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1. UvVOD

Danes smo pri¢a vse vecjim spremembam na mnogih podro¢jih in tako je tudi na podrocju
zaposlovanja. Trgi delovne sile v razvitem svetu se soocajo s pomanjkanjem kvalificirane
delovne sile, s staranjem prebivalstva in z vstopom vse vecjega Stevila zensk na trg dela.
Poleg omenjenega je delovna sila vse bolj heterogena, kulturno, etni¢no in versko.

Omenjene spremembe so organizacije prisilile k razmisleku o novih nacinih upravljanja s
¢loveskimi viri in o novi strategiji delovanja. V Zdruzenih drzavah Amerike so tako razvili
koncept upravljanja z razlicnostmi, ki je po besedah Johna Wrencha (2005) »strategija, ki
meri k boljSi zastopanosti izklju¢enih manj$in pri zaposlovanju«. Ta koncept je v ZdruZenih
drzavah Amerike bolje razvit kot v Evropi in ima tudi nekoliko drugacen pomen.

V diplomski nalogi bom poizkusila opisati koncept upravljanja z razlicnostmi in njegovo
prisotnost v Zdruzenih drzavah Amerike in v Evropi, na primerih Velike Britanije in Svedske.
Poizkusala bom tudi prikazati, kako se koncept vpelje v organizacijo, in ugotoviti, kako le-ta
pripomore k boljsSemu polozaju Zensk v organizaciji.

V empiricnem delu bom s pomocjo intervjujev v podjetjih Probanka Maribor d.d., Kogast
d.d., Grosuplje, in Donit Tesnit d.d., Medvode, poizkusila ugotoviti, koliko je koncept
upravljanja z razlinostmi prisoten v Sloveniji oziroma koliko ga poznajo
menedzerji/menedzerke. Opisala bom tudi polozaj in odnos do Zensk na trgu dela pri nas in
ocenila, ali bi upravljanje z razli¢nostmi lahko prispevalo k boljSemu polozaju zensk v
organizacijah in na trgu delovne sile.

Torej, v prvem del diplomske naloge bom predstavila razvoj upravljanja s ¢loveskimi viri,
nadaljevala bom s pojasnjevanjem koncepta upravljanja z razlicnostmi v Zdruzenih drzavah
Amerike in Evropi. Nato se bom lotila vpraSanja zensk, njihovih tezav in reSitev, ki jih
upravljanje z razli¢nostmi ponuja. Sledilo bo poglavje o stanju v Sloveniji ter o slovenski in
evropski zakonodaji s podro¢ja enakih moZnosti.

V sklepu bom na osnovi intervjujev poizkuSala ugotoviti, koliko je koncept upravljanja z
razli¢nostmi poznan v Sloveniji in kakSen polozaj imajo Zenske na trgu dela po mnenju
sogovornikov.

Nalogo bom zakljucila z lastnimi ugotovitvami in odgovori na uvodoma zastavljena

vprasanja.
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DELOVNA VPRASANJA

Zakaj se vse veC podjetij odlo¢a za upravljanje z razlicnostmi in kaj jim to omogoca?
Kako je mozno v organizacijo vpeljati koncept upravljanje z razli¢nostmi?
Kaksne koristi imajo od upravljanja z razli¢nostmi Zenske?

Ali je v Sloveniji koncept upravljanja z razlicnostmi poznan?



3. ZGODOVINSKI RAZVOJ UPRAVLJANJA S CLOVESKIMI VIRI

Skozi zgodovino se je pojmovanje in vrednotenje dela moc¢no spreminjalo. V antiki so bili
mnenja, da je delo utrujajoce in manj vredno od razmisljanja, na Orientu pa, da je to v sluzbi
dobrega. Sledilo je obdobje zgodnjega krS€anstva in preprianje, da je delo kazen za izvirni
greh. Kulturna funkcija dela je prisla v ospredje z renesanso, ko je bilo delo opredeljeno kot
ustvarjalno, centralna vrednota evropske civilizacije pa je postalo s protestantizmom.
Utilitarizem je prinesel poudarjanje ekonomske funkcije in z razvojem industrijskega
kapitalizma je delo postalo sredstvo za kopicenje bogastva.

Delavska gibanja v 20. stoletju so izrazala zahteve po pravici do dela in do proizvodov dela.
Jasno kritiko kapitalisticne druzbe je izrazal Marx, ki je bil preprian, da privatno lastniStvo in

kapitalisticni nacini proizvodnje omogocata zlorabo ¢loveskega dela.

Skladno z omenjenim razvojem in spreminjanjem pojmovanja dela se je moc¢no spreminjal
tudi pomen zaposlenih, ki so bili neko¢ le »osnovno sredstvo, le sila, ki je morala delati v
skladu z navodili, za njihove potrebe pa se nih¢e ni zmenil (zal ne moremo mimo dejstva, da
je ponekod po svetu Se vedno tako). Danes pa govorimo o zaposlenih kot o nosilcih znanj in
vescin in se jih tudi drugace obravnava. Delodajalci se v danasnjih ¢asih vse bolj trudijo, da bi
zadovoljili njihove potrebe, jih ustrezno motivirali za delo, saj so zaposleni tisti, ki lahko
podjetju zagotovijo prednost pred tekmeci.

Seveda je moralo preteci kar nekaj let, da se je miselnost delodajalcev spremenila. Vzporedno
s tem miselnim procesom pa je potekal razvoj upravljanja s Cloveskimi viri. Najprej bom
opisala potek razvoja v Zdruzenih drzavah Amerike, potem pa se bom lotila tudi opisa
evropske situacije.

Nastanek vede sega v prvo polovico 20. stoletja, ko se je Taylor odlocil, da bo s pomocjo
raziskovalnega dela v tovarni jekla Bethlehem med leti 1900 in 1911 pripomogel k
izbolj$anju produktivnosti delavcev in izoblikovanju koncepta, ki ga imenujemo znanstveni
menedzment. Lotil se je Studije gibov ter meril ¢as, ki je bil potreben pri opravljanju
dolocenih nalog. Na osnovi tega je menedZmentu tovarne predlagal delitev posameznih
delovnih procesov v naloge. Delavcem je dodelil nadzornike, ki so bili odgovorni za merjenje
posameznih nalog, vsak presezek ali primanjkljaj pri opravljanju nalog pa se je delavcu
odrazil pri plac¢ilu. Delo je bilo individualizirano in vsaka oblika timskega dela je bila za

Taylor-ja nesprejemljiva.



O konkretnem vplivu znanstvenega menedzmenta je tezko govoriti, a nedvomno je, da je le-ta
povzrocil, da so Ameri€ani ve¢jo pozornost zaceli posvecati izbiri in usposabljanju zaposlenih
(Brewster, Mayrhofer, Morley 2004: 4). Prav tako pa je zapustil tudi nekaj problemov pri delu
v industriji povezanih z absentizmom in nizko motivacijo zaposlenih.

To je tudi obdobje, ko se podjetja Se niso ukvarjala z enakostjo pri zaposlovanju, celo vec, v
Louisiani je bil leta 1896 sprejet zakon (Separate but equal), ki je loCeval afro-americane od
belcev, kljub 4. amandmaju, ki govori o enakosti drzavljanov pred zakonom. Ta tako

imenovani louisianski zakon je veljal vse do leta 1954, ko ga je sodiSce razveljavilo.

Upravljanje s c¢loveskimi viri lahko svoj izvor najde Se v treh odzivih na znanstveni
menedZzment, in sicer: v dvajsetih letih 20. stoletja so bili postavljeni temelji perspektive
¢loveskih odnosov (The human relations perspective). Sledila je teorija ¢loveskega kapitala
(Human capital theory), in tretja reakcija je bil nastanek teksta z naslovom V iskanju
odlicnosti (In search of excellence) Peters-a in Waterman-a (Brewster, Mayrhofer, Morley
2004: 4). Vse tri odzive bom v nadaljevanju tudi opisala.

Perspektiva cloveskih odnosov se osredotoa na cloveSko plat menedzmenta ter ponuja
odgovore na vprasanje, koliko so druzbeni in psiholoski dejavniki pomembni pri razumevanju
delovnega okolja in vplivanju nanj. Harwardski profesor Elton Mayo in Fritz Roethlisberger
sta v Stiridesetih letth 20. stoletja preucevala, zakaj je v podjetju General Electric
produktivnost tako nizka. Odlocila sta se za izvedbo Studije, ki sta jo poimenovala
Hawthornov eksperiment. Omenjena $tudija je imela velik vpliv na razvoj menedzmenta, saj
je Mayo odkril, da problem pri podjetju lezi v psiholoskem kontekstu. Do teh dognanj je
priSel tako, da je delavce razdelil v dve skupini, eksperimentalno in kontrolno, ter belezil
produktivnost pri spremenjeni svetlobi. Ugotovil je, da je v skupini, kjer so spremenili
svetlobo, produktivnost zrasla, tudi ko je bila svetloba slabsa. To je bilo v nasprotju s
pricakovanji. Izsledke Studije je strnil v ugotovitve, in sicer: delavci so bili med potekom
eksperimenta delezni vecje pozornosti, kot so je bili vajeni, in to je povzrocilo njihovo
povecano ucinkovitost; osnovale so se neformalne skupine, ki so imele vpliv na delovanje
zaposlenih.

Mayo je tako ugotovil, da posamezniki potrebujejo mnogo ve¢ kot samo materialne dobrine.
Imajo druzbene potrebe, potrebe po pripadnosti doloceni skupini. Znanstveni menedzment je
te potrebe zanemaril, celo potlacil. Mnogi ameriSki menedZerji niso upoStevali novih dognanj
May-a, ampak so vztrajali pri znanstvenem menedzmentu (Brewster, Mayrhofer, Morley

2004: 5).



Prav v tem Casu (natan¢neje leta 1948) je bila sprejeta Deklaracija o ¢lovekovih pravicah, ki
je obsegala tudi podrocje zaposlovanja. Leta 1951 ji je sledila Konvencija o enakih nagradah,
ki je dolocala, da so Zenske in moski za enako delo upraviceni do enakega placila.

Svoj prispevek k upravljanju s ¢loveskimi viri sta dala tudi Maslow, leta 1943, in McGregor,
leta 1960. Maslow je bil mnenja, da mora delo poleg materialnih dobrin ponujati veliko vec,
in sicer moznost za uveljavljanje interesov in osebni razvoj. Potrebe je razdelil v potrebe
nizjega reda (lower-order needs), to so sredstva za prezivetje in varnost, ki morajo biti
zadovoljene pred potrebami visjega reda (high-order needs), kamor sodijo samozavest in
potreba po samouresnic¢evanju (Brewster, Mayrhofer, Morley 2004: 5).

McGregor pa je v svojem delu Cloveska plat podjetja (The human side of enterprise)
pkritiziral« teorijo X, kot je imenoval prakso ameriskih menedzerjev, ki je predvidevala, da
zaposleni ne bodo iskali ali uresni¢evali odgovornosti. Dejal je, da je tovrstna praksa le
obramba menedzerjev, ki bi jo bilo potrebno ukiniti in zamenjati s teorijo Y, ki pravi, da je
zaposlenim treba dati prave pogoje, kjer bodo potem pripravljeni prevzemati odgovorne vlioge
(ibidem). Te ideje so imele podporo v akademskih krogih, vendar niso prodrle v prakso
ameriskih menedzerjev.

Prav v tem casu, leta 1964, je bil v Zdruzenih drzavah Amerike sprejet Akt o drzavljanskih
pravicah, ki je prepovedal volilno diskriminacijo ter diskriminacijo v javnem Solstvu in
zaposlovanju. Sedmi ¢len tega zakona, ki je osnova za enakost moZnosti, je, celo natancneje,
prepovedal diskriminacijo med delavci na osnovi rase, vere, spola in nacionalnega porekla.
Izvrsni red 11246, ki ga je leta 1965 podpisal predsednik Lyndon Johnson, pa je vseboval
zahteve po enakosti pri zaposlovanju. Omenjeni red se je nanasal na federalne pogodbenike in
podpogodbenike (angl. Federal contractors and subcontractors) in od teh delodajalcev
zahteval, da s pomocjo pozitivne diskriminacije kandidate in zaposlene obravnavajo enako, ne
glede na raso, barvo koze, veroizpoved, spol in nacionalno poreklo (Gamble v Kossek in
Lobel 1996: 28). Torej, zakon je omogocil pozitivno diskriminacijo, politiko, s katero se daje
prednost dolocenim skupinam, ki bi bile, zaradi svojih znacilnosti (na primer spola, rase, vere,
nacionalnosti itd.) pri zaposlovanju ali napredovanju zapostavljene.

Pozitivna diskriminacija je po eni strani prinesla enakost obravnavanja posameznikov, po
drugi pa je ponekod povzrocila Se dodatno diskriminacijo.

Ameriski javnosti je znan primer spora med Univerzo v Kaliforniji in Studentom te univerze
Bakk-om, kjer se je univerza odlo€ila za pozitivno diskriminacijo in sprejela »nebelca« s

slabSim rezultatom, kot ga je dosegel Bakke, ki je belec. Sodisce je o zadevi razpravljalo in



dosodilo, da mora univerza sprejeti boljSega, saj je pozitivna diskriminacija v tem primeru
povzrocila povratno diskriminacijo (Dessler 2003: 53).

Obstaja pa Se en problem, in sicer negativen prizvok pozitivne diskriminacije. Tu gre za to, da
pripadnike manjSine, ki so bili podvrzeni pozitivni diskriminaciji, ve€ina vidi kot drugacne.
Po mnenju vecine naj bi bili sprejeti v sluzbo le zaradi dejstva, ker so pripadniki manjSine, in
ne zato, ker bi si to zasluzili. To zmanjSuje njihovo verodostojnost in jih zopet postavlja v
neenak polozaj.

Delago je avtor, ki zagovarja pozitivno diskriminacijo in pravi: »Nekateri ¢lani druzbe so ve¢
kot dvesto let uzivali pozitivno diskriminacijo in to se tezko izbrise v par desetletjih, odkar je
bil sprejet VII. ¢len v Aktu o drzavljanskih pravicah leta 1964« (v Kossek in Lobel 1996: 41).
Razvoj upravljanja s ¢loveskimi viri se je v sedemdesetih letih 20. stoletja nadaljeval s teorijo
cloveskega kapitala, ki je sledila perspektivi ¢loveskih odnosov. S tem, ko je teorija pokazala
na povojno okrepitev Japonske in Nemcije, je odpravila misljenje o delovni sili kot o strosku
ter izzvala misljenje o delovni sili kot o premoZenju. Omenjeni drzavi sta se po drugi svetovni
vojni okrepili, in mnogi so to razlagali (na primer Schultz po Brewster, Mayrhhofer, Morley
2004: 5) kot posledico ustvarjanja in spoStovanja kvalitetnega ¢loveskega kapitala. Gary S.
Becker in Jacob Mincer trdita (po Marshall 1998: 286), da je pri nespremenjenih pogojih
dohodek posameznika odvisen od vsote denarja, ki jo je vlozil v ¢loveski kapital, to je, v
izobraZevanje in usposabljanje. Torej, ve¢ ko bo posameznik vlagal v svoje izobraZevanje in
usposabljanje, vi§jo placo bo imel, ko se bo zaposlil. Na tem mestu naj Se poudarim, da so
ekonomisti kritizirali teorijo cloveskega kapitala, ker po njihovem ni mogoce natancno oceniti
visine vlozka in viSine bodocih donosov, ki pa sta klju¢na koncepta teorije.

V sedemdesetih in osemdesetih letih, socasno s teorijo cloveskega kapitala, je zaradi vse
ostrej$ih demografskih sprememb priSlo do preoblikovanja koncepta pozitivne diskriminacije
v »vrednotenje razli¢nosti« in »upravljanje z razli¢nostmi«. Vrednotenje razlicnosti je
povzrocilo ve¢je razumevanje in sprejemanje ljudi, njihovih etni¢nih pripadnosti, spolnih
usmeritev, spola in vere. Upravljanje z razli¢nostmi pa vse to presega in se osredoto¢a na
vprasanje, kako se da izboljsati in razumeti odnose med razli¢nimi ljudmi in na ta na¢in
prispevati k dobrobiti organizacije kot celote (Managing Diversity,

http://som.csudh.edu/dkarber/yvelarde/Diversity.htm (03. 03. 2005)). Na podro¢ju

enakopravnosti spolov je upravljanje z razli¢nostmi usmerjeno predvsem k usklajevanju etike
v delovnem okolju in se nanasa na nacine, na katere oba spola lahko pripomoreta k doseganju

organizacijskih ciljev
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(Exploring Diversity Management,

http://www.ponoconsultants.com/vision/div_man_research.pdf (27. 10. 2004)).

Prav tako v osemdesetih letih 20. stoletja je nastalo Ze prej omenjeno delo Peters-a in

Waterman-a z naslovom »V iskanju odli¢nosti«. V tem obdobju so se v Zdruzenih drzavah

Amerike zaceli zavedati vseh prednosti, ki jih je imelo japonsko gospodarstvo, predvsem kar

se tice cene in kakovosti izdelkov. Ta skrb je odprla vrata alternativnim pristopom k

menedZmentu, ki so se naslanjali na perspektivo cloveskih odnosov in na teorijo cloveskega

kapitala (Brewster, Mayrhhofer, Morley 2004: 6). Avtorja omenjenega dela sta se lotila

preuCevanja ameriskih podjetij, ki so, kljub svetovni gospodarski krizi in povecani

tekmovalnosti na svetovnem trgu, ostala uspesna in globalno konkurencna. V teh podjetjih sta

avtorja odkrila osem kulturnih vrednot, ki so po njunem mnenju pomembne. To so:

usmerjenost k delovanju (Bias for action): menedzerji sprejemajo odlocitve, tudi Ce
vsa dejstva niso znana,

biti blizu potro$niku: potrosnik mora biti zelo spostovan,

spodbujanje avtonomije in podjetniStva: organizacijo naj sestavljajo majhni, vodljivi
deli, ki jih je potrebno spodbujati k neodvisnosti, kreativnosti in sprejemanju
nevarnosti,

spodbujanje produktivnosti v ljudeh: ljudje so najvec¢je premozenje organizacije in le-
ta jim mora omogociti razcvet,

»direkten« menedzment (Hands-on management): menedzerji so v stiku z aktivnostmi
v organizaciji in »se sprehajajo po njej«, je ne vodijo za zaprtimi vrati,

»drzi se pletiva« (koncentracija na klju¢ne dejavnosti) (Stick to the knitting):
organizacija naj se ne vkljucuje v podjetnisSke aktivnosti, ki zanjo niso kljucne,
preprosta oblika in »vitki zaposleni« (Lean staff): le nekaj administrativnih in
hierarhi¢nih plasti in majhno Stevilo zaposlenih,

socasna prilagodljivost in togost organizacije: togost organizacije v smislu, da vsi
zaposleni razumejo in verjamejo v organizacijske vrednote, isto¢asno pa mora biti
organizacija dovolj prilagodljiva pri administraciji, da lahko zmanjSa Stevilo

zaposlenih, Stevilo proizvajalcev ter Stevilo pravil.

Za dosego kvalitete torej ne zadostuje le znanstveni menedZment, ampak morajo biti v

organizaciji prisotne vrednote in vizije, ki so zaposlenim na vseh ravneh enotne (ibidem).

V casu nastanka te knjige, konec osemdesetih let 20. stoletja, je, kot sem Ze omenila,

nastopilo obdobje upravljanja z razli¢nostmi, podjetniSka iniciativa, ki pravi, da ima vsaka
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organizacija cilj, da njeni zaposleni dosezejo vse svoje potenciale (Cox, Fernandez, Thomas,
Gentile, Jackson et al v Kossek in Lobel 1996: 35).

Po besedah Thomas-a pa je le-to neke vrste nadaljevanje ali pa naslednja stopnja pozitivne
diskriminacije, ki vsakemu c¢lanu delovne sile omogoca delovanje v skladu s svojimi
zmoznostmi (Thomas v Kossek in Lobel 1996: 34).

»Razli¢nosti se nanaSajo na raso, etni¢nost, spol, omejitve (npr. hendikepiranost), druzinsko
strukturo, spolno orientacijo, kulturo« (Kossek in Lobel 1996: 2).

Celo vec¢, upravljanje z razli¢nostmi predpostavlja, da so posamezniki edinstveni, kar je
komplementarno z enakostjo in nevtralnostjo in tu ni govora o obrnjeni diskriminaciji, saj so
vkljuceni vsi posamezniki. Lahko bi celo rekli, da izgine igra nicelne vsote, zamenja pa jo
vizija organizacije, kjer vsi skusajo biti vse, kar so lahko, ob tem pa se borijo za tekmovalnost
in profitabilnost organizacije (Kossek in Lobel 1996: 43). Lahko bi rekli, da je to korak k
maksimiranju moznih prednosti razlicnosti in hkrati minimiranje moznih ovir, kot so
predsodki, ki lahko spodkopljejo delovanje raznolike delovne sile (Dessler 2003: 50).

Ce povzamem, enakost zaposlovanja, pozitivna diskriminacija in upravljanje z razli¢nostmi so
razliéni koncepti, ne samo po nastanku, ampak tudi po vsebini. Pozitivna diskriminacija
izhaja iz enakosti zaposlovanja, ki je utemeljena v zakonodaji (na primer VII. ¢len Akta o
drzavljanskih pravicah iz leta 1964 v Zdruzenih drzavah Amerike). Enakost zaposlovanja
prepoveduje diskriminacijo pri zaposlovanju, medtem ko je pozitivna diskriminacija program,
ki vpeljuje ta standard v posamezne organizacije in odpravlja posledice dosedanje

diskriminacije.

V tabeli so prikazane razlike med enakostjo moznosti zaposlovanja, pozitivno diskriminacijo
in upravljanjem z razli¢nostmi v ameriskih podjetjih.

Tabela 1: Razlike med enakostjo moznosti zaposlovanja, pozitivno diskriminacijo in upravljanjem z
razli¢nostmi.

POJEM VIR PREDVIDEVANJA
Enakost Statut druzbe 1. enakost, legitimnost,
moznosti 2. meritokracija (polozaj dobi najsposobnejsi, ne
zaposlovanja glede na poloZzaj ob rojstvu, raso, spol, ...),
3. nevtralnost rase in spola.
Pozitivna Drzavna 1. prednostna obravnava,
diskriminacija | zakonodaja 2. zavedanje o rasi in spolu.
Upravljanje z Akademiki, 1. raznolikost, enkratnost posameznika,
razli¢nostmi praktiki 2. tekmovalnost, dobi¢konosnost organizacije,
3. vkljucenost vseh skupin, ne glede na to, ali so
pravno zas€itene ali ne.

Vir: (Kossek in Lobel 1996: 36).
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Torej, kot lahko vidimo, je v dvajsetem stoletju v ospredje stopil pomen kadrov in znanja ter,
kot pravi Drucker (1994: 67), so kadri postali klju¢ni vir za delo in razvoj. Prav tako se je
spremenila definicija dela, ki ni vec, kot pravi Gorz (1999: 3), ko povzema ideje Rifkina o
koncu dela, tisto, kar po¢nemo v sluzbi, ampak je druzbeno dolo¢ena vesc¢ina, ki je v skladu z
druzbeno dolocenimi postopki. O prihodnosti dela je razmisljal tudi Beck (2000: 40) in
ugotovil, da je znanje, in ne vec¢ kapital oziroma naravne dobrine, osnovni ekonomski vir. Kot
pravi, je vrednost ustvarjena s pomocjo produktivnosti in inovacij (ibidem).

Podjetja bi se torej morala zavedati, da je upravljanje z razlicnostmi danes Ze nuja, in se
vpeljave koncepta ne bi smela bati. Vodilni v podjetjih bi morali poznati prednosti in seveda
tudi slabosti, ki jih koncept ima, ter delati na komunikaciji z zaposlenimi in usposabljanju le-
teh.

Prednosti upravljanja z razlicnostmi so sledece: izboljSanje procesa rekrutiranja in
napredovanja kvalificirane delovne sile, povecanje fleksibilnosti in dinami¢nosti podjetja, kar
vodi k vecji u€inkovitosti in poveca kreativnost in zaupanje med zaposlenimi. Omenjeno pa je
sredstvo za celovito upravljanje kakovosti (angleSko TQM).

Vendar pa upravljanje z razlicnostmi nima ¢arobnega ucinka in ne deluje ¢ez no€. Je orodje,
ki ga lahko organizacija uporabi na nacin, kot sama hoce. Dejstvo je, da bo prihajalo do
raznih uporov, da se bodo vodilni in zaposleni v¢asih pocutili izgubljene in se bodo tezko
spopadali s tem konceptom, ampak vse to je Ze sedaj del vsakdanjika vecine organizacij in

zaradi tega ne more biti razlog za strah.
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4. KONCEPT UPRAVLJANJA Z RAZLICNOSTMI IN NJEGOVA UPORABA V
AMERISKIH PODJETJIH

V tem poglavju se bom posvetila upravljanju z razlicnostmi v Zdruzenih drzavah Amerike,
kjer je ta koncept v primerjavi z Evropo bolje razvit. V naslednjem poglavju pa se bom

posvetila Evropi in primerjavi ameriskega in evropskega upravljanja z razli¢nostmi.

Organizacije so del okolja, kar pomeni, da se odzivajo na spremembe, ki se dogajajo okoli
njih, ta odziv pa je lahko razlien. V spodnji tabeli lahko tako vidimo razlike med
tradicionalno organizacijo in organizacijo novega obdobja, ki vkljucuje upravljanje z

razli¢nostmi.

Tabela 2: Razlike med tradicionalno in raznoliko organizacijo

Tradicionalna organizacija Raznolika organizacija (angl. Diverse
Organization)

Clani dominantne skupine oblikujejo norme, | Norme, navade in tradicije se oblikujejo glede

navade in tradicije na zelje in potrebe vseh zaposlenih

Uspeh je vezan na asimilacijo Uspeh je vezan na edinstven prispevek (angl.

unique contribution)

Razli¢nost = obveznost, neugodnost, breme | Razlicnost = edinstveno bogastvo, prednost

Nezavedanje vodstva (angl. Leadership | Vodstvo ceni razlicnosti

unaware)

Predpostavka: Spremeni ljudi, ne kulture Predpostavka: Spremeni kulturo, ne ljudi

Vir: (Managing Diversity, http:// www.ocstc.org/ana_conf/pdf/mg
n.pdf#search="managing %20diversity%2C%20women” (03. 03. 2005))

Torej, podjetja, ki delujejo tradicionalno, bodo na ta nacin vodila tudi planiranje ¢loveskih
virov. Bolj konkretno, od drze podjetja je na primer odvisno, ali bo podjetje vpeljalo koncept
raznolikosti delovne sile ali ne. Pri tem imajo na voljo vec strategij, in sicer:
1. Strategija moralne razli¢nosti (angl. Moral diversification strategy), ki predvideva, da
bo podjetje iskalo raznoliko delovno silo.
2. Strategija podjetniSke razlicnosti (angl. Business diversification strategy). Tu bo

podjetje iskalo raznoliko delovno silo, vendar ne na vse pretege.

14




3. Strategija reaktivne razli¢nosti (angl. Reactive diversification strategy), ki se zavzema
za »laissez-faire« pri planiranju ¢loveskih virov.

4. Strategija proti razlicnosti (angl. Anti-diversification strategy) pa ne spodbuja
zaposlovanja raznolike delovne sile.

(Kossek in Lobel 1996: 53)

Torej, Ce se podjetje odloci za prvo strategijo, se bo potrudilo in iskalo raznoliko delovno silo,
saj je o€itno prepricano, da ga bo to obogatilo. Druga skrajnost pa je Cetrta strategija, kjer so
prepricani, da jih zaposlovanje raznolike delovne sile ne zadeva in jim »ni¢ ne koristi«.
Mnogi so mnenja, da je zaposlovanje raznolike delovne sile prednost iz dveh razlogov. Prvic,
ker je to moralno in etino dejanje, in drugi¢, ker organizacijam prinasa kompetitivno
prednost (ibidem).
Obstajata pa tudi dve filozofiji razli¢nosti, ki pojasnjujeta motive zaposlovanja raznolike
delovne sile. Zakonit pristop (angl. Legalistic approach) pravi, da podjetja zaposlujejo tako,
kot zahteva zakon, torej v skladu s pozitivno diskriminacijo in enakostjo. Na drugi strani pa
podjetnisko orientiran pristop prisega na prostovoljno zaposlovanje raznolike delovne sile in
ima za cilj povecati ucinkovitost podjetja s pomocjo raznolike delovne sile, ki je vir
kompetitivne prednosti. Pri tem je treba poudariti, da so vse organizacije zavezane zakonu, od
njih samih pa je odvisno, ali se bodo odlocile tudi za podjetniSko orientiran oziroma
prostovoljen pristop (Kossek in Lobel 1996: 77).
Ali drugace, upravljanje z razlicnostmi vkljucuje tako predpisana kot tudi prostovoljna
dejanja menedzmenta. Poznamo torej zakonsko doloCene akcije, ki zahtevajo zmanjSanje
diskriminacije pri delu, a le to ni dovolj. Zelo dobrodosle so prostovoljne akcije, za katere so
potrebni:

* mocno vodstvo (to so posamezniki, ki so prepri¢ani v potrebnost sprememb in so

dober vzor);
* ocena situacije (organizacija mora oceniti stanje znotraj sebe in narediti raziskavo,
kaksen je odnos zaposlenih do razli¢nih skupin);

* omogocanje usposabljanja in izobrazevanja o razli¢nostih;

= spreminjanje kulture in sistema upravljanja;

= ocenitev programa upravljanja z razli¢nostmi (ali raziskave kaZzejo na spremembo

odnosa do razli¢nosti) (Dressler 2003: 50).
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Na tem mestu lahko Se enkrat poudarim razliko med pozitivno diskriminacijo in upravljanjem
z razlinostmi. Prva predvideva, da se mora posameznik prilagoditi organizaciji, za razliko od
upravljanja z razli€nostmi, kjer naj bi bila organizacija in posameznik harmoni¢na —
usklajena. Poleg tega pozitivna diskriminacija sloni na zakonodaji in druzbeni odgovornosti,
medtem ko je upravljanje z razli€nostmi stvar podjetniStva (Diversity Management, (2005)).
Ronald G. Kirchen pravi, da upravljanje z razli¢nostmi vodi profitabilnost, ekonomska nuja in

ne zakon (Managing Diversity, http://www.ocstc.org/ana_conf (03. 03. 2005)).

Hill (Albrecht 2001: 183) trdi, da je tretjina podjetij, ki pripadajo skupini Fortune 500, uvedla
upravljanje z razli¢nostmi, in kmalu ga bo uvedla Se dodatna tretjina. Po njegovih besedah so
se tega podro¢ja do nedavnega lotevali le zaradi izpolnitve zakona o enakih moZnostih pri
zaposlovanju in pozitivne diskriminacije, a sedaj v tem (upravljanju z razli€nostmi) vse bolj
vidijo metodo za pridobitev prednosti pred konkurenti.

Upravljanje z razlicnostmi ni le zaZzelena ves¢ina, ampak je nalin mis$ljenja, ki vsebuje
ustvarjanje okolja, ki zaposlenim omogoca, da lahko prispevajo k organizacijskim ciljem in
da obcutijo osebnostno rast. Kljuénega pomena je skrb organizacij, da zaposleni dosezejo vse
svoje potenciale, tako da ustvarijo okolje, ki jim bo omogocilo, da so motivirani in
produktivni ter koristni za organizacijo (Diversity Management,

http://som.csudh.edu/dkarber/yvelarde/Diversity.htm (03. 03. 2005)).

Linda Matthews za upravljanje z razli¢nostmi pravi, »da je to sistemati¢na in planirana
odlocitev organizacije, da rekrutira in usposobi zaposlene iz razli¢nih okolij«, in dodaja, da
upravljanje z razlicnostmi predvideva aktivnho priznanje in vrednotenje povecane
multikulturne narave dana$njih organizacij (Managing Diversity and Equal Opportunity-

Allies or Antagonists, http://www.eoc.sa.gav.su/public/speech6.html (13. 03. 2005)).

Poleg tega pa vsaka definicija upravljanja z razlicnostmi predpostavlja, da, ¢e lahko vsak
posameznik v organizaciji izpolni svoje potenciale, to pripomore k dobic¢ku in produktivnosti
organizacije in zaposlenih samih. Avtorica nadalje tudi opisuje podobnosti med enakostjo
moznosti in upravljanjem z razli¢nostmi, in te so:
» Tako enakost moznosti kot upravljanje z razlicnostmi naj bi zmanjsala absentizem in
povecala moralo.
= (ba se zavedata pomembnosti vrednotenja razlicnosti med ljudmi in te razli¢nosti
vidita kot premozZenje organizacije.
= Zavedata se pomena prenove organizacijske kulture in potrebe po delovnem okolju
brez ovir, ki bi omogocilo participacijo zaposlenim.

= Zavzemata se za pravi¢no, nediskriminatorno rekrutiranje in izbiro kandidatov.
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Nasla je tudi razlike, te pa so:

* Enakost moZnosti je usmerjena v druzbeno pravicnost, upravljanje z razlicnostmi pa
ima bolj podjetniSko perspektivo.

» Razlika med pripadnostjo skupini, ki je znacilna za enakost moznosti (osredotoca se
na skupine ljudi, ki so izkusile diskriminacijo), in individualnimi razlikami, znacilnimi
za upravljanje z razlicnostmi (upravljanje z razlinostmi se odziva na potrebe
posameznikov znotraj organizacije in na njihove razli¢nosti).

* Enakost moznosti je uzakonjena, upravljanje z razli¢nostmi pa je menedzerski koncept
(zakon prepoveduje diskriminacijo posameznika na osnovi starosti, spola, zakonskega
stana, spolne orientacije, rase, po drugi strani pa mora upravljanje z razli¢nostmi, e

hoce biti uspesno, delovati v okviru zakona, torej pod okriljem enakih moznosti).

Torej, kot pravi Linda Matthews (ibidem) mora upravljanje z razli¢nostmi upostevati enakost
moznosti, saj le tako lahko dejansko doseze razlicnosti. Pri tem po njenih besedah, enakost
moznosti in upravljanje z razlicnostmi ne bi smela biti predstavljena kot izkljucujo€i si
strategiji, ampak kot komplementarni. Kar se ti¢e vpeljevanja razlicnosti v javna in privatna
podjetja, pa pravi, da je treba upravljanje z razlicnostmi graditi na enakosti moznosti, vendar
morajo biti pred tem izpolnjeni dolo¢eni predpogoji, in ti so:
* Principi in prakse enakosti moZznosti morajo biti vkorporirani v politiko, procedure,
prakso in kulturo organizacije.
» Organizacije morajo odstraniti vse ovire, ki posameznikom preprecujejo napredovanje
(to pomeni imeti kulturo, ki je tolerantna do razlicnosti in ki zaposlenim omogoca
doseganje potencialov).
* Doseganje rezultatov na ravni posameznika, skupine in organizacije, kar zahteva

integracijo podjetniskih in druzbenih ciljev.

Ko se podjetje enkrat zave nujnosti in prednosti zaposlovanja raznolike delovne sile in je na
to tudi pripravljeno, lahko zafne z zaposlovanjem le-te. Ta proces se najprej zatne z
rekrutiranjem posameznikov, kjer se sprasujemo, koga, kdaj in kako bomo rekrutirali. Zadeva
pa se ne zakljuci tako zlahka. Zapletati se zacne ze pri vprasanju, koga bomo rekrutirali, saj so
tako imenovane vstopne ovire tiste, ki dolo¢enim skupinam oteZujejo dostop do nekaterih
poklicev. Tako so mozni odgovori na vprasanje, zakaj so na primer Zenske in manjSine

izkljuCeni iz rekrutiranja, sledeci:
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= stereotipi (nekateri poklici so opredeljeni kot izklju¢no moski, drugi kot Zenski, in
tako so npr. za gasilce primerni moski, za medicinske sestre pa Zenske),

= konflikt zaposlitev — privatno Zivljenje (gre za prepricanje, da bodo imele odlocitve
zunaj zaposlitve, to je v privatnem zivljenju, kamor bi lahko pristevali vzgojo in skrb
za otroke, negativne posledice na opravljanje sluzbe),

= zakonske ovire (v primeru, ko so razlicni posamezniki izkljuceni iz rekrutiranja zato,
ker jih zakon ne §citi),

» samo-izbira (predvidevanje, da ljudje z doloCenimi lastnostmi nocejo nekega dela,
polozaja, ker sebe ne vidijo kot primerne kandidate),

= okrnjene socialne mreze (pri zaposlovanju je mnogokrat pomembneje »koga poznas
kot kaj znaS«, in tisti posamezniki, ki imajo slabo socialno mrezo, imajo tudi slab
dostop do informacij o delu)

(Kossek in Lobel 1996: 80).

Da bi omogocili vsem posameznikom enak dostop do delovnih mest, se moramo teh ovir
zavedati in se truditi, da bi jih presegali.

Rekrutiranju sledi izbira kandidatov, kjer se podjetje sprasuje, do katere mere se kvalifikacije
prijavljenega skladajo z zahtevami dela. Pri tem si pomagajo z intervjuji in testi. Kandidate
tudi na tej poti ¢akajo nevarnosti in ovire. Teorije o tem, zakaj posameznik, ki je pripadnik
dolo¢ene skupine, ni izbran, so sledece: teorija o informacijski dvojnosti, teorija statisticne
diskriminacije in teorija »podoben meni« (Kossek in Lobel 1996: 86). Prva govori o tem, da
lahko problem nastane, ko morajo posamezniki, ki prihajajo iz popolnoma drugacnega okolja,
podati dolocene informacije. Pri tem lahko naletijo na tezave, saj ne vedo, katera informacija
je prava in kolikSen obseg informacij je zadovoljiv. Primer informacijske dvojnosti je, ko od
posameznika, ki je iz okolja, kjer je brezposelnost zelo visoka, zahtevajo, naj posreduje
informacije o predhodnih zaposlitvah. Tak posameznik bo zelo tezko izpolnil zahtevan pogoj.
Braddock in McPartland (Kossek in Lobel 1996: 85) razlagata teorijo statisticne
diskriminacije. Navajata primer Zensk, ki ne morejo opravljati dela gasilk, saj se smatra, da za
to delo niso dovolj fizicno mo¢ne in posledicno dela ne bi dobro opravljale. Torej znacilnost,
ki velja v povprecju, to je, da imajo zenske manjSo fizicno moc, posplosijo na posamezno
zensko, ki se poteguje za poklic gasilke. Zadnjo teorijo, podoben meni, razlagata Turban in
Jones (ibidem) ter pravita, da izprasevalci izberejo le tiste kandidate s podobnim izvorom

(angl. background), ki pa ni povezan s poklicem, za katerega se prijavljajo. Govorita o treh
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oblikah podobnosti med izprasevalcem in kandidatom: (op. splosna) podobnost, podobna
percepcija glede dela in znacajska podobnost med njima.

Poleg omenjenih teorij pa so mo¢no prisotni tudi stereotip starosti, rasni stereotip in spolni
stereotip. Vse omenjeno negativno vpliva na izbiro posameznih kandidatov.

Izbiri sledi zaposlovanje. To je zadnja faza in vsak, ki je priSel tako dalec, je potencialni
zaposleni. A tudi tu tezav Se ni konec. Posameznik, ki se zaposli, se lahko v organizaciji sreca
z zaprtostjo internega trga dela, s prednostno obravnavo veteranov, s steklenim stropom in
razlikami v placah. Vse to prezi nad razli¢nimi, nad manjSinsko skupino. V to skupino sodijo
tudi Zenske, ki so za enako delo placane manj kot njihovi moski kolegi.

Stereotipne predstave, ki so vezane na raso, spol, starost itd., lahko vplivajo tudi na
ocenjevanje uspeSnosti posameznikov. Stereotipi so vezani na doloceno kategorijo in le-ti
lahko postanejo pri¢akovanja, ki pa sCasoma preidejo v podzavest in jih ljudje uporabljajo
nevede.

Tako so, kot sem Ze omenila, Zenske za isto delo placane slabSe kot moski, a pravega,
oprijemljivega razloga za to ni mogoce najti. Pojavljajo se razlage, ki utemeljujejo razliko
med spoloma, ne pojasnijo pa pravega vzroka za njihov obstoj. Ena takSnih razlag je
skladnost spola, ki pravi, da so zenske v Zenskih poklicih obravnavane kot enakovredne
moskim, v moskih poklicih pa so ocenjene kot slabSe, razen Ce se izkaze, da so posebno
sposobne (Kossek in Lobel 1996: 148).

Predsodki so lahko prisotni v na¢inu dojemanja Ze v fazi pred ocenjevanjem. Tako govorimo
o feminizaciji oziroma maskulinizaciji poklicev, kjer za feminizacijo velja, da so zenski
poklici ocenjeni kot manjvredni, kot slabsi od moskih poklicev (Steinberg v Kossek in Lobel
1996: 153).

Pri ocenjevanju manjSine se lahko napake zmanjsajo tako, da se posameznike ocenjuje glede
na to, kaj po¢nejo in kako je delo narejeno, namesto kdo so in na kakSen nacin delo opravljajo
(Reskin in Padavic v Kossek in Lobel 1996: 152).

Poleg tega pa napake pri ocenjevanju lahko zmanjsa tudi primerno usposabljanje, ki pa mora
vsebovati usposabljanje za razli¢nosti, vkljucevati mora vse sodelavce, tako podrejene kot
menedzment, in obcutljivo mora biti na razlike v kulturah in kulturnih normah. Torej, kot

pravi Thiedarman (Diversity Management, http://web.csuchico.edu/~tgl7/MGMT.html

(28. 10.2004)), je usposabljanje najbolj neposreden pristop pri uspeSnem vzpostavljanju
multi-kulturnega delovnega okolja in zato tudi najbolj primeren.
Pri tem je seveda treba biti pozoren tudi na dejstvo, da se razli¢ni ljudje ucijo na razlicne

nacine, in zato je treba metode usposabljanja prilagoditi posameznikom, saj na ta nacin
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najbolje dosezemo Zeleni ucinek. Vpeljava usposabljanja pa sama po sebi Se ni zagotovilo za
uspeh. Organizacija mora v prvi vrsti analizirati, kaj razli€nost pomeni, kateri cilji so pri tem
pomembni, in tudi, kako bodo zaposleni sploh podprli premik k raznoliki delovni sili. Prav ta
pripravljenost organizacije je klju¢na za uspeh usposabljanja (Kossek in Lobel 1996: 180).
Loden in Rosener (Kossek in Lobel 1996: 180) definirata razlicnost s pomocjo dveh dimenzij,
in sicer:

= v prvo definicijo sodijo: rasa, etni¢nost, starost, spol, psihi¢ne zmozZnosti, spolna

orientacija,
» v drugo pa izobrazba, geografska lokacija, zakonski stan, prihodki, versko prepri¢anje,

delovne izkusnje.

Od Ssirine definicije razli¢nosti pa je odvisno, kakSno usposabljanje bodo v organizaciji
izvajali. Ce je na primer definicija ozka, bo usposabljanje kratkoroéno in osredotoeno na
medkulturne razlike, medtem ko bo Siroka definicija vodila k poudarjanju medosebnih in
komunikacijskih vesc¢in, ki se jih da posplositi na mnostvo situacij v delovnem okolju (Kossek
in Lobel 1996: 181).

Ce povzamem, $ir$a kot bo definicija razli¢nosti, bolj bo usposabljanje dolgoro¢no in vegje
mnostvo situacij bodo lahko v organizaciji pojasnili.

Definicija razli¢nosti omogoca, da menedzment identificira in sporo€a cilje razli¢nosti
»navzdol«. S tovrstnim sporocanjem pride do srecevanja razlicnih kultur znotraj organizacije.
Organizacija lahko, ko govorimo o srecevanju kultur, izbira med tremi pristopi, in sicer med
asimilacijo, prilagoditvijo in pluralizmom oziroma multikulturnostjo. Ko govorimo o
asimilaciji, mislimo predvsem na nedotakljivost dominantne kulture in na pricakovanja, da se
bodo ¢lani manjsine prilagodili in sprejeli norme, vrednote in vedenje ve€inske skupine (Tung
v Kossek in Lobel 1996: 181). Kot pravi Cox (Kossek in Lobel 1996: 181), je to
najpomembnejsa oblika akulturacije in je osnova za vecino usposabljanj in socializacijo. Za to
obliko srecanja med kulturami je torej znacilno, da je toleranca do razlik manjsa in da vecina
pomaga manjSini pri vkljuevanju v obstojeco kulturo (ibidem).

Za prilagoditev je znacilno, da pripadniki vecine naredijo nekaj sprememb, ki pripadnikom
manjSine omogocajo vstop v kulturo, pri tem pa se morajo nekoliko prilagoditi tudi slednji
(pripadniki manj$ine) (ibidem).

Pluralizem oziroma multikulturnost pa predstavlja integracijo dveh ali ve¢ kultur, pri cemer
¢lani vsake kulture zadrzijo pomembne znacilnosti svojih kultur, znacilnosti drugih kultur pa

vidijo kot zanimive, privla¢ne (Tung v Kossek in Lobel 1996: 181).
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Za dosego omenjenih pristopov je potrebno usposabljanje in izobrazevanje. Pri asimilaciji je
poudarek na usposabljanju in izobrazevanju, ki ¢lanom nedominantne skupine pomaga pri
prilagajanju normam, vrednotam in vedenju vecinske skupine. Tako na primer v podjetju
Pacific Bell pripadnike manjSine, Se posebej Spanske, preden jih zaposlijo, izobrazujejo, in ti
na ta nacin spoznavajo organizacijo in nacin dela znotraj le-te (Roberson in Guiterrez v
Kossek in Lobel 1996: 182).
Pri prilagoditvi pa uporabljajo druga¢ne metode. Tu gre predvsem za zmanjSanje negativnih
vplivov, ki nastanejo zaradi sreCevanja kultur, in sicer tako, da se spremenijo pripadniki
veCine. Ta sprememba je usmerjena v spoznavanje zakonov na podrocjih dela ter v
seznanjanje pripadnikov vecine s tem, kako njihova dejanja dojemajo pripadniki manjSine. V
nekaterih podjetjih so se tega lotili tako, da so na primer snemali dolocene situacije ter jih
preudili in o njih razpravljali. Na ta nacin se Zelijo znebiti predsodkov in zmanjSati konflikt
med kulturami znotraj organizacije (Kossek in Lobel 1996: 184).
Zadnja je metoda usposabljanja in izobrazevanja za graditev pluralizma. Tu se uporabljata
predvsem dva pristopa. Prvi je vrednotenje razlicnosti, s pomocjo katerega se posamezniki
ucijo o razli¢nostih v obnaSanju in vrednotah posameznikov in skupin, kar povecuje
sprejemanje razlicnosti in zmanjsSuje konflikte (Tung v Kossek in Lobel 1996: 184). Druga
metoda pa je podiranje medskupinskih ovir. Tega naj bi se lotili tako, da posameznike okoli
nas obravnavamo kot pripadnike »notranje skupine«, in ne na temelju rase, spola, ... Torej,
iS¢emo podobnosti med posamezniki in ne razlike, to pa nam omogoc¢i zmanjSanje konfliktov
(Kossek in Lobel 1996: 184).
Zelo pomembno vlogo pri vsem tem pa seveda igra menedzment, ki ima vlogo posredovalca
vrednot, navad in organizacijske kulture na svoje podrejene znotraj organizacije. V podjetju
kjer se zavedajo razli¢nosti, kjer imajo »bottom up« nadzor in kjer zaposleni Zelijo razvijati
svojo kreativnost, se pojavlja potreba po drugatnem vodstvu. Vodje v takih podjetjih morajo
imeti naslednje znacilnosti:

= Znati morajo ustvariti nove nacine spopadanja s spreminjajoco se situacijo in se ne

smejo bati neznanih situacij.
» Razlike morajo videti kot bogastvo, priloznost, in ne kot oviro.
* Pripraviti se morajo na spremembe in jih videti kot priloZnost, ki ponuja nove
moznosti in ne kot problem.
* Znati morajo stimulirati skupino in verjeti v njene zmoznosti.

» Ustvariti morajo ravnovesje med proizvodom in procesom.
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Vodja pomaga zaposlenim razviti nadzor nad situacijo (¢e bodo zaposleni motivirani
in prepricani vase, bodo bolj uspesni).

Dajati morajo povratne informacije (vodja mora poznati potrebe skupine, razumeti
njihove odlocitve, imeti odprto, dvosmerno komunikacijo, tako da potem zaposleni

vedo, kaj se od njih pricakuje).

22



5. UPRAVLJANJE Z RAZLICNOSTMI V EVROPI

Do sedaj sem govorila o upravljanju z razlicnostmi v Zdruzenih drzavah Amerike, sedaj pa se
bom posvetila ugotavljanju razlik med ameriskim in evropskim pojmovanjem upravljanja z
razliénostmi in preverjanju prisotnosti tega koncepta v Evropi.

Takoj na zacetku je treba poudariti, da imata Evropa in Amerika razli¢en politi¢en in kulturni
kontekst, kar je moc¢no vplivalo na razvoj upravljanja z razliénostmi na obeh kontinentih.
Vecina teorije in tudi empirije je iz severne Amerike oziroma Zdruzenih drzav Amerike, kjer
koncept obstaja zaradi zgodovinske prisotnosti multikulturne populacije in zaradi normativnih
inputov, kot sta enakost moznosti in pozitivna diskriminacija. Tudi Evropa je heterogena,
vendar bolj kulturno kot pa gensko, v primerjavi z Zdruzenimi drzavami Amerike, a kljub
temu debata o upravljanju z razlicnostmi tu ni prisotna v enaki meri.

Koncept upravljanja z razli¢nostmi se je zunaj Zdruzenih drzav Amerike najprej zacel
razvijati v Veliki Britaniji in Avstraliji, kjer je kultura najbolj podobna ameriski. Torej,
teoreti¢ni koncepti in praksa upravljanja z razlicnostmi so v Evropo prisli prek Velike
Britanije (Linehan 2001: 20).

Kar nekaj avtorjev opisuje razlike v upravljanju z razlicnostmi med Evropo in Ameriko.

Po besedah Brewster-ja (Brewster, Mayrhofer, Morley 2004: 11) je za upravljanje s
¢loveskimi viri v Zdruzenih drzavah Amerike znacilna oddaljenost od upravljanja z osebjem
znotraj organizacije, prosto poseganje organizacije na podrocje politike plac, kar je rezultat
Sibkega vpliva sindikatov, majhna denarna pomoc¢ ter nevmeSavanje drzave v podjetnistvo.
Poleg omenjenega je za amerisko kulturo znacilna visoka stopnja individualizma, usmerjenost
na dosezke, visoka podjetniska svoboda in avtonomija, kar naj bi bilo povezano s pogledom
na Ameriko kot na dezelo mnogih moznosti (Brewster, Mayrhofer, Morley 2004: 12).

Po besedah Pieper-ja (ibidem) je glavna razlika med ameriskim in evropskim upravljanjem s
¢loveskimi viri v stopnji, do katere drzavna regulativa vpliva nanj. Po njegovem mnenju naj
bi imela podjetja v Zdruzenih drzavah Amerike ve¢ svobode pri upravljanju z zaposlenimi.
Razlike med Evropo in Zdruzenimi drzavami Amerike se pojavljajo tudi pri varstvu
zaposlenih, pravnih zahtevah glede placila in delovnega asa ter pri zakonodaji, ki se nanasa
na pogodbe o zaposlitvi. Blanchard (ibidem) je ugotovil, da so zaposleni v Zdruzenih drzavah
Amerike manj zasciteni, da je evropska zakonodaja zagotovila padec Stevila delovnih ur v
nasprotju z zakonodajo Zdruzenih drzav Amerike, ter da je evropska zakonodaja na podroc¢ju

pogodb o zaposlitvi veliko bolj urejena kot ameriska. Kot sem Ze omenila, je to posledica
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delovanja sindikatov, ki so v Zdruzenih drzavah Amerike §ibkejsi, in tudi ¢lanstvo zaposlenih
v sindikatih je veliko manjSe kot v Evropi, to pa zato, ker ima Evropa, po besedah Morley
(Brewster, Mayrhofer, Morley 2004: 14), »tradicijo kolektivizma in graditve konsenzov,
sindikati pa imajo druzbeno legitimnost na mnogo vis§ji ravni kot v Zdruzenih drzavah
Amerike«. Dodatna razlika se pojavlja tudi pri skrbi za brezposelne, in Evropa je tista, ki
zanje nameni ve¢ sredstev in boljSo pravno ureditev tega podrocja.

Razliko med kontinentoma vidi tudi Albert (Brewster, Mayrhofer, Morley 2004: 13), ki
govori o anglo-saksonskem modelu, kamor sodita Zdruzene drzave Amerike in Velika
Britanija, ter o Rhineland-skem modelu, kamor pristeva drzave zahodne in srednje Evrope.
Prvi model je delnicarski (angl. shareholder economy), drugi pa delezniski (angl. stakeholder
economy).

Avtorji se prav tako spraSujejo o povezavi med upravljanjem s ¢loveskimi viri in podjetnisko
strategijo ter ugotavljajo, da je v Evropi ta povezava bolj posledica zakonodaje kot pa
podjetniske iniciative. Kot primer navajajo Nemcijo, kjer so leta 1952 sprejeli in leta 1976
dopolnili Akt o sodelovanju delavcev pri upravljanju menedZmenta z zaposlenimi (angl.
Codetermination Act), ki doloca, da morajo imeti velika podjetja delavskega direktorja, ki bo
skrbel za zaposlene in njihovo blaginjo (Brewster, Mayrhofer, Morley 2004: 16). Torej, skrb
za delavce in njihove pravice je v evropskih drzavah bolj v ospredju kot v Zdruzenih drzavah
Amerike. V to so prepri¢ani tudi Gunnigle et al (ibidem), ki za evropske drzave pravijo, da
uporabljajo »socialno-trzni pristop« (angl. social market approach), za katerega sta znacilna
visok nivo trzne regulacije in mocni sindikati. To je vsekakor dobro za zaposlene, a po drugi
strani takSna politika ovira tekmovalnost in kreativnost zaposlovanja. Omenjeni avtorji
(ibidem) pravijo, da na drugi strani v Zdruzenih drZzavah Amerike uporabljajo pristop
»prostega trga« (angl. free market approach), ki organizacijam in menedZerjem omogoca
vecjo avtonomnost.

Pri razlikovanju med Evropo in Zdruzenimi drzavami Amerike je pomembna tudi vloga
industrijskih odnosov. Due et al. (Brewster, Mayrhofer, Morley 2004: 22) razlikujejo dve
skupini drzav. V prvo umes¢ajo Veliko Britanijo, Irsko in Nordijske drzave, kjer ima drzava
omejeno vlogo pri industrijskih odnosih. Romansko-germanske drzave, kamor sodijo
Francija, Spanija, Italija, Belgija, Gr¢ija in Nizozemska, pa uvri¢ajo v drugo skupino, in tu
ima drzava v industrijskih odnosih, po prepricanju avtorjev, osrednjo vlogo.

Pamela Palmi (2002) pa pravi, da se v Evropi upravljanje z razlicnostmi nanasa na podrocje
podjetnistva, na podro¢je reSevanja birokratskih procedur in postopkov. Ameriski pristop je

po njenih besedah pragmaticen, tradicionalen in se nanasa na spolne razlike. V Evropski uniji
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naj bi upravljanje z razlinostmi pomenilo prepoznavanje pomanjkanja homogenosti in
legitimiranja vrednotenja razli¢nosti znotraj organizacij (ibidem). V tem okviru je torej
upravljanje z razli¢nostmi definirano kot »proces kreiranja, ohranjanja pozitivnega okolja,
kjer so razli¢nosti vseh posameznikov prepoznane, vrednotene, tako da lahko vsi dosezejo
svoje potenciale in maksimalno prispevajo k organizaciji« (Palmi 2002: 3). Avtorica (ibidem)
poudarja tudi, da se v literaturi Ze nekaj ¢asa pojavljajo opisi modela razli¢nosti. Razli¢nosti v
zasebnem sektorju se povezujejo z iskanjem izboljSav organizacijske konkurencnosti, to pa je
iniciativa, ki zeli povecati razli¢nost ¢loveskih virov in na ta nacin povecati fleksibilnost in
odzivnost organizacije. Roosevelt (ibidem) v koncept razli¢nosti poleg rase in spola Zeli
vkljuciti tudi ideje, podrocje podjetnistva in procese.
Pamela Palmi (2002) je na osnovi Studije primera primerjala evropska in ameriska podjetja ter
ugotovila naslednje:
»= Evropska podjetja potrebujejo menedzment, ki bo sposoben igrati strateSko vlogo
znotraj podjetja.
= Potrebujejo spremembo standardnih postopkov razvoja podjetja, da bi lahko pritegnili
in obdrzali delovno silo z visokim potencialom.
* Podjetja morajo zavzeti aktivno vlogo pri dajanju podpore zaposlenim, da bi le-ti lazje
usklajevali dom in sluzbo.
* Imeti morajo moznost povezovanja razlicnosti s podjetniS8kimi iniciativami, kot je
celovito upravljanje kakovosti (angl. TQM).
= Zavedati se morajo, da je vklju¢evanje zaposlenih pomembno za ustvarjanje obCutka
odgovornosti in pripadnosti.
Nasteto je predpogoj za vpeljavo upravljanja z razli¢nostmi in v evropskih podjetjih Se ni

prisotno v tolik$ni meri kot v ameriSkih podjetjih.

Razlike med Evropo in Zdruzenimi drzavami Amerike so po mnenju Johna Wrencha
(2005) vezane na velikost podjetij in na imigrantsko politiko. V ZdruZenih drzavah
Amerike je upravljanje z razli¢nostmi prisotno ve¢inoma le v velikih podjetjih.

Za Zdruzene drzave Amerike je znacilno, da se smatra, da bo imigrantska populacija s
Casom postala enaka Clanica druzbe in da bodo potomci imigrantov, ki so rojeni v
ZdruZenih drzavah Amerike, postali njeni drzavljani. V Evropi je drugafe. Tu so po
mnenju Wrencha (2005) prisotni trije pristopi in sicer:

= ygastarbeiter-ski« pristop,

= pristop asimilacije,
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=  multikulturni pristop.
Za prvega je znacilno, da so imigranti obravnavani kot gostujoc¢i delavci, ki pa nimajo vseh
socialnih in politinih pravic. To je znaGilno za Neméijo, Avstrijo, Svico in Belgijo.
Asimilacijski pristop po drugi strani imigrantom daje vse pravice, od njih pa pricakuje, da
bodo postali kot vsi ostali, torej da se bodo asimilirali v populacijo. Ta pristop je znacilen za
Francijo. Zadnji je multikulturni pristop, ki se pojavlja v Veliki Britaniji in na Svedskem, zanj
pa je znacilno, da imajo imigranti vse pravice, pri tem pa Se ohranijo svoje kulturne razlike.
Poseben primer je Spanija, kjer so gostujo¢i delavci, po vedini v poljedelstvu, zaposleni na
podlagi zac¢asnih pogodb in so od vecinskega prebivalstva lo¢eni oziroma delajo na neke vrste
locenem trgu dela. Tu naj poudarim Se, da so v nekaterih drzavah, med njimi v Franciji,
Nem¢iji, Svici, v nacionalnem planu &loveskih virov Ze planirali prihod raznolike delovne
sile. Planiranje pa ni preprosto, saj je potrebno poznati razlike med posameznimi skupinami.
Pri doseganju organizacijskih ciljev moramo biti pozorni na prepoznavanje in vrednotenje
razlik med posamezniki ter moramo teziti k prilagajanju kultur in ne k asimilaciji manjSin

(Kossek in Lobel 1996: 69).

Kot vidimo, obstajajo razlike tudi med evropskimi drzavami, in te so prisotne predvsem na
podrocju anti-diskriminacijske politike in politike enakih moznosti. Poleg omenjenega se
pojavljajo razlike tudi v tradiciji prisotnosti politike enakih moZnosti v organizaciji ter v
dostopu do drzavljanstva.

Gérard Timsit (2001) govori o obstoju treh modelov, ki obravnavajo razli¢nosti. Prvi je model
nerazlikovanja, ki temelji na principu enotnosti in nepriznavanju razli¢nosti. Sledi mu model
razlikovanja, kjer se uposSteva heterogenost skupine in se priznava razli¢no obravnavanje teh
skupin znotraj kolektivnosti. Delitev med skupinami in drzavo, prepoznavanje razli¢nosti in
sooCanje z njimi pa so znacilnosti modela lo¢evanja. Avtor (2001) nadaljuje, da v drzavah z
dominantno liberalno kulturo, to so drzave Severne Evrope, prevladuje model razlikovanja.
Le-ta omogoCa prepoznavanje in obravnavanje razli¢nosti teritorija, interesov in ljudi.
Razli¢nost ljudi naj bi na Nizozemskem, Svedskem in v Veliki Britaniji dosegli z izdelavo
programov, ki imajo za cilj obnoviti enakost etni¢nih, rasnih, spolnih skupin, ki so slabo
zastopane v administraciji in v institucijah. Omenjeno naj bi dosegli celo z zakonodajo, ki se
zeli soociti s takSnimi situacijami s pomo¢jo mehanizma pozitivne diskriminacije.

Na drugi strani pa je v drzavah z dominantno egalitarno kulturo prisoten model

nerazlikovanja, ki zavira razvoj na dolo¢enih podrocjih.
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Timsit (2001) ugotavlja, da ima veCina drzav Evropske unije v ustavi principe enakosti in
nediskriminacije, a le nekaj drzav ima tako egalitarno kulturo, ki bi omogocila vpeljavo
politicnih programov za pozitivno diskriminacijo. Za napredek evropskih drzav v smeri
uspesnega upravljanja z razlicnostmi je torej potrebno simultano delovanje na ve¢ podrocjih,
in sicer na podrocju zakonodaje in regulativ ter na institucionalnem nivoju. Zakonodajo in
regulative je potrebno oceniti, dopolniti in razsiriti na razlicne aspekte razli¢nosti, ter postaviti
kazni za neupostevanje doloc€il. Na institucionalnem nivoju pa je potrebno ustanoviti zanesljiv
sistem, ki bo ucinkovito prepoznaval diskriminacijo v javnih sluzbah, diskriminacijo Zensk,
invalidov ter ostalih skupin. Seveda pa je potrebno izoblikovati tudi naért za boj proti
diskriminaciji, ki mora biti odgovoren za prepoznavanje problemov, za izdelavo programov in

za preucevanje vpeljanih programov.

Torej, na osnovi povedanega lahko zakljuc¢im, da so okolje, kultura, vrednote, norme in
pravna ureditev mo¢no vplivali na razlike v upravljanju z razlicnostmi v Zdruzenih drzavah
Amerike in Evropi. Ameriska podjetja imajo v nasprotju z evropskimi bolj proste roke pri
delovanju na trgu. To jim po eni strani omogoca fleksibilnost, po drugi strani pa predstavlja
groznjo varnosti zaposlenih. Prav nasprotno, v Evropi skrb drzave za delavce, prisotnost
sindikatov in zakonodaja na podro¢ju dela mocno S§Citijo zaposlene in njihove pravice. Ta
mocna drzavna regulativa pa ovira tekmovalnost in dusi iniciativo podjetij, ki morajo skrbeti
za svoje zaposlene in njihove pravice, ki so bolj zastopane kot pravice ameriskih delavcev.
Dodatna razlika med Zdruzenimi drzavami Amerike in Evropo se pojavlja tudi na podrocju
imigracij. V Zdruzenih drzavah Amerike so imigranti obravnavani kot delovna sile, ki bo
sCasoma pridobila drzavljanstvo. V Evropi je drugace. Tu se imigrante ponekod obravnava
kot gostujoCe delavce, ki bodo kmalu odsli, ali kot imigrante, ki jih je treba ¢im hitreje
asimilirati, oziroma kot tiste, ki so upravic¢eni do ohranitve svoje razli¢nosti.

Naj omenim tudi, da v Zdruzenih drzavah Amerike upravljanje z razli¢nostmi izhaja iz
podjetniske iniciative, saj so menedzerji ugotovili, da morajo podjetja, e Zelijo biti uspesna,
poskrbeti za zadovoljstvo kupcev ter se znati spopadati s spremembami na trgu in v druzbi.
To pa lahko storijo le tako, da zaposlujejo ljudi razli¢nih ras, starosti, preprianj, kultur,
etni¢nih pripadnosti itd., ki bodo podjetju prinesli konkuren¢nost in hkrati odrazali razli¢nost,
ki jim omogoca dostop do kupcev.

Na drugi strani pa v Evropi upravljanje z razlicnostmi Se ni tako razvito zaradi prej omenjenih
razlogov. Menim, da evropska podjetja zaradi navidezne homogenosti delovne sile niso Cutila

potrebe po vpeljavi upravljanja z razlicnostmi. Mnoge evropske drzave so zaradi odpiranja
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novih delovnih mest in pomanjkanja domace delovne sile sicer sprejemala delavce iz tujine, a
so jih obravnavale kot ljudi, ki so prisli delat in se bodo kasneje vrnili na svoje domove. To
velja predvsem za Avstrijo, Nem&ijo in Svico. Nekoliko druga&e je Franciji, kjer so bili zaradi
kolonialne zgodovine primorani zaposlovati ljudi iz Afrike, ki pa so jih zeleli asimilirati v
druzbo. Po mojem mnenju, v imigrantih niso videli ljudi, ki bodo obogatili njihova podjetja in
jim prinesli konkuren¢nost, kot na primer v Zdruzenih drzavah Amerike, kjer z nacrtnim
zaposlovanjem tezijo k podjetniSkemu uspehu, ampak kot delovno silo, ki je na voljo, je
cenejSa in manj zahtevna.

Skratka, trzna usmerjenost in drugacen pogled na razli¢nosti in imigrante so poleg drugih
dejavnikov v Zdruzenih drzavah Amerike vplivali, v primerjavi z Evropo, na hitrejsi in Sir$i

razvoj upravljanja z razli¢nostmi.

Sedaj pa bom predstavila prisotnost koncepta upravljanja z razlicnostmi v Veliki Britaniji, na

Svedskem in morebitno moZnost prenosa angleskega modela na Svedsko.

Za Veliko Britanijo je znacilno, da v podjetjih danes ni ve¢ poudarek na enaki obravnavi
depriviligiranih skupin, ampak na vrednotenju posameznikovih razlik. Upravljanje z
razli¢nostmi je strategija, ki spreminja celotno organizacijsko kulturo in je treba nanjo gledati
kot na dolgotrajen projekt. Koncept temelji na mo¢ni podjetniski iniciativi, ki je osnovana na
trgu in na potrosnikih. Torej, vpliv na vpeljavo koncepta upravljanja z razli¢nostmi ima
predvsem podjetniStvo, eticni in druzbeni argumenti pa imajo sekundarno vlogo. Etika, ki je
bila motivacija za promoviranje enakih moznosti, je v prehodu na upravljanje z razli¢nostmi
izgubila primarno vlogo.

Koncept se uporablja predvsem zato, da bi nasli najboljse talente, vpeljali in okrepili inovacije
ter na ta nacin dosegli kompetitivno prednost pred konkurenti. Polovico teh globalnih talentov
predstavljajo zenske, in s programom upravljanja z razli¢nostmi lahko podjetja to bogastvo
izkoristijo. VkljuCevanje in povecana zastopanost vseh vrst razli¢nosti, ki so trenutno slabo
prisotne na zgornjih nivojih menedzmenta, sem sodijo Zenske, etnicne manjSine in invalidi, je
namen in cilj upravljanja z razli¢nostmi. Prav spol in etni¢nost sta glavni komponenti, s
katerimi se upravljanje z razli¢nostmi ukvarja. Mogoce je razlog v zgodovinskem boju za
enake moznosti in v vidnosti teh razli¢nosti. Vsekakor pa je odloCitev o tem, na katero
razli¢nost se bo podjetje osredotocilo, odvisna od sestave in razli¢nosti zaposlenih in kupcev.
Organizacija se mora odloc¢iti tudi, kam v organizacijsko strukturo bo umestila upravljanje z

razli¢nostmi. Tradicionalno se je s tem vprasanjem ukvarjal oddelek za upravljanje s
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Cloveskimi viri, danes pa v mnogih zasebnih podjetjih v Veliki Britaniji, ki Zelijo doseci
visoke profite, menijo, da ima upravljanje z razlicnostmi vecjo tezo, ¢e ni del oddelka za
upravljanje s Cloveskimi viri. Razli¢nosti naj bi bile povezane s hierarhi¢no strukturo
organizacij, in prav zaradi tega naj upravljanje z razlicnostmi ne bi bilo delo oddelka za
upravljanje s ¢loveskimi viri, saj naj bi bil problem v pomanjkanju moci in vpliva oddelka.
Dodaten problem pa naj bi predstavljalo pomanjkanje znanja zaposlenih v tem oddelku s
podro¢ja financnih in strateSkih aspektov organizacije. Pridobivanje tovrstnih znanj bi
pomenilo, da oddelek za upravljanje s ¢loveskimi viri ne bi bil ve¢ »strokovnjak za ¢loveske
vire«, ampak bi postal oddelek, usposobljen za razumevanje osnovnega podjetnistva, trga in
konteksta, katerega del je organizacija. Omenjeno znanje se danes pricakuje tudi od ostalih
zaposlenih, in tako mora biti v to vkljucen tudi oddelek za ¢loveske vire. Kljub vsemu med
analitiki prevladuje mnenje, da mora biti upravljanje z razlicnostmi zakoreninjeno v
upravljanju s Cloveskimi viri, ¢e zeli biti uspeSno, in pri tem morata biti oba koncepta
spoStovana kot klju¢ni poslovni operaciji. Omenjeno zahteva tezko, a neizogibno razpravo o
tem, kako sta videna funkcija in namen oddelka za upravljanje s ¢loveskimi viri (Falsafi 2002:
39). Za razliko od zasebnih podjetij javna podjetja upravljanja z razlicnostmi niso izlocila iz
oddelka za upravljanje s ¢loveskimi viri.

Tudi avtorji, ki govorijo o upravljanju z razlicnostmi v Veliki Britaniji, poudarjajo, da sta
pomembna predanost menedZmenta in sodelovanje vseh zaposlenih. Prav tako morajo biti
kanali komunikacije zelo dobri, ¢e se hoce podjetje izogniti morebitnim nevSecnostim.
Najpogostejsa ovira pri vpeljevanju koncepta je odpor do sprememb in do posledic, ki jih te
spremembe prinasajo. Zato se je treba zavedati, da je vpeljava razlicnosti dolgotrajen proces,
ki zahteva Cas tako za svoj razvoj kot za prilagoditev na novosti. Zelo pomembno vlogo pri
premagovanju in prepre¢evanju ovir ima usposabljanje, saj le dobro in pravilno usposobljen
menedzment in zaposleni lahko resni¢no delujejo v skladu z razli¢nostmi in vrednotenjem le-
teh.

Tudi v Veliki Britaniji se je izkazalo, da zakonodaja na podrocju enakih moznosti ni dovolj.
Dokaz za to je dejstvo, da so kljub temu, da zakon o enakem placilu obstaja zZe dobrih 30 let,
razlike v placilu moskih in Zensk $e vedno prisotne. Napredek pa je vsekakor v tem, da se
teme odpirajo in da se ljudje vse pogosteje obracajo po pomoc, ¢e jo potrebujejo, ter da se

reSitve v smeri reSevanja njihovih problemov tudi Ze i§¢ejo.

Pregled situacije na Svedskem kaZe, da se le-ta nekoliko razlikuje od Velike Britanije.

Svedska druzba postaja vse bolj etni¢no raznolika, in ta prehod od homogene k multikulturni
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druzbi ni preprost in povzro¢a nemalo tezav. Razli¢nost zato postaja pomemben del razprav,
in prehod od pogleda na heterogenost kot na problem k pozitivnemu pogledu je vse bolj
prisoten. Razlogov za vpeljavo upravljanja z razli¢nostmi je ve¢. Od tega, da so pripadniki ne-
nordijske in ne-evropske delovne sile pri rekrutiranju in napredovanju v slabsem polozaju od
dominantne Svedske populacije, do tega, da so demografske spremembe ze mocno posegle na
podrocje trga dela. Staranje prebivalstva predstavlja resen problem za drZavo blaginje, a kljub
temu se mnoga Svedska podjetja Se niso lotila priprave akcijskega nacrta, ki bi jim omogocil
nacrtovanje zaposlovanja tuje delovne sile. V ZdruZenih drzavah Amerike in v nekaterih
evropskih drzavah, za razliko od Svedske, veliko veé¢ zaposlujejo imigrantsko delovno silo.
Ljudje in delodajalci bi morali videti, da zaposlovanje tujcev ni le nujno, ampak je pozitivno
dejanje s specificnimi prednostmi. Konfederacija Svedskega podjetniStva je celo spodbujala
Svedsko vlado, da pospesi proces pridobivanja delovnih dovoljenj za tujce. Upravljanje z
razli¢nostmi, ki je na Svedskem dokaj nov koncept, je v primerjavi z Veliko Britanijo in
Zdruzenimi drzavami Ameriko bolj usmerjeno na imigrante iz ne-evropskih drzav. V
Sestdesetih in sedemdesetih letih dvajsetega stoletja se je Svedska zagela sooéati s prihodom
dobro izobrazenih iskalcev azila, ki so jih zaposlili v industriji, danes pa se spopadajo z drugo
in tretjo generacijo priseljencev in i$¢ejo resitve za njihovo zaposlitev. Strokovnjaki in politiki
i8¢ejo resitve s pomocjo pozitivne diskriminacije in politike razlicnosti, saj je njihov cilj
zmanjS$ati diskriminacijo in odpreti Svedski trg dela predvsem za NeSvede. Vse to pa je vsaj
zaenkrat zal zgolj teorija, ki se v praksi $e ni razvila. Organizacije na Svedskem Ze dobrih
dvajset let posvecajo pozornost upravljanju s cloveskimi viri in se v tem okviru tudi trudijo
upravljati s podobnostmi in razliCnostmi posameznikov. Nekatere organizacije so temu
posvecale ve¢, druge manj pozornosti, a nobena ni temu delovanju dala posebnega imena,
tako da je, kot sem Ze dejala, upravljanje z razliénostmi, v dana$njem pomenu, na Svedskem
nov koncept, ki je sedaj politi¢no in ekonomsko voden (Falsafi 2002: 8).

Predpogoj za prepoznavanje razliénosti je oblutek enakosti, ki je na Svedskem sicer dobro
zasidran, pojavlja pa se problem, saj je v tej drzavi enakost druzbe pojmovana v smislu
neprisotnosti o€itnih razlik med posamezniki znotraj druzbe. Kajti, ¢e posameznika
obravnavamo kot enkratnega, je to lahko v nasprotju z obcutkom enake in pravi¢ne
obravnave, in ta misel je, kljub prizadevanju mladih in drugae mislecih, v Svedskih
organizacijski kulturi Se vedno prisotna. Nastalo situacijo bi lahko razjasnila definicija
razli¢nosti, ki bi dolocila, kaj vse spada pod njeno okrilje. Vsekakor pa bi lahko veliko
pripomogli tudi politiki in vodilni v organizacijah, ki sicer dajejo razlicne izjave v znak

podpore razlicnosti, Se posebej ko pravijo, da je treba omogociti prihod neizkoriS¢enim
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kompetencam imigrantov na Svedski trg dela, a diskriminatorno obnasanje, ki se pogosto
manifestira, kvari sliko vseh teh prizadevanj (Falsafi 2002: 13).

Skratka, vsi se strinjajo, da si zelijo ve¢ razli¢nosti v organizacijah, ampak vprasanje je,
koliko so je pripravljeni sprejeti. Kaj je s tujimi naglasi, s stilom vodenja, z etni¢nimi
navadami itd.? Argumenti za in proti razlicnosti se od organizacije do organizacije
razlikujejo, zato mora vsaka organizacija sama najti argumente, ki bodo motivirali ljudi in jih
prepricali ne samo v nujnost, ampak tudi v pravilnost odlo¢itve o vpeljavi koncepta

upravljanja z razlicnostmi.

Na osnovi opisov situacije v Veliki Britaniji in na Svedskem se zastavi vpraSanje, ali je
mogo&e »angleski model« prenesti na Svedsko.

Takoj je treba poudariti, da omenjeni model na Svedskem ni popolnoma neznan, da je
Svedska pisarna za integracijo izdala publikacijo, ki vsebuje korake za vpeljavo upravljanja z
razli¢nostmi. Kljub tej iniciativi pa je koncept na Svedskem slabo prisoten in e ni del $irsih,
javnih razprav. Razli¢nost je na Svedskem, kot sem Ze omenila, osredotodena na etniéne
manjsine oziroma na imigrante in za vpeljavo upravljanja z razli¢nostmi se bo na Svedskem
potrebno spopasti Se z dolocenimi izzivi, preden bo koncept razvit do te mere, kot je v Veliki
Britaniji.

Pomena razvoja upravljanja z razli¢nostmi se zaveda vse ve¢ organizacij, a Se vedno vecina
podjetij ta koncept vidi kot nek luksuz, ki si ga ne morejo privos¢iti (Falsati 2002: 40). Prav
zaradi te predstave bi morali imeti tisti vodilni v Svedski industriji, ki ta koncept ze
uporabljajo, bolj aktivno vlogo pri komuniciranju le-tega javnosti. Dodaten izziv predstavlja
definicija razli¢nosti. V teoriji naj bi ta koncept vkljuceval vse skupine, v praksi pa se ga
obravnava kot druzbeno strategijo ukvarjanja s problemi integracije. Upravljanje z
razliénostmi ni integracija oziroma prilagajanje posameznika ali skupine sistemu, ampak je
vklju¢evanje, torej medsebojen, vzajemen trud dominantne kulture in posameznikov.
Manjsinske skupine se ne da integrirati, ampak jih je treba vkljuciti in obravnavati kot ¢lene
skupine, ki lahko veliko prispevajo. Ta spremenjen pogled pa je najvecji izziv za Svedsko
druzbo. Da bi do tega tudi dejansko priSlo, bi morali posamezniki znotraj organizacij
spremeniti svoje obnasanje, poleg tega pa bi se morala spremeniti tudi kultura sistema.
Potruditi bi se torej morali vsi posamezniki, ne glede na kulturo, spol, etni¢no pripadnost itd.
Prav tako se mora organizacija osredotoCiti na posameznike, pri tem pa mora upostevati
skupino, ki ji pripada, saj vemo, da imajo posamezniki vrojeno potrebo po pripadnosti neki

skupini, pa naj bo to na osnovi spola, rase, etni¢ne pripadnosti ali cesa drugega. Na ta nacin se
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organizacija izogne boju med skupinami in gradi obcutek pripadnosti organizaciji. Zelo
pomembno vlogo pri tem imajo menedZerji, ki morajo biti sposobni razumeti ljudi in razlike
med njimi.

Kar se vpeljave upravljanja z razli¢nostmi v Svedska podjetja ti¢e, vecina delodajalcev pravi,
da delajo na uresnicevanju potreb posameznikov, da zelijo imeti razlicno delovno silo, a da to
zal ni mogoce. Problemov ne vidijo v kulturnih ali organizacijskih ovirah, ampak jih vidijo
zunaj podjetja, v druzbi (Falsafi 2002: 43). Menijo, da problemi niso del njih, da so od
podjetja popolnoma neodvisni in oddaljeni. Poleg omenjenega pa vidijo svoj organizacijski
sistem kot staticen in rigiden, kar naj bi onemogocalo sprejetje ciljev in namenov strategije
razli¢nosti ter fleksibilnost podjetij, ki je potrebna za soocanje s posledicami razli¢ne delovne
sile. Rigidnost in stati¢nost sistema torej onemogocata podjetjem vpeljavo upravljanja z
razlicnostmi, ki zahteva dolgoro¢no planiranje upravljanja s cloveskimi viri in ciljev

podjetnistva, od menedZerjev pa zahteva razvoj sposobnosti vodenja.

Naj povzamem, upravljanje z razli¢nostmi na Svedskem se od angleskega razlikuje v
definiciji ciljne skupine. Svedi svojo pozornost namenjajo predvsem imigrantski delovni sili
iz ne-evropskih drzav, za razliko od Anglezev, ki so pojem razli¢nosti razsirili na mnoge
skupine, kamor sodijo zenske, pripadniki etni¢nih skupin, invalidi itd. V Veliki Britaniji je
upravljanje z razli¢nostmi podjetniska iniciativa, na Svedskem pa je koncept politiéno in
ekonomsko voden. Na tem mestu naj poudarim tudi to, da je pomembno zavedanje podjetij o
potrebnosti upravljanja z razli¢nostmi, saj bodo le tako lahko ta koncept tudi vpeljali.

Po mojem mnenju je najvecja razlika med angleskim in Svedskim konceptom v vlogi drzave.
Na eni strani imamo »laissez-faire« politiko Velike Britanije, ki je mo¢no podobna ameriski,
na drugi strani pa imamo moé¢no drzavno regulativo Svedske. Prav ta regulativa, je po mojem
mnenju vzrok za nemo¢, ki jo Svedska podjetja Cutijo pri spopadanju s konceptom upravljanja
z razli¢nostmi. Odraz tega so po mojem prepri¢anju tudi izjave predstavnikov Svedskih
podjetij o problemih pri vpeljavi upravljanja z razlicnostmi, ki naj bi bili zunaj podjetij, na
trgu, v druzbi, reSevanje teh problemov pa zato ne v njihovi moci.

Menim torej, da so zgodovinske, politi¢ne in kulturne okolis¢ine glavni vzrok za prisotnost
upravljanja z razli¢nostmi v Veliki Britaniji in za slabo prisotnost tega koncepta na Svedskem.
Vse to pa ne pomeni, da z voljo, prizadevanjem in predvsem zavedanjem o pomembnosti

vpeljave upravljanja z razlicnostmi Svedska podjetja tega koncepta ne bi mogla vpeljati.
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6. POLOZAJ ZENSK V SFERI DELA IN RESITVE, KI JIH PONUJA KONCEPT
UPRAVLJANJA Z RAZLICNOSTMI

Koncept upravljanja z razli¢nostmi se nanasa na veliko kategorij, jaz pa se bom osredotocila
samo na eno, in to je spol. V nadaljevanju bom poskusala prikazati, s kak§nimi tezavami se na
podro¢ju dela soocajo zenske, nato pa bom poskusila, z uporabo koncepta upravljanja z

razli¢nostmi, najti resitve.

Spremembe so se zacele dogajati v dvajsetem stoletju. Konec druge svetovne vojne,
globalizacija in demografske spremembe so imeli za posledico pomanjkanje delovne sile,
predvsem belih moskih, pomanjkanje usposobljene delovne sile in presezek Zensk, ki so bile
po vecini vezane na dom in druzino. Takrat so zacela podjetja, predvsem v industrijsko
razvitih drZzavah, ve¢jo pozornost posvecati zaposlovanju zensk. Demografske spremembe so
od podjetij zahtevale razmislek o novih nacinih zaposlovanja. Kljub vsemu pa se slika na
podro¢ju zaposlenosti zensk ni bistveno spremenila. Vzroke za to bi lahko iskali v
ukoreninjenosti dolocenih predstav, stereotipov o zenskah kot o gospodinjah, ki ne sodijo v
sluzbo. Tudi Zenske so se pocutile negotove, saj jih niso sprejeli kot enakovredne moskim in
so jih, oziroma jih Se danes, manj cenili ter temu primerno tudi za enako delo manj placali.
Socializacija igra pri tem zelo pomembno vlogo, saj doloca vloge tako Zensk kot moskih. Kot
vemo, je socializacija proces, v katerem se posamezniki naucijo kulture svoje druzbe.
NajpomembnejSa je primarna socializacija, ki poteka v otroStvu, in tu so starsi tisti, ki so
otrokom za vzgled. Od njih se ucijo vedenjskih vzorcev, vlog in pricakovanj. Primarni sledi
sekundarna socializacija, kjer najpomembnejSo vlogo igrajo vrstniki in Sola. Posameznik je
nedvomno del druzbe in ta nanj moc¢no vpliva. Kot pravi Stoller, je »kultura druzbe tista, ki
doloc¢a vedenje spolov znotraj nje — druzbe« (Haralambos 1999: 597). Omenjeni avtor je leta
1968 locil bioloski spol (angl. sex) in druzbeni spol (angl. gender). To razdelitev je uporabil
tudi Powell, ki pa je prispeval Se dodatno razdelitev, in sicer med prepric¢anji (kako se po
prepricanju ljudi moski in Zenske razlikujejo) in dejstvi (kakSne so dejanske razlike med
spoloma, saj, kot pravi, prav prepricanja dolo¢ajo spolne vloge (Kanjuo Mrcela 1996: 47).
Dodatno razlago ponuja Ann Oakley, ki razlaga 4 nacine, na katere se odvija socializacija
spolnih vlog. Ti so:

* manipulacija (npr. mati posveca veliko pozornosti dekli¢inim lasem in oblaenju v

zenska oblacila),
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= usmerjanje (npr. deklicam kupijo puncke, miniaturne gospodinjske predmete, fantom
pa prakti¢ne igrace, kocke, celo orozje),
= verbalno apeliranje (npr. »poreden fant«, »pridna deklica«),
* izpostavljenost razli¢nim aktivnostim (deklice vzpodbujajo, da se ukvarjajo z
gospodinjskimi deli, ipd.) (Haralambos 1999: 597).

Druzba s svojimi pricakovanji in z vrednotami in normami, ki se jih nau¢imo skozi
socializacijo, torej mo¢no vpliva na ¢loveka in njegovo samopercepcijo.
Neka mednarodna raziskava je pokazala, da so dekleta v mnogih drzavah socializirana v duhu
negovanja, odgovornosti, poslusnosti, fantje pa v duhu dosezkov in zanaSanja nase (Barry et
al v Kossek in Lobel 1996: 143). Slednjim se pripisuje vlogo hranitelja in se ga obravnava kot
zelo tehni¢nega, odloénega, pametnega. Zenske pa so, nasprotno, nezne, pohlevne, ubogljive
in ne-tehni¢ne. Vse lastnosti, ki jih druzba (ve€ina druzb) pripisuje moskim, so tudi sinonim
za menedzerja, tako se potem Zenske obravnava kot ne-tipi¢ne vodje, in ¢e Ze zelijo priti na ta
polozajih zelo malo, in podatek, da je v ZdruZenih drzavah Amerike med menedZerji petsto
najvecjih podjetij, Fortune 500, le 8 Zensk, prica o tem dejstvu (Is HP chief’s demise setback
for women (2005)).
Tradicionalne vrednote pa lahko povzrocijo tudi koncentracijo doloCenega spola v
posameznih poklicih. V mnogih drzavah Zenske prevladujejo v poklicih povezanih z nego,
strezbo ipd. Po podatkih Evropske komisije je bilo leta 1997 v Evropski uniji 60% zensk
zaposlenih v Sestih od Sestdesetih sektorjev, in sicer na podro¢jih zdravja in sociale, Solstva,
skrbi za starejSe, administracije, podjetniskih storitev in hotelirstva. Zensko delo je bolj
skoncentrirano po sektorjih kot mosko, a kljub temu opazamo razlike med posameznimi
evropskimi drzavami. Tako je na primer na Svedskem v prej omenjenih Sestih sektorjih
zaposlenih kar 68% zensk, kar je najvisja koncentracija v Evropi, od tega pa jih 35% dela v
zdravstvu in na podroc¢ju socialne varnosti. V Gréiji je 23% Zensk zaposlenih v poljedelstvu, v
Belgiji pa je njihovo Stevilo najvecje v javni administraciji. Za razliko od omenjenih drzav pa
v Italiji belezijo nizko koncentracijo zensk v teh sektorjih. Po drugi strani se moski pogosteje
zaposlujejo v poklicih, ki omogocajo in zahtevajo avtonomnost in odgovornost (Trice in
Beyer v Kossek in Lobel 1996: 143). Po podatkih Evropske komisije se veCinoma zaposlujejo
v gradbeniStvu, administraciji, maloprodaji, podjetnistvu in so za razliko od Zensk v teh
sektorjih manj skoncentrirani.
Po podatkih Evropske unije je bila leta 2001 razlika v placilu Zensk in moskih 16% v korist

moskih (The Social Situation in the European Union 2004: 80).
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Zenske se sreCujejo s tezavami tudi pri vzpenjanju na najvisje polozaje. Ena takih je stekleni
strop, »ovira, ki je komaj opazna, a dovolj mocna, da Zenskam in manjSinskim skupinam
preprecuje napredovanje po hierarhi¢ni lestvici« (Morrison in Von Glinow v Linehan 2001:
42). Nezaupanje v delo zensk pa je povsem neupravic¢eno, saj ni spol tisti, ki dolo¢a, ali bo
nekdo uspesen pri svojem delu ali ne, ampak sposobnost posameznika, ki ni vezana na spol.
Celo Sokrat je dejal »Ce se torej pokaZe, sem rekel, da imata moski in Zenski spol razlicne
sposobnosti za to ali ono poklicno delo, potem je treba seveda vsakemu dolociti tisto delo, ki
mu ustreza. Ce pa se pokaZe, da obstaja razli¢nost v tem, da Zena rodi, moski oplaja, potem s
tem po nasem mnenju Se ni dokazana razli¢nost glede njunih poklicnih dejavnosti. In tako
lahko ostanemo Se nadalje pri tem, da naSim ¢uvajem in njihovim Zenam pripadajo iste
naloge« (Platon 1995: 143). Nadalje se razprava razvije tudi v sklep, da »ni nobenega javnega
poklica, ki bi pripadal Zenski zato, ker je Zenska, in moskemu zato, ker je moski, temvec¢ so
naravne sposobnosti enakomerno razdeljene med oba spola, tako da so zenski po njeni naravi
dostopni vsi poklici, prav tako pa tudi mozu« (Platon 1995: 144).

Raziskave, ki so jih opravljali v ZdruZenih drzavah Amerike, so pokazale, da je v
menedzerski uc¢inkovitosti moskih in zensk ve¢ podobnosti kot razlik. Slednje se pojavljajo
pri nac¢inu vodenja, kar pa je posledica socializacije, majhnega Stevila zensk na vodilnih
polozajih, osebnih potez, predsodkov, diskriminacije, razli¢nih Zivljenjskih ciklov (Linehan
2001: 44). Poleg omenjenega pa zenske obcutijo tudi breme simbolne vloge, pomanjkanje
vzornic in mentorjev, obcutek izoliranosti, stereotipe, odkrito in prikrito diskriminacijo ter
seveda Se skrb za dom in druzino, ki je Se vedno v veliki domeni Zensk (ibidem).

Danasnja zakonodaja podrocje enakosti med spoloma na vseh podrocjih Zze dobro zajema, a to
Se ni zagotovilo za dejansko enakost med moskimi in Zenskami. Evropska unija se trudi
izbrisati razlike med spoloma predvsem na podro¢ju zaposlovanja, poklicnega izobrazevanja,
napredovanja in socialne varnosti. Zakonodaja pa Se zdale¢ ne more urediti vseh podrocij tako
na hitro. Druzba je sestavljena iz ljudi, ki ponotranjijo vrednote in norme te druzbe, in Ce jih
ho¢emo spremeniti, moramo spremeniti misljenje ljudi, in Sele potem bo lahko druzba
odsevala drugacne vrednote. Ta proces je zelo zapleten in dolgotrajen, kar je tudi delni
odgovor na vprasanje, zakaj se kljub trudu zenske zelo pocasi premikajo iz »mrtve tocke«.
Kot pravita Fitzgerald in Crites (v Linehan 2001: 83), je razvoj poklicne kariere zensk bolj
zapleten, ker nanj vplivajo socializacija, staliS¢a, pricakovanja, vedenjski vzorci. Socializacija
zensk daje prednost vlogi negovalke, drugotno ali zanemarljivo vlogo imajo dosezki in
poklicna kariera. Posledica tega je razpetost Zzensk med domom in poklicem, pomanjkanje

nacrtovanja poklicne kariere ter stereotipno izbiranje poklica glede na pripadnost spolu.
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Praksa nekaj avstralskih podjetij je pokazala, da se da z ustreznimi politikami in prijemi
znotraj podjetij dejansko zagotoviti raznolikost. To pomeni, da imajo podjetja to moc, da
spremenijo organizacijsko kulturo ter Zenskam in drugim pripadnikom manjs$in omogocijo
pravi¢no zastopanost oziroma delovne pogoje, ki jim pripadajo.

Mnoga podjetja se torej zavedajo pomena zadovoljnih delavcev in naredijo vse, da bi njihovi
zaposleni dobro delali in na ta nacin pripomogli k poslovnemu uspehu celotnega podjetja.

Tak primer je podjetje Hewlett Packard, kjer velja, da so ustvarjanje moZznosti, rekrutiranje
ljudi iz razli¢nih okolij, vkljucitev razlicnosti v cilje organizacije in stratesko planiranje,
razumevanje potreb zaposlenih ter usklajevanje med delom in domom najbolj$a poslovna
praksa. Zaradi naStetega so v podjetje vpeljali upravljanje z razli¢nostmi. Poleg tega Zelijo biti
blizu potrosniku in dobaviteljem, ki so multikulturni in hitro spreminjajoci se. Podjetje ima za
cilj postati vodilno na podro¢ju inovacij in reSevanja problemov, za to pa potrebujejo razli¢ne
perspektive, razlicne talente in time zaposlenih, ki bodo ta cilj poskusali dosec¢i. Omenjeno so
v podjetju dosegli tako, da so uvedli fleksibilni delavnik, nadzornike za razli¢nost in
nadlegovanje, informacije o varstvu otrok, informacije o varstvu starejsih, starSevski dopust
(pri tem so ljudem, ki so zapustili delo zaradi rojstva otroka, omogocili vrnitev na staro
delovno mesto), v cilje organizacije so vkljucili razlicnosti, zaceli so se ukvarjati z razvojem
karier za zenske, zaceli so z izobrazevalnimi programi, ki Zenske usmerjajo v znanost in
matemati¢ne vede, krepiti so zaceli komunikacijo med ljudmi. Poskrbeli so tudi za to, da se je
ideja o upravljanju z razli¢nostmi izvajala tudi po drugih drzavah, kjer ima podjetje
podruznice (identifikacija, razvoj in povecanje Stevila razli¢nih kandidatov), ter da je ideja
vkljucena v strateski plan in cilje organizacije. Upravljanje z razli¢nostmi pa ne sme ostati le
na papirju, ampak ga morajo uresni¢evati vsi menedzerji in na ta nacin dajati vzgled ostalim.
Vsekakor pa je potrebno tudi usposabljanje ter okrepitev komunikacije in timskega dela. V
podjetju so s pomoc¢jo omenjenih korakov ustvarili delovno okolje, kjer diskriminacija ni
prisotna in v katerem so zaposleni cenjeni; zaradi tega podjetje zaseda peto mesto med najbolj
zazelenimi podjetji Fortune 500 (Women in management,

www.oeeo.wa.gov.au/publications/WomeninManagement_Goodldeas.pdf (12. 04. 2005)).

Pomembnosti upravljanja z razli¢nostmi se zaveda tudi UWA, ameriska univerza, kjer so z
namenom, da bi izboljSali zastopanost in napredovanje zensk, razvili strategije rekrutiranja,
napredovanja in odlocanja ter strategijo usklajevanja doma in sluzbe. Razlogi za to so
predvsem v Zelji, da bi povecali Stevilo zensk med akademiki, da bi imele Studentke na
univerzi vzornice, da bi univerza odrazala razli¢nost druzbe, da bi Zenskam omogo¢ili razvoj

znanja za vodenje, da bi druzinam ponudili prijazno okolje ter da bi oblikovali kulturo, kjer
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bodo razli¢nosti prepoznane in vrednotene. Omenjenega so se lotili na ve¢ nacinov, in sicer s
pomocjo Stirih strategij. Prva je strategija rekrutiranja, kjer so prepoznavali in spodbujali
primerno usposobljene Zenske in potem opazovali rezultate. S tem so dosegli povecanje
Stevila profesoric, Stevila Zensk na netradicionalnih podrocjih ter povecano razlicnost, ki
odraza tudi razli¢nost Studentov. Naslednja je strategija napredovanja, kjer so pregledali
postopke napredovanja, jih izboljsali, kjer je bilo potrebno, in spodbujali ter podprli zenske, ki
so bile primerne za napredovanje. To je omogocilo, da so se kriteriji izbora in napredovanja
razsirili, in tako je ve¢ zensk priSlo na vi§je polozaje. Tretja strategija se imenuje »Zenske v
odlocanju« in predvideva program mentorstva ter politiko uravnotezenosti spolov, kar je
povzrocilo ve¢jo dejavnost in uspeSnost Zensk. Kot zadnja je strategija dom — sluzba, ki
predpostavlja vpeljavo fleksibilnih oblik dela in moZnost koris€enja porodniskega dopusta.
Omenjeno so tudi dosegli, in sicer so vpeljali delo na domu, fleksibilni delavnik, tri-mese¢ni
placani porodniski dopust ter druge bonitete. Seveda pa je bilo za ustvaritev teh strategij
potrebno veliko truda, in kar je najpomembneje, nacelo enakosti je bilo potrebno vkljuciti v
strategijo ter promovirati in dvigniti nivo zavedanja o kulturnih razlikah. Kajti le
usposobljeni, seznanjeni in zadovoljni zaposleni lahko razli¢nosti vrednotijo (Women in
management, www.oeeo.wa.gov.au/publications/WomeninManagement _Goodldeas.pdf

(12. 04. 2005)).
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7. ZENSKE V SLOVENLJI

Po drugi svetovni vojni je bila leta 1946 v takratni Jugoslaviji sprejeta ustava, ki je zZenske
zaCela obravnavati kot enakovredne drzavljanke, in dobile so volilno pravico. Istega leta so po
vzoru takratne Sovjetske zveze sprejeli zakon o enakih pravicah Zensk do dela, o enakem
placilu, o enakih pravicah do odsotnosti z dela, o pravici do socialnega zavarovanja,
izobraZevanja in placanega porodniskega dopusta. Pomembna pridobitev v teh letih je bilo
tudi vzpostavljanje mrez institucij, ki so bile namenjene skrbi za matere in otroke. Domovi za
matere in porodni$nice so omogocile izboljSanje higienskih razmer in so hkrati zmanjSale
smrtnost novorojenckov. Domovi igre in dela, predhodniki vrtcev, pa so imeli vlogo varstva
in vzgoje otrok.

Drzava je z vrsto zakonov, ki so bili namenjeni vzpostavitvi enakosti, spola naredila
enakovredna, vendar pa je bila percepcija ljudi drugacna. Zenske so imele dvojno vlogo, in
sicer so po eni strani morale biti zavzete, odlo¢ne, samozavestne, po drugi pa pozrtvovalne. V
politi¢nih propagandah so igrali na emocionalno noto materinstva in na ta nacin zenske
usmerjali v dom.

Leta 1949 so Zenske dobile pravico do 90-dnevnega placanega porodniskega dopusta, tri leta
kasneje pa so prepovedali preobremenjenost zensk in no¢no delo nosecih Zensk. Po letu 1960
se je stopnja zaposlenosti mocno povecala, kar pa je bilo posledica ekonomskih potreb po
novi delovni sili ter interesa zensk po materialni emancipaciji in po porabi svojih zmoznosti
zunaj doma. Veliko mladih Zensk in mogkih je vstopilo v industrijo. Zenske so se zaposlovale
tudi zaradi ugodnosti, ki so jih delodajalci nudili, predvsem je bila to zdravstvena zascita in
zaSCita otrok. Poleg tega so nosece, dojece in matere z otroki uzivale pravice, ki jih ostali niso
imeli. Lahko reCemo, da so vse te pravice in ugodnosti polozaj zensk v Sloveniji postavile na
zavidljivo raven. Imele so dostop do izobrazevanja, stopnja zaposlenosti je bila visoka, Zenske
so si pridobile ekonomsko neodvisnost, v veljavi pa je bil tudi Ze zakon o splavu. Poleg
omenjenega se je takrat izvajala tudi kontrola rojstev in planiranje druzin, dostopne in razvite
so bile tudi mreze varstva otrok.

Primernost poklica je drzava opravicevala s tradicionalnimi predstavami o razlikovanju med
zensko in mosko sfero. Dela, ki so jih Zenske opravljale, so bila manj cenjena in posledicno
tudi slabse placana. Podatki iz leta 1951 kazejo, da so bile v tistem Casu Zenske za 25% slabse

placane kot moski (Salecl et al 2002: 323).

38



Vzrok za to verjetno lezi v dejstvu, da je socialisti¢na politika Zenske obravnavala kot rezervo
in jih nagovarjala, naj se vrnejo na dom in skrbijo za druzino, kljub temu pa se je delez Zensk,
ki so bile zaposlene, vecal.

S prihodom obdobja tranzicije so zacela propadati velika podjetja, predvsem tista, ki so v
vecini zaposlovala mosko delovno silo. To se je odrazilo v stopnji brezposelnosti, ki se je iz
2% dvignila na 15%. Slovenija je bila tako v obdobju tranzicije poleg Ceske in Madzarske
edina drZava, kjer se brezposelnost zensk v prvi fazi ni povecala (Salecl et al 2002: 324). Tega
pa danes, ko je bila po podatkih statisticnega urada Republike Slovenije v februarju leta 2005
med Zenskami 12%, med moskimi pa 9% odstotna brezposelnost, ne moremo ve¢ trditi
(Statisticni urad RS, 2005).

Zaposlenost Zensk v Sloveniji je med najvisjimi v Evropi. Po podatkih Statisti¢cnega urada je
bilo leta 2000 med aktivnim prebivalstvom 46,3% Zensk. Drzava z najvisjo aktivnostjo Zensk
je Finska, kjer je takih zensk 48%, najmanj zensk, le 38,7%, pa je aktivnih v Italiji (ibidem).
Stopnja delovne aktivnosti Zensk leta 2003 pa je bila slede€a: 55% v vseh petindvajsetih
¢lanicah in kandidatkah Evropske unije, 56% v petnajstih ¢lanicah Evropske unije. Najvisja,
kar 71,5%, je bila na Svedskem, najnizja, 42,7%, pa v Italiji. V Sloveniji je bila stopnja
delovno aktivnih Zensk 57,6% (Kanjuo Mrcela 2005: 714).

V drzavah Vzhodne in Srednje Evrope, ki so bivSe socialisticne, je glavni razlog za visok
odstotek zaposlenih Zensk plansko gospodarstvo, ki je zahtevalo povecanje celotne delovne
sile, tudi Zensk. Eden glavnih principov drzavne politike je bil poudarek na enakosti spolov.
Na drugi strani pa so drzave Zahodne Evrope doZivljale rast storitvenih dejavnosti. Zenske so
imele tam, zaradi skrajSanega Casa, potrebnega za domaca opravila (to je posledica vecjih
zasluzkov in dosegljivosti gospodinjskih aparatov), in =zaradi ideoloSkih sprememb
(prepricanje, da vloga Zensk ni vezana le na dom, ampak imajo le-te v druzbi tudi drugacne
vloge, ki jih Zelijo izpolniti), drugacen polozaj (Salecl et al 2002: 325). Razlika med Slovenijo
in drzavami Evropske unije se pojavlja tudi pri delavniku. Pri nas so zenske zaposlene za
polni delovni €as in fleksibilnih oblik dela je zelo malo. To je posledica bivSega rezima, ki je
vodil politiko polne zaposlenosti in varstva otrok, za razliko od ostalih drzav Evropske unije,
kjer je fleksibilnih oblik dela ve¢. Razlogi lezijo v dejstvu, da so drzave Evropske unije
spodbujale fleksibilne oblike dela, ki naj bi Zenskam omogocile lazje usklajevanje med sluzbo
in druzinskimi obveznostmi, kjer je fleksibilnih oblik dela ve¢. Vendar pa, po mojem mnenju,
fleksibilne oblike dela ne prinesejo nujno boljSega polozaja Zenskam. Lahko pride celo do

tega, da se Zenske umaknejo iz sfere dela v druzinsko Zivljenje.
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V Sloveniji so, po Stevilkah sode¢, zenske in moski priblizno enako zastopani na trgu delovne
sile, vendar pa enaka distribucija ni prisotna v vecini dejavnosti oziroma na razliénih
hierarhi¢nih nivojih. To je vpraSanje vertikalne in horizontalne segregacije, s katero se Zenske
soocCajo. Prisotne so tudi razlike v placah, po podatkih Statisticnega urada Republike
Slovenije so leta 2002 Zenske zasluzile 90,4% moske place (Kanjuo Mrcela 2005: 728).

Tudi kar zadeva izbor izobraZevanja, je ta $e vedno dokaj tradicionalen. Zenske so bolj
zastopane v administraciji, izobrazevanju in skrbi za ljudi, kar polovica Zensk je torej
zaposlenih v storitvenem sektorju. Moski pa so, prav nasprotno, bolj zastopani v tehni¢nih in
podobnih usmeritvah.

Kot sem Ze omenila, so Zenske zrtve vertikalne segregacije tam, kjer so kljub enaki
usposobljenosti, kot jo imajo moski, slabSe zastopane na vplivnih in zahtevnih mestih.
Skratka, polozaj na trgu delovne sile v Sloveniji kaze, da zenske nimajo enakih moznosti, saj
diskriminacija obstaja, a je zal tezko dokazljiva. Eden najvec¢jih problemov, s katerim se
zenske soocajo, je odpuscanje oziroma nepodaljSanje pogodbe o zaposlitvi zaradi nosecnosti.
To podrocje je z novim zakonom o delovnih razmerjih urejeno, vprasanje pa je, kako se to v
realnosti izvaja.

Ce povzamem, tradicionalne oblike zaposlovanja, ki odraZajo neenak poloZaj, se niso
spremenile. To se vidi tako, da so Zenske mocno prisotne v storitvenem sektorju, na
podrogjih, ki so povezana s tradicionalnim razumevanjem Zenske vloge, kot so skrb za otroke,
starejSe in izobraZevanje. Na pomembnih polozajih so Zenske pri nas slabo zastopane.

Vendar kljub vsemu ne moremo trditi, da so Zenske v veliko slabSem polozaju kot moski, Se
posebej, Ce situacijo primerjamo z vzhodnoevropskimi in celo nekaterimi zahodnoevropskimi
drzavami. To pa nikakor ne pomeni, da smo lahko s poloZzajem Zensk povsem zadovoljni in da
na to podrocje ni potrebno posegati in vloziti Se veliko truda. Oblikovati bo potrebno mere, ki
bodo spremenile tradicionalne vzorce zaposlovanja na osnovi spola, ukiniti bo potrebno
razlike v placah Zensk in moskih, omogociti enake moznosti napredovanja in prispevati k

boljsi uskladitvi med domom in sluzbo (Salecl et al 2002: 331).

40



8. KAKO PODROCJE ENAKOSTI IN PREPOVED DISKRIMINACIJE
UREJATA EVROPSKA IN SLOVENSKA ZAKONODAJA?

Temeljni ¢lovekovi pravici in temeljni naceli sodobnih demokracij sta enakost pred zakonom
in za$Cita pred diskriminacijo, ki sta zapisani v Stevilnih dokumentih in deklaracijah
Zdruzenih narodov, konvencijah Mednarodne organizacije dela, dokumentih Sveta Evrope.
Med temeljni naceli pravnega reda Evropske unije sodita tudi enaka obravnava zensk in
moskih ter nacelo enakih moZnosti. V nadaljevanju bom pokazala, kako so ta podrocja

urejena.

Podrocje pravic zensk je zacela sistemati¢no urejati Organizacija zdruzenih narodov, ki je leta
1948 sprejela Splosno deklaracijo Clovekovih pravic in leta 1966 Mednarodni pakt o
¢lovekovih pravicah, v katerem prepoveduje diskriminacijo na osnovi spola. Leta 1967 je
sledilo sprejetje Deklaracije o odpravi diskriminacije Zensk, ki je bila hkrati tudi prvi
dokument, ki se je nanasal zgolj na pravice Zensk. Omenjena deklaracija je bila podlaga za
leta 1979 sprejeto Konvencijo o odpravi vseh oblik diskriminacije Zensk, ki je obenem tudi
najpomembnej$i mednarodni dokument na podrocju zagotavljanja ¢lovekovih pravic zensk.
Omenjeni dokument je dosegel univerzalno ratifikacijo v 175 drzavah. Konvencija vsebuje
najsirSo definicijo diskriminacije zensk in obravnava sledec¢a podrocja: zaposlovanje, spolno
nadlegovanje, druzinsko zivljenje in zakonske zveze, trgovino z Zenskami in prostitucijo,
zenske v politicnem in javnem zivljenju, izobrazbo, odpravo predsodkov in stereotipov,
zdravje zensk ter njihovo socialno varnost. Omenjena konvencija drzavam podpisnicam
nalaga vkljucitev nacela enakosti Zzensk in moskih v njihovo ustavo in zakone ter
zagotavljanje uresniCevanja tega nacela v praksi.
Kot Ze omenjeno, se je tega podrocja lotila tudi Mednarodna organizacija dela, ki je nacelo
enake obravnave vkljucila v svoj statut. Podro¢je odpravljanja diskriminacije Zensk na trgu
dela je uredila s Stevilnimi konvencijami in priporo¢ili. Nanasajo se na enako placilo za enako
delo, odpravo diskriminacije pri zaposlovanju, enako obravnavo delavcev in delavk z
druZinskimi obveznostmi. Najpomembnejse konvencije s teh podrocij so:
= Konvencija §t. 100 o enakem nagrajevanju zenske in moske delovne sile za delo enake
vrednosti iz leta 1951, ki doloca enako nagrajevanje zensk in moskih za enako delo;
= Konvencija §t. 111 o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih iz leta 1958, ki
poudarja nacelo enakih moZnosti in daje Siroke pristojnosti za uvedbo pozitivnih

ukrepov in prednostne obravnave;
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= Konvencija §t. 156 i1z leta 1981 zagotavlja enake moznosti delavcev in delavk z
druzinskimi obveznostmi ter doloca, da je treba Zenskam in mosSkim zagotoviti
uskladitev med zaposlitvijo in druzinskimi obveznostmi;

= Leta 2000 sprejeta Konvencija $t. 183, ki ureja varstvo zensk v ¢asu nosec¢nosti in
materinstva na delovnem mestu in delovnem razmerju. Ureja podro¢je varnosti in
zdravja pri delu za nosecnice in dojeCe matere, materinski dopust, bolniski dopust,

denarna nadomestila v ¢asu materinskega dopusta in bolniSke ter varstvo zaposlitve.

Poleg Organizacije zdruzenih narodov in Mednarodne organizacije dela je tu Se Svet Evrope,
pod okriljem katerega deluje sistem mednarodnih instrumentov, ki je na evropski ravni
najpomembnejsi za varstvo ¢lovekovih pravic. Prizadeva si za spoStovanje enakosti Zensk in
moskih. Najpomembnejsi dokument Sveta Evrope je Evropska konvencija o varstvu
¢lovekovih pravic in temeljnih svobos¢in, »ki dolo¢a stvarne norme za zagotavljanje
posameznih pravic ter uvaja mednarodni nadzorni mehanizem — Evropsko sodis¢e za
¢lovekove pravice« (Salecl 2004: 118). Nediskriminatorno uzivanje pravic in svobos¢in, ne
glede na raso, spol, barvo koze, jezik, vero, politicno in drugo prepricanje, narodno ali
socialno poreklo, pripadnost narodni manjSini, premozenje, rojstvo ali drugo okolis¢ino,

doloca 14. ¢len konvencije, preambula pa dovoljuje prednostno obravnavo.

Na osnovi povedanega lahko sklepamo, da je enakost Zensk in moskih resni¢no prepoznana
kot temeljno nacelo demokracije v svetu in Evropi. Evropska unija si s sprejemanjem
dokumentov prizadeva za njegovo uresnicevanje, hkrati pa od Clanic zahteva »ustanovitev
nacionalnih institucij, ki bodo pristojne za uveljavljanje enakih moznosti, zagotavljanje
sodnega nadzora pravic ter uvedbo sankcij v primerih diskriminacije« (Grilc et al 2002: 11).

Zahteva pa tudi integracijo nacela enakih moznosti v vse predpise, politike in aktivnosti.

Pravo Evropske unije lahko na podrocju enake obravnave in enakih moznosti Zensk in moskih
delimo na tri sklope, in sicer na enako placilo, enako obravnavo in socialno varnost (Grilc et
al 2002: 11).

Torej, na podrocju enakega placila je bila najprej sprejeta Direktiva 75/117/EEC, ki drzave
¢lanice zavezuje k odpravi vsakr$ne diskriminacije na podlagi spola, glede na vse vidike in
pogoje placila. Placilo, ki je definirano kot »povprecna placa ali po zakonu minimalna placa,
in kakrSnekoli ugodnosti, denarne ali nedenarne, ki jih zaposleni prejme posredno ali

neposredno v zvezi s svojo sluzbo od svojega delodajalca« (Grile et al 2002: 50), mora biti za
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oba spola enako. To pomeni, da je placilo brez diskriminacije glede na spol taksno placilo, ki
je za isto delo glede na ucinek izra¢unano na podlagi enakih enot za isti tip dela (ibidem).
Direktiva poleg omenjenega daje zaposlenim moznost sprozitve sodnega postopka, ¢e se
cutijo prizadete zaradi neuporabe nacela enakega placila, vendar po tem, ko so izérpali
moznosti pri drugih pristojnih oblasteh (ibidem).

Drzave clanice so zavezane tudi k ukinitvi vsakr$ne diskriminacije Zensk in moskih glede
placila, ki izhaja iz zakonov, pravil ali administrativnih ¢lenov. Sprejeti morajo ukrepe, ki
bodo zagotovili, da kolektivne pogodbe, placilne lestvice, sporazumi o placah in individualne
pogodbe o zaposlitvi, ki so v nasprotju z nacelom enakega placila, postanejo ni¢ni, izpodbojni
ali se dopolnjujejo oziroma popravijo (ibidem).

Seveda pa morajo zaposlene tudi zascititi, da jih zavoljo pravnega postopka, s katerim bi
zeleli uveljavljati nacelo enakega placila, delodajalec ne bi odpustil.

Na tem mestu naj omenim, da je Slovenija z novim Zakonom o delovnih razmerjih (v
nadaljevanju ZDR) to podroc¢je ze uredila. In sicer, 6. Clen doloc¢a, da morajo biti Zenskam in
moskim zagotovljene enake moZznosti in enaka obravnava pri placah in drugih prejemkih iz
delovnega razmerja. V drugi tocki 6. élena je torej zapisano: »Zenskam in moskim morajo biti
zagotovljene enake moznosti in enaka obravnava pri, ..., placah in drugih prejemkih iz
delovnega razmerja, ...« (ZDR 2003: 79). Enako placilo za zenske in moske doloca 133. ¢len
ZDR, kjer je zapisano: »Delodajalec je dolZzan za enako delo in za delo enake vrednosti
izplacati enako placilo delavcem, ne glede na spol,« in »Dolocila pogodbe o zaposlitvi,
kolektivne pogodbe oziroma sploSnega akta delodajalca, ki so v nasprotju s prejSnjim
odstavkom, so neveljavna« (ZDR 2003: 121). V zakonu pa sta posamezniku zagotovljeni
moznost za uveljavitev njegovih pravic iz delovnega razmerja ter pravica do ugovora zoper
sklep organov organizacije oziroma delodajalca. Vlozitev tozbe ali udelezba v postopku zoper
delodajalca zaradi krSitve pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja pred
arbitraznimi, sodnimi ali upravnimi organi pa po 89. ¢lenu ZDR ne morejo biti razlogi za
odpoved (ZDR 2002: 106).

Slovenija je kot ¢lanica Evropske unije zavezana k ratifikaciji pogodb in to je tudi storila, in
sicer tako, da je direktive s podroc¢ja enakih moznosti zensk in moskih ter njene odlocbe
vnesla v domaci pravni red. Statisti¢ni podatki Statisticnega urada Republike Slovenije za leto
2002 pa so pokazali, da zenske v povprecju zasluzijo 10% manj kot moski, kar nakazuje na
dejstvo, da pravni okvir ni dovolj ter da se je treba tega podrocja lotiti Se na drugacen nacin.
Razkoraka se ne da pojasniti z razlikami v izobrazbi, saj so zenske v povprecju bolj

izobraZene kot moski. Kar 20% razkorak se pojavlja pri Zenskah in moskih z univerzitetno
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izobrazbo. S temi podatki se uvrs¢amo pod povprecje Evropske unije, kjer Zzenske v povprecju
zasluZijo 25% manj kot moski, a ti podatki ne bi smeli biti razlog za veselje, ampak opozorilo,
da se stvari da in mora urediti.

Naslednja je Direktiva 76/207/EEC, ki zadeva uresnicevane nacela enakega obravnavanja
zensk in moskih pri dostopu do zaposlitve, poklicnega izobrazevanja, napredovanja in
delovnih pogojev. Omenjena direktiva uveljavlja nacelo enake obravnave Zensk in moskih v
delovnem razmerju »glede dostopa do zaposlitve, vklju¢no z merili izbiranja dostopa do vseh
delovnih mest, ne glede na podrocje ali vrsto dejavnosti, ter dostopa do vseh ravni znotraj
poklicne lestvice, poklicnega usmerjanja, poklicnega izobrazevanja in prekvalifikacije ter
delovnih razmer, vklju¢no s pogoji, ki uravnavajo odpuscanje« (Grilc et al 2002: 51). V drugi
tocki 6. ¢lena ZDR je tako zapisano, da morajo biti »Zenskam in moskim zagotovljene enake
moznosti in enaka obravnava pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju, izobraZevanju,
prekvalifikaciji, ...« (ZDR 2003: 79).

V 3. ¢lenu omenjenega zakona, v 3. tocki 6. ¢lena ZDR, kakor tudi v 5. ¢lenu Zakona o
enakih moZnostih Zensk in moskih (ZEMZM), sta posebej definirani posredna in neposredna
diskriminacija.

Definicija enakega obravnavanja je zapisana tudi v Zakonu o uresni¢evanju nacela enakega
obravnavanja (v nadaljevanju ZUNEO) in se glasi:« Enako obravnavanje pomeni odsotnost
neposredne oziroma posredne diskriminacije zaradi katerekoli osebne okolis¢ine, kot so
narodnost, rasa, etni¢no poreklo, spol, zdravstveno stanje, invalidnost, versko ali drugo
prepricanje, starost, spolna usmerjenost, izobrazba, gmotno sanje, druzbeni polozaj ali druge
okolis¢ine« (ZUNEO: 2004).

Na tem mestu je treba opozoriti Se na novo pridobitev v zakonu, in sicer, da je dokazno breme
v primeru, ko je dokazano, da delodajalec iskalca zaposlitve ali delavca postavlja v neenak
polozaj (zaradi spola, rase, barve koze, starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti,
verskega, politiCnega ali drugega prepricanja, ¢lanstva v sindikatu, nacionalnega in socialnega
porekla, druzinskega statusa, premozenjskega stanja, spolne usmerjenosti ali drugih osebnih
okolis¢in), na strani delodajalca, kazen za omenjeni prekrSek pa je po 229. ¢lenu ZDR
denarna kazen v viSini milijon slovenskih tolarjev (Grilc et al 2002: 53).

Leta 2002 je bila Direktiva 76/207/EEC dopolnjena z Direktivo 2002/73/EEC in zahteva
varstvo Zensk med noseCnostjo in porodniSkim dopustom. Zagotavlja jim enako ali
enakovredno delovno mesto po vrnitvi s porodniSkega dopusta. Poleg tega direktiva poziva
drzave Clanice k zagotavljanju pravic do ocetovskega in posvojiteljskega dopusta in k zas¢iti

zensk in moskih, ki koristijo dopust.
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»Slovenski ZDR je usklajen z zahtevami Evropske unije in je dobra podlaga za uveljavljanje
nacela enake obravnave spolov pri zaposlovanju, poklicnem napredovanju in drugih zadevah,
ki izhajajo iz delovnih razmerij« (Salecl 2004: 126). Podatki, ki jih je pridobil Urad za enake
moznosti na podlagi klicev na anonimno Stevilko, pa kazejo, da je diskriminacija zaradi spola
pri nas Se vedno prisotna. Klici Zensk, sode¢ po podatkih, predstavljajo 77% vseh klicev, in
82% teh zensk se sooc¢a s krSenjem pravic iz delovnega razmerja. Ti problemi so najveckrat
povezani s porodniskim dopustom, varstvom materinstva in nose¢nosti, brezposelnostjo,
trajnimi presezki in delovnimi razmerji za dolocen ¢as. Pri moskih pa so problemi povezani z
brezposelnostjo in trajnimi presezki (ibidem).

Direktiva 2002/73/EEC ureja tudi podrocje nadlegovanja in spolnega nadlegovanja.
»Nadlegovanje pomeni nezeleno ravnanje, ki se nanaSa na spol osebe, z namenom prizadeti
njeno dostojanstvo in/ali ustvariti zastraSujoce, sovrazno, ponizevalno ali napadalno okolje«
(Salecl 2004: 127). »Spolno nadlegovanje pa zajema vse oblike nezelenega verbalnega,
neverbalnega ali fizicnega vedenja seksualne narave, z namenom ali posledico poseganja v
dostojanstvo osebe, predvsem z ustvarjanjem poniZujocega, sovraznega, zastrasujocega in
zaljivega okolja« (ibidem).

Slovenski ZDR to podrocje ureja v 45. ¢lenu in delodajalcu nalaga dolznost zagotavljanja
takSnega okolja, v katerem delavka oziroma delavec s strani delodajalca, predpostavljenih ali
sodelavcev ne bo izpostavljen/-a nezelenemu ravnanju spolne narave, ki vkljucuje nezeleno
fizi¢no, verbalno ali neverbalno vedenje ali na spolu temeljece vedenje, ki ustvarja sovrazne,
ponizujoce ali zastrasujoce delovne odnose in okolje ter zali dostojanstvo zensk in moskih pri
delu« (Salecl 2004: 128). Tudi tu je treba poudariti, da je dokazno breme na strani
delodajalca, krsitev tega ¢lena pa se sankcionira s kaznijo v viSini 1 milijon tolarjev.
Pomembno vlogo pri svetovanju, obvesCanju in izobrazevanju o spolnem in drugem
nadlegovanju imajo nevladne organizacije. V Sloveniji tovrstne organizacije pozornost
posvecajo problemom spolnega nadlegovanja, ne samo na delovnem mestu, ampak tudi v
vsakdanjem zivljenju, saj problem v javnosti ni bil prepoznan.

Konec leta 2003 smo bili v Sloveniji prica obtozbam na racun spolnega nadlegovanja s strani
nekaj zensk, in sicer v dveh organizacijah. Te obtozbe so prisle na dan ravno v ¢asu, ko je
potekal posvet na temo spolnega nadlegovanja, v organizaciji Urada za enake moznosti.
Udelezenke in udeleZenci so poudarili, da problem obstaja in da je treba sprejeti ukrepe za
ravnanje v primeru spolnega in drugega nadlegovanja ter zascititi zrtve. Z ukrepi je na drzavni
ravni prva zacela Slovenska vojska, kjer je zaradi pretezno moske strukture moznost za

tovrstne probleme povecana (Salecl 2004: 128).
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Direktiva 2002/73/EEC nadalje zahteva ustanovitev nacionalne institucije za uveljavitev
enakih moZnosti za zagotavljanje sodnega nadzora ter izvajanja sankcij v primerih
diskriminacije. Slovenija je vpeljala institut zagovornika/zagovornice za enake moznosti
zensk in moskih, ki deluje v okviru Urada za enake moznosti. Naloga
zagovornika/zagovornice je obravnavanje primerov, dajanje pisnega mnenja, opozarjanje na
nepravilnosti, priporocitev nacinov za odpravo nepravilnosti. Vsaka morebitna krSitev se
kaznuje z denarno kaznijo v visini milijon tolarjev.

Drzave ¢lanice so po tej direktivi zavezane k integraciji nacela enakosti spolov pri pripravi in
uveljavljanju zakonov, predpisov, upravnih ukrepov, politik in aktivnosti. Poleg tega pa
direktiva vsebuje pozitivne ukrepe, in kot je zapisano, »drzave clanice lahko sprejmejo
posebne spodbude za osebe tistega spola, ki so zastopane v manjSem Stevilu ali so v
neenakem polozaju v poklicnih aktivnostih oziroma so v neugodnem polozaju v poklicnem
napredovanju« (Salecl 2004: 130). Namen teh ukrepov je spodbujanje potreb oseb tistega
spola, ki so v manj ugodnem poloZzaju, in spodbujanje enakosti zensk in moskih.

V Sloveniji obstaja v Zakonu o enakih moznostih Zensk in moskih (ZEMZM) ¢&len, ki govori
o posebnih ukrepih in jih definira kot zaasne ukrepe, namenjene ustvarjanju enakih moznosti
zensk in moskih ter spodbujanju enakosti spolov na posameznih podrocjih druzbenega
zivljenja, kjer se ugotavlja neuravnotezena zastopanost spolov (Ce je zastopanost enega spola
na posameznem podrocju druzbenega Zivljenja niZja od 40%) oziroma neenak poloZaj oseb
enakega spola. S posebnimi ukrepi se, kot Se piSe v zakonu, »odstranjujejo objektivne ovire za
neuravnotezeno zastopanost spolov oziroma za neenak polozaj osebe enega spola ali dajejo
posebne ugodnosti v smislu spodbude manj zastopanemu spolu oziroma spolu, ki je v
neenakem polozaju, ki pa morajo biti utemeljene in sorazmerne glede na namen posebnega
ukrepa« (ZEMZM: 2004). Med posebne ukrepe spadajo pozitivni ukrepi, spodbujevalni
ukrepi in programski ukrepi. Kot pravi 8. &len ZEMZM, se pozitivni ukrepi lahko sprejemajo
na podro¢ju vzgoje in izobrazevanja, zaposlovanja, poklicnega Zivljenja, javnega oziroma
politicnega udejstvovanja in v okviru posameznih podrocij druzbenega Zivljenja, kjer so
podani razlogi za njihovo uvedbo. Pozitivne ukrepe lahko sprejemajo organi oblasti, subjekti
v javnem sektorju, gospodarski subjekti, politi¢ne stranke in organizacije civilne druzbe.
Predvidijo jih v akcijskem nacrtu za spodbujanje in ustvarjanje enakih moznosti, ki temeljijo
na analizi poloZaja spolov. V njem morajo opredeliti razloge za njihov sprejem, cilje, zacetek
izvajanja ukrepov, nacin spremljanja in prenchanje izvajanja ter nadzor nad izvajanjem
ukrepov. V zadnji tocki 8. Clena tega zakona piSe, da morajo subjekti akcijski nacrt pred

zaCetkom izvajanja pozitivnih ukrepov predloziti v predhodno soglasje Uradu za enake
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moznosti. 9. ¢len ZEMZM pa govori o spodbujevalnih in programskih ukrepih, ki se lahko
sprejemajo v izvedbenih aktih nacionalnih programov, v internih aktih organov oblasti in
drugih subjektov v javni sferi, gospodarskih subjektov, politi¢nih strank, organizacij civilne

druzbe, smiselno glede na naravo in vsebino podrocja, na katerem delujejo.

Direktive se dotikajo tudi podrocja kmetijstva in samozaposlenih, natan¢neje, direktiva
86/613/EEC doloca nacela enake obravnave Zensk in mosSkih, ki se ukvarjajo z dolofeno
dejavnostjo, vklju¢no s kmetijstvom, oziroma so samozaposleni. Dotika se tudi podrocja
varstva samozaposlenih Zensk med nose¢nostjo in materinstvom. Direktiva torej doloca, da
»morajo drzave Clanice sprejeti potrebne ukrepe, s katerimi bodo zagotovile odpravljanje vseh
dolocb, ki so v nasprotju z nacelom enake obravnave, Se posebej glede ustanovitve, opreme
ali Sirjenja podjetja ali ustanovitve ali Sirjenja katere koli oblike samostojne dejavnosti,
vkljucno s finanénimi zmogljivostmi« (ibidem). Direktiva se v Sloveniji uveljavlja skozi §tiri
zakone, in sicer: Zakon o gospodarskih druzbah (ZDR), Zakon o starSevskem varstvu in
druZinskih prejemkih (ZSVDP), Zakon o pokojninskem varstvu in zdravstvenem zavarovanju
(ZZVZZ). ZDR je nevtralen glede na spol in ne razlikuje med poroc¢enimi in neporocenimi.
ZSVDP v 6. in 7. ¢lenu doloca, da so zavarovanci za starSevsko varstvo, ki so upraviceni do
starSevskega dopusta, starSevskega nadomestila in do zaposlitve za krajsi delovni Cas, tudi
samozaposleni, kmetje in njihovi druzinski ¢lani. »ZPIZ doloca, da se z obveznim
zavarovanjem zavarovancev na podlagi dela, prispevkov ter po nacelih vzajemnosti in
solidarnosti zagotavljajo pravice za primer starosti, invalidnosti, smrti, telesne okvare ter
potrebe po stalni pomoci in postrezbi« (Salecl 2004:133). Obvezno zavarovanje po 13. Clenu
velja za zaposlene na obmocju Republike Slovenije, po 15. ¢lenu za samozaposlene, po 16.
¢lenu pa za kmete in ¢lane kmeckih gospodinjstev. ZZVZZ kot zavarovane osebe opredeljuje
zavarovance in njihove druzinske ¢lane. Slovenija bo z aktivno politiko zaposlovanja zacela
spodbujati Zensko podjetnistvo, in sicer z ukrepi v okviru programov, financiranih iz
Evropskega socialnega sklada v letih 2004-2006. Programi temeljijo na potrebah Zensk in
zahtevah trga ter podjetnicam omogocajo svetovanje in razvoj.

Direktiva 92/85/EEC uvaja ukrepe za uveljavljanje izboljSav varnosti in zdravja pri delu za
nosece delavke in delavke, ki so pred nedavnim rodile ali dojijo. Delodajalec je, po tej
direktivi, dolzan ovrednotiti naravo, stopnjo in trajanje izpostavljenosti dolo¢enim tveganjem
ter sprejeti ukrepe za prilagoditev delovnih razmer, s katerimi se izogne izpostavljenosti
delavk takim tveganjem. Omenjene kategorije delavk niso dolzne opravljati nocnega dela ter

imajo pravico do place ali nadomestila.
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V Sloveniji so zahteve direktive uresniCili v treh zakonih. V ZDR in v ZVZD (Zakon o
varstvu in zdravju pri delu) je opredeljena pravica do varnosti in zdravja pri delu, socialno
varstvo nose€ih Zensk in mater na porodniSkem ter starSevskem dopustu pa urejata ZDR in
ZSVDP (Zakon o starSevskem varstvu in druzinskih prejemkih).

Dejansko stanje na tem podrocju ponazarjajo podatki InSpektorata RS za delo, ki je v ¢asu od
01.01.-30.09.2003 zabelezil osem krSitev varstva v ¢asu nose¢nosti in starSevstva v zvezi z
no¢nim in nadurnim delom, dve krSitvi delodajalca, ki je starSu odpovedal pogodbo o
zaposlitvi v nasprotju z varstvom pred odpovedjo, in en primer krSitve, ko delodajalec
delavki, ki je dojila, ni zagotovil odmora.

Urad za enake moznosti, ki prav tako spremlja dogajanje na tem podrocju, pa je belezil
anonimne klice. Od vseh klicev je bilo 22% Zensk, ki so potrebovale nasvet glede pravic iz
delovnega razmerja, povezanih z nosec¢nostjo, porodniskim dopustom, materinstvom. Krsitve
kazejo da se nad zenskami izvaja pritisk, ki pa se odraza v nihanju zensk med odloc¢itvijo o
zaposlitvi ali o umiku v druzinsko zivljenje. Slednje vsekakor ni resitev, saj »umik s trga dela
pomeni ekonomsko in socialno odvisnost od partnerjev, kar prinasa nove probleme v
njihovem vsakdanjem Zivljenju« (Salecl 2004: 136). Za reSevanje teh problemov je treba
reSitev iskati v usklajevanju druzinskega in poklicnega Zivljenja, in prav to tematiko pokriva
Direktiva 96/34/EEC. »Njen namen je uresniCitev okvirnega sporazuma o starSevskem
dopustu, ki je priloga k direktivi, in doloa minimalne zahteve, namenjene laZjemu
usklajevanju starSevskih in poklicnih obveznosti zaposlenih starSev in spodbujanju enakih
moznosti in enakega obravnavanja zensk in moskih« (Salecl 2004: 137). Pri nas to podrocje
urejata ZSVDP in ZDR v ¢lenih od 187 do 193, kjer je zapisano, da imajo delavke in delavci
zaradi nosecnosti in starSevstva pravico do posebnega varstva v delovnem razmerju, 89. ¢len
pa izrabo starSevskega dopusta Steje kot neutemeljen razlog za redno odpoved pogodbe o
zaposlitvi. ZSVDP v 16. ¢lenu delavca oziroma delavko zavezuje, da mora o nameri izrabe
starSevskega dopusta delodajalca obvestiti 30 dni pred nastopom dopusta. Zakon (ZSVDP)
poleg omenjenega ureja tudi dva sklopa pravic, in sicer zavarovanje za starSevsko varstvo ter
druzinske prejemke. Pravice, ki izhajajo iz zavarovanja za starSevsko varstvo, so starSevski
dopust, starSevsko nadomestilo in pravica do krajSega delovnega Casa zaradi starSevstva. Do
teh pravic so upravi¢ene osebe, ki so vkljuene v zavarovanje za starSevsko varstvo in zanj
placujejo prispevke. Zakon opredeljuje porodniski dopust, ki traja 105 koledarskih dni, in
oc¢etovski dopust, ki od 01. 01. 2005 traja 90 dni in je izklju¢no pravica ocetov. Dopust za
nego in varstvo otroka nastopi takoj po poteku porodniskega dopusta in je namenjen negi in

varstvu otroka. Traja 260 koledarskih dni in je pravica obeh starSev. V Sloveniji zakonsko
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doloCeno starSevsko varstvo in pravice, ki iz tega izhajajo, niso novost, saj obstajajo od
sredine osemdesetih let dvajsetega stoletja. Torej, re€emo lahko, da ima Slovenija to podrocje
dobro urejeno in presega marsikatero evropsko drzavo. Novost je ocetovski dopust, ki ga pri
nas, po oceni ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve, izkoristi 60% moskih, v prvih
dneh po rojstvu otroka. Vecina ocetov izkoristi 15 dni placanega dopusta v enem delu,
preostanek dni pa v drugem delu, in sicer do osmega leta starosti otroka. Na tem mestu pa
moram Zzal poudariti, da prihaja do krSitev tega zakona. Prislo je namre¢ do krSitev s strani
delodajalcev, ko ocetom niso omogocili koris€enja 15 dni ocetovskega dopusta (Salecl 2004:
139). Primeri nam kazejo, da neuravnotezena delitev druzinskega dela ni izklju¢no
patriarhalni vzorec, ampak so za to odgovorni tudi delodajalci, ki kljub zakonskim dolocilom
ne omogocajo usklajevanja poklicnega in druzinskega zivljenja. »Za spodbujanje vecje
udelezbe moskih v druzinskem zivljenju je treba sprejeti ukrepe, ki bodo osvescali o pravicah,
moznostih in prednostih ter posledi¢no vzgajali za enakovredno partnerstvo Zensk in moskih v
razli¢nih druzbenih sferah« (ibidem).

Skratka, kot lahko vidimo, je Slovenija postavila pravni okvir za izvajanje in nadzor nacela
enakosti spolov in prepre¢evanja diskriminacije, a zakonodaja sama po sebi Se ne zagotavlja
dejanske enakosti spolov v druzbi. Zato »mora Slovenija na podlagi nacionalnih in
mednarodnih obveznosti razvijati in oblikovati politiko ter uvajati strategije, ki bodo dejansko
posegle v prakso in spreminjale obstoje¢a razmerja in vloge med spoloma« (Salecl 2004:
141). Kljucnega pomena je predvsem sodelovanje vlade, ministrstev, socialnih partnerjev,
lokalnih skupnosti, politicnih strank, nevladnih organizacij ter drugih organizacij civilne
druzbe skupaj s posamezniki, posameznicami. » To sodelovanje je v Sloveniji premnogokrat
nezadostno, zato je treba okrepiti sodelovanje med vladnimi in nevladnimi organizacijami ter
spodbuditi nastajanje novih nevladnih organizacij na podrocju politik enakosti spolov, ki se
bodo povezovale v mednarodne mreze« (Salecl 2004: 142). Recemo torej lahko, da je
Slovenska zakonodaja usklajena s pravnim redom Evropske unije in predstavlja dobro
podlago za udejanjanje politik enakih moznosti spolov v praksi, a pravi obraz izvajanja te

ureditve se bo pokazal ¢ez Cas.
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9, EMPIRICNI DEL: STALISCA SLOVENSKIH MENEDZERJEV IN
MENEDZERK O POLOZAJU ZENSK V ORGANIZACIJAH IN O
UPRAVLJANJU Z RAZLICNOSTMI

Teoreti¢ni del naloge sem podkrepila z empiricnim delom, ki ga sestavljajo stirje intervjuji.
Dva sem naredila v Probanki Maribor d.d., enega v podjetju Kogast d.d., Grosuplje, in Se
enega v podjetju Donit Tesnit d.d., Medvode. Prvo omenjeno podjetje je banka, za katero je
znacilna feminizacija poklicev, kar se odraza v odstotkih. Med vsemi zaposlenimi je kar 66%
zensk in 34% moskih. Preostali podjetji se ukvarjata s proizvodnjo, Kogast d.d. je tovarna
gostinske opreme, Donit Tesnit d.d. pa tovarna industrijskih tesnil. Podjetji, zaradi narave
dela, zaposlujeta v glavnem mogko delovno silo, ki predstavlja 80% vseh zaposlenih. Zenske,
ki predstavljajo preostalih 20%, pa so vefinoma razporejene v racunovodstvu in tajniStvih,
torej v administraciji.

V vseh podjetjih sem se pogovarjala z direktorji/direktoricami. Intervjuje sem opravila osebno
na sedezih podjetij.

Moja prva intervjuvanka je bila menedzerka 1, univerzitetna diplomirana ekonomistka, stara
47 let. Pogovor je potekal v njeni pisarni in je trajal 55 minut. Drugi intervju sem opravila z
menedzerjem 1, univerzitetnim diplomiranim inZenirjem strojnistva, starim 57 let. Tudi ta
pogovor je trajal 55 minut, kljub okvari diktafona, ki me je prisilil v ro¢no zapisovanje vseh
izreCenih besed, kar pa, zaradi obzirnosti sogovornika, niti ni bil velik problem. Tretji
intervju, ki je trajal uro in 5 minut, sem opravila z menedzerjem 2, ravno tako univerzitetnim
diplomiranim inZenirjem strojniStva, starim 54 let. Zadnji, Cetrti intervju, ki je zaradi delovnih
obveznosti menedzerke 2 trajal dobrih 30 minut, sem opravila z 42-letno univerzitetno
diplomirano ekonomistko.

Vprasanja v intervjuju se lotevajo ugotavljanja poklicne poti, moznosti napredovanja,
usklajevanja doma in sluzbe, stilov vodenja, razlik med moskimi in zenskami, vloge moskih v
druzini in pomena mentorstva. Drugi sklop vpraSanj pa se nanaSa na ugotavljanje
seznanjenosti sogovornikov s konceptom upravljanja z razlicnostmi. Z vprasanji sem zelela

ugotoviti, ali se sogovorniki zavedajo pomena razli¢nosti in ali so ga pripravljeni sprejeti.

Med intervjuvanci sem opazila kar nekaj skupnih tock, seveda pa se pojavljajo tudi razhajanja
pri dolocenih staliscih.
Vsi sogovorniki so se po koncanem Solanju zaposlili, napredovali pa so z menjavanjem sluzb.

Kot pravi menedzer 2, mora$ za napredovanje »Cakati, da se nekdo, ki je nad teboj, umakne«.
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Na vprasanje, kdo po njihovem mnenju hitreje napreduje, so trije trdili, da so moski tisti, ki
imajo prednost in da je to posledica tradicije in pa prepricanja, da se Zenska posveca druzini
in zato tezje opravlja vodstvena, odgovorna dela. Ena sogovornica je na to vpraSanje
odgovorila, da je napredovanje v rokah posameznika in da so zenske premalo odlo¢ne, ko
pride do tovrstnih situacij. Dejstvo, da moski lazje napredujejo v primerjavi z Zenskami, nam
kaZe na obstoj steklenega stropa. Res je, da sogovornici pri napredovanju nista imeli tezav, a
to bi mogoce lahko pripisali panogi, v kateri delata. Schwartz (v Linehan 2001: 449) pravi,
»da do ovir pride, ko se dejavniki, kot so materinstvo, tradicija, socializacija, prekrivajo s
pricakovanji menedzmenta, ki jih sprozijo podzavestni moski koncepti, stereotipi in
pricakovanja. Poleg tega ta miselni vzorec, ko gre za moske, ni prisoten, ko pa gre za Zenske,
postane nepremagljiva ovira«. Omenjene tezave Zensk so se pokazale tudi pri vpraSanju, koga
bi zaposlili, zensko ali moskega, ¢e bi bila oba enako usposobljena. Prva sogovornica
(menedzerka 1) je dejala, da ne bi gledala na spol, ampak na prikladnost delovhemu mestu.
Ce bi bilo to pisarnisko delo, bi dala prednost Zenski, ¢e pa bi bilo terensko ali komercialno,
pa moskemu. Pri tem pa je poudarila, da bi preverila afinitete kandidata, saj ni nujno, da bi
zenska Zelela pisarniSko delo in moski terensko. Menedzer 1 je dejal, da bi se oziral na
zahteve delovnega mesta. Menedzer 2 je odkrito priznal, da bi se verjetno iz stereotipa odlocil
za moskega. Menedzerka 2 pa bi prednost dala zenskam, o drugacni odloc€itvi bi presojala v
primeru, ¢e bi vedela, da »bo zaradi porodniSke odsotna 2 leti, jaz pa jo danes krvavo
potrebujem«.

Vsi sogovorniki so slozni, da vecjih tezav z usklajevanjem doma in sluzbe osebno niso imeli.
Menedzerka 1 pravi, da »je naporno, a tega se ¢lovek ne boji, to so izzivi«. Kot pravijo vsi, se
morata partnerja uskladiti in si medsebojno pomagati, in ¢e jima to uspe, potem ni vecjih
tezav.

Odgovori na to vprasanje sicer kazejo, da so dejavnosti doma dobro razporejene med
partnerjema in jima zato ne povzrocajo tezav pri usklajevanju doma in sluzbe. Vendar pa
priznavanje sogovornikov o vec¢ji obremenjenosti Zensk z delom doma kaze, da ocitno
usklajevanje le ni tako prisotno. Le eden od sogovornikov je dejal, da imata moski in Zenska
enake moznosti in obveznosti, kar se doma tice, ostali pa so zatrjevali, da vecji del obveznosti
lezi na plecih zensk.

Literatura napetost pri usklajevanju med domom in sluzbo opisuje kot eno najvecjih ovir pri
napredovanju Zensk. Kot pravi Hochschildova (v Linehan 2001: 56), je delo neenakomerno
razdeljeno med partnerja, in mnoge zenske mislijo, da je partnerjeva sluzba pomembnejsa in

se raje posvetijo gospodinjstvu. Tudi ena sogovornica (menedzerka 1) pravi, da »zenske Se
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vedno nekako razmisljajo, da je bolje, ¢e so druge«. TakSnega mnenja je tudi Romana Pajenk,
ki je v intervjuju za Kapital dejala, da »v Slovenskem prostoru vecina uspeSnih Zensk pride do
mesta ¢lanice uprave, pomocnice direktorja, ambicija priti z drugega mesta na prvega pa je
premajhna in jo pogreSamo«. Na osnovi tega bi lahko rekli, da ni dovolj, da damo Zzenskam
moznost, ampak morajo tudi same imeti Zeljo po napredovanju.

Kar se tice razlik med spoloma, so dejali, da umskih razlik ni, so pa psihofizicne in
osebnostne. Kljub temu, pa je bilo v odgovorih opaziti nekaj stereotipnih predstav, predvsem
o tem, da so Zenske bolj dosledne in imajo bolj$i posluh za okolico, moski pa so manj
natan¢ni, oziroma kot pravi sogovornica (menedzerka 2), »so bolj globalni, povr$ni, zelo
dobri organizatorji sicer, ampak detajli jih redko kdaj zanimajo«.

Stil vodenja je po mnenju menedZerke 1 stvar vsakega posameznika in ni vezan na spol.
Kombinacijo osebnega stila in spola zagovarja menedzer 1. Da je stil vodenja razli¢en zaradi
razlicnega pogleda na svet in zaradi razlicne narave moskih in Zzensk, trdita preostala
sogovornika. Empiri¢ne raziskave na tem podrocju kazejo, da razlike v vodenju ni pripisati
zenskemu ali moskemu stilu, saj razlike med spoloma obstajajo, tako kot obstajajo razlike
med pripadniki istega spola (Kanjuo Mrcela 1996: 160).

Vsesplosen polozaj zensk je po mnenju vseh danes veliko boljsi, kot je bil v preteklosti,
vendar poudarjajo, da bi lahko Zenske same na tem podrocju naredile Se marsikaj. Glede vecje
vklju€enosti moskih v druzinsko Zivljenje so menili, da je ta proces Ze v teku in da so se
mlajSe generacije, ki prihajajo, Ze bolj pripravljene usklajevati. Kot sem izvedela od
menedzerke 1, so »mladi sedaj izredno v simbiozi, in to¢no se zavedajo, da bosta oba delala
kariero, kar pomeni, da bosta morala tudi doma sodelovati«. Menedzer 1 meni, da bolj
aktivno vkljucevanje moskih v gospodinjstvo ne pelje k napredku ter da vsi ljudje
gospodinjstvo jemljejo kot ponizujoce. Dejal je tudi, da moski skrbi za to, da je druzine
preskrbljena z osnovnimi sredstvi. Prav to kaze na obstoj mocnih stereotipov, ki se sicer
razblinjajo, a so kljub vsemu Se vedno zelo moc¢no zakoreninjeni v misljenje ljudi.

Sprasevala sem jih tudi o mentorstvu, in po njihovem mnenju je to v Sloveniji premalo
razvito. Menedzer 1 mi je zatrdil, da je »mentorstvo osnovno izhodis¢e za vsako delo in da
posameznik postane bolj samozavesten pri opravljanju dela in bolj seznanjen s podro¢jem, na
katerem dela«. Linehan (2001: 265) pravi, da mentorji predstavljajo oporo pri zmanjSevanju
neugodnih ucinkov stereotipne socializacije vlog, utrjujejo samozavest posameznika in
zenskam omogocajo lazje napredovanje.

Kar pa zadeva vpraSanja glede upravljanja z razlicnostmi, se ugotovitve sledece. Na vprasanje

0 seznanjenosti z zakonom o delovnih razmerjih, ki vsebuje ¢lene o enaki obravnavi, enakem
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placilu in enakih moznostih, sta dva sogovornika (oba menedzerja 1 in 2) dejala, da zakon
poznata. Nato sem jih vprasala, ali so seznanjeni s konceptom upravljanja z razli¢nostmi. Vsi
razen ene (menedzerka 2) so za pojem ze slisali, ¢eprav menim, da gre bolj za seznanjenost s
pojmom kot pa dejansko razumevanje in poznavanje pojma. Poleg tega pa menim tudi, da gre
mogoce celo za zamenjevanje pojmov enakost in razli¢nost.

Na vprasanje, ali so pripravljeni zaposlovati razli¢ne ljudi, so mi vsi pritrdili, dva sogovornika
(oba menedzerja 1 in 2) pa sta mi celo zatrdila, da v njthovem podjetju to Ze pocno. Prav tako
so se vsi strinjali, da so razli¢nosti prednost podjetja, lahko pa so tudi slabost, predvsem
takrat, ko na primer delodajalec zaposli tujca, ki zaradi nepoznavanja jezika ne bo razumel,
kaj je njegovo delo.

Glede vpeljave upravljanja z razli¢nostmi sta menedzerki dejali, da slovenski menedZerji na to
zaenkrat Se niso pripravljeni, saj klima za sprejemanje razli¢nosti Se ni prava. MenedZerja pa
sta prav nasprotno zatrdila, da so slovenski menedzerji na to pripravljeni, vendar je vse

odvisno od Casa in okolja, v katerem se podjetje nahaja.

Zaklju¢im lahko, da so stereotipi o zenskah, moskih, o delu, gospodinjstvu itd. v nasem
prostoru Se vedno zelo moc¢ni. Ne samo, da moski mislijo, da so Zenske za dolo¢ena dela, tudi
za vodenje, manj sposobne kot moski, ampak tudi Zenske same pravijo, da so rajsi v senci. Ta
socializacije, ki zenske Ze od malih nog usmerja v poklice, ki imajo manj$i ugled in so slabse
placani.

Tudi dejstvo, da so zenske bolj obremenjene kot moski zaradi gospodinjskih del in skrbi za
druZino, je postalo skoraj popolnoma samoumevno. Res je sicer, da menedzerki poudarjata
pomo¢ svojih moz in govorita o spremembah na tem podrocju, predvsem pri prihajajocih
generacijah, a Se vedno je Cutiti, da sprejemata to vlogo kot naravno.

Zenske pa se, kljub narag¢ajoéi prisotnosti na visjih polozajih in v razli¢nih poklicih, $e vedno
spopadajo z nezaupanjem moskih in z zahtevami po nenehnem dokazovanju. Kot sta dejali
menedzerki, je neizpodbitno, da sta morali za polozaj, na katerem sta danes, delati veliko,
preko delavnika, doma, ob vecerih.

Iz intervjujev sem uspela izvedeti tudi to, da je nosecnost Zensk oziroma nacrtovanje druzine
v bliznji prihodnosti velika ovira pri zaposlovanju. To ne predstavlja ovire le menedzerjem,
ampak tudi menedzerki 2, ¢eprav se vsi zavedajo, da to ni zakonito dejanje.

Za konec naj povem Se to, da sem pric¢akovala, da sogovorniki ne bodo poznali koncepta

upravljanja z razli¢nostmi, saj je dokaj nov koncept tudi v Evropi, presenecena pa sem bila, da
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ne poznajo enakosti moznosti, ki je del nase zakonodaje. Del krivde po mojem mnenju lezi
tudi na drzavi, ki bi morala tovrstne zakone vsekakor bolje predstaviti in seznaniti javnosti o
njihovih pravicah in dolznostih. Nikakor ne mislim, da podjetja in menedZzerji/menedzerke za
nepoznavanje zakona niso odgovorni. Menim, da bi morala podjetja in drzava skupaj delovati
in skrbeti za dobrobit posameznikov, pa tudi podjetij in druzbe kot celote, kar bi lahko dosegli
s predstavitvijo zakonov, izvajanjem le-teh in nadziranjem izvajanja oziroma neizvajanja

zakonov. Vsekakor pa brez potrebnega izobraZevanja tako mladih kot starih ne gre.
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10. SKLEP

Trg dela se je v zadnjih desetletjih mocno spremenil v celem svetu. K temu so pripomogle
demografske spremembe, preoblikovanje organizacij, zakonodaja in Se drugi dejavniki.
Staranje prebivalstva, zmanjSevanje Stevila rojstev in posledicno pomanjkanje (bele) moske
delovne sile je povzrocilo, da so se na trgu dela v razvitih drzavah zacele pojavljati razli¢ne
skupine, ki so bile pred tem nevidne, zapostavljene. V to skupino sodijo zenske, pripadniki
etni¢nih manjsin, invalidi itd.

Tudi organizacije so se zacCele spopadati s spremembami, Se posebej z zmanjSevanjem Stevila
zaposlenih, s prihodom novih tehnologij in z vse bolj prisotno globalizacijo.

Razvoj je zahteval tudi razsiritev zakonodaje, tako da je le-ta zacCela urejati podrocje dela,
podrocje zascite delavcev in zapostavljenih skupin delavcev.

Torej, povecana heterogenost, vpliv zakonodaje, Zelja po zadovoljevanju potreb kupcev in
zaposlenih ter poslovni uspeh in dobi¢ek so delodajalce, predvsem v Zdruzenih drzavah
Amerike, prepricali v nujnost vpeljave koncepta upravljanja z razli€nostmi. Omenjeno pa je
bilo tudi vzrok, da se je koncept upravljanja z razlicnostmi v Zdruzenih drzavah Amerike
bolje razvil kot v Evropi. Seveda pa sta temu botrovala tudi politika in kultura drzave in
stopnja, do katere drzava posega na delovanje podjetij.

Koncept »vkljucuje ustvarjanje okolja, ki vsem zaposlenih omogoca, da le-ti prispevajo k
organizacijskim ciljem in izkusijo osebno rast. Klju¢ je pomagati zaposlenim pri doseganju
koristnosti za organizacijo« (Velarde, 1999).

Upravljanje z razli€nostmi bi lahko opredelili tudi kot vidne ali nevidne razli¢nosti, ki se
nanasajo na raso, eti¢nost, spol, starost, socio-ekonomsko ozadje, izkusnje, izobrazbo (Falsafi
2002: 10).

Glede na to, da se koncept upravljanja z razlicnostmi od predhodnih konceptov, kot sta
pozitivna diskriminacija in enakost moznosti, ki izvirata iz Zdruzenih drzav Amerike, loci po
tem, da ni zakonsko dolocen, je jasno, da je pobuda za vpeljavo koncepta popolnoma na strani
podjetja. Torej, podjetje mora prepoznati, v kak§nem okolju se nahaja, na kakSen nacéin bo
pristopilo h kupcem, kako se bo odzvalo na razli¢nost delovne sile in kako bo doseglo
kompetitivno prednost. Ce se odlodi, da Zeli vse to doseéi, potem mora zaceti z vpeljavo
upravljanja z razli¢nostmi. To stori tako, da najprej definira razli¢nosti, jih vkljuciti v misijo
in vrednote podjetja. Temu sledi usposabljanje zaposlenih in menedzmenta, ki mora biti dober

vzor za zaposlene, in pri tem je komunikacija bistvena. Na tem mestu lahko reCem, da je
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upravljanje z razlicnostmi mozno vpeljati v organizacijo, kar je tudi odgovor na moje
uvodoma zastavljeno vprasanje. Vsekakor pa to ni dovolj. Podjetje mora poskrbeti, da bo tudi
dejansko privabljalo, zaposlovalo in ohranjalo razli¢no delovno silo, ki, kot kazejo podatki,
prinasa kompetitivno prednost. Tu ima zelo pomembno vlogo oddelek za upravljanje s
¢loveskimi viri, ki mora preuciti organizacijsko kulturo, sistem upravljanja, in ugotoviti, ali je
podjetje resni¢no pripravljeno za prevzem koncepta. [zziv oddelka za upravljanje s ¢loveskimi
viri je vsekakor prepriCevanje menedZmenta o smotrnosti upravljanja z razli€nostmi ter
spreminjanje obstojece delovne sile v bolj kvalificirano, produktivno in prilagodljivo
(Velarde, 1999). Mnenja o upravic¢enosti tega, da upravljanje z razlicnostmi vodi oddelek za
upravljanje s ¢loveSkimi viri, so razli¢na, a jaz osebno menim, da bi moralo biti upravljanje z
razli¢nostmi delo tega oddelka, vendar v mo¢nem stiku in sodelovanju z drugimi oddelki, na
primer finan¢nim, Cisto zaradi potreb podjetij, ki so vezana na trg.

Upravljanje z razli¢nostmi podjetjem omogoca vecjo fleksibilnost in hitrejSo odzivnost na
trgu, ki sta za zadovoljevanje potreb kupcev zelo pomembna. Danes je namre¢ kupna moc
kupcev vecja, njihove zelje so vse bolj raznolike in okus vse bolj izdelan. Standardni
proizvodi, ki so bili nekoc¢ edino, kar je obstajalo, so danes preteklost in podjetja se morajo, da
bi sledila trznim trendom, vse bolj posluzevati inovacij. Le-te pa ustvarjajo ljudje in razlicni
ljudje lahko na tem podroc¢ju naredijo veliko vec kot homogena skupina.

Upravljanje z razli¢nostmi med drugim omogoca privabljanje najboljSe delovne sile, saj si z
uporabo tega koncepta razsirimo spekter moznosti in pove¢amo izbiro. Vse to pa omogoca
dostopanje do vec¢jega bazena znanja, vecje spretnosti in zmoznosti (Kahn, 2005).

Razli¢nosti skratka bogatijo podjetje in izboljSujejo moralo, hkrati pa izboljSujejo
zadovoljstvo zaposlenih, njihovo motiviranost in predanost, ki vpliva na njihovo boljSe delo
in posledi¢no na boljse produkte in storitve.

Upravljanje z razli¢nostmi, ko pove ze ime, se osredotoca na razli¢ne skupine, in med njimi
so tudi Zenske, ki so kljub prizadevanjem po podatkih sode¢ Se vedno v slabSem polozaju kot
moski, predvsem kar se tie razlik v placah, neenake delitve del in segregacije, tako vertikalne
kot horizontalne. Uvodoma sem si zastavila vprasanje, kakSne koristi imajo od upravljanja z
razli¢nostmi Zenske. Cistega, neposrednega odgovora ne morem dati, saj menim, da
dobesedna uporaba tega koncepta zenskam ne bi prinesla samo dobrega. Ta koncept je po
mojem mnenju zalo koristen za soo¢anje podjetij z razlinimi rasami, kulturami, etni¢nimi
skupinami. Res sicer je, da sta si spola v mnogo ¢em razli¢na, vendar ne gre poudarjati razlik
med moskimi in Zenskami, saj bi le-to lahko pripeljalo do okrepitve ze tako mocnih

stereotipov. Menim, da je prava pot nekje vmes. Praksa nekaterih amerisSkih podjetij, med
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njimi Hewlett Packard kaze, da so s povecanjem fleksibilnosti dela, z razvojem karier za
zenske, z izobrazevanjem in zmanjS$anjem nadlegovanj, povecali delez Zensk na vseh nivojih,
Torej, po mojem mnenju bi morali zenskam omogociti izobrazevanje, dostop do vseh
Studijskih podrocij, spostovati in zaznavati njihove sposobnosti in tudi upostevati naravo, ki je
zenskam dodelila vlogo rojstva in nege otrok v zgodnji dobi. DrZava in delodajalci morajo, po
mojem prepri¢anju, zenskam omogociti porodniSki dopust, moskim pa ocetovskega. Velik del
odgovornosti pa nalagam druzbi, ki bi po mojem mnenju morala, kot nosilka norm, vrednot,
prepricanj, navad, otroke Ze zelo zgodaj nauciti, da so sposobnosti enako razporejene med vse
ljudi in niso odvisne od spola, barve koze, kulture, prepric¢anja.

Na koncu naj poskuSam odgovoriti na vprasanje, kako je s prisotnostjo upravljanja z
razlicnostmi v Sloveniji. S pomoc¢jo samo Stirih intervjujev mi Zal ni uspelo pridobiti slike o
tem, kaks$no je realno stanje na tem podrocju pri nas. Pridobila sem samo ilustracijo tega
stanja. Menim, da upravljanje z razli¢nostmi, v obliki, kot obstaja v tujini, pri nas ni prisotno.
Menim celo, da ga mnogi zamenjujejo z enakostjo. Neke vrste ilustracija prisotnosti tega
koncepta bi bile mogoce lahko tudi tezave, ki sem jih imela z zbiranjem literature na to temo
in s Stevilom zadetkov na svetovnem brskalniku Google.com in na slovenskem brskalniku
Najdi.si. Tako sem na Google.com vtipkala »diversity management« in dobila kar 31.700.000
zadetkov, medtem ko je bilo zadetkov pri »upravljanje z razli€nostmi« le 18. Ko pa sem
obiskala stran Najdi.si, mi je prikazalo 2153 zadetkov, ko sem vtipkala »diversity
management«, in 817, ko sem vtipkala »upravljanje z razli¢nostmi«. Ta informacija lahko
pove veliko o prisotnosti in tudi pomembnosti tega koncepta pri nas. Spodbudno pa je, da na
Univerzi v Mariboru, na Ekonomsko-poslovni fakulteti, obstaja predmet Mednarodni
management Cloveskih virov, ki vsebuje tudi temo Upravljanje razlicnosti v kulturah za
pridobitev konkurenc¢ne prednosti. Nosilka predmeta je dr. Sonja Treven.

Glede na to, da je Slovenija ze v Evropski uniji, da se bo s ¢asom trg dela zacel odpirati in
bodo zaceli prihajati ljudje iz razli¢nih drzav, kar je cilj Unije, in glede na to, da nasa
demografska slika ne omogoca zadostnega Stevila delavcev, ki bodo vplacevali v pokojninski
sistem, menim, da bi morali strokovnjaki spodbujati javne razprave in §irsi javnosti predstaviti
koncept upravljanja z razli¢nostmi. Saj le z izobrazevanjem in zavedanjem o nujnosti

sprememb lahko pride do potrebnih izboljSav.
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12.  PRILOGE
INTERVIJU (vprasanja)
Spol: Z M

Ime, priimek:

Polozaj v podjetju:

Zanima me, kaksna je bila vasa poklicna pot, kako ste prisli do sedanjega polozaja?

2. Koliko let ste za to potrebovali?

3. Kako vas je na tej poti sprejemala okolica (odnos ostalih Zensk, moskih)?

4. Ali je tezko uskladiti dom in sluzbo? Je za to potrebna podpora druZine (kako je brez
nje)?

5. Ali so zenske boljse pri vaSem poklicu kot moski — in v ostalih poklicih?

6. Imajo zZenske drugacen stil vodenja kot moski kolegi in ¢e da, zakaj, po vasem
mnenju?

7. Mislite, da je razli¢no obravnavanje Zensk v poslovnem svetu upravic¢eno, utemeljeno?

8. Ali menite, da ste za svoje delo primerno placani?

9. Ali veste, kaksno placo imajo vasi moski kolegi na istem polozaju?

10. Ali se vam zdijo razlike v pla¢ah med spoloma utemeljene?

11. Napredovanje: kdo po vasem mnenju hitreje in lazje napreduje, moski ali zenske? Na
splosno, v vseh poklicih, in tudi v vasem poklicu?

12. Ali ste imeli v celotni karieri kadarkoli kakr$nekoli tezave zaradi dejstva, da ste
zenska? Ce da, kak$ne (npr. nadlegovanje)?

13. KakSen se vam zdi poloZaj zensk v druzbi danes in kakSen je bil po vaSem mnenju v
preteklosti? Na splosno.

14. Ali ste seznanjeni z zakonodajo na podro¢ju enakih moznosti in enake obravnave ter
enakega placila Zensk in moskih (novi ZDR)?

15. Ce bi imeli npr. na razgovoru Zensko in mogkega, ki bi bila enako primerna za dolo¢en

poklic, koga bi izbrali in zakaj? Motivi?
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16. Slovenija je vstopila v EU. Ali ste pripravljeni zaposlovati tudi ljudi razli¢nih ras,

nacionalnosti, pripadnike etni¢nih skupin, invalide?

17. Ali so vam znani koncepti enakost moznosti, pozitivna diskriminacija in upravljanje z
razli¢nostmi (diversity management)?

18. Ali so po vasem razlicnosti (v smislu zaposlovanja ljudi razli¢nih starosti, spola, ras,
zmoznosti, nacionalnosti) prednost ali slabost podjetja in zakaj?

19. Mislite, da so slovenski menedZzerji’ke pripravljeni sprejeti koncept upravljanja z
razli¢nostmi? (Bi to olajSalo zaposlovanje, razvoj kariere in napredovanje zensk?)

20. Kaj bi Zenskam omogocilo hitrejSe napredovanje na visoke polozaje?
Ali podporni sistemi (vrtci, domovi za ostarele) pripomorejo k ve¢ji prisotnosti zensk
na delovnem mestu in tudi na visokih poloZzajih?

21. Ali bi morali biti moski bolj vklju¢eni v druzinsko zivljenje (ali bi lahko razbili
stereotipe o zenski kot o gospodinji in dela enakomerno razdelili)?

22. Je mentorstvo pri delu za Zenske na vseh nivojih pomembno, zakaj da oziroma ne?

23. Ali so po vasem mnenju Zenske na splosno v vseh poklicih dovolj zastopane (na vseh
nivojih, na primer v podjetjih, ki so bolj moska — gradbenistvo, ...)?

24. Zakaj menite, da je Zensk v tipicno moskih panogah manj?

25. Ali so zenske razli¢ne od moskih in kako te razlicnosti vplivajo na delo?

26. Kako bi po vasem mnenju dosegli enako obravnavo zensk in moskih na vseh nivojih?

Najlepsa hvala za vas ¢as in odgovore.
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1. INTERVJU
Ga. Jana Nucic¢, direktorica v Probanka d.d., Maribor, PE Ljubljana. Intervju je potekal v
sejni sobi, dne 26. 04. 2005 od 10.10 do 11.05h.

1. Zanima me, kaksna je bila vasa poklicna pot, kako ste prisli do sedanjega polozaja?

Kot pripravnica sem zacela delat v svojem poklicu, za katerega sem se izSolala, in seveda
s selitvijo v Ljubljano, ko sem se porocila, in so se mi odprle tudi karierne moznosti,
verjetno. PriSla sem namre¢ v interno banko, kot vodja oddelka, Se relativno mlada, po Se
ne zakljuCenem pripravni§tvu, in mislim, da sem se takrat z delom, pridnostjo tudi
dokazala, da sem potem lahko napredovala. Moram sicer reci, da znotraj podjetij, kjer sem
se zaposlovala, ponavadi nisem napredovala po hierarhiji, ampak sem napredovala z
zamenjevanjem sluzb. Praviloma oziroma redkokdaj, mislim da samo 2-krat od vseh
menjav, ki sem jih 6-7 imela, sem sama iskala sluzbo, drugaCe sem se pa pravzaprav
dogovorila za novo sluzbo, prek ljudi, ki so me poznali, novih sluzb nisem iskala preko
oglasov. Mislim, da s pridnostjo, zagnanostjo, zeljo po znanju in delom krepko preko

delovnega casa, to se pravi, tudi ob vecerih doma, sem pac prisla do tega.

Mpreza poznanstev, ki ste jo imeli, vam je torej pri iskanju novih sluzb pomagala.

Tudi to. Sigurno.

Mislite, da bi bilo brez tega tezje?
No, samo znana sem bila prek sluzbe. Preko dela, ki sem ga opravljala, sem v bistvu prisla
do spoznanj, ki so mi potem omogocila napredovanje v sluzbah. Tako da ne bi rekla, da so

to privatna poznanstva ali kaksne druge veze, ampak dejansko prek poklica.

Ali mislite, da ste se morali zato, da ste znotraj poklica sklepali poznanstva,
odpovedovati prostemu casu, casu doma, z otroki, z druzino?
Definitivno, pri meni ni bilo nikoli problem delo preko osmih ur, nikoli nisem, tudi ko
sem imela majhne otroke in jih je bilo potrebno pobrati v vrtcu, sem tudi to nekako znala
skoordinirati. Definitivno sem delala, tudi od samega zacetka, doma zvecer, vec kot osem

ur, sem vlagala v svojo kariero, ¢e tako reCem od vsega zacetka, od pripravniStva napre;j.
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2. Koliko let ste za to potrebovali, da ste prisli do nivoja, ki ga imate danes?
Jaz sem na takem nivoju, primerljivo, Ze od leta 1993, torej je to priblizno dobrih 11 let,
polovico dela, ki ga imam za seboj.
Se vam zdi, da moski hitreje napredujejo?
Mislim da ne, ni nujno. Ni pravilo, lahko, ampak, mislim da nismo Zenske pri tem nic

ovirane.

3. Kako vas je na tej poti sprejemala okolica (odnos ostalih zensk, moskih)?
Nisem imela tezav niti z zenskami, niti s podrejenimi, niti z nadrejenimi. Vedno sem se
dobro pocutila v vsakem kolektivu, nikoli nisem imela obc¢utka, da bi me zato, ker sem

zenska, nadrejeni ali podrejeni, ne cenili ali da ne bi Zeleli mojega napredovanja.

Tu je misljeno bolj izven sluzbe, prijatelji, sorodniki, Sirsa okolica.
Zelo pozitivno, z vso podporo. Je pa tudi res, da smo v okviru prijateljev, ve¢ ali manj, vsi
na istem nivoju, vsi, in Zenske in moski, tako da nismo imeli v okviru prijateljev, da tako
reCem, ni¢ zgreSenih zgodb in mogoce tudi zaradi tega nisem obcutila kakSne zavisti, ne
med moskimi in Zenskami. Definitivno so me pa domaci podpirali, tako starsi, kot potem

moja druZzina.

4. Kot ste Ze omenila, ste veliko casa prebila v sluzbi. Ali je bilo po vase, tezko
usklajevati dom in sluzbo?

Ne, ne.

Ste nasli nacine?
Se najdejo nacini, ker pri, sicer je tako, mogoc¢e sem imela sreco in jo imam Se, da nisem
imela nobenih zelo posebnih tezav niti z moZzem, niti z otroci, niti z drugimi, na katere je
¢lovek vezan, starSe ali drugo okolico. To se pravi, da sem lahko sama razporejala ¢as
znotraj tega, ker velikokrat se vprasam, ker ¢e imas slu¢ajno problemati¢nega otroka, kaj
v takem primeru. Takrat bi se definitivno morala odlociti za otroka. Vprasanje, ¢e bi to
koristilo. A ker nisem imela teh tezav, sem z lahkoto usklajevala eno in drugo. Malo je

naporno, a tega se ¢lovek ne boji, to so izzivi.
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5. Ali so po vasem mnenju Zenske v vasem in ostalih poklicih boljse od moskih, so jim
enakovredne, ali pa so moski boljsi od Zensk?
Sigurno se razlikujemo po osebnostnih lastnostih ali po afiniteti do dolo¢enih del. Se mi
zdi, da smo zenske bolj intuitivne, da veliko lazje premetavamo papirje, to pomeni, da
smo mogoce bolj dosledne pri administrativnih delih, ki jih pa na vsakem delovnem mestu
toliko in toliko je. Se mi zdi, da imamo tudi boljsi posluh za okolico. So pa lahko, bom
rekla, med moskimi zelo razlicni, tisti, ki imajo te lastnosti zelo razvite in so tudi Zenske,
ki tega nimajo razvito. Ampak, ¢e pogledamo v povprecju, imamo zenske teh lastnosti ve¢

oziroma so bolj izrazite.

6. Ali imajo po vasem mnenju Zenske in moski svoj stil vodenja? Ali torej obstaja zZensk
in moski nacin vodenja?
Tezko bi rekla. Jaz v svojih izkuSnjah, z nadrejenimi in s tistimi, ki delam, mislim, da je to

bolj stvar posameznika.

Mislite torej, da se tega ne da pripisati spolu?

Mislim da ne. Po mojih dosedanjih izkus$njah ne.

7.V nekaterih krogih se Zenske v poslovnem svetu drugace obravnava, se jim pripisuje
dolocene lastnosti. Ali mislite, da je to utemeljeno? Na primer kot ste dejala, da so
intuitivne, da nerade napredujejo, kot nekateri pravijo, da niso avtoritativne kot
moski.

Je zelo odvisno. Jaz to bolj pogojujem z osebnostnimi lastnostmi. Je pa sigurno res, da

imajo moski ambicij, po napredovanju, vec.

Se vam zdi, da je to stvar okolja?
Lahko tudi, ali pa vzgoje. Zenske $e vedno nekako razmisljajo, da je bolje, &e so druge. V
druzini se Zenska veckrat prilagodi tistemu, kar se v druzini pri¢akuje, kot pa moski.
Mogoce vec svojih motivov podredi, jih potlaci v sebi, kot pa moski. Oni si bolj znajo to
pravico izborit. Ampak to je sploSna ocena, med enimi in drugimi so spet razlike in je
odvisno od karakterja posameznika. Na splosno se mi zdi, da zenske Se vedno tako

razmisljajo in tudi same so si krive, da ne napredujejo bolj.
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Mislite, da bi si lahko marsikdaj izborile polozaj?

Mislim da ja, ¢e bi imele energijo, mo¢ voljo v sebi. Jaz pravim, kjer je volja, je moc.

8. Sedaj bo nekaj vprasanj glede place, in sicer iz tega stalisca, ker v ZDA velja, da so
Zenske za isto delo placane 20-30% manj kot moski. Sedaj me zanima, po vasSem
osebnem mnenju, menite, da ste za svoje delo primerno placani?

Jaz menim, da sem. Tezko je primerjati zadnje Case, ker se o platah ne govori. To

dejansko preizkusis, ko sluzbo menjas in zelo tezko je o tem govorit, ker se vedno manj o

teh zadevah pogovarjamo.

9.V primerjavi z moskimi kolegi, mislite, da ste enako placani?

Ravno to je to, ker se glede tega sploh ne ve. Smo na nivoju, ko imamo individualne
pogodbe in se dejansko o zadevah ne pogovarjamo, tudi med kolegi ne, Ceprav se da
vedno preizkusiti. Jaz nimam izkuSenj, da bi bili moski za enako delo veC placani. Do

sedaj nisem imela tega obcutka.

10. Se vam zdijo razlike, ki so v Ameriki, neutemeljene?
Tezko bi rekla, verjetno so dokazljive, se mi pa zdi, da niso potrebne in da ne bi smele

biti.

11. Po ocenah ameriskih Studij moski hitreje napredujejo kot Zenske, ceprav so Zenske
enako sposobne in imajo enako delo. Se vam zdi, da se tudi v drugih poklicih, kjer
hierarhija ni tako visoka, ta razlika opazi?

Jaz ne krivim toliko okolice, tezko govorim o Ameriki, verjetno je tam vse to res, vendar

Se vedno mislim, da je dejansko veliko ve¢ na tem, koliko se nekdo zene, kolikor si nekdo

zeli, da do tega pride. Kot sva Ze prej govorili, o plezanju po lestvici, niso dovolj odlo¢ne,

same preve¢ oklevajo, ali se za to odlocit ali ne.
Mislite, da je okolica na splosno v Sloveniji dovzetna za napredovanje Zensk?

Jaz mislim, da je, da Zenske nimamo nobenih tezav v Sloveniji. V Ameriki je okolje,

glede na to, da ga tako prikazujejo, veliko slabSe. Pri nas to ni prisotno.
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12. Ali ste imeli v celotni karieri kakrsnekoli tezave zaradi dejstva, da ste zenska? Ce da,
kaksne?

Nikdar, nobenih slabih izkuSenj nisem imela, res nikdar.

13. Kaksen se vam zdi polozaj Zensk v druzbi danes in v preteklosti. Se vam zdi, da so
Zenske v na primer zadnjih 30-ih letih veliko napredovale, dosegle veliko vec, kot so
vcasih imele moznost?

O ja, to pa, sigurno je to sprememba, ¢eprav tezko primerjam kako je bilo pred 30-imi leti,

sem pa v delovnem okolju ze 20 let. Mislim, da se je napredek v Sloveniji zgodil.

MozZnosti za zenske je sedaj res veliko.

14. Ali ste seznanjeni z zakonodajo na podrocju enakih moznosti in enake obravnave ter
enakega placila Zensk in moskih?

Nic€ ne poznam novega Zakona o delovnih razmerjih, se s tem ne ukvarjam.

Skratka, 01. 01. 2003 je bil sprejet nov Zakon o delovnih razmerjih, kjer pise, da
morajo biti vsi, ne glede na spol, raso, poreklo in tako dalje, za enako delo, v enakem
casovnem obsegu, enako placani. S tem se z zakonom prepoveduje razlika v

placevanju.

15. Ce bi imeli na razgovoru Zensko in moskega, ki bi bila enako primerna za dolocen
poklic, koga bi izbrali in zakaj?
Moram reci, da na spol definitivno ne bi gledala, bi pa ocenila to, o emer sva se Ze prej
pogovarjali. Kaksno delovno mesto je in ¢e bi bila izobrazba enaka, tudi komunikativnost
enaka, pa tako, bi potem res pretehtala Se to, kakino delovno mesto je. Ce je zelo
pisarnisko, bi prednost dala Zenski, ¢e je pa bolj komercialno in terensko, bi dala
moskemu. Tu bi kljub vsemu nekoliko vezala na spol, ampak prek delovnega mesta
oziroma prek dela, ki bi ga ¢lovek opravljal. To je Cisto iz osebnih izkuSenj, ker imam v
vsej tej karieri pa¢ eno predstavo, da vecina moskih, seveda bi to na intervjuju posebej
izzvala, vpraSala, da se veCina moskih, ¢e se le da, izogiba administrativni podlagi, ki je
na dolocenih delovnih mestih bistveno ve¢. Tako se vidi, da v bankah so pretezno zenske
zaposlene, ker je v bankah izredno veliko administracije. Veliko operativnega dela, ki

moskim ponavadi ni tako blizu, so pa seveda izjeme. Mogoce bi imela takega ¢loveka
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pred seboj, ki bi rekel, da ga to izrazito veseli, pa ne bi potem naredila nobene razlike in bi

vzela moskega.

Ali mislite, da je administracija nekako tradicija, ki se Zenskam a priori pripisuje?
Lahko da, Ceprav, ¢e gledam sama pri sebi, mi to ni ovira. Mislim, da moram neka;j tega
tudi imeti, ¢e ne, dan ni izpolnjen. Medtem ko moSkim na srednjih in vi§jih delovnih
mestih, ki jih poznam, se jim to zdi nujno zlo. Kar sem prej omenila, ta osnovna razlika po

karakterju, se mi pa zdi, da v preteznem delu le je malo bolj zenska ali malo bolj moska.

16. Slovenija je vstopila v Evropsko unijo. Ali bi bili pripravijeni zaposlovati tudi ljudi
razlicnih ras, nacionalnosti, pripadnike etnicnih skupin, invalide?
Ce bi odgovarjal delovnemu mestu, ne bi delala razlik. S temi zadevami se do sedaj nisem
ukvarjala, mislim pa da, ¢e je sposobnost enaka, izobrazba enaka, ¢e so vsi kriteriji
izpolnjeni, ne vidim ovir, da ga ne bi zaposlila. Se pa strinjam, da bo tega vse ve¢ in da v
Sloveniji %¢ nismo odprti za drugaéne. Ceprav &e pogledamo pripadnike bivsih
jugoslovanskih republik, so se lepo asimilirali, in Slovenci nismo tako fobicni, kot se
zadnje Case prikazuje. Imamo seveda eno skrb, ker nas je malo, bolj pogojeno s koliko nas
je po Stevilu, kot pa s kakSnimi drugimi stvarmi. Sama osebno pa sem se v Fuzinah
straSno dobro pocutila, ¢eprav je bilo v glavnem meSano prebivalstvo, in nisem imela
nikoli nobenih tezav. Tako da ne pogojujem slabih lastnosti nekoga z narodnostjo, ampak

s karakterjem, z moznostjo njegovega osebnega razvoja.

17. Ali so vam znani koncepti enakost moznosti, pozitivna diskriminacija in upravljanje z
razlicnostmi?

Vse ostalo ja, pozitivna diskriminacija pa ne, mi je nova.

Tudi upravljanje z razlicnostmi?

Ja, sem Ze slisala, zasledila.

18. Ali so po vasem mnenju razlicnosti, na primer starost, spol rasa, itd., prednost ali
slabost podjetja in zakaj?

Mislim, da moramo v ¢asu, v katerem smo, reci, da mora to biti in prioriteta in prednost in

da brez tega ni dobrega in dobro rastodega podjetja. Ce se ne bomo zavedali, da gremo v

to smer in da moramo to kot prednost vkljucit.
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19. Ali mislite, da so menedzerji/ke v Sloveniji pripravljeni/e sprejeti razlicnosti? Da bi na
primer zaposlovali tudi starejse delavce, ne le mladih. Da bi rekli, nekdo, ki je star 55
let, ima delovne izkusnje, ima neke sposobnosti.

Tu bi rekla, ¢e vezeva na starost, da razumem vsakega menedzerja. Spet je odvisno od

delovnega mesta in se veliko menedZerjev zaveda, vsaj kolikor sli§im in berem intervjuje,

da je zelo dobro, da imamo mesano in spolno in starostno strukturo in da sploh ni to, da bi
samo mlade zaposlovali. Ker ¢e gledamo na splosno in uprave in vodstvene time, je vedno
kombinacija enih in drugih. Ceprav verjetno je res zadnje Gase ve¢ mladih na
izpostavljenih delovnih mestih. Ampak niso samo mladi, vedno je ena meSana starostna in
spolna struktura, tako da ne bi rekla, da diskriminirajo, tudi generacijsko ne. Razen, kot
sem prej omenila, ¢e rabi§ nekoga za zahtevnejSe delovno mesto ali pa za kakSen tekoci
trak, pa seveda pogledas na leta. Ne bos vzel nekoga, ki je par let pred upokojitvijo. Za te
stvari bi kljub vsemu morala drzava poskrbeti, da se jih vsaj odpuscalo ne bi ali da so vsaj
zaS¢iteni, ko pridejo v to generacijsko obdobje. Nikakor pa ne, da bi jih lahko ali morali

na novo zaposlovat drugje, v novih okoljih.

Mislite, da bi morala drzava posegati na to podrocje?

Vsaj za$cititi, ne poznam toliko teh za$c¢it, ampak da bi jih bilo tezje odpustit.

Ce ze podjetja sama niso tega pripravljena storit.

Tako, tako.

20. Prej ste omenili, da Zenske sicer nimajo teZav pri napredovanju na visoke poloZaje,
ampak vseeno me zanima, kaj bi po vasem mnenju omogocilo zZenskam, da bi
napredovale hitreje. Mislite, da so to podporni sistemi, vrtci, domovi za ostarele?

Mislim, da bi to pri Zenskah spodbudilo Zeljo po tem, da bi se bolj angazirale, ali pa

moznosti, da bi se bolj angazirale na delovnih mestih. Ampak, kot sem prej omenila,

mislim, da se v redkih primerih ne da ni¢ narediti. To se pravi, da se v danasnjem sistemu
kariero in dom da zdruzit. Se pa strinjam, da je Se vedno, Zal Se vedno, zdaj mogoce pri
mladih generacijah bo tega Se manj, a pri moji generaciji, je tega ve€ na Zenski, tega

domacega dela, druzine, vzgoje in tako naprej. Je Se vedno vse na zenskah, ¢eprav se to z

generacijami blazno hitro spreminja in mislim, da moji otroci teh tezav sploh ne bodo ve¢

imeli. Mladi so sedaj, bom rekla, izredno v simbiozi in se to¢no zavedajo, da bosta oba
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delala kariero, kar pomeni, da bosta morala tudi doma sodelovat. Vsaj kar imam jaz stika

z mladimi.

21. Ali mislite, da bi morali biti moski bolj vkljuceni v druzinsko Zivijenje (ali bi lahko
razbili stereotipe o tem,da Zenske skrbijo za dom in druzino, moski pa so hranitelji)?

Mislim, da se to Ze dogaja.

22. Prej sva govorili o podpornih sistemih, vrtcih. V tujini so ponekod ti sistemi slabo
razviti. Se vam zdi, da to nekako onemogoca Zenskam lazje delo.
Sigurno je to ena od tezav. Ce nima§ kam otroka dati, ¢e mora$ od $tirih popoldne
zakljucit, zato da lahko otroka vzames iz vrtca, potem sigurno ne mores biti do Sestih v
sluzbi. To so neka dejstva. Ampak mislim, da v zdravem okolju, v zdravi druzinski celici
se da to uskladiti, ker nikjer ne piSe, da ne bi mogel iti trikrat na teden moski po otroka.
To se pravi, da je to stvar druzine in tega, kako se znata moz in Zena med seboj zmeniti.
Ali imata pomoc¢, stare starSe, ki lahko pomagajo, ali imata toliko, ker ¢e sta oba
ambiciozna, se tudi zasluZzi lahko malo ve€ in si pomaga$ z varstvom, varusko, privatnim.
Torej, Ce je zelja, ¢e je volja, mislim da se da tudi te zadeve urediti. Je pa sigurno potrebno

nekaj ve€ napora, ni to servirano.

Vsekakor se mi zdi, da ni zanemarljiva ta vioga drzave. Slovenija ima zgodovino in
socializem, ki je dediscina. Na primer v Angliji, Ameriki imajo Zenske samo nekje 3—6
tednov porodniskega dopusta, pri nas pa celo leto.
To je res. Mi imamo iz socializma dolocCene prednosti, ampak jaz mislim, da tudi brez tega
se da. Ni to razlog za oviro, to je bolj miselnost vsakega posameznika. Zenska, ki to Zeli,

pac najde pot.

23. Ali se vam zdi, da je mentorstvo pri delu pomembno, in sicer na vseh nivojih. Ze od
takrat, ko ste bila na primer pripravnica, mislite, da je bilo dobro, da ste imeli
mentorja, ki vas je vpeljal v delo?

Mislim, da je to zelo dobra zadeva in da bi bilo dobro, ¢e bi jih imeli, samo jaz iz svojih

izkuSenj ne morem reci, da sem srecala ali bila v kolektivih, kjer bi bila ta funkcija tako

izrazita, da bi mi bila bistveno v pomoc¢, vsaj meni ne. Tako, da sem Se vedno mnenja, da
je vsak ¢lovek svoje sreCe kovac in da mora$ biti vedno sam zelo zvedav, angaziran, in

Cakati na druge, tako kot na drzavo, je, ..., jaz tega ne odobravam. Mislim, da moramo
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imeti Skarje in platno sami v rokah in si krojiti svojo usodo. Je pa sigurno olajsano, e
znas$ to dobro izrabit. To pomeni, da tudi mentor, ¢e je dober, ni nujno, da ti da vse, kar bi

moral, ¢e nisi sam odlocen.

Se vam zdi, da bi mogoce kaksne Zenske, ki ne razmisljajo toliko o tem, da bi
napredovale, ceprav so sposobne, v svoji uspesni mentorici videle neko podobo, vizijo,
in bi na ta nacin rekle, njej je uspelo, zakaj ne bi tudi meni.
Sigurno. To so zadeve, ki lahko pritegnejo. Ampak jaz takim zadevam, ki so odvisne od
drugega, dajem zelo malo poudarka. Sigurno so ti lahko vzgled, a brez lastne iniciative je

ta vzgled premalo.

To bi bilo vse, najlepsa hvala za odgovore.

2. INTERVJU
g. AvSi¢ Marko, direktor Kogast d.d., Grosuplje, dne 10. 05. 2005 od 10.00h do 10.55h v

njegovi pisarni

1. Zanima me, kaksna je bila vasa poklicna pot, kako ste prisli do sedanjega polozaja?
Po koncanem poklicnem izobrazevanju sem zacel delati kot vajenec. Nato sem se odlocil in

odSel na Studirat na strojno fakulteto v Ljubljani in tam tudi diplomiral.

2. Koliko let ste za to potrebovali?

Da sem priSel do sedanjega polozaja, sem potreboval 30 let.

3. Kako vas je na tej poti sprejemala okolica (odnos ostalih Zensk, moskih)?
Okolica me je dobro spremljala, mislim pa, da so za vklop v delovno okolje potrebna

predvsem osebna prizadevanja posameznika.

4. Ali je tezko uskladiti dom in sluzbo? Je za to potrebna podpora druzine (kako je brez
nje)?

Da lahko to dobro uskladim, morajo biti usklajeni cilji znotraj druzine. Ce je to urejeno,

potem je lazje premagovati odrekanja, kot so na primer dejstvo, da je druzina malo skupaj.

Pomembno je, da v druzini vsak skrbi tudi zase.
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Ali mislite, da je Zenskam tezje pri tem usklajevanju?
Ne. V vecini primerov sta zaposlena oba, tako moz kot Zena, in po zakonu imata oba enake
moznosti in obveznosti. Tezave, povezane z vsem tem, so stvar preteklosti, vzgoje,

socializacije posameznika.

5. Ali so Zenske boljse pri vasem poklicu kot moski — in v ostalih poklicih?
Med moskimi in Zenskami obstajajo razlike v psihofizi¢nih znacilnostih. V dolo¢enih vejah je
lahko zenska enakopravna ali pa celo presega moskega v vodenju. So pa doloc¢ena okolja,
dela, kjer moski lazje vodi in vzdrzuje standard vodenja. To so na primer podrocja, kjer je

poleg psihi¢ne moci potrebna tudi fizicna mo¢.

6. Imajo Zenske drugacen stil vodenja kot moski kolegi in ce da, zakaj. po vasem
mnenju?
Razlika obstaja. Poglejmo samo podjetja, kjer je zaposlenih veliko Zensk, je zelo verjetno na
vodilnem mestu Zenska in obratno. Te zenske izhajajo iz te sredine in temu primerno tudi
vodijo. Menim, da je stil vodenja sestavljen iz osebnega stila posameznika kot tudi dela, ki je
vezan na spol. Zenske vodijo podjetje bolj naudeno, moski pa bolj po prirojenih intuicijah

vodenja.

7. Mislite, da je razlicno obravnavanje Zensk v poslovnem svetu upraviceno, utemeljeno?
Ne, ni upravi¢eno. A mislim, da se jih pravzaprav ne obravnava na razlicne nac¢ine. Po moje
gre za vprasSanje, koliko se zZenske same gledajo. Rajsi so v senci moskih, se bolje pocutijo v

vlogi druge, ne prve.

Je morda nova generacija drugacna?
Ne. Razvoj gre v razli¢ne smeri. Okolje spodbuja vecje vkljuCevanje Zensk, a ko one same
razmiSljajo, kako bi bilo, e bi bile, in ko dejansko pride do tega, se umaknejo. To je v naravi

zensk.

8. Ali menite, da ste za svoje delo primerno placani?

Da, glede na velikost podjetja in na odgovornost, ki jo nosim, je.
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9. Ali veste kaksno placo imajo vasi moski kolegi na istem poloZaju?

Da, place so javne, in mislim, da so Zenske in moski za enako delo enako placani.

10. Ali se vam zdijo razlike v placah med spoloma utemeljene?
Razlike v plac¢ah zaradi spola ne morejo biti. Lahko je razlika le zaradi zahtevnosti nekega

dela, zaradi obsega dela.

11. Napredovanje: kdo po vasem mnenju hitreje in lazje napreduje, moski ali Zenske? Na
splosno, v vseh poklicih, in tudi v vasem poklicu?

Menim, da moski lazje napreduje.

Zakaj?

Ker je tradicionalno okolje temu bolj naklonjeno.

Se potem po vase spregleda sposobnosti zensk?

Da.

12. Kaksen se vam zdi poloZaj Zensk v druzbi danes in kaksen je bil po vasSe v preteklosti?

Na splosno.
Polozaj Zensk se mi zdi dober. V bliznji preteklosti je bil velik poudarek na enakopravnosti
zensk in moskih. Moram reci, da si po moje, v velikih primerih, zenske same slabsajo polozaj

s pretiranim poudarjanjem zenskosti.

Mislite, da je poudarek na enakopravnosti dediscina socializma?
Ne. Enakost do spoStovanja je temelj in ne enakost po psihofizi¢nih sposobnostih, kajti
zensko telo je drugac¢no kot mosko in ima drugo namembnost. Moramo se tega zavedati. To

spremeniti ni koristno, ker posamezniku ve¢ skodi kot koristi.

13. Ali ste seznanjeni z zakonodajo na podrocju enakih moznosti in enake obravnave ter
enakega placila Zensk in moskih (novi ZDR)?
Da, sem. Menim, da Zenske postavlja v polozaj, kjer ne obravnava vseh enako in so zZenske ze

v izhodis¢u obravnavane prednostno.
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Kako to mislite?
Ce ima$ recimo na razgovoru Zensko in moskega in ker Zenska ne sme biti obravnavana
drugace, mora$ v primeru, da jo zavrnes, razlagati, zakaj si tako storil. Ce zavrne$ moskega,

to ni potrebno.

Torej mislite, da gre za pozitivno diskriminacijo?

Da.

14. Ce bi imeli npr. na razgovoru Zensko in moskega, ki bi bila enako primerna za
dolocen poklic, koga bi izbrali in zakaj? Motivi?

Gledal bi na karakter in na pri¢akovano vklju¢evanje v okolje. Ocenil bi, ali je posameznik

kos zahtevam delovnega mesta. Saj veste, sedaj mora imeti vsako podjetje pripravljeno oceno

delovnih mest, kjer je doloceno, kaj delovno mesto in delo zahtevata, in se potem iSce

primeren kader.

15. Slovenija je vstopila v EU. Ali ste pripravijeni zaposlovati tudi ljudi razlicnih ras,
nacionalnosti, pripadnike etnicnih skupin, invalide?
Ze do sedaj smo v podjetju zaposlovali ljudi razli¢nih narodnosti. Pri tem pa je treba imeti v

obziru, da je razmerje nekje enako, kot je v okolju, da se ne porusi ravnotezje.

16. Ali so vam znani koncepti enakost moznosti, pozitivna diskriminacija in upravljanje z
razlicnostmi (diversity management)?

O tem se govori Ze daljSe obdobje in tudi v literaturi je zaslediti te pojme.

17. Ali so po vasem razlicnosti (v smislu zaposlovanja ljudi razlicnih starosti, spola, ras,
zmoznosti, nacionalnosti) prednost ali slabost podjetja in zakaj?
Razlicnosti se vsekakor prednost podjetja, saj le to Zivi na daljSe obdobje in morajo biti

zastopani vsi, tako stari, mladi in druge skupine.

18. Mislite, da so slovenski menedzerji/ke pripravljeni sprejeti koncept upravijanja z
razlicnostmi? (Bi to olajsalo zaposlovanje, razvoj kariere in napredovanje zZensk?)
So pripravljeni in mislim, da se to Ze dogaja. V kakSnem obsegu je pa stvar obdobja in okolja,

v katerem se podjetje nahaja.
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19. Kaj bi zenskam omogocilo hitrejse napredovanje na visoke polozaje?
Ali podporni sistemi (vrtci, domovi za ostarele) pripomorejo k vecji prisotnosti Zensk
na delovnem mestu in tudi na visokih polozajih?
Se strinjam, da so podporni sistemi velika opora, brez katerih bi bilo zelo tezko, a ne vem, Ce

jim to bistveno olaj$a napredovanje.

Kaj pa izobrazevanje Zensk v na primer bolj tehnicnih smereh?
Za vodilne polozaje so potrebna bolj specificna znanja in mislim, da bi bilo zelo v redu, ¢e bi

se namenoma izobrazevale v tehni¢nih smereh.

20. Ali bi morali biti moski bolj vkljuceni v druzinsko zivijenje (ali bi lahko razbili
stereotipe o Zenski kot o gospodinji in dela enakomerno razdelili)?

Ne. Mislim, da so moski sicer lahko bolj vkljuceni v druzinsko zivljenje, vendar to ne pelje v

napredek. Vsi jemljejo gospodinjstvo kot poniZujo€e, a to je pravzaprav vodilno mesto

druzine in tega se zavedajo tudi razlicna plemena, ki Se danes obstajajo. Moski so bolj

spremljajoci organ, ki skrbi za to, da je druzina preskrbljena z osnovnimi potrebami, kot je

hrana in podobno. Se mi zdi, da napa¢no razmisljamo o gospodinjstvu, saj je to vendar

ey

So zZenske, ker za delo doma ne dobijo placila in so financno odvisne od moza, potem
tudi odvisne na splosno?
Zakaj bi morale biti brez denarja? Upravljati z druZino je kot upravljati s podjetjem. Skrbeti

moras$ za izobrazevanje, nabavo, in tu so moski podrejeni.

21. Je mentorstvo pri delu, za Zenske na vseh nivojih, pomembno, zakaj da oziroma ne?
Vloga mentorstva je po moje osnovno izhodis¢e za vsako delo. Posameznik postane bolj

samozavesten pri opravljanju dela in tudi veliko bolj seznanjen s podro¢jem, na katerem dela.

22. Ali so po vasem mnenju Zenske na splosno v vseh poklicih dovolj zastopane (na vseh
nivojih v na primer podjetjih, ki so bolj moska — gradbenistvo, ...)?
Mislim da so, pa tudi v gradbenistvu je veliko Zensk, res pa je, da je vpraSanje, kam se le-te

po studiju zatecCejo, v katere poklice, na katera podrocja.
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23. Zakaj mislite, da je Zensk v tipicno moskih panogah manj?

Mislim, da jih je manj zaradi specifi¢nosti dela.

Pa tu ne gre za stereotip, da so Zenske mogoce manj primerne in manj sposobne za
dolocena dela?

Ne. Same se ne odlocajo za te panoge.

Pa je to mogoce tendenca druzbe?

Ne.

24. Ali so zZenske razlicne od moskih in kako te razlicnosti vplivajo na delo?
Zenske so razliéne od moskih in to tudi vpliva na delo, saj recimo dologenih del ne zmorejo
opravljati. Videti je treba zensko kot zZensko z vsemi psihofizicnimi sposobnostmi. Moski svet

je bolj trd kot zenski, kar se odraza pri delu in pri emocijah.

Ali bi zavrnili neko konkretno Zensko zaradi predstav, ki jih imamo. Na primer,
potrebovali bi nekoga, ki je fizicno mocan, in ta konkretna zZenska bi to bila. Ali bi jo
zavrnili zato ker je Zenska, zaradi predvidevanj o Zenskah, ceprav ima fizicno moc?

Bi, zaradi odgovornosti do delavca in do te Zenske.

Pa ji ne bi naredili krivice?

Dali bi ji drugo mozZnost.

25. Kako bi po vase dosegli enako obravnavo Zensk in moskih na vseh nivojih?
Saj jih obravnavamo enako. Povem vam en primer. Ravno zadnji¢ sem bral, da Zeli neka
japonska manekenka postati voznica Formule 1. Nekateri so sko€ili in rekli, da bi ji to morali
omogociti, a dejstva kazejo, da Zenske obremenitev, ki so pri voznji Formule 1, ne bi zdrzale

oziroma so te obremenitve prevelike.

Gospod AvSi¢ mi je zaupal Se nekaj svojih razmisljanj, ki so se mu porodila, ko sva z

vprasanji koncala.
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Mogoce pa kljub vsemu obstaja kaksna, ki je za to sposobna in ji a priori recemo ne.

Tezko re€emo, da je to enakopravnost.

Je pa enakopravnost v obravnavanju in upostevanju razlicnosti.
To pa. Kako pa bi bilo, ¢e bi vsem omogocili vse in potem ¢akali na rezultate?
Lahko pa recemo tudi tako. Recimo Zelimo, da bi bili povsod vsi enako zastopani. In kako bi
bilo, ¢e bi v gozd, za podiranje dreves, dali Zensko. Ce smo &isto dosledni in malo pikolovski.
Zenska lahko vodi gozdarsko podjetje, seveda, ne more pa delati v gozdu, kjer je delo $e za
moske, ki so po naravi moc¢nejsi, zelo tezko, in kot sem sliSal, pri Stiridesetih so nekateri
moski Ze invalidi.
Enakopravna obravnava je eno, in to je dobro, a spola nimata istih psihofizi¢nih in fizi¢nih
lastnosti, to je treba upostevati in o tem razmisljati.
Skozi zgodovino sta imela Zenska in moski svojo vlogo in dolocenih stvari se ne da

spremeniti. Tradicionalnost ni le posledica Zelje, ampak dejstev.

Po moje je treba predvsem precizirati, kaj je razli€nost, kaj to pomeni. Razli¢nost je seveda
prednost in vsak ima svojo vlogo, kot pri zivalih, tudi tam se to¢no ve, kdo kaj poc¢ne.
Obcutek imam, da se v poslovnem svetu pojma enakopravnost in razlicnost izkoris¢ata. Na
primer, zadnji¢ sem bil v neki tovarni v Nemciji, kjer imajo zaposlenih veliko tujcev, iz drzav
s podrocja bivse Jugoslavije, iz Poljske, Rusije. Vprasal sem jih, zakaj, in so mi rekli, da z
njimi nimajo nobenih tezav. To so ljudje, ki v Nemciji zasluzijo ve¢ kot doma, a delodajalec
jih Se vedno placa manj kot domaco delovno silo, pa Se tujci so zadovoljni, ker imajo moZznost
delati in streho nad glavo. Mislim, da gre za izkoriS¢anje poceni delovne sile, pod pretvezo
razli¢nosti.

Bolje bi bilo, ¢e bi potekale javne razprave na razliéne teme, nadlegovanja, razlicnosti,
enakosti na delovnem mestu in druzbi, ne pa da bi z zakoni te stvari na silo urejali. Zakon
naredi ve¢ Skode kot koristi. Samo en primer, nek delodajalec bo recimo pred strahom obtozb
zaradi spolnega nadlegovanja v izrazito moski kolektiv rajsi zaposlil moskega kot pa, da bi ga
bilo nenehno strah, kdaj bo zenska obcutila nadlegovanje s strani kolektiva. V tem primeru je
zakon dosegel nasprotni uc¢inek. To dela proti enakopravnosti. Vse je stvar norm, vrednot,

etike, ki pa se jih reSuje na drugacen nacin.

Najlepsa hvala za vse odgovore.

77



3. INTERVJU
G. Anton Jurjevci¢, direktor Donit Tesnit d.d., Medvode, dne 12.05.2005 od 9.00h do
10.05h, v njegovi pisarni.

1. Zanima me, kaksna je bila vasa poklicna pot, kako ste prisli do sedanjega polozaja?
Glede na mojo starost je ta Zivljenjska pot kar dosti dolga. Po kon€anem Studiju sem se
najprej zaposlil na Zvezni carinski upravi, to je bila Se takratna Jugoslavija. Delal sem na
razliénih podrocjih, od carinjenja na carinarnici, do pregleda vlakov, potnikov na mejnih
prehodih, tako zelezniSkih, cestnih. Potem pa pocasi, glede na to, da je bilo to za mladega
¢loveka zanimivo, glede na izobrazbo sem pa videl, da to ni tisto, kar naj bi jaz v zivljenju
pocel. Zacel sem iskati drugo sluzbo in se zaposlil v IMP. Takrat je bil ogromna filma, imel je
5000 ljudi po celi Sloveniji. To je industrijsko montazno podjetje, ki se ukvarja z
instalacijskimi deli po gradbisc¢ih, v kotlovnicah, prezracevanjih. Tam sem bil v eni od
delovnih organizacij vodja finan¢no-raCunovodske sluzbe, temu se je kasneje reklo tudi
direktor financ¢no-ratunovodske sluzbe. Tem sem potem dobil potrebna znanja, ki naj bi jih
vodja dobil na podrocju financiranja, na podro¢ju zakonodaje. V financah, ra¢unovodstvu
najdes, kar se za vodenje firme potrebuje. Tako da sem bil tam precej ¢asa zaposlen, do
obdobja, ko se je zaCela gospodarska reorganizacija, ko so se zaceli TOZD-1 ukinjati. Takrat
sem Sel v Metalko Commerce. Tam sem bil direktor financnega sektorja, sicer bolj za krajsi
Cas, le 2 leti. Tako da sem dobil eno dodatno znanje, saj je bila to trgovina. Prislo je do nekih
nesporazumov med sindikatom in vodstvom. Jaz $e nisem bil dovolj ¢asa notri, da bi mene
»tangiralo«, ampak prislo je do situacije, ki se mi za moje delo ni zdela primerna. Sel sem na
Sklad za razvoj, kar se je preimenovalo v Razvojno druzbo, sedaj je ta zadeva likvidirana in je
ostal DZU, Druzba za upravljanje. Tu sem bil vodja projektov, kar je pomenilo sanacija
posameznih druzb, ki so prenesla svoj kapital na Razvojno druzbo. Tam smo skupaj s kolegi
ugotavljali, kaj in kako je treba s podjetjem delati, ali bo na dolgi rok Se Zivo oziroma ali ga je
bolje zapreti, v glavnem so bili to stecaji. Spomnite, se koliko podjetij je takrat propadlo,
imenovali so nas celo pogrebni zavod, ampak po nasi oceni je bila to edina mozna pot, saj
vemo, da se zdravja nih¢e ne naleze, bolezni pa zelo hitro. In e je v nekem prostoru veliko
bolnikov, ki si ne morejo sami pomagati, gre to potem tudi na zdrava podjetja in bi §la zadeva
Se bolj navzdol. Tam smo dobili podjetja po posameznih projektih. Jaz sem vodil kar precej
sanacij, Alples, Gori¢ane, takratni Donit, Dekorativna, Metalna Maribor. Na teh projektih
smo bili zadolZeni za spremljanje dela. Naredili smo program in po njem je bilo treba druzbe

sanirati. Eno so bile finan¢ne injekcije, druge strokovne, in Ce si je druzba opomogla, smo jo
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skuSali v Casu privatizacije privatizirati. Kako smo to delali? Na razlicne nacine. Vecina je
bila po zakonu o privatizaciji. Narejeni so bili programi, koliko od tega lahko privatizirajo
zaposleni, bivSi zaposleni. Zakon je dolocal, koliko delezev dobi drzava. Nekaj je bil
Razvojni sklad, nekaj je bil Pokojninski sklad, nekaj OdSkodninski sklad. Ostali del, ki je
ostal, je bil na razpolago. Lahko so ga dokupili zaposleni, lahko se je pojavil nekdo tretji, ki bi
ta delez kupil. Ce so bile firme velike, so lahko zaposleni odkupili od 5, 10, 15 %, potem so
imeli skladi priblizno 30%, ostalo pa je bilo prosto na trgu in smo mi to, po domace receno,
prodajali deleze strateskim partnerjem. Tako da, ¢e reCem, v Donitu smo prodali Laminate,
Filtre, prodali smo druzbe na Hrvaskem, tako da v kon¢ni fazi so del privatizirali zaposleni,
del pa je bil prodan. No in ker sem bil precej Casa na ta naCin vezan na Donit, je ta bivsi
direktor bil zrel za pokoj in se je za to tudi odlo¢il. Mene so pa prosili, zaposleni in vodstvo,
¢e bi hotel prevzeti vodenje druzbe Donit Tesnit. Nekaj je bilo stvari, malo vprasljivih, glede
na to, da najprej si na Skladu vodja. Meni se je zdelo to normalno, mogoce se to komu ni
zdelo v redu, vendar od tega je 8 let. Zadevo sem takrat prevzel in se mi zdi, da jo dosti dobro
vodim. Druzba je ze takrat, ko je bila sanacija konCana, vrnila glavne kredite bankam,
Razvojni druzbi, tako da druzba v zadnjih letih dela z dobickom, pozitivno posluje.

Na kratko o predstavitvi. V druzbi je priblizno 200 zaposlenih, bruto promet je 15 milijonov
Evrov, od tega je 96% izvoza, to pomeni, da vecina, to je 60%, je Z Evropa oziroma Evropska
unija. Ostali del je S Amerika, JuZzna Amerika, Azija, Afrika, mogoce je manj pokrit ruski del
Azije, glede na to, da je trg manj zahteven, mi pa imamo zahtevne in za njih verjetno predrage
proizvode. Uvrs¢amo so med najvecje tovarne tega tipa. Kar se ti¢e Evrope, smo prvi, v
svetovnem merilu tretji. Ce primerjam evropsko konkurenco, Klingerja, to je nemska zadeva,

potem je v Ameriki eden vec¢jih konkurentov, ki ima proizvodnjo po celem kontinentu.

Ko sva ze pri zaposlenih, me zanima, koliko imate Zensk in moskih.
NasSa proizvodnja je taka, da ne da Zenske ne bi bile strokovno sposobne, ampak je narava
dela taka, da imamo tro-izmensko delo. Gre za to, da je no¢no delo. Ze mogko delovno silo
tezko dobimo, tako da se poleg redno zaposlenih posluzujemo Se outsourcinga, da preko
druzb, ki se ukvarjajo s posredovanjem delavcev, to je Adecco, sposojamo nekvalificirano
delovno silo. En mesec je tu in gre. Zato, kar se Zensk tiCe, jih je v proizvodnji bolj malo.
Poleg tega je to kemicna industrija in so tu topila, svoj Cas je bil azbest, ki ga danes ni vec.

Zdi se mi, da to ni primerno za Zenske, ker je to kancerogeno, slabo vpliva na plodnost.
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Imamo pa izven proizvodnje, imamo velik razvoj, tam imamo 20 ljudi in tu je vecina deklet.
V marketingu je precej Zensk, v skladis¢u, kjer je bolj pisarniski del, tako da v sami

proizvodnji jih ni, so pa kot tajnice direktorjev.

Kaksno direktorico imate?
Imamo. Direktorica finan¢no-racunovodskega sektorja, potem smo imeli do tega meseca
vodjo kakovosti, ki je zaradi osebnih razlogov Zal odsla. Vodila je ISSO 9001/2000 na ravni
sektorja in je imela Se kontrolo izdelkov, procesno kontrolo, kon¢no kontrolo, kontrolo
surovin, je imela kar veliko odgovornost. Imamo tudi vodjo nabave in pa Se vodjo

laboratorija, ki je doktorica znanosti. Drugace so pa direktorji v glavnem moski.

2. Koliko let ste za to potrebovali?
Napredovanja sem dosegel, ko sem zamenjal sluzbo. Drugace se mi zdi, da so napredovanja
pri nas zelo, pravzaprav mora$ Cakati, da se nekdo, ki je nad teboj, umakne. Zelo malokrat se
zgodi, na splosno v Sloveniji, da bi nekdo mlaj$i, sposobnejs$i uspel na normalen nacin
zamenjati starejSega kolega. Ali je to ustaljeno, ali ima kolega na visjih polozajih moc¢nejSo
podporo. Ce se pa odpirajo mesta, pa mladi vedno ve¢ in vedno hitreje pridejo na vigje
polozaje, posebej Se zadnjih 5-7 let, odkar je MBA Studij, se mi zdi da fantje in dekleta kar
hitro pridejo na odgovorna delovna mesta. V koncni fazi z zelo malo izku$njami pridejo na
direktorski polozaj, ali je to dobro ali slabo, je vprasanje. Ker kljub temu, da ¢lovek obvlada
teorijo, ki pomaga pri hitrem dojemanju, se mi zdi prav, da gre tudi ta mlajsi kader skozi
proceduro, od skoraj vratarja do odgovornih polozajev, in da se tistega, Cesar v knjigah ni,

naudis s prakso ali od svojih sodelavcev.

Ali mislite da Zenske teZje napredujejo kot moski, da so Se vedno bolj naklonjeni moskim

kot vodjem?
Skoraj bi rekel, da. Kaj je temu vzrok. Verjetno ni, da bi bilo manjSe zaupanje do Zensk. Ker
tudi tam, kjer so Zenske na polozaju, se mi zdi, da lazje napredujejo moski kot Zenske
kolegice. Ali je to po naravni poti, ker tocno ves, da ima zenska, da dobi druzino. Ali si jo
sedaj omejil na druzinskem delu, na privatnem zZivljenju, ali pa tu. Ve¢ ali manj vsi vemo, da
so zenske, ki zanemarijo druzinski del in so pripravljene za kariero narediti vse, samo teh je
malo. Sedaj pa ni receno, da tisti, ki napredovanja dolo¢a, da misli, da ima ravno taksno
zensko. Ker zenske so za dolo¢ena vodenja vc¢asih Se bolj sposobne od moskih. Bolj so, ne

vem kako bi temu rekel. Ko doseZejo to stopnjo, so bolj ostre, dosledne, bolj se drzijo tistega,
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tako mora biti, in konec, pa ne glede na to, ali je to kolegica ali kolega. Pri moskih je pa vec
instinktivnega dela, ki ni toliko po »regelcih«. Moski ima boljsi obCutek prostora, kar je tudi
znanstveno dokazano. Kar se ti¢e orientacije, se bolj zanasa na tisto svojo oceno na palec pri
odlocanju. In njemu se to spregleda, Zenski pa bi rekli, »poglej jo«. Moski 3 od 5 zgresi, pa
pravijo, kakSen obcutek ima, ¢e bi pa zenska tako naredila, bi rekli, »poglej jo, saj sem vedel,
da nima pojma«. Ampak tiste, ki so, gredo bolj sigurno. Imamo direktorico v Trebnjem,

Tatjano Fink, potem v Ajdovscini, Probanka, tako da so dobre.

Mislite, da obstajajo tradicionalni vzorci, da Zenska ni toliko za ta moski svet vodenja.

Ja zdi se mi, da je to Se vedno.

3. Ali je tezko uskladiti dom in sluzbo? Je za to potrebna podpora druzine (kako je brez
nje)?

Podpora v druzini mora biti. To velja za moske in za Zenske, Se posebej v danasnjem svetu, v
obdobju globalizacije, ko sluzba zahteva 100% cloveka. Ima ga lahko le polovico, a ¢e je
potrebno tudi ve¢, mora razumevanje doma biti. Ker ¢e ga ni, potem trpi sluzba ali so pa
doma nesoglasja. Ce so pa doma nesoglasja, potem ne mores biti v sluzbi skoncentriran, ker
imas$ stalno neko tezavo. Podzavestno razmisljas, ali moram jaz po otroka, kaj je Se treba
narediti. Tako da podpora mora biti, kar velja za oba, za moskega in Zensko. Mogoce je priSel
Cas ze tako dale¢, da bi se morali doma usesti in rec¢i. Draga moja, vidim da si ti bolj
sposobna. Pojdi ti v neko bolj zahtevno sluzbo, jaz bom imel bolj enostavno in bom
»porihlat« vse stvari, tudi skuhal in kar koli. Kar nekaj jih poznam, kjer so Zenske bolj aktivne

kot moski in je to v redu.

Je to mlajsa generacija.

Mlajsa, ja mlajsa.

4. Ali so zenske boljse pri vasem poklicu kot moski — in v ostalih poklicih?
Bi rekel, da so enako sposobni, sposobnosti, ki nam jih je dala narava, so enake. Omejitve so
drugje, kar sva se ze pogovarjala, ali je to dom ali je stereotip. Vidimo, da je bil v zgodovini
matriarhat, patriarhat, in tako dalje. Vidimo, da so moski ali Zenske prevzemali iniciativo,
razliéno po zemeljski obli. Zmeraj gledam tudi, kako je pri zivalih. Ker pri ljudeh je nekaj
dolgoletno priuceno ali pridobljeno, zivali pa gredo po instinktu. Imajo ravno tako, ne vem,

pri slonih, so slonice tiste, ki komandirajo ¢redo. Pri levih lovijo, ok, lev je Ze »car« pa tam
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lezi, ampak, Ce bi bil on bolj sposoben, bi on lovil. Torej so samice bolj sposobne eno gazelo
ujeti kot lev. Torej, narava je dala vsem enake moZnosti, s tem da se jih pa mogoce pri ljudeh

zavira.

5. Imajo Zenske drugacen stil vodenja kot moski kolegi, in ce da, zakaj, po vasem
mnenju?
To sva pa Ze prej rekla. Se mi zdi, da je drugacen stil, da so bolj dosledne pri upoStevanju

teorije.

Je to vezano na spol, ali ima vsak clovek osebni stil, poleg tega, da njegov spol in

njegova socializacija vplivata na to?
Se mi zdi, da je bolj odvisno od spola. Se mi zdi, da so v dolocenih stvareh bolj sposobne od
moskih. Sem ravno zadnji¢ gledal neko oddajo, da so konc¢no ugotovili, da se mozgani
moskih in Zensk precej razlikujejo. Meni se je vedno ¢udno zdelo, da bolj malo moskih lahko
poc¢ne 2 stvari hkrati. Jaz sem imel eno racunovodkinjo, ki se je po telefonu pogovarjala s
kolegico, zraven je pa seStevala. Tega jaz ne bi mogel nikoli naredit. Se pravi, to je ena
dodatna moznost, ki jo Zenske imajo, moski pa ne. So delali eno analizo in so secirali
mozgane, dokler ni nek Student ugotovil, da je na enem delu mozganov razlika in da moski in
zenske le niso samo po naravi druga¢ni, ampak tudi po neki moZganski zasnovi. Se mi zdi, da

po naravi naj bi bili enako sposobni.

6. Mislite, da je razlicno obravnavanje Zensk v poslovnem svetu upraviceno, utemeljeno?

Ne.

7. Ali menite, da ste za svoje delo primerno placani?
Glede na to, da si skoraj sam placo dolo¢am, skoraj ne bi mogel reci, da ne. Drugace se mi pa
zdi, da vsakogar, ki ga vprasa§, bo rekel, da ima premajhno placo in da je v trgovini vse
predrago. Je vseeno ali mu das 100.000 ali 500.000 ali pa 2 milijona in ko za¢ne enkrat v

tistem okviru zZivet, mu je vedno premalo. Drugace se mi zdi, da sem s tem zadovoljen.

8. Ali veste, kaksno placo imajo vasi moski kolegi na istem polozaju?

Vec ali manj vem.
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9. Ali se vam zdijo razlike v placah med spoloma utemeljene?

Ne.

10. Napredovanje: kdo po vasem mnenju hitreje in lazje napreduje moski ali Zenske? Na
splosno, v vseh poklicih in tudi v vasem poklicu?

Moski, kot sva Ze prej omenila.

11. Kaksen se vam zdi poloZaj Zensk v druzbi danes in kaksen je bil po vase v preteklosti?
Na splosno.

PolozZaj Zensk, ¢eprav Se vedno ni tako, kot bi zenske Zelele, se izboljSuje. Bom pa rekel, da se
mi Se vedno zdi, da je narava tista, ki dolo¢a. Ne verjamem, da bi se lahko kdaj spola po tej
plati izravnala, ker tezko si predstavljam, razen pri morskih konjic¢kih, da ko se jajcka zvalijo,
jih konjicek prevzame, kobilica pa gre. Vecina pa ni tako. Tezko si pri ljudeh to predstavljas,
ze zaradi narave dela. Ko se otrok rodi, ne more moski biti z njim, ker ga ne more dojiti.
Torej, Ze od tu naprej vidimo, da ne gre. Razen, €e se zenska odrece temu. Le tako bi lahko

prislo do izenacenja ali prevlade zensk, ¢e tako reCem.

Ja, tu ne gre samo za vprasanje enakosti med spoloma, saj smo si moski in Zenske
razlicni, o tem ni dvoma. Gre pa za vprasanje, kako bi razlicnosti upostevali. Recimo,
da se delodajalec zaveda, da ima Zenska doma Se druzino in ji na nek nacin omogoci,
neko fleksibilno delo, saj sama ve, da delo mora biti opravljeno. Tako ji delodajalec
recCe, ni vazno ali prides uro kasneje, da uredis doma, ali uro prej, vazno je delo. Na ta
nacin, da se uskladi delo in dom, da se jim da moznost, da se zenske dokazejo.
Zmeraj je tako, da tudi ¢e bi hotel na tak na¢in pomagati, potem se ti pa druge stvari porusijo.
Ker moski pa zenske smo si pri enem popolnoma enaki in sicer »a tisti, tista pa lahko, potem
pa hodimo vsi takrat, ko nam bi najbolje ustrezalo«. Ce pa nima$ takega reda, je kaos hitro v
hidi, in potem je tezko takine ugodnosti dati. Mogode bi se kje dalo, ne vem. Ce bi bila
druzba, kjer so zaposlene same zenske, bi pa eventualno lahko §lo. Potem pa te enakosti ni za

moske.

12. Ali ste seznanjeni z zakonodajo na podrocju enakih moznosti in enake obravnave ter
enakega placila zensk in moskih (novi ZDR)?

Da, vec¢ ali man;.
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13. Ce bi imeli npr. na razgovoru Zensko in moskega, ki bi bila enako primerna za
dolocen poklic, koga bi izbrali in zakaj? Motivi?
Verjetno bi se iz stereotipa odlocil za moskega. Tisti moment so enake moznosti, ko pa
razmisljas naprej, te moznosti niso ve¢ enake. Ne reCem, da bi bilo vedno tako. VpraSanje je
tudi delovno mesto. Ce je izobrazba enake, delovne izkusnje tudi, potem je pa veliko delovnih
mest, kjer imajo Zenske prednosti. Recimo v racunovodstvu, kjer rabi§ nekoga, ki je vztrajen
in je »to tako mora biti«, ali pa enega moskega, bi pa rajsi zensko izbral. Odvisno je od

situacije.

14. Slovenija je vstopila v EU. Ali ste pripravijeni zaposlovati tudi ljudi razlicnih ras,
nacionalnosti, pripadnike etnicnih skupin, invalide?

Ne samo da smo pripravljeni, to Ze pocnemo. Imamo, ne glede na to, da je Evropska unija,

imajo posredovalnice delovne sile, vecino delavcev s podrocja bivse Jugoslavije. Pogovarjali

smo se pa tudi, ¢e bi bilo mozno dobiti delavce iz Slovaske. O rasi bi tezko govoril, saj ¢rnce

tezko dobi§, ampak imamo mesano in po narodnosti.

Je to mogoce zato, ker pri nas ni dovolj delovne sile, ali zato, ker mislite, da ta

delovna sila vaSe podjetje bogati?
Prej bi rekel, da zato, ker delovne sile ni. Se mi zdi, da tako kot velikokrat sli§imo, da
razli¢nost bogati, se mi zdi, da je to bolj fraza. V dolocenih primerih velja. Jaz to to¢no vem,
kako je v Grosupljem. Pravimo vsi smo enakopravni, potem pa poslusas po televiziji, da
zenska, 40 let, nezaposlena, mora iti na javna dela in dobi za to 30.000. Jaz pa vem, da tam pri
nas Romi ne delajo ni¢ in nikoli niso delali, pa dobijo na vsakega ¢lana 40.000. Ce je to, vsi
drugacni, vsi enakopravni, potem Ze zaradi tega ne more biti. Ne da to bogati, v€asih to
vzbuja nezazeleni ucinek, kako bi rekel, sovraStvo celo. Recimo prvega v mesecu, romski
kambij pred gostilno, se zivi na debelo, ¢ez teden dni pa brskajo po smeteh. Drugi, ki so pa

delali 30, 40 let, pa nimajo. Tako je.

15. Ali so vam znani koncepti enakost moznosti, pozitivna diskriminacija in upravljanje z
razlicnostmi (diversity management)?

Sem starej$i in se s tem nisem nikoli podrobno ubadal. Govori se. Mislim, da je treba le

omogociti vsem enake moznosti, pri enakih pogojih, to je treba poudariti. Pri enakih pogojih

ne bi smelo biti rasnih, spolnih razlik in kar se ti¢e invalidov. Se mi zdi, da vsak v svojem

obsegu dela bi moral biti enakopraven.
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Potem pa, ko dejansko pride do vprasanja zaposlovanja, pa se verjetno Se vedno

odlocamo na osnovi stvari, ki jih imamo v podzavesti.
Ja samo, se mi zdi, da tu ni eticni kriterij. Gre za drugo stvar. Mi imamo tu v podjetju
zaposlenih recimo 15 invalidov, to je blizu 10 %. Problem je, da ko govorimo o enakosti, tu
enakosti ni ve¢. Pomeni, da prva faza, ko sva rekla, da morajo biti vsi enaki, enakopravni, pri
zaposlovanju Se drzi. Ko bi pa ti to Zelel uveljaviti »kontra«, pa jaz invalida ne morem dati iz
sluzbe, ker je zas€iten na vseh koncih in krajih. Moram imeti tega invalida na veke in veke tu
zaposlenega. Tukaj pa ni vec tiste enakopravnosti. Zdi se mi, da se delodajalci bolj bojijo
drugega dela, ne ko bi bilo potrebno zaposliti, ampak ko se nekaj zgodi. Bilo bi ze malo
prevec poglobljeno, ¢e bi govoril, kako do te invalidnosti pride, kaj to vse potegne za seboj.
Prinese delavec list, da je invalid in da ne sme dvigniti ve¢ kot 10 kg. Najti je treba novo
delovno mesto, ¢e ga nimam, moram 2 leti ¢akati, placevati, ¢esar pa za nekega normalnega
Cloveka ni. Tu ni vec tiste enakosti. Tu je tista zadeva, ki je zavirajoCa, ko govorimo o
enakosti, enakopravnosti, ker so potem tu drugi vplivi. Potem pa vidi§ tega ¢loveka, mi smo
imeli tak primer, zato to poznam. Ko je tu konc¢al z delom, jasno, ni mu bilo treba tezko delati,
je Sel ob 14 h spocit domov, popoldan ga pa vidi§ pri sadju in zelenjavi, kako nosi po 3
kartone jabolk. In kaj smo narediti? Jasno, sprozili postopek. Nazaj smo dobili odgovor, da
gospod tega ni pocel za denar, on je to delal zato, da se je sproscal. Pri sproScanju je pa brez
problemov dvignil 20 kg. Te stvari so do neke meje res enaki, ko pa do necesa pride, pa ti
misli$ naprej. Ker »kogar je kaca picila, se boji vrvi«. Posledi¢no imas v mislih tistega, tisti

primer, in posledi¢no niso ve¢ vsi enaki.

16. Ali so po vasem razlicnosti (v smislu zaposlovanja ljudi razlicnih starosti, spola, ras,
zmoznosti, nacionalnosti) prednost ali slabost podjetja in zakaj?

Lahko so prednosti iz vidika prenosa znanja. Ker so razlicne narodnosti, nekdo pride iz
razlicnega okolja, prinese izboljSave, druga¢ne odnose. Po drugi strani pa, mi imamo tu
¢loveka, ki slovensko, $e hrvasko ne razume, kar pa ni ve¢ dobro, saj mu ne mores razloziti,
kaj je njegova odgovornost, kaj mora delati. Tako da so pozitivne in negativne stvari. Isto
velja za razlicna starostna obdobja. Mladi se hitreje ucijo, hitreje nekaj naredijo, starejsi so pa
izkuSeni. Sedaj je pa vpraSanje. Ta meSanica ima pozitivne strani, ker se mladi od starejSih
ucijo. Ni treba svece prodati, da bi vedel, da pece, on tako rece in je ne rabi§ prijemati. Po
drugi strani je pa slabost v tem, da mlaj$i pravi, isto delam, hitreje delam kot oni, placo imam

pa isto. Takoj negativne stvari sprozi, kar velja pri vseh.
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Sedaj se mi je porodilo eno vprasanje. Glede na to, da veliko posegate na tuje trge. Ali

ste morda razmisljali, da bi imeli zaposlenega nekoga samo za na primer Severno

Ameriko, glede na to, da tam veliko prodate?
Smo. Imeli smo celo zaposlenega v Juzni Karolini, Ameriana, da se je lazje priblizal
kupcem. Vemo, da Ameri¢ani zivijo na nacin, najprej vse, kar je v Ameriki, mi smo najbol;jsi,
potem pa dale¢ ni¢, potem ste pa Sele vi. Se mi zdi, da je to velika vloga, da ¢e Ameri¢an
Ameri¢anu nekaj prodaja, da je drugace, kot ¢e jim mi od tu. Imeli smo tudi razgovor z
gospodom, da bi ga imeli tu za amerisko trzisce, je bil tudi Ameri¢an, potem smo se odlo¢ili
za tisto varianto. Mi to imamo, tudi na Daljnem vzhodu imamo Kitajca, ki ima svoje podjetje,
ampak prodaja nase proizvode, saj je kitajska mentaliteta tudi drugacna kot nasa. Imamo tudi

v Italiji, v Franciji.

To je del upravijanja z razlicnostmi, ker se podjetje, ki hoce dostopiti da kupca,
zaveda, da mora imeti heterogeno delovno silo, ki je dosti podobna kupcem, da se le-ti
poistovetijo. Poleg tega, da se ukvarja podjetje tudi z eticnimi vprasanji in vprasanji
zadovoljstva zaposlenih.

Se strinjam s tem in pri nas to dosti upostevamo. Mogoce Clovek nekaj podzavestno dela, pa

sploh ne ve, in teorija temu da ime.

17. Mislite, da so slovenski menedzerji/ke pripravijeni sprejeti koncept upravijanja z
razlicnostmi? (Bi to olajsalo zaposlovanje, razvoj kariere in napredovanje Zensk?)

Mislim, da so, tu ni zadrzkov, niti zgodovinskih. Slovenci so le tako napredni, ker ne delamo

toliko razlik kot na jugu, kjer ¢e se rodi puncka je Zalost, mora biti fantek. Tega mi ni

nimamo, te zavore.

18. Kaj bi Zenskam omogocilo hitrejse napredovanje na visoke polozaje?

Ali podporni sistemi (vrtci, domovi za ostarele) pripomorejo k vecji prisotnosti zensk

na delovnem mestu in tudi na visokih polozajih?
Mislim, da jim to omogoca lazje delo. Tudi odsotnosti, ker Ce se je Zenska enkrat ze nekam
prebila na nek nivo. Mi pa vemo, da z vsako odsotnostjo, ne samo eno leto, kot je porodniska,
tudi manj, ¢lovek izgubi kontakt. Ce pa z varstvi otrok ali starejsih skrajsamo obdobje
odsotnosti, se da pa to premostiti. In mogoce Se kak telefonski ali osebni kontakt v tem casu,
omogoci, da ¢lovek ni iz tira. Je dober moment. Vidim pri Zenskah, ta zakon o enakih

moznostih omogoc¢a moskim ocetovski dopust. Sedaj pri meni, vodja velikega projekta, se je
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odlocil, da bo to izkoristil. Potem ima pa Se neke dodatne probleme in ga sedaj ni Ze pol leta.
Mi ga, ¢eprav ne bi smeli, bom grdo rekel, gledamo kot Zensko, v tem primeru. On se je
odlo¢il za dopust, za projekt mu je pa bolj malo. Od katerega je pa odvisen kar precejSen del
bodocnosti. Je v razvoju, je doktor znanosti, projekt je vodil od zacetka, sedaj pa delamo
poskuse in se mi zdi, da on tu izgublja. Velja za vse, za mosSke in Zenske. A glede na to, da so
zenske vedno v taki situaciji ali vecina, je to pa¢ druzbeno sprejeto. Ce bi pa imeli namesto
oc¢etovskega dopusta placan vrtec, varstvo, on pa naj svoje dela. On bi bil prisoten tu, veliko

ved bi delal.

19. Ali bi morali biti moSki bolj vkljuceni v druzinsko Zivijenje (ali bi lahko razbili
stereotipe o Zenski kot o gospodinji in dela enakomerno razdelili)?

Nisem tak, a bom rekel, da bi teoreti¢no to bilo. Bi pomagalo drugace razmisljati. Mladi to ze

poc¢nejo, vidim pri sosedih, sosed kuha, dela, soseda veliko manj, pa imata oba visoke,

odgovorne polozaje. Sem prepri¢an, da se na te stvari drugace gleda, kot na primer, »ali je

gotovo kosilo, daj kavo«, in ¢e bi ta clovek kdaj sam skuhal, sem preprican, da bi bilo

drugace.

20. Je mentorstvo pri delu, za Zenske na vseh nivojih, pomembno, zakaj da oziroma ne?

Mislim, da bi to lahko precej spremenilo in pripeljalo k drugacnemu razmisljanju.

21. Ali so po vasem mnenju zZenske na splosno v vseh poklicih dovolj zastopane (na vseh
nivojih v na primer podjetjih, ki so bolj moska — gradbenistvo, ...)?

Mislim, da ne. Ce Ze pogledamo, priblizno enako imamo vozniske izpite, ko pa pogledamo
avtobusni promet je pa od 50-ih ena ali dve zenski. Zakaj tega ni, ali same nocejo ali zaradi
ostalih okolis¢in. Tudi avtomehaniki, pa sliSimo, da so zenske zelo sposobne za to, a jih ni. A
zaradi tezavnosti, umazanosti polica. Sem tudi zadnji¢ gledal elektriCarje na terenu, pa je
novinarka vpraSala, kje so Zenske, pa so dejali, da jih je Ze v Soli manj, in Se tiste, ki so, so v
pisarnah, z isto Solo kot tisti na terenu. Tu so neke okolis¢ine, Ze naravne, da se mi zdi, da

zaradi tega niso v teh poklicih.
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Kaj pa mogoce druzba? Da druzba deli na Zenske in moske poklice. Ko se puncka na
primer rodi, ji damo v roke dojencka, za katerega mora skrbeti, fantku pa takoj
avtomobilcek, ki ga mora popravijati.
Sedaj sva ravno tam, ko so gledali tiste mozgane in dokazovali, da to ni to. Da ko se otrok
rodi, je to Ze v genski zasnovi, da si Zenska avtomatsko zeli puncko, fantek pa pistolo. Ostalo
je pa vse priuceno. Recimo je o€e zelel fantka in se mu je rodila puncka, pa jo je zacel

oblaciti, pistole, to je lahko priuceno. A osnovna delitev, vsaj tako pravijo, da je pa prirojena.

Kaj pa na primer plemena, ki nam dokazujejo vpliv druzbe. V nekem plemenu Zenske
hodijo na lov, moski ostajajo doma, pletejo kosare in se licijo.

Ja tu sva pa Ze spet tam, ¢e pogledas$ levinje, imamo vsi enake moZnosti.

Kaj pa ce bi na primer v Soli spodbujali Zenske, da bi sle v bolj tehnicne, naravoslovne

smeri. Mislite, da bi to tudi kasneje pripomoglo k vecjemu delezu Zensk v tako

imenovanih moskih poklicih?
To pa sigurno bi. Ker tudi tisto, kar sem prej rekel, ¢e se nekomu rodi puncka in jo oblaci v
fantka in obratno, potem se zacne, pod vplivom nekega razmisljanja, saj veva kako to izgleda,
&e ti 10-krat ponovis eno laZ, je to Ze skoraj resnica. Ce pogledas, blok, kjer so sami fantje in
ena punca, saj ona se ne bo s puncko igrala, z njimi bo kolo, rolerji, hokej. Okolje ima vpliv,
da spremeni. Od okolja je odvisno. Ce bi zagel namerno, z vzgojo v vrtcu, potem bi verjetno
pocasi spremenil stvari. Jaz pravim, v prvi fazi je vse enostavno, samo ko naleti§ na zivljenje,
ko otroci zrastejo in je treba otroka dojiti, kdo ga bo dojil, oba, ne gre. Ne da se spremeniti, od
tu naprej lahko ti Se ne vem kako razmisljas, kako ne bi, ampak pride naravna zadeva, ki pravi
do tu je Slo tako, od tu ne gre vec. In ko bo ta zadeva koncana, potem lahko spet po starem.

Jaz pravim, narava svoje zahteva. Verjetno ni vse tudi stereotipno, odvisno od druzbe.

22. Zakaj mislite, da je Zensk v tipicno moskih panogah manj?

To sva Ze povedala.

23. Ali so Zenske razlicne od moskih in kako te razlicnosti vplivajo na delo?

Da, mislim da.
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24. Kako bi po vase dosegli enako obravnavo Zensk in moskih na vseh nivojih?

Tezko. Ker kljub temu, da bi radi, da smo vsi enaki je le narava tista, ki nam tega ne dovoli.

Mislite, da ljudje ne bi mogli biti slepi na spol in da bi videli le kot nosilca

sposobnosti?
V dolo¢enem momentu da. Lahko bi rekli, da sta dva enaka. Das motiko in oba bosta enako
naredila. Ko se bodo pa pogoji zaradi narave spremenili, potem pa, e bi Se tako rad rekel, da
sta dva enaka, ne mores. Ko zenska zanosi, nista ve¢ enaka. Ker ona rodi, pa ne zato, ker je
rodila. Ampak on lahko gre, otrok bo prezivel, ¢e pa ona gre, pa otrok njemu ostane, mi pa ne
more dati takoj zajca za jesti, par mesecev ga je treba dojiti. Zato pravim, v takih primerih ne
moremo &isto izenaéiti. Ce bi pa rekel dva mogka, érn in bel, rumen se pa strinjam, da pod
enakimi moZnostmi, ki sta jih imela, bi prej rekel, da so enaki. Ceprav bi rekel, da je
zgodovinski razvoj pustil posledice, ki vplivajo. Tudi na soncu ¢rnc in belec ne moreta biti

enako dolgo.

Najlepsa hvala za vas cas in odgovore.
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4. INTERVIJU
Ga. Hermina Krt, Probanka Maribor, d.d., PE Kranj, dne 13. 05. 2005 od 9.00h do 9.30h v

njeni pisarni.

1. Zanima me, kaksna je bila vasa poklicna pot, kako ste prisli do sedanjega polozaja?
Moja poklicna pot je bila po moji oceni zelo klasicna. Bila sem zelo dobra dijakinja in
Studentka. Nikoli si nisem mislila, da bom pristala v ekonomiji, ker se mi zdi, da sem bolj
druzboslovec, ¢e tako re¢em. Studirala sem ekonomijo, smer bané¢nistvo, ker smo me banke
na nek nacin vedno privlacile. Hotela sem jih spoznati bolj do podrobnosti. Bila sem
Stipendistka Gorenjske banke in sem se tam tudi zaposlila. Ker so me zanimala razlicna
podrocja, vsa podroc¢ja poslovanja v banki, sem §la v Gorenjski banki skozi vsa podrocja, kar

pa mi je dalo osnovo za prevzem funkcije, na kakr$ni sem sedaj.

2. Koliko let ste za to potrebovali?
Moram reci, da Ze ko sem zakljucila prvo stopnjo fakultete in se zaposlila, sem bila vodja
enega oddelka. Tako da nisem imela nikoli predsodkov, da mlad ¢lovek ne more biti vodja
ene manjse skupine, sigurno pa ne ene velike, zahtevne korporacije in podobno. Tako da
potem sem iz prve stopnje, ob delu, nadaljevala drugo stopnjo in v bistvu prevzemala nove
naloge, &e tako reem. Sla z Gorenjske banke in postala direktorica poslovne enote UBK v
Skofji Loki, potem pa sem se pred osmimi leti zaposlila v Probanki. Ce re¢eva, za to funkcijo

sedaj, leta 1984 sem zakljucila prvo stopnjo, in recimo nek razvoj 20 let za sedanjo funkcijo.

Se vam zdi, da moski mogoce hitreje in lazje napredujejo kot Zenske?
Jaz moram reci, da teh izkuSenj nimam, mogoce nisem tako tipi¢na, in jih tudi ne priznavam.
Se ne strinjam z njimi. Je pa res, da so moski manj obremenjeni. Zenske smo hkrati zelo
mamice, zelo skrbimo za svojo druzino, bolj smo globalne in odgovorne in zato mogoce
vCasih dajemo sluZzbo za druzino in za tovrstnimi obveznostmi. Zato mogoce moski

eventualno hitreje napredujejo, ker si vzamejo vec Casa.

3. Kako vas je na tej poti sprejemala okolica (odnos ostalih Zensk, moskih)?
Nisem imela, upam da nisem netipi¢na, nikoli nisem imela teZzav. Okolica me je dobro
sprejemala. Vedno sem imela stil, da ne delam razlik med moskimi in zenskami, niti razlik v
tem smislu, nadrejeni, podrejeni. Tako da odnos je bil v redu. Nikjer se nisem pocutila manj

vredno.
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4. Ali je tezko uskladiti dom in sluzbo? Je za to potrebna podpora druzine (kako je brez
nje)?

Ja, brez tega ne gre. Mislim, da tudi pri moskih brez tega ne gre, pri Zenskah pa definitivno. In
sicer, podpora druzine je maksimalno potrebna. S partnerjem se je treba pogovoriti, ¢e je
razumevanje, ¢e je moznost za to, potem je to pogoj tocka ena. Brez nje mislim, da ni
mogole, ker potem tudi druzine nimas. To sem velikokrat razmisljala. Ce sta pa oba
enakovredno preve¢ zaposlena, pa trpi druzina. V druzini se je treba dogovoriti, kdo bo tisti,
ki bo bolj obremenjen na sluzbenem podrocju in kdo je tisti, ki je bolj na razpolago v druzini.
In brez dogovora to ne gre. Tako da jaz sem imela veliko podporo in jo tudi imam, delili smo
si delo vedno. Tezko je uskladiti dom in sluzbo, ja, ampak v bistvu je to edini nacin, da si
zadovoljen. Oba morata biti na prvem mestu, oziroma vzporedno moras stvari peljati, drugace

ne gre.

5. Ali so Zenske boljse pri vasem poklicu kot moski — in v ostalih poklicih?
Mislim, da verjetno res obstajajo moski in Zenski poklici. Moram reci, da to kar priznavam,
ampak, mislim, da sem sedaj narobe rekla, neko tezko fizicno delo, kopanje jarkov, se mi zdi
res ena skrajna sila za zensko, ne mislim pa umskih omejitev, sploh ne. Mislim, da so zenske

v doloc¢enih poklicih boljse kot moski.

Na primer.
Mislim, da tam, kjer je treba veliko intuicije, natancnosti. Za moske je znano, vsaj kolikor
imam jaz izku$nje, da so zelo globalni, povrsni, po vrhu, zelo dobri organizatorji sicer, ampak
detajli jih redko kdaj zanimajo, razen specialiste, recejo temu drobnjakarski, prevec
specialisti¢ni. Kjer je potrebna intuicija, hitre odlocitve, se mi zdi, da to Zzenske znamo. Pa

mogoce, mislim, da znamo zelo dobro delati z ljudmi, vecji posluh za ljudi.

6. Imajo Zenske drugacen stil vodenja kot moski kolegi, in ce da, zakaj, po vasem
mnenju?
Mislim, da ga imamo. Ker Ze po naravi je zenska zenska in moski je moski. Imamo razli¢ne
poglede na svet in enostavno, kot je treba v vsaki skupini, druzini, parlamentu, drzavi imeti
dva pogleda na isto stvar, je tudi pri vodenju. Razli¢ni pogledi in razli¢ni stili vodenja. Se
pravi, drugacen stil imamo, in zakaj, ker smo pac razlicni. Ta razli¢nost pogojuje to. Ti si

lahko naucen in vseeno bos imel drugacen stil.
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Ali je mogoce ta stil vodenja bolj oseben stil, ali je vezan na spol?

Oseben stil je vedno razlicen, ne da se ga unificirati, mislim pa, da je tudi vezan na spol.

7. Mislite, da je razlicno obravnavanje zensk v poslovnem svetu upraviceno, utemeljeno?

Sploh ne.

8. Ali menite, da ste za svoje delo primerno placani?

Ja.

9. Ali veste kaksno placo imajo vasi moski kolegi na istem polozaju?
Kar se tice plac, so to individualne place, o tem se seveda ne pogovarjamo, tako da ne poznam

plac, vem pa da so razli¢ne.

10. Ali se vam zdijo razlike v placah med spoloma utemeljene?

Ne.

11. Napredovanje: kdo po vasem mnenju hitreje in lazje napreduje, moski ali Zenske? Na
splosno, v vseh poklicih in tudi v vasem poklicu?
Sigurno lazje moski napreduje, ¢eprav moja osebna izkusnja ni takSna. Na splo$no v sluzbi
prevladuje, da moski, zaradi stvari, ki sva jih Ze omenili, laZje napredujejo. Zenska se mora
bolj dokazovati, biti mora bolj kvalitetna kot moski, da doseZe isto. To mislim, da je. Ni prav,

ampak je tako.

12. Ali ste imeli v celotni karieri kadarkoli kakrsnekoli tezave zaradi dejstva, da ste
Zenska? Ce da, kaksne (npr. nadlegovanje, ipd.)?
Ne, nikoli.

13. Kaksen se vam zdi poloZaj Zensk v druzbi danes in kaksen je bil po vase v preteklosti?

Na splosno.
Bistveno razli¢en. Mislim, da je polozaj Zensk v druzbi danes pravzaprav primeren temu, kar
si zelimo, bi jaz rekla. Zato, ker e bi si Zelele drugacnega, bi se morale bolj aktivirati. Enako
tudi za parlament in vladne institucije. Ocitno je ena stvar navzven. Mislim, da je naSa vloga

zelo pomembna, da se je dejansko polozaj zelo spremenil. Mislim, da se vecina Zensk cuti
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enakovredne moskim in tudi verjetno v vsakodnevnih aktivnostih se to ne izraza kot velika
razlika. To, da pa smo tu, kjer smo, in bi lahko Se kaj spremenili je pa ocitno tudi ne-potreba

zensk, da bi se bolj uveljavile, zlasti v politiki.

Ali pa mogoce Zenske nimajo priloznosti, da je politika obravnavana bolj kot moska
stvar?
No, ¢e ne dajo moznosti, bi si jo morale pa vzeti. Ali, da bi tako kot na Svedskem sprejeli
zakon, kjer je ta spolna struktura obvezna. Imam obcutek, da bolj mislimo, da so to stvari, ki
nas ne zanimajo oziroma je Skoda casa ukvarjati se s takSnimi »traparijami«. Znamo bolj
racionalizirati ¢as in stvari, s katerimi se ukvarjamo. V tem smislu. Drugace pa bistvena
sprememba, jaz to govorim s svojega vidika, ne vem ¢e je to ravno povprecen vidik slovenske

zenske.

14. Ali ste seznanjeni z zakonodajo na podrocju enakih moznosti in enake obravnave ter
enakega placila Zensk in moskih (novi ZDR)?
Moram reci, da podrobno s tem nisem seznanjena, ga nisem prebrala, samo ¢lene, ki nas

zanimajo, jih potrebujemo, tako da Zal nisem seznanjena.

15. Ce bi imeli npr. na razgovoru Zensko in moskega, ki bi bila enako primerna za
dolocen poklic, koga bi izbrali in zakaj? Motivi?

Sem bila Ze velikokrat v tej dilemi. Ni enostaven odgovor, jaz se, ¢e se le da, nagibam v korist
7ensk. Vendar je odvisno od situacije. Tu moram reéi, da smo kriviéni. Ce je mlad kader in
enaka izobrazbo in vem, da si bo Zenska ustvarila druzino, potem sem zelo v dilemi, ali
takSnega cloveka vzeti ali ne. Vem, da smo vsi bili mladi in si vse te porodniske v sluzbi
opravil, in to mislim, da je to mogoce, glede na to, kaj se v druzbi dogaja, slabo. Delovno
mesto ne Caka, ti rabi§ ¢loveka, da bo takoj delal, in to je »hudi¢« za vas mlade. Drugace pa
poskusam dati prednost zenski. Ce pa vem, da bo zaradi porodniske odsotna dve leti, pa jo
danes »krvavo« potrebujem zato, da bo delala, potem pa presodim. Mi smo tu kolektiv
vecinoma samih Zensk, ker smo res bolj pridne in odgovorne, moja ocena. Ne reCem pa na teh
vodilnih, top funkcijah, to mislim, da je drugo, ampak na teh funkcijah, kjer smo mi, bi moski
konstantno samo delegirali, vsaj tako izkuSnjo imam jaz. Tako da pretezno Zenskam, ¢e ni

kak$na druga situacija.
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16. Slovenija je vstopila v EU. Ali ste pripravijeni zaposlovati tudi ljudi razlicnih ras,
nacionalnosti, pripadnike etnicnih skupin, invalide?

Moram reci, da jaz sem to pripravljena narediti, samo ne vem, ¢e bi v tem primeru moj

delodajalec kot tak, banka kot taka, in ¢e je klima v Sloveniji ze taka. Mislim, da ni Se klime

taksne in da tudi delodajalec ni $e pripravljen.

17. Ali so vam znani koncepti enakost moznosti, pozitivna diskriminacija in upravljanje z
razlicnostmi (diversity management)?

Ne, sva se tega sedaj prvi¢ dotaknili, tako da ne poznam tega.

18. Ali so po vasem razlicnosti (v smislu zaposlovanja ljudi razlicnih starosti, spola, ras,
zmoznosti, nacionalnosti) prednost ali slabost podjetja in zakaj?

Tako bom rekla. Verjetno je res odvisno od tega, kaksno podjetje je. Sigurno so lahko velika

prednost v enem globalnem podjetju, kjer dela na celem svetu. Mogoce ni prednost za neko

lokalno, manjSe podjetje, ki teh vplivov ne ¢uti. Mislim, da so lahko pri velikih prednost,

vcasih je lahko slabost, ¢e so kolektivi majhni, ozki, vezani na lokalno zadevo, je pa lahko

slabo, ker potem kolektiv ne sprejema razli¢nih, in je lahko problem.

19. Mislite, da so slovenski menedzerji/ke pripravijeni sprejeti koncept upravljanja z
razlicnostmi? (Bi to olajsalo zaposlovanje, razvoj kariere in napredovanje Zensk?)

Ce so pripravljeni sprejeti, ja, nobena stvar se ne sprejme kar tako. Verjetno bi bilo treba

delati na tem. Mislim, Ce bi enkrat to osvojili kot neko usmeritev, koncept kako naprej, bi bili

sigurno pripravljeni te stvari vpeljati v podjetje. Morali bi se na primer na Zdruzenju

menedZerjev zaceti o tem pogovarjati, o tem se bolj malo govori. Saj se pojavi, ampak to je

3-krat na leto in se zopet spravi v predale. Morali bi se v glavah odlo¢iti za to.

20. Kaj bi Zenskam omogocilo hitrejse napredovanje na visoke poloZaje?
Ali podporni sistemi (vrtci, domovi za ostarele) pripomorejo k vecji prisotnosti Zensk
na delovnem mestu in tudi na visokih polozajih?
Sigurno je, da bi cela druzba morala slediti spremembam delovnega urnika. Se pravi, da vrtci
delajo do 3 h, mamice do 5 h, in e ni starih starSev, kdo bo to naredil. Mislim, da bi moralo
biti celo okolje naravnano na spremembe, ampak nobena stvar ne gre ¢ez no¢. Predvsem
mislim, da bi vrtci in razna priprava hitre hrane pripomogli. Moti me, da pri nas storitvene

dejavnosti niso tako razvite. Na primer v Ameriki gres in sproti kupis za jest, ne vem, odlozi§
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za likat. Sedaj smo se tudi pri nas Zze pocasi navadili, da ti pride nekdo v hiSo pomagat
pospravit, ampak Se vedno je to nek tabu. Storitvene dejavnosti bi morale biti bolj poceni, bolj

dosegljive za veliko vecino ljudi oziroma Zensk in seveda spremljava okolja, vrtci, Sole.

21. Ali bi morali biti moski bolj vkljuceni v druzinsko zivljenje (ali bi lahko razbili
stereotipe o Zenski kot o gospodinji in dela enakomerno razdelili)?

Sigurno bi morali biti moski bolj vkljuceni v druzinsko zivljenje, in tam, kjer niso, je vedno
kriva preteklost oziroma tisto, kar so imeli priloznost videti v svoji druzini. Ter to, da se
partnerja ne pogovorita, kaksna bo funkcija obeh v druzini. Mislim, da bi morale zenske pri
tem bolj vztrajati. Recimo midva z mozem, kot primer, je bila situacija, ko so bili otroci
majhni in sem ga prosila, naj posesa. Rekel je da bo, ko se mu bo zdelo kriti¢no, jaz pa naj, e
me moti, stopim preko. Ker me je motilo, sem posesala sama in to sem nekaj ¢asa pocela,
potem se mi je zdelo neumno in sva se zmenila, da bo posesal, ko se bo njemu zdelo prav.
Tako da, mora$ se tolerirati, spoStovati, da bo on naredil, ko bo mislil, da bo potrebno. Pri
otrocih pa isto. Ni prav, sedaj smo se navadili, v stroj da posodo vsak sam, obleko vsak sam
odnese v kosaro, tako da posesa moz, skuha kosilo ravno ne, ampak ¢e je treba nam pripravi
jajca. Tako da je vse stvar navade. To bi morale punce se malo ve¢ angazirati. Enostavno,
véasih je treba stvari pustiti. Ce ni kosila, bomo pa jajca jedli. Ne se podvrsti normam. Ali pa
moski Casopis, Zenske v kuhinjo. Potem sem jaz namenoma vzela ¢asopis in smo najprej
poklepetali. Je to uenje, to je navajanje na nekaj, ker stereotipi so mocni in jih moras
spremeniti, ker sami se ne bodo, ker njemu pase, da sedi in bere, razen ¢e ni kaj drugace,

oziroma odvisno, kako je bil navajen od doma.

Pa se to kaj spreminja z generacijami?
Mislim, da se. Vidim sedaj te mlade, tudi mojo h¢i. Ker nas gledajo. In ¢e smo mi dosegli nek
napredek se tudi oni navajajo. Sedaj, ¢e je pa v eni zelo stereotipni druzini, pa nima drugega

pogleda.

22. Je mentorstvo pri delu, za Zenske na vseh nivojih, pomembno, zakaj da oziroma ne?
Na primer, ce bi imela neka Zenska na zacetku dobro mentorico in bi si rekla,
posvetila se bom karieri, sem sposobna in bom napredovala.

Ta mentorstva niso dovolj kvalitetna. So vedno na hitro, vedno se ti mudi, tezko si kvaliteten
mentor, ker se temu ne posvetis. Rekla bi, da je to neka funkcija, ki jo moras opraviti. Vsaj

velika vecina ljudi to na hitro odpravi. Veliko je stroke, malo pa nasvetov, kako ravnati.
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Mentorstvo kot tako, ¢eprav je bilo receno, da bo placano, se po podjetjih ne izvaja ravno.
Lahko dobis le vzor, kako ravnati. Mentorstvo bolj v smislu zgleda, ampak samo mentorstvo,
kot je danes, ga ne vidim, da bi lahko kaj pripomoglo. Mogoce bi mu morali dati drugac¢no
veljavo, ki je nima. Jaz izhajam iz dveh, treh okolij, da ne bom govorila za vse, ne vem kako
je drugje. Ce pa bi se izvajalo, bi moralo biti bolj kvalificirano, strokovno, in potem bi

verjetno bilo pomembno.

23. Ali so po vasem mnenju zZenske na splosno v vseh poklicih dovolj zastopane (na vseh
nivojih v na primer podjetjih, ki so bolj moska — gradbenistvo, ...)?

Mislim, da niso, ne v podjetjih, ne v politiki, ne na odgovornih funkcijah v drzavi, in tu sem
vedno v dilemi, ali zato, ker nam odgovarja, ali mislimo, da ni nastopil pravi moment. Enkrat
je pac treba te stvari spreminjati in mislim, da bi morale biti bolj zastopane. To prav manjka,
ti povem, na teh vodilnih funkcijah. Na primer v banki, nasa predsednica, pa SKB, potem pa
ze ni ve¢, Ceprav direktoric v podjetjih se mi zdi, da je vse vec. Zadnji¢ je bilo predavanje na
Poslovni Soli Bled in je bilo receno, da je ve¢ kot polovica udeleZencev Zensk, in to so mlajSe,
z visoko izobrazbo, ki se pripravljajo za menedZerske polozaje. Oziroma Zelijo biti bolj

zastopane, a vedno te priloznosti ni.

24. Zakaj mislite, da je Zensk v tipicno moskih panogah manj?
Kar sva prej rekli. Ker se smatra, da Zenska ni dovolj kvalificirana za ta poklic oziroma so
neki predsodki. Ceprav &e pogleda$ v naravi. Jaz raje vidim, da moZ zamenja Zarnico, da drva
naseka, enostavno je neka delitev dela prej obstajala in jo imamo kar zakoreninjeno. Stvar je,

kako postavis. Mislijo, da smo manj kvalificirane oziroma kar da nismo sposobne, kar tako.

25. Ali so Zenske razlicne od moskih in kako te razlicnosti vplivajo na delo?
Zenske so razliéne od moskih in prav je tako. Dobiti je treba iz vsake skupine tisto, ker je
dobro. Na delo pa tudi vpliva. A Se vedno sem prepri¢ana, da so meSane skupine dobre, je

prav, da smo meSani in razli¢ni.

26. Kako bi po vase dosegli enako obravnavo Zensk in moskih na vseh nivojih?
To bi se moralo zaceti od osnovne celice, druzine. To je proces od vrtcev, Sol in do tega, da bi
zenske Cutile potrebo, jaz vedno poudarjam parlament, vlado, ker mi gre na zivce »enoumje«,
da bi tam te interese razlagale. Pa ne zato, da je to neka Zenska skupina, ki se bori za zensko

emancipacijo, enakopravnost, ne, ampak da bi svoj na¢in razmisljanja, filozofijo o stvareh,
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kulturi, Sportu, zdravstvu razlagali, da bi se miselnost, ki je le razli¢na, prijela. Da bo ta
razli¢nost, ki bo dala primeren rezultat. Sedaj gre vse v eno smer. Mislim, da bi iz osnovne

celice ven in bit bolj aktivno vkljucen v vseh institucijah, kjer je mogoce prezentirati mnenja.

Najlepsa hvala za vas cas in odgovore.
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