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UVvOD

Zivimo v Casu sprememb, razvoja in napredka na razliénih podroéjih. Zato so potrebne
spremembe tudi na trgu delovne sile, ki so v zadnjih nekaj desetletjih usmerjene v
izenacevanje pogojev in znacilnosti dela moskih in zensk. Kljub omenjenim spremembam
podrobnejse analize kazejo, da je polozaj zensk na trgu dela Se vedno slab$i od polozaja
moskih, saj glavne ovire in vrzeli Se ostajajo. Dejavniki, ki pomenijo slabsi polozaj Zensk v
primerjavi z moskimi na trgu dela, predstavljajo razlike med spoloma v stopnji zaposlenosti in
brezposelnosti, vrzeli med spoloma v zasluzku ter obstoj vertikalne in horizontalne poklicne
segregacije.

Kljub rastoc¢emu Stevilu zensk na vi§jih polozajih je prevlado moskih na teh delovnih mestih
Se vedno mo¢ zacutiti, saj management Se vedno ostaja bolj moski kot Zenski poklic. Zaradi
takSnih in drugacnih stereotipov se je Zenskam zelo tezko prebiti do najvisjih polozajev, pa
tudi ko tja pridejo, se morajo precej bolj dokazovati kot njihovi moski sodelavci. Zato so
zenske Se vedno povecini skoncentrirane v t.i. zenskih poklicih in na podrocjih, ki
predstavljajo institucionalizirana domaca dela in 'naravne' Zenske vloge.

Namen mojega diplomskega dela je predstaviti problematiko spolne diskriminacije na trgu
dela s poudarkom na zaposlovanju Zensk v managementu, predstaviti polozaj Zensk na trgu
dela in prouciti obstoj klju¢nih vrzeli v zaposlovanju med spoloma. Metodolosko temelji na
pregledu tuje in domace literature ter analizi statisticnih podatkov.

Diplomsko delo je vsebinsko razdeljeno na pet poglavij. V prvem delu opredelim kljucne
pojme trga dela in diskriminacije ter vrste diskriminacije na trgu dela . V drugem delu se
osredotoim na eno od najpogostejSih oblik diskriminacije, spolno diskriminacijo in
predstavim oblike le-te. V tretjem delu predstavim polozaj Zensk na trgu dela, in sicer podatke
o zaposlenosti, brezposelnosti ter vrzel med spoloma v zasluzku. V Cetrtem delu predstavim
vzroke za diskriminacijo Zensk na trgu dela, kjer se osredoto¢im na poklicno segregacijo,
oblike poklicne segregacije ter stereotipe glede Zensk in njihovih lastnostih. V zadnjem delu
preuc¢im prisotnost Zensk na visjih polozajih, predstavim razloge za manjse Stevilo zensk v
managementu ter povzetek intervjujev, opravljenih z uspesnimi slovenskimi managerkami.



1 DISKRIMINACIJA NA TRGU DELA

V tem poglavju bom podrobneje opredelila pojem trga dela in diskriminacije, kjer se bom
dotaknila tudi pozitivne diskriminacije ter predstavila vrste diskriminacij na trgu dela.

1.1 Opredelitev trga dela

Trg dela je sestavljen iz kupcev in ponudnikov dela. Kupce dela tako predstavljajo podjetja
oz. delodajalci, ponudnike dela pa delavci. Tako se na trgu dela oblikujeta ponudba in
povpraSevanje po delu. Delavci so tisti, ki i§¢ejo zaposlitev na trgu dela, zato so ponudniki
dela. Podjetja oz. delodajalci pa so tisti, ki Zelijo zaposliti ljudi in zapolniti prazna delovna
mesta, zato predstavljajo povprasevanje po delu. Poznamo lokalni, mednarodni, regularni,
primarni in sekundarni trg dela (Malaci¢, 1995, str. 7-20).

Keseljevic¢ (2006, str. 141) pa opredeljuje trg dela, kot nenehen vir konfliktov med delodajalci
na eni strani in delojemalci na drugi, ki je pogosto osrednji vir politinega trenja. Po
njegovem mnenju sta kakovost in koli¢ina dela klju¢nega pomena za nemoten proizvodni
proces, zato je trg dela eden izmed najbolj pomembnih trgov v ekonomiji. PiSe, da je s trgom
dela tudi mocno povezan problem brezposelnosti, ki je trenutno eden izmed najbolj perecih
makroekonomskih problemov.

1.2 Opredelitev diskriminacije

Definicij diskriminacij je veliko, toda vsaka ima enako sporocilo — diskriminacija pomeni
kakrsnokoli neenako obravnavanje ljudi razlicnih osebnih okolis¢in (Stegu, 2009, str. 14).

Diskriminacija pomeni neenako obravnavanje "posameznice oz. posameznika v primerjavi z
nekom drugim zaradi narodnosti, rase, etni¢nega porekla, spola, zdravstvenega stanja,
invalidnosti, jezika, verskega ali drugega prepricanja, starosti, spolne usmerjenosti, izobrazbe,
gmotnega stanja, druzbenega polozaja ali katerekoli druge osebne okolisCine"(Urad za enake
moznosti, 2005, str. 1).

Diskriminacija prav tako ogroza, omejuje ali onemogoca prizadevanje, uresnicevanje ali
uveljavljanje ¢lovekovih pravic in temeljnih svobos¢in, kar je nedopustno in je zato razlicno
obravnavanje ljudi dopustno le v izjemnih primerih (Urad za enake moznosti, 2005).

Po pojmovanju Evropske komisije (2010) obstajata dva glavna tipa diskriminacije -
neposredna in posredna diskriminacija:



e O neposredni (direktni) diskriminaciji govorimo, ko je oseba obravnavana neenako,
zaradi rasne ali etni¢ne pripadnosti, vere, nezmoznosti, starosti ali spolni usmerjenosti.

e O posredni (indirektni) diskriminaciji pa govorimo, ko gre za na videz nepristransko
ravnanje, ki pa vseeno postavi osebo v neenakopravni polozaj v primerjavi z drugimi
osebami zaradi rasne ali etni¢ne pripadnosti, vere, nezmoznosti, starosti ali spolni
usmerjenosti.

Flander (2004, str. 101) je mnenja, da pozitivno diskriminacijo lahko v SirSem pomenu
opredelimo, >>kot uveljavljanje posebnega pravnega polozaja in/ali posebnih pravic, ki je
namenjeno preprecevanju manj ugodnega polozaja in spodbujanju oziroma ustvarjanju enakih
moznosti doloc¢enih kategorij oseb (Sibkejsih, socialno ogrozenih ¢lanov druzbe, pripadnikov
etni¢nih manjsin, Zensk, starejSih, mladine, brezposelnih itd.)<<

Pozitivna diskriminacija v ozjem pomenu pa pomeni prednostno obravnavanje pripadnikov in
pripadnic dolo¢ene rasne, etni¢ne, starostne ali druge demografske skupine oziroma
doloCenega spola, na dolocenih podro¢jih pravnega urejanja. V praksi se je predvsem
uveljavila na podroc¢ju izobrazevanja in zaposlovanja (Flander, 2004, str. 102).

1.3 Vrste diskriminacij na trgu dela

Kaipanlert in Kleiner (1999, str. 74) sta zapisala, da diskriminacija pri zaposlitvi vkljucuje
dejanja naravnana proti zaposlenim v smislu zaposlovanja, napredovanja, koristi, delovnih
pogojev in obnasanja do zaposlenih, toda ni omejena le na ta podroc¢ja. V sploSnem menita, da
obstaja vsaj pet klasifikacij diskriminacije, kot so spolna diskriminacija, rasna, starostna ter
diskriminacija zaradi invalidnosti in spolne usmerjenosti. Kar nekaj pravil in uredb je bilo
sprejetih, da bi poskuSali vzpostaviti enakost v druzbi. Ljudje v razlicnih demografskih
skupinah, kot so Zenske, etni¢ne manjsine, starej$i, invalidi, geji in lezbijke, so bili vsaj enkrat
v Zivljenju prikrajSani oziroma so bile krSene njihove ¢loveske pravice.

McConnell in Brue (1886, str. 289-290) menita, da je diskriminacijo lazje definirati, kot
zaznati. Zapisala sta da, diskriminacija obstaja, ko so zenske ali manjSinski delavci, ki pa
imajo iste sposobnosti, izobrazbo, izurjenost in izkusnje, kot beli moski, podvrzeni
podrejenemu obravnavanju pri zaposlovanju, dostopnosti do doloCenih poklicev,
napredovanju ali stopnji mezde.

McConnell in Brue (1986, str. 290) razdelita diskriminacijo na trgu dela v §tiri skupine:
o Diskriminacija mezd — o njej govorimo takrat, ko so Zenske pla¢ane manj kot moski za

opravljanje istega dela. Kar pomeni, da razlike v mezdah ne temeljijo na produktivnosti
dela posameznika, ampak na drugih dejavnikih.



o Diskriminacija pri zaposlovanju - o njej govorimo takrat, ko ima dolo¢ena skupina ljudi
nesorazmeren delez brezposelnosti v primerjavi z drugimi, kar kaze na to, da moznosti za
zaposlitev med razli¢nimi demografskimi skupinami niso enake.

e Sluzbena oz poklicna diskriminacija - o njej govorimo takrat, ko ima dolocena
demografska skupina omejen ali prepovedan dostop do dolocenih poklicev, ¢eprav so ti
ljudje popolnoma sposobni za opravljanje dela, ki ga ta poklic vkljucuje. Pogosta
posledica tega je, da so "potlaceni" v druge poklice za katere so obi¢ajno prekvalificirani.

o Diskriminacija C¢loveSkega kapitala - o njej govorimo takrat, ko ima doloCena
demografska skupina slabsi oz. bolj oteZzen dostop do moznosti, ki zviSujejo produktivnost
- na primer do formalnega izobrazevanja ali usposabljanja na delovhem mestu.

Za prve tri kategorije lahko recemo, da so t.i. diskriminacije "po trgu" oziroma direktne, saj
nastopijo potem, ko posameznik Ze vstopi na trg dela. Za Cetrto kategorijo pa lahko re¢emo,
da je t.i. diskriminacija "pred trgom" oziroma indirektna, saj nastopi, Se preden posameznik
zacne z iskanjem zaposlitve (McConnell & Brue, 1986, str. 290).

2 SPOLNA DISKRIMINACIJA

Ena od najstarejSih in najpogostejsih oblik diskriminacije v druzbi je spolna diskriminacija.
Vsaka druzba ljudi diferencira glede na bioloski spol in jih na osnovi spola klasificira v
skupini moskih in Zzensk. Temu pravimo spolna diferenciacija. Samo biolosko razlikovanje
zensk in moskih sicer ne vodi nujno k neenakosti spolov oziroma spolni diskriminaciji, je pa
nekakSen temelj, na katerem so se oblikovali spolni stereotipi o razli¢nih vlogah spolov,
razli¢nih lastnostih, sposobnostih, podro¢jih delovanja idr.(Padavic & Reskin, 2002, str. 3).

2.1 Oblike spolne diskriminacije

Benokraitis (1997, str. 7) je zapisal, da je spolna diskriminacija neenako in Skodljivo
obnasanje do ljudi zaradi njihovega spola, to je zaradi bioloskih razlik med moskim in Zensko.
Lod¢i tri vrste spolne diskriminacije: odkrito, prikrito in skrito.

Vrste spolne diskriminacije po Benokraitisu (1997, str. 7-13) so:

e QOdkrita spolna diskriminacija - pomeni neenako, Skodljivo in namerno obnaSanje do
zensk, ki zna biti zelo opazno in je brez tezav zabelezeno. Primeri odkrite spolne
diskriminacije so spolno nadlegovanje, seksisticne Sale, fizicno nasilje in druge oblike
ocitnega neenakega obravnavanja v druzini, na delovnem mestu, v izobrazevanju, politiki,
religiji, pravu in ostalih podrocjih.

o  Prikrita spolna diskriminacija - pomeni neenako in skodljivo obnaSanje do zensk, ki pa
je manj opazno in ocitno kot pri odkriti spolni diskriminaciji. To obliko spolne
diskriminacije in obnaSanje je vecina ljudi sprejela kot normalno, naravno in sprejemljivo,
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zato je to vrsto spolne diskriminacije tezje zaznati. Prikrita spolna diskriminacija zna biti
relativno nedolzna ali manipulativna, namerna ali nenamerna in dobronamerna ali
zlonamerna. Posledica tega je, da je veliko bolj kompleksna, kot deluje na prvi pogled,
saj nekaj, kar je za vecino zensk diskriminatorno, lahko za moske ali celo nekatere zZenske
pojme ni. Primer prikrite spolne diskriminacije je sploSno misljenje ljudi, da Zenske niso
tako sposobne in inteligentne kot moski, zato naj raje zasedajo nizja delovna mesta ali
ostajajo doma in skrbijo za druZzino.

e Skrita spolna diskriminacija - pomeni neenako in Skodljivo obnasanje do Zensk, ki je
skrito in obi¢ajno zlonamerno, z dolocenimi motivi v ozadju. Tako obnaSanje se nanasa na
mosko obnasanje, ki stremi k Zenskemu neuspehu, $e posebej na podrocju izobraZevanja
in zaposlitve. Najbolj pogosti vrsti skrite spolne diskriminacije sta manipulacija in
sabotaza.

3 POLOZAJ ZENSK NA TRGU DELA

Zenske na trgu dela so postale predmet zanimanja v zadnjih §tirih desetletjih prejinjega
stoletja. K temu dejstvu so veliko prispevale feministke v 60-ih in 70-ih letih. Kritizirale so
empiri¢ne Studije sociologov in ekonomistov, ki so Zeleli opisati zaposlitvene izkuSnje vseh
zaposlenih, v resnici pa so se osredotocali le na moske. Feministke so si prizadevale, da
zenske ne bi bile izvzete iz razlicnih raziskav in da bi razvile teoreticne pristope, ki bi
upostevali Zensko in mosko stanje v strukturi druzbenih razredov in patriarhalnih odnosih.
Eden glavnih prispevkov, ki so ga imele feministke, pa je bil ta, da so popravile druzbeno
razumevanje vloge zensk v gospodarstvu (Rees, 1992, str. 12-14).

Ko so zenske dobile pravico do vkljucevanja na trg placanega dela, so ostale hkrati
gospodinje, Zene in matere in ne samo placane delavke. Moski so zensko videli kot vsiljivko,
ki jim poskuSa odvzeti zasluzek in priviligiran druzbeni polozaj v javni sferi, v sferi
zasebnosti pa ni priSlo do enakopravne delitve obveznosti.

Vkljucevanje Zzensk na trg dela pa ni pomenilo, da je bilo njihovo delo tudi enako vrednoteno.
Pogosto so bile zaposlene na slabSih delovnih mestih ali v poklicih z nizjim druzbenim
statusom. V primeru, da so bile zenske razvrs¢ene v poklice, v katerih so dominirali moski, so
zasedale nizje polozaje in so bile zato tudi slabSe placane oz. so bile njihove place v
nesorazmerju z moskimi, Ceprav sta oba spola opravljala enako oz. primerljivo delo.
Neekvivalentnost placila je pomenila tudi, da so imele Zenske nizji status in ugled ter da so
razpolagale z manj moci (Kanju Mrcela, 1996, str. 17).

V preteklosti so na vkljucevanje zensk na trg delovne sile vplivali: zmanjSanje Stevila otrok in
povecana pri¢akovana zivljenjska starost, rast storitvenega sektorja ekonomije ter vzpon drzav
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blaginje v Sestdesetih letih. Razli¢ni sistemi drzave blaginje in prevladujoci ideoloski sistemi
so v drugi polovici dvajsetega stoletja odlocilno vplivali na dinamiko zaposlovanja Zensk

(Gantar, 2007, str. 10-11).

Delez zaposleni zensk v Sloveniji naras¢a ze od zacetka 20. stoletja, ko je bilo zaposlenih 20
odstotkov zensk. V petdesetih letih je bilo zaposlenih ze 33 odstotkov Zensk, v sedemdesetih
in osemdesetih letih pa je bilo med zaposlenimi ze vec kot 40 odstotkov zensk. Ta delez je
postopno narascal tudi v devetdesetih, leta 1995 je znaSal 48,3 odstotke. V zvezi z zaposlitvijo
ne moremo prezreti problema, ki izhaja iz dvojne obremenjenosti zensk: z druzinskimi in

delovnimi obveznostmi (Gantar, 2007, str. 10-11).

3.1 Zaposlenost zensk natrgu dela

Enakost med spoloma v zaposlovanju je klju¢ni element v ustvarjanju visoke rasti in novih
delovnih mest. Prav tako je pomemben dejavnik pri spopadanju s trenutnimi demografskimi
izzivi starajoCega se prebivalstva, zmanjSanja Stevila delavcev in nizke stopnje rodnosti,
pomaga pa lahko tudi k financni vzdrznosti sistema socialnega skrbstva. Kljub rastoci
udelezbi Zensk na trgu dela razlike v polozaju med moskimi in Zenskami na trgu dela Se

vedno ostajajo (Evropska komisija, 2010).

Slika 1: Stopnja zaposlenosti Zensk in moskih v izbranih drzavah v [. 2009 (v %)
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Stopnja zaposlenosti zensk v EU-27 (glej Tabelo 1 v prilogah) se je od leta 2000 do leta 2008
vseskozi povecevala, in sicer od 53,6% na 59,1 %, leta 2009 pa je zopet za malenkost padla,
in sicer na 58,6% oziroma za 0,5 odstotne toc¢ke. Stopnja zaposlenosti moskih v EU-27 (glej
Tabelo 2 v prilogah) je imela od leta 2000 do leta 2009 kar nekaj vzponov in padcev. Najnizja
stopnja zaposlenosti je bila zabeleZena leta 2004 (70,2%), najvi§ja pa v letu 2008 (72,8%).
Prav tako kot stopnja zaposlenosti zensk je tudi stopnja zaposlenosti moskih padla leta 2009 v
primerjavi z letom 2008, in sicer na 70,7%, oziroma za 2,1 odstotne to¢ke. Ob primerjavi
stopenj zaposlenosti za oba spola lahko opazimo, da je stopnja zaposlenosti moskih znatno
vi§ja od stopnje zaposlenosti zensk.

Iz Slike 1 je razvidno, da je bila leta 2009 najvisja razlika v stopnjah zaposlenosti med
moskimi in zenskami na Malti (za 33,8 odstotnih tock), sledita ji Grcija (24,6 odstotnih tock)
in TItalija (22,2 odstotnih tock). Najboljsi polozaj glede vrzeli med spoloma v stopnjah
zaposlenosti so dosegle Litva, kjer je bila stopnja zaposlenosti zensk celo visja od stopnje
zaposlenosti moskih, in sicer za 1,2 odstotni tocki, sledita ji Se Latvija (0,1 odstotne tocke) in
Estonija (1,1 odstotne tocke). Slovenija med prou¢evanimi drzavami dosega zavidljiv polozaj,
saj ze od leta 2000 presega stopnjo zaposlenosti zensk na ravni EU-27. V letu 2009 je stopnja
zaposlenosti zensk v Sloveniji merila 63,8% in je bila kar za 5,2 odstotnih tock visja od
stopnje zaposlenosti zensk v EU-27. Vrzel med spoloma v stopnji zaposlenosti v Sloveniji je
v letu 2009 znasala le 7,2 odstotnih tock.

Slika 2: Stopnja zaposlenosti Zensk in moskih v Sloveniji od I. 1998 do 1. 2009 (v %)
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Poleg razlik v stopnjah zaposlenosti obstajajo tudi razlike glede nacina zaposlitve med
spoloma, in sicer: ali je to zaposlitev s polnim ali polovi¢nim delovnim ¢asom. Delez zensk,
zaposlenih s polovicnim delovnim ¢asom, je ze od nekdaj visji od deleza moskih. V letu 2009
je bilo v EU-27 zaposlenih Zensk s polovi¢nim delovnim ¢asom med vsemi zaposlenimi
zenskami 31,0%, medtem ko je bil delezZ moskih, zaposlenih s poloviénim delovnim ¢asom,
med vsemi zaposlenimi moskimi izrazito nizji (7,45%), to je kar 23,6 odstotnih tock manj.
Delez zaposlenih s polovi¢nim delovnim ¢asom nara$ca za oba spola, vendar nekoliko bolj za
zenske kot za moske. Od leta 2000 do leta 2009 se je v EU-27 delez Zensk, zaposlenih s
polovi¢nim delovnim ¢asom, med vsemi zaposlenimi zenskami povisal za 2,3 odstotne tocke,
medtem ko se je za moske povisal le za 1,5 odstotne tocke. Delez Zensk zaposlenih s
polovi¢nim delovnim ¢asom, je v Sloveniji kar precej nizji kot v EU-27. Leta 2009 je v
Sloveniji meril 12,1%, kar je za 18,9 odstotnih tock manj kot v EU-27. Pri delezu moskih pa
ni bilo tak$nega odstopanja, saj je bil enak kot v EU-27 (7,4%) (Eurostat, 2010).

Slika 3: Delez zaposlenih s polovicnim delovnim casom, kot odstotek vseh zaposlenih za
dolocen spol v izbranih drzavah v 1. 2009 (v %)
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Vir: Eurostat, 2010.

Zaposlenost za dolocen ali nedolocen cas je Se eden od pomembnih indikatorjev zaposlenosti.
DeleZ Zensk, ki so bile v letu 2009 v EU-27 zaposlene za doloc¢en ¢as med, vsemi zaposlenimi
zenskami je predstavljal 14,3%, medtem ko je bil delez moskih, ki so bili zaposleni za
leta 2009 je delez zaposlenih za dolocen cas narasel za oba spola. Za Zenske se je ta delez
povecal za 1,4 odstotne tocke, za moske pa le za 1 odstotno tocko. Stanje v Sloveniji je dokaj
podobno tistemu v EU-27. Delez Zensk, ki so bile v letu 2009 v Sloveniji zaposlene za
dolocen ¢as, med vsemi zaposlenimi Zenskami je predstavljal 17,6%, delez moSkih pa 14,9%.
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Slika 4: Delez zaposlenih za dolocen cas, kot % vseh zaposlenih za dolocen spol v Sloveniji

odl. 1998 do 1. 2009 (v %)
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Vir: Eurostat, 2010.

Na podlagi zgoraj navedenih podatkov lahko zaklju¢imo, da je v obdobju 2000-2009 stopnja
zaposlenosti zensk v EU-27 rasla po hitrejsi stopnji kot stopnja zaposlenosti moskih, toda
delno zaradi poveCanja zaposlenosti zensk v zaposlitvah s polovi¢énim delovnim ¢asom in v
zaposlitvah za dolocen ¢as. Kljub vsemu vrzel med spoloma v stopnji zaposlenosti Se vedno
ostaja, saj je stopnja zaposlenosti moskih v vseh proucevanih drzavah visja kot stopnja
zaposlenosti Zensk.

3.2 Brezposelnost zensk v primerjavi z moSkimi

Stopnja brezposelnosti zensk' v EU-27 (glej Tabelo 3 v prilogah) je od leta 2000 do 2009
dozivela padec za razliko od stopnje brezposelnosti mogkih?, ki je narasla. Stopnja
brezposelnosti Zensk se je znizala za 1,8 odstotne tocke, in sicer iz 10,7% v letu 2000 na 8,9%
v letu 2009 medtem, ko se je stopnja brezposelnosti moskih v EU-27 (glej Tabelo 4 v
prilogah) v istem obdobju povisala za 0,8 odstotne tocke, in sicer iz 8,3% na 9,1%.

! Stopnja brezposelnosti Zensk predstavlja brezposelne Zenske kot odstotek celotne delovne sile (aktivne
populacije (15-64 let)).
* Stopnja brezposelnosti moskih predstavlja brezposelne moske kot odstotek moske delovne sile (aktivne
populacije (15-64)).
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Slika 5: Stopnja brezposelnosti Zensk in moskih v izbranih drzavah v I. 2009 (v %)
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Vir: Eurostat, 2010.

S Slike 5 lahko ob primerjavi stopenj brezposelnosti Zensk in moskih razberemo, da je bila v
letu 2009 v EU-27 najvisja stopnja brezposelnosti zensk v Spaniji (18,5%), Latviji (14,2%) in
na Slovaskem (12,9%), najnizja pa na Nizozemskem, kjer je bila enaka kot stopnja
brezposelnosti moskih, in sicer 3,4%. Sledijo ji Se Avstrija (4,6%), Danska (5,4%) in Ciper
(5,6%). Polozaj Slovenije v primerjavi s povprecjem vseh drzav ¢lanic EU-27 (9,1% za
moske, 8,9% za zenske) je precej ugoden, saj v letu 2009 dosega dokaj nizko stopnjo

brezposelnosti za oba spola (6,1% za moske, 5,9% za zenske).

Kot kaze Slika 6, je imela stopnja brezposelnosti Zensk v Sloveniji od leta 1998 do leta 2009
vzpone in padce. Najnizjo stopnjo je dosegla leta 2008 (4,9%), najvisjo pa v letih 1998 in
1999 (7,7%). Stopnja brezposelnosti moskih je bila najnizja v letih 2007 in 2008 (4,1%),
najvi§ja pa leta 1998 (7,5%).



Slika 6: Stopnja brezposelnosti Zensk in moSkih v Sloveniji od 1. 1998 do 1. 2009 (v %)
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Vir: Eurostat, 2010.

3.3 Vrzel med spoloma v zasluzku®

Na trgu delovne sile so zenske veCinoma zaposlene v poklicih, ki so v povprecju slabse
placani kot tisti, ki jih opravljajo moski. Razlike se pojavijo Ze v daljni preteklosti, saj je v
nasprotju z zenskami moskim vedno pripadala funkcija financnega vzdrzevanja druzine. Prav
tako niso nikoli bili izloCeni iz dolocenih poklicnih skupin in jim ni bila kratena oz. odvzeta
pravica do izobraZevanja na podlagi njihovega spola. Tudi izobrazba zenskam Se ne
zagotavlja enakega statusa v poklicnem zivljenju. Kljub visoki izobrazbi in veliki motivaciji
je razvoj kariere pri Zenskah pocasnejsi, njihove place pa so nizje od pla¢ moskih.

S Slike 7 lahko vidimo, da je bil v letu 2006 v vseh preucevanih drzavah prisoten pojav vrzeli
med spoloma v zasluzku. Najvisja vrzel med spoloma v zasluzku v letu 2006 je bila na Cipru
(24%), v Nemciji (22%), na Slovaskem (22%) in v Veliki Britaniji (21%). Najnizja pa je bila
zabelezena na Malti (3%), v Belgiji (7%), na Portugalskem (8%) in v Sloveniji (8%).

3 Vrzel med spoloma v zasluZku je opredeljena kot razmerje med razliko povpreénega bruto zasluzka na uro
zaposlene osebe, ki je moskega spola in zaposlene osebe, ki je Zenskega spola, deljeno s povpreénim bruto
zasluzkom na uro zaposlene osebe, ki je moskega spola. Populacijo sestavljajo vsi placani zaposleni v starostni
skupini od 16 do 64 let in so na delovnem mestu 15 ali ve¢ ur na teden.

11



Slika 7: Vrzel med spoloma v zasluzku v izbranih drzavah v 1. 2006 (%)
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Vir: Eurostat, 2010.

Od leta 1995 do 2006 (glej Tabelo 5 v prilogah) je vrzel med spoloma v zasluzku za vse
drzave ¢lanice EU-27 upadla s 17% v letu 1995 na 15% v letu 2006. 1z danih podatkov lahko
razberemo, da je vrzel do leta 2006 upadla v vegini drzav ¢lanic EU-27, z izjemo Spanije, kjer
je ostala na isti ravni (13%), medtem ko se je celo povecala na Portugalskem (za 3 odstotne
totke), na Danskem (za 2 odstotni tocki), v Neméiji (za 1 odstotno tocko) in na Svedskem (za
1 odstotno tocko). V Sloveniji se je vrzel od leta 1995 do leta 2006 zniZevala, in sicer od 14%
v letu 1995 na 8% v letu 2006. Najnizjo vrzel je imela leta 2003, in sicer 7 %. Slovenija se s

svojimi rezultati uvr§¢a v drzave z najnizjo vrzeljo.
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4 VZROKI ZA DISKRIMINACIJO ZENSK NA TRGU DELA

Segrest et al. (2003, str 19) menijo, da je za mnoge druzbe znacilno, da se moski osredotocajo
na ekonomske dosezke, medtem ko se zenske v prvi vrsti ukvarjajo z dosezki, vezanimi na
negovanje. Margaret Mead (1962) v prizadevanju, da pojasni diferenciacijo vloge spolov,
navaja, da zenske ob porodu prejmejo t.i. obCutek nepopravljivega dosezka. Moski pa se
osredotoc€ijo na vlogo ponudnika, zaSCitnika, graditelja, da bi ohranili obCutek dosezka.

Segrest et. al (2003, str 21-22) so ugotovili, da kulture z visoko maskuliniteto dajejo poudarek
na materilane dobicke in aseritivnost, medtem ko drzave z visoko femininiteto poudarjajo
medcloveske odnose, razmerja, skrb za druge in kakovost zivljenja. Za kulture z visoko
maskuliniteto je prav tako znacilno, da imajo v druzinah ocetje mo¢no podobo, matere, na
drugi strani, pa bolj podporno vlogo. Mehika in ZDA sta primera drzav s precej visoko
maskuliniteto. Skandinavske drzave, kot je na primer Norveska, pa imajo vi§jo femininiteto in
poudarjajo kvaliteto delovnega zivljenja v svojih podjetjih. Zanimivo je, da je v drzavah z
visoko femininiteto ve¢ svobode pri menjavanju vlog moskih in zZensk. Na Nizozemskem, na
primer, je popolnoma sprejemljivo, da moski ostane doma in skrbi za otroke, medtem ko
zenske hodijo v sluzbo.

4.1 Poklicna segregacija

Poklic je osnovna prvina, po kateri je segmentiran trg delovne sile. Medsebojno so v
hierarhi¢cnem odnosu. Nekateri imajo vecji druzbeni ugled, so bolje placani, prinasajo vecjo
socialno varnosti kot drugi in zagotavljajo ve¢jo druzbeno moc¢. Zato je porazdelitev moskih
in zensk po poklicih pomembna za ugotavljanje obstoja spolne segregacije na trgu dela
(Gantar, 2007, str. 7).

Poklicna segregacija je definirana kot "koncentracija Zensk in moskih v razli¢nih vrstah in na
razliénih ravneh dejavnosti in zaposlovanja, pri ¢emer so zenske omejene na ozji sklop
poklicev (horizontalna segregacija) kot moski in na nizje polozaje (vertikalna segregacija)"
(Urad Vlade RS za enake moznosti, 2007, str. 14).

Glavni dejavniki, ki prispevajo k spolni, poklicni segregaciji so kulturna in druzbena
pojmovanja, katera delovna mesta so "moska" in katera "Zenska", kot tudi neenakosti med
spoloma v izobrazevanju in usposabljanju. Vse to pripelje do tega, da sta oba spola nekako
nezavedno pripeljana do doloc¢enih poklicev. Poklicna segregacija je Se vedno prisotna v
mnogih drzavah, Se posebej, ko govorimo o strokovnih delovnih mestih, toda lahko re¢emo,
da se problem razlikuje od drzave do drzave in od delovnega mesta do delovnega mesta
(International Labour Office, 2004, str. 8).
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Wilsonova (2003, str. 16) je mnenja, da poklicna segregacija obstaja takrat, ko so zenske
nesorazmerno zastopane v doloCenih poklicih glede na njihovo sorazmerno udelezbo v
delovni sili na trgu dela. Poznamo razli¢ne stopnje poklicne segregacije, ki se nanaSajo na
delitev trga dela v prevladujoce moske in Zenske poklice. LoCimo dve vrsti segregacije, in
sicer horizontalno in vertikalno.

e Horizontalna poklicna segregacija obstaja, ko se moski in Zenske zaposlujejo v razli¢nih
poklicih, kar pripelje, do tega, da v dolocenih poklicih prevladujejo zenske, v dolo¢enih
pa mogki (Wilson, 2003, str 16). Ze po tradiciji se na primer inZeniring, fizika, sodstvo,
dela, oskrba in poucevaje (predvsem v osnovni Soli) pa so bolj "Zenska" delovna mesta
(ILO Geneva, 2004, str. 8). Horizontalna segregacija se ohranja s pomocjo usposabljanja
moskih in Zensk za razli¢ne poklice, ki tako postanejo tipicno moski oziroma tipi¢no
zenski poklici (Wilson, 2003, str. 16).

o Vertikalna poklicna segregacija pa opisuje drugacno situacijo, in sicer: ko se moski in
zenske zaposlujejo na razli¢nih polozajih v okviru istega poklica ali poklicne skupine
(Wilson, 2003, str. 17). Za vertikalno segregacijo velja, da obicajno moski zasedajo
vodilna in bolje placana delovna mesta. Na primer: v zdravstvenem sektorju moski
prevladujejo, kot zdravniki (ILO Geneva, 2004, str. 8).

Nova podroc¢ja kjer zenske pocasi napredujejo na nekonvencionalnih delovnih mestih v
nekaterih delih sveta, vkljucujejo sektor informacijsko-komunikacijske tehnologije in sodstva.
Kljub poCasnemu, toda vztrajnemu povecanju, ki je viden v delezu Zensk na strokovnih
delovnih mestih, je narava poklicnih poti Zensk tista, ki jim preprecuje napredek po
hierarhi¢ni lestvici organizacij, v katerih so zaposlene. Pri zaposlovanju se obicajno zgodi, da
so kvalificirane Zenske postavljene na delovna mesta, ki imajo niZjo vrednost v smislu
nagrajevanja in sposobnosti. Znajdejo se v t.i. "nestrateskih" delovnih mestih, ne pa v
managerskih poklicih, ki vodijo do vi§jih polozajev. Tako dejansko postanejo podporno
osebje njihovih, strateSko bolje postavljenih moskih sodelavcev (ILO Geneva, 2004, str. 8).

4.2 Stereotipi

Se eden od pereéih dejavnikov, ki ovirajo napredovanje Zensk na delovnem mestu, se nanasa
na tradicionalne stereotipe o Zenskah kot pasivne in plasne. To pa je v nasprotju s stereotipi
vodenja, kjer so obvezne kvalitete za uspeh videne kot pretezno "moske" lastnosti
(agresivnost, tekmovalnost, odlo¢nost in energi¢nost). Ti stereotipi so bili oblikovani z
opazovanjem uspesnih vzornikov, ki so bili v preteklosti ve¢inoma moski. Vendar je treba
poudariti, da obstajajo dokazi, da so tisti atributi, ki se jih dojema, kot "Zenski" (integriteta,
skrbnost, kooperativnost in iskrenost) vse bolj obravnavani kot lastnosti, ki lahko izboljsajo
sliko podjetja (ILO Geneva, 2004, str. 59).
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Merkaceva (2001, str. 10) izpostavlja naslednje najpogostejSe stereotipe o moskih in zenskah:

1) Moski so intelektualno superiornejsi — raziskave tega ne potrjujejo.

2) Moski so Custveno stabilnejsi - tudi tega argumenta raziskave ne potrjujejo, saj imajo
moski in Zenske enak niz Custev. Stereotip izhaja iz tega, da lahko Zenske pokazejo vec
Custev, ne da bi naletele na nestrinjanje.

3) Moski bolj kot zenske cenijo dosezke, napredek in pomembno delo — raziskave kazejo, da
so tudi zenske motivirane neodvisno od vpliva zunanjih faktorjev, saj so prav tako kot
moski nezadovoljne z delom, ki jim onemogoca izrabiti vse svoje sposobnosti.

4) Moski so odlocnejsi kot Zenske — Zenske so lahko v enaki mere odlo¢ne kot moski.

5) Uspesen manager ima moske atribute — znacilnosti dobrega managerja so zelo odvisne od
okolis¢in in ne le od spola.

Razne raziskave ugotavljajo, da so stereotipi o tem, da so Zenske manj sposobne kot vodje,
resni¢no le predsodki. Pri obeh spolih lahko najdemo pozitivne in negativne lastnosti, zato ne
moremo trditi, da se moski in Zenske bistveno razlikujejo v sposobnostih, obnasanju in
stalis¢ih. Vsak posameznik ima lahko druga¢ne vodstvene in organizacijske sposobnosti, ki
niso odvisne od spola (Merkac, 2001, str. 10).

5 ZENSKE NA VODILNIH POLOZAJIH

Hiter razvoj managementa, mednarodnih dejavnosti, zlasti konkurence v vseh industrijskih in
drugih gospodarskih panogah povsod po svetu, so pripeljali do tega, da so na nizje
managerske polozaje zaradi povecane potrebe po novih kadrih zacele vstopati zenske. Tako v
zadnjih desetletjih zenske pocasi prodirajo v poklice, ki so bili pred Casom rezervirani
izkljucno za moske. Kljub temu pa glavne prepreke Se vedno ostajajo. Kljub vlaganju zensk v
vi§jo izobrazbo in pomanjkanju urejene zakonodaje za vzpostavljanje enakih moznosti

eyee

15



Slika 8: Managerji (ISCO 12-13) po spolu v drzavah clanicah EU-27 v I. 2009 (v %)
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Opombe: ISCO - International Standard Classification of Occupation pomeni Mednarodna standardna
klasifikacija poklicev. Kratice pomenijo slede¢a podroc¢ja: ISCO 12 — podatki o korporacijskih managerjih;
ISCO 13 — podatki o managerjih v manjsih podjetjih.

Vir: Database on women and men in management in decision — making, 2010.

Iz Slike 8 lahko razberemo, da je v vseh drzavah ¢lanicah EU-27 v letu 2009 visji delez
moskih kot Zensk opravljalo funkcijo managerja. Glede na povprec¢je vseh drzav ¢lanic EU-27
je to funkcijo opravljalo 33% zensk in 67% moskih. Od leta 2004 se je odstotek Zensk
povecal le za 2 odstotni tocki. Najvecji delez zensk managerk je imela Francija (40%), sledijo
pa ji Spanija, Italija, Latvija, Poljska (35%), Estonija (34%), Luxemburg in Velika Britanija
(33%). Najmanjsi delez Zensk managerk pa so imele Ciper (17%), Irska (19%) in Malta
(20%). Slovenija se s 24% zensk v letu 2009, ki so opravljale funkcijo managerk, uvr§¢a med

¢lanice z manj$im delezem zensk kot managerk.
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Slika 9: Managerji (ISCO 12-13) po spolu v Sloveniji od I. 2004 do . 2009 (v %)
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Vir: Database on women and men in management in decision — making, 2010.

Kot je razvidno s Slike 9, se v Sloveniji delez zensk v managementu v zadnjih petih letih ni

ey e

2007, in sicer 26%.

5.1 Razlogi za majhno Stevilo zensk v managementu

Razloge za to, da je Se zmeraj tako malo Zensk v top managementu je Mrcelova (1996, str.
74) razdelila na tiste, ki se nanasSajo na Zenske same in na tiste, ki se nanaSajo na okolje.

Tisti, ki se izhajajo iz Zensk samih so po Mrcelovi naslednji (Kanjuo-Mrcela, 1996 str. 74-

76):

o DruZinske obveznosti: obi¢ajno imajo Zenske ve¢ obveznosti, povezanih z druzino, kot
moski, ne glede na poklic, ki ga opravljajo.

o Pomanjkanje samozavesti: stereotip velja za vse Zenske, tudi tiste, ki so zelo
samozavestne. Tako misljenje izhaja iz tega, da je povprecni moski bolj samozavesten kot
povprecna zenska.

e Neadekvatno nacrtovanje kariere: Zenske v manjSi meri uporabljajo strategije, kot so
zastavljanje ciljev, mentorska pomoc in ustvarjanje neformalnih stikov.

e Emocionalna nestabilnost: za zenske velja, da dopustijo vpliv Custev na poslovne
odlocitve, kar je ocenjeno kot negativno. Enako velja tudi za prepri¢anje, da Zenske
nerade prevzemajo odgovornost.
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o Pomanjkanje neformalnih zvez: zenske se pomena tega dejavnika ne zavedajo dovolj, pa
tudi zaradi pomanjkanja ¢asa ne obiskujejo raznih klubov.

o Vec odsotnosti 7 dela: zaradi nosecnosti so zZenske ve¢ ¢asa odsotne z dela v primerjavi z
moskimi.

e Nizke aspiracije: $e eden od stereotipov, ki pravi, da naj bi bile zenske manj ambiciozne
od moskih in da same nocejo izkoristiti moznosti , ki se jim ponujajo.

o Stereotip 0 managerkah: vloga v managementu je stereotipno moska, zato v druzbi velja
misljenje, da uspeSna Zenska ne more biti uspeSna managerka in uspeSna managerka ne
more biti uspeSna Zenska.

e Pomanjkanje izkuSenj v timskih Sportih: moski naj bi se ze od otrostva ukvarjali vec s
timskimi $porti, ki upostevajo pravila igre, na katerih temeljijo tudi organizacije.

Kot dejavnike, ki se nanasajo na okolje pa omenja naslednje (Kanjuo-Mrcela, 1996 str. 77-

78):

e Obstoj neformalnih moskih mreZ: kot je bilo ze prej napisano, so neformalne mreze
pomemben del organizacij, Zenskam pa je vstop vanje oteZen zaradi spola.

e Pomanjkanje Zenskih zgledov: visje, ko sezemo v organizacijsko hierarhijo, manj je
nadrejenih Zensk, ki bi bile lahko vzor managerkam.

o Diskriminacija v zaposlovanju, napredovanju in vodenju: Ceprav so odkrite oblike
diskriminacije Zensk prepovedane z zakonom, se vseeno veliko odloCitev sprejme na
podlagi spola.

e Povezanost stereotipov o spolu in stereotipov o managerjih: stereotipna predstava
managerja ima lastnosti, ki so znacilne za moske, predstava o Zenski pa je povsem
drugacna.

e Odnos podrejenih: raziskave potrjujejo dejstvo, da imajo tako Zenske kot moski raje za
nadrejenega moskega kot zensko. Tisti, ki imajo ve¢ izkuSenj z delom v meSanih skupinah
ali tisti, ki imajo za nadrejenega Zensko, pa obic¢ajno ne potrjujejo teh prepricanj.

o Medijske podobe Zensk: zenske so v medijih prikazane v doloenem Stevilu stereotipnih
vlog, kar vpliva na druzbeno sprejemanje zZensk v vlogi managerk

5.1.1 Stekleni strop

Stekleni strop bi lahko primerjali s komaj prepustno membrano med srednjim in vi§jim
managementom. Je kot nevidna pregrada, sestavljena iz preprianj in tradicij, ki manjSinam,
predvsem zenskam, onemogocajo doseganje najpomembnejSih delovnih mest in jim tako
otezujejo napredovanje (Demojzes, 1996, str. 16).

Pojem "stekleni strop" izhaja iz ZDA in je nastal v sedemdesetih letih prejSnjega stoletja kot
metafora za nevidne ovire, ki v obliki predsodkov in stereotipov ustavljajo in onemogocajo
napredovanje dolocenim druzbenim skupinam (Zenskam, pripadnikom in pripadnicam rasnih
ali etni¢nih manj$in). Prisotni so na razli¢nih ravneh v razli¢nih organizacijah in druzbah, toda
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vsem je skupno to, da so trdno zasidrani kot nevidni del organizacijske zgradbe in da jih je
tezko podreti (Kanjuo — Mrcela, 2000, str. 58).

Slika 10: Stekleni strop in steklene stene

\ p stekleni strop
P steklen stena

izobrazene fenske f izobrazeni moski
-» /- +H 4+ 4\ <«

/ \

Vir: ILO, 1997, Wirth, Breaking through the Glass Ceiling, str.48

= e i B

5.2 Prihodnost managerk

V prihodnosti naj management ne bi temeljil ve¢ na kontroli, temve¢ bolj na timskem delu,
moc¢nih medsebojnih odnosih, visoki sposobnosti komuniciranja, kakovosti proizvodnje in
storitev ter na intuitivnem nacinu reSevanja problemov. TakSen pristop ima znacilnosti
"mehkega vodenja", kar bi bilo po definiciji blizje Zenskemu principu vodenja, toda potrebno
je upostevati, da ni nekega najboljSega stila za vse situacije. Dober manager, bodisi moski ali
zenska, mora za uspeSno vodenje upoStevati strukturo organizacije, ki jo vodi, trenutne
okolis¢ine in znacilnosti ljudi, s katerimi dela (Bezensek, 2009).

Spremembe, ki so se zgodile in se Se vedno dogajajo v sferi dela (nove tehnologije,
informatizacija, fleksibilnost delovnih mest in delovnega Casa, vi$ja izobrazba zaposlenih..),
zahtevajo spremembe tudi v nacinu vodenja. Od ljudi, ki vodijo organizacije, se ne pric¢akuje
veC, da bi upravljali hierarhicno strukturirane organizacije, ampak, da bi vodili skupine
enakopravnih sodelavcev. Odnosi nadrejenosti in upravljanja se vse bolj spreminjajo v odnose
sodelovanja in soupravljanja. Nekateri avtorji so mnenja, da so lastnosti novodobnih
managerjev bolj izrazene pri Zenskah managerkah in da so blizje Zenskemu nacinu vodenja
(Kanjuo - Mrcela, 1992, str. 86).

19



5.3 Managerke v Sloveniji

Slovenija se s svojim delezem Zensk (24% v letu 2009), ki opravljajo funkcijo managerk,
uvrsca med C¢lanice EU z manj$im delezem Zensk kot managerk. Zaradi opisanega stanja v
drzavi me je zanimalo mnenje tistih uspesnih Slovenk, ki se jim je le uspelo prebiti v t.i. top
management. Opravila sem krajSe intervjuje z osmimi Zenskami, ki so na visokih polozajih
uspesnih slovenskih podjetij, kot so Petrol, SKB, DARS, KD Zivljenje, Krka, Prva osebna
zavarovalnica, DURS in Ljubljanske mlekarne. Vprasalnik sem jim poslala kar po elektronski
posti, sestavljen pa je bil iz sedmih vpraSanj, ki se nanasSajo na Zenske na vodilnih poloZzajih.

Teorija navaja, da se zenske pri napredovanju Se vedno soocajo s Stevilnimi preprekami, kot
so stekleni strop, diskriminacija, stereotipi, pomanjkanje samozavesti, izbira med kariero in
druzino ter drugi. Prav zato sem intervjuvanke vprasala, kateri so glavni razlogi za njihov
uspeh, saj jim je ocitno uspelo premagati nastete prepreke. Vecina njih meni, da so to
predvsem vztrajnost, trdo delo, poStenost, predanost in pogled na ovire in probleme s kriti¢ne
distance. Cvetana Rijavec, predsednica uprave v Ljubljanskih mlekarnah, pa je zapisala:
"Glavni razlog mojega uspeha je vzgoja, ki sem je bila delezna. Moji starSi so me spodbujali k
ucenju in k izrabi svojih talentov, naucili so me sprejemanja odlocitev in odgovornosti zanje.
Zivela sem v &asu in okolju, kjer so bili pomembni dejavniki, sposobnost, ambicija,
odgovornost, ne pa spol."

V teoriji se veckrat ponovi dejstvo, da morajo Zenske bolj garati, doseci veliko vi§je cilje in
nadpovprecne rezultate, da znotraj podjetij dosezejo enakopraven polozaj moskim. Zato je
zelo zanimivo dejstvo, da so prakti¢no vse intervjuvanke na vpraSanje "Menite, da ste za
polozaj, na katerem ste sedaj, garali bolj, kot bi, ¢e bi bili moski?" odgovorile z "ne". Mojca
Centa Debeljak, generalna direktorica DURS, je svoj odgovor pojasnila takole: " Zavedajo¢
se, da sem vseskozi delala v pretezno Zenskem kolektivu (cca. 80% Zensk) tezko trdim, da
sem se kot zZenska tezje uveljavila ali morala garati bolj, kot bi garali moski kolegi za zasedbo
vodilnega poloZaja. Nenazadnje v slovenski davéni upravi kar polovico vodstvenih poloZajev,
uposStevaje samo direktorska mesta, zasedajo Zenske sodelavke. Priznati pa moram, da
opazam, da avtoriteta, ki je za vodenje kolektiva s skoraj 2600 zaposlenimi, potrebna, ni prisla
sama s polozajem, Se manj pa s spolom (sploh pri nekaterih starejSih moskih kolegih).
Kvec¢jemu obratno, zgraditi sem jo morala sama, s strokovnostjo, korektnostjo, z obcutkom za
ljudi in njihove probleme."

Mnoge raziskave in statisticni podatki kaZejo na to, da je na vodilnih polozajih Se vedno
majhen delez Zensk v primerjavi z moskimi, zato sem intervjuvanke vprasala zakaj, je po
njihovem mnenju Se vedno tako malo Zensk na vodilnih polozajih. Potrdile so teorijo, saj so
kot odgovore navedle predvsem stereotipe, ki veljajo za Zenske. Njihova razlaga je, da na to
Se vedno vpliva okolje, ki Zenske sicer spodbuja k izobrazbi in karieri, istoasno pa so
druZbeni mehanizmi $e vedno naravnani v prid moSkemu. Zato si Se vedno vecina Zensk kot
zivljenjsko prioriteto doloca druzino, vzgojo otrok in ne karierno napredovanje. Nekatere
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intervjuvanke, kot je Zvezdana Bajc, ¢lanice uprave Krka d.d., pa menijo, da se Zenske bolj
zavedajo odgovornosti, ki jih prinasa vodilni polozaj, in se zato bolj bojijo uspeha ali pa si kar
same Se vedno postavljajo ovire, kot je stekleni strop. Mateja Duhovnik, predsednica uprave
DARS d.d., pa je zapisala: "Predvsem zato, ker v ve¢inoma »moski druzbi« redkeje dobijo (si
vzamejo) priloznost, da bi se dokazale."

Ne glede na spol se morajo ljudje na vodilnih polozajih marsi¢emu odreci in si postaviti
prioritete, saj je usklajevanje zahtev poslovnega in zasebnega zivljenja velik problem.
Managersko delo je zahtevno, saj ve€ina managerjev/managerk delu posveti veliko ur in se s
svojim delom ukvarja tudi zunaj delovnega Casa. Intervjuvanke so izpostavile, da je pri
usklajevanju druzine in uspesne kariere potrebno veliko razumevanja s strani partnerja in
otrok ter nemesanje oziroma lo¢evanje sluzbe in druzine. Prav tako pa menijo, da je bilo lazje
priti do vodilnega polozaja, ko so njihovi otroci ze odrasli.

Za konec sem jih Se vpraSala kakSen nasvet bi dale mladim zenskam, ki bi rade nekoc bile na
vodilnem polozaju. Vecina je zapisala, da je potrebna velika zelja, posStenost pri delu,
zaupanje vase, predvsem pa trdo delo. Cvetka SelSek, predsednica upravnega odbora SKB, je
mnenja, da se je potrebno odloc¢iti za kariero ali pa za druzino, saj po njenem mnenju oboje,
vsaj dokler so otroci $e majhni, ni mozno. Mojca Centa Debeljak pa je zakljucila :" Spol ni
ovira. Biti Zenska je lahko celo prednost. V Casih, v katerih zivimo, so vedno bolj pomembne
lastnosti, ki so lastne bolj Zenskam, kot moskim. V ospredje prihajajo vztrajnost,
pripravljenost vlagati veliko napora v delo, ki ne prinese takoj$Snjega rezultata, skrb in posluh
za Cloveka, okolje, intuitivnost, tenkocutnost ...Biti zenska je lepo."

Vse intervjuvanke so visoko izobrazene zelo izkuSene poslovne Zenske na vodilnih polozajih.
Pripravljene so trdo delati, hkrati pa jim sposobnost za dobro organizacijo omogoca ¢as tudi
zase in za svoje druzine. Premagale so stereotipe o zenskah, ki govorijo, da so
nesamozavestne, da ne verjamejo vase ter da lahko opravljajo le t.i. Zenske poklice sli delo s
kraj$im delovnim ¢asom. Prebile so se skozi marsikatere ovire, ki so jim stale na poti in tako

ey oo

postenosti, predvsem pa ogromno trdega dela.
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SKLEP

Ne glede na drugacnost, spol, raso in leta bi morali imeti vsi ljudje enake moznosti. Nacelo
nediskriminacije je osnova za zagotavljanje enakosti med spoloma, kar pomeni, da morajo
imeti Zenske in moski enake moZnosti pri zaposlovanju in doseganju vseh ravni poklicev. Zal
spolna diskriminacija Se vedno obstaja in vprasanje je ali jo je mogoce dokon¢no izkoreniniti.

V zadnjem desetletju se je polozaj Zensk znatno izboljsal. Eden najbolj presenetljivih trendov
na trgu dela v EU je poviSanje deleza zaposlenih zensk na trgu dela in znizanje vrzeli v
stopnji participacije zensk in moskih v zaposlovanju. Stopnja zaposlenosti zensk narasca po
hitrej$i stopnji kot stopnja moskih, medtem ko stopnja brezposelnosti Zensk pada hitreje,
stopnja dolgotrajne brezposelnosti pa je za zenske celo nekoliko nizja kot za moske.

Ceprav se stanje izboljsuje, v Sloveniji in po svetu $e vedno obstaja problem neenakosti
zastopanja moskih in Zensk na najvi§jih vodilnih polozajih. Njihov delez na najvi§jih
managerskih poloZajih je v primerjavi z moskimi $e vedno zelo nizek. Zenske morajo na poti
do uspeha in managerskega polozaja premagati razli€ne ovire, ki jim preprecujejo dostop do
delovnega mesta, ki si ga Zelijo. Te ovire se kazejo kot t.i. stekleni stolp, manjSa kapaciteta
vez in poznanstev, pomanjkanje vzornic, predvsem pa druzinske obveznosti. Segregirane so v
tako imenovane zenske poklice in panoge, njihovo delo pa je manj cenjeno in slabSe
vrednoteno.

Menim, da do popolne enakopravnosti Zensk in moskih na trgu dela, Se ne bo prislo v bliznji
prihodnosti. Temelj tega problema je dejstvo, da Se vedno zivimo v moskosredis¢ni druzbi,
kjer se Zenskam pripisuje drugorazredni polozaj, podrejen moSkim. Razmere, ki so
zakoreninjene v druzbi se lahko spremenijo z vzgojo in izobrazevanjem kot dolgoro¢nim
procesom. Ko bo enakopravnost resni¢no udejanjena in, ko bodo ljudje spremenili svoje
mnenje o primarni vlogi Zenske kot gospodinje in spoznali, da se Zenska lahko kosa z moskim
na trgu dela, se bo zacelo svetlejSe obdobje na podrocju boja za enakopravnost med spoloma.
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PRILOGE

Tabela 1: Stopnja zaposlenosti Zensk v izbranih drZzavah po posameznih letih (v %)

1998|1999 | 2000| 2001 | 2002| 2003| 2004 | 2005| 2006 | 2007 | 2008|2009
EU-27 : ;| 53,6| 54,3| 54,5| 550| 554| 56,3| 57,3| 583| 59,1| 58,6
EU-25 : ;| 53,5| 54,2| 54,7| 552| 556| 56,6| 576| 586| 594| 589
EU-15 51,3| 52,7| 53,9| 549| 555| 56,2| 56,7| 57,8 58,7| 59,7| 60,4| 59,9
Belgija 47,51 50,2| 51,9 50,7| 51,1 514| 53,0| 53,8| 54,0| 553| 56,2| 56,0
Bolgarija : | 47,2 479| 482 495| 516| 51,7| 546| 576| 59,5| 58,3
Ceska 58,9| 574| 56,8| 56,9| 571 56,6 | 56,1 56,3| 56,8| 57,3| 57,6| 56,7
Danska 70,3 716| 721 71,4 726| 70,5 720 719| 73,4| 73,2| 74,3| 73,1
Nemcija 556| 57,1| 57,8| 58,7| 588| 589| 585| 606| 622| 64,0| 654| 66,2
Estonija 60,9| 58,1| 57,2| 56,9| 576| 583| 603| 62,1 65,3| 659| 66,3| 63,0
Irska 48,1]| 51,2| 53,2| 54,0| 55,2| 553| 558| 583| 59,3| 60,6| 60,2| 57,4
Grcija 406 41,1 418| 41,7| 431 445| 455| 46,1 474 | 479| 48,7| 48,9
Spanija 356 38,2| 41,2 42,8| 44,3| 46,1 479| 51,2| 53,2| 54,7| 549| 52,8
Francija 529| 53,5| 54,8| 55,7| 56,4| 58,3| 57,7| 584| 586| 59,7| 60,4| 60,1
Italija 37,1 38,1| 39,3| 409| 419| 428| 452| 453| 46,3| 46,6| 47,2| 46,4
Ciper ;|1 50,4| 53,0| 571 59,01 60,2| 59,7| 584| 60,3| 624| 629| 62,5
Latvija 55,6| 53,7| 53,3| 56,1 57,6| 57,8| 574| 59,3| 624| 644| 654| 60,9
Litva 58,1 59,9| 58,2| 56,9| 57,2 600| 578| 594| 61,0| 622| 61,8| 60,7
Luxemburg 456| 485| 50,0 50,8| 515| 50,9| 51,9| 53,7| 546| 56,1 55,1| 57,0
MadZzarska 46,8| 488| 494| 496| 498| 509| 505| 51,0 511 50,9| 50,6| 49,9
Malta : | 334| 32,7| 343| 334| 316| 33,7| 334| 357| 374 37,7
Nizozemska 58,9| 61,3| 634| 653| 659| 660| 657| 664| 67,7| 696| 711|715
Avstrija 59,0 59,7| 59,7| 59,8 61,0 61,1 60,1 62,0 63,5| 64,4| 658| 66,4
Poljska 522| 516| 49,3| 48,3| 46,7| 46,4| 46,1 46,8| 48,2| 50,6 524 52,8
Portugalska 58,6| 59,5| 60,5| 61,2 61,7 615| 617| 617| 62,0| 619| 62,5| 61,6
Romunija 60,1| 59,7| 59,0| 58,2 52,8| 528| 535| 515| 53,0| 52,8| 52,5| 52,0
Slovenija 59,5| 58,1| 58,5| 586| 59,8| 57,7/ 613| 613| 618| 62,6| 64,2| 63,8
Slovaska 53,6| 52,1 511 51,8| 51,2 52,3| 50,6 50,9| 519| 530| 54,6| 52,8
Finska 60,5| 646| 652| 66,6| 67,3| 67,1 66,2| 66,5| 67,3| 685| 69,0| 67,9
Svedska 66,4| 689| 69,7\ 726| 725| 722| 708| 704| 70,7| 71,8| 71,8| 70,2
Velika
Britanija 63,3| 63,9| 645| 649| 652 653| 655| 658| 658| 655| 658 65,0

Opombe: Stopnja zaposlenosti Zensk je opredeljena kot razmerje med Stevilom zaposlenih zensk v starostnem

razredu od 15 do 64 let in skupnim Stevilom zenske populacije v isti starostni skupini.

: - ni podatkov

Vir: Eurostat, 2010.




Tabela 2 : Stopnja zaposlenosti moskih v izbranih drzavah po posameznih letih (v %)

1998 | 1999 | 2000| 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005| 2006 | 2007 | 2008 | 2009

EU-27 : :| r0,7| 708| 704| 703| 70,2| 70,8| 716| 725| 728| 70,7
EU-25 : | 710 713| 71,0] 709| 70,7| 714| 721| 73,0 732 711
EU-15 71,0 717] 725| 73,0 728| 72,7 725| 730 736| 742| 742| 719
Belgija 67,0 675 698| 685| 681| 671| 679| 683| 679| 687| 686| 672
Bolgarija : ;| 56,1| 536| 541| 56,7| 587| 600 628 660 685 669
Ceska 761 740| 731| 731| 739| 732| 721| 733| 73,7| 748| 754| 738
Danska 80,2| 81,2| 80,7| 80,2| 80,2| 79,7| 799| 798| 812 810 819| 783
Nemcdija 71,7 724 72,7| 726 718| 709| 70,0, 713| 728| 74,7| 759| 756
Estonija 69,9| 659| 63,7| 651| 66,2 668| 658| 670 71,0| 732 736| 641
Irska 71,1 736| 757| 76,2 750| 747| 752| 769| 779| 775| 749| 66,3
Gréija 719 713| 71,7| 716| 725| 735| 740| 742| 746| 749| 750| 735
Spanija 66,5| 69,2 710| 725| 72,7| 732| 736| 752| 761| 762| 735| 66,6
Francija 67,3| 675| 688| 698| 696| 697| 693 692| 689| 692| 696| 68,5
Italija 66,7| 671| 676| 681]| 689| 695| 70,3| 699| 705| 70,7 70,3| 68,6
Ciper :| 78,0| 786| 794| 788| 788| 799| 792| 794| 800| 792| 776
Latvija 644| 644| 619| 619| 636| 659| 674| 676| 704| 725| 721| 61,0
Litva 66,4| 655| 61,1 595| 643| 658| 652| 66,1 663| 679| 67,1| 595

Luxemburg | 746| 74,4| 750| 749| 755| 733| 728| 733| 726| 723| 715| 732

Madzarska | 60,0| 624| 62,7| 629| 629| 635 63,1]| 63,1]| 638 640 63,0 61,1

Malta : ;| 753| 76,6| 756| 756| 750| 738| 733| 729| 725| 715
Nizozemska | 79,6| 80,3| 821| 82,7| 829| 814| 802 799| 809| 822| 832 824
Avstrija 759| 76,7| 762| 759| 753| 754| 730| 754| 769| 784| 785| 769
Poljska 66,3| 636| 612| 592| 570| 564| 568| 589| 609| 636| 663| 66,1

Portugalska | 76,0| 755| 76,2 769| 76,8 750| 744| 734| 739| 738| 740 711

Romunija 71,9 704| 695| 686| 645| 64,7| 641| 63,7 646| 648| 657| 652

Slovenija 675 668| 66,7| 685| 687| 672 699| 704 711| 727 727| 71,0

Slovaska 67,8| 640 616| 618| 619| 635 629| 646| 670| 684| 700| 67,6

Finska 66,2| 70,2 711 716| 709| 703| 703| 703| 714 721 731| 695
Svedska 70,8| 721| 726| 761 755| 749| 740| 744| 755| 76,5| 76,7| 7472
Velika

Britanija 77| 770 777 779 773 776| 776 777 7715| 775 773| 748

Opombe: Stopnja zaposlenosti moskih je opredeljena kot razmerje med Stevilom zaposlenih moskih v starostnem
razredu od 15 do 64 let in skupnim Stevilom moske populacije v isti starostni skupini.
: - ni podatkov

Vir: Eurostat, 2010.




Tabela 3: Stopnja brezposelnosti Zensk v izbranih drzavah po posameznih letih (v %)

1998 | 1999 | 2000 | 2001|2002 | 2003 |2004 |2005 [ 2006 | 2007 | 2008 | 2009

EU-27 : : 10,7 (9,8 |99 9,9 10,0 {98 |90 |79 |76 |89
EU-25 : : 10,8 9,7 |99 9,9 10,1 {99 |91 80 |7,7 |91
EU-15 12,0 {11,1 10,0 |8,6 |8,7 8,9 92 |90 |86 |79 |7,7 |91
Belgija 11,7 |10,3 | 8,3 69 |78 8,0 83 |95 |94 |85 |76 |81
Bolgarija : : 159 |19,0 |17,5 [133 |11,7 |99 |93 |73 |58 |6,7
Ceska 75 (10,2 {106 |96 |8,6 9,7 97 (99 |89 |68 |57 |78
Danska 64 |59 |50 48 |44 5,8 55 |53 |46 |42 |37 |54
Nemcija 10,5 19,3 |8,3 78 |83 9.4 10,2 10,8 |10,2 |88 |76 |73
Estonija 86 |104 |11,7 |13,1 |89 10,8 |90 |72 |58 |40 |54 |108
Irska 74 |57 |43 36 |38 4,0 39 |40 |43 |42 |47 |80
Grcija 17,0 (18,5 |17,3 |16,1 154 |145 |16,0 (154 (13,8 [12,9 |11,56 |13,3
Spanija 26,7 |22,9 1204 |151 (16,4 |159 |[153 (12,2 |11,6 10,9 |13,1 |18,5
Francija 14,1 1139 (12,2 |10,5 |9,8 9,6 10,3 |98 |9,7 (86 |79 |94
Italija 16,7 |16,4 |14,9 131 (12,7 |120 [10,3 10,1 |88 |79 |86 |93
Ciper : : 7,4 58 (4,2 4,6 55 |66 |55 |46 |43 |56
Latvija 13,7 |13,6 |136 11,8 (11,7 |10,9 [10,7 |88 |63 |57 |7,2 |14,2
Litva 12,0 (12,3 |14,0 (144 (130 |13,2 |116 |84 |55 |44 |57 |105

Luxemburg 42 (33 |32 22 |36 4,7 71 |58 |6,3 |47 |6,1 |61

Madzarska 80 (62 |58 49 |51 54 59 |74 |79 |7,7 |81 |98

Malta : : 6,5 81 |83 9,9 83 (89 |86 |76 |68 |76
Nizozemska |58 |49 |35 25 129 3,8 50 |51 |44 |37 |30 (34
Avstrija 56 |48 |46 41 |46 44 53 |55 |53 |51 |42 |46
Poljska 12,1 (13,4 |18,6 |20,3 (21,0 |20,3 [20,0 (19,4 |151 (10,4 |8,0 |8,8
Portugalska 6,0 |53 |50 52 |56 7,6 76 (92 |95 |10,1 (94 [10,7
Romunija 6,1 |62 |7,1 6,8 |83 6,8 65 (68 |64 |57 |50 |62
Slovenija 77 |77 |72 6,2 |64 7,1 65 |72 |74 |60 |49 |59
Slovaska 12,6 {159 |186 |18,6 |18,8 |17,3 |19,6 |17,2 |148 |12,7 |11,0 [129
Finska 13,6 {12,656 (12,0 |10,8 |10,2 |10,0 |[10,6 [8,7 |8,1 73 |6,7 |76
Svedska 80 |69 |51 44 |47 5,0 62 |78 |73 |65 |66 |81
Velika

Britanija 54 |52 |49 42 |44 41 42 |43 |50 |50 |51 |65

Opombe: Stopnja brezposelnosti zensk predstavlja brezposelne Zenske kot odstotek celotne delovne sile (aktivne
populacije (15-64 let)).
: - ni podatkov

Vir: Eurostat, 2010.



Tabela 4: Stopnja brezposelnosti moskih v izbranih drzavah po posameznih letih (v %)

1998 | 1999 | 2000 (2001 |2002 |2003 |2004 |2005 |2006 |2007 |2008 |2009
EU-27 : : 83 |79 8.4 8,5 8,7 84 |76 6,7 |67 |91
EU-25 : : 82 |77 8,2 8,5 8,6 84 |76 66 |67 (92
EU-15 9,0 83 |73 |65 7,0 7,5 7,7 76 |71 64 |6,7 |92
Belgija 7,6 75 |53 |57 6,3 7,5 6,7 77 |75 6,7 |65 |78
Bolgarija : : 16,8 |21,0 |19,0 (145 |12,6 |104 |8,7 66 |56 |71
Ceska 4,6 72 |74 |67 5,8 59 7,1 6,5 |59 43 |35 |59
Danska 39 |45 (40 |37 4,3 52 5,1 45 |34 35 |31 |67
Nemcija 9,4 86 |7,7 |78 8,8 103 |[114 |116 [105 |87 |7,5 |82
Estonija 10,7 |13,0 {149 (120 |104 |11,3 |[11,7 |90 |63 55 |59 (174
Irska 8,1 6,1 |45 |39 47 |49 5,1 4,7 |47 50 |73 |151
Grcija 7,3 78 |76 |70 6,6 |6,1 6,5 6,2 |57 53 |51 |70
Spanija 13,7 |10,8 |95 |74 79 |82 8,2 7,1 6,4 64 |10,1 [17,8
Francija 10,4 [104 |86 |7,0 7,8 7,7 8,2 8,0 (8,1 75 |69 |89
Italija 9,6 90 |84 |75 7.1 7,0 6,4 6,3 |55 50 |56 |69
Ciper : : 33 |26 2,7 3,9 3,6 45 1[40 35 |33 |53
Latvija 156 |14,3 |153 (149 |15,1 |10,6 |94 92 |76 66 |83 (208
Litva 156 |14,9 |18,5 (19,8 (134 |12,7 |[11,2 |83 |59 44 |61 |17,3
Luxemburg 1,9 1,7 |18 |16 1,9 3,0 3,7 35 |36 36 (43 |44
MadZarska 9,5 75 |72 |63 6,1 6,2 5,8 70 |72 72 7,7 |10,3
Malta : : 6,3 |68 6,3 |64 7,0 66 |62 6,0 |57 |67
Nizozemska |3,4 27 122 |18 23 3.4 44 45 |36 28 |25 (34
Avstrija 54 |47 |48 |40 5,2 5,2 53 49 |44 40 |36 |51
Poljska 8,5 11,8 1148 |17,3 |[196 |19,2 |188 |16,8 13,1 |91 |65 |79
Portugalska (4,0 |44 (32 3,1 41 55 6,0 7,1 7,0 70 169 |94
Romunija 6,3 75 |82 |77 9,1 7,8 9,4 8,1 8,5 76 |70 |80
Slovenija 7,5 74 16,9 |55 57 |6,1 5,8 6,2 |50 41 |41 |61
Slovaska 1,9 |[16,0 |195 20,1 |18,7 |17,0 17,8 |155 |123 |99 |84 |114
Finska 130 |11,1 |104 (10,0 |10,7 {111 103 |83 |75 66 |62 |90
Svedska 10,0 |84 |60 |51 54 6,2 7,3 80 |70 60 |60 (88
Velika
Britanija 6,9 69 |62 |52 5,7 55 5,0 52 1|58 57 16,2 |87

Opombe: Stopnja brezposelnosti moskih predstavlja brezposelne moske kot odstotek moske delovne sile
(aktivne populacije (15-64)).

: - ni podatkov

Vir: Eurostat, 2010.




Tabela 5: Vrzel med spoloma v zasluzku v izbranih drzavah po posameznih letih (v %)

1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | 2006

EU-27 17 17 16 17 16 16 16 |16 |15 |15 15 |15
EU-25 17 17 16 17 16 16 16 |16 |15 |15 15 |15
EU-15 17 16 16 16 15 16 16 |16 |16 |15 15 |:

Belgija 12 10 10 9 11 13 12 : : 6 7 7

Bolgarija : : : : : : 22 |21 18 |16 15 |14
Ceska : 21 21 25 |22 |22 |20 19 19 |19 19 |18
Danska 15 15 13 12 14 15 15 |18 18 17 18 17

Nemcija 21 21 21 2 |19 |21 21 22 |23 |23 22 |22

Estonija 27 |27 |28 26 |26 |25 |24 |24 |24 |24 25

Irska 20 |21 19 20 |22 19 17 |: 14 |11 9 9

Grcija 17 15 13 12 13 15 18 |17 |11 10 9 10
Spanija 13 14 14 16 14 15 17 |21 18 |15 13 |13
Francija 13 13 12 12 12 13 14 |13 12 12 12 11
Italija 8 8 7 7 8 6 6 : : 7 9 :

Ciper 29 |28 |27 26 |27 |26 |26 |25 |25 |25 25 |24
Latvija : : : 20 |20 |20 16 16 16 |14 16 |16
Litva 271 |22 |23 22 16 16 16 16 17 |16 15 16

Luxemburg |19 19 19 18 17 15 16 17 15 14 14 14

Madzarska |22 |23 |24 23 |21 21 20 16 12 14 11 11

Malta : : : : : 11 9 6 4 4 4 3
Nizozemska (23 |23 |22 21 21 21 19 19 18 19 18 :
Avstrija 22 |20 |22 21 21 20 |20 : 17 18 18 |20
Poljska : : : : 15 : 12 11 11 10 10 12

Portugalska |5 6 7 6 5 8 10 |8 9 5 9 8

Romunija 21 24 |24 20 17 17 18 17 18 14 13 10

Slovenija 14 15 |14 11 14 12 11 9 7 8 8 8

Slovaska : : : : 23 |22 |23 |27 |23 |24 24 |22
Finska : 17 18 19 19 17 17 |20 |20 |20 20 |20

Svedska 15 (17 17 18 17 18 18 17 16 |17 16 |16

Velika
Britanija 26 |24 |21 24 122 |21 21 23 |22 |22 16 |21

Opombe: Vrzel med spoloma v zasluzku je opredeljena kot razmerje med razliko povpreénega bruto zasluzka na
uro zaposlene osebe, ki je moskega spola in zaposlene osebe, ki je Zenskega spola, deljeno s povpre¢nim bruto
zasluzkom na uro zaposlene osebe, ki je moskega spola. Populacijo sestavljajo vsi placani zaposleni v starostni
skupini od 15 do 64 let in so na delovnem mestu 15 ali ve¢ ur na teden.

: - ni podatkov

Vir: Eurostat, 2010.
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