pored toga, u okviru biološke superiornosti kao kategorije muškarci objašnjavaju mušku 

superiornost u pregovaranju testosteronom, dok obrazloţenja utemeljena u 

hormonskom statusu ne nalazimo kod ţena. 

 Ţene detaljnije opisuju veće samopouzdanje muškaraca pa su kod njih 

identifikovane subkategorije koje ne pronalazimo kod muškaraca – jači stav i manja 

osetljivost na tuĎe mišljenje. Ţene opisuju muškarce kao manje osetljive na tuĎe 

mišljenje, dok muškarci ne navode ovo obrazloţenje. Tako u sklopu ove subkategorije 

srećemo sledeće izjave: Manje im je važno sta okolina misli; Ne interesuje ih tuĎe 

misljenje; Ne obaziru se puno na druge, šta misle o njima. Muškarci svoj pol opisuju 

kao ponosniji, što ţene ne navode u svojim obrazloţenjima. Izjave koje su 

identifikovane su: Ponosni su na sebe u svakoj situaciji i moraju uspeti u pregovorima; 

Previše su ponosni da ne  i uspeli u pregovaranju. 

  Ţene opisuju muškarce kao da nemaju empatiju, dok to objašnjenje ne 

pronalazimo kod muškaraca, pa se tako susrećemo sa izjavama poput: Muškarci nemaju 

empatiju; Muškarci su  ezosećajni  Pored toga, ţene opisuju muškarce kao arogantne, 

što nisu opisi koji srećemo kod muškaraca. Tvrdnje koje nalazimo u okviru ove 

subkategorije su: Muškarci misle da su pametniji; Prepotentni su; Arogantni su; 

Smatraju da su pametniji od svih; Smatraju da su snalažljiviji; Veruju da su 

dominantniji od žena, itd. 

 U sklopu kategorije socijalna konstrukcija roda, ţene češće navode 

patrijarhalne vrednosti i stereotipe kao objašnjenje, dok samo jedan muškarac navodi 

stereotip kao potencijalni razlog. Kod muškaraca češće nailazimo na specifičnija 

objašnjenja koja se odnose na pritisak i očekivanja koja se imaju od muškaraca u 

društvu. Tako kod ţena srećemo izjave poput: Patrijarhat koji je i dalje zastupljen na 

ovim prostorima; Seksizam i gajenje patrijarhalnih vrijednosti; Ukratko, šovinizam; 

Stereotip je da žene ne mogu voditi poslovne razgovore; Z og partijarhalnog načina 

razmišljanja koje je još uvek ustaljeno, svesno ili nesvesno; Stereotip je da su muškarci 

uporniji mnogo, a žene mnogo popustljivije  Sa druge strane, kod muškaraca češče 

srećemo izjave poput: Imaju teret da se od njih to očekuje; Kompetentniji su jer društvo 

to od njih zahteva; Muškarci su izloženi vecem stresu, ljudima i konkurentima  Ţene kao 

objašnjenje navode privilegovanost muškaraca, dok kod muškaraca češče nailazimo na 

stav o ţenama i njenoj ulozi u društvu koja je više vezana za domaćinstvo i brigu o 

deci i očekivanja koja društvo ima od muškaraca. Privilegovanost muškaraca ţene 

opisuju kroz izjave: Nisu nikada imali prepreke u poslovnom svetu; Zato što su  olje 

prihvaćeni u društvu; Zato što im je pruženo više mogućnosti; Zato što manje trpe osude 

drugih, jer će ljudi većinom komentarisati u lošijem kontekstu ženu nego muškarca; 

Imaju privilegije na osnovu pola. Specifičnu ulogu ţene u društvu muškarci opisuju 

kroz izjave: Žena tre a da  ude poslušna mužu  Samim tim, muškarcu je Bog odredio da 

 ude glava ženi i porodici; Žene su za kuhinju; Zato što žene vole decu i one čuvaju 

decu, a muskarci bacaju hasl i prave pare.  

 Kod ţena imamo 16 izjava da se ne slaţu sa tvrdnjom ili da je problematizuju, 

dok kod muškaraca imamo samo 4 tvrdnje u okviru te kategorije. Tvrdnje muškaraca 

kojima izraţavaju neslaganje su: 

 

1. Ne slaţem se sa tim, znanje i veštine treba da pregovaraju za nas. 

2. Ne smatram tako. 

3. Stereotip je da su muškarci dominantni u odnosu na ţene. 
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4. Verujem da muškarcima ljudi više veruju zbog stereotipa i zato je muškarcima 

lakše da ubede drugu stranu jer imaju već neko poverenje od samog početka 

 

 Tvrdnje ispitanica kojima izraţavaju neslaganje su: 

 

1. Nisu veštiji pregovarači. 

2. Ne slaţem se da su muškarci bolji pregovarači. 

3. Ne slaţem se sa tim. Smatram da su ţene i te kako dobri pregovarači. 

4. Smatram da to ne mora da znači i da ţene mogu da budu podjednako dobre, 

dosta zavisi od ličnosti, generalno gledano, muškarci se plaše neuspeha ili poraza 

više nego ţene, pa ih to verovatno više tera da urade bolje neke stvari. 

5. Ja ne verujem da su muškarci uspešniji pregovarači od ţena. 

6. Ne smatram da su muškarci bolji pregovarači od ţena, samim tim ne mogu 

navesti nijedan validan razlog. 

7. Ne smatram da su muškarci bolji pregovarači od ţena. 

8. Smatram da ne zavisi od pola, to ko je bolji pregovarač, već od samopouzdanja 

osobe. 

9. Pretpostavka je da muškarci treba da budu agresivniji od ţena, pa im se daje 

„benefit of the doubt” u većini razgovora, tako da ne moraju da se trude a da 

ostave jak utisak, dok ţena mora da se raspadne da bi dostigla minimum. 

10. Moţda muškarci dobijaju više prilika za iskustvo, pa ulaze u razgovor sa više 

samopouzdanja. 

11. Nemam više razloga, i ovo sam se namučila da opravdam to mišljenje jer 

smatram da su ţene bolji pregovarači, do sada sam upoznala tek par muškaraca 

za koje mogu da kaţem da su sposobni, ali generalno sam okruţena jakim 

ţenama tako da sam ubeĎena da imaju više samopouzdanja. 

12. Nisu, nisu, nisu. 

13. Ja lično ne verujem. 

14. Nisu. 

15. Mislim da nisu veštiji pregovarači od ţena. 

16. Ne slaţem se sa tvrdnjom. 

 

 

3.3.4. Razumevanje muške superiornosti u domenu pregovaranja s obzirom 

na izraţenost samoefikasnosti 

 

 U analizi koja je razmatrala razlike u pogledu razumevanja muške superiornosti 

u domenu pregovaranja s obzirom na nivo samoefikasnosti ispitanika učestvovalo je 48 

ţena i 35 muškaraca. Na osnovu skorova na upitniku samoefikasnosti, ispitanici su 

rasporeĎeni 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 ţena i 15 muškaraca), dok je u 

kategoriji visoke samoefikasnosti bilo ukupno 40 ispitanika (20 ţena i 20 muškaraca). U 

okviru kategorije niske samoefikasnosti analizirano je ukupno 115 tvrdnji, dok je u 

sklopu kategorije visoke samoefikasnosti analizirano ukupno 106 tvrdnji. 

 Sprovedena je kvantitativna analiza sadrţaja u okviru koje su pobrojani iskazi i 

reči sa sličnim značenjem, a potom putem kvalitativne analize grupisani u klastere 

značenja koji obuhvataju zajedničku temu i koji predstavljaju identifikovane kategorije. 
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U okviru svake kategorije koja obuhvata opštu temu koja je prepoznata u odgovorima, 

identifikovane su subkategorije koje se odnose na specifične teme u okviru date 

kategorije. U Prilogu 11 prikazane su identifikovane kategorije u okviru obe grupe. 

 Da bismo ispitali da li postoje statistički značajne razlike u pogledu broja tvrdnji 

u sklopu svake kategorije koje su naveli ispitanici sa visokom i niskom 

samoefikasnošću, uraĎen je HI kvadrat za svaku od kategorija. Od deset identifikovanih 

kategorija koje su prikazane u Prilogu 11 ni za jednu nije utvrĎena statistički značajna 

razlika i izmeĎu ove dve grupe.  

 Iz prikaza dobijenih rezultata moţe se videti da izmeĎu dve grupe ispitanika 

postoji saglasnost u pogledu razumevanja muške superiornosti u domenu pregovaranja u 

svim kategorijama: emocionalna, kognitivna i biološka superiornost, veća 

komunikaciona sposobnost muškaraca, samopouzdanje muškaraca, muška dominacija, 

pozitivne i negativne osobine.  

 Analizom kategorija i subkategorija u okviru kojih postoji saglasnost na oba 

uzorka kreirana je tematska mapa koja opisuje razumevanje ove grupe ispitanika u 

pogledu muške superiornosti u domenu pregovaranja koja je prikazana u Tabeli 11. 

 

Tabela 11 

Tematska mapa razumevanja muške superiornosti u pregovaranju kod visoko i nisko 

samoefikasnih pojedinaca 

Emocionalna superiornost 

muškaraca  

Primeri tvrdnji 

Manje emotivni od ţena Mislim da su muškarci češće naviknuti da prikrivaju 

svoje emocije. 

Bolja kontrola emocija Lakše kontrolišu stres.  

Hrabrost Manjak straha od neuspeha.  

 

Kognitivna superiornost  Primeri tvrdnji 

Veća racionalnost 

muškaraca 

Logički racionalniji; Mozak muškarca je analitički. 

Bolji pristup rešavanju 

problema 

Skloniji da konkretizuju problem, ciljaju u srţ. 

 

Biološka superiornost 

muškaraca  

Primeri tvrdnji 

Fizička snaga Fizička superiornost koja im donosi samopouzdanje.  

Kvalitet glasa Dublji glas.  

 

Veća komunikaciona 

sposobnost  

Primeri tvrdnji 

Bolje komunikacijske 

veštine 

Bolje komuniciraju. 

 

Samopouzdanje 

muškaraca  

Primeri tvrdnji 

Veće samopouzdanje Po prirodi imaju više samopouzdanja.  

 

Muška dominacija  Primeri tvrdnji 

Dominantnost Prirodno je da muško dominira.  
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Kompetitivnost Po prirodi bi više uradili da bi došli do cilja.  

 

Pozitivne osobine  Primeri tvrdnji 

Ostale pozitivne osobine Muškarci su tačniji; Muškarci su fleksibilniji; 

Spontaniji su; Otvoreniji su; Pouzdaniji su. 

 

Negativne osobine  Primeri tvrdnji 

Manipulativnost Većinom su bolji manipulatori; Koristoljubivi; 

Spremniji su da urade nešto što ne bi trebalo; Bolje i 

lakše laţu. 

 

 Pored sličnosti uočene su i razlike u načinu na koji visoko i nisko samoefikasni 

ispitanici opisuju svoje razumevanje muške superiornosti u domenu pregovaranja.  

 Nisko samoefikasni ispitanici opisuju muškarce da su opušteniji, dok se kod 

visoko samoefikasnih ne srećemo sa sličnim obrazloţenjem.  

Visoko samoefikasni ispitanici muškarce opisuju kao ozbiljnije, što ne pronalazimo 

kao obrazloţenje kod niskosamoefikasnih.  

 Nisko samoefikasni ispitanici opisuju biološku superiornost muškaraca 

pozivajući se na fizički izgled i genetiku, dok visoko samoefikasni daju obrazloţenja 

koja se odnose na testosteron. 

 Nisko samoefikasni pojedinci opisuju muškarce kao bolje lidere, osobe koje 

znaju šta ţele i da su manje osetljive na tuĎe mišljenje, što nisu obrazloţenja koja 

srećemo kod nisko samoefikasnih. Identifikovane su izjave: Češće znaju šta žele; 

Manje im je važno šta okolina misli  Sa druge strane, kod visoko samoefikasnih u okviru 

kategorije samopouzdanje muškaraca imamo identifikovanu subkategoriju koja se 

odnosi na jači stav muškaraca, gde su identifikovane izjave: Čvršći su pri stavovima i 

teže je uticati na njihovo razmišljanje; Zauzimaju stav   

 U okviru kategorije muške dominacije, kod visoko samoefikasnih je 

identifikovana subkategorija koja se odnosi na agresivnost, gde se srećemo sa izjavama: 

Agresivniji su u pregovorima; Po prirodi su ver alno agresivniji; Imaju napadački stav   

Kod nisko samoefikasnih, sa druge strane, u okviru muške dominacije imamo 

subkategoriju jači pol u okviru kojih su prisutne sledeće izjave: Zato što su muškarci 

ipak jači pol; Z og toga što su nadmoćni.  

 Kod visoko samoefikasnih se spominje veća odlučnost, istrajnost i 

snalaţljivost muškaraca, dok kod nisko samoefikasnih ne pronalazimo slična 

obrazloţenja. Za odlučnost su identifikovane izjave: Manje su popustljivi. Za 

snalaţljivost su identifikovane izjave poput: Muškarci su snalažljiviji  Istrajnost 

muškaraca je opisana kroz izjave da su veći karakter.  

 Kod niskosamoefikasnih ispitanika pronalazimo više negativnih osobina 

kojima se opisuju muškarci (arogantnost i submisivnost) dok se kod 

visokosamoefikasnih pronalazi samo manipulativnost.  

 Najviše razlika izmeĎu ove dve grupe primetno je u načinu razumevanja 

socijalne konstrukcije roda, koje je identifikovano kao kategorija u obe grupe, ali 

su prisutne različite subkategorije. Tako kod nisko samoefikasnih ispitanika 

pronalazimo obrazloţenja koja su opštija i odnose se na kulturološke faktore, pa u 

okviru ove subkategorije nailazimo na tvrdnje poput: Z og kulture, muškarci su učeni od 

malih nogu da budu asertivniji; Patrijarhat koji je i dalje zastupljen na ovim 

prostorima; Z og kulture u kojoj živimo  Kod visoko samoefikasnih nailazimo na 

nešto specifičnija obrazloţenja u okviru subkategorije stereotipi i društvena 

uverenja, pa se tako srećemo sa tvrdnjama poput: Zbog kulturnih stereotipa; Drugačije 
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se gleda na komunikacione veštine muškaraca i žena, tj  drugačije se karakterišu  Kod 

žena se čini kao da je mnogo tanka linija izmeĎu toga da ih okarakterišu nametljivo ili 

kao korektan autoritet; Jer se po nekom verovanju smatra da oni imaju veci autoritet. 

Pored toga, kod visoko samoefikasnih ispitanika srećemo izjave koje se odnose na 

rodnu neravnopravnost i stereotipni način razmišljnja, što su reči koje ne 

pronalazimo u grupi nisko samoefikasnih.  

 Nisko samoefikasni pojedinci navode privilegovanost muškaraca dok se kod 

visokosamoefikasnih govori o društvenim očekivanjima od muškaraca. Kod nisko 

samoefikasnih ispitanika srećemo izjavu poput Manje se od njih očekuje, samim tim 

nemaju toliko opterećenja ili Istorija je na njihovoj strani, dok kod visoko 

samoefikasnih imamo izjave poput: Od muškaraca se postavljaju veća očekivanja, pa se 

oni usklaĎuju i poistovećuju s tim; Uopšteno se očekuje više od muškaraca da 

preuzimaju inicijativu i odgovornost za neke stvari, te moraju da imaju viši nivo 

samopouzdanja i više veština i iskustva. Kod visoko samoefikasnih ispitanika, javlja se i 

subkategorija koja se odnosi na autoritet dok kod nisko samoefikasnih ne srećemo 

izjave koje se odnose na autoritet muškaraca. Visoko samoefikasni ispitanici navode da 

su muškarci lakše nameću autoritet i da ih oba pola slušaju sa jednakim poštovanjem, 

kao i da su muškarci češće u poziciji voĎe. Kod nisko samoefikasih ispitanika 

identifikovana je subkategorija koja se odnosi na stav prema ţenama. Izjave koje su 

identifikovane su: Žena tre a da  ude poslušna mužu; Ljudi potcenjuju žene   

  Kod visokosamoefikasnih ispitanika su se javile četiri izjave neslaganja sa 

tvrdnjom, dok kod niskosamoefikasnih imamo samo jednu tvrdnju.  

 

3.3.5. Razlike u razumevanju muške superiornosti u domenu pregovaranja s 

obzirom na rodni tip 

 

 U analizi kojom je ispitivano razumevanje muške superiornosti u domenu 

pregovaranja s obzirom na rodni tip učestvovalo 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 isključeni 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 sadrţaja u okviru koje su pobrojani iskazi i 

reči sa sličnim značenjem, a potom putem kvalitativne analize grupisani u klastere 

značenja koji obuhvataju zajedničku temu i koji predstavljaju identifikovane kategorije. 

U okviru svake kategorije koja obuhvata opštu temu koja je prepoznata u odgovorima, 

identifikovane su subkategorije koje se odnose na specifične teme u okviru date 

kategorije. U Prilogu 12 prikazane su identifikovane kategorije u okviru obe grupe. 

 Da bismo ispitali da li postoje statistički značajne razlike u pogledu broja tvrdnji, 

u sklopu svake kategorije koje su naveli ispitanici u ove četiri grupe uraĎen je HI 

kvadrat za svaku od kategorija. Od deset identifikovanih kategorija utvrĎena je 

statistička značajnost u okviru kategorije kognitivna superiornost: χ
2 

(3) = 13.76, p = 

.003. PoreĎenjem proporcija sa Bonferoni korekcijom utvrĎeno je da se jedino 

kategorija maskulinih značajno razlikuje od drugih rodnih tipova – u ovoj kategoriji 

ispitanika se značajno češće javlja ova vrsta iskaza. Pored toga, utvrĎena je stastička 
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značajnost u okviru kategorije „Ne slaţu se sa tvrdnjom ili je problematizuju”: χ
2 

(3) = 

7.63, p = .05 PoreĎenjem proporcija sa Bonferoni korekcijom utvrĎeno je da se jedino 

kategorija maskulinih značajno razlikuje od drugih rodnih tipova – u ovoj kategoriji 

ispitanika se značajno reĎe javlja ova vrsta iskaza. 

 Kvalitativnom analizom utvrĎeno je da se sva četiri rodna tipa usaglašena su u 

pogledu muške superiornosti u sledećim domenima: emocionalna, biološka i kognitivna 

superiornost muškaraca, veća komunikaciona sposobnost muškaraca, samopouzdanje 

muškaraca, muška dominacija, pozitivne osobine.  

 Na osnovu usaglašenosti koja je prepoznata kod sva četiri tipa, kreirana je 

tematska mapa prikazana u Tabeli 12. 

 

Tabela 12 

Tematska mapa razumevanja muške superiornosti u pregovaranju kod četiri tipa rodnog 

identiteta 

Emocionalna superiornost 

muškaraca  

Primeri tvrdnji 

Manje emotivni od ţena Muškarci kao glavno oruţje koriste argumente, ne 

emocije.  

Bolja kontrola emocija Snalaţljiviji su u stresnim situacijama jer ih bolje 

podnose.  

Opušteniji Staloţeniji su.  

Hrabrost Muškarci su hrabriji. Imaju manji strah od neuspeha. 

 

Kognitivna superiornost  Primeri tvrdnji 

Veća racionalnost muškaraca Logički razmišljaju.  

Fokusiranost na rešenje Smatram da su muškarci bolji pregovarači jer manje 

razmišljaju od ţena, spontaniji su.  

 

 

 

 

 

Biološka superiornost  Primeri tvrdnji 

Kvalitet glasa U nekim situacijama se desi da su glasniji i drčniji od 

ţena.  

 

Veća komunikaciona 

sposobnost muškaraca 

Primeri tvrdnji 

Komunikacijske veštine Otvoreniji su u komunikaciji; Iskusniji su u pristupu 

sa ljudima; Jasnije definišu svoje stavove.  

 

Samopouzdanje muškaraca  Primeri tvrdnji 

Veće samopouzdanje Sigurniji su u sebe.  

 

Muška dominacija  Primeri tvrdnji 

Dominantnost Prirodno je da muško dominira.  

 

Pozitivne osobine 

muškaraca 

Primeri tvrdnji 
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Ostale pozitivne osobine Zanimljiviji su; Tačniji su; Društveniji su. 

Snalaţljivost Daleko su snalaţljiviji od ţena.  

 

Socijalna konstrukcija roda  Primeri tvrdnji 

Stav o ţenama Ţene su za kuhinju.  

Stav o muškarcima Njih ljudi posmatraju kao neustrašive i kao ličnosti 

koje teško mogu da sruše.  

Društvene vrednosti  Zbog patrijarhalnih vrednosti. 

  

 Pored sličnosti uočene su i razlike u načinu na koji ispitanici sva četiri rodna tipa 

opisuju svoje razumevanje muške superiornosti u domenu pregovaranja.  

 Kod nediferenciranog rodnog tipa srećemo obrazloţenje da su muškarci 

pametniji, što ne pronalazimo kod ostalih rodnih tipova.  
 U okviru kategorije koja se odnosi na biološku superiornost, interesantno je da 

samo maksulini rodni tip navodi testosteron kao obrazloţenje, što nije slučaj kod 

ostalih rodnih tipova. Fizičku snagu navode kao vaţnu stavku svi rodni tipovi izuzev 

androginog. 

 Razmatrajući veću komunikacionu sposobnost muškaraca, feminini i 

nediferencirani rodni navode da muškarci imaju bolje liderske veštine, ova 

obrazloţenja ne srećemo kod ostalih rodnih tipova.  

 Pripadnici svih rodnih tipova u okviru kateogrije samopouzdanja muškaraca, 

muškarce opisuju kao samopouzdanije kroz izjave poput: Muškarci imaju više vere u 

sebe (maskulini tip); Nastupaju sa više samopouzdanja (feminini tip); Svojim govorom 

tela i samopouzdanjem privlače veću pažnju (androgini tip); Samouvereniji su 

(nediferencirani tip). Manju osetljivost na tuĎe mišljenje pronalazimo kao 

obrazloţenje kod maskulinog, femininog i nediferenciranog rodnog tipa, ali ne i kod 

androginog. Tipične zjave u okviru ove subkategorije su: Manje im je važno šta okolina 

misli (maskulini tip); Ne zanima ih tuĎe mišljenje (feminini tip); Ne  rinu toliko o tuĎem 

mišljenju, koliko žene (nediferencirani tip). Jači stav je način na koji opisuju muškarce 

pripadnici maskulinog, femininog i nediferenciranog rodnog tipa, ali ovo obrazloţenje 

ne uočavamo kod androginog rodnog tipa. Tvrdnje u okviru ove subkategorije su: 

Muškarci se više  ore za svoj stav (maskulini tip); Imaju čvrst stav (feminini tip); Čvršći 

su pri stavovima i teže je uticati na njihovo mišljenje (nediferencirani tip). Kod 

androginog rodnog tipa srećemo se sa obrazloţenjem da su muškarci sposobniji, što ne 

uočavamo kod drugih rodnih tipova. Samo kod nediferenciranog rodnog tipa nailazimo 

na opis muškaraca kao osoba koje znaju šta ţele.  

 U sklopu kategorije muške dominacije, sva četiri rodna tipa usaglašena su u 

pogledu navoĎenja dominantnosti kao tipične muške osobine i potencijalnog razloga 

boljih pregovaračkih veština. Agresivnost je idenfikovana kao subkategorija kod svih 

rodnih tipova izuzev femininog rodnog tipa. U okviru ove kategorije, feminini rodni tip 

jedini opisuje muškarce kao kompetitivne. 

 MeĎu pozitivnim osobinama, samo kod maskulinog tipa nailazimo na osobinu 

upornost, dok jedino kod nediferenciranog tipa srećemo izjave koje se odnose na 

odlučnost i samokritičnost.  

 Razmatrajući negativne osobine, manjak empatije se spominje kod 

maskulinog i femininog rodnog tipa, dok ova obrazloţenja ne pronalazimo kod 

androginih i nediferenciranih.    
 U okviru socijalne konstrukcije roda kod maskulinog rodnog tipa srećemo 

preciznije opise stava o ţenama, pa se tako susrećemo sa obrazloţenjima da ţena treba 

da bude poslušna i okrenuta kućnim poslovima. Pored toga, spominje se i socijalizacija 
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ţene, pa se tako navodi da su ţene naučene da budu submisivne i da sebe nipodaštavaju. 

Kod femininog rodnog tipa srećemo obrazloţenja koja se tiču rigidnih rodnih uloga, gde 

se od muškarca očekuje da rade, a od ţena da čuvaju decu. Kod androginog rodnog tipa 

ţene se opisuju kao neţniji pol zbog čega im ljudi često ne veruju. Kod nediferenciranog 

rodnog tipa ţena se opisuje kao krhka.  

 Razmatrajući sličnosti u okviru kategorije socijalne konstrukcije muškosti 
uočavamo da sva tri rodna tipa navode društvene vrednosti kao vaţan aspekt 

pretpostavke da su muškarci bolji pregovarači. Tako se srećemo sa izjavama poput: Zato 

što živimo u patrijarhalnom društvu gde su muškarci uvek u pravu (maskulini tip); Kroz 

istoriju gledano muškarci su uvek  ili oni samostalniji i uvek vršili glavne pregovore 

(feminini tip); Zato što živimo u patrijarhalnom društvu (androgini rodni tip); Zbog 

kulture, muškarci su učeni od malih nogu da  udu asertivniji (nediferencirani rodni tip). 

Razmatrajući iskaze u okviru subkategorije stav prema muškarcima, samo kod 

maskulinog rodnog tipa se srećemo sa objašnjenjem da su muškarci shvaćeni 

ozbiljnije, dok kod femininog, androginog i nediferenciranog rodnog tipa srećemo 

obrazloţenja koja se odnose na privilegovanost muškaraca u tvrdnjama poput: Osećaju 

da su  olje prihvaćeni u društvu (feminini); Muškarcima se od roĎenja dopušta da 

donose odluke (androgini); U našoj sredini se smatra da su muškarci najvredniji na 

planeti (nediferencirani). Interesantan je podatak da samo kod femininog i 

nediferenciranog tipa uočavamo obrazloţenja koja se odnose na mušku prirodu, pa se 

tako srećemo sa izjavama poput: U prirodi im je da budu alfe (feminini); U ljudskoj 

prirodi je da su muškarci lideri, pa mogu da odaju jači autoritet u toku pregovora 

(nediferencirani). Kod maskulinog rodnog tipa se srećemo sa obrazloţenjima koja se 

tiču očekivanja koje društvo ima od muškaraca (npr., Kompetentniji su jer društvo to od 

njih zahteva.), dok kod androginog tipa srećemo nešto specifičnija obrazloţenja koja se 

odnose na pritisak sa kojim su muškarci suočeni u današnjem društvu (npr., Muškarci su 

izloženi većem 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.  

 Imajući u vidu sve navedeno, ključne razlike u razumevanju muške superiornosti 

u domenu pregovaranja izmeĎu četiri rodna tipa su: 

 

1. Nediferencirani rodni tip opisuje muškarce kao pametnije, što ne pronalazimo 

kod ostalih rodnih tipova.  

2. Maskulini rodni tip jedini navodi testosteron kao razlog boljeg pregovaranja. 

3. Maskulini rodni tip jedini ne prepoznaje privilegovanost muškaraca kao 

potencijalni razlog shvatanja da su muškarci bolji pregovarači. 

4. Maskulini tip je jedini koji muškarce ne opisuje kao manipulativne.  

5. Feminini i nediferencirani rodni tip navodi muškarce kao bolje lidere, što nisu 

obrazloţenja koja srećemo kod ostalih rodnih tipova.  

6. Feminini i nediferencirani rodni tip navode mušku prirodu kao obrazloţenje, koje 

ne pronalazimo kod maskulinog i androgenog rodnog tipa.  

 

3.3.6. Diskusija rezultata Studije 1 

 

 U skladu sa očekivanjima postavljenih hipoteza ustanovljena je značajna 

povezanost izmeĎu pregovaračke i opšte samoefikasnosti (H1), pregovaračke 
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samoefikasnosti i bezuslovnog samoprihvatanja (H2) i pregovaračke 

samoefikasnosti i asertivnosti (H4). Drugim rečima, osobe koje veruju u svoje 

pregovaračke veštine ujedno veruju i u svoje opšte sposobnosti da se nose sa izazovima, 

asertivnije su u situacijama u kojima treba da se zauzmu za sebe i više sebe prihvataju. 

Navedeni rezultat u skladu je sa nalazima koji ukazuju da asertivnost pomaţe ţenama da 

ostvare svoje ciljeve u karijernom kontekstu (Babcock & Laschever, 2003), kao i da 

manjak asertivnosti oteţava mladima da stupe u svet rada (Sriyanto et al., 2019), 

verovatno jer se nedostatak ove veštine najviše ispoljava upravo u domenu pregovaranja. 

Navedeni rezultat je u skladu sa nalazima da asertivnost podstiče razvoj samoefikasnosti 

(Lange & Jakubowski, 1976), različitih socijalnih veština (Uyun & Hadi, 2005, prema 

Sriyanto et al., 2019) i veština rešavanja problema (Sriyanto & Novianto, 2018). Pored 

toga, nalazi ove studije su u skladu sa prethodnim nalazima koji pokazuju visoku 

pozitivnu korelaciju izmeĎu samoefikasnosti i asertivnosti (Paterson et al., 2002). 

Povezanost izmeĎu pregovaračke samoefikasnosti i bezuslovnog samoprihvatanja u 

skladu je sa nalazom da ljudi zaključuju o tome šta je pravedno da uzmu za sebe na 

osnovu toga kako sebe vide i skloni su da očekuju isti tretman u odnosu na one sa 

kojima sebe smatraju psihološki jednakim (Lerner, 1980). Ako sebe ne vide jednako 

vrednim neće ni očekivati jednak tretman, a bilo kakav protest vezano za raspodelu 

resursa će smatrati neosnovanim. Drugim rečima, osoba koja sebe visoko vrednuje 

očekivaće više iznose u pregovorima i u skladu sa tim će i pregovarati bolje uslove za 

sebe (Beninger, 2009). Ukoliko osobe sebe vide kao jednako vredne veća je verovatnoća 

da će prepoznati nepravedan tretman i zauzeti se za sebe (Wenzel, 2000).  S obzirom na 

to da je u domenu pregovaranja više istraţivanja ispitalo ulogu samoefikasnosti i self 

koncepta nego ulogu samovrednovanja, utvrĎena povezanost izmeĎu pregovaračke 

samoefikasnosti i bezuslovnog prihvatanja je veoma vaţan i nov podatak koji moţe 

imati značajne implikacije za dalja istraţivanja u ovoj oblasti (Bechtoldt et al., 2010; 

De Dreu & van Knippenberg, 2005; Sullivan et al., 2006; Tuncel et al., 2020). Naime, 

potencirajući značaj polnih razlika u domenu pregovaranja, postoji rizik da se zanemare 

drugi vaţni psihološki faktori koji utiču na pregovaranje (Beninger, 2009), u prilog 

čemu govori i činjenica da uverenje o tome koliko osoba smatra da zasluţuje da traţi za 

sebe, više nego pol samo po sebi, utiče na iznose koje će traţiti u domenu pregovaranja 

(Hogue et al., 2007). Uverenja o sopstvenoj vrednosti utiču na ponašanje, zbog čega 

samoobezvreĎivanje moţe voditi slabijim pregovaračkim veštinama (Pelham & Hetts, 

2001). Dobijena povezanost izmeĎu pregovaračke samoefikasnosti i bezuslovnog 

samoprihvatanja u skladu je sa teorijom samopotvrĎivanja (Swann et al., 1992), prema 

kojoj osoba teţi onim informacijama putem kojih potvrĎuje teoriju koju ima o sebi, pa 

tako osobe sa niţim stepenom samovrednovanja imaju niţe ambicije i očekivanja i 

slabije postignuće (Van Dellen et al., 2011), a u interakciji sa drugima su pomirljiviji i 

prilagodljiviji, tj. manje asertivni (Demo, 1985). Pored toga, dobijeni rezultat u skladu je 

sa nalazima prema kojima narušeno samovrednovanje smanjuje vrednost koju osoba 

traţi u pregovorima, što sve zajedno ukazuje na to da nisko samovrednovanje moţe biti 

oteţavajući faktor, naročito u distributivnom pregovaranju koje zahteva kompetitivni vid 

ponašanja (Tuncel et al., 2020).  

 U skladu sa trećom hipotezom u Studiji 1, bezuslovno samoprihvatanje 

najviše je povezano sa asertivnošću (r = 0,63), što ukazuje na to da je spremnost 

pojedinca da se zauzme za sebe i svoja prava u velikoj meri podloţno subjektivnoj 

samopercepciji. S obzirom na to da se većina dosadašnjih istraţivanja više usmerila 

na ispitivanje povezanosti izmeĎu samopoštovanja i asertivnosti, ali ne i izmeĎu 

bezuslovnog samoprihvatanja i asertivnosti, ovaj nalaz predstavlja značajnu 

novinu i potencijalno moţe uticati na promenu smera u ispitivanju psiholoških 
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faktora koji su povezani sa asertivnim ponašanjem. Naime, istraţivanja efekata 

treninga asertivnosti na samopoštovanje daju oprečne rezultate, pa tako neka istraţivanja 

govore o rastu samopoštovanja nakon sprovoĎenja treninga asertivnosti (Alinčić, 2013; 

Akbari et al., 2012; Kashani & Bayat 2010; Niaraki & Rahimi, 2013; Shimizu et al., 

2004; Tannous, 2015; Tovilović, 2005; Yadav & Iqbal, 2009), dok druge studije ukazuju 

da trening asertivnosti ne menja stepen samopoštovanja (Gulsah, 2003). Kontradiktorni 

rezultati mogu se razmatrati na osnovu kritike koncepta samopoštovanja iz ugla 

Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije, o čemu je bilo reči u uvodnom delu rada. 

Naime, koncept samopoštovanja je bio definisan kao procena sopstvene vrednosti koja 

je zasnovana na postizanju odreĎenih uspeha, pa se tako graĎenje pozitivne slike o sebi 

smatralo jedinim načinom da se ljudi osećaju vrednim (Krnetić, 2006; Mills, 1993). 

Kritika ovog pojma iz ugla REBT-a odnosi se na to da koncipiranje ljudske vrednosti na 

osnovu toga da li osoba postiţe uspeh ili ne podrazumeva da će osoba, kada doţivi 

uspeh, smatrati sebe dobrom i vrednom, a kada doţivi neuspeh, oceniti sebe kao lošu i 

manje vrednu osobu. Pored toga, definicija samopoštovanja podrazumeva i uspeh u 

odnosu sa drugima, pa će osoba, kada je prihvaćena od strane drugih, imati visoko 

samopoštovanje, a kada nije, onda će imati nisko samopoštovanje. Dodatni problem sa 

ovim pojmom jeste i to što je doţivljaj ličnog samovrednovanja polno uslovljen 

(Crocker et al., 2003), pa je tako samovrednovanje kod ţena u većoj meri zavisno od 

spoljnih faktora (podrška porodice i priznanje drugih), dok je kod muškaraca doţivljaj 

ličnog samovrednovanja u većoj meri nezavistan od spoljnih faktora (Cross & Madson, 

1997; Markus, 1977; Sanchez & Crocker, 2005), što dalje upućuje da su unazad 

decenijama istraţivanja o samopoštovanju zapravo merila sampoštovanje kod ţena (koje 

zavisi od spoljnih faktora, u skladu sa definicijom koju navodi Branden (2001), i rodne 

uslovljenosti ovog pojma), dok se kod muškaraca procenjivalo samoprihvatanje, s 

obzirom na to da ovaj koncept podrazumeva doţivljaj lične vrednosti nezavisno od 

spoljnih faktora, u prilog čemu govori činjenica da je u našem istraţivanju bezuslovno 

prihvatanje više povezano sa maskulinošću nego sa femininošću. Ovo je ujedno i 

potencijalno objašnjene kontradiktornih nalaza u pogledu veze izmeĎu asertivnosti i 

samopoštovanja. Pored toga, utvrĎena visoka povezanost izmeĎu 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 i svoja prava. Sve navedeno ukazuje na potrebu da se buduća 

istraţivanja više usmere na ispitivanje veze izmeĎu asertivnosti i bezuslovnog 

samoprihvatanja.  

 Pored toga,  bezuslovno samoprihvatanje značajno je povezano sa svim ispitanim 

varijablama na celom uzorku, pa se tako moţe zaključiti da pojedinci koji sebe 

bezuslovno prihvataju u većoj meri imaju izraţenu opštu i pregovaraču samoefikasnost i 

asertivnije se ponašaju. Osobe koje sebe bezuslovno prihvataju svesnije su svojih 

kapaciteta i snaga, a procena grešaka im sluţi kako bi na njima učili i razvijali strategiju 

kretanja ka ciljevima. UtvrĎena veza izmeĎu 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 najvećoj meri povezan 

sa maskulinošću je opšta samoefikasnost. UtvrĎeni rezultat u skladu je sa prethodnim 

nalazima (Hirschy & Morris, 2002). U svetlu onoga što znamo o visoko samoefikasnim 

pojedincima, neki autori su zaključili da je uspešan lider zapravo samoefikasan 

pojedinac (McCormic et al., 2002), pa shodno tome utvrĎena veza izmeĎu 

samoefikasnosti i maskulinosti moţe biti od značaja u razmatranju karakteristika kojima 

se opisuje efektivno lidersko ponašanje. Ovaj rezultat u skladu je sa činjenicom da je 
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dimenzija maskulinosti u većoj meri percipirana kao okosnica agilnosti, samouverenosti 

i sposobnosti, za razliku od femininosti za koju se vezuju pasivne osobine (Marsh et al., 

1987). Razmatrajući povezanost izmeĎu protektivnih individualnih faktora na celom 

uzorku i dimenzija maskulinosti i femininosti primećuje se da, u skladu sa očekivanjima 

pete hipoteze,  postoji značajna povezanost izmeĎu pregovaračke samoefikasnosti i 

maskulinosti (r = 0,50), to jest što osoba ima više izraţene maskuline osobine, to sebe 

smatra veštijom u domenu pregovaranja. Sa druge strane, u Tabeli 5, vidi se da ne 

postoji značajna korelacija izmeĎu pregovaračke samoefikasnosti i femininosti. 
Dobijena veza u skladu je sa pretpostavkama od kojih su pošla prva istraţivanja koja su 

se bavila povezanošću pola i pregovačke samoefikasnosti, gde se pol tretiratirao kao crta 

ličnosti i na taj način predviĎao ponašanje u pregovaranju (Lax & Sebenius, 1986), pa se 

očekivalo da će feminine dimenzije ličnosti voditi ponašanju koje je orijentisano na 

dobre odnose u pregovorima, dok će maskuline osobine voditi ponašanju koje je 

analitično i kompetitivno (Maoz, 2009). S obzirom na to da se mera pregovaračke 

samoefikasnosti koja je korišćena u istraţivanju odnosi na distributivni vid 

pregovaranja, koji podrazumeva podelu fiksne količine odreĎenih resursa i zahteva 

navoĎenje druge strane da napravi ustupak kako bi veći deo resursa prisvojio sebi 

(Pruitt, 1983), bilo je i očekivano da postoji veza izmeĎu maskulinosti i distributivne 

pregovaračke samoefikasnosti, ali ne i izmeĎu femininosti i pregovaračke 

samoefikasnosti. Naime, pregovaračko ponašanje u ovakvoj situaciji zahteva uverljive 

argumente i odlučnost (Weingart et al., 1996). Distributivno pregovaranje predstavlja 

kontekst u kome postoji snaţna neusklaĎenost izmeĎu očekivanog pregovaračkog 

ponašanja i onoga što se tipično očekuje od ţene. Distributivno pregovaranje se smatra 

tipičnim za mušku ulogu (Bear & Babcock, 2016). S obzirom na to da se radi o fiksnoj 

količini odreĎenih sredstava, svaka strana nastoji za sebe da ispregovara maksimum, tj. 

obe strane ţele da za sebe zadrţe više od polovine (Lewicki et al., 2015). Da bi se u 

tome uspelo, distributivno pregovaranje zahteva kompetitivnost, uverljive argumente, 

što je sve zajedno usklaĎeno sa maskulinim crtama (Beersma & De Dreu, 2002). Prema 

Bem (1974) mnoge karakteristike koje se očekuju za uspešno distributivno pregovaranje 

(npr., agresivnost, asertivnost, kompetitivnost, dominacija, spremnost da se rizikuje i 

individualizam) smatraju se tipično muškim crtama. Sa druge strane, činjenica da ne 
postoji veza izmeĎu femininosti i pregovaračke samoefikasnosti ukazuje da feminine 

osobine nisu povezane sa uverenjem osobe da je vešta u pregovaranju, ali prisustvo 

femininih osobina ne čini osobu manje samouverenom u pogledu pregovaranja. Drugim 

rečima, prisustvo femininih osobina je irelevantno za prisustvo uverenja o posedovanju 

pregovaračkih veština.  
 U skladu sa očekivanjima šeste hipoteze, snaţna povezanost izmeĎu 

bezuslovnog samoprihvatanja i maskulinosti i slaba povezanost izmeĎu 

bezuslovnog samoprihvatanja i femininosti ukazuju na to da osobe koje imaju više 

izraţenu maskulinost u većoj meri sebe prihvataju. Ovaj rezultat moţe se objasniti 

činjenicom da je u društvu maskulinost kao osobina i dalje više vrednovana, u prilog 

čemu govori anketa sprovedena u Americi, koja je pokazala da društvo veći značaj 

pripisuje muškim osobinama, nego ţenskim (Parker et al., 2018). Samim tim, moţe se 

očekivati da će osobe koje imaju izraţene maskuline osobine lakše sebe bezuslovno 

prihvatati. U prilog dobijenim nalazima je činjenica da su crte koje su vezane za rodni 

identitet značajno povezane sa samovrednovanjem (Bem, 1974; Gentile et al., 2009). 

Pored toga, osobine maskulinosti i femininosti na različit način predviĎaju doţivljaj 

lične vrednosti (Kling et al., 1999; Major et al., 1999), pa tako identifikacija sa muškim 

karakteristikama utiče 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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našeg istraţivanja 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 značajno viši (Antill & Cunningham, 1980; Spence, 1991; Spence et al., 

1975). Pozitivna povezanost izmeĎu indikatora maskulinosti i samovrednovanja i 

nestabilna i negativna povezanost izmeĎu femininosti i samovrednovanja ustanovljena 

je i u studiji na koju ukazuju autori Marš, Antil i Kaningam (1987).  

 U skladu sa očekivanjima sedme hipoteze, asertivnost je umereno povezana 

sa maskulinošću, dok veoma slabo korelira sa femininošću i umereno je povezana 

sa opštom samoefikasnošću. UtvrĎena povezanost izmeĎu maskulinosti i asertivnosti u 

skladu je sa nalazima koji ukazuju na to da je maskulinost značajan prediktor asertivnog 

ponašanja (Nix et al., 1980). Dobijeni nalaz dobija potporu i sa stanovišta socijalno 

konstrukcionističke paradigme, u okviru koje su studije diskursa istraţile elemenate 

govora koji se kodiraju kao feminini ili maskulini (Remlinger, 2005). Feminini stil 

govora je: indirektan, facilitativan, kolaborativan, pruţa podrţavajuću 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 zaključke. Muškarci dva put češće 

prekidaju ţene nego obrnuto (Remlinger, 2005; Criado-Perez, 2019).  

 Matrica interkorelacija varijabli u istraţivanju dobijena na celom uzorku (Tabela 

5) nedvosmisleno potvrĎuju očekivanja pete, šeste i sedme hipoteze Studije 1 i ukazuju 

na snaţnije veze izmeĎu maskulinosti i svih ispitanih protektivnih faktora nego 

izmeĎu femininosti i ispitanih varijabli. To konkretno znači da će osobe koje imaju 

izraţenu osobinu maskulinosti u većoj meri izraziti samouverenost u pogledu svojih 

sposobnosti, u većoj meri će sebe proceniti kao vešte u domenu pregovaranja, lakše će 

sebe bezuslovno samoprihvatati i biće asertivnije u situacijama u kojima treba da se 

zauzmu za sebe. Dobijeni rezultat u skladu je sa istraţivanjima koja ukazuju da se 

za dimenziju maskulinosti više vezuju osobine kao što 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, veštine zauzimanja za sebe, pregovaranje i bezuslovno 

samoprihvatanje – osobine koje predstavljaju vaţan aspekt poslovnog uspeha, utvrĎena 

povezanost izmeĎu maskulinosti i individualnih protektivnih faktora upućuje na to da 

maskulinost moţe biti vaţna osobina u kontekstu razvoja ispitanih protektivnih 

faktora koji se dovode u vezu sa liderskim ponašanjem. Naime, istraţivanja 

sprovedena na univerzitetima u Americi ukazuju da se maskulinost smatra okosnicom 

profesionalnog uspeha (Derks et al., 20018). Pored toga što su pripadnici nastavnog 

osoblja bili usaglašeni u percepciji značaja maskulinosti kao vaţnog faktora 

profesionalnog uspeha, istraţivanje je pokazalo da su najuspešniji meĎu njima (redovni 

profesori) sebe procenjivali kao više maskuline u odnosu na one koji još uvek nisu stekli 

redovnu profesuru. Dobijeni rezultat u skladu je i sa nalazima da je maskulinost ključni 

prediktor samoprihvatanja kod ţena koje se bave različitim profesijama (Long, 1986). 

Pored toga, istraţivanje koje je uraĎeno na uzorku muškaraca ukazalo je da je 

maskulinost najbolji prediktor samopoštovanja i samoprihvatanja, za razliku od 
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femininosti koja nije bila povezana ni sa samopoštovanjem, ni sa samoprihvatanjem 

(Long, 1989).  

 Kada se pogledaju interkorelacije na poduzorcima ispitanika s obzirom na njihov 

pol, moţe se primetiti da je maskulinost značajno povezana sa svim ispitanim 

varijablama, na oba poduzorka. MeĎutim, na muškom poduzorku femininost je 

značajno povezana sa svim ispitivanim varijablama, što nije slučaj sa ţenskim 

poduzorkom, gde je femininost slabo povezana jedino sa samoprihvatanjem. 

Interesantan je rezultat da je na muškom poduzorku veza izmeĎu maskulinosti i 

femininosti veoma visoka (r = 0,65), dok je kod ţena veza izmeĎu maskulinosti i 

femininosti niska (r = 0,22), što potencijalno upućuje na to da muškarci sebi lakše 

dozvoljavaju ponašanja koja su svojstvena suprotnom polu. 

Činjenica da je na uzorku muškaraca svaki protektivni faktor povezan sa obe dimenzije 

(maskulinosti i femininosti) upućuje da je muškarcima verovatno dostupnije lidersko 

ponašanje koje se vezuje za ţenske osobine. Razmatrajući ovaj rezultat u domenu 

liderstva, on moţe da posluţi kao potpora činjenici da se muškarci i liderke procenjuju 

kao jednako kompetentni kada usvoje lidersko ponašanje koje je tipično ţensko, što 

meĎutim nije slučaj sa ţenama koje usvoje tipično muško lidersko ponašanje. U prilog 

tome govori studija u kojoj je vršena evaluacija liderskog ponašanja ţena i muškaraca 

čiji se stil liderstva opisuje kao demokratski. UtvrĎeno je da nisu postojale razlike u 

dobijenim ocenama kada ispitanici ispoljavaju demokratski stil liderstva koji se smatra 

tipično femininim. MeĎutim, ţene su dobijale niţe ocene za svoje liderstvo onda kada su 

vodile na više maskulin (autokrativan i direktivan) način, kada su zauzimale tipično 

muške liderske uloge (poput sportskih trenera ili menadţera u proizvodnji), kao i kada 

su evaluaciju vršili muškarci (Hoyt & Blascovich, 2010).  

 Značajna povezanost izmeĎu maskulinosti i svih protektivnih faktora na 

ţenskom poduzorku moţe se diskutovati i u kontekstu veće teţnje ţena da se 

identifikuju sa muškom rodnom ulogom, u prilog čemu govori i podatak da maskuline 

karakteristike imaju protektivno dejstvo u odnosu na štetne posledice stereotipa 

(Bergeron et al., 2006). Ţene koje se u većem stepenu identifikuju sa maskulinim crtama 

postiţu jednako dobre rezultate kao muškarci, za razliku od ţena koje se slabije 

identifikuju sa muškim karakteristikama kod kojih je zapaţeno značajno niţe postignuće 

u liderskim zadacima. 

 Ukoliko bismo činjenicu da na uzorku ispitanica ne postoje značajne 

povezanosti izmeĎu protektivnih faktora i femininosti (izuzev kod bezuslovnog 

samoprihvatanja) analizirali iz ugla poslovnog konteksta, moglo bi se zaključiti da 

prisustvo femininih osobina u ovom kontekstu nije relevatno. Drugim rečima, 

prisustvo femininih dimenzija kod ţena ih ne čine ni manje ni više samouverenim 

ili asertivnim. Navedeni podatak u skladu je sa činjenicom da se mnoge ţene u teţnji da 

karijerno napreduju više identifikuju sa muškim osobinama što je u ekstremnom slučaju 

ispoljeno kroz „sindrom kraljice B”, koji se odnosi na specifičan maltretman kojim su 

izloţene ţene u organizacijama od strane drugih ţena (Elsesser & Lever, 2011). Termin 

„sindrom kraljice B” osmišljen je kako bi imenovao ţene na visokim i preteţno 

„muškim” pozicijama koje usled kompetitivnosti umanjuju značaj uspeha drugih ţena 

(Staines et al., 1974). Najverovatnije objašnjenje pomenutog fenomena leţi u pokušaju 

ţena da se ograde od rodnih stereotipa prema liderkama, što ujedno predstavlja i 

strategiju karijernog napredovanja. Dakle, umesto da dovedu u pitanje rodne stereotipe 

prema liderkama one naglašavaju da se razlikuju od drugih ţena, da imaju naglašene 

maskuline karakteristike, i da se samim tim postojeći stereotipi ne odnose na njih (Parks-

Stamm et al., 2008). 

 Razmatrajući razlike u izraţenosti protektivnih faktora u odnosu na pol i 
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rodni tip, utvrĎeno je da ne postoje razlike u odnosu na pol, ali da postoje značajne 

razlike u odnosu na rodni tip. Naime, utvrĎene su neke korelacije ispitanih mera sa 

polom koje ukazuju na povezanost tih faktora sa pripadnosti muškom polu. MeĎutim, 

dalje analize pokazale su da pol nije značajan, ali rodni tip jeste. Ukoliko se pogleda 

Tabela 4 jasno je da muškarci u većoj meri prihvataju maskulini rodni tip, ali svakako 

analiza govori da je rodni tip vaţniji. To konkretno znači da je daleko vaţnije baviti se 

rodnim tipom u razmatranju načina kako da se podstakne razvoj protektivnih faktora. 

Potencijalni razlog dobijenog nalaza moţe se objasniti time da je rod kao socijalna 

konstrukcija relevatniji od nasleĎenih bioloških i fizičkih razlika i da je pod većim 

uticajem dominantnog savremenog društvenog narativa koji ističe prevazilaţenje 

jednostavne biološke dihotomije muško-ţensko i promoviše različite tipove rodnog 

identiteta. Ovaj nalaz je veoma značajan i ohrabrujući s obzirom da se radi o osobinama 

koje je moguće negovati socijalizacijom. Samim tim ovaj nalaz ima vaţne implikacije za 

dalja istraţivanja i kreiranje sadrţaja programa za osnaţivanje ţena u liderskom 

kontekstu. Drugim rečima, ovaj rezultat upućuje na mogućnost prevazilaţenja rodne 

nejednakosti u domenu liderstva i ukazuje da postoje drugi vaţni faktori, kao što je rodni 

tip, kom treba dati na značaju u daljim istraţivanjima na ovu temu.  

 U skladu sa osmom hipotezom Studije 1, maskulini i androgini ispitanici 

meĎusobno se ne razlikuju u pogledu izraţenosti samoefikasnosti i postiţu 

značajno više rezultate u odnosu na osobe femininog i nediferenciranog rodnog 

tipa. Moţe se zaključiti da samoefikasnost predstavlja osobinu koja se u većoj meri 

vezuje za maskulini i androgini rodni identitet nego što je to slučaj sa feminim i 

nediferenciranim rodnim identitetom, što je potvrĎeno nalazima ove studije.  

 Podatak da androgini rodni tip ima u većoj meri izraţenu samoefikasnost od 

femininog i nediferenciranog u skladu je sa pretpostavkama da on poseduje visoku 

sposobnost adaptacije na razne ţivotne situacije (Bem, 1977). Dobijeni rezultat u 

skladu je sa pretpostavkama da će osobe androginog rodnog identiteta imati viši stepen 

samoefikasnosti upravo jer poseduju agilne osobine (Bem, 1974; Sherer & Adams, 

1983; Ward, 2003). Ţene koje su androgine imaju veći doţivljaj uticaja na izazovne 

ţivotne situacije jer im je omogućeno da koriste i muške i ţenske aspekte ponašanja u 

zavisnosti od toga šta situacija zahteva od njih (Bem, 1974). Dobijeni rezultat u skladu 

je sa nalazima koji ukazuju da androgine ţene imaju u većoj meri izraţenu 

samoefikasnost u odnosu na ţene koje su se identifikovale sa svojom rodnom ulogom i 

koje pripadaju nediferenciranon rodnom tipu (Setmire, 2007). Drugim rečima, ţene koje 

se identifikuju sa androginim rodnim tipom u većoj meri veruju u sopstvene sposobnosti 

nego ţene 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, samopoštovanje, veštije su u rešavanju problema i imaju viši nivo samoefikasnosti 

(Choi, 2004). 

 Razmatrajući razliku u izraţenosti pregovaračke samoefikasnosti, nalazi 

istraţivanja ukazuju da se maskulini i androgini ispitanici meĎusobno se ne razlikuju 

u pogledu izraţenosti pregovaračke samoefikasnosti i postiţu značajno više 

rezultate u odnosu na osobe femininog i nediferenciranog rodnog tipa. S obzirom na 

to da se mera pregovaračke samoefikasnosti odnosi na distributivno pregovaranje koje 

se smatra tipično muškim ponašanjem, očekivano je da će maskulini rodni tip u većoj 

meri imati izraţenu pregovaračku samoefikasnost ovog tipa, kao i da će feminini rodni 

tip imati manje izraţenu pregovaračku samoefikasnost koja se odnosi na vid pregovora 

koji zahteva tipično muška ponašanja. Dobijeni rezultat u skladu je sa činjenicom da se 

mnoge karakteristike koje se očekuju za uspešno distributivno pregovaranje (npr., 

agresivnost, asertivnost, kompetitivnost, dominacija, spremnost da se rizikuje i 
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individualizam) smatraju tipično muškim crtama (Bem, 1974). 

 MeĎutim, činjenica da androgini rodni tip ima u istoj meri izraţenu pregovaračku 

samoefikasnost kao i maskulini još jednom podvrĎuje da je ovaj tip rodnog identiteta 

koji u sebi uključuje i feminine i maskuline karakteristike daleko adaptabilniji u odnosu 

na feminini i nediferencirani tip i dozvoljava osobi da se ponaša na fleksibilan način čak 

i kada kontekst nije u skladu sa polom osobe.  

 Razmatrajući izraţenost samoprihvatanja s obzirom na rodni tip utvrĎeno 

je da androgini ispitanici imaju značajno više izraţeno bezuslovno 

samoprihvatanje u odnosu na osobe femininog i nediferenciranog tipa, dok se ne 

razlikuju značajno u odnosu na maskulini tip. S obzirom na to da bezuslovno 

samoprihvatanje predstavlja značajan prediktor mentalnog zdravlja (Popov, 2021), u 

čijoj osnovi je fleksibilno razmišljanje i ponašanje (Ellis, 1974), a androgine osobe 

imaju bolje mentalno zdravlje, funkcionalnije strategije prevladavanja stresa (Rath & 

Mishra, 2013), dobijeni rezultat ukazuje da osobe androginog tipa imaju veći stepen 

fleksibilnosti, što implicira i veći stepen bezuslovnog samoprihvatanja i mentalnog 

zdravlja. Pored toga, dobijeni rezultat u skladu je sa nalazima da su osobe koje 

istovremeno imaju visoko izraţene maskuline i feminine atribute, više cene i poštuju 

sebe nego osobe koje su rodno tipizirane kao feminine (Bem, 1977). Činjenica da 

maskulini tip ima veći stepen samoprihvatanja u odnosu na feminini i nediferencirani u 

skladu je sa tim da identifikacija sa muškim karakteristikama utiče pozitivno na sliku o 

sebi, dok je uticaj femininih karakteristika na samovrednovanje manje jasan (Major et 

al., 1999; Wojciszke et al., 2011). 

 Razmatrajući razlike u izraţenoj asertivnosti izmeĎu rodnih tipova uočeno je da 

feminini ispitanici imaju značajno niţu asertivnost u odnosu na maskuline, 

androgine i nediferencirane ispitanike, izmeĎu kojih ne postoje značajne razlike. 

Činjenica da maskulini tip u većoj meri ima izraţenu asertivnost u odnosu na feminini 

potvrĎuje da je maskulinost značajan prediktor asertivnog ponašanja (Nix et al., 1980). 

Podatak da androgini tip ima viši stepen asertivnosti od femininog tipa u skladu je sa 

studijama koje ukazuju da se androgine osobe osećaju manje neprijatno u situacijama u 

kojima treba da se zauzmu za sebe, veća je verovatnoća da će se upustiti u asertivno 

ponašanje i manje je situacija za koje smatraju da im fali asertivnosti. Ovi nalazi ukazuju 

na to da se androgine osobe reĎe ponašaju na način koji se tradicionalno vezuje za 

ţensku ulogu, u odnosu na osobe femininog rodnog tipa (Gayton et al., 1983). 

 

 Razmatrajući polne razlike u razumevanju muške superiornosti u domenu 

pregovaranja nalazi našeg istraţivanja potvrĎuju devetu i desetu hipotezu Studije 

1 i generalno ukazuju na prisustvo rodnih stereotipa kod mladih. Polne razlike su 

se pokazale stastistički značajnim u domenu kognitivne superiornosti muškaraca, 

muške dominacije, pozitivnih i negativnih osobina muškaraca čime je potvrĎena 

deseta hipoteza i očekivanje da će se superiornost u domenu pregovaranja opisivati 

tipično muškim karakteristikama. Muškarci značajno češće svoj pol opisuju na 

pozitivan način, pozivajući se na osobine kako što su odlučnost, snalaţljivost i upornost. 

Iskazi koje navode u okviru kategorije pozitivnih osobina opisuju muškarce kao osobe 

većeg karaktera, otvorenosti, fleksibilnosti, samokritičnosti i strpljenja. Ukazuju na 

osobine kao što su veća svesnost okoline, širok spektar interesovanja, a meĎu tvrdnjama 

nailazimo i na one koje ukazuju da su muškarci generalno normalniji od ţena.  

 Muškarci iznose značajno više tvrdnji u okviru kategorije kognitivne 

superiornosti kojima opisuju svoj pol kao racionalniji, ozbiljniji i veštiji u rešavanju 

problema. MeĎu tvrdnjama se susrećemo sa opisima koji ukazuju da je mozak muškarca 

analitički, da su čvršći u mislima i logično razmišljaju, promišljeniji su i vode se 
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logikom umesto osećanjima. U okviru ove kategorije muškarci svoj pol opisuju kao 

sklon rešavanju problema, a nailazimo i na tvrdnje da su muškarci obziljniji i 

pametniji od ţena.  
 Pored toga, muškarci značajno češće obrazlaţu mušku superiornost u domenu 

pregovaranja muškom dominacijom, navodeći osobine kao što su dominantnost, 

ambicija, agresivnost i kompetitivnost i pozivajući se na činjenicu da su jači pol. U 

okviru ove kategorije srećemo se sa tvrdnjama kao što su: Muško je muško, superiorniji 

smo; Muški pol je ipak jači; Zato što muškarac u većini slučajeva predstavlja čvrstu 

figuru.  

 Sa druge strane, iako je razlika u opisu negativnih osobina muškaraca granično 

značajna, procenti prikazani u Prilogu 10 ukazuju da su manje skloni da navode 

negativne osobine svog pola kao potencijalni razlog boljih pregovaračkih veština.  

 Dobijeni nalaz po pitanju muške superiornosti u domenu pregovaranja 

potvrda je ideji da je maskulinost okosnica liderskog ponašanja i u skladu je sa 

pretpostavkom koja je ustanovljena još 1993. godine u istraţivanju koje je sproveo Dţon 

Majner (1993) prema kojoj postoji nekoliko aktivnosti koje opisuju uspešnog 

menadţera, meĎu kojima su tipično maskuline osobine utvrĎene i u našem istraţivanju 

kao što su dominacija, isticanje i kompetitivnost. Nalaz našeg istraţivanja u skladu je sa 

fenomenom koji je opisan kao „kad pomislim menadţer – pomislim na muškarca”, koji 

je utvrdila Virdţinija Šein (2001), prema kome su ključne osobine koje se pripisuju 

uspešnim menadţerima iste osobine koje se pripisuju muškarcima, meĎu kojima su 

kompetitivnost, objektivnost, agresivnost, ambicioznost i voĎstvo, koje primećujemo da 

su identifikovane u našem istraţivanju i koje muškarci značajno češće nego ţene opisuju 

kao ključne karakteristike svog pola. Drugim rečima, smatra se da dobri pregovarači 

poseduju više muških karakteristika nego ţenkih karakteristika. Nalaz našeg istraţivanja 

u skladu je sa nalazima koje navode Koenig i saradnici (2011), gde su kroz pregled 40 

studija naišli na potvrdu pretpostavke „misli kao menadţer, misli kao muškarac”. 

 Kvalitativnom analizom utvrĎeno je da ţene u našem istraţivanju navode 

mušku privilegovanost kao jedan od razloga zašto su muškarci bolji pregovarači, 

dok to obrazloţenje ne pronalazimo kod muškaraca. Tako ţene u ovom istraţivanju 

govore o poslovnom kontekstu koji je kreiran da muškarcima pruţi više prilika i manje 

prepreka, u kom su muškarci zbog svog pola bolje tretirani i imaju niz privilegija, što su 

sve opisi koje ne pronalazimo kod muškaraca. Navedena objašnjena u skladu su sa 

postojećim modelom koji su ustanovile autorke Diel i Dubinski (2023) koje su sprovele 

kvalitativnu analizu na osnovu sprovedenih intervjua sa ţenama na liderski pozicijama i 

identifikovale 27 barijera sa kojima su ţene suočene usled rodnih stereotipa koje su 

potom grupisale u 6 ključnih faktora. Prvi faktor koji se izdvojio je upravo muška 

privilegovanost koja se odnosi na činjenicu da je radno okruţenje kreirano od strane 

muškaraca kako bi odgovaralo isključivo njihovim potrebama. Muškarci su ti koji 

donose odluke ko će dalje napredovati, a prilike najčešće daju pripadnicima svog roda. 

U prilog ovome govori i činjenica da su, kroz istoriju, sve društvene institucije bile tako 

konstruisane da odrţe kontinuitet muške dominacije (Bierema, 2009). 

 Muškarci ne navode obrazloţenja koja se odnose na mušku privilegovanost. 

Upravo suprotno, muškarci u našem istraţivanju ne govore o muškim privilegijama, već 

mnogo više govore o specifičnoj ulozi ţene u društvu koja je više vezana za 

domaćinstvo i brigu o deci. Ograničavanje ţena na njihovu porodičnu ulogu koje 

primećujemo u obrazloţenjima muškaraca u našem istraţivanju u skladu je sa karijernim 

ograničenjima koja se odnose se na izbor koji ţene imaju u poslovnom kontekstu, a to je 

da se pre svega bave poslovima koji imaju podrţavajuću funkciju, kao što su da budu 

učiteljice, medicinske sestre, negovateljice, sekretarice itd. (Diehl & Dzubinski, 2023).  
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 Upečatljiva razlika u percepciji muškaraca u našem istraţivanju je činjenica da 

ţene opisuju muškarce kao da imaju manje empatije od ţena, dok to objašnjenje ne 

pronalazimo kod muškaraca. Pretpostavka o tome da muškarci imaju manje izraţenu 

empatiju podrţana je nekim istraţivanjima na ovu temu koja ukazuju da postoje 

značajne polne razlike u empatiji (Eisenberg & Lennon, 1983; Rose & Rudolph, 2006) 

koje se objašnjavaju nekada biološkim uzrocima, a nekada društvenim faktorima (Derntl 

et al., 2010; Karniol, et al., 1998; Lennon & Eisenberg, 1987; Michalska et al., 2013). 

Iako postoje neuronaučne studije koje pruţaju odreĎene dokaze da je polna razlika u 

empatiji biološki utemeljena, većina studija ne pronalazi biološku osnovu ovoj razlici ili 

traga za objašnjenjima u domenu socijalne konstrukcije roda (Choplin, 2011; Lamm et 

al., 2011). Ovaj nalaz u kontekstu našeg istraţivanja moţe da se tretira kao još jedna 

potvrda rodnih stereotipa prema kojima su ţene više orijentisane na odnose sa drugima, 

a muškarci na akciju. 

 Kod muškaraca nailazimo na objašnjene da oni imaju veću ozbiljnost, kao i da 

su više ponosni na sebe, dok to objašnjenje ne nalazimo kod ţena. Dobijeni rezultat u 

skladu je sa nalazima da muškarci, ali i društvo generalno, percipiraju muškarce kao 

ozbiljnije, kredibilnije i sa više autoriteta (Sieghart, 2021). 

 Interesantno je da ţene obrazlaţu superiornost muškaraca u pregovaranju 

njihovom manjom osetljivošću na tuĎe mišljenje, dok muškarci ne navode ovo 

obrazloţenje. Ovaj rezultat potencijalno upućuje da su ţene svesne da muškarci u svom 

ponašanju ne moraju da vagaju da li će njihovi postupci biti negativno percipirani, tj. da 

postoji sklad izmeĎu muške i pregovaračke uloge. Drugim rečima, ţene opisuju svoj pol 

kao više osetljiv na tuĎu osudu što potencijalno ukazuje da su svesne nekongruentnosti 

izmeĎu svoje rodne i pregovaračke uloge. Dobijeni rezultat u skladu je sa studijom koja 

je pokazala da su ţene zaista procenjene kao manje poţeljne saradnice od strane 

menadţera onda kada se usude da pregovaraju za sebe bolje uslove rada (Bohnet, 2016), 

pa samim tim rezultati dobijeni u našoj studiji upućuju na to da postoje objektivni 

razlozi zašto ţene više nego muškarci brinu o posledicama pregovaranja. 

 Interesantan je rezultat da kod muškaraca nailazimo na obrazloţenje utemeljeno 

u hormonskom statusu pa se tako testosteron navodi kao ključni razlog boljeg 

pregovaranja muškaraca, koje ne srećemo kod ţena. 

 Biološki zasnovana objašnjena rodnih razlika u psihološkim osobinama i 

veštinama nisu pronašla naučno utemeljenje, ali su i dalje prisutna, kako u akademskom 

tako i u poslovnom kontekstu. U skladu sa bioškim razumevanjem rodnih razlika u 

razvoju poslovnih veština je i Antidiversity program koji je nedavno objavljen od strane 

jednog od zaposlenih u Guglu, a koji se poziva na biološke polne razlike kao na ključni 

uzrok manje zastupljenosti ţena u tehnološkim poslovima. Pomenuti program izazvao je 

kontroverzne reakcije u poslovnom kontekstu, pa su tako prisutne brojne diskusije o 

ovoj temi u kojima se sučeljavaju dva različita stava koja suprotstavljaju biološke i 

kulturološke faktore polnih razlika u poslovnim veštinama. Prema pojedinim autorima, 

društveni faktori i biološke rodne razlike značajno doprinose nejednakoj zastupljenosti 

muškaraca i ţena u tehnološkim profesijama (Stewart-Williams & Halsey, 2021). 

Nekoliko je razloga zašto biološka objašnjena nisu validna, a mogu biti i veoma opasna 

u razumevanju polnih razlika. Naime, većina studija je pokazala da ne postoji dovoljno 

bioloških argumenata koji mogu podrţati 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 zaključak da većina studija o 

moţdanoj strukturi i funkcijama, hormonalnim aspektima postignuća, kognitivnog 

razvoja i ljudske evolucije nisu pokazale značajne biološke razlike izmeĎu muškaraca i 

ţena u pogledu postignuća u domenu nauke i matematike koje bi mogle objasniti 
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smanjenu zastupljenost ţena u ovim poslovima (National Academics of Science, 

Engineering and Medicine, 2007). 

 Uprkos činjenici da većina studija ne podrţava biološka objašnjena rodnih 

razlika, iz kvalitativne analize odgovora ispitanika u ovoj studiji vidimo da su ona i dalje 

prisutna. TakoĎe, rezultati ove studije ukazuju na to da su ovim objašnjenjima više 

skloni muškarci nego ţene, što je u skladu sa nalazom prema kome ţene uzroke rodnih 

razlika češće pripisuju društvenim faktorima, dok su muškarci skloniji biološki 

obrazloţenjima (Parker et al., 2018). 

 Vaţan rezultat dobijen u ovoj studiji jeste i taj da ţene češće navode 

patrijarhalne vrednosti i stereotipe kao potencijalno objašnjenje muške superiornosti 

u domenu pregovaranja, dok slično obrazloţenje srećemo samo kod jednog muškarca na 

celom muškom poduzorku. Navedeni rezultat upućuje na to da kod ţena, više nego kod 

muškaraca, postoji kritička distanca u odnosu na tvrdnju da su muškarci bolji 

pregovarači i razumevanje ove izjave kroz prizmu socijalne konstrukcije roda i 

patrijarhalnih vrednosti. Ovo je značajan nalaz jer ukazuje da su ţene svesne rodnih 

stereotipa, što je ključna polazna tačka u njihovoj spremnosti da im se suprotstave. 
U prilog tome govore istraţivanja koja ukazuju na kontrastereotipno ponašanje koje 

nastaje kao reakcija na eksplicitnu pretnju stereotipom koje se ispoljava kroz pojačano 

ulaganje truda i bolju uspešnost na odreĎenom zadatku (Brehm, 1966). Kada su ţene 

svesne prisustva stereotipa kroz aktivaciju pretnje na eksplicitan način one pokazuju 

bolje rezultate u liderskim zadacima u odnosu na muškarce (Kray et al., 2001; Kray et 

al., 2004). Navedeni rezultati ukazuju na vaţnost svesti o rodnim stereotipima zbog čega 

je vrlo značajno da ţene u našem istraţivanju često navode rodne stereotipe kao ključni 

razlog razumevanja da su muškarci bolji u pregovaranju od ţena. 

 Kod muškaraca nailazimo na objašnjenja koja se odnose na pritisak i 

očekivanja koje društvo postavlja pred njih, pa se muška superiornost u domenu 

pregovaranja objašnjava zahtevom da se uklope u ono što se očekuje od njih. Ovaj 

tip obrazloţenja nemamo kod ţena, što ukazuje da su one manje svesne pritisaka sa 

kojim su muškarci sučeni usled patrijarhalnih vrednosti, dok su više svesne njihove 

muške privilegovanosti, koju, sa druge strane, muškarci ne primećuju i ne navode kao 

razlog.  

 U odgovorima muškaraca pronalazimo obrazloţenja u kojima se navode reči kao 

što su „teret”, „pritisak”, „stres”, itd., što nisu opisi koje pronalazimo kod ţena. 

Navedeni rezultat je od značaja jer potencijalno ukazuje da muškarci postaju sve 

svesniji pritisaka i stega kojima su izloţeni u patrijarhalnom društvu. Dobijeni 

nalaz moţe da se tumači iz ugla kritike patrijarhalnih vrednosti putem kojih se muškarci 

uče da potisnu svoje emocije, da ih transformišu u dominaciju i ljutnju, što sve zajedno 

utiče na kvalitet njihovog emotivnog ţivota (Hooks, 2004). Dobijeni rezultat u skladu je 

sa nalazima koje navode Helman, Barker i Harison (2017) u okviru kvalitativnog 

istraţivanja koje su sproveli sa muškarcima, a koje je imalo za cilj da ispita njihovo 

razumevanje šta znači biti muškarac u savremenom društvu. Nalazi ukazuju da većina 

muškaraca percipira društveni pritisak kao značajan faktor kreiranja rigidnih 

rodnih uloga, pa tako neki od njih u okviru fokus grupa izjavljuju da ih je „društvo 

napravilo onakvim kakvi jesu”. Pomenuto istraţivanje je identifikovalo sedam klastera 

značenja muškosti u savremenom društvu: samodovoljnost, snaga, fizički izgled, rigidne 

rodne uloge („muškarci zaraĎuju, ţene se brinu o domaćinstvu”), heteroseksualnost i 

homofobija, hiperseksualnost, agresija i kontrola (Heilman et al., 2017). Naši nalazi u 

skladu su sa pomenutom studijom, pa se tako kod naših ispitanika srećemo sa opisima 

koji se odnose na samodovoljnost, snagu, fizički izgled, rigidne rodne uloge i agresiju.  
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 Interesantan je podatak da oba pola navode da muškarci imaju bolje liderske 

veštine. Srećemo se sa izjavama poput: U ljudskoj prirodi je da su muškarci lideri, pa 

mogu da odaju jači autoritet u toku pregovora; Muškarci imaju izražene liderske 

veštine. Navedeni rezultat u skladu je sa nalazima koji ukazuju da su muškarci češće 

percipirani kao dobri lideri (Eagly & Karau, 1991). Iako brojne studije u proteklih 

nekoliko decenija ukazuju da su ţene sve češće percipirane kao dobri lideri (Duehr & 

Bono, 2006; Eagly & Sczesny, 2009; Koenig, et al., 2011; Powell et al., 2002; Schein, 

2001), iz našeg istraţivanja vidimo da one i dalje smatraju muškarce boljim liderima. 

Nalazi naše studije u skladu su sa nedavno sprovedenom metastudijom u kojoj je 

obuhvaćeno čak 59 godina istraţivanja i koja je pokazala da su muškarci i dalje češće 

percipirani kao lideri (Badura et al., 2018). 

 Iako na ţenskom poduzorku našeg istraţivanja primećujemo da su ţene sve 

češče svesne rodnih stereotipa u domenu liderstva, činjenica da neke od njih navode da 

su muškarci bolji lideri upućuje da su rodni stereotipi i dalje prisutni i od strane ţena 

prihvaćeni kao istiniti, što moţe voditi veoma štetnim posledicama kao što su 

samookrivljivanje, preuzimanje odgovornosti za teškoće u balansiranju privatnog i 

poslovnog, smanjivanje karijernih aspiracija i izbegavanje zauzimanja za sebe (Diehl & 

Dzubinski, 2023). Prihvatanje uverenja da su muškarci bolji lideri moţe voditi i 

razmišljanju koje se u literaturi opisuje kao „lepljivi pod” i podrazumeva sumnju u sebe 

i svoje sposobnosti (Carrillo et al., 2014). 
 Razmatrajući razlike u razumevanju muške superiornosti u domenu 

pregovaranja izmeĎu grupa visoko i nisko samoefikasnih ispitanika, interesantan 

je rezultat da kod obe grupe primećujemo prisustvo rodnih stereotipa. Naime, 

ispitanici u obe grupe su usaglašeni u vezi s muškom superiornošću u nekoliko domena: 

emocionalni, kognitivni i biološki. Muškarci se smatraju veštijim u komunikaciji, 

samopouzdanijim, dominantnijim, više usmerenim na cilj. Nije utvrĎena značajna 

razlika izmeĎu ove dve grupe ni u jednoj od kategorija.  

  S obzirom na to da se samoefikasnost smatra vaţnim protektivnim faktorom u 

prevazilaţenju rodnih stereotipa (Hoyt & Blaskovic, 2007) dobijeni rezultat dovodi u 

pitanje pretpostavku da samoefikasnost direktno i samostalno utiče na 

prevazilaţenje rodnih stereotipa. Drugim rečima, naši nalazi ukazuju na to da visoka 

samoefikasnost nije dovoljna i da treba razmatrati kompleksnije interakcije činilaca kao 

odgovorne za prevazilaţenje rodnih stereotipa. 

 U našem istraţivanju, ipak, kvalitativnom analizom dolazimo do saznanja da kod 

visoko samoefikasnih ispitanika češće srećemo izjave koje se odnose na rodnu 

neravnopravnost i stereotipni način razmišljanja, što su reči koje ne pronalazimo u grupi 

nisko samoefikasnih. Za razliku od visoko samoefikasnih, kod nisko samoefikasnih se 

spominju uverenja da su muškarci bolji lideri, znaju šta ţele. Navedeni rezultati 

upućuju na to da visoko samoefikasni pojedinci u većoj meri registruju prisustvo rodnih 

stereotipa, u prilog čemu govori i činjenica da imamo više visoko samoefikasnih 

pojedinaca koji se ne slaţu sa tvrdnjom da su muškarci bolji pregovarači, nego nisko 

samoefikasnih. Sa druge strane, s obzirom na to da nisko samoefikasni pojedinci češće 

navode da su muškarci bolji lideri, moguće je da oni u većoj meri podleţu rodnim 

stereotipima.  

 Navedeni nalazi upućuju da i visoko samoefikasni ispitanici imaju rodne 

stereotipe, ali se čini ipak manje izraţene, što ukazuje da u razmatranju 

protektivnih faktora koji pomaţu prevazilaţenju rodnih stereotipa treba tragati za 

kompleksnim udruţenim dejstvima samoefikasnosti i nekih drugih faktora. Ovaj 

nalaz vaţna je implikacija za dalja istraţivanja na ovu temu.  
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 Analizirajući sličnosti i razlike u razumevanju muške superiornosti u 

domenu pregovaranja izmeĎu rodnih tipova uočeno je da u sve četiri grupe 

pronalazimo usaglašenost po pitanju odreĎenih stavki. Sve četiri grupe slaţu se da su 

muškarci manje emotivni, da imaju bolju samokontrolu i veću opuštenost i smirenost. 

Sve četiri grupe ispitanika opisuju mušku superiornost u domenu pregovaranja 

pozivajući se na obrazloţenja koja se tiču biološke superiornosti, muške dominacije, 

samopouzdanja, većih komunikacionih sposobnosti i faktora koji se tiču socijalne 

konstrukcije roda. Značajne razlike izmeĎu četiri grupe utvrĎene su u okviru kategorije 

koja se odnosi na kognitivnu superiornost, pa tako kategorija maskulinih značajno 

češće muškarce opisuje kao kognitivno superiornije. Pored toga, utvrĎeno je i da 

pripadnici ove grupe značajno reĎe navode neslaganje ili problematizovanje tvrdnje 

o muškoj superiornosti u domenu pregovaranja.  

 Analizirajući kvalitativne razlike u iskazima izmeĎu četiri rodna tipa, 

interesantan je rezultat da jedino nediferencirani rodni tip kao obrazloţenje navodi 

da su muškarci pametniji. Dobijeni podatak u skladu je sa brojnim nalazima koji 

ukazuju na to da se muškarci u društvu često smatraju pametnijim, stručnijim i 

kompetentnijim (Furnham et al., 2002; Sieghart, 2021). Dobijeni rezultat moţe da se 

interpretira i iz ugla nalaza koji su dobijeni u analizi izraţenosti protektivnih faktora s 

obzirom na rodni identitet, koja je sprovedena u okviru ovog istraţivanja. Naime, kao 

što je već spomenuto, nediferencirani rodni tip ima najmanje izraţene sve protektivne 

faktore – opštu i pregovaračku samoefikasnost, bezuslovno samprihvatanje i asertivnost, 

što potencijalno moţe biti povezano sa većom spremošću da prihvate rodne stereotipe, a 

objašnjenje tog mehanizma trebalo bi istraţiti u budućim studijama.  

 Pored toga, feminini i nediferencirani tip navode kao obrazloţenje da su 

muškarci bolji lideri i da je u njihovoj prirodi da budu bolji lideri, što se takoĎe 

moţe tumačiti iz ugla prethodne analize, koja je pokazala da se feminini i 

nediferencirani rodni tip ne razlikuju po izraţenosti protektivnih faktora tj. obe grupe 

imaju značajno niţe izraţene 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 uspešnosti (Bergeron et al., 2006; Hoyt & 

Blascovich, 2010; Kray et al., 2001), kao i da osobe sa niskim stepenom samoefikasnosti 

češće u svom ponašanju potvrĎuju pretnju stereotipom u liderskom ponašanju (Hoyt & 

Blaskovic, 2007). 

 Interesantno je da samo maskulini rodni tip navodi testosteron muškaraca 

kao razlog boljeg pregovaranja. Sva četiri rodna tipa navode fizički izgled kao vaţan 

faktor dobrih pregovaračkih veština. Dobijeni rezultat u skladu je sa nalazima iz 

prethodnih studija u kojima se navodi da je bitna odlika muške superiornosti u domenu 

pregovaranja fizički izgled (Banchefsky et al., 2016). Rezultat utvrĎen u kvalitativnoj 

analizi na ovu temu koji navode autori Helman, Barker i Harison (2017) ukazuje da je 

fizički izgled muškaraca vaţna odlika maskulinosti. Pored toga, dobijeni nalaz u skladu 

je sa činjenicom da su muškarci skloniji da rodne razlike objašnjavaju biološkim 

faktorima (Parker et al., 2018).  

 Maskulini rodni tip jedini ne prepoznaje privilegovanost muškaraca kao 

potencijalni razlog shvatanja da su muškarci bolji pregovarači, dok sve tri preostale 

grupe u svojim obrazloţenjima navode privilegovanost muškaraca kao potencijalno 

objašnjenje. U skladu sa tim je i činjenica da je maskulini rodni tip jedini koji ne 

navodi negativne osobine muškaraca kao što je manipulativnost, što srećemo kod 

preostala tri rodna tipa. Navedeni rezultat u skladu je sa rezultatima studije koju su 

sprovele autorke Diel i Dubinski (2023), prema kojima se muška 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 ţenama u kretanju ka 

liderskim pozicijama. U okviru muške privilegovanosti izdvojen je posteban faktor 

koji se odnosi na „rodnu zaslepljenost” koju autorke opisuju kao teškoću 

muškaraca da razumeju svoju privilegovanu poziciju koja se ispoljava kroz 

obrazloţenja da muška privilegovanost ne postoji i da ţene često koriste pojam 

„staklenog plafona” kao izgovor za sopstvenu nesposobnost i manjak ambicije (Diehl & 

Dzubinski, 2023).  

 Navedeni rezultat da maskulini rodni tip ne prepoznaje mušku privilegovanost 

moţe da se analizira i iz ugla eksperimenta koji je pokazao da upravo oni muškarci i 

ţene koji su slepi za postojanje rodnih stereotipa pokazuju najveću sklonost ka rodnoj 

diskriminaciji (Begeny et al., 2020). U skladu sa manjom spremnošću maskulinog tipa 

da vidi i prepozna mušku privilegovanost i rodne stereotipe, govori i rezultat da se na 

našem uzorku, u okviru maskulinog tipa, samo pet pojedinaca ne slaţe sa tvrdnjom da su 

muškarci 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 sadrţaj rodnih stereotipa u 

oblasti pregovaranja koji su prisutni na svim ispitanim grupama. UtvrĎeno je da 

postoje sličnosti u percepciji muške dominacije u različitim domenima, ali da postoje i 

razlike koje ukazuju na prisustvo specifičnih uverenja koja mogu biti štetna („Muškarci 

su pametniji od ţena”) ili korisna u prevazilaţenju rodnih stereotipa („Smatram da to ne 

mora da znači i da ţene mogu da budu podjednako dobre”). Rezultati kvalitativne 

analize dali su sveobuhvatno razumevanje kognitivne osnove stereotipa o muškoj 

superiornosti u pregovaranju od koje se moţe poći u osmišljavanju mehanizama za 

prevazilaţenje rodnih stereotipa iz ugla REBT-a, a koji će biti usmereni na jačanje 

korisnih uverenja i opovrgavanje štetnih. Vaţan je nalaz da je kod ţena i visoko 

samoefikasnih ispitanika u većoj meri izraţena svest o prisustvu rodnih stereotipa koja 

potencijalno predstavlja protektivnih faktor u prevazilaţenju rodnih stereotipa. Dobijeni 

nalaz ima značajne implikacije za dalja istraţivanja i prakse koje bi trebalo da 

obuhvate podizanje svesti o prisustvu rodnih stereotipa i muške privilegovanosti u 

poslovnom kontekstu.  
 Dobijeni rezultati predstavljali su osnovu za sprovoĎenje druge studije iz 

nekoliko razloga: 

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

mladih  

2. UtvrĎena je povezanost pregovaračke samoefikasnost sa svim ispitanim 

protektivnim faktorima što ukazuje na opravdanost ispitivanja njihovog uticaja 

na pregovaračku asertivnost 

3. Na osnovu datih obrazloţenja u okviru kvalitativne analize utvrĎeno je da su 

ţene svesnije stereotipa zbog čega je bilo vaţno ispitati na koji način stereotipi 

utiču na njihovo pregovaračko ponašanje 

4. UtvrĎeno je da su svi protektivni faktori u većoj meri izraţeni kod androginog i 

maskulinog rodnog identiteta zbog čega je bilo interesantno ispitati uticaj rodnog 

tipa na pregovaračku asertivnost ţena 

5. UtvrĎeno je da visoko samoefikasni ispitanici imaju rodne stereotipe, ali se čini 

ipak manje izraţene, što ukazuje da je naučno opravdano ispitati uticaj 

samoefikasnosti na pregovaračku asertivnost ţena 

 

Oslanjajući se na nalaze Studije 1, sprovedena je Studija 2 u kojoj je  pitanje o tome 

zašto se muškarci smatraju boljim pregovaračima, koje je postavljeno i u Studiji 1, 
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posluţilo 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 pregovaračkoj igri 

 

 Pre nego što je pristupljeno ispitivanju odnosa izmeĎu mera protektivnih faktora 

i mere pregovaračke asertivnosti, utvrĎena je deskriptivna statistika za broj bodova koje 

su ispitanice traţile za sebe u pregovaračkoj igri. Na Grafiku 5 moţe se videti da je 

najmanji broj bodova sa kojim ispitanice izlaze iz pregovaračke igre 100 (što, zapravo, 

znači da su prihvatile ponudu saigrača), a da je najviši traţeni iznos bio 1000, što znači 

da su ispitanice traţile celokupan iznos za sebe. Prosečan broj bodova koje su ispitanice 

traţile u igri bio je 428,2 boda. Jedna ispitanica je dala odgovor da bi za sebe traţila 50 

bodova, što potencijalno ukazuje da nije razumela igru ili da se radi o grešci u kucanju i 

da je htela da upiše iznos od 500, zbog čega su njeni odgovori isključeni iz daljih analiza 

 17,4% ispitanica pristaje na ponuĎeni iznos od 100 poena, dok preostalih 82,6% 

odbija ponudu i traţi za sebe veći iznos. Njih 50% novu, veću ponudu upućuju saigraču 

od koga su dobile nefer ponudu, dok 32,6% novu, veću ponudu upućuju drugom 

saigraču.  

 

 

Grafik 5 

Deskriptivna statistika za broj bodova u pregovaračkoj igri 

 

 
 

 Kao što se moţe videti najveći broj ţena, njih 64 (35,96%) traţi iznos manji od 

pola, njih 47 (26,40%) traţi iznos od pola i njih 36 (20,22%) traţi iznos veći od pola.  

 U nastavku analize, utvrĎen 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. Slično kao i u Studiji 1, najveći 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 izmeĎu mera 

protektivnih faktora, dimenzija maskulinosti i femininosti i broja bodova koje su 

ispitanice traţile u pregovaračkoj igri. U Tabeli 14 se moţe videti da traţeni broj bodova 

ne korelira ni sa jednim od ispitanih protektivnih faktora.  

 

Tabela 14 

Veze izmeĎu 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  .37
**

 .49
**

 .43
**

 .43
**

 .04 .36
**

 

SBSP   .54
**

 .45
**

 .36
**

 .16
*
 .44

**
 

AST    .46
**

 .48
**

 .04 .40
**

 

OSE     .66
**

 .08 .50
**

 

MBSRI      .14 .54
**

 

ZBSRI       .23
**

 

* p< .05  

** p< .01. 

PSE - pregovaračka samoefikasnost 

SBSP - bezuslovno samoprihvatanje 

AST - asertivnost 

OSE - opšta samoefikasnost 

MBSRI - maskulinost 

ZBSRI - femininost 

DPBSRI - društvena poţeljnost 

 

 



 

 
 

95 
 

 

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 izmeĎu 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 očekivanjima 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, 

takoĎe, moţe 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 snaţniju vezu izmeĎu maskulinosti i svih protektivnih faktora, nego 

izmeĎu femininosti i protektivnih faktora.  
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Tabela 15 

Veze izmeĎu ispitanih varija li 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  .40
**

 .47
**

 .37
**

 .37
**

 .00 .27
*
 

Nema pretnje  .34
**

 .51
**

 .50
**

 .51
**

 .08 .44
**

 

SBSP Ima pretnje   .57
**

 .41
**

 .38
**

 .08 .39
**

 

Nema pretnje   .52
**

 .49
**

 .35
**

 .23
*
 .50

**
 

AST Ima pretnje    .42
**

 .49
**

 -.06 .33
**

 

Nema pretnje    .50
**

 .48
**

 .13 .47
**

 

OSE Ima pretnje     .69
**

 .07 .50
**

 

Nema pretnje     .64
**

 .09 .50
**

 

MBSRI Ima pretnje      .13 .55
**

 

Nema pretnje      .15 .53
**

 

ZBSRI Ima pretnje       .19 

Nema pretnje       .26
*
 

* p< .05  ** p< .01.  

PSE - pregovaračka samoefikasnost 

SBSP - bezuslovno samoprihvatanje 

AST - asertivnost 

OSE - opšta samoefikasnost 

MBSRI - maskulinost 

ZBSRI - femininost 

DPBSRI - društvena poţeljnost 
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 3.4.3. Razlika u traţenom broju bodova u pregovaračkoj igri u zavisnosti od 

toga da li je bilo pretnje stereotipom 

 

 Kako bismo ispitali da li se traţeni 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 traţe značajno više 

bodova u situaciji pretnje t (176) = 2.05, p = .04; d = 0.31. 

 Naime, u situaciji sa pretnjom prosečan traţeni iznos je bio 460,32 boda dok je u 

situaciji bez pretnje stereotipom prosečan traţeni iznos bio 398,13 bodova.  

 

 3.4.4. Razlika u izboru saigrača kome se upućuje nova ponuda u zavisnosti 

od toga da li je bilo pretnje stereotipom 

 

 Regresionom analizom je ispitano i da li postojanje pretnje značajno predviĎa 

kom saigraču ispitanica daje novu ponudu u igri i model se pokazao kao značajan, x
2
(2, 

N = 178) = 7.34; p = .02. Model je objasnio 5% varijanse izbora i tačno klasifikovao 

50% slučajeva. Analiza pokazuje da postoji značajan i pozitivan doprinos postojanja 

pretnje ispoljavanju izbora da se nova ponuda uputi istom saigraču (β = .83; p = .02). 

Postojanje pretnje stvaralo je  više od duple šanse da ispitanica uputi novu ponudu 

saigraču od koga je dobila prvobitnu ponudu (OR = 2.30, 95%CI (0.96, 5.14). Izbor 

ispitanica kome će dati novu ponudu u situaciji pretnje i situaciji kada pretnja nije bila 

prisutna ilustrovan je na Grafiku 6.  

 

Grafik 6 

Razlike u izboru saigrača kome se upućuje nova ponuda s o zirom na to da li ima 

pretnje stereotipom 

 

 

3.4.5. Uticaj protektivnih faktora i maskulinost/femininosti na broj bodova u 

pregovaračkoj igri 

 

 Kako bi se proverilo da li individualni protektivni faktori značajno predviĎaju 

broj bodova koje ispitanice traţe u igri uraĎene su dve višestruke regresije. Kao što se 

moţe videti u Tabeli 16, nijedan model nije dostigao statističku značajnost. 
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Tabela 16 

Doprinosi individualnih protektivnih faktora broju bodova koje ispitanici traže u igri u situaciji sa i bez eksplicitne aktivacije streotipa 

 Sa eksplicitnom aktivacijom stereotipa Bez eksplicitne aktivacije stereotipa 

R
2 

= .08; F = 1.2, p = .32 R
2 

= .08; F = 1.3, p = .26 

β T p β T p 

Pregovaračka 

samoefikasnost 
.28 2.20* 

.03 .09 .69 .49 

Bezuslovno 

samoprihvatanje 
-.00 -.02 

.99 -.05 -.40 .69 

Asertivnost -.17 -1.15 .25 .00 .02 .99 

Opšta 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, uraĎene su regresione analize, u kojima su 

prediktori bili pojedinačni protektivni faktori i postojanje pretnje stereotipom. Kako bi 

se proverilo da li skor na skali opšte samoefikasnosti, kao i prisustvo pretnje 

stereotipom, značajno predviĎaju broj bodova koje ispitanice traţe tokom igre, uraĎena 

je višestruka regresiona analiza. Analiza je pokazala da ovaj prediktorski model nije bio 

statistički značajan, iako je p vrednost blizu značajnosti F (2,177) = 2.33, p = .09. 

Uvidom u parcijalne doprinose prediktora vidi se da skor na skali samoefikasnosti ne 

doprinosi značajno traţenom broju bodova u igri (β = -.05; p = .49) dok je doprinos 

aktivacije stereotipa značajan i negativan (β = -.15; p = .04), što predstavlja indikaciju 

toga da ispitanice traţe veći broj bodova u situaciji kada postoji eksplicitna aktivacija 

stereotipa. 

 Sa druge strane, model u kom su kao prediktori uključeni prisustvo aktivacije 

stereotipa i skor na skali pregovaračke samoefikasnosti dostigao je statističku značajnost 

i ovi prediktori objašnjavaju 4% varijanse kriterijuma (R
2 

= .04, F(2, 177) = 3.71; p = 

.03). Skor na skali pregovaračke efikasnosti marginalno pozitivno doprinosi traţenom 

broju bodova (β = .13, p =.08) dok je doprinos aktivacije stereotipa ponovo značajan i 

negativan (β = .15, p =.04). Model u kom su kao prediktori uključeni skor na skali 

bezuslovnog samoprihvatanja i prisustvo eksplicitne aktivacije stereotipa ne dostiţe 

statističku značajnost F(2.177) = 2.2; p = .11. 

 Kada je u pitanju odluka ispitanica da li će prihvatiti ponudu saigrača ili je 

odbiti, model u kom su kao prediktori uvršćeni skor na skali opšte samoefkisanosti i 

postojanje aktivacije stereotipa nije dostigao statističku značajnost (Nagelkerke R
2 

= .02, 

x2(2) = 2.75; p = .26), kao ni model u kom su prediktori bili skor na pregovaračkoj 

samoefikasnosti i aktivacija stereotopa (Nagelkerke R
2 

= .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
2 

= .01, x2(2) = 1.66; 

p = .43). 

 

3.4.6 Uticaj rodnog tipa i pretnje stereotipom na broj bodova u 

pregovaračkoj igri 

 

 Dvofaktorskom analizom varijanse ispitano je da li se ispitanice razlikuju po 

tome koliko bodova traţe za sebe u zavisnosti od rodnog tipa, kao i toga da li su bile u 

uslovu eksplicitne aktivacije stereotipa ili ne. Analiza je pokazala granično značajan 

glavni efekat aktivacije stereotipa – ispitanice u situaciji aktivacije stereotipa su traţile 

više 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; η2 
= .02; Grafik 7. Glavni 

efekat rodnog tipa nije dostigao statističku značajnost 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 aritmetičke sredine i vrednosti standardne devijacije traţenog broja bodova u 

pregovaračkoj igri s obzirom na rodni tip ispitanika i postojanje pretnje stereotipom. 
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Grafik 7 

Broj traženih  odova u zavisnosti od eksperimentalnog uslova 

 
Napomena. Vertikalne linije označavaju standardnu grešku aritmetičke sredine. 

 

 

Tabela 17 

Aritmetičke sredine i standardne devijacije traženog  roja  odova 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 muške superiornosti u domenu 

pregovaranja 

 

 U okviru eksperimentalne studije uraĎena je kvantitativna analiza sadraţaja 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 sledeće pitanje: Obrazloţite svoje razumevanje zašto se 

smatra da su muškarci bolji pregovarači od ţena? 

 UporeĎeni su odgovori izmeĎu muškaraca i ţena koje su se u eksperimenalnoj 

studiji našle u situaciji pretnje stereotipom. U analizi je učestvovalo 33 muškaraca i 86 

ispitanica koje su u eksperimentalnoj studiji bile u situaciji pretnje stereotipom. 

Analizirano je 90 tvrdnji koje su dali muškarci i 232 tvrdnje koje su dale ţene. Razlog 

zašto je ponovno uraĎena kvalitativna analiza u kojoj su ispitane polne razlike u 
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razumevanju muške superiornosti u domenu pregovaranja leţi u teţnji da razumemo da 

li će ispitanici i ispitanice koji su motivisani da učestvuju u karijernom programu imati 

drugačije odgovore. Konkretnije, očekivali smo da će pokazati veću posvećenost i dati 

detaljnije i preciznije odgovore.  

 Sprovedena je kvantitativna analiza sadrţaja, koja je prethodila tematskoj analizi, 

putem koje su kodirani odgovori na osnovu sličnih reči i značenja, a potom grupisani u 

klastere značenja koji obuhvataju zajedničku temu i koji predstavljaju identifikovane 

kategorije. U okviru svake kategorije koja obuhvata opštu temu koja je prepoznata u 

odgovorima, identifikovane su subkategorije koje se odnose na specifične teme u okviru 

date kategorije. Da bismo ispitali da li postoje statistički značajne razlike u pogledu 

broja tvrdnji, u sklopu svake kategorije koje su naveli muškarci i ţene uraĎen je HI 

kvadrat za svaku od kategorija. Od deset identifikovanih kategorija koje su prikazane u 

Prilogu 10 utvrĎena je statistički (granično) značajna razlika za kategoriju koja se odnosi 

na samopouzdanje muškaraca: χ
2 

(1) = 3.17, p = .07, pa tako muškarci u ovoj grupi reĎe 

nego ţene navode samopouzdanje kao razlog superiornosti muškaraca u domenu 

pregovaranja.  

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

 Na osnovu analize sličnosti u odgovorima muškaraca i ţena kreirana je tematska 

mapa koja prikazuje saglasnost muškaraca i ţena u pogledu razumevanja muške 

superiornosti u domenu pregovaranja (Tabela 18).  

 

Tabela 18 

Tematska mapa razumevanja muške superiornosti u pregovaranju muškaraca i žena 

Emocionalna superiornost Primeri tvrdnji 

Manje emotivni od ţena Isključuju emocije.  

Bolja kontrola emocija Uspostavljaju kontrolu nad emocijama 

(nereaktvnost). 

Opušteniji Imaju opušten pristup.  

 

Kognitivna superiornost Primeri tvrdnji 

Veća racionalnost Muškarci se uglavnom vode razumom u 

pregovorima.  

Analitičnost Više su skloni analitičkom mišljenju i 

posmatranju stvari iz više uglova, pa im to 

omogućuje da brţe reše problem i bolje 

pregovaraju.  

Fokusiranost na rešenje Mislim da su muškarci češće „izvršiteljski” 

nastrojeni, dok su ţene obično analitičnije i 

neodlučnije. 

 

Biološka superiornost Primeri tvrdnji 

Fizičke karakteristike Fizička snaga ih čini dominantnim.  

 

Veća komunikaciona 

sposobnost muškaraca 

Primeri tvrdnji 

Komunikacijske veštine Direktni, jasno izraţavanje svog stava, ideja.  

 

Samopouzdanje muškaraca Primeri tvrdnji 

Veće samopouzdanje Samouvereni su; Imaju veće samopouzdanje.  
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Manja osetljivost na tuĎe 

mišljenje 

Ne dopuštaju da tuĎe mišljenje utiče na njih.  

 

Muška dominacija Primeri tvrdnji 

Dominantnost Zato što po prirodi ostavljaju često utisak 

snaţne, uporne i dominantne ličnosti.  

Agresivnost Agresivniji prilikom iskazivanja mišljenja; 

Izraţeniji instinkti nego kod ţena; Muškarci se u 

razgovoru postavljaju agresivnije nego ţene.  

Kompetitivnost Okrenutiji su biznisu i ne prezaju ni od čega da 

ostvare svoj cilj. 

 

Negativne osobine muškaraca Primeri tvrdnji 

Manipulativnost Muškarci mogu biti manipulativni i samim tim 

bolje izvuku kraj pregovora.  

Manjak empatije Muškarci pokazuju manju empatičnost, 

pogotovo u pregovorima, od ţena.  

 

Socijalna konstrukcija roda Primeri tvrdnji 

Stav o muškarcima Muškarci često bivaju sagledavani kao odlučniji 

i spremniji za rizik, dok, sa druge strane, 

uspostavljaju kontrolu nad emocijama, što kod 

pregovarača moţe da učini da budu percipirani 

kao autoritet.  

Predrasude i stereotipi Zbog predrasude da su muškarci snalaţljiviji, 

snaţniji, pametniji.  

Socijalizacija Od malena se neguje pregovarački i liderski duh 

kod dečaka. 

 

 Razmatrajući kvalitativne razlike u obrazloţenjima o tvrdnji da su muškarci bolji 

pregovarači, u okviru kategorije koja se odnosi na emocionalnu superiornost muškaraca, 

uočava se da ţene, za razliku od muškaraca, navode da su muškarci hrabriji. 

Tvrdnje koje su identifikovane su: Ne plaše se prepreka; Imaju više hra rosti; Skloniji 

su preuzimanju rizika.  

 U okviru kategorije koja se odnosi na biološku superiornost ţene navode da 

kvalitet glasa ima vaţnu ulogu u tome zašto se smatraju superiornim u domenu 

pregovaranja.  

 Ţene, za razliku od muškaraca, dosta specifičnije opisuju komunikacijske 

veštine u kojima su muškarci bolji, pa tako navode: zauzimanje za sebe, uverljivost, 

veštine govorništva, direktnost u komunikaciji. Identifikovane su tvrdnje: Češće se 

zauzimaju za se e, dok se žene više zauzimaju za druge; Zato što deluju uverljivije i 

strože od žena na prvi pogled; Bolji su govornici; Direktni su, jasno izražavaju svoj stav 

i ideje.  

 Ţene su, za razliku od muškaraca, specifičnije u opisima pozitivnih osobina 

muškaraca kojima se moţe objasniti njihova superiornost u domenu pregovaranja, 

pa se tako izdvajaju sledeće subkategorije: praktičnost, upornost i harizma. Neke od 

identifikovanih tvrdnji su: Muškarci su praktičniji; Uporniji su, žene su sklonije 

popuštanju i kompromisu; Muškarci su harizmatični   

 U okviru negativnih osobina, muškarci navode nekritičnost i 

koristoljubivost, dok ţene navode sebičnost i prepotentnost. Tvrdnje koje su 
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identifikovane kod muškaraca su: Muškarci su nekritični; Muškarci stavljaju ličnu korist 

ispred. Kod ţena su identifikovane izjave: Muškarci su se ični; Muškarci su 

prepotentni.  

 Uočena je kvalitativna razlika u obrazloţenju muške superiornosti izmeĎu ove 

dve grupe u okviru kategorije socijalne konstrukcije roda. Ţene daju daleko 

specifičnije opise, pa se tako susrećemo sa kategorijama koje se odnose na to da su 

muškarci češće u poziciji pregovarača što ih samim tim čini veštijim, ističu 

privilegovanost muškaraca i stavljaju akcenat na način odrastanja koji je uticao na 

kreiranje rigidnih rodnih uloga. Tvrdnje sa kojima se srećemo kod ţena u okviru ove 

kategorije ukazuju na izraţenu svest o postojanju rodnih stereotipa u poslovnom 

kontekstu i promišljanje teme rodne nejednakosti. Neke od indetifikovanih izjava u 

okviru subkategorije koja se odnosi na to da su muškarci češće u ulozi pregovarača 

su: Kroz istoriju je na muškarce gledano kao na jači i sposo niji pol, te stoga mislim da 

i ta istorijska crta dovodi do shvatanja da su muškarci sposo niji pregovarači od žena; 

Možda su, globalno gledano, muškarci na višim pozicijama, pa im njihov položaj 

dozvoljava da imaju veće pravo da nameću mišljenje u raspravi; Kroz istoriju se 

verovalo da su muškarci  olji pregovarači jer su poslovi  ili podeljeni  Većina žena je 

ostajala kod kuće dok su se muškarci  avili  iznisom i pregovaranjem.  

 U okviru subkategorije u kojoj je na ţenskom poduzorku prepoznata muška 

privilegovanost kao tema srećemo se sa sledećim izjavama: Muškarci uvažavaju veće 

poštovanje jer su muškarci; Jer se ne posmatraju kao seksualni objekti; Odgajani smo u 

patrijarhalnom sistemu gde „muško” ima završnu reč u kući; Z og mentaliteta, 

muškarcu se više veruje i smatra se sposo nijim; Njihovo mišljenje se više ceni u 

društvu; Ljudi ih doživljavaju oz iljnije   

 U okviru subkategorije koja se odnosi na stereotipe i predrasude srećemo se sa 

sledećim tvrdnjama: Pošto je pitanje zašto se veruje da su muškarci  olji pregovarači, a 

ne zašto su muškarci  olji pregovarači – možda je to verovanje naprosto rezultat 

stereotipa o muškarcima kao kompetentnijim, i ne odražava zapravo stvarnu situaciju; 

Z og tradicionalnog pogleda na muškarca i ženu, ona histerična ili samo lepa, on 

mudar pametan, itd.  

 U okviru subkategorije koja se odnosi na socijalizaciju srećemo se sa tvrdnjama 

poput: Z og uticaja društvenih očekivanja na razvoj ličnosti: muškarci su socijalizovani 

tako da veruju da po prirodi jesu i treba da budu dominantni, asertivni, kompetitivni, da 

tre a da nametnu svoju volju i slično, dok žene uče da jesu i tre a da  udu fine, mile, 

krotke... Zbog toga s vremenom i jedni i drugi „urastaju” u svoju rodnu ulogu i nastaje 

samoispunjavajuće proročanstvo; Z og rodnih uloga – od muškaraca se očekuje da je 

dominantan i samopouzdan, jak, stabilan... pa samim tim imaju i više sampouzdanja i 

spremniji su da brane svoje stavove, dok se od žena očekuje da se povlače; Kod 

muškaraca se od detinjstva razvija  or eni, kompetitivni duh dok se žene uče da  udu 

popustljivije i da prave kompromise.  

 Iz svega navedenog, moţe se zaključiti da je ključna razlika u obrazloţenju 

muške superiornosti u domenu pregovaranja izmeĎu ove dve grupe veća kritička 

distanca ţena prema ovoj tvrdnji i temeljnija i analitičnija obrazloţenja u okviru 

kategorije socijalne konstrukcije roda. 

 

3.4.8. Diskusija rezultata Studije 2 

 

 Ključno istraţivačko pitanje od kog smo pošli u okviru eksperimentalne studije 

odnosi se na uticaj protektivnih faktora na pregovaračku asertivnost u pregovaračkoj 
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igri, a dobijeni nalazi ukazuju da nijedan od protektivnih faktora ne utiče značajno 

na pregovaračku asertivnost merenu preko iznosa koje ispitanice traţe za sebe u 

pregovaračkoj poziciji.  
 

1. H11 i H12 nisu potvrĎene, pa tako u situaciji pretnje stereotipom, opšta i 

pregovaračka samoefikasnost nisu vršili pozitivne efekte na pregovaračku 

asertivnost. 
 

 Iako istraţivanja pokazuju da samoefikasnost ima značajan uticaj na postignuće 

(Bandura, 1997), kao i da osobe sa visokom samoefikasnošću na pretnju u okruţenju 

reaguju tako što postiţu bolje rezultate u odnosu na osobe sa niskom samoefikasnošću 

(Hoyt & Blascovich, 2007; Ventura et al., 2015), rezultat našeg istraţivanja nije potvrdio 

očekivanu vezu. Navedeni nalaz potencijalno ukazuje da je ljudsko ponašanje rezultat 

kompleksnih odnosa izmeĎu različitih činilaca (Lee, 1989). Drugim rečima, spremnost 

ţena da asertivno pregovaraju nije povezana sa time da li sebe vide kao samoefikasne 

već sa drugim činiocima koje je neophodno dalje ispitati. S obzirom na to da 

pregovaračka igra predstavlja relacioni kontekst, moţe se pretpostaviti da drugi faktori 

koji se više tiču karakteristika odnosa u pregovorima i mogućeg ishoda pregovaračke 

igre, imaju veći značaj od intrapsihičkih faktora, kao što je samoefikasnost. U prilog 

tome govori činjenica da su interpersonalna očekivanja značajan prediktor ponašanja u 

pregovorima i pregovaračkim odnosima (Ames, 2008). U skladu sa tim je i rezultat 

našeg istraţivanja prema kome skor na skali pregovaračke efikasnosti marginalno 

pozitivno doprinosi traţenom broju bodova u pregovaračkoj igri, što nije slučaj ni sa 

jednim drugim ispitanim faktorom. Naime, pregovaračka samoefikasnost koja je ispitana 

u našem istraţivanju odnosi se na distributivni vid pregovaranja, kao i sama 

pregovaračka igra, i jedini je faktor od svih ispitanih koji se odnosi na relaciju dve osobe 

u pregovaračkom kontekstu.  

 Dobijeni rezultat potencijalno osvetljava put ka ispitivanju drugih, relacionih 

koncepata koji bi se potencijalno pokazali značajnim u predviĎanju pregovaračke 

asertivnosti. 

 

2. H13 nije potvrĎena, pa tako ispitana veza izmeĎu samoprihvatanja i 

pregovaračke asertivnosti u situaciji pretnje stereotipom takoĎe nije 

pokazala pozitivne efekte na pregovaračku asertivnost.  
 

 Imajući u vidu da samoprihvatanje pomaže ženama da ostanu imune na 

pristrasne procene drugih (Ellis, 1994) i doprinosi njihovoj otpornosti na izazove u 

savremenom poslovnom okruţenju (O’Kelly, 2011, prema Bernard, 2013), očekivali 

smo da će postojati veza izmeĎu samoprihvatanja i pregovaračke asertivnosti, što, 

meĎutim, nije potvrĎeno. 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 tuĎe procene ili ličnog 

(ne)uspeha. Kao što je rečeno u uvodnom delu rada, osoba koja sebe bezuslovno 

prihvata o svojoj vrednosti ne zaključuje na osnovu tuĎeg suda ili drugih eksternih 

faktora. Ipak, odluka o asertivnom ponašanju pored toga što je zasnovana na tome kako 

osoba vidi sebe, zasnovana je i na proceni ishoda svog asertivnog ponašanja. 

Konkretnije, asertivnost moţe biti motivisana faktorima kao što je vrednosna orijentacija 

(Carnevale & Pruitt, 1992). Drugim rečima, odluka o asertivnom ponašanju se često 

donosi na osnovu društvenih vrednosti koje osoba ima, pa ukoliko poseduje prosocijalne 

vrednosti, veća je mogućnost da će napraviti veće ustupke u pregovorima. Sa druge 
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strane, ukoliko je više usmerena na sebe i svoje interese, veća je verovatnoća da će 

postupiti asertivno (Messick & McClintock, 1968). Postoje istraţivanja koja pokazuju da 

društvene vrednosti imaju značajnu ulogu u pregovaračkoj asertivnosti (De Dreu & Van 

Lange, 1995; De Dreu et al., 2000; Olekalns & Smith, 2003), zbog čega bi trebalo 

razmotriti i neke dodatne faktore koji se pojavljuju u literaturi. Pored društvenih 

vrednosti, bitan faktor koji je vaţno ispitati u ishodu pregovaračke igre koncipirane u 

našem istraţivanju jeste osetljivost na odbijanje koje se tiče „anksioznog iščekivanja” 

ispitanice da će potencijalno biti isključena iz igre, što je takoĎe faktor koji se pokazao 

kao značajan prediktor pregovaračke asertivnosti (Downey & Feldman, 1996). Naime, 

iako se bezuslovno prihvatanje odnosi na vrednovanje sebe nezavisno od procene 

drugih, ono se ne tiče konkretno osetljivosti na odbijanje, što je faktor koji je 

potencijalno važan prediktor asertivnog ponašanja imajući u vidu dizajn pregovaračke 

igre.  

 

3. Iako smo u okviru H14 očekivali da će visok skor na maskulinosti vršiti 

pozitivan efekat na pregovaračku asertivnosti, rezultati su pokazali da visok 

skor na maskulinosti nije povezan sa pregovaračkom asertivnošću.  
 Iako ţene koje u većoj meri imaju izraţene maskuline dimenzije postiţu bolje 

rezultate od ţena koje u manjoj meri imaju izraţenu maskulinost, kod kojih postoji niţe 

postignuće u liderskim zadacima (Bergeron et al., 2006), rezultati našeg istraţivanja nisu 

potvrdili očekivanu vezu izmeĎu maskulinosti i pregovaračke asertivnosti.  

 

4. Suprotno H15, u situaciji pretnje stereotipom ispitanice koje pripadaju 

maskulinom i androginom rodnom tipu nisu traţile značajno više iznose u 

pregovaračkoj igri u odnosu na feminini i nedferencirani tip. Rezultat da 

maskulini i androgini tip rodnog identiteta nije imao očekivani pozitivan efekat 

na traţeni iznos u pregovaračkoj igri moţe se razmotriti u kontekstu 

promovisanja novih vidova rodne identifikacije kod ţena koji mogu uticati na 

njihovu pregovaračku asertivnost samo do jedne tačke. Ţene sve više usvajaju 

maskuline dimenzije ličnosti, dok paralelno sa tim poseduju feminine dimenzije 

ponašanja (Twenge, 1997), što ukazuje na sve veću zastupljenost androginog 

rodnog identiteta kod ţena, u prilog čemu govore i rezultati našeg istraţivanja, pa 

ih tako u Studiji 1 imamo u kategoriji androginih više nego u kategoriji 

femininih, dok u Studiji 2 imamo najveći broj ispitanica upravo u kategoriji 

androginog rodnog tipa. Ipak, naši rezultati pokazuju da androginost i 

maskulinost nisu povezani sa boljim rezultatatima u pregovaračkim 

zadacima, a potencijalni razlog mogu biti reakcije drugih kada se ţene 

ponašaju na način koji se ne uklapa u njihovu rodnu ulogu (Rudman & 

Glick, 2001). Maskulina ponašanja ţena su često praćena procenama da su manje 

društveno poţeljne, manje dopadljive i manje zapošljive (Bowles et al., 2007; 

Rudman, 1998), pa je tako moguće da odluku o asertivnom ponašanju donose na 

osnovu procene koliko je za njih rizično da postupaju na način koji je atipičan za 

njihov pol. Navedeni nalazi ukazuju da je prevazilaţenje rodnih stereotipa u 

domenu pregovaranja kompleksna tema koja samo delimično obuhvata rodni 

identitet, dok drugi činioci koji se tiču percepcije drugih i njihove reakcije na 

maskulino i androgino ponašanje ţena imaju potencijalno vaţniju ulogu u 

izgradnji pregovaračke asertivnosti. 
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5. H16 nije potvrĎena, pa tako u situaciji kada postoji pretnja stereotipom, 

visok skor na opštoj asertivnosti nije vršio pozitivne efekte na pregovaračku 

asertivnost. 

 Iako ţene koje sebe ocenjuju visoko na crtama koje se stereotipno vezuju za 

mušku ulogu (npr., asertivnost) pokazuju povećanu uspešnost kad su suočene sa 

pretnjom stereotipom (Bergeron et al., 2006), u našem istraţivanju nije utvrĎena veza 

izmeĎu opšte asertivnosti i pregovaračke asertivnosti. Naime, iako je u Studiji 1 

utvrĎena povezanost izmeĎu asertivnosti i pregovaračke samoefikasnosti, u Studiji 2 se 

pokazalo da ne postoji veza izmeĎu asertivnosti kao crte ličnosti i pregovaračke 

asertivnosti merene kroz traţeni iznos bodova. Ovaj rezultat ukazuje da ţene odluku o 

asertivnom ponašanju u domenu pregovaranja donose ne samo na osnovu procene svoje 

asertivnosti, već i na osnovu procene posledica sa kojima su suočene kada se zauzmu za 

sebe, meĎu kojima su i zaključci o tome da li će 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 izmeĎu opšte 

asertivnosti merene A skalom i pregovaračke asertivnosti merene kroz traţeni broj 

bodova. Konretnije, opšta asertivnosti se odnosi na svakodnevne situacije u kojima se 

osoba potencijalno moţe zauzeti za sebe (npr., sloboda da postavi pitanje, ne dozvoli 

drugoj osobi da uĎe preko reda ili spremnost da izrazi osećanja), dok se pregovaračka 

asertivnost u distributivnom pregovaranju odnosi na veštinu osobe da ubedi drugu stranu 

u pregovorima da napravi veće ustupke, popusti ili se sloţi sa argumentima osobe.  

 U cilju razumevanja dobijenih rezultata, neophodno je ukazati i na izvesna 

metodološka ograničenja u sprovoĎenju ove studije. Naime, iako je uloţen napor da 

pregovaračka igra što verodostojnije odrazi komunikaciju pregovaranja, činjenica da je 

igra obuhvatala samo jednu fazu pregovora u kojoj se iznos prihvata ili odbija, bez 

mogućnosti dalje komunikacije, otvara pitanje koliko je pregovaranje koncipirano na 

ovaj način odraz realne situacije. Drugim rečima, otvara se pitanje da li je mera 

pregovaračke asertivnosti mogla biti diskriminativnija, a sama igra nešto kompleksnija. 

Rizik koji leţi u osnovi ovako osmišljene igre jeste da su ispitanice brzo, površno i bez 

velikog razmišljanja donosile odluke o prihvatanju ili odbijanju ponude, što je 

potencijalno moglo biti prevenirano da im je data mogućnost da pregovaraju kroz 

nekoliko faza koje bi od njih zahtevale veći mentalni napor, promišljenost i strateško 

razmišljanje. Dizajn eksperimentalne situacije gde bi ispitanice imale više prilike da 

komuniciraju sa drugim igračima potencijalno bi obezbedio kontekst u kom bi bile 

motivisane da paţljivije promisle o odluci koju donose u pregovorima. Na taj način bi se 

obezbedila njihova veća angaţovanost i uključenost, pa bi potencijalno i rezultati studije 

bili drugačiji. Ono što je dodatno moglo da rasvetli razloge donesenih odluka je 

temeljniji i precizniji debrifing koji nije bio u fokusu ove studije.  

 Pored metodoloških ograničenja u tumačenju postojećih rezultata vaţno je još 

jednom osvrnuti se na prirodu ispitanih protektivnih faktora. Naime, opšta i 

pregovaračka samoefikasnost, bezuslovno samoprihvatanje i opšta asertivnost su 

psihološki faktori koji se odnose na uverenje pojedinca da poseduje veštine za uspešno 

rešavanje problema i izazova, spremnost da sebe prihvati bez osuĎivanja i da se zauzme 

za sebe. Svi navedeni faktori u proteklih nekoliko decenija su predmet istraţivanja u 

domenu psihološkog osnaţivanja ţena i u osnovi su programa namenjenih podizanju 

svesti o ţenskim pravima, kako u poslovnom kontekstu tako i šire. Način na koji ţene 

danas sebe opisuju značajno se razlikuje od načina kako su sebe opisivale u 

proteklih nekoliko decenija, pa su tako sklonije da sebe percipiraju kao 
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ambiciozne, nezavisne i asertivne (Sieghart, 2021). Ţene su sve asertivnije, u prilog 

čemu govore studije koje svedoče o sve manjim razlikama u asertivnosti izmeĎu 

muškaraca i ţena (Park et al., 2016). Moţe se pretpostaviti da su kulturološke promene i 

inicijative u podizanju svesti o ţenskim pravima uticale da ţene sebe percipiraju kao 

samouverenije, sposobnije i spremnije da se za sebe zauzmu. Drugim rečima, moţda su 

ţene dovoljno osnaţene zbog čega nijedan faktor koji se tiče njihovog osnaţivanja više 

nije relevantan, pa samim tim spremnost ţena da asertivno pregovaraju nije 

povezana sa percepcijom sebe kao samouverene, samoprihvatajuće i asertivne već 

sa drugim činiocima koje je neophodno dalje ispitati.  

 Nalazi ove studije se mogu diskutovati u svetlu novijih nalaza koji ističu vaţnost 

kontekstualnih faktora. Naime, nedavne studije ukazale sa da je od individualnih 

faktora ponašanja mnogo vaţniji kontekst, tj. procena psihološke bezbednosti 

konteksta (Edmondson, 2018). Psihološka bezbednost predstavlja kolektivno 

uverenje pripadnika odreĎene grupe da je bezbedno da se upuste u neku vrstu 

interpersonalnog rizika kao što je zauzimanje za sebe i izraţavanje svog mišljenja. 

Ovaj pojam odnosi se na socijalnu klimu u kojoj ljudi ţive i vrednosti koje poseduju. 

Vrednosti na kojima počiva psihološki bezbedan kontekst su, izmeĎu ostalih, i 

prihvatanje različitosti i podsticanje otvorene komunikacije. Brojna istraţivanja ukazuju 

da poslovno okruţenje u kom se ţene kreću nije inkluzivno niti podrţavajuće i ne 

ohrabruje direktnu komunikaciju kod ţena (Diehl & Dzubinski, 2023). Vaţnost 

konteksta ukazuje da će izuzetno samouveren i psihološki osnaţen pojedinac izabrati 

da se ne zauzme za sebe ukoliko procenjuje da je socijalna klima takva da ne 

podrţava različitost i otvorenu komunikaciju. Tako će samouverena i asertivna osoba 

u psihološki bezbednom kontekstu biti otvorena i zauzeće se za sebe i svoja prava, dok 

će u psihološki nebezbednom kontekstu biti neasertivna. Drugim rečima, procena 

interpersonalnog rizika u psihološki nebezbednom kontekstu će je navesti da se ponaša 

neasertivno. Analizirajući kontekst sprovedenog eksperimenta moglo bi se zaključiti da 

on ima elemente psihološke nebezbednosti iz nekoliko razloga. Ispitanica se nalazi u igri 

od koje joj zavisi učešće na edukativnom programu i nagrada u vidu studijskog 

putovanja, što implicira da gubitak u igri znači gubitak odreĎenih njoj značajnih resursa. 

Dodatno, ona je jedina ţena u grupi od troje igrača što predstavlja preteću situaciju koja 

kreira psihološki nebezbedan kontekst. Pored toga, pravila igre su takva da jedna osoba 

biva izbačena što se potencijalno moţe tumačiti kao aspekt psihološki nebezbedne 

sredine.  

 Zato što procena psihološke bezbednosti konteksta moţe biti veoma vaţan 

činilac u pregovaračkoj asertivnosti ţena, bilo bi značajno istraţiti njen uticaj na 

pregovaračku asertivnost ţena. Dakle, pored individualnih faktora koji u ovoj studiji 

nisu pokazali značajan uticaj na na pregovaračku asertivnost, neophodno je ispitati 

relacione faktore koji se odnose na interpersonalna očekivanja, vrednosnu orijentaciju i 

procenu konteksta i socijalne klime koja podrţava otvorenu komunikaciju i poštovanje 

različitosti. 

 Iako protektivni faktori nisu bili značajni u postavljanju većeg zahteva u 

pregovaračkoj igri, rezultati ove studije pokazuju da svest o pretnji jeste. Naime, 

rezultati su pokazali da su ispitanice koje su bile u situaciji pretnje stereotipom 

traţile značajno veće iznose od saigrača u odnosu na one koje nisu bile u situaciji 

pretnje stereotipom. Navedeni podatak ukazuje da preispitivanje sadraţaja rodnog 

stereotipa igra vaţnu ulogu u pregovaračkoj asertivnosti. S obzirom na to da je u 

ovom istraţivanju korišćena eksplicitna aktivacija stereotipa tako što je ispitanicama 

otvoreno saopšteno da se smatra da su muškarci bolji pregovarači, nalazi ovog 

istraţivanja u skladu su sa studijama koje ukazuju na postojanje kontrastereotipnog 
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ponašanja, gde se reakcija na eksplicitnu pretnju stereotipom ispoljava kroz pojačano 

ulaganje truda i bolju uspešnost na odreĎenom 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 odreĎenom zadatku, ovaj vid odgovora u 

literaturi je označen i kao „pokazaću ti” efekat delovanja stereotipa (Hoyt et al., 2008). 

U kontekstu toga, značajan nalaz ove studije jeste i da su ispitanice u situaciji pretnje 

značajno češće novi, veći iznos upućivale istom saigraču (od kog su i dobile nefer 

ponudu), dok su u situaciji bez pretnje podjednako upućivale novi iznos i jednom i 

drugom saigraču. Navedeni podatak predstavlja novinu u kontekstu analize 

kontrastereotipnog ponašanja i moţe da se interpretira kao specifičan vid 

reaktivnog ponašanja u okviru kog pojedinac percipira stereotip kao 

ograničavajući, zbog čega protestuje i demonstrira upravo suprotno ponašanje 

koje se u kontekstu ovog istraţivanja upućuje upravo onoj osobi od koje potiče 

nepravedan tretman zasnovan na rodnom stereotipu. Vaţno je napomenuti da čak i 

kada ispoljavaju kontrastereotipno ponašanje tako što novu ponudu traţe od istog 

saigrača njih 64 (35.96%) i dalje traţi manje od pola, 47(26.40%) traţi polovinu, a 

36 (20.22%) više od pola.  

 Da bismo razumeli ponude koje ispitanice daju, vaţno je ukazati na činjenicu da 

asertivno ponašanje u odnosu sa drugima najčešće ima kurvilienaran, obrnuto U efekat 

(Ames & Flynn, 2007). Konkretnije, većina ljudi će očekivati da može da postavlja 

zahteve do određene tačke, nakon koje postoji rizik da će narušiti odnos i proizvesti 

kontraefekat. Međutim, ljudi se razlikuju u pogledu razumevanja koja je to tačka u kojoj 

moraju da postave granicu i ne traže više u pregovorima. Neki su optimističniji i 

pretpostavljaju da mogu da ispolje visok stepen asertivnosti procenjujući da to neće 

narušiti odnos ili imati kontra efekat. Drugi su više pesimistični i pretpostavljaju da čak i 

umeren stepen asertivnosti može da naruši odnos i da dovede do toga da više izgube 

nego što će dobiti u pregovorima. Zbog svega navedenog, vidimo da u našem 

istraživanju neke ispitanice više rizikuju (njih 4 traže ceo iznos za sebe), dok su druge 

umerenije u svom asertivnom ponašanju poput 64 ispitanice koje traže manje od pola. 

Važno je napomenuti da preterana asertivnost u vidu zahteva ispitanica da ceo iznos 

uzmu sebi nije istinska mera asertivnosti jer asertivnost podrazumeva uvažavanje svojih 

i tuđih prava (Jakubowski & Lange, 1978). Ovakav potez narušava odnos sa drugom 

stranom i predstavlja rizik da u sledećoj iteraciji pregovora ima kontraefekat. Očekivanja 

koja ljudi imaju od svog asertivnog ponašanja u pregovorima predstavlja važan faktor 

koji odlučuje na koji način će pregovarati (Ames, 2008). Pretpostavlja se da većina ljudi 

ispoljava kurvilinearni oblik asertivnog ponašanja i veruju da veća mera asertivnosti 

donosi benefite samo do određene tačke. Međutim, procena optimalnog nivoa 

asertivnosti razlikuje se od osobe do osobe, kao što vidimo u našem istraživanju, zbog 

čega bi ovaj činilac bilo važno uključiti u buduća istraživanja koja ispituju prediktore 

asertivnog ponašanja u domenu pregovora. Drugim rečima, ljudi donose idiosinkratična 

predviđanja društvenih i instrumentalnih posledica svog asertivnog ponašanja u 

pregovorima (Bandura, 1977; Mischel, 1973), a očekivanja ishoda oblikuju njihovo 

asertivno ponašanje. Samim tim, procena očekivanja od sopstvene asertivnosti je važan 

faktor u predviđanju na koji način će se osoba ponašati u pregovorima i trebalo je da 

bude ispitan i u našem istraživanju, bilo kroz merenje ovog faktora ili pažljiviji 

debrifing. 

 

6. H17 jeste potvrđena, pa je tako utvrđeno 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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Razmatrajući obrazloţenja o tome zašto se veruje da su muškarci bolji pregovarači 

od ţena, na uzorku muškaraca i ţena koji su se prijavili da pohaĎaju edukativni karijerni 

program i u sklopu toga učestvovali u istraţivanju, primećuju se veća usaglašenost u 

razumevanju ove tvrdnje, pa tako nije utvrĎena stastička značajna razlika na 9 

kategorija, dok je utvrĎena značajna razlika samo u okviru kategorije 

samopouzdanja. Za razliku od grupe muškaraca i ţena u Studiji 1, gde postoje značajne 

razlike na 4 kategorije, pa tako muškarci češće nego ţene svoj pol opisuju kao 

dominantniji, kognitivno superiorniji, sa više pozitivnih i manje negativnih osobina, na 

uzorku muškaraca i ţena u Studiji 2 primećujemo veću usaglašenost u razumevanju 

razloga zašto su muškarci bolji pregovarači. Pored toga, muškarci u Studiji 2, za razliku 

od muškaraca u Studiji 1, pokazuju manju sklonost da svom polu pripisuju osobine kao 

što su samopouzdanje i manja osetljivost na tuĎe mišljenje. Navedeni rezultat 

potencijalno se moţe objasniti motivacijom muškaraca da budu deo edukativnog 

programa i u okviru njega rade na veštinama koje se tiču upravo samopouzdanja. 

Kvalitativnom analizom odgovora muškaraca i ţena u okviru Studije 2 utvrĎen je dosta 

temeljniji i precizniji opis njihovog razumevanja tvrdnje o muškoj superiornosti u 

domenu pregovaranja u odnosu na uzorak ispitanika koji su u istraţivanju 

učestovali kroz gostovanja na fakultetima. Ova razlika potencijalno moţe da se 

objasni činjenicom da su ispitanici koji su se prijavili na edukativni program imali 

veću motivaciju, pa samim tim davali specifičnije odgovore. Rezultati ove analize još 

jednom su potvrdili da izmeĎu muškaraca i ţena postoji saglasnost u pogledu odreĎenih 

opisa kojima se sluţe u objašnjenju verovanja da su muškarci bolji pregovarači, pa tako 

postoji saglasnost u pogledu emocionalne, kognitivne i biološke superiornosti 

muškaraca, veće komunikacione sposobnosti, muške dominacije i niza pozitivnih i 

negativnih osobina,  
 Ono što je, meĎutim, upadljiva kvalitativna razlika izmeĎu muškaraca i ţena 

jeste veća kritička distanca ţena prema ovoj tvrdnji i temeljnija i analitičnija 

obrazloţenja koja se odnose na kategoriju socijalne konstrukcije roda.  
Neke od stavki koje ukazuju na kritičku distancu ka tvrdnji da su muškarci bolji 

pregovarači kod ove grupe ispitanica su: 

 

 Verujem da, u proseku, žene više imaju sposo nost da prećute neke stvari radi 

mira i do rih odnosa  Ne verujem da su muškarci  olji pregovarači  Možda, u 

proseku, žene i muškarci imaju drugačije strategije  Ali čak i to nije korisna 

informacija, jer je  itnije šta pojedinac radi,  ez o zira na to da li je muškarac, 

žena, ili neki treći rod  Svako može da  ude sjajan pregovarač, pa ove 

„statistike” ko se kako ponaša u proseku mogu da  udu štetne  

 

 Navedena tvrdnja ukazuje na problematizaciju stava da su muškarci bolji 

pregovarači i ukazuje na komunalna svojstva koje se tipično očekuju od ţene. 

NavoĎenjem „trećeg roda” ukazuje i na razumevanje roda kao socijalne konstrukcije, pa 

je tako ovaj podatak u skladu sa ranije sprovedenim istraţivanjem koje ukazuje na sve 

veće usvajanje androginog rodnog identiteta kod ţena (Twenge, 1997) upravo zato što 

su potencijalno otvorenije da rod gledaju kao svojevrsni društveni konstrukt.  

 

 Ne želim da generalizujem  Ishod pregovaranja zavisi od oso ina i veština 

pregovarača, a ne pola  
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 Navedena tvrdnja ukazuje na svest ispitanice da identifikovanje muškaraca ili 

ţena kao boljih pregovarača predstavlja logičku grešku u razmišljanju, tj. vid preterane 

generalizacije i da postoje drugi faktori koji mogu biti odlučujući u tome da li je neko 

dobar pregovarač.  

 

 Imaju prednost jer su mnoge žene odmalena učene da ćute, pognu glavu, ne 

pričaju dok ne  udu 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 o vaţnosti socijalizacije i načina 

podizanja devojčica u izgradnji veština da se zauzmu za sebe. Pored toga, ova tvrdnja 

ukazuje na strah koji je prisutan kod mnogih ţena, a to je da se zazumu za sebe pred 

osobama koje su višeg statusa i koje su percipirane kao veći autoritet.  

 

 Možda zato što ih reĎe muči fenomen uljeza ili manjak samopouzdanja   

 

Navedena tvrdnja veoma je interesantan podatak jer ukazuje na svest ispitanice o 

prisustvu takozvanog sindroma varalice, koji je u većoj meri prisutan kod ţena i odnosi 

se na njihovu sumnju u sebe i svoje sposobnosti čak i kada njihova postignuća govore 

suprotno.  

 

 Žene stvari shvataju lično, dok se muškarci manje opterećuju šta drugi misle o 

njima jer ih generalno svi shvataju ozbiljnije.  

 

 Posebno izdvojena kategorija u okviru kvalitativne analize odnosi se na manju 

osetljivost muškaraca na tuĎe mišljenje, što vidimo iz navedene tvrdnje, kao i veću 

sklonost ţena da stvari shvataju lično. Navedni podatak u skladu je sa istraţivanjima 

koja ukazuju da ţene zaista mnogo češće dobijaju kritike na račun ličnosti, pa tako 

navedena tvrdnja ukazuje da one objektivno imaju oko čega da se brinu. Sa druge strane, 

ţene pohvalu češće dobijaju na račun truda dok se uspesi muškaraca češće opisuju 

njihovom inteligencijom i briljantnošću (Sieghart, 2021). 

 Iz sprovedene analize saznajemo da su ţene koje su se našle u pretnji 

stereotipom i od kojih je traţeno da opišu svoje razumevanje verovanja da su 

muškarci bolji pregovarači bile spremne da kritički preispitaju sadrţaj ove tvrdnje 

u prilog čemu govore navedena obrazloţenja u kojima se pozivaju na stereotipe, 

rigidne rodne uloge, patrijarhalne vrednosti i razlike u vaspitavanju muške i 

ţenske dece. Navedeni rezultat značajan je u kontekstu analize koja je pokazala da su te 

iste ispitanice u situaciji pretnje stereotipom asertivnije u pregovaračkoj igri. Naime, 

kvalitativna analiza je ukazala na svest ispitanica o prisustvu rodnih stereotipa, što dalje 

objašnjava da su upravo one postupale asertivnije u pregovaračkoj igri, što je u skladu sa 

nalazima koji ukazuju da eksplicitna aktivacija sterotipa vodi većem postignuću u 

liderskim zadacima (Brehm, 1966; Gupta et al., 2008; Hoyt & Blascovich, 2007, 2010). 

Iz svega navedenog se nameće zaključak da kritičko sagledavanje stereotipa, više 

nego sami protektivni faktori, utiče na asertivnost u pregovaračkom kontekstu. 
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 Uzimajući u obzir procenu psihološke bezbednosti o kojoj je bilo reči i navedene 

tvrdnje ispitanica, nekoliko stvari je nephodno uzeti u obzir u razumevanju konteksta 

koji je značajan za spremnost ţena da ispolje pregovaračku asertivnost. Psihološka 

bezbednost podrazumeva nekoliko aspekata grupnog konteksta u kom pojedinac 

funkcioniše: otvorenu komunikaciju, spremnost ljudi da pomognu jedni drugima, stav 

prema greškama i rizicima i poštovanje različitosti. Rezultati kvalitativne analize i 

navedene tvrdnje ukazuju da ţene ţive u društvenom kontekstu koji ne podraţava 

otvorenu komunikaciju („učene su da ćute”), ne postoji spremnost da im se pomogne 

(„ne mogu se izboriti za sebe, naročito pred autoritetom”), ne postoji dobronameran 

stav prema greškama (kritiku često dobijaju na račun ličnosti, što potencijalno 

objašanjava pomenuti „sindrom varalice”, koji podstiče uverenje da nikada nisu 

dovoljno dobre) i ne postoji poštovanje različitosti (već upravo suprotno, prisutan je 

neprijateljski stav prema ţenama u mnogim organizacijama). Psihološki bezbedna 

socijalna klima predstavlja podrţavajući kontekst koji pomaţe pojedincima da se 

zauzmu za sebe pred osobama koje smatraju autoritetom (Edmondson, 2018), a 

pregovarački kontekst je za ţene upravo to – komunikacija najčešće sa osobom 

koju smatraju autoritetom, koja donosi odluku o raspodeli odreĎenog finansijskog 

iznosa ili u realnom kontekstu o povišici i plati.  

 Sa druge strane, činjenica da u našem istraţivanju kod ispitanica postoji 

spremnost da se rodni streotipi problematizuju i kritički preispitaju ukazuje da postoji 

mogućnost izgradnje kolektivnog i zajedničkog uverenja ţena da su rodni stereotipi i 

dalje prisutni, što sve zajedno moţe voditi kolektivnoj akciji čiji rezultat će biti izgradnja 

psihološki bezbednog društva u kom se neguju sva četiri aspekta ovog koncepta – 

poštovanje različitosti, otvorena komunikacija, spremnost ljudi da pomognu jedni 

drugima i otvoren i transparentan stav prema greškama. Da bi to bio slučaj, neophodno 

je pored individualnih protektivnih faktora ispitati kako svest o pretnji koja se 

pokazala kao značajna u našem istraţivanju, udruţena sa procenom psihološki 

bezbednog konteksta, utiče na asertivnost u kontekstu pregovaranja.  

 

 

3.5. Generalna diskusija 

 

Cilj ovog rada bio je istraţivanje psiholoških protektivnih faktora koji mogu 

pomoći ţenama da se suprotstave rodnim stereotipima u pregovaračkom kontekstu i 

razumevanje u kojoj meri su rodni stereotipi u domenu pregovaranja prisutni kod 

mladih. Konkretnije, ideja istraţivanja je bila da se identifikuju mehanizmi koji mogu 

biti značajni u prevazilaţenju rodnih stereotipa u domenu pregovaranja koje se smatra 

presudno vaţnim za izgradnju liderskih aspiracija kod ţena. Naime, rodne razlike u 

liderskim aspiracijama opstaju u proteklih 60 godina (Netchaeva et al., 2022) i često su 

posledica nespremnosti ţena da pregovaraju, traţe za sebe bolje uslove i stupe na 

rukovodeće pozicije. Nesigurnost kod devojaka u pogledu spremnosti da sebe vide kao 

lidere ispoljava se već u vreme studiranja, kada stiču prva radna iskustva, zbog čega je 

sprovedeno istraţivanje usmereno upravo na studentkinje na završnim godinama studija.  

Sa ciljem da se osmisle programi koji će pomoći mladim ţenama da se osnaţe i 

izgrade liderske aspiracije, istraţivanje je uključilo merenje protektivnih faktora koji su 

se u prethodnim istraţivanjima pokazali kao veoma vaţni u ovladavanju liderskim 

veštinama i prevazilaţenju rodnih stereotipa u domenu poslovanja – opšta i 

pregovaračka samoefikasnost, bezuslovno samoprihvatanje i asertivnost. S obzirom na 

to da istraţivanja efektivnog liderstva opisuju uspešne lidere kao posvećene, odlučne, 
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rezilijentne, na rezultate orijentisane i uspešne u rešavanju problema (Locke & 

Kirkpatrick, 1991), drugim rečima visoko samoefikasne (McCormic et al., 2002), opšta 

samoefikasnost je uvrštena kao prvi protektivni faktor. Pored toga, utvrĎeno je da jedan 

od ključnih razloga zašto ţene ne stupaju na liderske pozicije jeste nesigurnost u 

domenu pregovaranja i zauzimanja za sebe i svoja prava, zbog čega su pregovaračka 

samoefikasnost i opšta asertivnost uvedeni kao protektivni faktori koji su takoĎe 

istraţeni. 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 će ljudi zaključiti o tome šta je pravedno da uzmu za 

sebe u pregovaračkom kontekstu na osnovu toga kako sebe vide i biće skloni da očekuju 

isti tretman u odnosu na one sa kojima sebe smatraju psihološki jednakim (Lerner, 

1980). Pored navedenih protektivnih faktora, u istraţivanje je uvedeno i merenje 

dimenzija maskulinosti i femininosti na osnovu kojih su ispitanici svrstani u jednu od 

četiri kategorije rodnih tipova – maskulini, feminini, androgini i nediferencirani. S 

obzirom na to da androgini tip identiteta uključuje divergentnost crta i karakteristika 

svojstvenih svakom od rodova i povezan je sa korišćenjem šireg dijapazona liderskih 

ponašanja (Korabik, 1982), smatrali smo da moţe biti vaţan u boljem pregovaranju. 

 U istraţivanju je ispitano na koji način izraţenost protektivnih faktora moţe da 

bude od značaja ispitanicama u zauzimanju za sebe i svoje interese u pregovaračkoj igri 

koja je posebno dizajnirana za potrebe ovog istraţivanja. Pored toga, istraţene su razlike 

u pogledu izraţenosti ovih faktora s obzirom na pol i rodni tip, kao i razlike u 

razumevanju pretpostavke da su muškarci veštiji pregovarači s obzirom na pol, rodni tip 

i izraţenost samoefikasnosti.  

 

  

Istraţivačka pitanja od kojih smo pošli su: 

 

1. Da li postoje polne razlike u izraţenosti opšte i pregovaračke samoefikasnosti, 

samoprihvatanja, asertivnosti, femininosti i maskulinosti? 

2. Da li postoje razlike u izraţenosti protektivnih faktora s obzirom na rodni tip? 

3. Da li individualni protektivni faktori i dimenzije maskulinosti i femininosti utiču 

na asertivnost u pregovaranju u situaciji pretnje stereotipom? 

4. Da li postoje razlike u pretpostavkama o muškoj superiornosti u pregovaranju s 

obzirom na pol, rodni tip i izraţenost samoefikanosti? 

 

 3.5.1. Da li postoje polne razlike u izraţenosti opšte i pregovaračke 

samoefikasnosti, samoprihvatanja, asertivnosti, femininosti i maskulinosti? 

 

 Protektivni faktori koji su mereni u okviru istraţivanja 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 čega je veoma interesantan podatak da su snaţnije povezani sa maskulinošću nego 

sa femininošću. Navedeni rezultat potencijalno upućuje na to da je stereotip o muškoj 

dominaciji u pregovaračkom kontekstu i dalje prisutan i ukazuje da su osobine koje 

se tipično smatraju muškim povezane sa opštom i pregovaračkom 

samoefikasnošću, bezuslovnim samoprihvatanjem i asertivnim ponašanjem. 
Muškarci i ţene koji u većoj meri imaju izraţene maskuline osobine će ujedno imati 

izraţeniju veru u sopstvene sposobnosti, više će sebe smatrati veštim u pregovaranju, sa 

većom lakoćom će sebe bezuslovno prihvatati i biće spremmiji da zastupaju svoja prava. 
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 Rezultati sprovedenog istraţivanja pokazuju da je maskulinost na ţenskom 

uzorku dosledno povezana sa svim protektivnim faktorima dok femininost nije, za 

razliku od muškog poduzorka, gde su obe dimenzije (i maskulinosti i femininost) 

povezane sa svim protektivnim faktorima. Navedeni rezultat upućuje na zaključak da 

ţene, da bi teţile uspehu, moraju u većoj meri da razvijaju maskulinost, dok je kod 

muškaraca ispoljavanje muških i ţenskih karakteristika podjednako praćeno 

osobinama kao što su samouverenost, bezuslovno samoprihvatanje i asertivnosti.  
 Činjenica da na ţenskom poduzorku ne postoji veza izmeĎu femininosti i 

protektivnih faktora (izuzev veoma slabe povezanosti sa bezuslovnim 

samoprihvatanjem) ukazuje na to da izraţenost ţenskih osobina nije relevantna u 

kontekstu razvijenosti osobina kao što su samouverenost i asertivnost. Ţene često 

pokušavaju da demonstiraju ponašanje koje je svojstveno muškarcima (Mahdawi, 2021), 

što potencijalno objašnjava povezanost izmeĎu maskulinosti i svih protektivnih faktora i 

nedostatak povezanosti izmeĎu femininosti, pregovaračke, opšte samoefikasnosti i 

asertivnosti. MeĎutim, nastojanje ţena da više zvuče i izgledaju kao muškarci ih čini 

manje dopadljivim u odnosu na ţene koje imaju tipično ţenski izgled, ton govora i 

ponašanje (Mahdawi, 2021; Zenger & Folkman, 2020). Kada ţene u poslovnom 

kontekstu ispolje tipično muško ponašanje i sebe stave na prvo mesto, dobijaju etiketu 

sebične saradnice, dok se isto ponašanje muškaraca opisuje prevelikom okupiranošću i 

zauzetošću (Grant & Sandberg, 2015).  

 Povezanost femininosti i protektivnih faktora kod muškaraca i odsustvo te 

povezanosti kod ţena moţe da se diskutuje u duhu različitih pravila koja vaţe za 

ţene i muškarce zbog čega se ţene često u većoj meri identifikuju sa maskulinin 

dimenzijama kako bi bile uspešne, zbog čega, sa druge strane, trpe posledice po 

svoju reputaciju. Dobijeni rezultat u skladu je sa činjenicom da ţene sporo dobijaju 

unapreĎenje na poslovima u kojima dominiraju muškarci, dok muškarci napreduju brzo 

na poslovima kojima dominiraju ţene (Eagly & Carli, 2007; Payscale, 2022). Drugim 

rečima, maskulinost se smatra poţeljnom osobinom u liderskom kontekstu, a muškarci 

sebi sa većom lakoćom mogu dozvoliti ponašanja svojstvena suprotnom rodu, u prilog 

čemu govori i rezultat našeg istraţivanja. 

 Koncept bezuslovnog samoprihvatanja pokazao se kao značajno povezan sa 

svim protektivnim faktorima, a najviše sa asertivnošću. Bezuslovno samoprihvatanje 

predstavlja filozofiju neosuĎivanja sebe na osnovu informacija koje osoba dobija iz 

svoje okoline (poruka zasnovanih na rodnim stereotipima) ili na osnovu eksternih 

faktora (kao što je postignuće). Samim tim, bezuslovno prihvatanje potencijalno 

predstavlja osnovu svih drugih protektivnih faktora, i to je nešto što je vaţno 

ispitati u budućim studijama. Naime, filozofija bezuslovnog samoprihvatanja 

podrazumeva da je pojedinac svestan svoje vrednosti, sebe smatra jednakim u odnosu na 

druge, ne obezvreĎuje sebe povodom neuspeha već uči na greškama i prihvata negativna 

stanja kao sastavni deo ličnog razvoja. Samim tim, da bi osoba vešto pregovarala i 

razvijala pregovaračku samoefikasnost, neophodno je da bude svesna svoje vrednosti, u 

prilog čemu govori činjenica da narušeno samovrednovanje moţe biti oteţavajući faktor 

u razvoju pregovaračkih veština (Tuncel et al., 2020). Isto tako, da bi pojedinac 

asertivno postavljao zahteve, neophodno je da sebe smatra jednakim u odnosu na druge 

(Lerner, 1980), što je upravo ideja koja je u srţi filozofije bezuslovnog prihvatanja sebe. 

S obzirom na to da se opšta samoefikasnost razvija kroz direktno iskustvo, učenje na 

osnovu povratne informacije i učenje po modelu, ali i kroz vešto upravljanje stresom 

(Bandura, 1994), moţe se pretpostaviti da bezuslovno samoprihvatanje predstavlja 

osnovu svih pomenutih načina razvoja opšte samoefikasnosti. Da bi pojedinac učio iz 

izkustva, neophodno je da sebe ne osuĎuje povodom grešaka koje napravi ili negativne 
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povratne informacije, što je upravo kognitivna pretpostavka u osnovi bezuslovnog 

samoprihvatanja. Pored toga, bezuslovno samoprihvatanje se smatra jednim od ključnih 

prediktora mentalnog zdravlja (Popov et al., 2015), pa se moţe pretpostaviti da je bitan 

faktor u upravljanju stresom koje predstavlja jedan od načina razvoja samoefikasnosti.  

 Snaţna povezanost izmeĎu bezuslovnog samoprihvatanja i maskulinosti i slaba 

povezanost izmeĎu bezuslovnog samoprihvatanja i femininosti ukazuje na visoko 

vrednovanje maskulinih karakteristika u našem istraţivanju i u skladu je sa 

postojećim istraţivanjima prema kojima se maskulinost u društvu smatra 

poţeljnijom osobinom od femininosti (Parker et al., 2018), pa tako osobe koje imaju 

izraţene maksuline osobine lakše sebe i prihvataju.  

 UtvrĎena veza izmeĎu maskulinosti i svih protektivnih faktora upućuje na 

zaključak da postoji povezanost izmeĎu crta koje su vezane za rodni identitet i 

protektivnih faktora, zbog čega je vaţno prodiskutovati kako se izraţenost 

protektivnih faktora razlikuje s obzirom na pol i tip rodnog identiteta, što nas dovodi do 

diskusije drugog istraţivačkog pitanja ove studije.  

 

  

 

 

3.5.2. Da li postoje razlike u izraţenosti protektivnih faktora s obzirom na pol i 

rodni tip? 

 

 Iako su sprovedene analize pokazale da postoje polne razlike u izraţenosti 

protektivnih faktora, pokazalo se da daleko veću vaţnost u izraţenosti svih 

protektivnih faktora ima tip rodnog identiteta, što potencijalno ukazuje na daleko 

veći značaj socijalizacije u razvoju ovih osobina. Naime, pokazalo se da postoje 

značajne razlike u izraţenosti protektivnih faktora u odnosu na rodni tip, pa se tako 

ispostavilo da androgini i maskulini tip imaju značajno više izraţenu opštu i 

pregovaračku samoefikasnost, bezuslovno samoprihvatanje i asertivnost u odnosu 

na feminini i nediferencirani rodni tip. Ovde još jednom nailazimo na potvrdu 

vaţnosti maskuline dimenzije ličnosti i njene povezanosti sa faktorima efektivnog 

liderskog ponašanja.  

 Ono što je interesantno u ovom delu istraţivanja jeste činjenica da se androgini 

rodni tip ne razlikuje značajno od maskulinog u pogledu izraţenosti protektivnih 

faktora. Ako bismo utvrĎenu vezu razmatrali iz ugla poslovnog konteksta, ona bi 

mogla da se sagleda kao mogućnost da će se feminine osobine sve više vrednovati 

jer će njihova izraţenost, udruţena sa izraţenošću maskulinih dimenzija (što 

predstavlja suštinu androginog identiteta), biti povezana sa ispitanim protektivnim 

faktorima. Drugim rečima, ukoliko androgini rodni identitet ima jednako izraţene sve 

navedene osobine kao i maskulini tip, to potencijalno ukazuje da će ţene moći 

fleksibilnije da biraju izmeĎu tipično muških i ţenskih oblika ponašanja koji će biti 

povezani sa njihovom percepcijom samoefikasnosti, samoprihvatanja i asertivnosti. 

 Činjenica da androgini identitet ima jednako izraţene protektivne faktore kao i 

maskulini veoma je vaţna, jer upućuje na mogućnost da se u budućnosti zaista više 

neće govoriti o ţenskim ili muškim liderima već samo o liderima, i to potencijalno 

androginim, koji vešto kombinuju muške i ţenske aspekate ponašanja. 
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 3.5.3. Da li individualni protektivni faktori i dimenzije maskulinosti i 

femininosti utiču na asertivnost u pregovaranju u situaciji pretnje stereotipom? 

 

 Polne razlike u domenu liderstva značajna su tema u proteklih nekoliko decenija, 

a jedna od polaznih pretpostavki u razmatranju potencijalnih razloga zašto su ţene 

manje zastupljene na rukovodećim pozicijama jeste činjenica da su manje sklone da se 

zauzmu za sebe i pregovaraju, pa je samim tim krajnje vreme da nauče da traţe ono što 

zasluţuju (Babcock & Laschever, 2003; Babcock et al., 2002; Sandberg, 2013). 

 U skladu sa navedenim su brojne studije koje su nastojale da utvrde koji su to 

psihološki faktori koji mogu pomoći ţenama da lakše stupe na liderske pozicije 

(Bergeron et al., 2006; Hoyt & Murhpy, 2016; McCormic et al., 2002; Schmader, 2002), 

meĎu kojima je i naše istraţivanje. Ideja u osnovi istraţivanja bazirana je na pretpostavci 

da su ţene te koje treba da podignu glas, budu asertivnije, samouverenije i spremnije da 

sebe prihvate, što će im pomoći da prevaziĎu rodne stereotipe i zauzmu se za sebe u 

pregovaračkom kontekstu, koji se pokazao kao izuzetno vaţan za stupanje ţena na 

liderske pozicije. 

 Suprotno našim očekivanjima, nijedan protektivni faktor – opšta i 

pregovaračka samoefikasnost, asertivnost i bezuslovno samoprihvatanje – nije se 

pokazao kao značajan u kontekstu pregovaračke asertivnosti ispitanica koje su 

učestvovale u pregovaračkoj igri. Drugim rečima, nezavisno od toga u kojoj meri ţena 

poseduje veru u sopstvene sposobnosti, pregovaračke i asertivne veštine, koliko sebe 

prihvata – ništa od toga neće značajno uticati na spremnost da u pregovaračkoj situaciji 

postupa asertivno. 

 Dobijeni rezultati upućuju na vaţnost razumevanja pregovaranja kao 

kompleksnog problema u koji su uključeni ne samo psihološki individualni faktori i 

motivacija ţena da se zauzmu za sebe već i specifične barijere u vidu rodnih stereotipa 

koje često na nevidljiv način oteţavaju ţenama da se ponašaju asertivno u pregovaranju. 

Drugim rečima, stereotipno razmišljanje o ţenama od strane onih koji su na poziciji 

moći je jedan od razloga usporenog progresa ţena u kretanju ka liderskim pozicijama 

(Davison & Burke, 2000) i neophodno je da bude uvaţen kao faktor koji im oteţava 

pregovaranje i put ka liderstvu, pored psiholoških karakteristika, kao što su nedovoljna 

pregovaračka i opšta samoefikasnost, asertivnosti i bezuslovno prihvatanje sebe. 

Dobijeni rezultati ukazuju da umesto da traţimo uzroke nedovoljne zastupljenosti ţena 

na liderskim pozicijama u individualnim razlikama što bi posledično vodilo 

preporukama koje stavljaju odgovornost na pojedinca, vaţno je da istraţimo druge 

faktore kao što je kontekst koji oblikuje ponašanje ţena. Ovo je naročito vaţna ako 

uzmemo u obzir da preteranim stavljanjem odgovornosti za rodnu nejednakost na 

same ţene i postavljanjem zahteva pred ţene da budu jače i snaţnije zanemaruje se 

vaţnost promene sistema i organizacione kulture koja treba da bude kreirana tako 

da ţene budu jednako vrednovane kao muškarci (Diehl & Dzubinski, 2023).  

 Razlog zašto se nijedan protektivni faktor nije pokazao kao značajan u našem 

istraţivanju moţe da se objasni na nekoliko načina. U proteklih nekoliko decenija 

sprovedeni su brojni programi osnaţivanja ţena koji su nastojali da im pomognu u 

stupanju na liderske pozicije – od treninga asertivnosti i pregovaranja do liderskih 

programa namenjenih posebno za ţene. Većina programa osnaţivanja ţena 

podrazumeva napore i incijative koje im pomaţu da promene sliku o sebi, da se 

suprotstave percepciji drugih da su inferiorne i slabe, naglašavajući da im nikakve 

spoljne intervencije neće pomoći u uspostavljanju rodne jednakosti, ukoliko same ne 

podignu glas. Drugim rečima, promena u percepciji sebe će im pomoći da adresiraju 
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rodnu nejednakost u društvu i zauzmu se za sebe. MeĎutim, feministički pogled na 

ţensko osnaţivanje ukazuje na tri vaţna uvida:  

 

1. Osnaţivanje ţena se tiče promene u odnosima moći, a ne samo jačanja 

samopouzdanja. Umesto da se ţene osnaţuju da budu agilnije i da vrše više 

uticaja na svoju realnost, pre svega je potrebno da uvide da je rodna 

nejedakost prisutna u njihovom svakodnevnom ţivotu i da nije prirodna niti 

prihvatljiva.  

2. Osnaţivanje ţena je relacioni proces i tiče se odnosa moći u kojima su 

ljudima dodeljene odreĎene uloge koje im oteţavaju da slobodno donose 

odluke o svom ţivotu (Kabeer, 1999). Ovo je posebno vaţna tema jer se u 

savremenom pokretu osnaţivanja ţena često gubi ideja društvenih odnosa, a 

fokus stavlja na same ţene.  

3. Osnaţivanje ţena je proces, a ne krajnja destinacija, a zadatak spoljnih aktera 

nije da osnaţuju ţene već da otklone prepreke koje im stoje na putu 

uspostavljanja rodne jednakosti.  

 

Moţe se pretpostaviti da su ţene već dovoljno osnaţene i da im ne fali veština 

da se zauzmu za sebe, ali da usvojene veštine neće nuţno voditi boljim rezultatima 

na liderskim zadacima (kako vidimo i u našem istraţivanju) zbog negativnih 

posledica sa kojima su suočene kada se zauzmu za sebe. U prilog tome svedoče 

brojne studije (Menzies, 2018; Williams & Tiedens, 2016) koje ukazuju da ţene, čak 

i kada su asertivne i više traţe za sebe, često ne dobiju to što traţe i bivaju 

procenjene kao manje dopadljive i poţeljne saradnice. U pojedinim situacijama 

asertivnost im smanjuje šanse da budu zaposlene upravo jer bivaju negativno ocenjene 

zbog svog asertivnog ponašanja (Menzies, 2018; Williams & Tiedens, 2016) i 

procenjuju se kao manje poţeljne saradnice onda kada se usude da pregovaraju za sebe 

bolje uslove rada (Bohnet, 2016). Dakle, da bi ţene bile asertivne u pregovaranju, 

neophodno je da procene da je takvo ponašanje bezbedno po njih, zbog čega je kao bitan 

prediktor njihovog pregovaračkog ponašanja neophodno uključiti procenu psihološke 

bezbednosti o kojoj je bilo reči. Protektivni individualni faktori udruţeni sa psihološki 

bezbednom društvenom klimom vodiće većoj asertivnosti u pregovaranju. Navedeno 

obrazloţenje je potencijalni razlog zašto u našem istraţivanju ne vidimo vezu izmeĎu 

izraţenosti protektivnih faktora i broja bodova koje ispitanice traţe za sebe u 

pregovaračkoj igri.  

Činjenica da maskulini i androgini rodni identitet nisu imali pozitivan 

efekat na pregovaračku asertivnost takoĎe se moţe diskutovati u kontekstu 

posledica sa kojim su ţene suočene kada ispolje ponašanje koje se smatra 

maskulinim. Kao što je već spomenuto, čak i i kada ispolje ponašanja koja se smatraju 

tipično maksulinim, često ne uspevaju da se izbore za sebe (Sieghart, 2021). Ţene bivaju 

kaţnjene za pregovaračku asertivnost, a potencijalni poslodavci pet puta češće izjavljuju 

da nisu spremni da saraĎuju sa ţenom koja traţi veći iznos za sebe nego sa muškarcem 

koji radi to isto (Williams & Tiedens, 2016). Ţene u 75% slučajeva na godišnjim 

procenama njihovog radnog postignuća dobijaju negativne ocene poput one da su 

previše dominantne i da treba da „obrate paţnju na svoj ton”, što nije slučaj sa 

muškarcima koji demonstriraju isto ponašanje. Pored toga, češče dobijaju povratnu 

informaciju da je njihov komunikacijski stil agresivan u odnosu na muškarce 

(Amantullah & Tinsley, 2013). Nespremnost ţena da se ponašaju u skladu sa 

maksulinim dimenzijama verovatno se moţe objasniti reakcijom okruţenja kada to 

pokušaju (Rudman & Glick, 2001). Maskulina ponašanja ţena su često praćena 
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procenama da su manje društveno poţeljne, manje dopadljive i manje zapošljive 

(Bowles et al., 2007; Rudman, 1998). Drugim rečima, asertivnost koja predstavlja vid 

maskulinog ponašanja kod ţena se opaţa kao agresivnost, što potencijalno objašnjava 

odsustvo veze izmeĎu maskulinog i androginog rodnog identiteta i pregovaračke 

asertivnosti. Drugim rečima, ţene mogu imati izraţenu maskulinu dimenziju i biti 

spremne da se zauzmu za sebe, ali će njihova odluka o asertivnom ponašanju biti 

zasnovana na proceni da li je to za njih psihološki bezbedno.  

 Dobijeni rezultati mogu sluţiti kao podrška novoj paradigmi osnaţivanja ţena u 

domenu liderstva (Diehl & Dzubinski, 2023), koja na značajno drugačiji način zagovara 

uspostavljanje rodne ravnopravnosti u poslovnom kontekstu, kritikujući višedecenijski 

pristup u osnaţivanju ţena. Naime, veliki broj programa za osnaţivanje ţena ukazivao je 

na potrebu da se one promene, da postanu asertivnije, samoefikasnije, borbenije i veštije 

u pregovaranju. Brojne autorke kritikuju takozvani Lean in model ustanovljen od strane 

Šeril Sendberg (2013), nekadašnje direktorke kompanije Fejsbuk, i brojne druge modele 

koji su mu srodni, a koji zagovaraju da ţene treba da budu više kao muškarci, da se 

odlučnije i hrabrije zauzmu za sebe. Novi pogledi na rodnu ravnopravnost u domenu 

liderstva sugerišu da fokus treba preusmeriti sa osnaţivanja ţena na podizanje svesti 

o tome da rodni stereotipi i dalje istrajavaju u organizacionom kontekstu. Umesto 

da napori budu usmereni na to kako da ţene budu jače, potrebno je uloţiti trud da 

društvo i organizaciona kultura budu psihološki bezbedni za ţene, kao i da se osveste 

prakse koje nisu u skladu sa najboljim interesima ţena, a bazirane su na prisustvu rodnih 

stereotipa. Pomenuta promena fokusa započela bi sa sprovoĎenjem istraţivanja koja bi 

se usmerila na merenje psihološke bezbednosti konteksta u kom ţene rade kroz četiri 

dimenzije putem kojih se operacionalizuje ovaj pojam: inkluzivnost, otvorena 

komunikacija, podrška i stav prema greškama (Edmondson, 2018). Paralelno sa tim bi se 

ispitalo na koji način je mera psihološke bezbednosti konteksta povezana sa 

pregovaračkom asertivnošću ţena.    

 Konkretnije, odsustvo veze izmeĎu protektivnih faktora i iznosa koji ţene traţe u 

pregovaračkoj situaciji sluţi kao potpora novoj paradigmi koja ukazuje da osnaţivanje 

ţena neće nuţno biti povezano sa njihovim boljim postignućem i uspostavljanjem 

rodne ravnopravnosti i da je pre svega neophodno menjati društvo i organizacionu 

klimu i podizati svest o prisustvu rodnih stereotipa. U skladu sa tim da je podizanje 

svesti o prisustvu rodnih stereotipa vaţno, je i rezultat našeg istraţivanja da su 

ispitanice asertivnije kada se nalaze u situaciji pretnje (dakle kada su svesne 

stereotipa), i to upravo prema saigraču od koga su dobile nefer tretman. Navedni 

nalaz u skladu je sa istraţivanjima koja ukazuju na prisustvo kontrastereotipnog 

ponašanja kao reakcije na eksplicitnu pretnju stereotipom (Brehm, 1966; Hoyt et 

al., 2008; Hoyt & Blascovich, 2007, 2010). Činjenica da nije utvrĎena povezanost 

protektivnih faktora i pregovaračke asertivnosti, dok je situacija eksplicitne pretnje sama 

po sebi aktivirala asertivnije pregovaračko ponašanje, potvrda je da je ţenama više od 

psihološkog osnaţivanja potrebno kritičko sagledavanje sadrţaja rodnih stereotipa 

i dovoĎenje u pitanje njihove logičke, empirijske i pragmatičke utemeljenosti. 
Naime, rezulatati istraţivanja upućuju na zaključak da, kada su ţene u prilici da 

preispitaju tvrdnju o muškoj superiornosti u domenu pregovaranja, ova vrsta 

mentalnog napora i kognitivnog preispitivanja i opovrgavanja date tvrdnje navodi 

ih da traţe više i u skladu je sa činjenicom da su rodnoj diskriminaciji, kao i potvrdi 

rodnog stereotipa u ponašanju, više 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 prevazilaţenje rodnih stereotipa u domenu 

pregovaranja, mnogo veći akcenat treba staviti na kritičko preispitivanje sadrţaja 



 

 
 

118 
 

rodnih stereotipa i kreiranje psihološki bezbedne kulture koja će uvaţiti ţenska 

prava. 

 

  

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

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

  

  

Rezultati kvalitativnih analiza koje su sprovedene u okviru obe studije ukazuju na 

prisustvo rodnih stereotipa kod svih ispitanih grupa – muškaraca i ţena, pripadnika 

različitih rodnih tipova i ispitanika sa visokom i niskom samoefikasnošću. S obzirom na 

to da je od ispitanika traţeno da objasne svoje razumevanje opšte prihvaćenog stava da 

su muškarci bolji pregovarači, vaţno je napomenuti da njihova obrazloţenja ne 

odraţavaju nuţno njihov lični stav, ali potencijalno ukazuju na prirodu i sadrţaj rodnih 

stereotipa koji su rasprostranjeni u našem društvu.  

 

Rezultati kvalitativne analize ukazuju da pripadnici svih pomenutih kategorija navode 

odgovore o potencijalnim razlozima muške superiornosti u domenu pregovaranja koji 

ukazuju na prisustvo rodnih stereotipa u nekoliko domena: 

 

1. Muškarci se opisuju kao pametniji od ţena. Navedeni rezultat u skladu je sa 

istraţivanjima koja ukazuju da se muškarcima pripisuje veći nivo inteligencije 

nego ţenama (Bian et al., 2018; Cvencek et al., 2011; Furnham et al., 2002; 

Sieghart, 2021; Storage et al., 2020). Iako bi se moglo očekivati da će mlaĎe 

generacije biti osloboĎene ovakvih stereotipa, nedavne studije su pokazala 

suprotno (Grunspan et al., 2016). 

2. Muškarci se smatraju boljim liderima. Percepcija da muškarci imaju bolje 

liderske veštine prisutna je kod naših ispitanika, a ovaj nalaz podrţan je i drugim 

istraţivanjima na ovu temu u kojima se muškarci češće procenjuju kao lideri u 

odnosu na ţene (Badura et al., 2018; Duehr & Bono, 2006; Eagly & Karau, 

1991; Eagly, & Sczesny, 2009; Koenig, et al., 2011; Powell et al., 2002; Schein, 

2001). 

3. Fizički izgled se smatra bitnom stavkom u proceni muškaraca i ţena kao 

uspešnih pregovarača. Veliki broj opisa odnosi se na mušku pojavu i fizički 

izgled koji muškarce čini superiornijim, dok izgled ţene doprinosi da budu 

percipirane kao manje vešte u pregovaranju. Upadljiv je primer izjave jednog od 

ispitanika: Ljudsku pažnju je lako okupirati  Ukoliko je žena pregovarač, 

muškarcu vrlo lako može pasti fokus sa razgovora, pa makar i z og sitnih detalja 

poput zveckavog ili sjajnog nakita, upadljivih boja odevne kombinacije i tona 

glasa. Zbog toga, na primer, odela kod muškaraca imaju veliku ulogu, jer 

podstiču uniformisanost z og koje se neće pažnja osipati na detalje never alne 

komunikacije. Dobijeni nalaz u skladu je sa istraţivanjima koja ukazuju da se 

odluka o zaposlenju ţena često donosi samo na osnovu izgleda kandidatkinje i da 

što su više u izgledu izraţene njihove „ţenske” karakteristike to se smatraju 

manje podobnim (Heilman & Saruwatari, 1979; Mahdawi, 2021; Reuben, 2014).  

4. Ţene se percipiraju kao emotivnije i usmerene na brigu o drugima. 

Percepcija ţena kao emotivnih i usmerenih na druge se dosledno navodi kao 

obrazloţenje zašto su muškarci potencijalno bolji pregovarači. Navedena 

obrazloţenja u skladu su sa idejom da su komunalne osobine svojstvene 
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ţenama (Eagly & Karau, 2002).  

5. Uloga ţene se percipira kao porodična i orijentisana na domaćinstvo, a ne 

na poslovanje. Dobijeni podatak u skladu je sa komunalnim osobinama 

svojstvenim ţenama (Eagly & Karau, 2002) i sa činjenicom da ţene zbog uloge 

koja im je dodeljena u društvu trpe ograničenja vezano za svoj profesionalni 

status, pa se tako od njih očekuje da imaju podrţavajuću funkciju, kako u 

porodici tako i u poslovnom kontekstu (Diehl & Dzubinski, 2023).  

 

 Rezultati kvalitativne analize predstavljaju potvrdu sadraţaja rodnih 

stereotipa o kojima svedoče brojna transkulturalna istraţivanja i na taj način 

ukazuju na saglasnost u vezi sa osobinama koje se tipično očekuju od muškaraca, kao 

što su agresivnost, ambicija, fizička snaga, takmičarski duh, racionalnost, uspešnost, 

dominantnost, samopouzdanje, sposobnost preuzimanja rizika, hrabrost i borbenost, dok 

se od ţena očekuje da razvijaju posebne ţenske sposobnosti koje podrazumevaju 

sposobnost da vole i saosećaju, da zadovoljavaju potrebe drugih, naročito svoje dece, da 

se brinu o kući i svim članovima porodice, da budu emotivne, neţne, odane, poslušne, 

neiskvarene, korisne i pokorne (Bakanova, 1966 prema Kandido-Jakšić, 1995; Eagly & 

Karau, 2002; Kite et al., 2008). 

 Rezultati kvalitativne analize još jednom su potvrdili prisustvo narativa o 

muškoj dominaciji koji se često ne dovodi u pitanje u prilog čemu govori činjenica 

da se znatno manje muškaraca nije sloţilo sa tvrdnjom da su muškarci bolji 

pregovarači od ţena. Sa druge strane, ono što je ohrabrujuće jeste činjenica da je na 

ţenskom uzorku prisutna veća frekvenca neslaganja sa ovom tvrdnjom, kao i 

obrazloţenja koja se nalaze u domenu socijalne konstrukcije roda, pa tako one 

često navode pojmove kao što su stereotip i patrijarhalne vrednosti. Činjenica da 

ţene češće nego muškarci rodne razlike objašnjavaju patrijarhalnim vrednostima i 

stereotipima, moţe ukazivati na prisustvo kritičke svesti kod ţena u pogledu 

razumevanja rodnih razlika u poslovnom kontekstu.  

 Posebno je vaţno naglasiti da su ispitanice u okviru neeskeprimentalne 

studije, koje su bile suočene sa eksplicitnom aktivacijom stereotipa, u većoj meri 

kritički sagledale tvrdnju o muškoj superiornosti u domenu pregovaranja u odnosu 

na muške ispitanike. U prilog tome govori činjenica da na muškom poduzorku 

nijednom ne pronalazimo reč stereotip u potencijalnim obrazloţenjima dok je ta reč 

izdvojena kao posebna kategorija na ţenskom poduzorku upravo zato što je više puta 

spomenuta kao ključni razlog razumevanja zašto su muškarci bolji pregovarači. Drugim 

rečima, rezultati analize pokazali su da su muškarci mnogo više saglasni sa tvrdnjom 

da su muškarci bolji pregovarači i reĎe je problematizuju i dovode u pitanje, za 

razliku od ţena koje prema njoj imaju odreĎenu kritičku distancu i češće je 

objašnjavaju kao posledicu socijalne konstrukcije roda.  

 U prilog tome da ţene u situaciji eksplicitne pretnje stereotipom traţe veće 

iznose u pregovaračkoj igri je i činjenica da su ispitanice iz ove grupe kognitivno 

preispitale logičku i empirijsku osnovanost sadrţaja rodnih stereotipa u domenu 

pregovaranja. Naime, odgovori ispitanica koje su bile suočene sa pretnjom stereotipom 

ukazuju na preispitivanje sadrţaja rodnih stereotipa u domenu pregovaranja u prilog 

čemu govore veoma specifični odgovori koje daju, a koji se odnose na nekoliko domena: 

 

1. Muškarci su češće u poziciji pregovarača. Ispitanice kao potencijalni razlog 

boljih pregovaračkih veština muškaraca navode činjenicu da muškarci imaju više 

iskustva u ovoj oblasti. Njihovo razumevanje u skladu je sa činjenicom da rodni 

stereotipi nastaju kao rezultat različite zastupljenosti muškaraca i ţena u 
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odreĎenim socijalnim ulogama (Hoffman & Hurst, 1990), pa su tako muškarci, 

za razliku od ţena, skloniji pregovaranju, što im ujedno i omogućava lakše 

kretanje ka liderskim pozicijama. Muškarci su skloniji pregovaranju za resurse, 

prilike i za liderske pozicije (Babcock & Laschever, 2003), kao i većem 

promovisanju sebe (Bowles & McGinn, 2005).  

2. Način odrastanja i rodne uloge. Ispitanice navode veoma precizne opise koji se 

odnose na razliku u socijalizaciji muškaraca i ţena koju obrazlaţu rečima: 

„muškarci su podizani tako da veruju da su po prirodi dominantni, asertivni i 

kompetitivni, dok se ţene uče da budu fine, mile i krotke.” Njihovi opisi u skladu 

su sa činjenicom da rodna socijalizacija ima značajne implikacije za liderstvo. 

Poruke koje deca još u ranom detinjstvu prime o pripadnosti svom rodu, kao i 

razlike u prilikama i iskustvima kojima su izloţeni zahvaljujući rodu kom 

pripadaju, značajno utiču na procenu liderskih sposobnosti i potencijalnih 

liderskih aspiracija (Bertrand, 2016). Na primer, dečaci provedu mnogo više 

vremena u formalnim takmičenjima (sportska takmičenja, debatni timovi, igranje 

šaha, itd.) u odnosu na devojčice. Iskustva takmičenja pomaţu deci da razviju 

samopouzdanje, nezavisnost, ambiciju i strateške veštine koje su povezane sa 

liderstvom (Eagly & Heilman 2016).  

3. Privilegovanost muškaraca. Ispitanice razumevanje muške privilegovanosti 

opisuju kroz veoma specifična obrazloţenja koja se kreću od toga da se 

muškarcima u društvu više veruje, da im se usled patrijarhata ukazuje više 

poštovanja, da se smatraju ozbiljnijim i profesionalnijim od ţena, da ne moraju 

da dokazuju svoju ekspertizu ili lidersku ulogu za razliku od ţena, do toga da 

nisu tretirani kao seksulani objekat, što često jeste slučaj sa ţenama. Navedena 

obrazloţenja u skladu su sa podacima koji ukazuju da muška privilegovanost 

jeste prisutna u većini organizacija (Diehl & Dzubinski, 2023). Od ţena se u 

poslovnom kontekstu očekuje da budu administrativne saradnice ili sekretarice, 

zbog čega često kada su u ulozi liderke ili osnivačice kompanije, na 

pregovaračkim sastancima prvo moraju da objašnjavaju i dokazuju da su u ulozi 

liderke ili osnivačice kompanije, jer druga strana očekuje muškarca s druge 

strane pregovaračkog stola (Dieh & Dzubinski, 2021). Na poslovnim sastancima 

ţene su suočene sa situacijama da se sagovornici pre obraćaju njihovim muškim 

kolegama, čak i za teme koja su njihova ekspertiza (Sieghart, 2021), čest je 

slučaj da kao povratnu informaciju za svoj rad zapravo dobijaju komplimente ili 

opise koji se tiču njihovog izgleda i seksualne privlačnosti (Diehl & Dzubinski, 

2023). Predrasude i stereotipi. Ispitanice u svojim odgovorima često navode 

stereotipe i predrasude o ţenama koje se tiču njihovog fizičkog izgleda i 

tradicionalnih pogleda na rod gde se od ţene očekuje da bude samo lepa, a od 

muškarca da bude mudar i pametan. U svojim obrazloţenjima pozivaju se na 

društvena očekivanja zbog kojih se ţene češće zauzimaju za druge, dok se 

muškarci više zauzimaju za sebe. Identifikovani odgovori ispitanica u skladu su 

sa naučnim istraţivanjima koja ukazuju da je procena kompetentnosti ţena često 

uslovljena procenom toga koliko su atraktivne (Reuben, 2014), muškarci su 

shvaćeni ozbiljnije u različitim domenima (Moss-Racusin et al., 2012; Sieghart, 

2021), a ţene zaista bolje pregovaraju za druge nego za sebe (Pruitt, 1983; 

Weingart et al., 1996).  

 

 Iz navedenog se nameće zaključak da su ispitanice u situaciji pretnje 

sterotipom, dajući odgovore na pitanje zašto se smatra da su muškarci bolji 

pregovarači, bile u prilici da kritički preispitaju ovo uverenje iz ugla različitih 
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prilika i iskustava koje muškarci i ţene imaju zbog svoje rodne pripadnosti, razlika 

u socijalizaciji koja je rodno uslovljena, predrasuda i rodnih stereotipa, što im je 

sve zajedno pomoglo da osveste prisustvo stereotipa i samim tim se više za sebe 

zauzmu u pregovaračkoj igri.  
 Navedeni rezultat ukazuje na vaţnost kognicije u reagovanju na pretnju 

stereotipom, tj. značaj preispitivanja uverenja koja leţe u osnovi stereotipa. U skladu sa 

tim je podatak da, kada se ispitanicama dâ instrukcija da stereotipne misli zamene sa 

manje ugroţavajućim mislima, smanjuje se negativan efekat pretnje stereotipom na 

uspešnost u zadatku (McGlone & Aronson, 2007). 

 Razmatrajući razlike u razumevanju muške superiornosti u pregovaranju s 

obzirom na izraţenost opšte samoefikasnosti utvrĎeno je da su rodni stereotipi 

prisutni kod obe grupe, ali da kod nisko samoefikasnih postoje više izraţena 

stereotipna uverenja konkretno vezana za liderstvo, pa tako kod njih, za razliku od 

visoko samoefikasnih, pronalazimo obrazloţenje da su muškarci bolji lideri. TakoĎe, u 

njihovim odgovorima nijednom se ne susrećemo sa rečju „stereotip”. Sa druge strane, 

kod visoko samoefikasnih se češće susrećemo sa neslaganjem sa tvrdnjom da su 

muškarci bolji pregovarači i objašnjenjem ove tvrdnje prisustvom rodnih 

stereotipa.  

 Interesantan je podatak da kod osoba sa visokom samoefikasnošću nalazimo 

više obrazloţenja koja se odnose na socijalnu konstrukciju muškog roda, gde se kao 

posebna kategorija izdvojila ona koja se odnosi na društvena očekivanja od 

muškaraca. Suprotno tome, kod nisko samoefikasnih pojedinaca prisutna su 

obrazloţenja koja se odnose na privilegovanost muškaraca i specifičnu ulogu koju 

ţena treba da ima u društvu. Navedeni podatak ukazuje da osobe sa visokom 

samoefikasnošću više kritički, uvaţavajući društvene faktore, razmatraju tvrdnju 

da su muškarci bolji pregovarači. Za razliku od njih, osobe sa niskom 

samoefikasnošću sagledavaju pretpostavku o muškoj superiornosti u pregovaranju kao 

inherentnu društvenu postavku i vide je kroz prizmu muške privilegovanosti i 

tradicionalne ţenske uloge u društvu. Tako kod visoko samoefikasnih nalazimo na 

obrazloţenja poput: Uopšteno se očekuje više od muškaraca da preuzimaju inicijativu i 

odgovornost za neke stvari; Kompetentniji su, jer društvo to prosto zahteva; Imaju teret 

da se od njih to očekuje; Od muškaraca se postavljaju veća očekivanja pa se oni 

uskladjuju i poistovećuju s tim, itd. Suprotno tome, kod osoba sa niskom 

samoefikasnošću srećemo tvrdnje poput: Manje se od njih očekuje, pa nemaju velika 

opterećenja; Bolje su prihvaćeni u društvu; Imaju više mogućnosti, itd. Navedeni podaci 

upućuju da osobe sa visokom samoefikasnošću imaju izraţenije kritičko i društveno 

uslovljeno sagledavanje pretpostavke da su muškarci bolji pregovarači, što im 

potencijalno moţe biti snaga u vidu preispitivanja istinitosti ove tvrdnje.  

 S obzirom na to da se samoefikasnost smatra značajnim protektivnim faktorom u 

prevazilaţenju rodnih stereotipa u domenu liderstva (Hoyt & Murhpy, 2016), što se u 

našem istraţivanju nije potvrdilo, a rezultati kvalitativne analize su pokazali da izmeĎu 

grupe visoko i nisko samoefikasnih postoji saglasnost u percepciji muške dominacije u 

različitim domenima, pokreće se pitanje da li i na koji način samoefikasnost utiče na 

regovanje na stereotipe. 

 Na osnovu rezultata dobijenih kvalitativnom analizom zaključujemo da je u 

kontekstu visoke samoefikasnosti prisutno neslaganje sa stereotipom i 

preispitivanje istog, dok je niska samoefikanost povezana sa manjkom kritičke 

distance u odnosu na rodni stereotip. S obzirom na to da u našem istraţivanju nije 

utvrĎen pozitivan efekat samoefikasnosti na pregovaračku asertivnost, buduća 
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istraţivanja bi trebalo da ispitaju kritičko preispitivanje stereotipa kao faktor koji 

potencijalno utiče na postignuće u liderskim zadacima. 

 Prisustvo rodnih stereotipa pokazalo se kod sva četiri tipa rodnog identiteta, ali 

se maskulini rodni identitet izdvojio kao najviše uveren u mušku dominaciju. 

Naime, osobe koje imaju maskulini rodni tip muškarce smatraju ozbiljnijim za razliku 

od ţena i u tome vide njihovu pregovaračku prednost. Pored toga, oni češće navode 

obrazloţenja koja se odnose na to da su ţene submisivne, da češće popuštaju, kao i da su 

sklone da sebe nipodaštavaju. Interesantno je da maskulini rodni tip ne navodi mušku 

privilegovanost kao potencijalni razlog, koji srećemo kod ostalih tipova rodnog 

identiteta, kao i da se poziva na hormonski status kao bitan faktor rodnih razlika u 

pregovaranju. Navedeni rezultati upućuju na to da osobe sa maksulinim rodnim 

identitetom imaju svest o tome da su muškarci u društvu percipirani kao ozbiljniji i 

uspešniji. Navedeni rezultat u skladu je sa prethodno spomenutim nalazima koji ukazuju 

da postoji značajna povezanost maskulinosti i svih protektivnih faktora, kao i da 

maskulini rodni tip ima izraţenije 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 

muškarca kao emocionalno, kognitivno i biološko superiornijih od ţena, 

samopouzdanijih, veštijih i dominantnijih. Na svim grupama ispitanika, kvalitativna 

analiza je dosledno ukazala na prisustvo stereotipnih uverenja o muškarcima i ţenama.  

 

2. Maskulinost je okosnica pregovaračkog ponašanja 

Rezultati našeg istraţivanja nesumljivo ukazuju da se maskulinost procenjuje kao 

vaţna osobina u kontekstu izraţenosti ispitanih protektivnih faktora. Ukoliko 

bismo ovaj rezultat analizirali iz ugla poslovnog konteksta moţe se zaključiti da se 

tipično muške osobine vezuju za samoprocenu pojedinca u pogledu 

samouverenosti, prihvatanja sebe i spremnosti da se zauzme za sebe. Drugim 

rečima, rezultati ukazuju da je maskulinost okosnica pregovaračkog ponašanja i ovaj 

rezultat potvrĎen je kako kroz korelacionu studiju tako i kroz kvalitativnu analizu.  

 

3. Vaţnost bezuslovnog samoprihvatanja u izgradnji pregovaračke 

aseritvnosti 

Bezuslovno samoprihvatanje moţe biti vaţno u razvoju asertivnih veština, a zbog 

kognitivnih pretpostavki na kojima je baziran ovaj koncept, potencijalno bi mogao da se 

pokaţe kao značajan u razvoju svih ispitanih protektivnih faktora.  

 

 

 

4. Promovisanje razvoja androginog rodnog identiteta 

Androgini rodni tip u jednakoj meri kao i maskulini ima izraţene sve protektivne 

faktore, što upućuje na mogućnost da će ţenama izraţenost femininih karakteristika 

zajedno sa izraţenim maksulinim osobinama pomoći u razvoju samoefikasnosti, 
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asertivnosti i beuzuslovnog samoprihvatanja. Ovo je ohrabrujući podatak jer se 

androgini rodni tip moţe razvijati socijalizacijom.  

 

5. Nijedan od protektivnih faktora nije značajno uticao na pregovaračku 

asertivnost merenu kroz traţeni iznos u pregovaračkoj igri. 

Dobijeni rezultat implicira da je neophodno istraţiti druge, relacione faktore koji bi 

potencijalno bili bolji prediktori pregovaračke asertivnosti meĎu kojima su psihološka 

bezbednost konteksta; osetljivost na odbijanje; percepcija ishoda asertivnog ponašanja; 

procena rizika da će maskulino ponašanje ţenu učiniti manje dopadljivom drugoj strani.  

 

6. Ispitanice su traţile veće iznose kada su bile u sitauciji pretnje stereotipom i 

dosledno su veći iznos traţile od istog saigrača što se moţe tumačiti kao vid 

kontrastereotipnog ponašanja i „pokazaću ti” efekta i ukazuje da 

preispitivanje sadrţaja rodnih stereotipa, pre nego sami protektivni individualni 

faktori, utiče na zauzimanje sebe u pregovaranju. 

 

  

3.7. Doprinos, implikacije i ograničenja studije 

 

Manja zastupljenost ţena na liderskim pozicijama, koja je izmeĎu ostalog 

rezultat nedovoljno razvijenih pregovaračkih veština, u skladu je sa predviĎanjima da će 

do 2030. godine većina evropskih drţava biti u manjku liderskih pozicija u različitim 

sektorima, usled nedovoljnog broja stanovništva starosti 30–44 godina (Leimon et al., 

2010). Drugim rečima, globalna ekonomija u budućnosti ne moţe sebi da priušti da 

koristi samo pripadnike jedne rodne grupe kao izvor liderskih pozicija, zbog čega je 

vaţno sagledati sadrţaj stereotipa koji ometaju ţenama da stupe na liderske pozicije i 

ispitati protektivne faktore koji im mogu pomoći u njihovom prevazilaţenju.  

Teorijski doprinos ovog istraţivanja je rezultat koji ukazuje da na našem 

području na populaciji studenata postoje rodni stereotipi u pregovaračkom 

kontekstu na osnovu kojih se ţenama pripisuju osobine koje ih diskvalifikuju kao 

dobre pregovarače. Ovaj rezultat je vaţan jer ukazuje na oteţavajuće faktore u razvoju 

pregovaračkih veština kod ţena. Nespremnost ţena da pregovaraju u ranim stadijumima 

karijere odraţava se na sveukupne prihode u narednih nekoliko decenija, pa tako 

muškarci sa jednakim kompetencama, startujući sa iste pozicije, brţe napreduju i imaju 

daleko više prihode (Babcock & Laschever, 2003). Pored toga, rezultati kvalitativne 

analize doprineli su boljem razumevanju sadrţaja rodnih stereotipa, što čini vaţan 

preduslov u ispitivanju faktora koji mogu biti podrška u njihovom prevazilaţenju.  

Doprinos studije ogleda se i u rezultatima koji su ukazali da ispitanice u situaciji 

pretnje stereotipom traţe veće iznose u pregovaračkoj igri, što ukazuje na vaţnost 

kritičkog sagledavanja prisustva stereotipa, koja se, kao nalazi predočavaju, pokazala 

kao vaţnija od uticaja protektivnih individualnih faktora, koji nisu uticali na 

pregovaračku asertivnost.  

 Umesto strategije da ţene svoju asertivnost prilagoĎavaju stereotipima (Menzies, 

2018) ili da se osnaţuju u zauzimanju za sebe (Sanberg, 2013), rezultati ovog 

istraţivanja ukazuju da su ţene asertivnije kada su svesne prisustva stereotipa 

nego kada nisu, zbog čega je neophodno kreirati programe koji će pomoći ţenama 

da osveste prisustvo stereotipa kroz kritičko preispitivanje njihove utemeljenosti. 

Edukativni programi namenjeni ţenama moraju da uključe kognitivno preispitivanje 

sadraţaja rodnih stereotipa. Iz ugla Racionalno Emotivno Bihejvioralne Terapije i ABC 
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modela, o kom je bilo reči u uvodnom delu rada, neophodno je sagledati okidače potvrde 

stereotipa u ponašanju u vidu stereotipnih poruka (A), štetna ponašanja kojima su ţene 

sklone u vidu „sindroma varalice”, sumnje u sebe i prećutnog prihvatanja stereotipa (C), 

a potom temeljno preisipitati uverenja (B) koja leţe u osnovi samoporaţavajućih 

ponašanja. Dizajn ovih programa treba da bude baziran pre svega na kognitivnoj 

restrukturaciji i izgradnji zdravijih i racionalnijih pogleda na sadrţaj rodnih stereotipa 

kojima su ţene izloţene, što je prvi korak u razvoju veština za prevazilaţenje istih.  

 S obzirom na to da stereotipno razmišljanje od strane ljudi na pozicijama moći 

utiče na spremnost ţena da pregovaraju, neophodna je edukacija poslodavaca u 

pogledu razumevanja štetnih posledica rodnih stereotipa na ţene, a i na 

produktivnost i profitabilnost organizacija (Noland et al., 2016). 

 Programi koji imaju za cilj uspostavljanje rodne jednakosti u domenu liderstva 

treba da uključe i opismenjavanje ljudi o načinu na koji stereotipi utiču na 

percepciju ţena koje u svom ponašanju ispolje asertivnost, agilnost i zauzimanje za 

sebe. Konkretnije, neophodno je osmisliti edukativne programe na temu rodnih 

stereotipa koji će pomoći ljudima da kritički sagledaju prisustvo rodnih stereotipa i 

njihov uticaj na ponašanje prema osobama koje su meta tih stereotipa.  

 S obzirom na to da u ovom istraţivanju nije utvrĎena veza izmeĎu protektivnih 

individualnih faktora i asertivnosti u pregovaračkom zadatku, buduća istraţivanja 

trebalo bi da se usmere na druge individualne, ali i relacione i sistemske faktore 

koji mogu biti značajni prediktori pregovaračke asertivnosti. Buduća istraţivanja 

trebalo bi da ispitaju kako karakteristike organizacione kulture utiču na pregovaračku 

asertivnost ţena. Konkretnije, trebalo bi da se usmere na procenu psihološke 

bezbednosti konteksta u kom se ţene kreću i da ispitaju kako procena kulture kao 

psihološki bezbedne pomaţe ţenama da se zauzmu za sebe. Konkretnije, ono što bi 

moglo da prethodi eksperimentalnom dizajnu za merenje pregovaračke 

asertivnosti je merenje psihološke bezbednosti konteksta u kom ţene rade što bi 

potencijalno moglo ukazati na njegov značaj u izraţenosti pregovaračke 

asertivnosti.  

  S obzirom na to da nas zanima na koji način se moţe uticati na kogniciju kako 

bi se prevazišao uticaj pretnje stereotipom, interesantno bi bilo ispitati kako se averzija 

ţena prema pregovaranju menja kada dobijaju pozitivne i osnaţujuće poruke o 

sopstvenim veštinama (Small et al., 2007). Sa druge strane, s obzirom na to da rezultati 

našeg istraţivanja ukazuju na veću pregovaračku asertivnost kada su ţene izloţene 

pretnji stereotipom neophodno je dalje ispitati pozitivne efekte izloţenosti pretnje 

stereotipom. Konkretnije, nalaz našeg istraţivanjaj moţe se implementirati u rodno 

senzitivne programe čija je tema je razgovor o prisustvu rodnih stereotipa u radnom 

kontekstu pod pretpostavkom da razgovor na ovu temu povećava svest o prisustvu 

stereotipa i podstiče kontrastereotipno ponašanje.  

 Drugim rečima, neophodno je ispitati: individualne psihološke faktore, 

stereotipno razmišljanje drugih i njihov uticaj na ponašanje ţena u pregovaračkom 

kontekstu i relacione i društvene faktore. 

 Imajući u vidu nalaze ovog istraţivanja, buduće studije trebalo bi da ispitaju na 

koji način samoefikasnost utiče na pregovaračko ponašanje i da li je taj uticaj 

posredovan stavom koji 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, buduća istraţivanja trebalo bi da 

ispitaju na koje sve načine ovaj protektivni faktor moţe biti podrška ţenama u 

prevazilaţenju rodnih stereotipa. S obzirom na to da su rezultati ove studije pokazali da 

androgini rodni tip ima jednako izraţene sve protektivne faktore kao i maskulini, buduća 
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istraţivanja bi trebalo da ispitaju sve prednosti ovog tipa rodnog identiteta u domenu 

liderstva kako bi se on više promovisao i na taj način omogućio ţenama da prihvate 

ţenske aspekte ponašanja, umesto da se od njih ograĎuju.  

Kada govorimo o ograničenjima ove studije, najveće ograničenje se odnosi na 

činjenicu da se pregovaračka igra odvijala onlajn, pa se postavlja pitanje koliko ova 

situacija na validan način odraţava realan kontekst pregovaranja. Naime, sintetizacijom 

istraţivanja u periodu od 35 godina, Volters, Stulmaher i Mejer (1998) utvrdili su da 

ţene pokazuju umerenu tendenciju ka saradljivom vidu pregovaranja i da je to 

češće slučaj u interakciji koja se odvija licem u lice nego pisano. Drugim rečima, 

konformisanje sa stereotipnim ponašanjem kod ţena povećano je u komunikaciji koja se 

odvija uţivo nasuprot onoj koja se odvija posredstvom papira ili nekog drugog oruĎa. 

Zbog svega navedenog, postavlja se pitanje da li bi njihova spremnost da za sebe traţe 

više u situaciji pretnje stereotipom bila prisutna da se pregovaračka igra odigrala uţivo.  

Još jedan potencijalno ograničavajući faktor u istraţivanju je manji broj muških 

ispitanika u odnosu na koje je vršeno poreĎenje odgovora izmeĎu muškaraca i 

ţena u kvalitativnoj analizi. Postavlja se pitanje koliko je poreĎenje identifikovanih 

kategorija na muškom i ţenskom uzorku dalo validne rezultate s obzirom na to da je 

analiza uključila daleko veći broj ţenskih ispitanica.  

Pored toga, primetna je razlika u kvalitetu odgovora koje su dali ispitanici 

koji su odgovore na upitnike davali kroz gostovanje istraţivača na fakultetima i 

onih koji su se svojevoljno prijavili onlajn na edukativni karijerni program koji je 

predstavljao uslov za učešće u istraţivanju. Ispitanici koji su u istraţivanju učestvovali 

kroz gostovanje na fakultetima su davali jednostavne, kratke i veoma šture odgovore, za 

razliku od ispitanika koji su se sami prijavili na program, čiji odgovori su bogatiji i 

temeljniji. Postavlja se pitanje koliko su odgovori ispitanika u Studiji 1 realan odraz 

njihovog mišljenja o pitanju razumevanja muške superiornosti u domenu pregovaranja. 

Sa druge strane, muški ispitanici u Studiji 2 koji su se prijavili na učešće u edukativnom 

programu predstavljaju visoko selekcionisanu grupu pa se dovodi u pitanje koliko su 

njihovi odgovori reprezentativni za stavove muškaraca.  

Neophodno je ukazati i na izvesna metodološka ograničenja u sprovoĎenju ove 

studije. Pet ispitanika nije dalo odgovore na pitanje o muškoj superiornosti u domenu 

pregovaranja, što nije konstatovano pre daljeg sprovoĎenja samog eksperimenta. Pored 

toga, iako je uloţen napor da pregovaračka igra što verodostojnije odrazi komunikaciju 

pregovaranja, činjenica da je igra obuhvatala samo jednu fazu pregovora u kojoj se iznos 

prihvata ili odbija, bez mogućnosti dalje komunikacije, otvara pitanje koliko je 

pregovaranje koncipirano na ovaj način odraz realne situacije. Drugim rečima, otvara se 

pitanje koliko je mera pregovaračke asertivnosti diskriminativna i da li je sama igra 

trebalo da bude kompleksnija. Rizik koji leţi u osnovi ovako osmišljene igre jeste da su 

ispitanice brzo, površno i bez velikog razmišljanja donosile odluke o prihvatanju ili 

odbijanju ponude, što je potencijalno moglo biti prevenirano da im je data mogućnost da 

pregovaraju kroz nekoliko faza koje bi od njih zahtevale veći mentalni napor, 

promišljenost i strateško razmišljanje. Produţavanjem igre koja bi obuhvatila više 

poteza obezbedila bi se njihova veća angaţovanost i uključenost, pa bi potencijalno i 

rezultati studije bili drugačiji. Prednost igre koja bi bila osmišljena kroz više sekvenci  je 

što bi ona na prirodniji način odrazila dinamiku pregovora onako kako se oni odvijaju u 

realnomo ţivotu, ali bi rizik takvog dizajna mogao biti odustajanje ispitanica od igre u 

odreĎenom trenutku. Temeljniji i precizniji debrifing nije bio u fokusu ove studije, 

meĎutim sada uviĎamo da je vaţan jer je mogao da osvetli razloge ispoljenog asertivnog 

ponašanja.  
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3.8. Zaključak 

 

Rezultati sprovedenog istraţivanja osvetlili su prirodu i sadrţaj rodnih stereotipa 

u domenu pregovanja kod mladih, ukazali na to da se tipično muške karakteristike 

smatraju vaţnim aspektom pregovaračke asertivnosti i ukazali da su maskuline 

dimenzije značajne za razvoj protektivnih faktora koji se dovode u vezu sa efektivnim 

liderstvom.  

Ključno istraţivačko pitanje od kog smo pošli u istraţivanju jeste da li 

individualni protektivni faktori – opšta i pregovaračka samoefikasnost, asertivnost i 

bezuslovno samoprihvatnje i crte vezane za rodni identitet utiču na pregovaračku 

asertivnost u pregovaračkoj igri u situaciji pretnje stereotipom. UtvrĎeno je da ne postoji 

povezanost izmeĎu individualnih protektivnih faktora, dimenzija maskulinosti i 

femininosti i broja bodova u pregovaračkoj igri. Sa druge strane, ispitanice su u situaciji 

pretnje stereotipom traţile veće iznose od ispitanica u situaciji bez pretnje, što ukazuje 

da je kritička svest o prisustvu rodnih stereotipa, pre nego sami protektivni faktori, imala 

uticaj na pregovaračko ponašanje ispitanica. 
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5. Prilozi 

 

Prilog 1 – Kratka skala bezuslovnog samoprihvatanja 

 

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

koliko je tačna u vašem slučaju, koristeći skalu od 1 do 7. Brojevi imaju sledeće 

značenje:  

 

1 2 3 4 5 6 7 

uvek 

netačna 

obično 

netačna 

češće 

netačna 

nego 

tačna 

podjednako 

tačna i 

netačna 

češće 

tačna nego 

netačna 

obično 

tačna 

uvek 

tačna 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. 

1. 

Kada me neko kritikuje ili kada doţivim neuspeh, 

osećam se manje vredno. 

1 2 3 4 5 6 7 

2. U nekim situacijama mislim da sam potpuno 

bezvredan. 

1 2 3 4 5 6 7 

3. Mislim da manje vredim kada nisam dovoljno dobar u 

stvarima koje su mi vaţne. 

1 2 3 4 5 6 7 

4. Osećam da su drugi ljudi vredniji od mene. 1 2 3 4 5 6 7 

5. Moj osećaj lične vrednosti dosta zavisi od toga da li 

sam bolji ili gori od drugih ljudi. 

1 2 3 4 5 6 7 

6. Ako me ne voli neko ko mi je značajan, ne mogu da se 

osećam dovoljno vredno. 

1 2 3 4 5 6 7 

7. Osećam da vredim i kada ne uspem da ostvarim neki 

značajan cilj. 

1 2 3 4 5 6 7 

8. I kada ne dobijam priznanje od drugih ljudi, osećam da 

vredim kao osoba, 

1 2 3 4 5 6 7 

9. Razočaram se kada pogrešim, ali se ne osećam manje 

vredno. 

1 2 3 4 5 6 7 

10. Ne procenjujem svoju vrednost poredeći se sa drugim 

ljudima. 

1 2 3 4 5 6 7 
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Prilog 2 – DSE upitnik 

 

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

koliko je tačna u vašem slučaju, koristeći skalu od 1 do 7. Brojevi imaju sledeće 

značenje:  

 

1 2 3 4 5 6 7 

uvek 

netačna 

obično 

netačna 

češće 

netačna 

nego 

tačna 

podjednako 

tačna i 

netačna 

češće 

tačna nego 

netačna 

obično 

tačna 

uvek 

tačna 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Uspevam da ubedim osobu sa kojom pregovaram da 

napravi najveće ustupke. 

1 2 3 4 5 6 7 

2. Uspevam da ubedim osobu sa kojom pregovaram da se 

sloţi sa mnom. 

1 2 3 4 5 6 7 

3. Uspevam u tome da dobijem prednost u odnosu na 

drugog pregovarača. 

1 2 3 4 5 6 7 

4. Uspevam da sprečim drugog pregovarača da iskoristi 

moje slabosti. 

1 2 3 4 5 6 7 
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Prilog 3 – GSE 

 

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

koliko je tačna u vašem slučaju, koristeći skalu od 1 do 4. Brojevi imaju sledeće 

značenje:  

 

1 2 3 4 

Skroz netačno 

 

Delimično netačno 

 

Delimično 

tačno 

 

Skroz tačno 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Uvek mogu uspeti da rešim teške probleme ako se dovoljno 

potrudim. 

1 2 3 4 

2. Ako mi se neko usprotivi mogu da pronaĎem sredstva i 

načine da dobijem ono što ţelim. 

1 2 3 4 

3. Lako mi je da se drţim svojih ciljeva i da ih ostvarim. 1 2 3 4 

4. Uveren/a sam da bih mogao/la efikasno da se nosim sa 

neočekivanim dogaĎajima. 

1 2 3 4 

5. Zahvaljujući svojoj snalaţljivosti znam kako da se nosim sa 

nepredviĎenim situacijama. 

1 2 3 4 

6. Većinu problema mogu da rešim ako uloţim potreban napor. 1 2 3 4 

7. Mogu da ostanem smiren/a kad se suočim sa poteškoćama jer 

se mogu osloniti na svoje sposobnosti prevladavanja stresa. 

1 2 3 4 

8. Kada se suočim sa problemom, obično mogu da pronaĎem 

nekoliko rešenja. 

1 2 3 4 

9. Ako sam u nevolji, obično mogu da smislim rešenje. 1 2 3 4 

10. Uglavnom mogu da se nosim sa svim što me snaĎe. 1 2 3 4 



 

 
 

158 
 

Prilog 4 – BSRI verzija za muškarce 

 

Naveden je izvestan broj iskaza koje ljudi koriste kada sebe opisuju. Pročitajte svaki 

iskaz i rangirajte pomoću skale zaokruţivši odreĎeni broj koliko se taj opis odnosi na 

Vas. Nema tačnih i pogrešnih odgovora, vreme rada nije ograničeno, ali se trudite da 

odgovorite na osnovu prvog utiska. 

 

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

1. Ponašam se zaštitnički 1 2 3 4 5 6 7 

2. Pouzdan sam 1 2 3 4 5 6 7 

3. Ljubazan sam 1 2 3 4 5 6 7 

4. Sebičan sam 1 2 3 4 5 6 7 

5. Interesuje me tehnika 1 2 3 4 5 6 7 

6. Površan sam 1 2 3 4 5 6 7 

7. Nezavisan sam 1 2 3 4 5 6 7 

8. Lakoveran sam 1 2 3 4 5 6 7 

9. Muţevan sam 1 2 3 4 5 6 7 

10. Vredan sam 1 2 3 4 5 6 7 

11. Ja sam sportski tip 1 2 3 4 5 6 7 

12. Nepromišljen sam 1 2 3 4 5 6 7 

13. Snaţan sam 1 2 3 4 5 6 7 

14. Umiljat sam 1 2 3 4 5 6 7 

15. Neodlučan sam 1 2 3 4 5 6 7 

16. Ja sam jaka ličnost 1 2 3 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. Ţenstven sam 1 2 3 4 5 6 7 

21. Perspektivan sam 1 2 3 4 5 6 7 

22. Osećajan sam 1 2 3 4 5 6 7 

23. Sposoban sam da vodim 1 2 3 4 5 6 7 

24. Snalaţljiv sam 1 2 3 4 5 6 7 

25. Prepotentan sam 1 2 3 4 5 6 7 

26. Topao sam 1 2 3 4 5 6 7 

27. Prekaljen sam 1 2 3 4 5 6 7 

28. Ja sam zrela ličnost 1 2 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. Privlačan sam 1 2 3 4 5 6 7 

32. Spreman sam da rizikujem 1 2 3 4 5 6 7 

33. Neţan sam 1 2 3 4 5 6 7 

34. Samokritičan sam 1 2 3 4 5 6 7 

35. Romantičan sam 1 2 3 4 5 6 7 

36. Diskretan sam 1 2 3 4 5 6 7 

37. Postojan sam 1 2 3 4 5 6 7 

38. Ţelim da se takmičim 1 2 3 4 5 6 7 

39. Volim decu 1 2 3 4 5 6 7 

40. Hrabar sam 1 2 3 4 5 6 7 

41. Čedan sam 1 2 3 4 5 6 7 

42. Sentimentalan sam 1 2 3 4 5 6 7 

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. Teţim uspehu 1 2 3 4 5 6 7 

47. Pokazujem osećanja 1 2 3 4 5 6 7 

48. Popustljiv sam 1 2 3 4 5 6 7 

49. Analitičan sam 1 2 3 4 5 6 7 

50. Dominantan sam 1 2 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 naša osećanja i 

reakcije u pojedinim ţivotnim situacijama. Molimo Vas da kod svake  tvrdnje 

zaokruţite broj koji najtačnije opisuje Vas i Vaše ponašanje u tim situacijama. 

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

 

1. 
Kada se naĎem u prepirci ili raspravi, umem 

jasno i glasno da branim svoj stav. 
1 2 3 4 5 

2. 
Ako me neko bez pitanja pretekne u redu, 

otvoreno mu skrenem paţnju na to. 
1 2 3 4 5 

3. Popuštam drugim ljudima više nego što bih hteo. 1 2 3 4 5 
4. Mirno i odlučno mogu da odbijem nametljivu 

osobu. 
1 2 3 4 5 

5. 
Dešava mi se da nešto radim za drugu osobu 

samo zato što nisam umeo da je odbijem. 
1 2 3 4 5 

6. 
Kada je potrebno, mogu da uputim jasnu i 

korektnu kritiku drugoj osobi. 
1 2 3 4 5 

7. 
Kada mi je potrebna neka informacija, direktno i 

bez nelagode se raspitujem. 
1 2 3 4 5 

8. 
Ustručavam se da izrazim svoja osećanja, čak i u 

potpuno bezazlenim situacijama. 
1 2 3 4 5 

9. 
Mogu otvoreno i iskreno da kaţem šta mislim, čak 

i kada znam da se to neće dopasti drugoj osobi. 
1 2 3 4 5 

10. 
Kada se neko ponaša suprotno od našeg 

dogovora, ne trpim, već mu otvoreno skrenem 

paţnju na to. 

1 2 3 4 5 

11. 
Radije ću prećutati, nego da doĎem u sukob sa 

drugom osobom. 
1 2 3 4 5 

12. 
Ako se neko nekorektno ponaša prema meni, 

pravim se da to ne primećujem. 
1 2 3 4 5 

 

13. 

Ako mi zasmeta kada u pozorištu ili bioskopu 

ljudi ispred mene glasno razgovaraju, direktno i 

učtivo ih zamolim da prestanu. 

 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

14. 
Ako je potrebno, direktno se poţalim se na lošu 

uslugu u restoranu i sličnim mestima. 
1 2 3 4 5 

15. Teško mi je da otvoreno kaţem „Ne'”. 1 2 3 4 5 
16. Radije prikrivam svoja osećanja, nego da 

napravim scenu. 
1 2 3 4 5 

17. 
Mogu uporno da branim svoje mišljenje bez 

„upadanja u vatru”. 
1 2 3 4 5 
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18. 
Bez nametanja svoje volje otvoreno stavljam do 

znanja drugim ljudima šta ţelim, a šta ne. 
1 2 3 4 5 

19. 
U susretu sa privlačnim osobama suprotnog pola 

ne znam šta treba da kaţem. 
1 2 3 4 5 

20. 
Imam doţivljaj da većina ljudi ima više borbenosti 

i samopouzdanja od mene. 
1 2 3 4 5 

21. 
Kada me neko nepravedno optuţuje, mogu 

staloţeno i samopouzdano da se branim. 
1 2 3 4 5 

22. Mislim da ostavljam utisak osobe koja je sigurna 
u sebe. 

1 2 3 4 5 

23. 
Dešava mi se da se osećam bespomoćno u 

situacijama kada treba da se izborim za sebe. 
1 2 3 4 5 

24. 
Izbegavam da postavljam pitanja iz straha da ne 

ispadnem glup. 
1 2 3 4 5 

25. 
Neprijatno mi je kada telefonom treba da obavim 

neki  zvanični, poslovni razgovor. 
1 2 3 4 5 

26. 
Dešava mi se da dugo odlaţem momenat kada ću 

traţiti od druge osobe da mi vrati pozajmljenu 

stvar ili novac. 

1 2 3 4 5 

27. 
Trpim da se ne bih zamerio drugoj osobi, čak i 

kada to nije osoba koja bi mi mogla nauditi. 
1 2 3 4 5 
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Prilog 6 – Pregovaračka igra, prvi korak 
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Prilog 7 – Pregovaračka igra, drugi korak 
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Prilog 8 – Pregovaračka igra, treći korak 
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Prilog 9 – Pregovaračka igra, četvrti korak 



 

 

Prilog 10 – Polne razlike u razumevanju muške superiornosti u domenu pregovaranja 

 

Ţene (342 tvrdnje) % Muškarci (168 tvrdnje) % 

1. Emocionalna superiornost muškaraca (52) 

1. Manje emotivni od ţena (21) 

2. Bolja kontrola emocija (3) 

3. Opušteniji (8) 

4. Hrabrost (20) 

 

15,20% 1. Emocionalna superiornost muškaraca (29) 

1. Manje emotivni od ţena (11) 

2. Bolja kontrola emocija (6) 

3. Opušteniji (4) 

4. Hrabrost (8) 

17,62% 

2. Kognitivna superiornost (15) 

1. Veća racionalnost muškaraca (9) 

2. Bolji pristup rešavanju problema (6) 

4,39% 

 
2. Kognitivna superiornost (20) 

1. Veća racionalnost muškaraca (11) 

2. Bolji pristup rešavanju problema (6) 

3. Ozbiljnost (3) 

 

11,90% 

 

3. Biološka superiornost (22) 

1. Fizička snaga (10) 

2. Kvalitet glasa (11) 

3. Genetika (1) 

6,43% 3. Biološka superiornost (14) 

1. Fizička snaga(3) 

2. Kvalitet glasa (6) 

3. Fizička pojava (3) 

4. Testosteron (2) 

 

8,33% 

4. Veća komunikaciona sposobnost muškaraca (24) 

1. Bolje komunikacijske veštine (22)  

2. Liderske veštine (2 tvrdnje) 

 

 

7,02% 

 
4. Veća komunikaciona sposobnost muškaraca (6) 

1. Bolje komunikacijske veštine (5) 

2. Liderske veštine (1) 

 

3,57% 

5. Samopouzdanje muškaraca (68) 

1. Veće samopouzdanje (54) 

2. Jači stav (6) 

3. Manja osetljivost na tuđe mišljenje (8) 
 

19,88% 5. Samopouzdanje muškaraca (25) 

1. Veće samopouzdanje (23) 

2. Ponosni su (2) 

 

14,88% 

6. Muška dominacija (50) 

1. Dominantnost (14) 

14,62% 

 
6. Muška dominacija (31) 

1. Dominantnost (12) 

18,45% 
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2. Jači pol (5) 

3. Kompetitivnost (3) 

4. Ambicija (3) 

5. Agresivnost (10) 

6. Preterana samouverenost muškaraca (15) 

 

2. Jači pol (6) 

3. Kompetitvnost (2) 

4. Ambicija (7) 

5. Agresivnost(4) 

7. Pozitivne osobine muškaraca (16) 
1. Odlučnost (2) 

2. Snalaţljivost (5) 

3. Upornost (5) 

4. Ostale pozitivne osobine muškaraca (4) 

4,68% 

 

 

7. Pozitivne osobine muškaraca (15) 
1. Odlučnost (2) 

2. Snalaţljivost (3) 

3. Upornost (5) 

4. Ostale pozitivne osobine muškaraca (5) 

 

 

8,93% 

 

8. Negativne osobine muškaraca (21) 

1. Manipulativnost (11) 

2. Arogantnost (4) 

3. Nedostatak empatije (3) 

4. Ostale negativne osobine (3) 

 

6,14% 8. Negativne osobine muškaraca (3) 

1. Manipulativnost (2) 

2. Nadmenost (1) 

 

1,79% 

9. Ne slaţu se sa tvrdnjom ili je problematizuju (16) 

1. Ne slaţu se da su muškarci bolji pregovarači (12) 

2. Problematizuju tvrdnju (4) 

 

 

4,68% 

 
9. Ne slaţu se sa tvrdnjom ili je problematizuju (4) 

1. Ne slaţu se da su muškarci bolji pregovarači (2) 

2. Problematizuju tvrdnju (2) 

2,38% 

10. Socijalna konstrukcija roda (58) 

1. Patrijarhalne vrednosti (7) 

2. Stereotipi i društvena uverenja (26) 

3. Kulturološki i istorijski faktori koji muškarcima 

idu na ruku (4) 

4. Privilegovanost muškaraca (17) 

5. Autoritet (4) 

16,96% 10. Socijalna konstrukcija roda (21) 

1. Muškarci su shvaćeni ozbiljnije (3) 

2. Kulturološki faktori (6) 

3. Društvena očekivanja od muškaraca (3) 

4. Stav prema ženama (5) 

5. Autoritet (4 tvrdnje) 

 

12,50% 

 

* Naglašene (engl. bold i italik ) subkategorije su one koje su identifikovane samo u jednoj grupi. 
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Prilog 11 – Razumevanje muške superiornosti u pregovaranju s obzirom na izraţenost samoefikasnosti 

 

Visoka samoefikasnost (106 tvrdnji) % Niska samoefikasnost (115 tvrdnji) % 

1. Emocionalna superiornost muškaraca (16) 

1. Manje emotivni od ţena (10) 

2. Bolja kontrola emocija (1) 

3. Hrabrost (5) 

 

15,09% 1. Emocionalna superiornost muškaraca (14) 

1. Manje emotivni od ţena (8) 

2. Bolja kontrola emocija (2) 

3. Hrabrost (3) 

4. Opušteniji (1) 

 

12,17% 

2. Kognitivna superiornost (7) 

1. Veća racionalnost muškaraca (5) 

2. Bolji pristup rešavanju problema (1) 

3. Ozbiljnost (1) 

 

6,60% 

 
2. Kognitivna superiornost (3) 

1. Veća racionalnost muškaraca (2) 

2. Bolji pristup rešavanju problema (1) 

2,61% 

 

3. Biološka superiornost (6) 

1. Fizička snaga (3) 

2. Kvalitet glasa (2) 

3. Testosteron (1) 

5,66% 3. Biološka superiornost (13) 

1. Fizička snaga (6) 

2. Kvalitet glasa (5) 

3. Fizički izgled (1) 

4. Genetika (1) 

 

11,30% 

4. Veća komunikaciona sposobnost muškaraca (5) 

1. Bolje komunikacijske veštine (5)  

 

 

4,72% 

 
4. Veća komunikaciona sposobnost muškaraca (10) 

1. Bolje komunikacijske veštine (8) 

2. Liderske veštine (2) 

 

 

8,70% 

5. Samopouzdanje muškaraca (16) 

1. Veće samopouzdanje (14) 

2. Jači stav (2) 

15,09% 5. Samopouzdanje muškaraca (21) 

1. Veće samopouzdanje (17) 

2. Znaju šta žele (2) 

3. Manja osetljivost na tuđe mišljenje (2) 

 

18,26% 
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6. Muška dominacija (13) 

1. Dominantnost (6) 

2. Kompetitivnost (3) 

3. Agresivnost (4) 

 

 

12,26% 

 
6. Muška dominacija (21) 

1. Dominantnost (14) 

2. Kompetitvnost (5) 

3. Jači pol (2) 

 

18,26% 

7. Pozitivne osobine muškaraca (15) 

1. Odlučnost (4) 

2. Istrajnost (1) 

3. Snalažljivost (2) 

4. Ostale pozitivne osobine (8) 

 

 

14,15% 

 

 

7. Pozitivne osobine muškaraca (10) 
1. Ostale pozitivne osobine (10) 

 

 

8,70% 

 

8. Negativne osobine muškaraca (4) 

1. Manipulativnost (4) 

 

3,77% 8. Negativne osobine muškaraca (6) 

1. Manipulativnost (3) 

2. Arogantnost muškaraca (2) 

3. Submisivnost (1) 

 

5,22% 

9. Ne slaţu se sa tvrdnjom ili je problematizuju (4) 

1. Ne slaţu se da su muškarci bolji pregovarači (3) 

2. Problematizuju tvrdnju (1) 

 

 

3,77% 

 
9. Ne slaţu se sa tvrdnjom ili je problematizuju (1) 

1. Ne slaţu se da su muškarci bolji pregovarači (1) 

0,87% 

10. Socijalna konstrukcija roda (20) 

1. Stereotipi i društvena uverenja (10) 

2. Društvena očekivanja od muškaraca (4) 

3. Autoritet (6) 

18,87% 10. Socijalna konstrukcija roda (16) 

6. Kulturološki faktori (7) 

7. Stav prema muškaracima (5) 

8. Stav prema ženama (4) 

13,91% 

 

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

Prilog 12 – Razumevanje muške superiornosti u pregovaranju s obzirom na rodni tip 

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

1. Emocionalna 

superiornost muškaraca 

16,26 % 1. Emocionalna 

superiornost 

12,59% 1. Emocionalna 

superiornost 

16,67% 1. Emocionalna superiornost 

muškaraca (24)  

16,67% 
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(20) 

1. Manje emotivni od 

ţena (10) 

2. Bolja kontrola 

emocija (2) 

3. Opušteniji (1) 

4. Hrabrost (7) 

 

muškaraca (17) 

1. Manje emotivni od 

ţena(7) 

2. Bolja kontrola 

emocija(2) 

3. Opušteniji (2) 

4. Hrabrost (6) 

muškaraca (18)  
1. Manje emotivni od 

ţena(6) 

2. Bolja kontrola 

emocija (3) 

3. Opušteniji (4) 

4. Hrabrost (5) 

 

1. Manje emotivni od ţena 

(9) 

2. Bolja kontrola emocija (2) 

3. Opušteniji (6) 

4. Hrabrost (7) 

2. Kognitivna 

superiornost (16) 
1. Veća racionalnost 

muškaraca (10) 

2. Fokusiranost na 

rešenje (6) 

13,01% 

 
2. Kognitivna 

superiornost (6) 

1. Veća racionalnost 

muškaraca (3) 

2. Fokusiranost na 

rešenje (3) 

4,44% 

 
2. Kognitivna 

superiornost (4) 

1. Veća racionalnost 

muškaraca (2) 

2. Fokusiranost na 

rešenje (2) 

3,70% 

 
2. Kognitivna superiornost 

(5) 

1. Veća racionalnost 

muškaraca (2) 

2. Pametniji su (1) 

3. Fokusiranost na rešenje 

(2) 

 

3,47% 

 

3. Biološka superiornost 

(8)  
1. Kvalitet glasa (3) 

2. Fizička pojava (2) 

3. Fizička snaga (1) 

4. Testosteron (2) 

 

 

 

6,50% 

 
3. Biološka 

superiornost (11)  
1. Kvalitet glasa (3) 

2. Fizička pojava (5) 

3. Fizička snaga (3) 

8,15% 

 
3. Biološka 

superiornost 

muškaraca (6)  
1. Kvalitet glasa (5) 

2. Fizička pojava (1) 

5,56% 3. Biološka superiornost (15)  

1. Kvalitet glasa (7) 

2. Fizička pojava (8) 

10,42% 

4. Veća komunikaciona 

sposobnost (3) 

1. Bolje komunikacijske 

veštine (3) 

2,44% 

 
4. Veća 

komunikaciona 

sposobnost (11)  

1. Liderske veštine 

(1) 

2. Bolje 

komunikacijske 

8,15% 

 
4. Veća komunikaciona 

sposobnost (10) 

1. Bolje 

komunikacijske 

veštine (10) 

 

9,26% 

 
4. Veća komunikaciona 

sposobnost (8)  
1. Bolje komunikacijske 

veštine (7) 

2. Liderske veštine (1) 

5,56% 
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veštine (10) 

 

5. Samopouzdanje 

muškaraca (23) 

1. Veće samopouzdanje 

(18) 

2. Jači stav (3) 

3. Manja osetljivost na 

tuĎe mišljenje (2) 

18,70% 

 
5. Samopouzdanje 

muškaraca (30) 

1. Veće 

samopouzdanje 

(25) 

2. Jači stav (3) 

3. Manja osetljivosti 

na tuĎe mišljenje 

(2) 

 

22,22% 

 
5. Samopouzdanje 

muškaraca (15)  
1. Veće 

samopouzdanje (13) 

2. Sposobnost (2) 

13,89% 

 
5. Sampouzdanje muškaraca 

(28)  
1. Veće sampouzdanje (20) 

2. Manja osetljivost na tuĎe 

mišljenje (2) 

3. Znaju šta žele (4) 

4. Jači stav (2) 

19,44% 

6. Muška dominacija (9)  
1. Dominantnost (5) 

2. Agresivnost (4) 

7,32% 6. Muška dominacija 

(14) 

1. Dominantnost (10) 

2. Kompetitivnost (4) 

10,37% 

 
6. Muška dominacija 

(11) 

1. Dominantnost (6) 

2. Agresivnost (5) 

 

10,19% 

 
6. Muška dominacija (9)  

1. Dominantnost (6) 

2. Agresivnost (3) 

6,25% 

 

7. Pozitivne osobine 

muškaraca (8)  
1. Ostale pozitivne 

osobine (3) 

2. Upornost (4) 

3. Snalaţljivost (1) 

 

6,50% 7. Pozitivne osobine 

muškaraca (8) 

1. Ostale pozitivne 

osobine (4) 

2. Snalaţljivost (4) 

 

5,93% 

 
7. Pozitivne osobine 

muškaraca (11)  
1. Ostale pozitivne 

osobine (7) 

2. Snalaţljivost (4) 

 

10,19% 

 
7. Pozitivne osobine 

muškaraca (18)  

1. Odlučnost (2) 

2. Samokritičnost (2) 

3. Snalaţljivost (5) 

4. Ostale pozitivne osobine 

(9) 

 

12,50% 

8. Negativne osobine 

muškaraca (5)  
1. Nedostatak empatije 

(1) 

2.  Negativne osobine 

(4) 

 

4,07% 8. Negativne osobine 

muškaraca (9) 

1. Manipulativnost 

(3) 

2. Arogantnost (3) 

3. Ostale negativne 

osobine (2) 

6,67% 

 
8. Negativne osobine 

muškaraca (7) 

1. Manipulativnost (6) 

2. Arogantnost (1) 

 

6,48% 

 
8. Negativne osobine 

muškaraca (5) 

1. Manipulativnost (1) 

2. Arogantnost (4) 

 

3,47% 
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4. Nedostatak 

empatije (1) 

 

9. Ne slaţu se sa 

tvrdnjom ili je 

problematizuju (5)  
1. Ne slaţu se da su 

muškarci bolji 

pregovarači (4) 

2. Problematizuju 

tvrdnju (1) 

4,07% 9. Ne slaţu se sa 

tvrdnjom ili je 

problematizuju (9)  
1. Ne slaţu se da su 

muškarci bolji 

pregovarači (5) 

2. Problematizuju 

tvrdnju (4) 

6,67% 

 
9. Ne slaţu se sa 

tvrdnjom ili je 

problematizuju (9)  
1. Ne slaţu se da su 

muškarci bolji 

pregovarači (8) 

2. Problematizuju 

tvrdnju (1) 

 

8,33% 

 
9. Ne slaţu se sa tvrdnjom ili 

je problematizuju (2)  

1. Ne slaţu se da su 

muškarci bolji pregovarači 

(1) 

2. Problematizuju tvrdnju (1) 

1,39% 

 

10. Socijalna 

konstrukcija roda(26)  
1. Stav o ţenama (5) 

2. Društvene vrednosti 

(11) 

3. Stav o muškarcima 

(10) 

21,14% 

 
10. Socijalna 

konstrukcija roda (20)  
1. Stav o ţenama (2) 

2. Društvene 

vrednosti (3) 

3. Stav o muškarcima 

(15) 

14,81% 

 
10. Socijalna 

konstrukcija roda (17) 

1. Stav o ţenama (1) 

2. Društvene vrednosti 

(3) 

3. Stav o muškarcima 

(13) 

15,74% 

 
10. Socijalna konstrukcija 

roda(30) 

1. Stav o ţenama (1) 

2. Istorijski i kulturološki 

faktori (11) 

3.  Društvene vrednosti (3) 

4.  Stav o muškarcima (15) 

20,83% 

 

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

 

Muškarci (90 tvrdnji) % Ţene (232 tvrdnje)  % 

1. Emocionalna superiornost (10)  
1. Manje emotivni od ţena (6) 

2. Bolja kontrola emocija (3) 

3. Opušteniji (1) 

11,11% 1. Emocionalna superiornost (38)  
1. Manje emotivni od ţena (14) 

2. Bolja kontrola emocija (9) 

3. Opušteniji (6) 

4. Hrabrost (9)  

16,38% 

2. Kognitivna superiornost (10)  
1. Veća racionalnost muškaraca (2) 

2. Analitičnost (2) 

3. Fokusiranost na rešenje (6) 

11,11% 2. Kognitivna superiornost (27)  
1. Veća racionalnost muškaraca (4) 

2. Analitičnost (4) 

3.  Fokusiranost na rešenje (19) 

 

11,64% 

3.Biološka superiornost (4)  
1. Fizičke karakteristike (4) 

4,44% 3.Biološka superiornost (17)  
1. Fizičke karakteristike (11) 

2. Kvalitet glasa (6) 

 

7,33% 

4. Veća komunikaciona sposobnost 

muškaraca (7)  
1. Komunikacijske veštine (7) 

 

7,78% 4. Veća komunikaciona sposobnost muškaraca 

(10)  
1. Komunikacijske veštine (10) 

4,31% 

5. Sampouzdanje muškaraca (4)  
1. Samopouzdanje (3) 

2. Manja osetljivost na tuĎe mišljenje (1) 

4,44% 5. Samopouzdanje muškaraca (25)  

1.  Samopouzdanje (20) 

2. Manja osetljivost na tuĎe mišljenje (5) 

 

10,78% 

6.Muška dominacija (10)  
1. Dominantnost (6) 

2. Agresivnost (3) 

3. Kompetitivnost (1 

 

11,11% 6. Muška dominacija (25)  
1. Dominantnost (14) 

2. Agresivnost (7) 

3. Kompetitivnost (4) 

 

 

 

10,78% 
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7. Pozitivne osobine muškaraca (5)  

1. Ostale pozitivne osobine (5) 

5,56% 7. Pozitivne osobine (5)  

1. Praktičnost (1) 

2. Upornost (3) 

3. Harizma (1) 

 

2,16% 

8.Negativne osobine (8)  
1. Manipulativnost (4) 

2. Nekritičnost (1) 

3. Koristoljubivost (2) 

4. Nedostatak empatije (1) 

8,89% 8. Negativne osobine (11)  
1. Manipulativnost (7) 

2. Sebičnost (1) 

3. Prepotentnost (1) 

4. Nedostatak empatije (2) 

 

4,74% 

9. Ne slaţu se sa tvrdnjom ili je 

problematizuju (4)  
1. Ne slaţu se da su muškarci bolji 

pregovarači (2) 

2. Problematizuju tvrdnju (2) 

 

4,44% 9. Ne slaţu se sa tvrdnjom ili je problematizuju 

(4)  
1. Ne slaţu se da su muškarci bolji pregovarači 

(1) 

2. Problematizuju tvrdnju (3) 

1,72% 

10. Socijalna konstrukcija roda (28)  

1. Kulturološki i istorijski faktori (7) 
2. Socijalizacija (2) 

3. Društvene vrednosti (7) 

4. Predrasude i stereotipi (6) 

5. Stav o muškarcima (6) 

31,11% 10. Socijalna konstrukcija roda (70)  

1. Češće u poziciji pregovarača (21) 
2. Socijalizacija (11) 

3. Privilegovanost muškaraca (22) 
4. Predrasude i stereotipi (10) 

5. Stav o muškarcima (3) 

6. Stav o ženama (3) 

30,17% 

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