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UuvoD

Diskriminacija je problem, s katerim se &g vse vé ljudi. Poznamo raztne vrste
diskriminacije in zelo raztne skupine ljudi, ki se jih ta problem dotakne. tpklosti so
se v ve&ini drzav trudili, da diskriminacija ne bi bila apena,ceprav je bila prisotna,
vendar jo je bilo lazje prikrivati, kot pa stonitekaj, da bi jo odpravili. M@na jo sprejema
kot nekaj samoumevnega in neizogibnega, nekatersgaelo preptani, da je nujno
potrebna. Trg, ki je zelo podvrzen diskriminaggi,trg dela. V obdobju zadnjih desetih let
je trg dela dozivel velike spremembe, ki so zeltvgbe na Stevilo in kakovost delovnih
mest, to pa je poslattio pomenilo tudi pov&nje razlik na podkgu zaposlovanja.

V diplomski nalogi Zelim predstaviti polozaj zensks kakSnimi tezavami se gtgejo, ko
iS¢ejo zaposlitev. Zanimivi so pravni vidiki, ki vsekhj jasno opredeljujejo, ko pa vstopis
na trg dela in si Zenska, ti kmalu postane jasao/s# kar je v zakonih zapisano ne drzi in
da je veliko podrdij, kjer se dogajajo nepravilnosti, ki jih @& ne kontrolira, niti ne
sankcionira. Ta problem ima tudi velik demografskiiv. V svoji nalogi, pa bi rada
predstavila tudi, kaj o tem menijo podjetja, Kijibeta problem tudi zelo dotakne. Zakaj se
odlocajo za spolno diskriminacijo pri zaposlovanju ifiko s tem dejansko privanjejo in

so dobri podjetniki.

Diplomsko delo je sestavljeno iz petih delov.édam z opredelitvami diskriminacije na
trgu dela. Predstavim ragtie vrste diskriminacije in njihove definicije, paagudi katere
se najbolj pogosto pojavljajo povsod po svetu insano pri nas. V tem poglavju
predstavim tudi zakonsko urejenost diskriminacifeleveniji .

V drugem poglavju sledi opredelitev spolne diskriatije na trgu delovne sile in zakoni,
ki jo prepovedujejo in zapovedujejo enakost medi@pa na vseh podéph. OpiSem
poklicno segregacijo, diskriminacijo mezd, poselmesto pa ima tudi del o pozitivni
diskriminaciji. Tretje poglavje je bolj demografsko se dotakne rodnosti v povezavi s
spolno diskriminacijo. Kako izobrazene so zenskérga dela, koliko otrok imajo in kako
se zaposlujejo. Pomembno je tudi, kaksni zakorsggitjo in kakSne pravice imajo.

Pri naslednjem poglavju pa se osredoto na vzroke spolne diskriminacije pri
delodajalcin. KakSne ®&me izbire kandidatov poznamo, kako preverimo njio

usposobljenost in kaksni so viri teh kandidatowlBge zakljiim z spoznaniji, ki sem jih

dobila pri globinskih intervjujih. Zadnje, peto dagje, pa je namenjeno iskanju moznih
reSitev za odpravo spolne diskriminacije. Katerobdo najwinkovitejSe sredstvo za

odpravo le-te, in kaj bi spodbudilo delodajalce &j@mu zaposlovanju zensk v njihovi
rodni dobi.



1. POJEM DISKRIMINACIJE

Diskriminacija obstaja in to je dejstvo, ki mu neom® oporekati nite. V Zivljenju se
skoraj vsi enkrat stamo z doléeno obliko diskriminacije, ki pa jo verjetno nitien
zaznamo, ker se nam zdi samoumevna. Diskrimin@daeni zapostavljanje in ra&tio

obravnavanje dolenih skupin ljudi v primerjavi z drugimi (Glazer9948, str. 208).

Ekonomisti so se s pojmom diskriminacije&ekh ukvarjati Se ne tako dolgo nazaj. V svetu
ni sploSno sprejeta nobena teorija o diskriminaggprav jih obstaja kar nekaj. Prvi, ki se
je ukvarjal s fenomenom diskriminacije je bil G&gcker, ki je leta 1957 napisal knjigo z
naslovom The Economics of Discrimination. Diskrimiija je kompleksen, ¥eplasten in
globoko ukoreninjen n@n obnaSanja. Zelo velik problem nastane tudi, &ozglimo
izmeriti in prikazati s Stevilkami. Vsaka razlagaldiminacije mora biti interdisciplinarna
in ne samo ekonomska, ki nam problem malo razkrig,pa prikaze v vsej njegovi
velikosti. Najveékrat omenjene diskriminacije so: rasna diskrimijggci spolna
diskriminacija, verska diskriminacija in starosti@kriminacija (McConnel, Brue, 1995,
str. 313).

1.1. Definicija diskriminacije na trgu dela

Konvencija Mednarodne organizacije dela — MOD 3$fl1 1o diskriminaciji pri

zaposlovanju in poklicih opredeljuje diskriminackot (Kozmik, Salecl, 1999, str. 26):

- vsako razlikovanje, izklgevanje ali dajanje prednosti, ki temelji na rasirvd koze,
spolu, veri, polittnem prepi&anju, nacionalnem ali socialnem poreklu, ki &rali
ogroza enake moznosti ali enak postopek pri zapasja in poklicih;

- vsako drugo razlikovanje, izkkevanje ali dajanje prednosti z namenom, da seéijani
ali ogrozijo enake moznosti ali enak postopek ppaslovanju ali poklicih.

Razlikovanje, izkljgevanje ali dajanje prednosti, ki temelji na zahtesopnji izobrazbe

in drugih kvalifikacijah, potrebnih za daleno zaposlitev, ne predstavljajo diskriminacije.

Po neoklasini ekonomski teoriji bi moral biti zaposleni naurdela pléan glede na svojo
mejno produktivnost. Ehrenbergova in Smithova deiffen ki se tej zahtevi Se najbolj
pribliza pravi takole: o diskriminaciji na trgu @ellahko govorimo takrat, ko so sicer enako
produktivni posamezniki obravnavani r&no, glede na to, kateri demografski skupini
pripadajo (Ehrenberg, Smith, 2000, str. 420). Ma@dnn Brue pa navajata naslednjo
opredelitev diskriminacije: ekonomska diskriminacjbstaja, ko so zenske ali manjSinski
delavci, ki imajo iste sposobnosti, izobrazbo, jeomost in izkusnje kot beli moski,
podvrzeni podrejenemu obravnavanju pri zaposlovadgstopnosti dokenih poklicev,



izobrazevanja, pri napredovanju ali mezdni stoghicConnel, Brue, 1995, str. 314).
Obstaja torej v razlicnih definicij diskriminacije, vse pa nosijo isto @pcilo: pojem
diskriminacije uporabljamo za vsakrSno neenakootaaanje enako produktivnih ljudi, ki
pripadajo raztinim demografskim skupinam.

1.2. Vrste diskriminacije

NajpogostejSi obliki diskriminacije delavcev sta ob@m in rasna diskriminacija.
Diskriminacijo na trgu dela lahko razdelimo v Sskupine (McConnel, Brue, 1995, str.
315):

1. Diskriminacija mezd:obstaja, kadar razlike v mezdah ne temeljijo nzlikah v
produktivnosti dela, ampak na drugih dejavnikih,pnaner, da so Zenske za isto delo
sistematino plaane manj kot moski.

2. Diskriminacija pri zaposlovanjuobstaja, kadar ena skupina ljudi nosi nesorazmerno
visok delez brezposelnosti, kar pomeni, da moZnpatizaposlitev med razhimi
demografskimi skupinami niso enake. V ZDA so sedpsem temnopolti prebivalci
dolgo sodali s problemom, da so bili zaposleni med zadnjimiodpugeni med
prvimi.

3. Poklicna diskriminacij& pomeni, da ima dot@na skupina ljudi (na primer Zenske, v
ZDA tudi temnopolti prebivalci) omejen ali celo anegaien dostop do dotenih
poklicev, kljub temu, da so ti ljudje za opravljamgjela, ki ga ta poklic vkljuje, enako
sposobni kot na primer moski. Posledica poklicrskriininacije je, da so ljudje, ki so
na tak nain diskriminirani, izrinjeni v druge, slabSe péne poklice, za katere pa so
pogosto prevekvalificirani.

4. Diskriminacija c¢loveSkega kapitala:obstaja, kadar ima neka skupina, na primer
Zenske, slabsi dostop do moznosti, ki zviSujejodpktivnost — na primer do
formalnega izobrazevanja ali usposabljanja na aeovmestu.

Prve tri kategorije diskriminacije so pogosto omtee kot tek®a ali neposredna
diskriminacija, ker se te vrste diskriminacije poja potem, ko posameznik ze vstopi na
trg dela. Zadnjo kategorijo pa imenujemo tudi pkketeali posredna diskriminacija, ker se
pojavi, $e preden se posameznik pojavi na trguidetane iskati zaposlitév

Najbolj pogosti oziroma najbolj¢gni in najlazje dokazljivi obliki diskriminacijeki se
vrsita na trgu dela sta diskriminacija mezd in poid segregacija.

! Imenovana tudi poklicna segregacija — v nadaljrj@sedilu bom uporabljala ta izraz.

2 Usposabljanje na delovnem mestu bi po omenjemifitaciji na tek@o in preteklo diskriminacijo tezko
uvrstili v katerokoli od skupin. Tako usposabljajgenamré ena od oblik investicij ¥loveski kapital, ki je
moZzna Sele potem, ko posameznik Ze vstopi na tiay dgene posledice pa se pokazejo v prihodnosti: k
slabSe moZnosti za napredovanje zaradi slabSe alslr®sti ali pa kot tezave pri iskanju novih zslitev,

ki so prav tako povezane z manjSo zal@tmveSkega kapitala, ki jo je posameznik pridobil prajSnjih
delovnih mestih.



1.3. Zakonska urejenost diskriminacije v Sloveniji

Slovenija je z zakonodajo o zaposlovanju prevzeékatere prvine jugoslovanske
zakonodaje, saj Stevilni jugoslovanski zakoni z jsiam spremembami veljajo Se danes. Z
ratifikacijo mednarodnih dokumentov pa je prevzeldi naiela mednarodnih konvencij in
se zavzela, da bo sprejela vse ukrepe, ¥hkfuz zakonodajnimi, ter da bo zagotovila
pravice, ki jih vsebujejo ti dokumenti.

V Sloveniji je n&elo enakosti pred zakonom oziromacela pravne enakosti kot eno
izmed temeljnihclovekovih pravic in svob@ zapisano v 14¢lenu Ustave Republike
Slovenije (Uradni list RS/I, St. 33/91). Ta d&do da so v Sloveniji vsakomur zagotovljene
enakeclovekove pravice in temeljne svoléo®e, ne glede na narodnost, raso, spol, jezik,
vero, politéno ali drugo prepéanje, gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo, druzbextoza,

ali katero koli drugo osebno okaligo. Ustava doléa tudi, da je vsakomur zagotovljena
svoboda dela, prosta izbira zaposlitve in dostopdosvseh delovnih mest pod enakimi

pOogOoiji.

Slovenija je v zadnijih Stirih letih na podjo diskriminacije naredila velik napredek, saj je
sprejela tri zakone, ki so pomembni za ta problEnzakoni so: Zakon o enakih moznostih
zensk in moskih (Uradni list RS, St. 59/2002), Zakodelovnih razmerjih (Uradni list RS,
St. 42/2002) in Zakon o starSevskem varstvu inidekih prejemkih (Uradni list RS, St.
97/2001).

Prvi odstavek 6¢lena Zakona o delovnih razmerjih (2002) pravi, @éodajalec ne sme
iskalcu zaposlitve pri zaposlovanju ali delavc&asu trajanja delovnega razmerja in v
zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitve postawljateenakopraven polozaj zaradi
spola, rase, barve koze, starosti, zdravstvenegi@asobziroma invalidnosti, verskega,
politicnega ali drugega prepanja, ¢lanstva v sindikatu, nacionalnega in socialnega
porekla, druzinskega statusa, premoZenjskega stpgine usmerjenosti ali zaradi drugih
osebnih okoli&in.

V drugem odstavku izrecno zahteva enake moznoghako obravnavo Zensk in moskih
pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, rabévanju, prekvalifikaciji, pkah in
drugih prejemkih iz delovnega razmerja, odsotnostdela, delovnih razmerah, delovhem
¢asu in odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Nadalje pvedoje tako neposredno kot tudi
posredno diskriminacijo zaradi katerekoli od naStkistnosti posameznika.



Kljub dolocbam v sploSnem delu zakona pa je zakonodajaleceljsm menil, da je
nevarnost morebitne diskriminacije v delovnih ragiheSe posebej velika, zato na
moznost diskriminacije Se posebej opozarja (Zakdelovnih razmerjih, 2002):

- v 25.¢lenu, ki obravnava objavo prostih delovnih mesbjava prostega delovnega
mesta ne sme nakazovati, da daje delodajalec poskitvi prednost dokenemu
spolu, razerte je to nujen pogoj za opravljanje dela;

- v 45, cdlenu, ki obravnava varovanje dostojanstva delava®elodajalec mora
zagotavljati takSno delovno okolje, v katerem nolmlavec ne bo izpostavljen
kakrSnemukoli nezelenemu ravnanju spolne narave,aki dostojanstvo moskih in
Zensk pri delu, s strani delodajalca, predpostanjali sodelavcev;

- v 89.cleny, ki obravnava neutemeljene odpovedne razloget neutemeljeni razlogi
za odpoved pogodbe o zaposlitvi se med drugimj8té&yeli rasa, barva koze, spol,
starost, invalidnost, zakonski stan, druzinske ahwsti, nosénost, versko in politino
preprianje, nacionalno in socialno poreklo;

- v 112.¢lenu, ki obravnava izredno odpoved delavdalavec lahko izredno odpove
pogodbo o zaposlitvi med drugim tudie mu delodajalec ni zagotavljal enake
obravnave glede na spol te€e delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim
nadlegovanjem;

- v 133.clenu, ki obravnava enako plito Zensk in moskihdelodajalec je dolzan za
enako delo in za delo enake vrednosti izgleenako pléilo delavcem, ne glede na
spol;

- v 204.clenu, ki obravnava uveljavljanje pravic pri delodiju in sodno varstvo v
primeru, ko neizbrani kandidat meni, da je bila @biri krSena zakonska prepoved
diskriminacije.

2. SPOLNA DISKRIMINACIJA

Predstave o podrejenem in neenakopravnem polozajskZ o tem, da so Zenske manj
vredne in manj sposobne kot moski, ter da se Zel@ke druzbeno uveljavijo le na
podraiju gospodinjstva in druzine, so bila néjiva sestavina vsakdanje mnoude prakse

in zavesti druzb v preteklosti. Podrejen polozajskeso utrjevali previadu§o lastninski
odnosi, pravne norme, moralna pravila in pogostibo ¢arkvene ideologije. Osvobajanje in
druzbeno uveljavljanje zensk se jecpto v 19. stoletju, vendar pa le-to ni potekalo
spontano in samodejno, tendvieot premagovanje ukoreninjene miselnosti 0 podiegé
Zensk. Enakost moskih in Zensk na trgu dela sargg z&elo s priznanjem pravice do dela
vsem, moSkim in zenskam, saj je prav delo pogoy\agjavitev clovekove osebnosti in
njegove osamosvojitve (Jogan et al.,1986, str. 84).



O spolni diskriminaciji govorimo, kadar so osebeedvsem Zenske, zaradi svojega spola
obravnavane neprairio in jim to prepré& dobiti neko delo ali napredovati na svojem
delovnem mestu (Longman Business English Diction2090, str. 134).

Spolna diskriminacija se pojavi, ko delodajalcilr&zo obravnavajo moske in Zenske. Ta

je lahko (Kozmik, Salecl, 1999, str. 2-3):

- posredna (indirektna): obstajace navidezno nevtralne daloe, kriteriji in praksa
ucinkujejo tako, da postavljajo znatnodjiedelez pripadnikov enega spola v slabsi
polozZaj, razerte so te dolébe, kriteriji in praksa ustrezni in potrebni terayiceni z
objektivnimi dejstvi, ki niso povezana s spolom;

- neposredna(direktna): obstaja, kadar je oseba delezna mamjng obravnave zaradi
svojega spola. Za razliko od posredne diskrimieagd neposredna diskriminacija
direktno zapisana v zakonu, posredna pa je tiga, jg v zakonu sicer nevtralno
definirana norma namenjena obema spoloma ena&kuakiypa so raztini, slabsi za en
spol.

2.1. Enakost in enaka obravnava spolov

Enakost spolov pomeni enako prepoznavnost¢é moudelezbo obeh spolov na vseh
podraijih javnega in zasebnega Zivljenja. Je nasprot@nakosti in ne razinhosti spolov,

in skuSa vzpodbuditi polno sodelovanje Zensk inkiog druzbi. Pomeni sprejemanje in
enako vrednotenje razlik med Zenskami in moskimnjiéovih razlinih viog, ki jih imajo

v druzbi (Kozmik, Salecl, 1999, str. 1).

Enakost spolov, kot jo opredeljuje Zakon o enakiZnostih Zensk in moskih (Uradni list
RS, St. 59/2002), ki je bil sprejet 21.6.2002, pomela so Zenske in moSki enako
udelezeni na vseh podith javnega in zasebnega Zivljenja, da imajo enalojaj ter
enake moznosti za uzZivanje vseh pravic in za rapggbnih potencialov, s katerimi
prispevajo k druzbenemu razvoju, ter enako koudstezultatov, ki jih prinasa razvoj.

Da bi se enakost udejanjila tudi v praksi, potekagvetu ze od leta 1970 Stevilni programi
za poveéanje enakih moznosti moskih in zensk. Evropski geetveljavlijanje enakih
moznosti zensk in moskih skupaj z bojem proti bosgnosti razglasil za izhodis
prednostni nalogi Evropske unije in njerlanic. Formalni zé&etek enakega obravnavanja
moskih in zensk pa pomeni 1l4glen Pogodbe o ustanovitvi Evropske gospodarske
skupnosti, ki govori o enakem pllu za enako delo ne glede na spol. Kasneje je [iskio
svet sprejel tudi Stevilna pripatita , resolucije in direktive, ki uvajajo telo enakih
moznosti in enake obravnave. Ena od pomembnejfilirgktiva Evropskega sveta 76/207



EEC, sprejeta leta 1976 o izvajanjuceta enake obravnave moskih in Zensk na pgdro
zaposlovanja, poklicnega izobrazevanja in napregjavier delovnih pogojev. Daotbe te
direktive se nanaSajo na po&e pogojev za sklenitev delovnega razmerja, p&dro
delovnih pogojev in razmer na delovnem mestu tguath@je strokovnega izobraZzevanja,
usposabljanja in napredovanja ne glede na sekamiggo ali dejavnost in na vseh ravneh
zaposlitve v posamezni delovni organizaciji. Dire&tizrecni poudarja, da uporabateka
enake obravnave moskih in Zensk zahteva popolrmopesl diskriminacije glede na spol
in glede na zakonski stan, kar zajema prepovedridisiacije zaradi nosmosti,
porodniSkega dopusta in druzinskih obveznosti tegp@ved razlikovanja glede na
zakonski stan.

Mednarodna organizacija dela (MOD) je leta 198lejgbst konvencijo 5t. 156 o enakih
moznostih delavcev in delavk in njihovem enakemawgbavanju, ki velja za vse panoge
gospodarskih dejavnosti in za vse kategorije detavé&onvencija ima namen ustvariti
enake moznosti in obravnavanje delavcev in delagkuzinskimi obveznostmi. Uporablja
se za delavce in delavke z obveznostmi do svojibkptza katere skrbijo, pa tudi za
delavce in delavke z obveznostmi do drugianov njihove oZje druzine, ki jim je
nedvomno potrebna njihova nega ali p@m@ jim te obveznosti omejujejo moznost, da se
pripravijo, vkljwijo, sodelujejo ali napredujejo v gospodarski dajasti. Konvencija
poudarja, da mora biti cilj drzavne politike vsakianice, da omogh osebam z
druzinskimi obveznostmi, ki delajo ali Zelijo deJata uveljavijo svojo pravico do tega, ne
da bi bile pri tem diskriminirane (Mita Setinc Tekavc, 1999, str. 524).

Evropska unija je tudi kasneje posak enaki obravnavi spolov in politiki enakih
moznosti moskih in Zensk veliko pozornosti, sajnge tem podrgu sprejela kar nekaj
direktiv. NajpomembnejSe direktive o enaki obravnapolov pri zaposlovanju in na
podraiju socialne varnosti so:

- Direktiva 2002/73 EE& gre za dopolnitev direktive 76/207 EEC o urésmanju
naela enake obravnave moskih in Zensk pri dostopwamoslitve in poklicnega
usposabljanja ter delovnih pogojev. Direktiva avajaslednje novosti: kot spolno
diskriminacijo na delovhem mestu opredeljuje tudoleo in drugo nadlegovanje,
podaja definicijo posredne diskriminacije, od drz&danic zahteva, da ustanovijo
nacionalne institucije, ki bodo pristojne za uwdi@nje enakih moznosti, ter da
uvedejo primerne sankcije v primerih diskriminacgahteva pa tudi integracijo deda
enakosti spolov v vse predpise, politike in aktistno

- Direktiva 79/7 EE€ o enakem obravnavanju moskih in Zensk v zadevafalse
varnosti. Direktiva se nanaSa na sheme sistemoezolavsocialne varnosti in programe

3 Official Journal, L 039, str. 40-42.
4 Official Journal, L 269, str. 15-20.
® Official Journal, L 006, str. 24-25.



socialnega zavarovanja in ne dofagliskriminacije v pogojih dostopa in obsega teh
zavarovanj, v obveznih prispevkih in njihovem traavanju. Direktiva velja za
zaposlene in samozaposlene delavce oziroma del@rkeagotavlja uveljavljanje
naela enake obravnave v primeru naslednjih tveganiezen, invalidnost, starost,
nesréa na delovnem mestu, poklicna bolezen in nezaposien

- Direktiva 86/378 EE€ o uresnievanju naela enake obravnave mogkih in Zensk v
poklicnih sistemih socialne varnosti. S to direktije bilo n&elo enake obravnave na
podraju socialne varnosti razSirjeno na poklicne sistesneialne varnosti. To so
sistemi, ki jih ne uravnava direktiva 79/7 EEC, ijuga ugodnosti, ki so misljene kot
dopolnitev k ugodnostim, ki jih Ze predvidevajo @aakko dol@eni programi socialne
varnosti.

- Direktiva 86/613 EEC o naelu enake obravnave moskih in Zensk, ki so
samozaposleni. Direktiva dadla, da morajo drzavé&anice sprejeti potrebne ukrepe, s
katerimi bodo zagotovile odpravljanje vseh atloki so v nasprotju z galom enake
obravnave, Se posebej glede ustanovitve, oprensirjalija podjetja in ustanovitve ali
Sirjenja katerekoli oblike samostojne dejavnodtljucno s finanimi zmogljivostmi.

Evropska unija je leta 1997 sprejela Direktivo @782 o dokaznem bremenu v primerih
diskriminacije na podlagi spola, s katero Zeli @sepki menijo, da jim je bilo krSeno
na’elo enake obravnave omagm da svoje zahteve uveljavijo v sodnem postopku.
Direktiva od drZzawlanic zahteva, da sprejmejo v skladu s svojim meadiim pravnim
sistemom takSne ukrepe, ki zagotavljajo, da je do&abreme na strani toZzene stranke,
kadar toznik oziroma toZnica pred sa@@ ali drugim pristojnim organom navaja dejstva,
ki opravicujejo domnevo, da gre za neposredno ali posredstoidtiinacijo.

2.2.Poklicna segregacija

Poklicna segregacija v zaposlovanju je pomembnaelativho trdovratna zrdnost
zaposlovanja zensk. Ni samo znak spolne neenakestve& je tudi proces, ki olajSuje
reprodukcijo spolne neenakosti. O njej govorimo raak ko so Zenske z enako
usposobljenostjo in delovnim potencialom zaposherstabSe pléanih sluzbah ali imajo
nizjo stopnjo odgovornosti, medtem ko boljedalaa delovna mesta delodajalec ohrani za
moske (Wilson, 1995, str. 13).

Horizontalna poklicna segregacigomeni, da opravljajo Zenske drdga poklice in imajo
druga&ne karierne moznosti kot moski, na primer, tajrsoeobéajno Zenske, tanalniski
operaterji pa so obt@jno moski. Horizontalna segregacija se ohranja osnQjo

® Official Journal, L 225, str. 40-42.
" Official Journal, L 359, str. 56-58.
8 Official Journal, L 014, str. 6-8.



usposabljanja moskih in Zensk za ré&adi poklice, ki tako postanejo tfpio moski oziroma
tipicno Zenski poklici (Wilson, 1995, str. 15).

Vertikalna poklicna segregacijgpomeni, da Zenske alsijno zasedajo nizja, man;
odgovorna in seveda tudi slab3e gplaa delovna mesta kot moski. Zenske na primer
opravljajo predvsem administrativha dela, moskvpdstvena (Wilson, 1995, str. 15).

Popolna poklicna segregacijpomeni, da so v nekaterih poklicih zaposlene izkip
Zenske, v drugih pa izkkmo moski oziroma da ne obstajajo poklici, v katdsihnasli
predstavnike obeh spolov (Kuralt, 1998, str. 9kSreh poklicev je zelo malo ali praktio
ni¢, so pa Se vedno poklici, v katerih previadujejcski@li Zenske.

Obstajajo tri osnovne oblike segregacije (Noval@al %tr. 17):

- neposredna segregacija: neka oseba ne dobi demaocahosti za usposabljanje zgol
zaradi svojega spola,

- posredna segregacija: sistem izobraZzevanja, usjmgabin pla& daje posebno
ugodnost enemu spolu pred drugim in

- segregacija kot posledica ravnanja starSevciteliev, ki definirajo tiptne socialne
vloge za dekleta, ki dotajo poklice in usmeritve kot primerne za Zenske.

2.3. Diskriminacija mezd

Diskriminacija mezd med spoloma obstaja, kadar dighici pla&ujejo za enako delo
enako usposobljenim ter enako izobrazenim Zenskan) kot moskim. Najbolj se na trgu
pojavlja ravno ta vrsta spolne diskriminacije, ld @ tezko dokazemo saj ne moremo
primerjati samo pk&amed seboj, ker na viSino gl vplivajo razléni dejavniki, ki jih ne
smemo zanemariti. Vsako razlikovanjed$®e ne pomeni spolne diskriminacije. Na viSino
place vplivajo naslednji dejavniki (Ehrenberg, Smith0B, str. 417-419):

1. Izobrazba in starostiecina zensk ima vsaj enako izobrazbo kot moski, leang velja
za starejSe generacije — pri njih so razlike v raabi velike, zato razmerje med
placami Zensk in pléami moskih s starostjo pada.

2. Poklic: Zenske so po Stevilu nadpovfre zaposlene v dejavnostih z nizjimi {dani.
Razlike med pleami zZensk in moskih lahko torej delno pojasnimo azli¢no
porazdelitvijo med poklici, vendar so tudi v nekdteistih poklicih Zenske plane
manj kot moski.

3. Dolzina delavnikaZzenske na teden delajo manj ur kot moski.

4. Delovne izkuSnjete je posameznik v nekem poklicu zaposlen razmenmaa ¢asa,
potem je njegova povptea pla&a sorazmerno nizja.




Vsi nasteti dejavniki torej pojasnjujejo del razfited pléami Zensk in moskih. Vendate

izlocimo vpliv vseh teh dejavnikov, Se vedno ostane neaojasnjena razlika, za katero

obstajata dve mozni razlagi (Ehrenberg, Smith, 2660420):

- razlike, ki ostanejo, so rezultat razlik v produktsti dela (teh razlik ni mozno
izmeriti),

- razlike v pl&ah so lahko posledica diskriminacije s strani dajaldev, ki za enako
produktivnost pri delu, Zenskam sistertiati platujejo manj kot moskim.

Dolocanje pl& v Sloveniji urejajo kolektivne in individualne podbe, Zakon o sistemu
pla¢ v javhem sektorju in Zakon o delavnih razmerjilednji dol@a, da je delodajalec
dolZzan za enako delo in za delo enake vrednodada enako plélo delavcem, ne glede
na spol. Zakon obenem tudi d&ég da so neveljavna vsa déla pogodbe o zaposlitvi,
kolektivne pogodbe in drugi splosni akti delodagalki so v nasprotju s tem.

2.4. Pozitivna diskriminacija

Pozitivna diskriminacija se je uveljavila predvséwmt instrument za zagotavljanje
dejanske enakopravnosti zensk in moskih v sfemgga odldanja in na trgu dela. Kot
model vsebinske enakopravnosti se je uveljavljapgsebnih pozitivnih ukrepov v
pravnem redu Evropske unije in v notranjem pravkatexih drzawlanic ustalilo Sele v
zadnjih nekaj letih. Posledica tega je r&zi sodna praksa, ki se je v zvezi z
uveljavljanjem pozitivne diskriminacije v pravnenedu drzavclanic oblikovala pri
odlo¢anju Sodiga Evropske skupnosti (Flander, 2003, str. 45).

Uveljavljenje posebnih pozitivnih ukrepov oziromazgivne diskriminacije je omogao
prednostno obravnavanje zensk pri zaposlovanju, redapanju in poklicnem
usposabljanju, kar je imelo za posledico Stevilngopbe na sodi& s strani zavrnjenih
moskih kandidatov. Sodié Evropske skupnosti je v &ai primerov pod doldenimi
pogoji dopustilo uveljavljanje prednostnega obraampa zensk, vendar je hkrati
poudarilo, da bi se uveljavljanje pozitivnih ukrepmoralo osredotiti na sprejemanje
ukrepov, ki bi Zenskam na sploSno in posebej nargipd na katerih so &tno pod
zastopane zagotavljali enake moznosti, ne da btgoni posegalo v pravico moskih do
enakega obravnavanja. Tako je leta 1995 v primétalanke« Sodi& ES presojalo
dopustnost prednostnega obravnavanja pripadnice@stdpanega spola pri napredovanju
na visje delovno mesto, ter v tem primeru v pridsailo zavrnjenemu moSkemu
kandidatu z utemeljitvijo, da uvajanje pozitivnikrapov na podlagi direktive 76/207 EEC
ni dovoljevalo avtomatnega in brezpogojnega obravnavania, ki bi se ikwyajaamenom
uveljavitve doléenega deleza zastopanosti posameznega spola (Flaa68, str. 45). Ze
leta 1997 je Sodt& ES v primeru »Marshall« zopet presojalo o domstinpozitivhe
diskriminacije pri napredovanju Zenske kandidatetem primeru je sod& zavrnilo
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pritoZbo moskega kandidata z utemeljitvijo, da mtprimeru prednostno obravnavanje
Zenskih kandidatk, ki je bilo predvideno z zakonaimyilo niti absolutno niti brezpogojno.
Sporno zakonsko pravo, ki je vidjevalo prednostno obravnavanje, je bilo po mnenju
Sodi¥a ES namenjeno preseganju in odpravljanju Skobljpasledic, ki jih imajo taksni
stereotipi in predsodki na zagotavljanje enakih mosk obeh spolov (Flander, 2003, str.
46).

NajnovejSi primer o katerem je presojalo SOdiSES je primer »Abrahamsson in
Andersson«. Sodig je v tem primeru presojalo dopustnost prednostr@gyavnavanja
Zenske kandidatke za sprejem na delovno mest® kilq za zasedbo delovnega mesta
zadostno strokovno usposobljena, vendar pa jeviplamerjavi z mosSkim protikandidatom
manj kvalificirana. SodiZ je ugotovilo, da prednostno obravnavanje Zenakeikatke ni
utemeljeno, saj je uveljavljanje prednostnega atmaanja v skladu z direktivo 76/207
EEC oziroma direktivo 2002/73 EC dopustrie, je kandidatka pod zastopanega spola
najmanj enako strokovno usposobljena kot protikdaidiV primeruce je kandidatka, ki
naj bi bila prednostno obravnavana, manj strokowusposobljena kot protikandidat,
pozitivha diskriminacija praviloma nasprotuje pré&kupnosti (Flander, 2003, str. 49).

Iz sodne prakse je razvidno, da nacionalna zakgaguesameznih drZzaslanic Evropske
unije, ki Zzenskam v primeru pod zastopanosti narga zaposlovanja zagotavlja
absolutno in brezpogojno prednostno obravnavanje pptegovanju za zaposlitev,
napredovanju ali poklicnem usposabljanju, presdgd@ @ospeSevanja enakih moznosti in
tako nasprotuje tudi direktivi 76/207 EEC oziromeekitivi 2002/73 EC o ureségvanju
naelu enakega obravnavanja moskih in Zensk pri dostbp zaposlitve in poklicnega
usposabljanja (Flander, 2003, str. 49).

Vlada Republike Slovenije se zaveda, da dejanskéasti Zzensk in moskih ni mog®
dose&i zgolj z ustrezno zakonodajo, terdvela so za odpravo posledic obstidje
stereotipnih vlog Zensk in moskih v slovenski diyititrebne pozitivne akcije in posebni
zatasni ukrepi. Urad za zensko politiko kot osredn@gdmo telo, pristojno za pripravo
tovrstnih predlogov, prewje razléne ukrepe, predvsem na pogtodelovnih razmerij in
zaposlovanja, spodbuja aktivnejSe vioge moskih uzidah in neplé&anem delu z
namenom usklajevanja druzinskih in poklicnih obwestih in zastopanosti zensk v
politicnih strukturah in odiganju na vseh podéph. Pomembna naloga Urada za zensko
politiko je sodelovanje pri nastajanju predlogow@aakonodaje in raziih sistemskih
reform, predevanje predlogov z vidika njihovih posledic na g@lpzensk in posredovanje
predlogov, ki bodo zagotavljali vkiitev naela enakosti v nov pravni red (Tretje p&lo
RS o uresrdievanju dolgil Konvencije ZN o odpravi vseh oblik diskriminagijzensk,
2003).
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3. RODNOST IN SPOLNA DISKRIMINACIJA

Ceprav so zenskam in moskim zakonsko zagotovljeakeepravice, pa v realnosti nimajo
vedno enakih moznosti. Neenakost moznosti izvifarikcije materinstva, zaradi katere je
Zenskam odtegnjena marsikatera pravica in moznasbkikiranja moskim. V
nezavidljivem poloZaju so predvsem mlade Zenske bteok in mlade mamice. Teh se
delodajalci pri zaposlovanju izogibajo, bodisi zhratveganja odsotnosti zaas
porodniSkega dopusta, bodisi zaradi odsotnostiezizz nego bolnih otrok. Pri moskih te
nevarnosti praktino ni, saj so delodajalci indiferentni glede te¢jar@ski ima otroke ali
ne, poleg tega pa je v Sloveniji delez moskih,zkabijo pravico do starSevskega dopusta
izjemno nizek, saj v povpipl znaSa manj kot 1% letno (Tretje ps&ito RS o
uresnéevanju dolgil Konvencije ZN o odpravi vseh oblik diskriminagigZzensk, 2003).
Dejstvo da moski niso pripravljeni prevzeti odgavasti za nego in vzgojo otrok, pasze
obremenitev Zensk pri usklajevanju poklica in dngkih obveznosti, otezi njihovo
vklju¢evanje na trg dela in s tem zmanjSa tudi njihovanelknsko neodvisnost. Zato imajo
Zenske vse manj otrok oziroma se zanj &alo kasneje, kar ilustrirajo tudi nekateri
demografski podatki. Stopnja rodnosti pada, stamtater ob rojstvu prvega otroka pa se
poveuje in Ze presega 25 let. V Sloveniji je bila td&ta 2000 povpraa starost matere
ob rojstvu prvega otroka 28,3 let (Tretje polm RS o uresrievanju doldil Konvencije
ZN o odpravi vseh oblik diskriminacije Zzensk, 2003)

3.1. Problemi zaposlenih zensk

Vecina zensk ima otroke med 20-im in 30-im letom stfrao je ravno takrat, ko je
najbolj pomembentas za razvoj lastne kariere. Izostanki z dela zaragvanja in
varovanja otrok v temcasu pomenijo, da Zenska ne more dopseeh potrebnih
kvalifikacij, kar ji kasneje onemoga dosegati viSja in bolj odgovorna delovna mesta
(Kuralt, 1998, str. 5).

Vi§ja izobrazba bolj motivira Zenske, da si @gejd stalno zaposlitev (Kuralt, 1998, str. 5).
Ceprav so Zenske vsaj toliko sposobne kot mo3ki,ire¢np podatki kazejo, da Zenske e
vedno ne dobivajo najodgovornejSih mest in nalogodjetju. Obstaja torej nekaksSna
nevidna ovira (»steklen strop«), ki ovira napredgeaensk. Raziskave kot najpogostejSe
razlage za to navajajo naporno Zivljenje managgkar sevedautijo tudi moski), ki je
za zenske managerke ponavadi Se tezje £Jalb9, str. 300).

Mnogo delodajalcev ob zaposlovanju Zenske zahtgage le-ta nepot@na ali postavi

pogoj, ¢ez kolikocasa se lahko potd Ce pa je Ze pokena, se mora obvezati, da dao
¢as ne bo imela otrok, ob morebitni n&sesti pa bo sama dala odpoved. To je sicer
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protizakonito, a ob danasnjem pomanjkanju delovmist, Zenskam ne preostan€ ni
drugega. Ko se Zenska zaposli, ji ostane mas@ za delo v gospodinjstvu. Zato se veliko
zaposlenih Zensk odip da bodo imele otroke Sele takrat, ko bodo Zegil@svojo kariero;
odIccijo se za manj otrok, kot bi jih sicer rade imdlekatere se celo odpovejo zakonu in
otrokom. Med managerji in direktorji v ameriskihdpetjih, ki so Zenskega spola, je kar
40% taksnih, ki so brez otrok (Kuralt, 1998, sft).2

Otroci postavljajo Zzensko v podrejen poloZzaj nal tigla, saj za delodajalca pomenéjee
Stevilo otrok, ki jih ima usluzbenka, &e odsotnost z dela in zato §e nezanesljivost
(Kuralt, 1998, str. 23). Zenske zato sku3ajo bimkurertne moskim na delovnem mestu
tako, da prelagajo odigev za rojstvo otrok. Dokler bodo Zenske nase peewale vsa
bremena materinstva, bo to ostal dejavnik, zaratirega bodo diskriminirane. Z &je
vlogo moskih pri vzgoji in negi otrok, bi tudi delajalci ne menili, da so osamo Zenske
tiste, ki lahko »ogrozajo« delovno mesto. Delodajsé zato sedaj vkrat odla@ijo in dajo
kandidatki za zaposlitev v podpis pogodbo s kaserobveZze, da bo tudi njen partner vzel
starSevski dopust in jo tako razbremenil in ji om®ghitrejSo vrnitev na delovno mesto
(Horvat, Vistoropski, 2002, str. 22).

3.2. Vpliv izobrazbe na rodnost v Sloveniji

Izobrazevanje ima Stevilninke, ki vplivajo na dostop do informacij, vedergskzorce
in status. Poleg tega se razlikuje relativna vi@agarazevanja pri praevanju rodnostnega
vedenja pri moskih in zenskah. lzobrazevanje zevekre& bolj vpliva na znizevanje
rodnosti kot izobrazevanje moskih (Cochrane, 18%9,70).

Naraganje vpisa na visokoSolski Studij (visoko strokowtii univerzitetni program) in s
tem trend masivnega Solanja je tudi v Slovenijbogjopazna sprememba v devetdesetih
letih. K temu so pripomogle tudi slabSe moznospasiovanja. Med redno vpisanimi
predstavljajo Studentke 58,2% vseh vpisanih (TatglaOd Solskega leta 1990/91, ko je
bilo vpisanih 33.565 Studentov, do Solskega let@3AM, ko je bilo vpisanih 87.205
Studentov, se je delez Studentov 2,6 krat palve

Zenske prevladujejo tudi med tistimi, ki uspesndljo&ijo dodiplomski visoko3olski
Studij. Leta 2003 je bilo med vsemi diplomanti nsoki stopnji 63,9% Zensk (tabela 2). V
obdobju 1961-1991 se je deleZz moskih z najviSjbrianbo potrojil, medtem ko se je delez
Zensk celo poosmeril (Rodnostno vedenje Sloverk@38, str. 14).
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Tabela 1: Studenti vpisani na dodiplomski visoko3olski $tugdd spolu in n&inu Studija

Solsko Studenti Redni Izredni Absolventi
leto Skupaj | %zensk | Skupaj | %zensk | Skupaj | %zensk | Skupaj | %Zensk
1990/91 33.565 55,6 | 27.774 55,4 5.791 56,7

1995/96 45,951 56,9 | 35.998 56,8 9.953 57,1
1999/00* | 77.609 57,3 | 44.837 57,2 | 21.361 56,5 | 11.411 59,2
2000/01 82.812 57,3 | 46.022 56,8 | 22.405 57,8 | 14.385 58,1
2001/02 88.100 58,8 | 49.400 58,1 | 22.920 57,9 | 15.780 62,2
2002/03 87.056 57,6 | 49.818 56,9 | 22.526 56,5 | 14.712 61,6
2003/04 87.205 58,2 | 50.462 57,7 | 20.312 56,3 | 16.431 62,0

* Od Studijskega leta 1997/98 dalje prisStevamo lpsiemu Stevilu Studentov tudi absolvente, ki insgaius
Studenta.

Vir: Statisténi letopis RS 2004.

Ocitno je, da se delez zensk, vkignih v izobrazevalni sistem, v odnosu do moskih
poveiuje, prav tako pa tudi delez zensk, ki uspeSn@l@o svoje izobrazevanje. Razlike
S0 Se zmeraj prisotne pri izbiri Studija, kar jgaxdelitve vlog med spoloma v zasebnem
zivljenju. Poklici v katerih previadujejo zenskep fpraviloma tudi slabSe pgilani.
Razmerja, ugodna za zenske, pa se na podiplomdkeljusspremenijo. Na podiplomski
stopnji Studija Se vedno riwo previladujejo moski. Razlog za ta premik je iskaem, da

si v temcasu ljudje véinoma z&nejo ustvarjati druzino in imajo majhne otroke. term pa

se predvsem zenskam zoZujejo moznosti za nadajgeviodija (Rodnostno vedenje
Slovencev, 1998, str. 78).

Tabela 2: Letno Stevilo diplomantov in delez zensk med dipdmti visokosSolskih Studijev

Leto Diplomanti %zensk

diplomiranja
1990 5.951 59,5
1995 6.419 59,3
1999 9.345 58,9
2000 10.232 59,2
2001 10.375 62,0
2002 12.029 61,8
2003 11.232 63,9

Vir: Statisteni letopis RS 2004.
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Tabela 3: Doktorji znanosti, magistri in specialisti po spald leta 1945 do leta 2003

DOKTORJI MAGISTRI IN SPECIALISTI
LETO ZNANOSTI
Skupaj %zensk Skupaj %zensk

1945 - 1999 4128 26,1 9948 37,9

2000 296 38,5 754 48

2001 298 48,9 905 50,1

2002 318 45,3 1058 54,1

2003 367 41,4 1082 52,7

Vir: Statisténi letopis RS 2004.

V Sloveniji se konstantno pogje tudi Stevilo Zensk vpisanih na podiplomski §tud
tabeli 3 lahko vidimo, da se je delez zensk, kiafgkjo doktorat ze skoraj priblizal delezu
moskih, pri magistrskem in specialistem Studiju pa je delez Zensk, ki dokajo
magistrski ali specialistni Studij ze veéji od deleza moskih, ki ta Studij zakdjyo

3.2.1. Vpliv vrste izobrazbe pri odl@itvi za rojstvo

Raziskava Rodnostno vedenje Slovencev, ki so jedizdeta 1995, in v kateri je bilo
anketiranih 4.559 demografsko reprezentativnih oseenjuje tudi vpliv izobrazbe na
rodnostno vedenje (Rodnostno vedenje Slovence\8,188 46-48). Ocenjene so bile tri
razlicno izobrazene skupine, razdeljene na petletne s$terorazrede po spolu. Med
Zzenskami s kaotano nizjo izobrazbo je med najstarejSimi (40-44 [mtlovica (58,5%)
prvi¢ rodila pri 21-ih letih, v&na (91%) pa pri 25-ih letih. Pri pet let mlajSasistni
skupini (35-39 let) je wekot polovica (63%) pri rodila pri 20-ih letih in v&na (92%)
pri 24-ih letih. Odlaganje rojstev se pojavi ze et let mlajSi skupini (30-34 let), ki imajo
koncano najnizjo izobrazbo, kjer se je sicer polovisd%) odl@ila za prvega otroka pri
20-ih letih, veéina (92%) pa Sele pri 27-ih letih.

Med Zenskami s kamano srednjo izobrazbo je med najstarejSimi poloyE&5%) prvi
rodila pri 22-ih letih in vé kot 90% jih je rodilo pri 31-ih letih. Zelo podobrsta se vedli
mlajSi dve starostni skupini, le da je starost pwem otroku padla na 21 let, ki jo je
dosegla vé&na (50%).

Najveije razlike med raztno izobrazenimi so vidne pri anketirankah z viSjovésoko
izobrazbo. Polovica te skupine se je @dza prvega otroka pri 24-ih letih, kar je za® d
4 leta kasneje kot pri ostalih manj izobrazenihdMeketiranci z osnovno in srednjeSolsko
izobrazbo je polovica moskih imela prvega otrokablgmo pri 25-ih letih, visoko
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izobrazeni pa 2 leti kasneje ne glede na tri staeoskupine. Za starostno kohorto rojenih v
obdobju 1966-1970 (25-29 let) to ne velja@vBo 29-ega leta starosti je visje ali visoko
izobrazenih moskih, ki se odifo za otroka le 29,8%. Vidimo, kako ima vrsta izatbe
bistveno pozitiven vpliv na starost ob rojstvu aetroka.

3.2.2. 1zobrazevanje in zaposlovanje Zensk z otroki

Stopnja zaposlenosti Zensk v Sloveniji je Ze pditip visoka. Leta 2000, drugeetrtletje,
je bil delez Zzensk med vsemi zaposlenimi 46,2%tiSiéni letopis RS 2001, internet).
Slovenska znalnost je tudi zaposlitev Zensk za polni delo¢as (Kuralt, 1998, str. 33).
Vse to tudi negativno vpliva na prevzem ailiev za rojstvo otrok.

Z naragajoco Vvkljucenostjo Zensk v izobrazevalnem procesu in na trgla gha se
poveujejo problemi pri usklajevanju vlog v sferi prodijle in reprodukcije. Nekatere
Zenske bi Zelele dalj$ias ostati doma pri majhnih otrocih, spet druge édelg delati s

skrajSanim delovnintasom. Vendar je med tistimi, ki v sferi produkajeéem odl@ajo, Se

vedno premalo posluha (Rodnostno vedenje Sloved@98, str. 78).

Razvidno je (Slika 1), da se izobraZzujejctimema mlade Zenske, ki Se nimajo otrok;
Nobena od najmlajSih Zensk, ki Ze ima otroke, sezoleraZzuje vé&. Redko se izobrazujejo
tudi starejSe Zenske z otroki. Med tistimi, ki imaelo majhne otroke, stare od 0 do 2 leti
in se Se izobrazujejo, prevladujejo Zenske starel@@5 let. Te najverjetneje kéujejo
Studij, ki ga je prekinilo rojstvo prvega otrokaerske, ki imajo nekoliko starejse otroke,
stare 3 do 6 let, se med vsemi najmanj izobrazu)ggkoliko ve& se zopet izobraZzujejo
Zenske po tridesetem letu starosti, ki imajo Zgevetroke.

Iz opisanega lahko povzamemo (Rodnostno vedenjesbtev, 1998, str. 80):

- da se Zenske izobrazujejo, dokler nimajo otrokamaa se odl&ijo za otroka Sele, ko se
nehajo izobrazevati;

- da se s prihodom otrok izobrazevanje zanje v glawvkerta,

- da se le redke zenske zopet @djo za nadaljevanje Studija, ko otroci odrastejo.

Kar zadeva zaposlenost Zensk (za polni del@as) je njihova prisotnost na trgu dela
odvisna od njihove starosti: najprej s starostja&a, nato pa pri zadnji starostni skupini
z&enja padati. To lahko vidimo tudi na Sliki 2. MadrgjSimi zenskami, starimi 30 let ali
Vec, SO pogosteje zaposlene za polni delaas zenske, ki imajo dva otroka, najmanj pa
tiste, ki otrok nimajo. Pri najmlajSih zenskah sapaslene predvsem tiste, ki Se nimajo
otrok. Med zaposlenimi zenskami, starimi 20 do&5tudi prevladujejo zenske, ki nimajo
otrok, vendar je med njimi precej takih, ki ze imajtroke, najpogosteje enega. Pri Se
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starejSih Zenskah, starih od 25 do 29 let, je naggbglenimi ena tretjina mater, ki imajo
enega otroka in skoraj toliko mater, ki imajo dieoka. Zensk, ki imajo tri ali veotrok,
je najmanj med vsemi zaposlenimi materami. TeZjdajigejo poklicne in druzinske
obveznosti. Vendar je pri najstarejSih treh stanibstkupinah ve& zaposlenih mater s tremi
ali vet otroki kot pa Zensk, ki nimajo otrok. Teza, daasdjpev prepréuje Zenskam, da bi
imele otroke, za Slovenijo tako ni zfilaa (Rodnostno vedenje Slovencev, 1998, str. 80).

Slika 1: Delez Zensk, ki se izobrazujejo (v%), glede naiktetrok doma (po starostnih
kohortah), za leto 1995

100
c; 80 O 3+
g 60 o2
Zg 40 m1
g 20 - |_| =0
o) | - BH =

15-19 20-24 25-29 30-24

Starost v letih

Vir: Rodnostno vedenje Slovencev, 1998, str. 79.

V Sloveniji je moznost zaposlitve s skrajSanim galm ¢asom zelo malo izkorgna.
Razlog za to @i predvsem v nepripravljenosti delodajalcev, kigialovna zakonodaja ne
zavezuje k bolj »prijaznemu« odnosu do druzinskegdenja svojih zaposlenih. To
moznost bi najverjetneje izkoristile najbolj obrerene matere, to je tiste, ki imajo dva
otroka in najmlajSega starega 3 do 6 let (Rodnosgtgenje Slovencev, 1998, str. 84).

V raziskavi torej Se ni bilo zaznati gjega prelaganja oditive za prvega otroka,
poveujejo pa se razmiki med prvim in drugim otrokom \ajsih generacijah. Na to
odlccitev Se najbolj vpliva stopnja izobrazb&m bolj so izobrazeni, tem kasneje se
odlagijo za prvega otroka (Rodnostno vedenje Slovent898. str 94).
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Slika 2: Delez zaposlenih Zensk za polni deloses (v%), glede na Stevilo otrok doma
(po starostnih kohortah), za leto 1995
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Vir: Rodnostno vedenje Slovencev, 1998, str. 81.
3.3. Varstvo delavcev in delavk zaradi nogeosti in starSevstva

Z namenom preptdi diskriminacijo zaradi starSevstva in oma@gostarSem usklajevanje
druzinskega in poklicnega Zzivljenja, novi Zakon elaynih razmerjih (2002) vsebuje
dolccila o posebnem varstvu delavcev in delavk zarademmsti in starSevstva (187.-193.
¢len). Zakon jim daje pravico do posebnega varstdalevnem razmerju, v primeru spora
v zvezi z uveljavljanjem posebnega varstva zaradgmosti in starSevstva pa je dokazno
breme na strani delodajalca.

Zakon tudi dolda, da véasu trajanja delovnega razmerja delodajalec nezsinkevati ali
iskati kakrsnih koli podatkov o no&w®osti delavke, razege to sama dovoli zaradi
uveljavljanja pravic Wasu nosénosti. Prav tako zakon dala, da véasu nosénosti in ves
cas, ko doji otroka, delavka ne sme opravljati nadga in nénega dela ali dela, pri
katerem je izpostavljena dejavnikom tveganja alowd@&@m pogojem, ki jih z izvrSilnim
predpisom doléi minister pristojen za delo, v soglasju z minigtrgoristojnim za
zdravstvo.Ce pa delavka opravlja tako delo, mora delodajapeejsti ustrezne ukrepe z
zatasno prilagoditvijo pogojev dela ali prilagoditvidelovnegatasa. V primeru, ko se
kljub prilagoditvi ni mozno izogniti nevarnosti zaravje delavke ali njenega otroka, mora
delodajalec zagotoviti delavki opravljanje drugeggtreznega dela in @a, kot da bi
opravljala svoje deloCe delodajalec delavki ne zagotovi drugega ustrezoledp, ji mora
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v ¢asu, ko je delavka iz tega razloga odsotna z dalgotoviti nadomestilo pta v skladu
z dolaili zakona.

Po Zakonu o delovnih razmerjih (2002, 1&len) delodajalec ne sme odpovedati pogodbe
o zaposlitvi delavki wasu nosénosti ter vestas, ko doji otroka, in starSemdasu, ko
izrabljajo starSevski dopust v obliki polne odsatin dela.Ce delodajalec ob izreku
odpovedi ne ve za nos®st delavke, velja posebno pravno varstvo predweltjo, ce
delavka takoj obvesti delodajalca o svoji nosesti in to dokaze s predlozitvijo
zdravniSkega potrdila. Ne glede na to pa delodajalleko odpove pogodbo o zaposlitvi in
delavcu ali delavki lahko preneha delovno razmeg@redhodnem soglasju inSpektorja za
delo, ¢e so podani razlogi za izredno odpoved ali zaradddbe postopka prisilne
poravnave.

4. DISKRIMINACIJA PO SPOLU NA TRGU DELA Z VIDIKA
DELODAJALCA

Organizacijski razvoj v 90. letih prejSnjega stalefasno kaze zwrdnosti sodobnega
podjetja, ki mora biti prilagodljivo, dosledno irepopustljivo, zahteva sodelovanje vseh
zaposlenih in ceni tako odgovornost kot tudi ugahaost. Hkrati pa ga odlikuje humanost
in zavedanje pomena zaposlenih kot njenega tj@ga premozenja. Torej je uspesnost
podjetja odvisna predvsem od zaposlenih. Zato gv,pda podjetja dajejo velik pomen
procesu privabljanja in izbiranja kandidatov (Sikegit al., 2002, str. 134).

V procesu privabljanja in zbiranja kandidatov, mékrat pride do spolne diskriminacije.
Delodajalci so zelo previdni, ko nanovo zaposluggebo, ki jo ne poznajo. Pozanimajo se
o vseh stvareh, ki se jim zdijo pomembne za nemd&tavni proces. Z vprasanjtasih
posegajo v intimo kandidata za delo, a ker je pasgvanje po delu pravilomade od
ponudbe, kandidatom ne preostane drugega, kot glavodjo na vsa vpraSanja, ki jim jih
zastavi delodajalec. Ko zaposlujejo Zenske jih mrs@annjihov stan, Stevilo otrok in pa
zdravje, dostikrat se morajo udeleziti tudi zdrékega pregleda. Z vidika delodajalca se
temu ne smemauditi, saj si vsak delodajalec Zeli biti dober godar in izbrati
najboljSega kandidata, kar pa dostikrat pomeni tadda bo delal veliko nadur in ne bo
hodil na bolniSki oziroma porodniSki dopust. Diskmacija pa se dogaja tudi pri
napredovanju kandidatov oziroma kandidatk, kjerdspavniki zopet podobni kot pri
zaposlovanju. Delodajalci imajo na razpolago taudioblike iskanja novih kandidatov in
razlicne metode izbiranja le-teh (Potmo klub, 2005).
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4.1. Zaposlovanje

Zaposlovanje je proces, s katerim podjetje zadapolgvoje potrebe po zaposlenih z
napovedmi za prihodnost, s pridobivanjem in zbegankandidatov ter z orientacijo novih
zaposlenih (Lipinik, 1994, str. 449). Poznamo dva pomena besedeska@anije, in sicer
zaposlovanje v SirSem in ozjem smislu. O zaposlpvarsirSem smislgovorimo, kadar
mislimo na celo verigo aktivnosti od planiranja plustopanja z ze zaposlenimi delavci. O
zaposlovanju wzjem smislypa govorimo takrat, ko mislimo samo na en del zbp@nja

v SirSem smislu (Liginik, 1997, str. 77).

Poznamo razine faze v procesu zaposlovanja (Empk, 1994, str. 450):

- planiranje in napovedovanje zaposlenih,

- privabljanje,

- izbiranje,

- uvajanje v delo ali orientacija,

- razvijanje: napredovanje, nazadovanje, pre&agg, preoblikovanje dela, trening,
- odpuganje,

- prosto delovno mesto.

S planiranjemc¢loveskih moznosse celoten postopek pmie. V tem koraku Zeli podjetje
na podlagi razéinih postopkov doléti, kakSne in koliko zaposlenih dejansko potrebuje
Hkrati pa mora podjetje ugotoviti, kdaj te zaposi@otrebuje.

Tej fazi sledi fazaprivabljanja oziroma pridobivanja kandidatora zaposlitev na
dolocenem delovnem mestu. Podjetje lahko pridobi kandidaotraj in/ali zunaj podjetja.
Pridobivanje kandidatov iz notranjega vira je zajpyje osrednjega pomena. In Sele ko je
notranji vir pridobivanja igrpan, z&ne podjetje pridobivati kandidate iz zunanjega.vika
sodelovanju lahko podjetje povabi kandidate naidael n&ine, denimo z oglasi v
sredstvin javnega obw&nja, s Stipendiranjem, preko zaposlovalne agencije
izobrazevalne ustanove,...

Fazi pridobivanja zaposlenih sledi fagalekcioniranja.Gre za fazo, kjer podjetje med
prijavljenimi kandidati izbere tiste, ki ustrezajgihovim zahtevam. Pri tem si poleg
prijave na delo pomagajo Se z Zivljenjepisi, inj@iy testi, opazovalnimi centri,
priporceili, zdravnisSkimi pregledi.

Ko kandidata zaposlimo, sledi obdolbijeajanjg privajanja, denja, kako se vkiljtiti, kako
obvladovati posamezna dela itd. Novozaposlene g@ase z njihovimi pravicami,
obveznostmi, varstvom pri delu, odgovornostjo. Razlse jim tudi, kaj se od njih
pricakuje. Z vsem tem si Zeli podjetje poaé proizvodnjo in varnost zaposlenih pri delu
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ter zmanjSati fluktuacijo zaposlenih in nenazadrgtvariti dobre medsebojne odnose med
zaposlenimi. Cilj vsakega podjetja naj bi bil, dava zaposlenicimprej postanejo
produktivni tako v kratkorénem kot tudi dolgorénem smislu.

Ko so novozaposleni seznanjeni z vsem, kar vplgieoma vodi k uspeSnemu delu, sledi
fazarazvoja,napredovanja, uresf@vanja karier. Z&nja se proces spreminjanja danih
vlog, ki poteka toliko¢asa, da zaposleni svoje delovno mesto zapusti. pakmvno
nastane prosto delovno mesto in proces zaposlogarganovi (Lipinik, 1997, str. 79).

4.2. Pridobivanje kandidatov za zaposlitev

4.2.1. Ugotavljanje potreb po zaposlenih

V podjetjih nastanejo nova delovna mesta (Runta@51str. 14):

- kadar se pojavijo nova dela, za katera do seda] nihce zadolzen;

- ko podijetje Siri ali spreminja svoj obseg in/aljaleost;

- ko reorganizirajo ali pa Sele ustanavljajo podjetje

- kadar iz podjetja mno&no odhajajo zaposleni (pa naj bo razlog v nezadistval ali pa
gre zgolj za upokojitve zaposlenih, porodniSke dputer daljSe zdravstvene
izostanke).

Na kratek rok si lahko podjetje pomaga tako, dartsta delovna mesta zapolni z manjSim
Stevilom Ze zaposlenih, ki pa opravljajo vsa deleem da zaradi obilice dela izpustijo vsa
manj nujna. Na dolgi rok pa takSno prekomerno nagpige delavcev ne more biti ustrezna
reSitev. Za zapolnitev prostih (izpraznjenih ali mavo oblikovanih) delovnih mest, je
potrebno pridobiti ustrezne zaposlene, da bi dglodjetju potekalo nemoteno naprej. Prvi
korak pri iskanju novega zaposlenega je v natadolcCitvi Zelenega profila kandidata za
prosto delovno mesto. To pomeni, da dotwo dela, ki jih bo opravljal posamezni
zaposleni v podjetju, ter znanja in lastnosti,ikinora imeti za opravljanje omenjenega
dela.

Opis delovnega mesta naj bi vseboval (Rozman, 280084):

- konkreten opis dela;

- zahtevano izobrazbo;

- zahtevana ali Zzelena dodatna znanja in sposolwogtiski izpit, strojepisje);
- delovne izkusnje (podige in leta dela);

- odgovornosti in pristojnosti delovnega mesta;

- Zelene osebnostne lastnosti (komunikativnost, nrahost);

- glavne naloge zaposlenega;

- predvideno viSino plge in druge ugodnosti.
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4.2.2. Notranje in zunanje kadrovanje

Nove zaposlene lahko pridobimo iz notranjega inanjega vira. Prvi nan zajema tiste

zaposlene, ki so Ze zaposleni v podjetju, a Zelsesti prosto delovno mesto. Poznamo

ve¢ oblik pridobivanja zaposlenih iz notranjega vitded njimi so najpomembnejSe

(Svetlik, 2002, str. 134):

- napredovanje zaposlenih na strokovno zahtevneg@a§a delovnih nalog pod pogoji,
ki jih dolo¢ajo interni akti o napredovaniju;

- izobraZevanje zaposlenih na nespremenjenih gpdrdela, kadar njihova strokovna
usposobljenost ne ustreza zahtevam delovnega roces

- izobraZzevanje perspektivnih zaposlenih ob delu traksvnih institucijah, kjer bodo
dosegli viSjo izobrazbo od dosedanje in se s teposmbili za zahtevnejSa podja
delovnih nalog;

- s pripajanjem, nakupom drugih podjetij;

- iz viSkov, ki se porajajo na posameznih pa@gloposlovanija;

- s preme&njem med organizacijskimi enotami;

- s prehajanjem ene funkcije v drugo.

Slabosti notranjega kadrovanja se kazejo predvseaskednjem (Svetlik, 2002, str. 134):

- v podjetju »vzgojeni« zaposleni mnogokrat ne vigjoblemov oziroma jih reSujejo
na neustrezen oziroma zaostatina

- Zgodi se, da zaposleni svojega sodelavca, ki jazbilan na prosto delovno mesto
vodje, Se vedno vidijo kot sebi enako osebo. Taka novi zaposleni — vodja — teZzave
pri uveljavljanju avtoritete, ker ga sodelavci eenjjejo resno, saj je bil Se do nedavno
njim enak.

Obstajajo pa tudi prednosti pri pridobivanju nowaposlenih iz notranjega vira. Te so

(MoZina, 2002, str. 134):

-V primeru, da gre za napredovanje, se pripadngeistanih podjetju mimo povea.

- Ker so zaposleni v podjetju ze nekaj let, potrejoujeistveno manj uvajanja in
usposabljanja pri delu kot zunaniji kandidati.

- Notranjega kandidata bomo po vsej verjetnosti dcémtveno bolje kot zunanjega
kandidata.

Ni nujno, da podijetje izkoristi notranje kadrovan¥asih je boljSe¢e zaposlijo kandidate

od zunaj, saj lahko slednji prinesejo svez vetgodjetje (nove ideje, drugan pristop k

reSevanju nalog in problemov, opazijo napake, kjilseaposleni ne zavedajo, ...). Ko

pridobivajo kandidate iz zunanjega okolja, se maraavedati, da je:

- Tovrstno pridobivanje lahko povezano z visokimioSki, ki jin povzr@ajo oglasi v
medijih ali pl&ilo storitve posebnim agencijam za iskanje ustrgarieadra.
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- Potrebno daljSe uvajanje v podjetje Novi zapospeajema polno pk#o, dela pa Sele z
delno zmogljivostjo.

Lahko pa se podjetje odifip da bo dalo prednost Ze zaposlenim v podjetjuzawosleni se
zaposlijo na viSja delovna mesta ali pa ostanejenmaki ravni zahtevnosti nalog kot pred
zamenjavo delovnega mesta. Podjetje, ki sledi oememyu procesu, na viSje polozaje
zaposluje zaposlene iz podjetja, na niZje poloZijeso jih izpraznili zaposleni zaradi
napredovanja, pa nove zunanje kandidate.

Ko smo se odldli za zaposlitev novega zunanjega kandidata, sén@rintenziven
dvosmerni proces usklajevanja med novim kandidatopodjetiem. Omenjeni proces je
bistveno bolj intenziven kot v primertie bi na prosto delovno mesto zaposilili delavca iz
podjetja.

Vecja podjetja namenijo procesu pridobivanja velik@ ¥asa in sredstev kot pa majhna
podjetja z nekaj zaposlenimi. Tako si velika pgdj@rivogijo drage, a zanesljive tehnike
pridobivanja zaposlenih, ki pa so ekonomskmkovite le v primeruge imamo na voljo
veliko Stevilo kandidatov in veliko prostih delofinmest. dobro bi bilo, da bi pri procesu
pridobivanja sodelovale izkljmo tiste osebe, ki so za tovrstno delo strokovno
usposobljene, sicer je lahko ves trud zamatinkévitost procesa pridobivanja zaposlenih
razberemo iz kvocienta izbire. Kvocient izbire adraodnos med Stevilom izbranih
kandidatov in skupnim Stevilom prijavljenih kandiok (Lipi¢nik, 1994, str. 456):

Kvocient izbire = Stevilo izbranih kandidatov/Stevrijavljenih kandidatov

Kadar je razmerje blizu 1:1, naj bi bil proces iebkratek in nezapleten, lahko tudi
newinkovit. Ce to razmerje visamo (1:3,1:4), postaja proceseztholgotrajne;jsi, drazji in
bolj zapleten (powaije se verjetnost, da bodo izmed vseh kandidatbvaiu tisti, ki
najbolj ustrezajo razpisanim pogojem). Proces fuiinja zaposlenih je cinkovitejsi,
¢im vetje je omenjeno razmerje, saj je zagotovil velikandidatov, ki predstavljajo
moznosti za izbir@gimbolj ustreznega kandidata.

4.2.3. Viri pridobivanja novih zaposlenih

Obstaja vé moznosti, kako pridobiti nove zaposlene. Najpogjestuporabliene so
naslednje (Svetlik, 2002, str. 137-138):

- Direktno iskanje:pri direktnem iskanju se kandidata n&i$ pomejo oglasa, temve

se poizveduje pri profesionalnih kolegih, znanghjateljih, ... Na tak né&n pridejo
delodajalci do delavcev, ki jih je drugg nadvse tezko dobiti. Z njimi lahko v tem

23



primeru stopijo v stik neposredno. Tako iskanjedptavlja najdinkovitejSi n&in
identifikacije potencialnih kandidatov, Se poselwejprimeru iskanja vodilnih in
vodstvenih kadrov. Direkten stik zahteva sposobnsgetovalca, ki dobro pozna
identiteto podijetja, filozofijo managementa, stamj@ trgu dela in zahteve strank
(Walley, 1998, str. 125).

Iskanje preko javne sluzbe za zaposlovanje (Zawodaposlovanje RSYavod za
zaposlovanje RS razpolaga z najobseznejSo bazotkped@skalcev zaposlitev na
obmaju Republike Slovenije. Nekateri mditajo, da imajo na voljo le manj sposobne
in manj iniciativnhe kandidate. Zavod omagotudi kratkotrajne (1-6 mesecev) oblike
usposabljanja (na svoje stroske) za delovna meatlatera med brezposelnimi ni na
voljo primernih kandidatov (Svetlik, 2002, str. 337

Iskanje preko oglasa v medijih javhega ol'aega: gre za mono razSirjeno metodo
iskanja kandidatov. Po tej poti lahko obvestimo kajvesji krog potencialnih
kandidatov. Oglas lahko objavimo v vseh medijiliudi na oglasnih deskah podjetij.

Stipendiranje: Stipendiranje, ki predstavija kadrovanje na zajogomed dijaki in
Studenti zelo zaZelen &a financiranja medcasom dijasSkega in/ali Studentskega
izobraZzevanja. Na ta tia si podjetje zagotovi pritok ustrezno izobrazern#poslenih
ob dola@enemcasu. Prejemnik Stipendije po koncu izobrazevanjaedi imel tezav z
iskanjem sluzbe, saj je pogodbeno vezan na Stifmyadi Zgodi se, da podjetje svojih
Stipendistov po katanem Solanju zaradi ragtiih vzrokov ne more zaposliti. V tem
primeru je Stipendist prost obveznosti do Stipenmgit Danes Stevilo kadrovskih
Stipendij m@&no upada. Minili s@asi, ko je bilo kadrovskih Stipendij bistvenocuent
republiskih.

Zasebne zaposlovalne agencijie agencije pridobijo proSnje na podlagi zahtev
podjetia. Kot vir najpogosteje uporabljagjo oglasgea pa tudi nakljgno
povprasevanje po delu. Agencija nato prosSnje pdegla kandidate, ki se ujemajo z
zahtevami podjetja, poslje na kadrovski oddelekintarvju. Te agencije so hitre,
ucinkovite, a precej drage. V primeru, da delodajalenekaj mesecih ugotovi, da
izbrani kandidat ne izpolnjuje objektivho dogovoije pricakovanj, se agencija
obveze, da bo brez dodatnih stroSkov poiskala rev@gimernejSega kandidata.
Agencija jan¢i za kandidata, ki dejansko sklene delovno razmerjaar@nikom
(dolzina jamstva je odvisna od zahtevnosti delognegsta). Cena storitve iskanja in
izbire dol@enega zaposlenega je odvisna od netdeptazpisanega delovnega mesta.
V tujini se cena giblje od treh do petih mé&sé neto pla. V Sloveniji je tovrstna
storitev Se méno podcenjena.
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- Neposredno iskanje po podjetjipredstavlja neformalen, neposreden, a ze&iokovit
vir. Iskalci zaposlitve sprasujejo po delu neposred podjetju ali tja poSljejo pisno
ponudbo. Tudige jih podjetja v tistem trenutku ne potrebujejdn, yiseeno vodijo v
evidenci kot morebitne kandidate za zapolnitev quitjih prostih delovnih mest
(Trbanc, 1992, str. 53).

- Priporocila zaposlenih:po mnenju nekaterih delodajalcev je to zelo daibetoda.
Novinci Ze vedo nekaj o organizaciji in se takcelakljucijo. Obi¢ajno imajo podobne
delovne navade kot njihovi (Ze prej zaposleni) gbeiji. Ponekod je ta metoda
formalizirana: zaposleni, ki pripo¥b nekoga, ki ga podjetje uspeSno zaposli, dobi
nagrado. Ta metoda se najveiporablja pri zaposlovanju ozko specializiranih
strokovnjakov ali oseb z redkimi poklici, ki se &jno med seboj poznajo (Werther,
Davis, 1989, str. 155).

4.2.4. Stevilo potrebnih virov za pridobivanje zapslenih

Koliko virov pridobivanja zaposlenih (enega ali¢ygodjetje potrebuje, je odvisno od
(Svetlik, 2002, str. 134):

- vrste delovnega mesta, ki ga je potrebno zapolniti,

- od velikosti tezav pri privabljanju kandidatov,

- od obmdja, kjer je podjetje, in

- od izkuSenj s posameznimi viri.

Ko se zdi podjetju vrsta delovnega mesta &itha pri izbiri enega izmed virov za

privabljanje kandidatov, se navadno ravna po naglegriporciilih (Svetlik, 2002, str.

134):

- kadar i$ejo zaposlene z &imi spretnostmi, naj se obrnejo na drzavne zapakie
agencije ali centre za njihov urjenje;

- kadar i€ejo pisarniSko osebje, naj se obrnejo na zaselpusikvalne agencije;

- kadar igejo strokovno izobrazene, naj uporabljajo oglaSgvain sodelujejo s
strokovnimi podjetji, ki se ukvarjajo z zaposlovemy;

- kadar i€ejo diplomante in maturante, naj sodelujejo z iadbralnimi ustanovami;

- kadar i€ejo vodstveno osebje, naj se dfiflo za oglaSevanje v specializiranih revijah
in za sodelovanje s svetovalci ter z »lovci na gtatheadhunting).

S stroSkovnega vidika sta najcenejSa vira pridohav&andidatov drzavne zaposlovalne

agencije in izobrazevalne ustanove. OglaSevangslzsm agencije, svetovalci in »lovci na

glave« pa sodijo med drazje vire. Pri tem morajaj@ia upoStevati Secinkovitost

posameznih virov (stroski na posamezen odgovopraknjo) in posredne stroske, ki so

povezani £akalno dobo, preden se pridobi primerno Stevilodkdetov (Armstrong, 1991,

str. 356).

25



Priporcljivo je, da bi vsako podjetje, ki & novega zaposlenega, ocenilo, katera izmed
metod je zanjo najbolj primerna. Kazalci, ki jithk pri tem uporabi, so (Svetlik, 2002,
str. 140):

- Stevilo prispelih prijav;

- kaksni so stroSki na eno prijavo;

- velikost celotnih stroskov pridobivanja potrebnépsslenih;

- kaksen je delez neustreznih prijav in stroSki aastrezno prijavo;

- delez ustreznih prijav za izbirni postopek in stfo%a ustrezno prijavo.

4.2.5. Kriteriji, pomembni za uspesno opravljanje mlog

Lastnosti, ki so se pri kadrovanju izkazale kot pam kriterij pridobivanja
novozaposlenih, so (Evenden, 1992, str. 18):

- izobrazba in raven strokovne usposobljenast; ki si ga je zadalo podietje je, da med
vsemi moznimi kandidati izbere tistega, ki je ndjppasposobljen za delo. Velikokrat
se zgodi, da delodajalec izbere napmga kandidata, ker daje preveliko prednost
kandidatom z boljSim uspehom, z d@aim tipom izobrazbe, s krajSo dobo Solanja.
Vsak delodajalec bi moral vedeti, da samo izobrarbatrokovna usposobljenost
kandidatov nista zadosten kriterij pridobivanja@slpnih, kajti sam naziv (za kaj se je
kandidat izdil) Se ne pove dosti o kandidatu samem.

- Delovne izkusnje in pretekli doseZta:kriterij je odl@ilnega pomena v primeru, ko je
bil kandidat Ze zaposlen na podobnem delovnem nigasa, pricemer je razlog
njegovega odhoda iz prejSnjega podjetja nezaintarest nadrejenih za njegov
nadaljnji razvoj. Iz tega lahkatasih sklepamo, da je kandidat zanesljiv, da mweto d
ustreza ter da je pri njem uspeSen. Svoje ugotevdhko preverimo tako, da se o
kandidatu in njegovem delu pogovorimo z njegovinaidrejenimi in sodelavci v
prejSnjem podjetju.

- Speciféna znanja:sem lahko Stejemo predvsem dobor zn&njevecjega Stevila tujih
jezikov (zaradi odpiranja tujih trgov), obvladovargela z r&unalnikom 8brez njega
danes ni vé ma shajati).

- Osebnostne lastnostjudje smo si med seboj raati. V razlicnih situacijah reagiramo

razlicno. Na podlagi tega se kazejo razlike v lastnogiiisameznikov. Nekatere
lastnosti imamo prirojene, nekatere pa privzgojenatcu, doma, soli, ...).
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4.3. Izbira med kandidati

Ko podjetje s pom&o razlicnih virov privabi dol@éeno Stevilo kandidatov, se postopek
izbire lahko préne. Vsako podjetje Zeli zaposliti kandidate, ki dath svojem delovnem
mestu uspesni. S tem bo zadovoljen tako novozaposékor tudi podjetje. Da bi se to
doseglo, je potrebno spoznati kandidata, ki sezagdosliti. NajpomembnejSe vprasanje, ki
se poraja podijetju, ki ¢& nove sodelavce je, ali bo kandidat ustrezal zahtedelovnega
mesta. Zato je potrebno izbrati kandidate kategossbnosti in znanja omoggjo
opravljanje velikega Stevila razhih del, ki jih je mogoe hitro prekvalificirati (s kar
najmanj usposabljanja) in imajo sposobnost nenehnignja. Vsako podjetje se mora
zavedati, da je selekcija vedno dvostranski problkesizbira samo podijetje, ampak tudi
kandidat. Zgodi se, da se v postopku izbire kariddae: ponudbami premislijo. Zato je
potrebno takSnemu kandidatu predstaviti realncgti@djetja in njegovega dela. Pri tem
moramo nujno izpostaviti vse tisto, za kar je kdatlizelo zainteresiran. Tako lahko
recemo, da je izbirni postopek — postopek motivirakgadidatov in pogajanja z njim
(Svetlik, 2002, str. 142).

Pri izbiranju kandidatov se uporablja ¢venetod, vendar le-te niso niti obvezne niti
primerne za vsako podjetje in za vsak proces iZBirmstrong, 1991, str. 360):

- Prijava na delo:v prosnji kandidat organizaciji navede temeljnedgt@e o svoiji
preteklosti. 1z prijave je miougotoviti tudi, kako se prosilec izraza ter kakwoaz
razporediti informacije. V organizaciji si na podi&andidatove prijave na delo o njem
ustvarijo prvo sliko, zato je pomembno, kako jeisapa.

- Zivljenjepis: kandidati ga napiSejo sami. Tisti, ki so dobro isapi, odslikajo
¢lovekovo preteklo Zivljenje. Ker so dokaj enostaveo lahko razumljivi. Vsak
Zivljenjepis naj bi vseboval Sest kijuih podatkov. Ti so:

osebni podatki (ime, priimek, naslov, telefonslevika, elektronski naslov, ...);
izobrazbena pot;

delovne izkusnje z navedbo posebnih spretnostiadhnjih odgovornosti;
dotedanja delovna kariera;

priznanja in nagrade;

priporceila.

o0 hswNR

- Intervju: predstavlja namenski pogovor, v katerem poskuSdia strani dobiti
informacije. Pomeni prvi neposredni stik med organijo in kandidatom. Kandidati
morajo biti obve&ni o tem kdaj in kam naj pridejo ter komu naj geijp. Ker si
kandidati ze pred samim pogovorom ustvarijo nek&osb organizaciji, je zelo
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pomembno, kako se do njih vedejo delavci organjeasi katerimi pridejo v stik. Od
spraSevalca se pekuje, da je do kandidata korekten. SpraSevalemee drzati
dogovorjene ure Zatka pogovora, zato mora v primerwjega Stevila pogovorov v
istem dnevu predvideti, kolikdasa bo porabil za posameznega kandidata. Ponavadi
intervju ne poteka manj kot dvajset in ne kot Stirideset minut. Pripoégivo je, da

ima spraSevalec po vsakem pogovoru Se nekaj raasat za oblikovanje zapiskov.

testi: testiranje, je merjenje posameznikovih lastnostzIRni numeréni rezultati

pomenijo razkno obnaSanje, nadarjenost in sposobnost. Testsenajporabljajo pri

poklicih, kjer se zahteva veliko Stevilo kandidatovkjer se ni mogée popolnoma

zanesti na to, da so minule izkusnje in izobrazéadidata v sorazmerju z njegovim

bodaiim opravljanjem dejavnosti. V nekaterih primerih Iséako uporabljajo spleti

sicer morajo biti:

1. standardizirani (oblikovani na podlagi primernegprezentativhega vzorca
populacije);

2. verodostojni (morajo meriti lastnost, ki naj bigejansko merili);

3. obcutljivi na merski inStrument;

4. zanesljivi (meriti morajo isto stvar, tudi pri ragiih ljudeh in v raziinemcasu).

Priporocila: gre za zbiranje informacij od ljudi, ki so Ze ta&ib druga&e sodelovali s

kandidatom. Pripordla so lahko osebna, ki samo pokazejo, da ima kkatdbrijatelje,

nimajo pa veéje vrednosti. PomembnejSa so pripole delodajalcev. Le-ta pridobijo v

podjetju na vé n&inov, in sicer tako, da nekdanjega kandidatovegddgalca

prosijo:

1. za pisno pordilo o zaposlitvi kandidata in za mnenje o njegovaTaaju;

2. za posredovanje patita preko telefona;

3. daizpolni poslano standardizirano obliko pila kar ne zahteva tolikéasa kakor
prva mozZnost.

Opazovalni centri:predstavljajo posebna selekcijska orodja namenpg@aovanju in
oblikovanju ¢lovekovih zmoznosti. Ena izmed preizkuSenj v opahoem centru so
skupinske razprave, kjer je udelezencem predstayi@blem, ki ga je potrebno
skupinsko resSiti. Pri tem se opazuje, kako se ldatdvkljucijo v reSevanje, kasni so
njihovi predlogi, ... Drug né&n pa je situacija »v koSu«. Tu kandidatu damo nanog
pisem, faksov, spotd, ki naj jih uredi v doléenemcasu. Po preteku tegéasa,
kandidat razlozi, kako bi reagiral na posameznoo.

Zdravstveni preglediz njim dobi podjetje podatke o sploSnem zdravstresganju
kandidata, o tem ali bo kandidat lahko kosc¢fmn in psihénim naporom, ki jih
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prinaSa delo. Ta metoda je povezana s precejStiosks, zato je ne uporabljajo vsa
podjetja.

4.4. Globinski intervju

O pojavu spolne diskriminacije, na podj zaposlovanja, lahko zasledimo v raalh
medijih veliko prispevkov. Narejenih je bilo velikanketnih raziskav za obrje celotne
Slovenije in po posameznih regijah. Najkeat so na vpraSanja odgovarjale zaposlene ali
nezaposlene Zenske. Ve raziskav je bilo zaznati spolno diskriminacijeprav je le-ta
dobro prikrita.

Sama sem Zelela prikazati problematiko z vidikaodajalcev oziroma podijetij. Opravila
sem globinski intervju v majhnem in §em podjetju. Zanimalo me je predvsem ali se
sami zavedajo spolne diskriminacije na trgu delosifee kakSnih metod se posluzujejo pri
iskanju novih zaposlenih in ali imajo z zaposlenibeinskami res e tezave zaradi
starSevstva in porodniskih dopustov. Primerjava mefm in manjSim podjetjem se mi je
zdela Se posebej zanimiva z vidika reSevanja tedeadi odsotnosti z dela.

4.4.1. Rezultati globinskih intervjujev

Prvi globinski intervju sem opravila v zavodu, k& skvarja z znanstveno raziskovalno

dejavnostjo v gradbenistvu. V podjetju je skupa® Xaposlenih, od tega je 68 Zensk. Od
teh 68 Zensk jih je pet doktoric znanosti in 11 isi@g. 49 Zensk je zaposlenih na

strokovnih delovnih mestih in imajo peto, Sestosalimo stopnjo izobrazbe. Tri Zenske pa
imajo cetrto stopnjo izobrazbe in so zaposlene na telitmidelovnih mestih. Na vprasanja

mi je odgovarjala vodja kadrovske sluzbe.

Drugi globinski intervju pa sem opravila v majhnepodjetju, ki se ukvarja s
prezra&evalnimi sistemi in ima 12 zaposlenih, od tega fske Tri zaposlene imajo sedmo
stopnjo izobrazbe, dve zaposleni pa imata petongiozobrazbe. Ena od zaposlenih je
tudi direktorica podjetja, ki mi je odgovarjala mprasanja, saj ima najboljSi vpogled na
celotno podijetje.

V ve¢jem podjetju je med vsemi zaposlenimi zenskami sagdem zensk zaposlenih za
dolocen c¢as, dve od njih delata samo poknii delovni ¢as na lastno Zzeljo, ena je
pripravnica, ostale Stiri pa so se tudi same @ldlaza pogodbo za dalen cas. V malem
podjetju pa so tri zaposlene za nedelocas, dve pa za daiencas (6 mesecev). Ena od
zensk, ki so zaposlene za dfda ¢as je mlada mamica, druga pa je mlada in Se nima
otrok. Povpréna starost zaposlenih zensk ¥jeen podjetju je 33 let, v manjSem pa 38 let.
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Slika 3: Delez Zensk, ki so zaposlene za netieh@as v malem in vgem podjetju

Malo podjetje Vecéje podjetje
O zaposlene za O zaposlene za
nedolo¢en ¢as nedolocen ¢as
W zaposlene za W\ zaposlene za
dolocen ¢as dolo¢en ¢as

Vir: Globinski intervju.

Zanimalo me je tudi, kakSne postopke uporabljajoigkanju in zaposlovanju novih
kandidatov. V obeh podjetjih se ob&go na Zavod za zaposlovanje in javne razpisahki |
objavljajo v razlénih publikacijah. V majhnem podjetju pa se poslefufudi poznanstev
in priporcil, ki jih dobijo od ljudi, ki jim zaupajo. Na vp&anje o tem ali jih zanima
osebno Zivljenje kandidatov za zaposlitev so vjema podjetju povedali, da jih najbolj
zanima ali kandidat obvlada delo za katerega karadigri znanstvenih delovnih mestih pa
je pomembno kaksni so njihovi dosezki in odmevujni. Velikokrat pa zaposlijo tudi
pripravnike, ki jih kasneje sami usposobijo za ddloga morajo opravljati. V majhnem
podjetju pa so odgovorili, da jih dostikrat zanimsebno Zivljenje kandidatov predvsem,
kadar zaposlujejo Zenske. Zanima jih njihov staevi® otrok in starost otrok. S tem se
Zelijo zavarovati, saj so v preteklosti imeli slak&uSnje z zaposlovanjem Zensk, ki so
kmalu po zaposlitvi odsle na porodniski dopustpaliso bile veliko odsotne z dela zaradi
bolezni svojih otrok.

V vecjem podjetju so izostanki Zensk zaradi boleznilofsogostejSi kot pri moskih. Delez
moskih, ki vzamejo bolniski dopust za nego otrakaijiblizno 14%. V majhnem podjetju
pa moski nikoli ne vzamejo bolniski dopust za negoka. V vé&jem podjetju so izostanki
za nego otroka znaSali 1872 ur v enem letu, iz&stzaradi bolezni pa 10313 ur v enem
letu. V majhnem podjetju pa so izostanki za negokat znaSali 122 ur v enem letu,
izostanki zaradi bolezni pa 623 ur v enem letustaoke z dela v ¥gm podjetju zelo
malo nadome&jo, delo malo prerazdelij@e pa se pokaze potreba zaposlijo nekoga za
dolocen cas ali pa vzamejo Studenta preko StudentskegasserWlalo podijetje pa
izostanke tezje reSuje, saj imajo vsi zaposleriake veliko dela in tezko prevzamejo delo
nekoga, ki ga ni, pa tudi delovne naloge so takdidrze, da ne znajo opravljati dela od
drugih sodelavcev. V primeru izostankov morajo takdhitro dobiti nekoga, da nadomesti
manjkaj@ega, kar pa seveda ni tako enostavno, predvsermi zpecifike dela.
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Na vpraSanje ali imajo ¢htek, da pri izbiri kandidatov za delo prihaja dpolse
diskriminacije so v v§em podjetju zagotovili, da absolutno ne. V maleatjptju pa je
gospa direktorica priznala, da zaposluje raje modkaske zaposli samo na delovna mesta
za katera moski ponavadi sploh ne kandidirajo. blajma se izogiba mlajSih Zensk, ki so
mlade mamice ali pa sploh Se nimajo otrok, keojea njih riz€na skupina. Zaveda se, da
je to spolna diskriminacija, a njej je bolj pomerobtiobro delovanje podjetja, ki pa ga
pogojuje dokaj konstantna prisotnost na delovnerstume

Prisotnosti spolne diskriminacije na trgu dela aeerlajo tako v malem kot tudi gem
podjetju. V vejem podjetju menijo, da bi k odpravi spolne diskniactije veliko
pripomogla osve®nost, tako delodajalcev kot delojemalcev. O terje g@trebno veliko
pogovarjati in biti pozitivno naravnan. V malem peigh pa so mnenja, da bi morala
drzava subvencionirati dalene prispevke in bolj pomagati malim podjetjem,deoi se
odlcili, da zaposlijo mlado Zensko, ki nima otrok atia majhne otroke.

4.4.2. SplosSne zndilnosti

Iz raziskave oziroma globinskih intervjujev lahkovgamem, da v \ih podjetjih veliko
laZje nadomestijo izostanke z dela zaradi negeko#tdd porodniskega dopusta. Ko
zaposlujejo se drzijo zakonskih dsilloin ponavadi zaposlijo nekoga, ki najbolje ustez
razpisanim pogojem za zaposlitev. Diskriminacij@ paposlovanju ne zaznavajo. 1z
statisténih podatkov pa je vidno, da tudi pri njih prihaa feminizacije poklicev, saj je
zelo malo Zensk zaposlenih na visokih polozajinSk@e redkeje odt@jo za izostanek z
dela zardi nege otroka kot Zenske.

V mali podjetjih pa je spolna diskriminacija boliahsparentna in jo je lazje zaznati.
Zenske, tudi z visoko izobrazbo, so ponavadi zamesha slabo ptanih delovnih mestih.
Opravljajo feminizirana dela, v primeru izostanka dela zaradi nege otroka ali
porodniSkega dopusta pa jih je zelo tezko nadotnesti

5. MOZNE RESITVE PROBLEMA SPOLNE DISKRIMINACIJE

Odpravi oziroma preptevanju neenakega obravnavanja spolov in vzpostgul@ejanske
enakosti med spoloma so namenjeni splosni in posédsapi, ki jih opredeljuje Zakon o
enakih moznostih zensk in moskih (Uradni list RIS58/2002). Splosni ukrepi so ukrepi
normativne narave, s katerimi se prepoveduje digkacija zaradi spola ali zapoveduje
doloceno vedenje in ravnanje za dosego enakega obravaasolov. S sploSnimi ukrepi
se dol@ijo tudi sankcije v primeru krSitve prepovedi diskinacije. Splosni ukrepi pa so
tudi ukrepi polittne narave, namenjeni ob¥e8ju SirSe javnosti o podiju enakih
moznosti zensk in moskih (Zakon o enakih mozno&@92, 6¢len).

31



Posebni ukrepi so zasni ukrepi, ki dopu&jo razltno obravnavanje Zensk in moskih,
vendar le v primerih, ko tako razlikovanje temelp legitimnih ciljin in so ukrepi za
dosego teh ciljev doteni racionalno in sorazmerno glede na objektivnotarjene
razlike med Zenskami in moskimi. Zakon zato dépudvedbo posebnih ukrepov samo v
primeru, ko je cilj doseganje enakosti spolov id&aobstajajo razumni in opr&ijivi
razlogi za njihovo uvedbo. Posebni ukrepi so rgedelna tri vrste (Zakon o enakih
moznostih Zensk in moskih, 2002 ¢ien):

- pozitivni ukrepi, ki ob izpolnjevanju enakih pogejen meril dajejo prednost osebam
tistega spola, ki je na dalenem podrgu slabSe zastopan oziroma je v manj ugodnem
poloZaju; ti ukrepi se izvajajo, dokler ni doseZemnavnotezena ali enaka zastopanost,

- spodbujevalni ukrepi, ki dajejo posebne ugodnoktiugajajo posebne spodbude z
namenom odpravljanja neuravnotezene zastopanasbivsier

- programski ukrepi, ki se izvajajo v obliki aktiviibga osve&anje in akcijskih né&tov
za spodbujanje ter ustvarjanje enakih moznostnakesti spolov.

Slovenija je s sprejetjem ustrezne zakonodaje mBopjo zagotavljanja enakih moznosti

moskih in Zensk na trgu dela zagotovo storila veliipredek, vendar pa je poleg dobre
zakonodaje, ki bo sankcionirala krSitve, potrebaodi tintenzivnejSe ukrepanje delovne
inSpekcije, hitrejSo obravnavo na saih§ osveganje delodajalcev ter izobraZzevanje
delavk in delavce v smislu $ega poznavanja svojih pravic.

Ker so Zenske zaradi ugodnega starSevskega doppststavljene razthim pritiskom
delodajalcev in se problemi zaposlovanja mladihskeim mater, ki so Zze v delovnem
razmerju poveujejo, bi morala drzava predlagati oziroma uvaddi {pozitivnhe ukrepe za
podjetja, ki bodo prakino uveljavila politiko enakih moznosti. Drzava bihko uvedla
dawne olajSave pri zaposlovanju mladih Zensk, zaradgdnja porodniSke odsotnosti;
povrailo stroSkov bolniskih odsotnosti; subvencije zpaslitev Zensk, ki se ponovno
vkljucujejo na trg dela; spodbujanje zaposlovanja Zersifinanciranjem plka(Svetlik et
al., 2002, str. 427).

Pogosto podcenjujemo izreden potencial Zenske delsile. Zenske predstavljajo ne le
polovico delovne sile, ampak so tudi visoko izolers delovna sila. Se &epoleg dobre
izobrazbe premorejo tudi znanja in ve®, ki olajSujejo prevzemanje zahtevnejSih
zaposlitev in menjavanje delovnih mest. Zenske amapmembne izkudnje, ki so jih
pridobile pri vodenju svojih gospodinjstev in v gigem gospodarstvu, ki so ga pogosto
pretresala obdobja pomanjkanjatravanje, razporejanje virov, kadrovski managenient
reSevanje konfliktov v nenehno se spremirjajo okolju (Salecl-Bevc, 1995, str. 7).

Dejstvo je, da so zenske tiste, ki si zelijo bapepolozaja na poklicnem in drugih
Zivljenjskih podrajih, zato bodo morale veliko storiti tudi same. gk@ bi se morale
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zavedati omejitev, ki jih postavlja njihov spol imarediti vse, da bi te omejitve omilile.
Glede na to, da Zenskam niso prirojene enake Isistkat moskim, bi morale bolj razviti
samozavest, samopredstavitev, tekmovalnost in igatignost. Zavzemati pa bi se morale
tudi za enakopravnejSo delitev starSevskih obvegrsgriznati enakopravnost z moskimi
na vseh podrgih in nasprotovati stereotipom., ki negativno vpio na polozaj Zzensk v
druzbi. Zelo pomembno je tudi izobrazevanje Zenkk,je kljuénega pomena pri
napredovanju na boljse delovno mesie. Zelimo biti enakopravne moskim, se moramo
tudi v ¢asu porodniSkega dopusta zanimati za svoje deltifima dodatna izobrazevanja
in se truditi v dobro podjetja, s tem si tudi o#aj¥o vrnitev na delovno mesto.

V proces izboljSevanja poloZzaja Zzensk na trgu dedosile pa se morajo vklopiti tudi
podjetja. Spodbujajo naj druzbene programe, ki pagpdelo in druzino ter omoggo
Zenskam takSen delovnias, ki najbolj ustreza njihovim potrebam. Omdgo naj
fleksibilne oblike zaposlovanija, pol@en delovnicas, premakljiv delavnik, delo na domu,
delo na daljavo, delitev delovnega mesta in sknggSdelovnegaasa, ki bi zaposlenim
omogail kombiniranje usposabljanja in dela. Strokovnjpkedlagajo tudi zasebne jasli, ki
bi jih organizirali v podjetjih. Te naj bi bile nekko cenejSe, bolj kakovostne, utrjevale pa
naj bi tudi vezi med mladimi mamicami in podjefiqdkriznik, 2003, str. 19).

SKLEP

Spolna diskriminacija na trgu dela je resen probl&mpa ga zelo tezko dokazemo. Iz
intervjujev in razlénih raziskav lahko sklepam, da obstaja prikrit&mdisinacija zensk pri
zaposlovanju in napredovanju. Zenske predstavifgopolovico delovne sile v ¥mi
drzav vkljwno s Slovenijo, vendar pa rast deleza zaposlenihskzene prinasa
sorazmernega izboljSanja njihovih zivljenjskih glavnih razmer.

Enakost na podtgu zaposlovanja je pravnho dobro urejena, vendatopae prepréuje
spolne diskriminacije. Dobro je urejeno tudi pageostarsevskih dopustov in druzinskih
prejemkov, kljub temu pa prihaja do odlaganja mjsv kasnejSa obdobja. Zenske v
neenakopraven polozaj postavlja predvsem (poter@iahaterinstvo in z njim povezane
odsotnosti. Najprej so Zenske zaradi (potencialnegderinstva neenako obravnavane pri
iskanju zaposlitve, nato pri sklepanju pogodb oosdifvi, saj jih delodajalci zaposlujejo
predvsem za dotencas, ter kasneje Se pri napredovanju in zasedasijjh yioloZajev.

Zenske se vedno ¥ézobraZujejo in dosegajo vedno visjo stopnjo izdienosti. Problem
je predvsem v tem, da se izobrazujejo predvsenruigbdslovnem podegu, moski pa na
tehninem podréju, kar vodi do feminizacije poklicev. V bolj femairanih panogah
(storitve, Solstvo, kultura, zdravstvo) so gdanizje, kot v panogah, kjer se zaposlujejo
predvsem moski, slabSe pa so tudi moznosti napeageyv
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Glavni vzrok prelaganja rojstev v starejSa letapgaljSanje Stevila let izobraZzevanja
Zensk. Z nara&joco vklju¢enostjo zensk v izobraZzevalnem procesu in na tegm sk tako
poveujejo problemi pri usklajevanju vlog v sferi prodijle in reprodukcije. K temu so
pripomogle tudi slabSe moznosti zaposlovanja zakeer majhnimi otroki oziroma zensk,
ki jih bodo kmalu imele.

Podjetja, ki zaposlujejo so zelo previdna, kadgposiujejo Zzenske kandidatke. Ze v
postopku izbire med kandidati, dostikrat prihajadiekriminacije oziroma do neenakega
obravnavanja vseh prijavljenih kandidatov. Vsakaljptje si Zeli biti dober gospodar in
izbrati najbolj ustreznega kandidata, ki bo za ptyejdobra pridobitev. Postopki, ki jih
podjetja pri izbiri kandidatov uporabljajo so rigni. Na razpolago imajo veliko metod, s
katerimi lahko pridejo do najbolj ustreznega kaathg za potrebe njihovega podijetja.
Izbira med kandidati za zaposlitev se razlikuje wldde na velikost podjetja. V majhnih
podjetjih so dostikrat bolj previdni pri izbiri kdidatov oziroma kandidatk za zaposlitev.
V majhnih podjetjih se predvsem boijijo izostankowdela, ker zelo tezko nadondafo
odsotnega sodelavca. Mlade mamice in mlade Zens&eso po njihovem mnenju
velikokrat odsotne zaradi bolezni otrok oziromaaglamosénosti. Njihova bojazen je do
neke mere razumljiva, vendarle pa se bo njihovdjeni& sasoma moralo spremeniti, saj
so moski vedno bolj druzinsko aktivni in pripravijeprevzemati izostanke z dela zaradi
bolezni otrok na svoja ramena.

Na podr@ju odpravljanja spolne diskriminacije, bomo velikaorale storiti predvsem
Zenske same. Tradicionalizem setgm razblinja, narejenih je bilo Ze veliko korakov,
mnogo je prizadevanj in organizacij, ki pomagajosi@am, da se vedno bolj uveljavljajo
in postajajo enakopravne. Zelo pomemben dejavnilogpravi spolne diskriminacije je
tudi drzava, ki mora temu problemu posvetité ¥asa in ustrezne reSitve. Nenazadnje pa
se morajo tudi podjetja osvestiti in¢edi Zenske kot kandidatke za zaposlitev oziroma
zaposlene Zenske sprejemati enakovredno z moskamdi#ati za zaposlitev oziroma
zaposlenimi moskimi.
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