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1. UVOD

V razli¢ni literaturi je zaslediti, da se koncepti karier danes spreminjajo in da na tem podrocju
prihaja do novosti. Zlasti v razvitih drzavah je v zadnjih desetletjih koncept kariere zaradi
Stevilnih dejavnikov spreminjal svoj pomen. Gre za spremembe tako moskih kot Zenskih

karier.

Obravnavanje Zensk na trgu delovne sile je bilo v preteklosti zapostavljeno, oziroma
izhodiS¢e za analiziranje Zenskih karier so bile moske karierne poti. Danes je viden napredek
tako v teoriji kot v praksi (Ceprav Se vedno npr. statisticno zbiranje podatkov ni najbolj
ustrezno in ni v prid analizam zenskih problematik). Govori se o Stevilnih pozitivnih
spremembah in izboljSanih pogojih na podrocju razvijanja zenskih karier. Kljub temu pa je po
drugi strani Se vedno mozno zaslediti ugotovitve, ki govorijo, da na trgu delovne sile ne vlada
enakost med spoloma, da so Zenske zapostavljene ter da je na delovnih mestih, ki so vi§je na
hierarhi¢ni lestvici, Se vedno zaposlenih manj zensk kot moskih. Veliko dejavnikov torej kaze

na to, da kariere moskih in Zensk niso enake.

V Sloveniji so na koncept in prakse karier vplivale Stevilne spremembe, ki so se od
devetdesetih let naprej dogajale na trgu dela. To je prineslo Stevilne moznosti za razvoj tako
moskih kot Zenskih delovnih karier, hkrati pa so se razlike med moskimi in Zenskimi
karierami ohranjale ali celo povecale. Za razliko od moskih je v ospredju velikokrat problem
odlo¢itve med kariero in druzino oziroma materinstvom, zdi se, da je odgovornost
usklajevanja kariere z druzinskim ZzZivljenjem zlasti na ramenih Zensk. Postavljajo se
vpraSanja: ali to vpliva tudi na spremembo Zenskih karier, ali se v sodobni druzbi Zenske lazje
odlo¢ajo med kariero in materinstvom oz. druzino, ali je to Se vedno tisti dejavnik, zaradi
katerega so mnoge zenske raje na nizjem polozaju, ki jim omogoca ve¢ Casa za druzinske

obveznosti. Vprasanje je, ali so nove delovne kariere moskih in zensk res tako nove.

Namen mojega diplomskega dela je:

- orisati razvoj teorije kariere ter tematiziranja polozaja moskega in zenske pri razvoju
karier;

- ugotoviti, kakSen je formalni polozaj moskih in Zensk na podro¢ju zaposlovanja, dela

ter graditve karier;



- predstaviti statisticne kazalce polozaja zensk na trgu delovne sile v Sloveniji;
- ugotoviti, kakSen je vpliv dela, opravljenega v privatni sferi (gospodinjsko delo, skrb
za otroke) na formalno (placano) delo v javni sferi.

- z lastno empiri¢no analizo dodatno raziskati to problematiko.

Zastavila sem si dve hipotezi:

- prva hipoteza je, da med delovnimi karierami zensk in moskih obstaja razlika,
oziroma, da se Zenske soocajo z ve¢jimi tezavami na karierni poti;

- druga hipoteza, ki sledi iz prve pa je, da so zenske bolj obremenjene z delom v

privatni sferi, kar vpliva negativno na razvoj njihove kariere.

Diplomsko delo je razdeljeno na sedem poglavij in se zaklju¢i s seznamom literature ter
prilogo. Zacetna poglavja predstavljajo teoreticni del, ki mu sledi empiri¢ni del v Sestem

poglavju. V uvodu je zacrtana tematika, namen, hipotezi in struktura dela.

Drugo poglavje je namenjeno opredelitvi pojma kariera, opisu in klasifikaciji razli¢nih teorij,
ki se ukvarjajo s podro¢jem kariere, predstavljene so ugotovitve glede sprememb koncepta
kariere in z njimi povezane spremembe na podrocju dela. Poglavje zakljucuje opis kariernih
poti Zensk, ugotovitve razli¢nih teoretikov, kako in zakaj se le-te lo¢ijo od kariernih poti
moskih in opis dejavnikov, ki vplivajo na odpravljanje neenakosti na trgu delovne sile. Sledi
poglavje o formalni enakosti moskih in Zenskih karier in sicer, kako je urejeno zagotavljanje
enakosti pravic moskih in Zensk na ustavni in zakonski ravni. V Cetrtem poglavju je orisan
polozaj zensk na trgu delovne sile, kot ga razkrivajo statisti¢ni podatki ter vertikalna in
horizontalna spolna segregacija. Naslednje poglavje govori o usklajevanju poklicne kariere in
druzinskih obveznosti ter o tem, kaksni konflikti se lahko pri tem pojavljajo. Orisane so
spolne vloge, cemur sledijo ugotovitve o delitvi dela v druzini ter neenakosti obravnavanja s

strani delodajalcev zaradi potencialnega materinstva zensk.

V empiri¢nem delu diplome so predstavljeni rezultati raziskave, s katero sem zelela dodatno
raziskati obravnavano problematiko in preveriti veljavnost zastavljenih hipotez. Diplomsko
delo je zakljuceno s sklepom, ki povzema glavne misli. Sledi seznam literature, ki mi je
sluzila pri oblikovanju teoreti¢nih poglavij in lastnega empiri¢nega dela. Prav na koncu, v

prilogi je tudi primer anketnega vprasalnika.



2. OPREDELITEV POJMA KARIERA

Pojem kariera ima veliko Stevilo opredelitev; v literaturi, ki obravnava razli¢ne vidike in
pomene kariere, ni mogoce zaslediti enotne definicije, vsak avtor ima svojo razli¢ico. Lahko
gre za SirSe ali ozje opredelitve — slednje se osredotocajo na izkuSnje posameznika na
podrocju dela, pri prvih pa gre za opis oblikovanja oziroma za doloCenost Zivljenjskih
izkuSenj odraslega posameznika, ki niso nujno povezane s trgom dela ali placano zaposlitvijo;
nanaSa se na posameznikovo gibanje skozi prostor in ¢as. OsredotoCi se lahko na presek
posameznikove biografije z druzbenimi strukturami. Vendar pa je v vsakdanjem jeziku in tudi
v strokovni literaturi veckrat uporabljen pomen pojma kariera, ki se nanasa na vzorce in
zaporedja zaposlitev ter razlicne delovne polozaje, ki jih ljudje skozi svoje delovno Zivljenje

zamenjajo.

Kariera pomeni dolgoro¢no zaposlitev, v kateri posameznik pricakuje oziroma si zeli
napredovati in se razvijati. Ni nujno, da gre za strokovno, visoko kvalificirano zaposlitev, gre
predvsem za povezan vzorec v zaposlovanju in precejS$njo investicijo v placano delo (Hakim,
2000: 152). Po besedah avtorjev Atkinsona in Hearna (v Crompton, Sanderson, 1990: 86) se
pojem kariera nanasa na kontinuirano obdobje v Zivljenju posameznika na trgu delovne sile,
in sicer zaposlitev v okviru enega samega ali veC razli¢nih delodajalcev; ali obdobje, ko si
posameznik iS¢e zaposlitev. Karierne moznosti vkljucujejo tako objektivna dejstva obstojece
druzbene strukture, kot spremembe v pri¢akovanjih, motivaciji in Zeljah posameznika

(Speakman v Crompton, Sanderson, 1990: 87).

Ekonomist Lipi¢nik je pojem kariera definiral kot »nacértovano ali nenaértovano zaporedje del
ali aktivnosti, ki vkljucuje elemente napredovanja (po subjektivnem obcutku),
samouresni¢evanja in osebnega razvoja v dolo¢enem definiranem cCasu« (Lipi¢nik v Cvetko,
2002: 48). Hall pa je mnenja, da je gledanje na kariero kot proces postopnega vzpenjanja
navzgor z narasc¢ajo¢imi dohodki, mocjo, statusom in varnostjo, mrtvo; kariero bi bilo tako
potrebno pojmovati predvsem v smislu vseZivljenjskega procesa ucenja in pridobivanja

izkusenj z delom (Hall, 1996: 1).



2.1. RAZUMEVANJE KARIERE V SOCIOLOSKIH TEORIJAH

V preteklosti je bilo razvitih veliko Stevilo teorij, ki so se ukvarjale s podro¢jem kariere
oziroma z razvojem kariere, to je s posameznikovim prakti¢nim uresni¢evanjem kariernih
nacrtov. Z njimi so se ukvarjali teoretiki tako na podrocju sociologije, psihologije, kot tudi
menedzmenta in izobrazevanja. Prve teorije so se razvile Ze na zacetku 20. st. Na tem mestu
bodo predstavljene socioloske teorije, ki so vpete v specificni druzbeni in ekonomski kontekst
ter pomagajo osvetliti pojem kariera. Izbrane teorije so povzete po M.-F. Marandi in Y.
Comeauju (2000). Avtorja sta teorije kariere klasificirala v S§tiri skupine. Na sliki 2.1 je

prikazano, kateri perspektivi se najbolj pribliza posamezna izbrana teorija.

Slika 2.1: Klasifikacija izbranih teorij, ki temeljijo na razli¢nih pogledih

struktura (odlocitve so pogojene z omejitvami,
normami in sankcijami)

teorija segmentacije
teorija reprodukcije

prilagoditev teorija regulacije transformacija
(sprememba ljudi, da bi se lahko teorija psihodinamike (sprememba druzbe, z
vkljucili v druzbo) dela namenom integrirati ljudi)

teorija pridobitve statusa
teorija cloveskega kapitala

voluntarizem (individualna avtonomija in svobodna volja)

Vir: Maranda, M.-F. in Comeau, Y., 2000: 38

V okvir prvega pristopa sodijo teorije, ki so poudarjale vlogo druzbene strukture (sledijo
teoretski tradiciji E. Durkheima) — ljudje so imeli malo moZnosti za delovanje in vpliv na
zaposlitvene odloc¢itve. Glede na drugi pristop se druzbeni red ohranja s kontrolo,
izkori$¢anjem in nadvlado, kar izzove gibanja za svobodo in spremembo sistema (tradicija K.
Marxa). Tretji pristop poudarja pomen posameznikovih dejanj in s tem povezanimi
odloc¢itvami. Gre za tradicijo M. Webra, ki je analiziral razlicne oblike racionalnosti ter

pomen druzbene akcije. Zadnji pristop sledi tradiciji T. Parsonsa, ki je pokazal, kako lahko



delitev dela in razlicnih oblik poklicev zagotavlja delovanje druzbe, ob neodvisnosti
posameznih funkcij. Pristop poudarja druzbeno ravnovesje ter prilagoditev ljudi druzbenemu

sistemu v skladu z naceli, ki ustrezajo tako individualnim, kot javnim interesom.

Razli¢ne teorije so tako razporejene na osi struktura — voluntarizem, torej strukturna nasproti
individualni perspektivi ter osi prilagoditev — transformacija, nasprotju med prilaganjem

okolju in Zeljo po spremembi le-tega:

Teorija pridobitve statusa (Blau, Duncan) se je razvila v ¢asu ekonomske prosperitete, po 2.
svet. vojni. Po tej teoriji naj bi motivacija omogocila posamezniku izkoristiti priloznosti, ki jih
ponuja trg dela. V procesu socializacije naj bi se oblikovala povezava med druzbenim
poreklom in pridobitvijo statusa. Druzbeni polozaj druzine in njene intelektualne znacilnosti
dolocajo socioloske in psiholoske procese, ki vplivajo na doseganje doloCene izobrazbe in na
razvoj karierne poti. Predpostavlja se, da se posameznikove preference in znacilnosti ujemajo

z druzbenimi zahtevami trga dela; vsi naj bi imeli priblizno enake moZnosti.

Naslednja teorija - teorija reprodukcije (Bourdieu, Passeron, Kerckhoff) se je razvila
isto¢asno kot prva, vendar je njena ideja sovpadala s strukturalnim pogledom. Kariera je
dolocena na podlagi druzbenega in ekonomskega izvora. DruZzbene sile selekcionirajo,
razporejajo in dolocajo ljudem mesto glede na dolo¢ene kriterije. Posameznik mora upostevati
institucionalne mehanizme, ki so povezani z druzbeno stratifikacijo in s sektorji ekonomske
aktivnosti. Spol in rasa sta dva o€itna dejavnika druzbene stratifikacije, ki imata vpliv na

moznosti razvoja kariere.

V 80-ih letih se je oblikovala teorija c¢loveskega kapitala (Becker), ki izhaja iz modela trzne
ekonomije; ekonomski in druzbeni razvoj temelji na zakonitostih trga in industrijskem
razvoju. Posameznik naj bi bil racionalno bitje, ki si zeli maksimirati investicije, z namenom
¢im vec pridobiti v prihodnosti. Najbolj kvalificirani posamezniki zasedajo najboljSa delovna
mesta. Teorija podpira individualne odlocitve in domneva, da ljudje osvojijo strategije, s

pomocjo katerih iz vsake situacije potegnejo ¢im vec.

Teorija segmentacije (Piore, Sabel, kasneje Pollert, Gorz) izhaja iz tradicije marksizma.
Druzba je segmentirana in tudi trg dela je v bistvu dvojni trg; segmentiran je na osnovni trg

oziroma jedro, ki vkljuCuje velike organizacije in dobre sluzbe ter na drugi strani na drugotni



trg oziroma periferijo, ki ga sestavljajo manjSa podjetja ter slabSa, nezanesljiva delovna
mesta. Enako kot teorija reprodukcije, vkljucuje idejo strukturalnih determinant, ki omejujejo
kariero. Na osnovnem trgu so v veliki ve¢ini moski srednjih let, medtem ko so na drugotnem
trgu veCinoma zenske, mladi in etni¢ne manjSine, ki imajo manj moznosti kariernega

napredovanja.

Teorija regulacije (Bélanger, Grant, Lévesque, Comeau) zdruZuje tako pojmovanja
marksisticne ekonomije, kot sociologijo druzbenih gibanj. Pojasniti poskuSa cikli¢na
menjavanja med zgodovinskimi obdobji relativne stabilnosti in obdobji sprememb ter
mehanizem, s pomocjo katerega bi bilo moc¢ regulirati razlicne interese in konflikte v druzbi.
Mobilnost na trgu delovne sile poskuSa pojasniti tako z ekonomskimi kot druzbenimi

determinantami; kolektivna akcija naj bi usmerjala ekonomski razvoj in karierne moznosti.

Na podlagi psihodinamike dela se je oblikovala teorija, ki vkljucuje sociologijo, psihoanalizo
in Habermasovo teorijo akcije (action theory), ki naj bi bolje razumela subjektivne in
intersubjektivne odnose med ljudmi na delovnem mestu in naj bi ugotavljala, kako se oblikuje
identiteta na delovnem mestu. Teorija je umescena na desno spodnjo stran slike 2.1, kajti
definirata jo individualna avtonomija in transformacija druzbe. Zaposleni naj bi prekinili krog
prilagajanja na slabe delovne pogoje. Ko so slabi pogoji izboljSani, se mora odviti akcija na

kolektivni ravni.

Vsaka izmed zgornjih teorij po svoje osvetli pojmovanje kariere, vendar pa jih je treba
kriticno ovrednotiti. Tako je mogoce prvi teoriji ocitati, da zgolj upoStevanje motivacije ter
neupostevanje druzbene strukture sploh v ¢asu, ko ima vecina ljudi omejene moznosti razvoja
kariere, ni zadostna in zadovoljiva razlaga; teoriji reprodukcije pa lahko ocitamo zanikanje
vloge individualnega zavedanja in racionalnosti. Nobena izmed teh dveh teorij ni ustrezno

odrazala dinamike in odnosa med posameznikom in druzbo.

Tudi teorija ¢loveskega kapitala ima pomanjkljivosti, kajti ne uposteva nepopolnosti trga ter
kulturnih in individualnih razlik, kot so spol, rasa, etnija; teorija segmentacije pa pokaze na
segmentiranost trga, vendar ne ugotavlja vzrokov le-tega. Ravno tako je iz teorije izkljucen

problem brezposelnih na eni strani ter bogatih lastnikov kapitala na drugi strani.



Iz teh teorij lahko povzamemo, da je druzbena mobilnost in razvoj kariere rezultat tako
vplivov ekonomskega in drugih okolij, kot tudi individualnega in kolektivnega delovanja.
Pomembna je institucionalna dimenzija kariere — obstajajo institucionalne ovire, delodajalci,
zaradi katerih se povecCuje brezposelnost, spolna in druge diskriminacije, kar so elementi, ki
prispevajo k ohranjanju druzbene strukture, v kateri se ohranjajo privilegiji ozke skupine
ljudi. Ce se ne bodo spremenila pravila igre, bo druzba $e naprej stratificirana v strukturo

neenakih moZnosti.

2.2. SPREMEMBE KONCEPTA KARIERA

Relativno veliko tuje literature, v zadnjih letih pa tudi slovenske, ki se ukvarja s problematiko
kariere, kaZe na to, da na tem podroc¢ju prihaja do temeljnih sprememb, oziroma, da so se te
spremembe Ze zgodile. Gre za razkroj tradicionalnih karier, za prepricanje, da v danasnji
druzbi posameznik ne more ve¢ pri¢akovati ene same zaposliteve za vse zivljenje ali da bo

imel moznost napredovanja znotraj ene same organizacije.

Najpogosteje se kot dejavnike, ki vplivajo na spremembe in preoblikovanje koncepta kariere,
uposteva zunanje vplive, kot so globalizacija, napredek v tehnologiji, spremembe v svetu dela
in na trgih delovne sile, preoblikovanje organizacijskih struktur, spreminjanje vzorcev
zaposlitve, povecanje negotovosti zaposlitve ter spremembe druzbenih vrednot. Poleg
zunanjih dejavnikov je potrebno omeniti tudi povecanje zavedanja o lastni »subjektivni«
karieri, gre za percepcijo vsakega posameznika glede lastne kariere in zivljenjskih izkuSenj;
poudarek na »objektivni« karieri (napredovanje posameznika znotraj organizacije ali poklica)

se zmanjSuje.

Koncept kariere se je razsiril in vkljucuje vec¢jo raznolikost kariernih vzorcev. Spremenila se
je tudi terminologija, ki se uporablja na tem podrocju — pojmi kot so kariera, lestev,
delodajalec, delo, napredovanje, viSanje prihodka ter varnost niso ve¢ aktualni, v uporabo
prihajajo izrazi kot so: portfolio, stranka, dodana vrednost, vloge v projektnih timih,

osebnostna rast ter ohranjanje moznosti zaposlitve (Storey, 2000: 21).



Napredovanje je bilo v preteklosti vkljuceno v Stevilne definicije karier, kar je pomenilo, da
posameznik razvija svojo karierno pot le v primeru, ¢e napreduje in izboljSuje svoj status ter
pridobiva ve¢ denarja. To pa je pomenilo, da ljudje, ki ne napredujejo na lestvici ne razvijajo
svoje kariere oziroma je sploh nimajo. Danes se pojem kariera ne nanasa le na posameznike v
poklicih, ki imajo visok status, npr. zdravniki ali akademiki; ni nujno, da je posameznik
zaposlen v doloCenem poklicu, ki dolofa, da »ima« kariero. Hkrati ni ve¢ pomembna
stabilnost znotraj enega poklica, npr. »kariera igralca« ali »kariera policista« — kariero
oblikuje tudi zaporedje na videz nepovezanih poklicev (ulitelj — pisatelj — politik).
Potemtakem vsak, ki je vpleten v aktivnosti, povezanimi s podro¢jem dela, razvija karierno

pot.

Eden izmed novih pojmov iz podroc¢ja kariere je tudi »boundaryless career« — brezmejna
kariera (Arthur in Rousseau, 1996). Koncept sovpada s preoblikovanjem organizacij
(nastajanje horizontalnih in mreznih organizacijskih struktur). Bistvo je neodvisnost od
doloCene organizacije in njenih obstojecCih kariernih poti; posameznik se prosto giba med
ve¢imi podjetji. Gre za zaporedje zaposlitvenih moZnosti, katerega lastnosti presegajo
znacilnosti posamezne zaposlitve. 'Protean career' je naslednji novi koncept (po gr. bogu
Proteusu, ki je imel sposobnost spreminjati obliko) — kariera ni vezana na doloceno
organizacijo ali poklic; posameznik sledi svoji predstavi, kaj je pomembno pri delu in v

zivljenju (Greenhaus in drugi, 2000: 10).

Posameznik lahko dozivlja 'multikariero', to je karierno pot, ki vkljucuje vec razli¢nih
podrocij ali ve¢ organizacij (Feldman, Arnold v Cvetko, 2002: 46), oziroma razlocuje Stiri
razli¢ne karierne vzorce (Greenhaus in drugi, 2000: 11):
- tradicionalno linearno kariero, ki poudarja vertikalno mobilnost, to je premike
navzgor v organizaciji;
- ekspertno kariero, ki se osredotoca na stabilnost na dolo¢enem podroc¢ju in ne pomeni
vecjega napredovanja;
- spiralno oziroma ciklicno kariero, ko posameznik po doloc¢enem obdobju (vsakih 7 do
10 let) zamenja karierno podrocje, prevzema nove naloge, delovna mesta ali celo
poklice;
- tranzicijsko kariero, ki jo zaznamujejo spremembe in premiki med razlicnimi

zaposlitvami vsakih 3 do 5 let.
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Ne prevladuje ve¢ stabilen in predvidljiv aktivnostni obrazec prehodov od izobrazevanja,
zaposlitve (z moznimi kraj§Simi vmesnimi obdobji brezposelnosti) do upokojitve. Sodobne
delovne kariere postajajo kompleksnejSe in manj stabilne ter manj predvidljive (Gre za
prepletanje izobrazevanja in Studentskega dela ali izobrazevanja in zaposlitve; kombiniranje
vec¢ razlicnih zaposlitev; vmesna obdobja izobrazevanja med zaposlitvami; obdobja namerne

neaktivnosti ali delne zaposlenosti; delna upokojitev ipd.) (Niklanovi¢, Trbanc, 2002).

B. Krevs (1998: 53) je spremembe v zvezi s pojmovanjem kariere strnil v naslednje
ugotovitve:
- kariera pridobiva vse bolj nevtralen pomen: za opisovanje poklicnega napredka ali
odsotnosti le-tega, pri ¢emer je stopnja vkljucenosti v delo lahko mocna ali ne;
- vzorci karier postajajo vse bolj pestri, pri ¢emer smeri ne gredo zgolj navzgor.
Spremembe v karieri so pomembne zlasti za osebni razvoj posameznika;
- pojem kariere se Siri izven okvira delovnih izkuSenj, pogosto se vkljucuje tudi cas
nezaposlenosti, pomembna postaja vloga druZine in njen vpliv;
- organizacije, ki nadzirajo kariero, niso ve¢ zgolj zaposlitvene organizacije, temvec
njihovo vlogo prevzemajo druge institucije, pomembna pa postaja skrb posameznika

za lastno kariero.

Stevilni avtorji (Arthur, Rousseau, 1996, Hall, 1996) menijo, da bo v prihodnosti v ospredju
individualizirana kariera, ki bo osredoto¢ena na posameznika, bo v ravnotezju z druzino in

skupnostjo ter bo manj odvisna od velikih birokratskih struktur.

2.3. SPREMEMBE V SVETU DELA

Ker je kariera povezana s svetom dela, so med dejavniki, ki vplivajo na prihodnosti kariere
tudi spremembe na tem podrocju — kariera je vpletena v koncepte dela, zaposlitve, poklica in
sluzbe. Pri tem je treba uposStevati srediScnost dela v posameznikovem Zivljenju, kajti kljub
tezam razli¢nih avtorjev, ki menijo, da ima delo vse manjSi pomen za posameznika, ostaja za
vecino ljudi »centralna dejavnost in vir identitete« (Giddens, 1991, Grint, 1998, Bradley in

drugi, 2000 v Kanjuo Mrcela, 2002: 34). Mnogim delo pomeni predvsem sredstvo
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pridobivanja denarja za prezivetje, potroSnjo in prosto¢asne dejavnosti, ne pa izpolnitev ali

doseganje zadovoljstva.

Po mnenju Stevilnih avtorjev je najbolj o¢iten dejavnik, ki vpliva na spremembe v svetu dela,
informacijska tehnologija. Leta 1995 je Rifkin predstavil hipotezo o koncu dela ravno zaradi
novih tehnologij — predvideval je, da bo potreba po ¢loveski delovni sili vedno manjsa, kar bo
posledi¢no s seboj prinasalo problem brezposelnosti (Young, Collin, 2000: 5). Druzba je
presla iz industrijske v informacijsko, revolucija v informacijski tehnologiji pa je omogocila
in pospesila globalizacijo ekonomije (Castells v Young, Collin, 2000: 6). Vir produktivnosti
in gospodarske rasti je generiranje znanja in prenasanje le-tega na podrocje ekonomskih
aktivnosti preko procesiranja informacij. SploSni trend v svetu je priblizevanje druzbi, ki
temelji na znanju, kar bistveno vpliva na svet dela. Ta trend bo zahteval spremembe v

vodenju tako na ravni podjetja, kot na nacionalni ravni (Sicherl, 2003: 154).

Informacijska doba prinasa s seboj Stevilne spremembe in hkrati razlicna predvidevanja in
mozne scenarije povezane s podro¢jem dela in posameznikovo kariero. Prva moznost je, da
bo v informacijski druzbi proporcionalno vec¢ poklicev, ki zahtevajo delo z informacijami
(menedzerji, strokovnjaki, tehnologi) in da se bo narava dolocenih poklicev spremenila.
Mozno je tudi, da se bo povecala potreba po nekvalificirani in polkvalificirani delovni sili, kar
bi pomenilo poveCanje polarizacije druzbe. Tudi uresniitev scenarija mnozicne
brezposelnosti bi pomenila veliko delitev v druzbeni strukturi - med zaposlenimi in tistimi

brez zaposlitve oziroma ob¢asno zaposlenimi.

Informacijska tehnologija prinasa tudi spremembe v nainu organizacije in opravljanja dela
ter povecanje moznosti samozaposlovanja in fleksibilnih oblik dela (glede lokacije in Casa

dela).

Rezultat Stevilnih sprememb zunanjih okoli§¢in in na samem podroc¢ju sveta dela je vse vecja
negotovost v svetu. Po mnenju sociologa Becka (v Sicherl, 2003: 152) riziko vlada v
ekonomiji, druzbi in politiki, kar pomeni, da se bo zaradi negotovih trendov v prihodnosti

delo razvijalo v vec kot eno smer.

Prihaja do preobrata v usmeritvi dela - od drobitve dela na vedno bolj specializirane naloge

nazaj k ve¢jim, kompleksnej§im sklopom delovnih nalog, ki zahtevajo vecjo avtonomijo in
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odgovornost posameznih delavcev, bolj decentralizirano vodenje in usklajevanje delovnih
nalog v mreZi sodelavcev. Spreminja se model organizacijske strukture, znacilen je prehod od
ozkih delitev nalog k fleksibilnim, projektno usmerjenim ter vecstransko usposobljenim
zaposlenim. Narava dela in delovnih razmerij se spreminja, od posameznikov se pricakuje
visoka odzivnost na spremembe, sposobnost prilagajanja, prevzemanja tveganj, tako pri

iskanju zaposlitve kot na delovnem mestu (Niklanovi¢, Trbanc, 2002: 231).

Poleg Sirokega strokovnega znanja so poudarjene tudi tako imenovane mehke spretnosti in
lastnosti posameznikov, kot so: zmoznost dela v skupini oziroma timskega dela,
komunikacijske spretnosti, sposobnost in pripravljenost reSevanja tezav, Se posebno
neznacilnih, samostojnost pri delu, zmoZznost ucenja v novih in nepredvidljivih razmerah,
pripravljenost na spremembe, sposobnost prevzemanja odgovornosti, spretnost pri delu z

racunalnikom, znanje jezikov ipd.

Naslednja sprememba, ki se kaze na podroc¢ju dela je veliko vecji delez ljudi zaposlenih v
storitvenem sektorju ter narasCanje Stevila zaposlenih Zensk, kar je zlasti znacilno za zahodna
gospodarstva. Po ugotovitvah avtorice Kanjuo Mrcela, so bile v zvezi s podro¢jem dela v
zadnjem casu najbolj obravnavane teme: »fleksibilizacija dela in zaposlovanja, vpliv
globalizacije na delo, feminizacija dela, novi menedZerski pristopi, spremembe
organizacijskih struktur (od hierarhi¢nih v mrezne), analize organizacijske strukture, nove
karierne poti (portfolio kariere), samozaposlovanje, emocionalno delo in emocionalna
inteligenca, socialni kapital, nove tehnologije in nova ekonomija« (Kanjuo Mrcela, 2002: 34).
Avtorica ugotavlja, da delo danes prehaja od »moske« na vse bolj »Zensko« dejavnost,
spreminja se koncept moskega hranilca ter da »bo delo 21 st. simbolizirala zenska, zaposlena

v storitvenem sektorju« (Kanjuo Mrcela, 2002: 42).

»Za prihodnost dela bo glede na danaSnje trende znacilno postopno preseganje stereotipno
doloc¢enih dualizmov (...) (moskost/zenskost, racionalno/emocionalno, placano delo/
neplac¢ano delo). Preseganje stereotipov bi pomenilo vec¢jo moznost individualne izbire za
posameznike in posameznice (pri oblikovanju identitet in izbiri vlog in zivljenjskih stilov),
ustvarjanje moznosti za oblikovanje ¢loveku prijaznejSih organizacij ter razSiritev koncepta

dela, ki bi vklju€eval ve¢ enakopravno vrednotenih dejavnosti.« (Kanjuo Mrcela, 2002: 46)
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2.4. KARIERNE POTI ZENSK

Po teh ugotovitvah o novostih in spremembah koncepta kariere in sveta dela se zastavlja
vprasanje ali te spremembe enako veljajo za moske, kot za zenske in ali spremembe na
podro¢ju dela, na trgu delovne sile prinasajo enakovredne pogoje za razvoj tako moskih, kot
zenskih karier. V preteklosti je namre¢ veljalo, da je Zenska najprej mati, nato gospodinja in

Sele na tretje mesto je prisla njena delovna vloga.

Pri zacetnih teorijah razvoja karier Zenska plat ni bila upoStevana, zato je bilo v preteklosti
precej kritik, kajti teoretiki so svoje ugotovitve utemeljevali na proucevanju moskih. Mlad
moski naj bi se odlocil za dolo¢eno kariero in ostal znotraj dolo¢enega poklica skozi celotno
delovno Zivljenje. Zenske so si svojo karierno pot izbirale druga¢e. Domnevalo se je, da bo

vecina zensk izbrala gospodinjenje, oziroma bo obdrzala sluzbo do poroke in rojstva otrok.

V teorijah so prevladovale tri smeri: klasi¢éni model, neoklasi¢ni model in model dvojnega
razvoja (Linehan, 2001: 81). Tradicionalni teoretiki v petdesetih letih prejSnjega stoletja
(Super, Ginzberg) so svoje teorije oblikovali izklju€no na podlagi analize moskih karier.
Poklicne kariere so razvrstili glede na dosezke moskih. Klasi¢ni model ni uposteval druzinske
vloge zensk in ni uposteval zahtev, ki jih zenskam postavlja delovno okolje, zato po besedah

Whitove (v Linehan, 2001: 82) ne more ustrezno pojasniti zenskih izkuSen;.

Po neoklasi¢nem modelu se vzorci poklicne kariere moskih v osnovi lahko prenasajo na
zenske, Ce se uposteva poroko in rojevanje otrok. Priznava se, da lahko tekmovanje med
druzino in osebnimi nagnjenji vpliva na organizacijske potrebe in zato tudi na oblikovanje

poklicne kariere.

Model dvojnega razvoja upoSteva druzino in zahteve, ki niso vezane na delovno okolje,
skupaj s posebnostmi na delovnem mestu, kar predstavlja razli¢nost moskih in Zensk.
Larwood in Gattiker (v Linehan, 2001: 83) trdita, da se Zenska kariera lahko razvija na
drugacen nacin, kot moska, da ni le odslikava moske kariere. Poklicni dosezki za Zensko niso
le nadomestek za globoke medsebojne vezi. Zenskam predstavlja stalno razvijajo¢i se proces
navezanosti na ljudi, ki jih dozivlja kot svoje bliznje, pomemben vir identitete, zrelosti in

osebne moci, medtem ko je moskemu delo osrednja tocka za dozivljanje lastne identitete.
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Gutek in Larwood (v Ogulin, 2003: 53) menita, da so kariere zensk drugacne od moskih in

bodo ostale drugac¢ne tudi v prihodnosti iz najmanj Stirih razlogov:

- moski in Zenske se soocajo z razlicnimi zahtevami zlasti glede primernosti delovnega
mesta za dolocen spol, to pa vpliva na stereotipno izbiranje poklicev pri dekletih in
fantih.

- Zakonci se razlikujejo po pripravljenosti na medsebojno prilagajanje partnerjevi karieri.
Soproge so pogosto bolj pripravljene na selitve in drugacne prilagoditve kot obratno.
Poleg tega moski pogosteje dobivajo privla¢nejSe poklicne ponudbe in se zato lahko
njihove kariere hitreje razvijajo, kar prav tako pripomore k izboru ¢im ustreznejse
skupne druzinske strategije za razvoj kariere.

- StarSevska vloga je razli¢na za moSke in Zenske, saj zahteva vloga matere bistveno vec
¢asa in napora kot vloga oceta.

-V primerjavi z moskimi se zenske sreCujejo z vec¢jimi pritiski na delovnem mestu,
vkljucno z diskriminacijo in razli¢nimi stereotipi, ki bistveno vplivajo na napredovanje v

karieri.

V osemdesetih letih so teoretiki pisali o pomembnosti in vplivu socializacije na oblikovanje
kariere. Fitzgerald in Crites (v Linehan, 2001: 83) sta menila, da so Zenske razpete med
domom in poklicem in da je zanje znacilno pomanjkanje resnega nacrtovanja poklicne kariere
ter stereotipno izbiranje poklica glede na pripadnost spolu. Vzrok naj bi bil v socializaciji
zensk, ki daje prednost vlogi negovalke, zanemarljivo vlogo pa imajo kariera in poklicni
dosezki. Astin (ibid.) meni, da je osnovna motivacija za delo pri Zenskah enaka kot pri
moskih, toda njihova dejanska izbira in odlocanje potekata drugace zaradi zgodnjih

socializacijskih izkuSen;.

Teoretiki pristopa kariernega razvoja so priznali, da se Zenske soocajo z dolo¢enimi ovirami,
ki za moSke ne veljajo — na primer, zZenske, ki imajo otroke, so velikokrat prisiljene prekiniti

svojo kariero zaradi druzinskih obveznosti.

Diamondova (v Linehan, 2001: 85) je konec osemdesetih ugotovila, da razli¢ni vedenjski
vzorci in staliS¢a Se vedno ovirajo razvoj zenske kariere, zlasti v netradicionalnih poklicih.
Zenske imajo oteZen vstop na ta podrodja, ¢e pa se prebijejo vanje, so izpostavljene
sovraznemu vedenju. Avtorica meni, da v raziskavah ne bi smelo biti izhodisc¢e moski model,

ampak bi le-te morale ponazarjati specificne vidike Zenskih izkuSenj in zajeti dovolj Siroke
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vzorce zensk, da bi lahko vkljucile vse dejavnike vpliva — sociolosko-ekonomske,

demografske, izobraZevalne, okoljske, bioloske in psiholoske« (v Linehan, 2001: 86).

Stevilni teoretiki (Dale, Edwards, Evetts, Hochschild, Nott, Yeandle v Hopfl, Hornby
Atkinson, 2000: 135) menijo, da se moski in Zenske soo¢ajo z razli¢ni pogoji v povezavi z
rojevanjem in nego otrok — biolosko dejstvo rojevanja otrok predstavlja nezdruZljivost s
pojmom razvoja Zenske kariere. Rojevanje otrok se lahko Steje kot neizogibna prekinitev
kariere, naj bo dobrodosla ali ne. Nekateri teoretiki tako menijo, da bi Zenske morale sprejeti
dejstvo, da so v karieri lahko uspesne le za zelo visoko ceno odpovedi materinstvu in bi
morale dojeti, da kariera in rojevanje otrok ne gresta skupaj v korak (Kanter, Hochschild v

Hopfl, Hornby Atkinson, 2000: 135).

Teoreti¢ni modeli izhajajo iz obstojecih druzbenih struktur, ki se jih jemlje kot samoumevne
in se jih tako podpira ter s tem ohranja in nadaljuje — na primer nekatere poklicne tipologije,
ki so skodljive za polozaj zensk. Pregled razli¢nih tipov osebnosti ter ustreznih poklicnih
okolij, ki jih je predstavil Holland v svoji teoriji, nehote razkrivajo vnaprejSnje predvidevanje
glede spola. Na primer na seznamu poklicev, ki ustrezajo »realisticnemu« osebnostnemu tipu,
so v veliki ve¢ini »moski« poklici (elektrikar, mehanik, fotograf, risar) ter nasprotno na
seznamu poklicev, ki ustrezajo »socialnemu« tipu osebnosti, prevladujejo »zenski« poklici
(socialni delavec, profesor, sociolog, rehabilitacijski svetovalec, medicinska sestra) (Hopfl,

Hornby Atkinson, 2000: 133).

Kot pravi avtorica Kanjuo Mrcela (1995: 52), se je predvsem z delovanjem feministicno
naravnanih avtoric in avtorjev izkazalo, »da veliko 'znanstvenih resnic' temelji na stereotipih
in zelji po ohranjevanju statusa quo, ki je za zenske neugoden.« Pomembne so empiricne

Studije, ki so ovrgle nekatere zakoreninjene mite o Zenskem delu.

Dejstvo je, da se moski in Zenske med seboj razlikujejo v Stevilnih pogledih — naj bo to
posledica socializacije ali drugih dejavnikov; te razlike imajo pomemben vpliv na njihove
priloznosti, karierne izbire in nacine obvladovanja konkuren¢nih zahtev. Novi pristopi
proucevanja Zenskih karier bi se morali osredotocati na odnos med posamezniki in njihovimi
delovnimi zivljenji, tako da bi bili ukrepi postavljeni v kontekst vloge dela kot osnovnega vira

pomena za ¢loveka. Mnogi teoretiki so se ukvarjali s to problematiko in predstavljali nacine,
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kako preseci te razlike in nasprotja — ali z zakonodajo ali z druzbenimi spremembami (Hopfl,

Hornby Atkinson, 2000).

Iz Stevilnih raziskav in teoreti¢nih spoznanj se da razbrati, da je v zadnjih desetletjih na
podrocju delovanja Zensk na trgu delovne sile sicer opazen doloCen napredek — imajo vec
priloznosti ter moZnost razvijanja svoje kariere. Ravno tako tudi zakonodaje v razvitih
drzavah uzakonjajo enakost moznosti moskih in zensk; vecina drzav je sprejela zakone o
enakosti spolov, enakosti dohodka, porodniskem dopustu, ki omogocajo enakopravnejse
delovanje tako moskih kot Zensk. Glede na Stevilne spremembe v druzbi — na podrocju
izobrazevanja in zaposlitvenih sistemov, bi bilo pricakovati, da se bodo razlike zaradi spola

zmanjSevale mnogo hitreje, kot pa se dejansko zmanjsujejo.

Dejavniki, ki vplivajo na odpravljanje neenakosti na trgu delovne sile so (Blossfeld, Drobnic,

2001: 5):

- Siritev moznosti izobraZevanja, ki je izni¢ilo razlike med udelezenostjo moskih in Zensk
v izobrazevalnih sistemih v vecini modernih druzb;

- povecal se je delez Zensk na trgu delovne sile zaradi zmanjSanega deleza tistih Zensk, ki
po poroki ali rojstvu prvega otroka izstopijo iz trga dela; hkrati se zmanjSuje tudi
povprecno Stevilo otrok v druZini;

- delodajalci, ki diskriminatorno obravnavajo Zenske ter dajejo prednost moskim, morajo
za to placati ekonomsko ceno — izgubljanje konkurenc¢ne prednosti;

- v veCini razvitih druzb velja na podro¢ju zaposlovanja ustavna, zakonska in

podzakonska ureditev, ki zagotavlja moskim in Zenskam enakopraven polozaj.

Vendar je Se vedno zaslediti prevladujoce mnenje, da na trgu delovne sile vlada neenakost,
kar se tie Zenskih in moskih karier. Moske kariere niso enake Zenskim - na to kazejo Stevilne
podatki, ki govorijo, da so Zenske zapostavljene, da je na delovnih mestih, ki so vi§je na
hierarhicni lestvici Se vedno zaposlenih manj Zensk kot moskih ipd. Nenazadnje o tem pricajo
tudi naslovi knjig: Razvoj kariere menedzerk, Uspesne ZzZenske, Strategije za hitrejse
napredovanje managerk, Zenske v menedzmentu, Zaposlovanje Zensk, Women's Employment
in Europe, Women and Working Lives, Women and Career, The Social Mobility of Women...
Tezko bi zasledili naslov Zaposlovanje moskih ali Men's Employment in Europe. Novinarka
M. Hrastar tudi meni, da so npr. Zenske kvote na volitvah znak neenakopravnosti in ne

enakopravnosti med spoloma, saj bi na volitvah morale kandidirati »zenske po svoji volji in
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presoji. Organi in institucije Evropske skupnosti pa so dolzni zagotavljati razmere, v katerih

se lahko razvijejo take moznosti.« (Hrastar, 2004: 24)

V nadaljevanju je predstavljeno, kako so pri nas urejena bistvena podrocja, ki omogocajo,
pospesujejo in odslikavajo enake moznosti Zensk in moskih na kariernem podrocju: urejanje
pravic na zakonski ravni, polozaj Zensk na trgu dela ter zasebna sfera in usklajevanje le-te z

javnim Zivljenjem.

3. FORMALNA ENAKOST DELOVNIH KARIER MOSKIH IN
ZENSK

3.1. UREJANJE ENAKOSTI PRAVIC MOSKIH IN ZENSK NA
USTAVNI IN ZAKONSKI RAVNI

Eden izmed osnovnih pogojev za zagotavljanje enakih moznosti razvijanja karier je urejanje
enakosti med spoloma na ustavni in zakonski ravni. Namen zakonov je, kot pravi Tanja Salecl
(2003: 43, 44), direktorica Urada za enake moZnosti v svojem magistrskem delu »zagotoviti
enake moznosti in enako obravnavo na razlinih (predvsem delovnem) podrocjih s
podrobnejso ureditvijo.« Njihov cilj je »ne le prepreCevanje diskriminacije, temve¢ tudi
pospesSevanje enakosti spolov in izboljSanje polozaja zensk na podrocjih, kjer so v slabsem
polozaju.« Vendar je treba pripomniti, da zakonodaja sama ne more resiti vseh problemov,
predstavlja le odsev druzbe in njenega prepri¢anja, kaksni naj bi bili odnosi med spoloma in

obravnavanje obeh spolov.

Mednarodne konvencije

Nasa zakonodaja vkljucuje vecino nacel mednarodnih konvencij v zvezi s pravicami zensk.
Slovenija je te mednarodne dokumente ratificirala in »predstavljajo del pravnega reda

Republike Slovenije in se v skladu z Ustavo RS uporabljajo neposredno.« (Hazl, 2002: 6)

Med njimi naj omenim:
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Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije Zensk, je kljuni dokument o pravicah
zensk, ki ga je Slovenija prevzela z Aktom o notifikaciji nasledstva konvencij OZN leta
1992. Konvencija doloca pomen enakosti zensk in moskih ter oblike diskriminacije
zensk in program nacionalnih ukrepov za njihovo odpravo. Konvencija je izhodisce za
delo nacionalnega mehanizma za vzpostavljanje dejanske enakosti Zensk in moskih v
slovenski druzbi. Dolocila konvencije so podlage za utemeljitev mnogih predlogov
ukrepov, ki jih vladnim resorjem posreduje vladni Urad za enake moZnosti, v veliki meri
pa jih za izhodis¢e uporabljajo tudi nevladne organizacije (Drugo porocilo RS o
uresni¢evanju dolo¢il konvencije ZN..., 1999).

Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah;

Mednarodni pakt o drzavljanskih in politicnih pravicah — oba pakta vsebujeta posebno
dolo¢bo, ki drzave pogodbenice zavezuje, da moSkim in Zenskam zagotovijo
enakopravno uzivanje vseh pravic, ki so doloc¢ene v paktu;

Konvencija o varstvu clovekovih pravic in temeljnih svoboscin — varuje Sirok obseg
drzavljanskih in politicnih pravic, vkljuCuje element univerzalne narave clovekovih
pravic in prepoveduje diskriminacijo;

Evropska socialna listina doloca enako obravnavanje brez razlikovanja zaradi spola v
zadevah povezanih z zaposlitvijo in poklicem;

Amsterdamska pogodba je pravni dokument Evropske unije, v katerem je enakost
moskih in Zensk eno izmed temeljnih nacel. Opredeljena je prepoved kakrSnekoli
diskriminacije zaradi spola, posredne ali neposredne, zlasti glede na zakonski ali
druZinski status.

Pekinska deklaracija je eden bistvenih dokumentov in je bila sprejeta na Cetrti svetovni
konferenci Zdruzenih narodov o Zenskah v Pekingu leta 1995. Po tej deklaraciji so se
vlade zavezale, da se bodo zavzemale za enake pravice Zensk in moskih, za enakopravno
sodelovanje Zensk na vseh podrocjih, za enakopravno delitev odgovornosti v druzini
med moskim in Zensko, za krepitev moc¢i Zensk in za izboljSanje njihovega polozaja.
Sprejeta so bila tudi lzhodis¢a za ukrepanje, v katerem so bila navedena kriti¢na
podro¢ja na katerih je potrebno ukrepati: neenakopravnost, neenak dostop do
izobrazevanja, nasilje nad zenskami, neenakopravnost v gospodarstvu, pri delitvi moci

in odlo¢anju na vseh ravneh ipd.

Zakoni vsebujejo tudi kazenske doloc¢be, katerih cilj je zagotoviti izvajanje zakonov.
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Ustava

Ustava Republike Slovenije govori o enakosti v pravicah ne glede na spol — ustavne dolocbe
zagotavljajo enakost pred zakonom kot eno izmed temeljnih ¢lovekovih pravic in svobos¢in.
Zapisana je prepoved diskriminacije oziroma zagotavljanje enakih pravic in temeljnih
svobos¢in ne glede na narodnost, raso, spol, jezik, vero, politicno ali drugo prepricanje,
gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo, druzbeni polozaj ali katerokoli drugo osebno okolis¢ino.
Nadalje je doloc¢eno, da je vsakomur zagotovljena svoboda dela, prosta izbira zaposlitve in

dostopnost do vseh delovnih mest pod enakimi pogoji (glej Kozmik, Jeram, 1995: 28).

Zakoni

Ustavna nacela so nato konkretno opredeljena v posameznih zakonih, ki urejajo razli¢na

podroc¢ja druzbenega zivljenja - politi¢no, ekonomsko, socialno, kulturno in druga podrocja.

V Sloveniji je bistveni Zakon o enakih moznostih Zensk in moskih, ki je bil sprejet v letu 2002.
V zakonu je opredeljena enakost spolov, ki pomeni, »da so zenske in moski enako udelezeni
na vseh podrocjih javnega in zasebnega Zivljenja, da imajo enak poloZzaj ter enake moznosti za
uzivanje vseh pravic in za razvoj osebnih potencialov, s katerimi prispevajo k druzbenemu
razvoju, ter enako korist od rezultatov, ki jih prinaSa razvoj.« (Zakon o enakih moZnostih

zensk in moskih, 2002)

To je krovni zakon, »ki doloca skupne temelje za izboljSanje polozaja Zensk in ustvarjanje
enakih moznosti zensk in moskih na politicnem, ekonomskem, socialnem, vzgojno-
izobrazevalnem in drugih podroc¢jih druzbenega zivljenja. S predlaganimi dolo¢bami zakon
nadgrajuje in dopolnjuje obstojece pravne instrumente o enakosti spolov in enakih moznostih
zensk in moskih v RS na tistih tockah, kjer jih je smiselno urejati s posebnim zakonom, in

uvaja nove pravne instrumente in strategije.« (Olup Umek, 2002)

S tem zakonom naj bi se vzpostavil tak sistem, v katerem bodo posamezni nosilci
odgovornosti trajno vkljucevali vidik enakosti spolov v nartovanje, oblikovanje, izvajanje,
spremljanje in ocenjevanje svojih politik. Kot posebni nosilci nalog so doloc¢eni drzavni zbor,

vlada, ministrstva, lokalne skupnosti in politicne stranke. Pred tem je bila ta odgovornost
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omejena le na nekatere vladne resorje in drzavne institucije, uvaja se multidisciplinarni
proces. Zakon celoviteje ureja podrocje enakih moznosti; koncéni cilj je oblikovati tako

druzbo, ki bo vkljucevala in upostevala sposobnosti ter potenciale tako Zensk kot moskih.

Zakon o enakih moznostih Zensk in moskih je podlaga tudi Uredbi o kriterijih za upostevanje
nacela uravnotezene zastopanosti spolov, ki je stopila v veljavo septembra leta 2004. Uredba
dolocCa kriterije za upoStevanje nacela uravnotezene zastopanosti zensk in moskih, to je
najmanj 40 odstotno zastopanost enega spola v posameznem vladnem telesu, strokovnem
svetu ali osebi javnega prava, z nekaterimi izjemami — tam, kjer uravnotezena zastopanost ni

mogoca (glej UredniStvo Mladina on-line).

Leta 2003 je stopil v veljavo nov Zakon o delovnih razmerjih, ki obravnava tudi polozaj
zenske na trgu delovne sile, oziroma delodajalcem izrecno prepoveduje, da bi zaradi spola
postavljali v neenakopraven polozaj iskalke in iskalce zaposlitve, delavke in delavce v ¢asu
trajanja zaposlitve in pri prenchanju delovnega razmerja. »Zenskam in moskim morajo biti
zagotovljene enake moZnosti in enaka obravnava pri zaposlovanju, napredovanju,
usposabljanju, izobraZevanju, prekvalifikaciji, placah in drugih prejemkih iz delovnega
razmerja, odsotnostih z dela, delovnih razmerah, delovnem ¢asu in odpovedi pogodbe o

zaposlitvi.« (Zakon o delovnih razmerjih, 2002)

Prepovedani sta tudi posredna in neposredna diskriminacija — »posredna diskriminacija
obstaja, ¢e navidezno nevtralne dolocbe, kriteriji in praksa ucinkujejo tako, da postavljajo
osebe dolocenega spola (...) v slabsi polozaj, razen ¢e so te dolocbe, kriteriji in praksa

objektivno upraviceni ter ustrezni in potrebni.« (ibid.)

Z zacetkom leta 2002 je stopil v veljavo Zakon o starsevskem varstvu in druzinskih prejemkih,
ki je na novo uredil podro¢je zavarovanja za starSevsko varstvo in pravice, ki izhajajo iz
zavarovanja, druzinske prejemke, pogoje in postopke za uveljavitev posameznih pravic.
Porodniski dopust skupno traja 365 dni. Zadnjih 260 dni (dopust za nego in varstvo otroka) se
lahko porabi kot zaposlitev s skrajsanim delovnim ¢asom, do otrokovega tretjega leta starosti.

V casu porodniskega dopusta pripada upravicenki oziroma upravi¢encu porodnisko
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nadomestilo, ki je ena od vrst starSevskega nadomestila. Novi zakon daje moZnost podaljSanja

dopusta za nego in varstvo otroka ter uvaja vec¢jo proznost porabe tega dopusta.

Novost predstavlja neprenosljivi o¢etovski dopust. Pravica se uveljavlja postopoma, dopust
bo od januarja leta 2005 znasal 90 dni. Oce mora dopust najmanj v trajanju 15 dni izrabiti do
stopetega dneva od otrokovega rojstva. Preostalih 75 dni lahko koristi tudi kasneje, do
otrokovega osmega leta starosti. V €asu ocetovskega dopusta je oce upravicen do ocetovskega

nadomestila (Hazl, 2002: 15).

3.2. INSTITUCIJE ZA ZAGOTAVLJANJE ENAKIH PRAVIC ZENSK IN
MOSKIH

Kot v vecini razvitih drzav, imamo tudi v Sloveniji institucije, ki skrbijo za zagotavljanje
enakosti zensk in moskih ter za odpravo krSitev. Na prvem mestu je institucija varuha
clovekovih pravic, ki preprecuje in ugotavlja krsitve ¢lovekovih pravic in drugih nepravilnosti
ter odpravlja njihove posledice. Pomemben mehanizem vzpostavljanja enakosti Zensk in
moskih je vladni Urad za enake moznosti (preimenovan iz Urada za zensko politiko), ki se
zavzema za spreminjanje tradicionalnega pojmovanja polozaja zensk v javni in politicni sferi,
zaznava konkretne krSitve enakosti spolov v druzbi ter z raznimi ukrepi preprecuje
diskriminacijo. Poleg formalnih institucij imajo za dosego teh ciljev pomembno vlogo tudi
nevladne organizacije, zenske skupine pri politicnih strankah, sindikati, nevladne Zenske

skupine in druge oblike organiziranega civilnega gibanja.

4. ZENSKE NA TRGU DELOVNE SILE

Trg dela predstavlja okvir, v katerega je umescena posameznikova kariera. Ravno na trgu se
odrazajo posledice prizadevanj druzbe za enakost v zaposlovanju moskih in zensk; pokazejo
se dejanske mozZnosti razvoja kariere posameznikov. Glede na razlicne kazalce, ki kaZejo
razmere na trgih dela, je mogoce ugotoviti, da so med posameznimi drzavami veliko vecje
razlike v polozaju zensk, kot moskih. Iz tega je moc¢ sklepati, da kultura, druzbene norme,

tradicionalna vloga Zensk in vladna politika bistveno mocneje vplivajo na polozaj Zensk na
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trgu dela, kot na polozaj moskih. V nadaljevanju je predstavljen polozaj zensk na trgu delovne

sile v Sloveniji.

Avtorici Cernigoj Sadarjeva in Versa ugotavljata, da so se skozi zgodovino spolne delitve
dela razlikovale glede na razredno, regionalno, religiozno in eti¢no pripadnost, »toda v vecini
primerov, z redkimi izjemami, je Zenska dobila statusno nizja dela in manj plac¢ana dela.«

(Cernigoj Sadar, Versa, 2002:398)

Za Slovenijo je znacilna dolga tradicija formalne delovne aktivnosti zensk (glej sliko 4.1) —
vzroki po drugi svetovni vojni so bili ekonomski in ideoloski. Udelezba Zensk na trgu delovne
sile je bila vedno visoka, Ze v prvi polovici petdesetih let je bilo med zaposlenimi ena tretjina
zensk (Cernigoj Sadar, Versa, 2002: 425), ta deleZ se je neprestano poveéeval in naraséal tudi
po osamosvojitvi. Statisticni podatki za leto 2002 kazejo, da Zenske predstavljajo skoraj

polovico vseh zaposlenih, in sicer 45,9 % (Statisti¢ni letopis RS, 2003).

Slika 4.1: Gibanje zaposlenosti zensk v Sloveniji v obdobju 1987 - 2001
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Zenske v vseh starostnih skupinah so delovno aktivne v skoraj enakem obsegu kot mogki.
Vecje razlike v delovni aktivnosti moskih in Zensk je opazna le v starostni skupini nad 50 let

in je posledica razli¢nih pogojev upokojitve (Bahovec in drugi, 2002: 325).
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Zenske v Sloveniji le redko prekinjajo svojo delovno kariero in so prav tako kot mogki
vec¢inoma zaposlene za polni delovni ¢as. Zlasti po letu 1990 je vedno bolj opazen trend
neprekinjene delovne kariere Zensk, kar pomeni, da v rodnih letih ne zapus€ajo vec toliko trga
dela. Podatki iz leta 1998 kazejo, da je bilo le 8,8% zensk zaposlenih za krajsi delovni cas,
Ceprav se v zadnjih letih delez povecuje, tako pri Zenskah kot moskih. V tem pogledu je
razvidna razlika med Slovenijo in povpre¢jem drugih drZzav Evropske Unije, kjer so v vecini
drzav spodbujali zaposlovanje Zensk s krajSim delovnim ¢asom ter druge oblike fleksibilnih
zaposlitev, da bi zenskam olajSali usklajevanje med delom in druzinskimi obveznostmi,
medtem, ko je bilo v bivsih socialisticnih drzavah primerno poskrbljeno za skrb otrok

(Bahovec in drugi, 2002: 326).

Med vsemi brezposelnimi je delez Zensk vi§ji od deleza moskih in je v letu 2001znasal
50,7%; visji je tudi delez Zensk med dolgotrajno brezposelnimi (50,9%). Stopnja
brezposelnosti se je zacela naglo dvigovati od zacetka devetdesetih let in dosegla najvisjo
vrednost leta 1993, ko je za mosSke znasala 16,3 % ter za Zenske 14,3 %. V slovenski
populaciji je prislo do dolo¢enih premikov v razmerju med spoloma. V devetdesetih letih se je
delez zensk med vsemi brezposelnimi dvigoval (Ignjatovi¢, 2002:13). Z umiritvijo
tranzicijskih razmer in izboljSanjem ekonomske situacije so se zaceli kazati prvi znaki
relativnega slabSanja poloZaja Zensk na trgu delovne sile. Leta 1999 so Zenske prvi¢ po
osamosvojitvi Slovenije sestavljale ve¢ kot 50% registrirano brezposelnih. Ve¢ kot 50% delez
zensk med brezposelnimi je bil med brezposelnimi mlajSimi od 26 let in med iskalci prve

zaposlitve.

4.1. SPOLNA SEGREGACIJA

Statisticni podatki kazejo precejSnjo enakost moskih in zensk na trgu delovne sile, vendar

veliko avtorjev opozarja, da podatki ne odrazajo dejanskega stanja, oziroma skrivajo dolocena

dejstva, kot npr. (Glas, Drnovsek, 2000: 2):

- zenske so v ve€ji meri zaposlene v tistih poklicih, ki zahtevajo manj kvalificirano
delovno silo in so slabSe placani;

- vvedji meri se izobrazujejo za tradicionalno zenske poklice in se le postopoma pomikajo

na bolj tehni¢na podrocja;
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- zenske so podpovprecno udelezene na najvi§jih mestih odlo¢anja, tako na
gospodarskem, kot na politicnem podrocju;
- v Sloveniji obstajajo razlike v placah moskih in Zensk, ki pa so sicer manjSe v primerjavi

z razlikami v zahodnih drzavah.

Hazlova (2002: 18) dodaja tudi, da:

- v podatke niso zajete doloCene netipicne oblike zaposlitev, v katerih prevladujejo Zenske
(zaposlitve, v katerih osebe delajo le nekaj ur dnevno ali celo ne vsak dan; zaposlitve, za
katere oseba ne prejme placila ter delo na domu ali blizu doma, tako da se delovne in

osebne aktivnosti med seboj prepletajo).

Razli¢ne raziskave (Porocilo o c¢lovekovem razvoju, Rubery, Smith, Fagan, 1999; Glas,
Drnovsek, 2000, Kanjuo Mréela 1995...) odstirajo sliko trga dela in ugotavljajo, da v Stevilnih
drzavah, tudi v Sloveniji, obstaja visoka spolna segregacija. Kot je zapisano v slovarju izrazov
o enakosti Zensk in moSkih — »Sto besed za enakost«, je segregacija zaposlovanja oziroma
segregacija delovnih mest »koncentracija zensk in moskih v razli¢nih vrstah in na razli¢nih
ravneh dejavnosti in zaposlovanja, pri ¢emer so zenske omejene na ozji sklop poklicev
(horizontalna segregacija) kot moski in niZje poloZaje (vertikalna segregacija).« (v Cernigoj
Sadar, Versa, 2002: 409) Raziskave sicer tudi kaZejo, da se segregacija zmanjSuje, a Se vedno
ostaja, kljub visokemu delezu zaposlenih Zensk — vecji delez Zensk na trgu delovne sile tako

Se ne prinasa sam po sebi desegregacije.

Tudi Zenske v Sloveniji so skoncentrirane v dolo¢enih poklicih in panogah — kot so zdravstvo,
socialna skrb, izobraZevanje, kultura, v tekstilni industriji, trgovini in turizmu (Kanjuo
Mrcela, 1995). Zaposlene so predvsem v storitvenih dejavnostih (54% - podatek za leto
2002), zlasti na podro¢jih, ki so povezana s tradicionalnim dojemanjem Zenske vloge, kot sta
nega in izobrazevanje. Zaposlene Zenske prevladujejo v poklicnih skupinah strokovnjakov/
strokovnjakinj za izobrazevanje, uradnikov/uradnic, v skupinah poklicev prodajalcev/
prodajalk in v skupinah poklicev za preprosta prodajna, storitvena in komunalna dela. Moski
pa nasprotno prevladujejo v poklicnih skupinah menedzerjev/menedzerk, v skupinah poklicev
za proizvodnjo na obrtni in industrijski nadin dela ter v vojaskih poklicih (Cernigoj Sadar,

Versa, 2002: 410).
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Podatki za leto 2002 kazejo (Gacesa, 2004: 2), da je od 423.000 delovno aktivnih Zensk v
storitvenih dejavnostih delalo 259.000 Zensk, kar je 61,2%. Steviléno najveé jih je delalo v
trgovini (62.000), izobrazevanju (47.000) ter zdravstvu in socialnem varstvu (39.000). V
nekmetijskih dejavnostih jih je delalo 120.000 oziroma 28,5%, v kmetijski dejavnosti pa 9,6%
(41.000). Nasprotno pa je Stevilcno najve¢ moskih delalo v nekmetijskih dejavnostih
(235.000, kar je 47% vseh delovno aktivnih moskih), od tega najve¢ v predelovalnih
dejavnostih. V storitvenih dejavnostih jih je delalo 214.000 oziroma 42,8% (najve¢ v trgovini

—57.000), v kmetijskih dejavnostih pa 9,6% oziroma 48.000.

Segregiranost Zensk se zane ze v izobrazevanju in se kaze tudi v kasnejSem zaposlovanju.
Mladi v Sloveniji se glede izobrazbe Se vedno odlo¢ajo na dokaj tradicionalni nacin, kar se
odraza na podrocju dela. Na tehniskih Solah (poklicnih in strokovnih) prevladujejo moski,
zenske prevladujejo na srednjih Solah, ki izobrazujejo za poklice na podro¢ju osebne nege,
izobrazevanja, zdravstvenega in socialnega varstva. Podobna segregiranost, vendar v manjsi

meri, je opazna tudi v visokoSolstvu.

Delez zensk, ki so vkljuCene v izobrazevanje, je ze od leta 1970 visji od deleza moskih
(Hanzek v Cernigoj Sadar, Versa, 2002: 412). Ve¢ delovno aktivnih Zensk kot mogkih ima
koncano vi$jo strokovno izobrazbo in visoko oziroma univerzitetno izobrazbo. Med delovno
aktivnimi zenskami jih ima 12,2% (moski 8,6%) visoko oziroma univerzitetno izobrazbo in
8,2% (moski 5,1%) viSjo izobrazbo. Vendar so zenske v manjSi meri zaposlene na
odgovornejSih in tudi bolje vrednotenih delovnih mestih, kot so zakonodajalci, visoki
uradniki, menedzerji (29,1%) (Gacesa, 2004: 2). Porocilo Enwise (Enlarge Women in Science
to East) odkriva polozaj Zensk v znanosti v nekdanjih komunisti¢nih drzavah srednje in
vzhodne Evrope ter baltskih drzav (v Kontler — Salamon, 2004: 16). Podatki kazejo, da je bilo

leta 2000 v Sloveniji med vsem akademskim osebjem nekaj veC kot cCetrtina Zensk, na
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Ugotovimo lahko, da je tudi za Slovenijo znadilna vertikalna segregacija, torej zaposlovanje
na delovnih mestih, ki so niZje vrednotena, imajo slabSe delovne pogoje in manj$o druzbeno
mo¢. Zenske se morajo $e vedno spopadati s tako imenovanim steklenim stropom — »nevidno

pregrado za nadaljnje napredovanje, ki izvira iz zapletenih sklopov struktur v organizacijah,
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ki jih vodijo moski in zenskam onemogocajo zasesti odgovorne polozaje« (Sto besed za

enakost v Cernigoj Sadar, Versa, 2002: 413).

Tabela 4.1: Delez zensk med delovno aktivnim prebivalstvom po glavnih poklicnih skupinah,

drugo Cetrtletje 1997, 1999 in 2002

Glavne poklicne skupine 1997 1999 2002
Zakonodajalci, visoki uradniki, menedzerji 27,9 31,7 29,1
Strokovnjaki 61,3 60,4 57,7
Tehniki in drugi strokovni sodelavci 474 46,2 53.8
Uradniki 71,2 70,0 65,0
Poklici za storitve, prodajalci 66,2 64,2 64,0
Kmetovalci, gozdarji, ribici 474 47,6 46,6
Poklici za neindustrijski nacin dela 8,5 43 9,0
Upravljalci strojev in naprav, ind. izdelovalci in sestavljalci 36,3 35,6 37,3
Poklici za preprosta dela 63,9 64,3 55,8
Vojaski poklici - - -
Nerazvrs€eni 39,1 43,8

Vir: Anketa o delovni sili v Statisti¢ni letopis RS 1998, 2000, 2003

Polozaj zensk v Sloveniji na politicnem podroc¢ju ravno tako nakazuje, da je politika, tako kot
v preteklosti Se vedno »moski svet«. Problem je zlasti podpovprecna zastopanost Zensk v
pomembnih organih politi€nega odlo¢anja, predvsem v parlamentu. Pri nas je bilo na zadnjih
parlamentarnih volitvah izvoljenih 11 poslank, kar predstavlja le 12,2% med vsemi poslanci.
Leta 1992 sta bili v vladi dve ministrici, leta 1996 nobena, leta 2000 so bile na ministrskih

polozajih tri Zenske, po volitvah leta 2004 pa le ena.

Zenske so slab3e zastopane tako v voljenih, kot imenovanih politi¢nih telesih, na lokalni in na
drzavni ravni. »Ve¢inoma njihov delez ne dosega kriticne mase tridesetih odstotkov, ki naj bi
omogocala vpliv na doloCanje vsebine in prioritet, Zenske torej ne morejo bistveno vplivati na

spremembe zakonov.« (Petrov¢ic, 2002: 72)

Med povprecnimi placami moskih in Zensk v Sloveniji obstaja vrzel; indeks povprecne bruto
place Zensk v primerjavi s povprecno bruto pla¢o moskih v Sloveniji za leto 1998 je bil
85,4%, najvecje razlike so bile med nekvalificiranimi delavci (81,6%) in visoko strokovno

usposobljenimi (82,6%) (Cernigoj Sadar, Versa, 2002: 413).
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Kljuéne dejavnike, ki vplivajo na placno vrzel bi lahko razdelili v $tiri skupine (Albelda,

Drago, Shulman v Sirec Ranta3a, 2003: 607):

1. cloveski kapital (moski se v vecji meri zaposlujejo v dejavnostih, ki zahtevajo vec
Cloveskega kapitala, Zenske pa nasprotno prevladujejo v gospodarskih dejavnostih, ki so
podcenjene, na te dejavnosti se pogosto gleda kot na »Zensko delo«);

2. starSevstvo in druzinske obveznosti (Zenske se soocajo s platanim in neplacanim delom,
medtem ko so moski v glavnem obremenjeni predvsem s placanim delom; v klju¢nem
obdobju kariere so velikokrat tudi druzinske obveznosti najvecje; starSevstvo se velikokrat
povezuje z materinstvom, manj z ocetovstvom);

3. nadomestni diferencial je »razlika med najvi§jo placo v nevarnih ali manj zazelenih
poklicih in najnizjo placo v poklicih, ki jih smatramo za prijetne oziroma se opravljajo v
dobrih delovnih pogojih« (Sirec Rantasa, 2003: 608). Med zaposlitvami v katerih
prevladujejo moski in tistimi, v katerih prevladujejo Zenske, obstajajo razlike glede na
delovne pogoje (moski naj bi opravljali nevarnejSe in manj privlaéne poklice), kar naj bi
vplivalo na placno vrzel;

4. diskriminacija oziroma neenako obravnavanje spolov. Do razlik v placah lahko pride, npr.
¢e so moznosti delavcev omejene. Delodajalec lahko to moznost izkoristi tako, da delavcu

ponudi nizjo placo, ker ve, da je delavec zainteresiran za to delo.

5. USKLAJEVANJE POKLICNE IN DRUZINSKE KARIERE

5.1. SPREMENJENA DRUZINSKA RAZMERJA

Faze v zZivljenjskem ciklusu posameznika imajo pomemben vpliv na kariero; poklicne in
druZinske vloge se namre¢ povezujejo in medsebojno vplivajo. Dandanes so razmerja med

zahtevami kariere in druzine tako ¢asovno, kot energijsko vedno bolj intenzivna.

Druzina je skupnost, ki je skozi ¢as spreminjala svoje oblike, generacijske odnose, Stevilo
¢lanov gospodinjstva, vloge svojih ¢lanov ter odnos do drugih institucij. Povpre¢ni zivljenjski
potek zenske v preteklosti je bil bistveno bolj vezan na druzinsko okolje — iz druzine starSev v

lastno druzino. Cernigoj Sadarjeva meni, da sta pladano delo in druZina »konstitutivna
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elementa socialne identitete tako za moske kot za zenske« (2000: 43). Vendar pa se v
razli¢nih Zivljenjskih obdobjih in druzbenih situacijah osrednja vloga posameznega podrocja
spreminja. Avtorica ugotavlja, da je v osemdesetih in zacetku devetdesetih let imelo
najpomembnejSo vlogo v zivljenju posameznika delo, sredi prejSnjega desetletja pa je
osrednjo vlogo prevzela druzina, kot blazilec napetosti, ki izhajajo iz vedno bolj zahtevnega

delovnega okolja.

Zivljenjska pri¢akovanja ljudi v posameznih Zivljenjskih obdobjih so se poveéala. Spremenilo
se je ravnotezje mo¢i med spoloma — v prid Zensk. Model druzine v katerem je moski glavni
hranitelj druzine ni ve¢ aktualen. Zaradi zmanjSevanja povprecnega Stevila otrok, postaja
materinstvo le eno izmed obdobij v Zivljenju in ne Zivljenjska aktivnost. Vecina Zensk ne
zapusti trga dela po rojstvu otroka. Zenske so z zaposlovanjem in uresnievanjem svojih
kariernih ciljev dosegle druzbeno enakost in ekonomsko enakopravnost. Po drugi strani pa je
zenskam Se vedno ostalo neplacano delo doma, kar pomeni »ekonomsko receno (...), da so

stroski za druzinsko Zivljenje in otroke, predvsem za Zenske, narasli.« (Ule, Kuhar, 2003: 60)

Ceprav se zenske samouresniujejo na delovnih podrodjih, pa to ne pomeni, da jih
materinstvo na zanima ve¢. Raziskave kazejo (glej Hewlett, 2002), da si vecCina zensk Zeli
postati mati. Vendar morajo svojo materinsko in delovno vlogo vedno bolj usklajevati, tako
veliko Zensk rojstvo otroka prelaga na kasnejSe obdobje. V Sloveniji se povprecna starost
zenske ob rojstvu prvega otroka bliza tridesetim in se je samo v zadnjem desetletju pomaknila
1z povprecne starosti 24,3 leta v obdobju od 1990 do 1994, na povprecno starost 27,2 v letu
2002. Tehtanje med kariero in druzino je seveda le eden od dejavnikov, ki vplivajo na viSanje
povprecne starosti matere ob rojstvu prvega otroka. Zaradi kombinacije dela in druzine
oziroma odlo¢anja med njima so »predvsem Zenske tiste, ki odlo¢ajo o rojstvu otrok in se

zaradi (...) dilem odlocajo za vse poznejSe materinstvo.« (Ule, Kuhar, 2003: 60)

Vse ve€ Zensk si zeli imeti hkrati uspesno kariero in druzino. Za to obstaja vec¢ razlogov:
- ekonomska samostojnost zenske;

- boljsi socialni polozaj druZzine;

- samouresnic¢evanje tako na delovnem podrocju, kot v zasebnosti;

- imeti otroka je del iskanja smisla in prepoznanja.

Obstajajo pa tudi razlogi, zakaj ne imeti druZine oziroma otrok:
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zaradi zmanjSanih in omejenih moznosti za zaposlitev;
finan¢na negotovost;
zahteven delovni urnik;

tezka situacija ob morebitni lo€itvi.

Vprasanje je, kateri razlog je posameznici bolj pomemben, v vsakem primeru se sooca z

neprestanimi dilemami in odlo¢itvami.

5.2. KONFLIKTI MED DELOM IN DRUZINO

Kombinacija obseznih druzinskih ter delovnih obveznosti zahteva od posameznikov in druzin

vsakodnevno spopadanje z razli€nimi pritiski. Pri tem se pojavljajo razliéni konflikti, s

katerimi se morajo soocati. Te konflikte lahko razdelimo v tri skupine (Greenhaus in drugi,

2000: 290):

l.
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konflikt na osnovi casa je najbolj tipicen konflikt med delom in druzino. Posameznik
vsakodnevno menjava razliéne vloge, vsaka od njega zahteva doloéen &as. Cas, ki ga
posameznik prezivi na delu, ga lahko ovira pri izpolnjevanje zahtev druge vloge (npr.
vzgoja otrok);

konflikt zaradi napetosti nastane, Ce pritiski na posameznika, ko je v doloceni vlogi,
vplivajo na izkuSnje posameznika v drugi vlogi. Tako lahko stres na delu povzroca
napetosti, razdrazljivost, utrujenost in apatijo. To zlasti velja za poklice, kjer so velike
fizi¢ne, psihi¢ne, intelektualne ali emocionalne obremenitve, kjer se delovno okolje
neprestano spreminja ali gre za ponavljajoce se, dolgoCasne naloge. Ravno tako pa lahko
tudi stresna druzinska situacija negativno vpliva na delo;

konflikt, ki izhaja iz razlicnega vedenja; obnaSanje, ki je ucinkovito v doloceni vlogi, je v
drugi popolnoma neprimerno. Menedzerji naj bi bili avtoritativni, samostojni, objektivni,
tudi bolj agresivni, medtem ko njihove druzinske vloge zahtevajo Custveni, subjektivni
pristop. Posameznik mora znati prehajati med vedenjskimi vzorci v razliénih vlogah. Tudi
avtorici Ule in Kuhar (2003:111) menita, da je »prakticno nemogoce biti zelo tekmovalen,
individualisti¢no orientiran in nenaklonjen tveganjem na trgu, le nekaj ur zatem pa
samozrtvujo¢, altruistiCen in dovzeten za tveganja znotraj druzine. Javni prostor trzne

ekonomije in zasebni svet druzine sta dva loCena, tezko zdruzljiva sistema.«



Najvecji konflikt v relaciji delo — druzina predstavlja tistim osebam, ki so aktivno in polno
udelezene tako pri razvijanju svoje kariere, kot v druzinskem Zivljenju. Problem usklajevanja
kariere in druzine je predvsem zZenski problem. Moski ve¢inoma te dileme nimajo — ve¢inoma

se odlocajo za druzino hkrati z razvijanjem kariere.

Opravljene so bile Ze Stevilne Studije, ki so poskuSale razkriti povezavo med delom in

druZino. Tako npr. Joganova (1990: 14) ugotavlja sledece:

- otroci imajo pozitivni uc¢inek na poklicni polozaj moskih, pri katerih druzina pozitivno
vpliva na uspeh v karieri, in pa negativni u¢inek na poklicni polozaj zensk;

- moski ne prekinejo Solanja zaradi poroke, Zenske pa to storijo pogosto;

- z nepopolnim delovnim ¢asom se zaposlijo predvsem Zenske z majhnimi otoki, da lahko
opravljajo tudi druzinske in materinske dolZnosti;

- samske zenske se glede izobrazevanja obnaSajo podobno kot moski in se trikrat

pogosteje vrnejo k izobrazevanju, kot zenske, ki so porocene.

Avtorica Hewlettova je s sodelavci opravila raziskavo Zenske na visokih polozajih (High —

Achieving Women, 2001), v kateri je proucevala Zenske z uspeSnimi karierami (glej Hewlett,

2002). Svoje ugotovitve je strnila v nekaj dejstev, ki govorijo o tem, kako tezko je usklajevati

druZzinsko in poklicno Zivljenje:

- zenske z uspesno kariero so v ve¢jem odstotku brez otrok;

- za zenske na vi$jih polozajih je manj verjetno, da se bodo porocile, kot za moske (vecja
verjetnost je, da bodo samske ali lo¢ene);

- zenske Se vedno prevzemajo glavno odgovornost za dom in druzino (partnerji obicajno
bolj dodajajo delo, kot pa ga opravijo);

- zenske, ki so svojo kariero prekinile (zaradi otrok) se vecinoma zelijo vrniti na delo;

- malo zensk na visokih polozajih verjame, da ima lahko vse — tako delo kot druzino,
medtem ko za moske to ne velja;

- delez lo¢enih Zensk z uspesnimi karierami je znatno visji;

- podjetnice bolje usklajujejo razlicne vloge, kot Zenske zaposlene v organizacijah (npr.

menedzerke).

Na podlagi preferenc je avtorica Hakimova populacijo Zensk razdelila v tri idealno-tipske
skupine (glej tabelo 5.1), ki osvetljujejo bistvene znaéilnosti in nasprotja med njimi. Zenske

se glede na svoje preference odlocajo ali kariera ali druzina ali kombinacija obojega. Seveda
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je realnost bolj kompleksna, meje niso tako ostre, mozni so prehodi med posameznimi

skupinami, obstaja ogromno dejavnikov, ki vplivajo na dejanski potek zenskih karier, tako

delovnih kot druzinskih.

Tabela 5.1: Klasifikacija zensk z razli¢nimi preferencami v tri skupine

usmerjene na dom in druzino

prilagodljive

usmerjene v kariero

20% vseh zensk; odstotek
variira od 10% do 30%

60% vseh zensk; odstotek
variira od 40% do 80%

20% vseh zensk; odstotek
variira od 10% do 30%

Druzina in otroci so jim
najpomembnejsi skozi celo

Zivljenje.

Najbolj raznolika skupina
in vkljucuje zenske, ki
zelijo usklajevati kariero
in druzino ter tiste z

nenacrtovanimi karierami.

Tu so skoncentrirane zenske
brez otrok. Njihova glavna
prioriteta v zivljenju je
zaposlitev ali drugo

delovanje v javni sferi.

Raje niso zaposlene.

Si zelijo delati, ampak

Predane so delu ali podobni

niso v celoti predane aktivnosti.
karieri.
Izobrazba je namenjen za Izobrazbo in kvalifikacije ~ Veliko vlagajo v

intelektualno doto.

so si pridobile z namenom

delati.

izobrazevanje, usposabljanje

in pridobivanje kvalifikacij.

Odzivajo se na socialno in

So zelo odzivne na vse

Odzivajo se na zaposlitvene

druzinsko politiko drzave. druzbene politike. politike.

Vir: Hakim, 2000: 6

Tri skupine Zensk (Hakim, 2000):

1. Zenske, ki so osredotocene na druzino — to so Zenske, ki se gibajo ve¢inoma v zasebni

sferi in postavljajo druzino na prvo mesto. Ne zanima jih zaposlitev, kariera ali

ekonomska neodvisnost. Na trg delovne sile vstopajo le, ¢e je nujno. Teh Zensk naj bi

bilo med vsemi okoli 20%;

2.  Zenske, ki se prilagajajo — to so zenske, ki usklajujejo svojo kariero z zasebnim

zivljenjem; lahko gre za prilagajanje ali pa za konfliktno odlo¢anje med dajanjem

prednosti druzini, zlasti otrokom ali zaposlitvi. Takih zensk naj bi bilo najvec, in sicer

okoli 60%;
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3. Zenske, ki so osredotocene na kariero — so popolno nasprotje prvi skupini. Osredotocene
so na javno sfero, svojo delovno kariero razvijajo skozi celo Zivljenje. Ce si oblikujejo
druzino, se ta podreja njihovim delovnim preferencam; zacetek druzine odlagajo na
obdobje, ko je njihova kariera ze dobro osnovana, rojstvo otrok prelagajo na ¢im
kasnejSa leta, da bi minimizirale stroske odsotnosti iz trga dela. Nasprotujejo delitvi

vlog med Zensko in moskim. Med vsemi zZenskami naj bi jih bilo okoli 20%.

Med tremi skupinami Zensk je realnost najbolj kompleksna za drugo skupino. Zivljenje med
zaposlitvijo in druzino zahteva nenehno usklajevanje, prioritete teh zensk niso stabilne in so
lahko vsako leto (ali vsak dan) drugacne. Svoj pogled na stvari in obnaSanje morajo

spreminjati, da bi lahko ¢im bolje izkoristile dolocene priloznosti ali da bi ublazile napetosti.

Nasprotno pa avtorica na podlagi podatkov raziskav ugotavlja, da je moska populacija veliko
bolj homogena. Vecina se jih nahaja v skupini moski, ki so osredotoceni na kariero, kjer naj
bi jih bilo v povprecju 60% vseh moskih, lahko tudi do 75%. Nasprotna skupina moskih, ki so
osredotoceni na druzino je najmanjsa, v njej naj bi bilo od 5% do 15% vseh moskih. Skupina
moskih, ki se prilagajajo vkljucuje 30% populacije, to so moski, ki se zavzemajo za enakost
vlog med spoloma. V splosnem se moski ne sooc¢ajo s tako velikim problemom sprejemanja

odlocitev in kompromisov s teznjo po uravnotezenju dveh podrocij, kot Zenske.

Avtorica je teorijo oblikovala na podlagi dejanskih podatkov o angleskih zenskah, kar nam
razkrije sliko delovnih preferenc, vendar pa ne ugotavlja, kako se razlicne preference pri
posameznikih oblikujejo in kaj vpliva na njihovo spreminjanje, npr. osebna, financ¢na in
druzinska situacija zenske. Vprasanje je ali se Zenske dejansko lahko odlocajo le na podlagi
svojih Zelja in ali lahko preference enostavno prenesemo tudi na dejansko obnaSanje
posameznic. Verjetno bi bolj veljalo, da ima zenska v razli¢nih zivljenjskih obdobjih razlicne

prioritete in da ne gre toliko za preference posameznika, kot za izbiro po sili razmer.

Stevilni avtorji so v sredii¢e nasprotij med moskimi in Zenskimi karierami ter razlog za
razlike postavili materinjenje oziroma skrb za dom in druzino. Tako nekateri teoretiki (Rix in
Stone, Thurow) menijo, da so za razvoj kariere odlocilna ravno zacetna leta, ki sovpadajo z
rojevanjem otrok. Ce se Zenska v teh letih bolj posve¢a druzini kot razvijanju kariere, je to
lahko usodno za njeno karierno pot. »Leta med 25 in 35 so bistvena leta za osnovanje uspesne

kariere. To so leta v katerih se trdo delo najbolj obrestuje (...) Zenskam, ki zapustijo trg
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delovne sile v tem obdobju, se lahko zgodi, da tega nikoli ve¢ ne bodo mogle nadomestiti.«
(Thurow v Hewlett, 2002: 132). Se vedno prevladuje stalisée, da Zenska ne more imeti vsega,
medtem ko naj bi moSkim urejeno druzinsko Zivljenje olajSevalo doseganje poklicnih

uspehov.

Zenske so tako dvojno obremenjene (Cernigoj Sadar, 2000: 36), poleg pladane zaposlitve
opravljajo Se gospodinjsko delo in skrb za otroke. Ne glede na to, ali sta zaposlena oba
partnerja, samo moski ali samo zenska, ostaja delitev dela v druzini dolo¢ena s spolom
(brezposelni moski na vpliva na spremembo delitve dela, pa¢ pa le-ta ostaja znotraj
ustaljenega vzorca). Ob vecji obremenjenosti zensk, delo v druzini prevzamejo druge zenske
— sorodnice, prijateljice ali pa zunanje institucije (vrtci, dom za ostarele, Cistilni servisi itd.),

kjer pa delo v vecini zopet opravljajo zenske.

Usklajevanje obveznosti druzinskega Zivljenja na eni strani ter zahtevami poklica na drugi
strani predstavlja Zenskam veliko vecje breme na karierni poti kot moSkim. To je najbolj
tezavno podrocje z vidika zagotavljanja enakih moznosti zensk in moskih. Kot ugotavljata
avtorici Cernigoj Sadar in Versa imajo Zenske slabse zaposlitvene moznosti v primerjavi z
moSkimi, v veliki meri ravno zaradi neenake delitve neplacanega dela v druzbi. »Zaradi
takSne delitve dela so tudi Zenske, ki niso obremenjene z neplacanim delom prikrajSane za
moznosti na trgu delovne sile. Delodajalec namre¢ predpostavlja, da Zenska take obremenitve
ima ali pa, da jih bo imela.« (Cernigoj Sadar, Versa, 2002: 401) Delodajalci so mnenja, da

zenske niso zainteresirane za napredovanje, kariero in vodenje.

5.3. SPOLNE VLOGE - NEENAKOST MED SPOLOMA

V procesu socializacije se ljudje ucijo dolo¢enih vlog, ki so pogojene tudi s spolom. Veliko je
t. i. »spolne segmentacije Zivljenja« (Cernigoj Sadar, 1995: 7). Moskemu se pripisuje javno
podrocje zivljenja, Zenski pa privatno — njeni primarni vlogi naj bi bili vloga matere in
gospodinje. Avtorica Kanjuo Mrcela ugotavlja, da ta domneva javno — moskim, privatno —
zenskam ne drzi, pa¢ pa da je zenska tudi v zasebnosti v podrejenem polozaju (Kanjuo

Mrcela, 1996: str. 41).

34



Spolne vloge so se oblikovale in spreminjale skozi stoletja s prepletanjem in spreminjanjem

razli¢nih druZbenih sistemov (glej sliko 5.1, kjer so ti odnosi poenostavljeno prikazani).

Slika 5.1: Shematski prikaz odnosov med sistemi

EKONOMIJA

PREVLADUJOCA
IDEOLOGIJA

VREDNOTE

LOKALNA
SKUPNOST

ZAKONI, PREDPISL...
Vir: Cernigoj Sadar, 1995: 7

Schwartzova (1989: 66) meni, da je materinstvo, oziroma rojevanje otrok oblikovalo
tradicionalne spolne vloge. Zenske so se osredoto¢ale na otroke in domaca opravila, moski pa
so bili glavni hranitelji druzine in so opravljali dela, ki so zahtevala fizi€no mo¢. Skozi ¢as so
se oblike druzin spreminjale, skrb za otroke so deloma prevzemale zunanje institucije,
tehnologija pa je olajSala domaca opravila in fizicno delo moskih. V danasnjem razvitem
svetu je edina vloga, ki je izklju¢no vezana na spol, rojevanje otrok. Moski in Zenske pa so Se
vedno socializirani tako, da izvajajo svoje tradicionalne vloge. Problemi se pojavijo, ko
zenska percepcija, odnosi in obnasanje pridejo v stik z moSko organizacijsko kulturo in

moskimi pravili razvoja kariere.

Spolni rezim v druzbi se pocasi pomika od familiarnega k individualisti¢cnemu (Ule, Kuhar,
2003: 121). V familiarnem spolnem rezimu so vloge jasno lo¢ene — moski je glavni hranitel;j,
njegova domena je trzna produkcija, Zenska pa je doma ter skrbi za gospodinjstvo in otroke,

je torej odgovorna za socialno reprodukcijo. Nasprotno individualisti¢ni spolni rezim temelji
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na uravnotezenju spolnih vlog, ter na delitvi socialnih in ekonomskih odgovornosti. Gre za

poudarjanje individualnosti moskih in Zensk.

5.4. DELITEV DELA V DRUZINI

Druzinsko delo vkljuCuje gospodinjsko delo, skrb za otroke, financna in upravno
administrativna dela, tehni¢na opravila in odnosno (relacijsko) delo (Saraceno v Svab, 2001:
144). Iz literature in Stevilnih empiriénih raziskav je razvidno, da je to delo spolno
determinirano, in sicer pripisano zenskam. Neenakomerna delitev dela se le pocasi spreminja.
Kot ugotavlja avtorica A. Svab, se spreminjajo predvsem identitete, percepcije, zavest in
vrednote — vecina, vsaj mlajSih parov v raziskavah izraza ve¢jo zeljo po enakopravnosti,
dejansko stanje pa se ne spreminja bistveno. »Gre za spremembo retorike, ki pa se ne razsirja

na dejansko delitev vlog med partnerjema.« (DeVault v Svab, 2001: 147)

Neenakomerna delitev dela je razvidna iz Stevilnih empiri¢nih raziskav — moski porabijo za
placano delo dve tretjini svojega Casa in obratno Zenske porabijo ravno toliko Casa za

neplacano delo (Cernigoj Sadar, 2000: 36).

Blossfeld in Drobniceva (2001:8) s sodelavci sta leta 2001 predstavila rezultate mednarodne
primerjalne Studije, ki se je ukvarjala s problematiko karier moskih in zensk — porocenih
parov oziroma parov, ki Zivijo v kohabitaciji. Stevilo Zensk na trgu dela se je sicer povecalo,

vendar pa so zenske ve¢inoma ohranile glavno odgovornost za otroke ter skrb za dom.

Primerjalna Studija dvanajstih drzav je pokazala, da obstaja med Zivljenjskim potekom
moskih in Zensk razlika. V vseh proucevanih drzavah je opazna neenakost v opravljanju
placanega in neplacanega dela glede na spol. Ta rezultat se odraza na trgu dela, kjer so
razvidne razlike v placilu in celo povecevanje zaposlitvene segregacije. Gospodinjenje in skrb
za otroke tako Se vedno ostajata »zensko delo«, navkljub precejSnjim spremembam
zaposlitvenih vzorcev Zensk ter v odnosih, ki so podpirali spolno razlikovanje v svetu dela.
Pri moSkih ni opaziti bistveno povecanega sodelovanja pri domacih opravilih, kadar je
njihova Zena oziroma partnerica zaposlena za polni delovni ¢as. Se vedno ohranjajo vlogo

glavnega hranilca druzine, ¢etudi je Zenin dohodkovni potencial bistven. Spremembe spolnih
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vlog so asimetri¢ne — znacilen je bolj intenziven vstop zensk v tradicionalno mosko sfero kot
obratno. Tako se je v ve€ini proucevanih drzav — ne glede na to ali gre za kapitalisti¢ne ali
socialisti¢ne, liberalne, konzervativne ali socialdemokratske — tradicionalna vloga Zenske
bistveno spremenila, dimenzija specializacije vlog v parih z dvojnimi prihodki pa se ni

preoblikovala v tako visoki meri.

Tudi Stevilne druge Studije kazejo, da kljub visokemu delezu zaposlenih Zensk odgovornost za
preskrbo druzine Se vedno lezi ve¢inoma na moskih ramenih; hkrati se tako moski kot zenske
ne strinjajo z vlogo Zenske kot glavne hraniteljice. Tako ima zlasti placano delo drugacen
pomen za moske in zenske. V sploSnem naj bi moski bolje znali deliti placano delo od
druzinskega Zzivljenje, medtem ko naj bi Zenske svojo prisotnost na trgu dela prilagajale
potrebam druzine. To pa se odraza v upoCasnjenem spreminjanju delitve domacih opravil in
placanega dela glede na spol. Izenacevanje spolnih vlog se tako izkaze kot zelo pocasen

proces (Blossfeld, Drobnic, 2001).

Cernigoj Sadarjeva je prisla do zakljutka, da so pari, ki si delijo gospodinjska opravila, v
manj$ini; sploh pri starejsi generaciji je delitev dela bolj izjema. V spodnji tabeli je prikazan
odstotek oseb, ki zivi s partnerjem/partnerico (velja za leto 1994) in si delo v druzini priblizno

enakovredno porazdeli.

Tabela 5.2: Delitev dela v druzini

Skupine: gospodinjska opravila | nega in vzgoja otrok | $t.oseb v skupini*
mlajsi odrasli (18-44let) 39,8 38

stars$i z otroki do 5 let 41,0 64,9 146

stars$i z otroki od 6-15 let 34,7 56,4 234

starsSi z otroki nad 15 let 26,1 154

osebe, ki ne 7zivijo z 22,2 23

otroki (45-65 let)

starejSi (nad 65 let) 0,0 10

vsi, ki zivijo s partnerji 33,3

* Stevilo oseb, ki zivijo v gospodinjstvih, kjer sta zaposlena oba partnerja

Vir: Cernigoj Sadar, 2000: 44
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Leta 2001 je Statisti¢ni urad Republike Slovenije izvedel anketo o porabi delovnega casa
Slovenk in Slovencev (glej Hazl, 2002:14), ki je razkrila nekatere neenakosti med spoloma
glede porabe Casa za razli¢ne aktivnosti. Za primarne potrebe, kot so spanje, osebna higiena in
prehranjevanje, so tako moski kot Zenske porabili priblizno isto ¢asa na dan, in sicer Slovenci
48% ter Slovenke 47%. Tudi za izobraZevanje so osebe obeh spolov porabile priblizno enako

casa (moski 18% dneva in Zenske 19% dneva).

Razlika je vidna v casu, ki so ga moski in Zenske povprecno na dan namenili skrbi za
gospodinjstvo in druzino. Moski so tako v povprecju tem opravilom namenili dve uri manj na
dan, skupaj povpre¢no 2 uri in 51 minut, kar je 12% dneva; Zenske so temu namenile 20%
dneva. Zenske so torej dalj ¢asa in pogosteje udeleZene pri pripravi hrane, pomivanju posode,
¢iS€enju, skrbi za oblacila, nakupovanju ter skrbi za otroke; nasprotno pa se moski bolj
ukvarjajo z gradnjo in popravili, vrtnarjenjem in vzdrZzevanjem vozil. S pripravo hrane se med
tednom ukvarja 77%, ob koncu tedna pa 80% Zensk — nasprotno se med tednom le 29%
moskih ukvarja s kuhanjem, konec tedna pa 32%. Posledica neenake delitve je veliko krajsi
prosti &as, ki je na voljo Zenskam. Zenske so tako imele 4 ure in 29 minut prostega ¢asa, kar
znasa 18% dneva, moski pa so imeli povprecno 5 ur in 22 minut prostega casa, kar je 22%

dneva.

Cernigoj Sadarjeva (2000: 44) je sicer ugotovila, da je delitev gospodinjskega dela odvisna od
izobrazbe in od tega ali sta zaposlena oba starSa ali samo eden — tako je v skupini, kjer imajo
poklicno Solo ali manj bolj pogosto zaposlen samo eden od starSev in je tudi delitev
gospodinjskega dela bolj tradicionalna. Ugotovitve tujih in slovenskih raziskav pa kazejo, da
je tudi v skupinah z vi§jo izobrazbo in boljSim druzbenim poloZajem, alokacija neplacanega
dela neenakomerno porazdeljena med spoloma. V sodelovanju ameriske organizacije Catalyst
ter The Conference Board Europe je bila leta 2002 opravljena raziskava (glej Kanjuo Mrcela,
ugotovili, da je ve¢ina menedzerk porocenih in imajo polno zaposlenega partnerja in otroke.
Med najve¢jimi ovirami pri napredovanju so poleg stereotipov in predpostavk o zenskih
vlogah ravno druzinske in osebne obveznosti. Ugotovljeno je bilo, da so politike starSevskih
dopustov sicer zelo radodarne, da pa se njihovo izkoriS¢anja dojema kot ovira pri graditvi

kariere.

38



Med ugotovitvami raziskave o razvoju kariere pri Zenskah na vodilnih in vodstvenih poloZzajih
v Sloveniji, ki je bila opravljena med ¢lanicami Upravnega odbora Sekcije menedZerk in
Clanicami drustva poslovnih zensk F.A.M. (glej Ogulin, 2003) je bilo zabelezeno, da se
zenske srecujejo z ovirami znotraj in zunaj delovnega okolja in da je razvoj kariere pri
zenskah zaradi obremenjenosti z delom doma in na delovnem mestu precej zahtevnejsi in

povezan s Stevilnimi odrekanji in vecjimi vlaganji.

V raziskavi je skoraj polovica menedZerk izjavila, da sta njihova in partnerjeva kariera
enakovredni, ena tretjina Zensk pa, da je partnerjeva kariera podrejena njihovi. Ne glede na to
pa so pri gospodinjskih opravilih ve¢inoma bolj obremenjene kot partner. Najve¢ Zensk na
vodstvenih mestih, in sicer ena tretjina, opravlja skoraj vsa gospodinjska dela, 20% Zensk
opravlja ve¢ kot polovico teh opravil in priblizno polovico dela doma opravlja 15% Zensk.
Slabih 20% Zensk je menilo, da opravi manj kot polovico gospodinjskih opravil. Sestina
menedzerk vkljuenih v analizo ima placano gospodinjsko pomo¢, kar jim seveda omogoca

boljsi socialni poloZzaj.

Spremembe v prid zenskam se nakazujejo pri mlajSih generacijah; mladi moski naj bi
dandanes opravljali ve¢ dela v gospodinjstvu. Rezultati raziskav Uletove in Kuharjeve
(3003:108) kaZejo, da si bodo mladi, ¢e Se ne Zivijo v partnerski skupnosti, medsebojno delili
delo med spoloma in se naceloma strinjajo s pravi¢nejSo delitvijo dela. To ne velja le za
visoko izobraZene, pa¢ pa za vse skupine. Vendar pa imajo moski razli¢ne predstave o delitvi
dela. Eden izmed intervjuvancev je izjavil: »Sam bi po sluzbi vzel dve, tri ure Casa za
ukvarjanje z otrokom pa tudi pono¢i in zadeva je resena. Zenska pa ima ve¢ dela, tudi e ni
gospodinja v klasi¢nem smislu.« Tudi izjave nekaterih deklet v raziskavi so izrazale mocno

patriarhalno miselnost.

5.4.1. NEGA, VZGOJA TER VARSTVO OTROK

Zlasti v zaCetnem obdobju zaposlitve se posamezniki bolj posvecajo karieri, kot pa
oblikovanju druzinskega Zivljenja, kajti mladim se zdi tudi starSevstvo vedno bolj zahtevna
naloga, ki zahteva veliko ¢asa. V primerjavi z osemdesetimi leti so starSi vzgoji in negi otrok
v devetdesetih letih namenili ve¢ ¢asa. Vendar »razmerja v obremenjenosti med moskimi in

zenskami ostajajo nespremenjena. Je pa sodelovanje med mozem in Zeno pri vzgoji in negi
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otrok vegje kot pri gospodinjskih opravilih.« (Cernigoj Sadar, 2000: 44) Iz tabele 5.3 je
razvidno, kolik$no je povprecno Stevilo ur na teden, ki jih star§i namenijo negi in vzgoji otrok

(podatki veljajo za leto 1994).

Tabela 5.3: Povprecno Stevilo ur na teden za nego in vzgojo otrok — samozaposleni/zaposleni

moski Zenske

. aritm. stand. aritm. stand.
skupine sredina odklon N sredina odklon N
stari z otroki [ 5 4 15.4 76 37.1 202 70
do 5 let
starsi z otroki
od 6-15 let 16,6 14,8 111 20,0 13,1 116
skupaj 19,0 15,2 193 26,3 18,2 192

Vir: Cernigoj Sadar, 2000: 44

Druzinski servisi

Zenske so tiste, ki so v najvedji meri odgovorne za varstvo otrok. Poseben problem
predstavlja varstvo otrok, ko sta starSa v sluzbi. V tem €asu so otroci obicajno v skupinskem
varstvu v vrtcih, ki naj bi nudili profesionalno osebje ter relativno fleksibilni delovni cas.
Njihove naloge so pomoc¢ starSem pri celoviti skrbi za otroke, izboljSanje kakovosti zivljenja
druZin in otrok ter ustvarjanje moZnosti za otrokov celostni razvoj. Za Slovenijo je znacilna
relativno dobra razvita mreza vrtcev — obstaja moznost tako javnih kot zasebnih vrtcev, v
katere se vkljucujejo otroci od enega leta starosti do vstopa v $olo. Vanje sta vkljuceni skoraj
dve tretjini otrok glede na celotno populacijo (Hazl, 2002: 16). Vendar za zaposlene matere
predstavlja problem varstvo v poznem popoldanskem casu, saj se vecina vrtcev zapre sredi
popoldneva, zlasti problemati¢no je to za Zenske (starSe) z uspesnimi karierami, saj delajo
pogosto izven obic¢ajnega delovnega Casa. S temi tezavami se soocajo npr. znanstvenice —
prof. dr. Tamara Lah TurnSek, ki proucuje delez Zzensk v znanosti meni, da bi bilo za
raziskovalke zelo pomembno, ko bi bili vrtci v blizini univerz in izobrazevalnih institucij.
Tako bi imele Zenske otroke »blizu sebe in ne bi bile fizi¢no in psihi¢no obremenjene s skrbjo
zanje. Za zensko v znanosti je zelo pomembno, da ne zamuja novih spoznanj, in ¢e zaradi

otroka izpusti nekaj let, jih zelo tezko nadomesti. Hitro se ti lahko zgodi, da zdrsnes s konice.
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Nekatere zenske pa se zaradi znanstvene kariere sploh ne odlocijo za otroke. To je velika

Skoda tako zanje, kot za druzbo.« (Prah, 2004: 14)

Starsi morajo velikokrat uporabiti tudi neformalne oblike varstva pri sorodnikih in osebah, ki
niso v sorodstveni zvezi, npr. placane varusSke. Tudi to je povezano s dolo¢enimi problemi —
dodatna finanéna obremenitev druZine in moZna nezanesljivost varuske (Cerni¢ Isteni¢, 1995:
68). Uletova in Kuharjeva (2003: 61) menita, da se biografije Zensk spreminjajo, kar ne
pomeni samo novih Zensk in mater, pa¢ pa tudi nove stare mame, ki so sicer najveckrat
pomagale pri varovanju otrok. Vedno bolj velja, da imajo babice svoje cilje tudi zunaj druzine

in se ne vidijo kot varuske, ki so vedno na razpolago.

Za veliko zensk obstaja moZnost zaposlitve s skrajSanim delovnim ¢asom, ki bi omogocala
lazje usklajevanje placanega dela in druzinskih obveznosti; vendar se lahko zaradi tega
soocajo z vertikalno segregacijo oziroma imajo manjSe moznosti napredovanja. Moznost je
seveda tudi, da mati prekine delovno razmerje zaradi otrok za dalj ¢asa, vendar se po vrnitvi
na delovno mesto mora velikokrat soocati z mobilnostjo navzdol. Verjetnost, da bo v
napredovanju dosegla isti polozaj, je manjSa, ¢e izostane iz delovnega mesta — kar znizuje
njene prihodke tudi v prihodnosti. Temu se zenske upirajo z minimiziranjem pogostosti in
trajanja obdobij prekinitve zaposlenosti. Dostopni, ne predragi in kvalitetni programi

predSolskega varovanja in vzgoje omogocajo materam neprekinjeno zaposlitev.

Porodniski dopust

Najboljsa resitev teh dilem bi bile spremenjene starSevske vloge moskih in Zensk, oziroma
porazdelitev druzinskega dela med vse druzinske c¢lane (Ule, Kuhar, 2003: 62). Tudi
Kozmikova (1998: 159) pravi, da bi vloga oceta morala postati enakovredna, enako
pomembna in samoumevna, ravno tako kot vloga matere. Neenakost se kaze v koris¢enju
porodniskega dopusta. Ocetovski dopust bi lahko prispeval k izenacitvi neenakih pogojev

zensk in moskih na trgu delovne sile in povecal vlogo oceta v druzinskem zivljenju.

Porodniski dopust je pomemben ukrep, ki prispeva k zmanjSevanju problemov usklajevanja
poklicne in materinske vloge Zenske. Pravica do porodniskega dopusta, njegovo trajanje ter

visina porodniSkega nadomestila bistveno vplivajo na ¢as, ki ga eden od starSev prezivi doma
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z novorojencem, oziroma vpliva na ¢as odsotnosti z dela. Porodnisko nadomestilo zagotavlja
druZini dohodek v ¢asu, ko eden izmed starSev koristi porodnisSki dopust in je zato odsoten z

dela (Stropnik, 1997: 157).

Po slovenski zakonodaji imata pravico do dopusta za nego in varstvo otroka tako mati kot
oce. Namen neprenosljivega oCetovskega dopusta je spodbujanje aktivnejSega ocetovstva, ki
je pomemben element usklajevanja delovnih in druZinskih obveznosti. Raziskave (Ule,
Kuhar, 2003: 108) kazejo nac¢elno odobravanje oCetovskega dopusta in pripravljenost moskih,

da bi ga izkoristili.

Dopust za nego in varstvo otroka je v letu 2003 koristilo povprecno mesecno 16.988 starsev,
od tega povprecno mesecno 392 ocetov, to je 2,3% (glej Statistika na spletni strani MDDSZ).
Po podatkih Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve ta delez pocasi linearno narasca,
od priblizno pol odstotka v devetdesetih letih na preko 2% po letu 2000, kar je Se vedno
zanemarljivo v primerjavi z delezem mater, ki koristijo dopust za nego in varstvo otroka.
Ocetovski dopust je stopil v veljavo v letu 2003, prejemalo ga je 10.917 ocetov, kar
predstavlja priblizno dve tretjini vseh ocetov. Drzava oCetom za 15 dni dopusta zagotavlja
100-odstotno nadomestilo place, za ostale dni do otrokovega osmega leta starosti pa placilo

prispevkov za socialno varnost od minimalne place.

Neenakost vlog se kaze tudi pri dodeljevanju otrok ob locitvi, kajti ve¢inoma (okoli 90%) se
jih dodeli materam, ofetom pa se jih najveckrat dodeli v primeru, ko mati iz socialnih ali
zdravstvenih razlogov ni primerna za vzgojo otroka. Ocetje na skrb za otroka vefinoma

gledajo kot na prosto¢asno dejavnost, najpogosteje se z otrokom igrajo.

5.5. DELODAJALCI IN ZAPOSLOVANJE ZENSK

V primerjavi z nekaterimi drugimi razvitimi drzavami pri nas ni nekaterih znacilnosti
zaposlovanja Zensk, kot so prekinjanje delovne kariere po poroki ali rojstvu otrok ter vraanje
na trg delovne sile, ko otroci odrastejo. Vendar se tudi pri nas pojavljajo tezave pri

zaposlovanju Zensk, predvsem zaradi potencialnega materinstva (med mladimi nezaposlenimi
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prevladujejo Zenske, ki iS¢ejo prvo zaposlitev, ravno tako prevladujejo tudi med dolgotrajno

brezposelnimi).

Nekatere analize trga pa so razkrile polozaj zensk, ki ga uradni statisti¢ni podatki ne kazejo —
gre za diskriminatorna dejanja delodajalcev pri zaposlovanju Zensk; potencialna nose¢nost in
materinstvo sta glavna razloga za to, da kandidatka za delo ni izbrana, je premescena na
drugo, velikokrat slabSe placano delovno mesto ali da izgubi sluzbo. Vse to vpliva na
zaposlovanje Zensk in razvoj njihovih karier ter stopnjo brezposelnosti med Zenskami.

(Bahovec, Vodopivec, Salecl, 2002: 330).

Na Uradu za enake moZnosti od leta 1998 deluje anonimni brezpla¢ni telefon, na katerega
lahko kli¢ejo vse osebe, ki menijo, da so na trgu delovne sile diskriminirane. Analiza teh
klicev je pokazala, da se na delovhem mestu najveckrat pojavijo problemi zaradi nose¢nosti
ali materinstva. Podatki kazejo, da Zenska velikokrat ne dobi zaposlitve, ker Se nima otrok ali
zato, ker jih ze ima. Mozno je, da Zenska zaposlitev izgubi, oziroma se ji delovno razmerje ne
podaljsa, ko delodajalca seznani s svojo nosecnostjo. Neredke so tudi groznje delodajalca, da
bo zaposleno Zensko odpustil, ¢e bo odsotna z dela zaradi nege otroka (Gacesa, 2004: 2).
Delodajalci ob sklenitvi delovnega razmerja veckrat zahtevajo tudi podpis nezakonitih
dokumentov, kot so podpis sklepa o prenehanju delovnega razmerja, ki ga lahko uveljavijo, ce
se zaradi razli¢nih razlogov Zelijo delavke znebiti ali podpis izjave, s katero se Zenska zaveze,
da nekaj let po sklenitvi delovnega razmerja ne bo imela otrok. Zahtevajo tudi, da imajo

urejeno dnevno varstvo oziroma varstvo v ¢asu bolezni otroka.

Veliko Zensk se zaradi tega ne odloca za starSevstvo ali pa ga prelagajo v prihodnost. Podatki
iz anonimnega telefona kazejo tudi, da so lahko diskriminirani tudi moski, npr. glede
ocetovskega dopusta — delodajalci jim namre¢ v nekaterih primerih niso omogocali izrabe
tega dopusta. Problem je tudi v samem porodniSkem dopustu, kajti veliko zensk se boji, da
bodo v tem casu manj aktivne in da bodo izgubile stik z dogajanjem na delovnem mestu.

Zlasti je to problematic¢no za vi§je izobrazene.
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6. EMPIRICNA RAZISKAVA »NOVE DELOVNE KARIERE
MOSKIH IN ZENSK«

6.1. NAMEN RAZISKAVE IN OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA
PROBLEMA

Namen empiri¢ne analize je bil raziskati problematiko, ki sem jo proucevala v predhodnih
poglavjih. Zanimalo me je podro¢je delovnih karier moskih in Zensk; ali so razvidne razlike
med moskimi in Zenskami, ki bi bile pogojene predvsem z vplivom privatne sfere na delovno
in obratno. V najvec¢ji meri sem poskuSala dobiti podatke o dejanskem stanju v Zivljenju
posameznikov, ki bi potrdili v uvodu zastavljeno hipotezo, hkrati pa sem pridobila tudi

mnenja in stalisca tako glede dela, kot zivljenja znotraj druZine.

Zelela sem prou¢iti dva pomembna podroéja ¢lovekovega Zivljenja, na eni strani odnos in
staliS¢a posameznika glede delovne poti ter dejansko aktivnost na podrocju kariere; na drugi
strani pa me je zanimalo, kako delujejo ljudje v zasebnosti, v okviru druzine, z namenom
prouciti vpliv zasebnega na delovno pot. Proucevala sem dejavnike, ki po teoreticnih
ugotovitvah vplivajo na delo — gospodinjsko delo, skrb in nega otrok, razlicne oblike
odsotnosti z dela zaradi otrok in dejavnike na delovnem mestu (diskriminacija glede na spol).

Raziskava je bila naslovljena tako na Zenske kot moske posameznike.

Pred izvedbo raziskave sem pricakovala, da bo analiza vprasalnikov pokazala, da med
spoloma obstajajo razlike, da so Zenske v slabSem polozaju na podro¢ju kariere, da na
delovnem mestu moski in Zenske niso enako obravnavani in da Zenske opravljajo vec
gospodinjskega dela ter skrbi za otroke, kot moski, kar negativno vpliva na razvoj njihove
delovne poti. Menila sem, da se bodo pokazale razlike med starostnimi skupinami — da bo v
mlajsih starostnih razredih manj razlik med spoloma in obratno ve¢ razlik v starejSih

starostnih skupinah.
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6.2. METODOLOSKO — TEHNICNA IZVEDBA ANALIZE

6.2.1. VSEBINSKI NACRT ANALIZE

V empiricni analizi sem uporabila kvantitativno raziskovalno metodo, in sicer anketiranje na

osnovi strukturiranega vpraSalnika. V anketi sem zastavila trideset vpraSanj, (vefinoma

zaprtega tipa, razen, kjer sem prosila za pojasnitev odgovora iz predhodnega vprasanja) s

katerimi sem poskusala ¢im bolje pokriti teme, ki so me zanimale. Zelela sem pridobiti

naslednje informacije (glej primer anketnega vprasalnika v prilogi):

- osnovne demografske podatke - starost in spol, zakonski status in Stevilo otrok,
stopnjo dokoncane izobrazbe,

- delovno mesto in oblika zaposlitve,

- podatke v zvezi s kariero anketiranca (kakSen je njegov/njen vlozek v razvoj kariere,
koliko sluzb je zamenjal/a, ovrednotenje pomena dela, ovire na karierni poti),

- izku$nje neenakosti med spoloma na podroc¢ju dela,

- povezava med kariero in druzino oziroma zasebnim Zzivljenjem,

- e je oseba samska — ali to vpliva na podrocje dela oziroma obratno,

- ¢e oseba ni samska — kako so porazdeljena gospodinjska dela in skrb za otroke med
partnerjema, katere oblike odsotnosti z dela sta partnerja izkoristila zaradi otrok ter

pojasnitev odlocCitve za kariero oziroma za druzino oziroma za oboje.

6.2.2. VZOREC IN IZVEDBA ANKETE

Ciljna populacija raziskave so bili posamezniki obeh spolov v obdobju delovne aktivnosti,
torej od priblizno dvajsetega leta starosti do okoli Sestdesetega leta. Anketa je bila namenjena
ljudem, ki v razvoj svoje kariere vlozijo dolocen trud, so ambiciozni in stremijo k uresnicitvi
svojih kariernih ciljev ne glede na formalno izobrazbo, oziroma vi$je izobrazenim ljudem, za
katere sklepam, da Zelijo napredovati na podro¢ju dela. Vsi ti ljudje se morajo odlocati med
privatnim in zasebnim oziroma koliko &asa bodo posvetili enemu in drugemu. Zelela sem

anketirati zaposlene osebe. Predpostavljala sem, da v ta okvir sodijo npr.:
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- ljudje zaposleni v hitro razvijajocih se industrijskih vejah kot je npr. racunalniStvo in
informatika. Na teh podrocjih se mora posameznik neprestano dodatno usposabljati, ¢e
zeli ostati konkurencen in v koraku s ¢asom,;

- arhitekti, ki so za uspeh na delovne podroc¢ju odvisni predvsem od lastne dejavnosti in
iznajdljivosti, veCinoma delajo projektno in se morajo precej zavzemati za pridobitev
nekega projekta;

- ljudje, ki so na vi§jih pozicijah v delovnih organizacijah, ki so za dosego svojega
poloZzaja morali vloziti energijo in cas;

- tisti, ki imajo npr. svoje podjetje in so za svoj uspeh popolnoma zasluzni sami.

Glede na omejene vire v raziskavi ne gre za slucajno vzorCenje; ni nekega enotnega
vzorénega okvira iz katerega bi izbirala populacijo raziskave, pa¢ pa je bil cel postopek
podvrzen pristranosti zaradi lazjega dostopa. Enote za oblikovanje vzorca sem pridobila na
razliéne nacine — iz baz podatkov na internetnih straneh, preko kontaktnih oseb v vecjih
podjetjih in navsezadnje zaradi tezke dostopnosti posameznikov v organizacijah in sploh na
vi§jih polozajih, tudi preko lastnih poznanstev. Omejila sem se na eno lokacijo in sicer
Ljubljano, kot ve¢je mesto, ki naj bi nudilo pogoje za razvoj kariere. Na¢eloma bi bilo lahko
katero koli drugo mesto, geografska lokacija v Sloveniji se mi ne zdi bistven dejavnik pri
odloc¢anju med kariero in druZino (razlika bi bila verjetno le med kmeckim in nekmeckim

tipom naselij).

Anketiranje sem izvedla v razdobju od 15. do 28. novembra 2004. Posamezniki so ankete
izpolnjevali vefinoma preko elektronske posSte, tako da z njimi nisem imela osebnega
kontakta, le tri ankete so bile izpolnjene v fizi¢ni obliki. Casovno je izpolnjevanje anket
trajalo od 10 do 15 minut. V dveh tednih sem prejela 65 odgovorov, vendar sem jih od teh 14
zaradi neuporabnosti izloCila (odgovore posameznikov, ki Se delajo preko Studentskega
servisa ter tiste vpraSalnike, ki zaradi tehni¢nih napak niso bili ustrezni). Stopnjo sodelovanja
pri anketi lahko ocenim le glede na osebe, ki sem jih osebno telefonsko poklicala in jim nato
elektronsko poslala vprasalnik — pri njih je ta stopnja le okoli 50%. To povezujem predvsem z
nacinom anketiranja, in sicer elektronsko; ¢e posameznik ne odgovori takoj, na to pozabi.
Hkrati pa je bilo veliko odklonitev zaradi pomanjkanja ¢asa. Analizirala sem 51 odgovorjenih

anketnih vprasalnikov.
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6.3. ANALIZA EMPIRICNIH PODATKOV

6.3.1. SOCIALNODEMOGRAFSKE ZNACILNOSTI ANKETIRANIH OSEB

Med 51 anketiranimi osebami je bilo 30 zensk in 21 mosSkih. Vzorec je glede na dve
demografski spremenljivki prikazan v tabeli 6.1. Pri zenskah je najvec oseb v skupini od 25
do 29 let, in sicer 30%, pri moskih pa jih je najvec v starostni skupini od 35 do 39 let —
23,8%. Anketiranci niso enakomerno razporejeni po starostnih skupinah, pa¢ pa jih je najvec
znotraj skupin od 25 do 44 let. V teh letih je tudi glede na statisti¢éne podatke najvisja stopnja

delovne aktivnosti.

Tabela 6.1: Anketirane osebe v vzorcu glede na spol in starost

ZENSKE MOSKI SKUPAJ
SPOL 58,8% 41,2% 100%
STAROSTNA SKUPINA

20 do 24 let 0% 4,7% 1,9%
25 do 29 let 30% 9,5% 21,6%
30 do 34 let 20% 19,0% 19,6%
35 do 39 let 20% 23,8% 21,6%
40 do 44 let 20% 14,3% 17,7%
45 do 49 let 6,7% 9,5% 7,8%
50 do 55 let 3,3% 14,3% 7,8%
55+ let 0% 4,7% 1,9%
SKUPAJ 100% 100% 100%

Vir: Anketa »Nove delovne kariere moskih in Zensk«, 2004

Glede na zakonski stan (glej graf 6.1) je med anketiranci najve¢ tistih, ki so poroceni, in sicer
nekaj ve¢ kot polovica. Sledijo jim tisti, ki Zivijo v izvenzakonski partnerski skupnosti
(33,3%), nato samske osebe — teh je 11,7% ter razvezani s 3,9 odstotnim delezem. Partnerja
ima torej nekaj ve¢ kot Stiri petine oseb. Poro¢ene osebe prevladujejo v starostnih razredih
nad 35 let (od vseh poro€enih jih je v teh skupinah 73,1%); izvenzakonske partnerske
skupnosti pa so enakomerno porazdeljene po starostnih skupinah. Najve¢ samskih, oziroma

razvezanih oseb je starih do 34 let (vsi razen ene).
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Graf 6.1: Delezi anketiranih oseb glede na zakonski status
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Vir: Anketa »Nove delovne kariere moskih in Zensk«, 2004

Podatki iz anket kazejo, da je 22 oseb od enainpetdesetih brez otrok (43,1%); enega ali ve¢
otrok ima 56,9% anketiranih oseb, od tega je 29,4% tistih, ki imajo enega otroka, 23,5% oseb
ima dva otroka in le dve osebi (to je 3,9%) imata tri ali ve¢ otrok. Ti delezi so podobni pri

obeh spolih (glej graf 6.2).

Graf 6.2: DeleZ otrok glede na spol in glede na tri starostne razrede
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Vir: Anketa »Nove delovne kariere moskih in Zensk«, 2004
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Glede na starost, sem anketirance zdruzila v tri skupine, za katere menim, da imajo podobne
znacilnosti, in sicer osebe stare od 20 do 34 let — to so mladi odrasli; druga skupina so osebe
stare od 35 do 49 let; tretja skupina pa so starejSe osebe nad 50 let. Iz grafa je razvidno, da je
v prvi starostni skupini skoraj tri Cetrtine oseb (Se) brez otrok, ostali pa imajo najve¢ enega. V
skupini od 35 do 49 let prevladujejo osebe, ki imajo dva otroka (41,7%); brez otrok je 20,8%
oseb. V zadnji skupini ravno tako prevladujejo osebe z dvema otrokoma. Povprecna starost

starSev ob rojstvu prvega otroka je 27,6 let; moskih so bili v povprecju stari 28,6 let, Zenske

pa 26,8 let.
Iz grafa 6.3 je razvidno, da med anketiranci prevladujejo osebe z dokon¢ano univerzitetno
izobrazbo. Ve¢ kot 90% oseb ima zaklju¢eno vsaj 6. stopnjo izobrazbe, kar ni slucajno, saj

sem skusala prouciti zlasti bolj izobrazene osebe.

Graf 6.3: Delez oseb glede na stopnjo dokoncane izobrazbe
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Vir: Anketa »Nove delovne kariere moskih in Zensk«, 2004

V vzorcu ima nekaj ¢ez polovico anketiranih oseb enako izobrazbo, kot njihov partner, 37,2%
oseb ima vi§jo izobrazbo in 9,3% jih ima nizjo izobrazbo od partnerja. Glede na spol ima
25,6% moskih niZjo izobrazbo od partnerice in obratno, 20,9% Zensk ima niZjo izobrazbo od
svojega partnerja. Anketiranci pokrivajo razlicne stroke izobrazbe; najvec jih je iz podrocja
informatike, elektronike in racunalniStva ter arhitekture in razli¢nih druzboslovnih smeri.
Ostala podroc¢ja so naravoslovje (fizika, kemija, biologija), tehni¢na podroc¢ja (strojnistvo,
gradbenistvo) in tudi podroc¢je umetnosti ter lingvistike. Med delovnimi mesti, ki jih osebe

zasedajo so direktorji organizacij, samozaposleni, podjetniki, organizatorji in vodje projektov,
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uredniki, direktorji razlicnih podro€ij v organizacijah, vodje oddelkov in koordinatorji

odnosov z javnostmi.

Vecina moskih (76,2%) je zaposlena redno za nedolocen ¢as; ravno tako je tudi vecina zensk
zaposlena redno za nedolocen ¢as, vendar je ta odstotek nekoliko niZji (70%). Vecji delez
zensk kot moskih je zaposlenih za doloCen ¢as — razlika je 5,2 odstotni tocki (glej graf 6.4).
Razlika med spoloma je vidna tudi glede na obliko zaposlitve »redno s krajSim delovnim
casom«; nih¢e izmed moskih anketirancev ne sodi v to kategorijo, medtem ko je med vsemi
zenskami 6,7% delez tistih, ki ima tako zaposlitev. Ravno tako je vecji delez zensk kot
moskih zaposlenih honorarno. V zadnjo kategorijo »drugo« sodijo samozaposleni — v tem

primeru je delez moskih visji od deleza Zensk.

Graf 6.4: Primerjava deleza moskih in deleza Zensk glede na obliko zaposlitve
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Vir: Anketa »Nove delovne kariere moskih in Zensk«, 2004

6.3.2. ANALIZA KARIERNE POTI ANKETIRANCEV

Z dosedanjim razvojem kariere je zadovoljna vecina (90,2%) anketiranih oseb. Le 9,8%
anketirancev ni zadovoljnih (kategoriji »niti nisem zadovoljna/en« in »zelo sem
nezadovoljna/en«) s potekom svoje delovne poti. Med moskimi je delez nezadovoljnih 14,2%,

med Zenskami pa 6,7%. Edini moski, ki je »zelo nezadovoljen« s svojo kariero je
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samozaposlen in Se ni dosegel viska kariere; edina Zzenska, ki je »zelo nezadovoljna« s svojo
kariero pa dela honorarno in ravno tako meni, da Se ni dosegla viska kariere. Da niso dosegli
visSka svoje kariere sicer meni vecina oseb (88,2%), in sicer 90,5% moskih in 86,7% Zzensk.
Povprecna starost tistih moskih, ki menijo, da so ze dosegli visek je 56 let, povprecna starost
pri zenskah je nizja, in sicer nekaj manj kot 46 let. V povprecju delajo moski anketiranci 9 ur
in 16 minut na dan, Zenske pa 8 ur in 48 minut. To razliko gre pripisati dejstvu, da vecji delez

zensk kot moskih dela honorarno oziroma s krajSim delovnim ¢asom.

Pri ocenjevanju postavk o pomenu dela z ocenami od ena do pet (1- najbolj pomembno, 5 —
najmanj pomembno), so anketiranci na prvo mesto med vsemi kategorijami postavili
»moznost samoizpolnitve in osebnega napredovanja« s povprecno oceno 2,4. Tej kategoriji
sledi »sredstvo pridobivanja denarja za prezivetje« z povprecno oceno 2,8. »Zagotovitev bolj
lagodnega in brezskrbnega Zivljenja« je s povprec¢no oceno 3,1 na tretjem mestu. Nato je
kategorija delo kot »vir zadovoljstva in veselja« (povprecna ocena 3,2). Najmanj pomembno
se anketirancem zdi delo za »pridobitev druzbenega poloZaja, statusa« (povprecna ocena 3,4).
Med moskimi in Zenskami je opaziti razlike — vrstni red posameznih postavk ni enak (glej

graf 6.5)

Graf 6.5: Povprecne ocene moskih in Zensk »kaj vam pomeni delo« (1- najbolj pomembno)
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Vir: Anketa »Nove delovne kariere moskih in Zensk«, 2004

Zenskam se zdi delo kot »sredstvo pridobivanja druzbenega poloZaja« najmanj pomembno,

medtem ko je pri moskih ta postavka na tretjem mestu.
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Anketiranci so v povprecju zamenjali 2,2 sluzbi v svoji karieri (moski v povprecju 2,3 sluzbe
in zenske v povprecju 2,1). Kot glavne razloge za menjavo sluzbe so zapisali: izziv oziroma
vecja zahtevnost dela, boljsi delovni pogoji, boljsa placa, umik zaradi slabih med¢loveskih
odnosov, zaradi ukinitve delovnega mesta (ali stecaja ali, ker je bila oseba odpuscena), nova
sluzba nudi vecjo moznost osebne izpolnitve, prehod iz dela za doloCen Cas na delo za
nedolocen Cas ter zaradi vecje moznosti napredovanja na novem delovnem mestu. »Izziv« so
najveckrat nasStele tako Zenske kot moski. Na drugem mestu je pri Zenskah »vecja moznost
napredovanja« na novem delovnem mestu ter »ukinitev delovnega mesta«, pri moskih pa
menjava delovnega mesta zaradi »slabih delovnih pogojev« (glej graf 6.6). Razlika med
spoloma je vidna zlasti pri razlogu »napredovanje«; za Zenske je bil to eden izmed najveckrat

omenjenih razlogov, pri moskih pa je med zadnjimi.

Graf 6.6: Glavni razlogi za menjavo sluzbe pri moskih in Zenskah
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Vir: Anketa »Nove delovne kariere moskih in Zensk«, 2004

Nih¢e izmed anketirancev ni zapisal, da bi bil razlog za menjavo delovnega mesta »zaradi

vpliva druzine« ali konkretno zaradi kakrsne koli diskriminacije.
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Na vprasanje »ste na svoji delovni poti doziveli kakSno obliko diskriminacije« je pritrdilno
odgovorila ena tretjina zensk ter nekaj manj kot Cetrtina moskih; doziveli so diskriminacijo
glede na izobrazbo, delovne izkuSnje, starost, poreklo, spolno usmerjenost, politicno
usmerjenost, obravnavanje s strani sodelavcev. Medtem, ko niti en moski ni dozivel
diskriminacije zaradi spola, je to zapisalo 16,7% Zensk, in sicer splosno zaradi Zenskega spola
ter zaradi materinstva:

»Obljuba, da ne bom imela vec otrok.« (39 let)

wZaradi materinstva mi niso zaupali dolocenih nalog...Naloge je dobila Zenska z enako

stopnjo izobrazbe, brez otrok in neporocena.« (29 let)

Obcutek, da moski in Zenske na delovnem mestu niso enako obravnavani, je imelo 63,3%
zensk in 52,4% moskih. Razen enega moskega, ki meni, da so Zenske privilegirane, so vsi
menili, da so Zenske tiste, ki so v slabSem polozaju. Diskriminacija se kaze kot razlike v
obravnavanju s strani sodelavcev, s strani delodajalca oziroma vodij, kaze se kot razlika v
placah, pri moznosti napredovanja, zaradi druzinskih obveznosti, pri obravnavanju s strani

investitorja, pri moznosti (redne) zaposlitve in drugo.

Graf 6.7: Oblike diskriminacije, ki so jo zaznali moski in Zenske
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Zenske so najveCkrat omenile diskriminacijo v obravnavanju s strani delodajalca ali vodje,
sledilo je razlikovanje v plac¢ah in obcutek, da imajo zZenske manjSo moznost napredovanja.
Tudi mnogi moski so zaznali neenakost Zensk na delovnem mestu, najveckrat so zabelezil, da

so zenske neenako obravnavane s strani sodelavcev.

Zenske so zapisale:

»Ce kdaj cesa zaradi druzinske obveznosti ne mores narediti (..) potem naslednjic
avtomatsko odpades.« (29 let)

»Moznost zaposlitve je za moSke bistveno vecja — manjse tveganje za bolniske odsotnosti, ker
to praviloma pocnemo matere.« (35 let)

»Obravnavanje moSkih v pretezno Zenskem kolektivu je ( razumljivo) bolj tolerantno.« (28 let)
»Podcenjevanje in pokroviteljstvo s strani moSkih vodij (nekaterih), Zenske nekateri ne

jemljejo tako 'resno'« (32 let)

Moski so zapisali, da so razlike:

»v moznosti napredovanja, deloma tudi glede obravnavanja kolegov (univerzitetni sistem je
zastavljen po moskem merilu)« (41 let)

»...underestimation sposobnosti posameznih inzenirk« (35 let)

»...Predvsem je to v zvezi s porodniskim dopustom in ostalimi bioloskimi razlikami med
spoloma. Nosecnost zensko ustavi vsakic¢ vsaj za 1 leto in to se na delovnem mestu pozna.
Poleg tega Zenske za dolocene naloge enostavno niso primerne ( prenasanje tezkih tovorov,
dolgotrajno delo v izjemnih razmerah). Primernejse so pa za dobro definirano in urejeno
delovno okolje brez posebnih izjemnih situacij.« (48 let)

»V (neko poklicno podrocje, op.a.) se morajo Zenske na zacetku bolj dokazovati, ko pride cez

mejo pa jo jemljejo moski enakovredno.« (30 let)

Glede dejavnikov zunaj sluzbe, ki ovirajo posameznike na njihovi delovni poti (glej v prilogi
anketni vprasalnik, vpraSanje 19), je mo¢ ugotoviti, da noben dejavnik bistveno ne ovira
anketiranih oseb. Povprecno se ocene gibajo med 1 in 2 (1 - navedeni dejavnik me ne ovira, 2
— dejavnik me komaj kaj ovira). Polovica Zensk in 62% moskih je vse dejavnike ocenila z
oceno 1 ali 2. Moske v najvecji meri ovirajo druge dejavnosti, hobiji ali Studij, pri Zenskah pa

je najvisja povprecna ocena (1,8) dodeljena postavki »gospodinjske obveznosti«.
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Analiza podatkov je pokazala, kako kvalitetno moski in zZenske po lastnem mnenju opravljajo
dolocena nasteta opravila (glej tabelo 6.2). Tako moski, kot zenske v ve€ini menijo, da jim
poklicno delo v celoti uspe opraviti (moski — dve tretjini, zenske — 70%). StarSevske
obveznosti vecina zensk opravi v celoti in niti za eno Zensko ne velja »ne uspem opraviti kot
bi zelela«. Pri moskih pa jih polovica meni, da »uspejo v celoti«, polovica pa, da »le deloma
opravijo«. Glede gospodinjskega dela tako pri moskih kot pri Zenskah ve€ina pravi, da ga le
deloma opravijo. Najmanj oseb »v celoti uspe opraviti« oziroma si vzeti ¢as za druzabno
zivljenje in za sebe ter za svoje hobije. Anketirane osebe torej dajejo prednost poklicnemu

delu in starSevskim obveznostim.

Tabela 6.2: Kvaliteta opravljanja posameznih opravil pri Zenskah in moskih (delezi po spolu

glede na opravilo)

v celoti uspem le deloma opravim | ne uspem opraviti
kot bi Zelel/a

GLEDE NA SPOL zenske moski zenske moski zenske moski
poklicno delo 70% 66,7% 20% 14,3% 10% 19%
dodatno usposabljanje | 36,7% 14,3% 36,7% 47,6% 26,7% 38%
in izobrazevanje
gospodinjsko delo 30% 23,8% 63,3% 71,4% 6,7% 4,8%
starSevske obveznosti 70,6% 50% 29,4% 50% 0% 0%

prezivljanje prostega | 31,1% 21,1% 36,7% 63.,2% 26,7% 10,5%
¢asa z druzino

druZabno Zivljenje 20,7% 14,3% 41,4% 57,1% 37,9% 28,6%

prosti Cas za sebe,| 16,7% 23,8% 46,7% 33,3% 33,3% 42,9%
hobiji

Vir: Anketa »Nove delovne kariere moskih in Zensk«, 2004

6.3.3. ANALIZA DRUZINSKEGA ZIVLJENJA IN POVEZAVA S KARIERO

Med vsemi anketiranimi je 8 oseb samskih (15,7%). Na te osebe sta bili naslovljeni dve
vprasanji v zvezi z zasebnim Zivljenjem. Prvo se glasi »Ali nameravate v prihodnosti osnovati
trajno partnersko zvezo oziroma druzino?« Zanimalo me je namrec, ali so anketiranci samski

zato, ker bi dajali prednost karieri. Vendar so vsi odgovorili z »da, ko bom naSel/a ustreznega
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partnerja/ico«. So pa na to vpraSanje odgovorile tudi osebe, ki so sicer v izvenzakonski
partnerski skupnosti — dve sta dejali »da, ko bom dosegel/a zastavljene karierne cilje«, dve pa

»naceloma da, odvisno od situacije na kariernem podro¢ju«. Te osebe so vse mlajSe od 30 let.

Na vpraSanje »Ali nameravate imeti otroke?« so ravno tako vse samske osebe odgovorile »da,
ko bom nasel/a ustreznega partnerja/ico«. Dve osebi, ki Zivita sicer v izvenzakonski partnerski

skupnosti pa sta odgovorili »da, ko bom dosegel/a doloCene zastavljene karierne cilje«.

Naslednji sklop vprasanj v anketi je bil namenjen osebam, ki imajo partnerja oziroma druzino.
Iz grafa 6.8 je razvidno, da tako pri moskih kot pri zenskah prevladuje oblika druZine, v kateri
imata oba partnerja enakovredno sluzbo in si enakomerno delita domaca dela. Pri obeh spolih
je na drugem mestu po pogostosti druzina, v kateri imata partnerja enakovredno sluzbo,
vendar vec¢ino domacih del opravi Zena; ta delez je pri moskih nekoliko nizji. Sledi druzina, v
kateri imata oba partnerja enakovredno sluzbo, domaca dela pa so opravljena s pomocjo
formalnih in neformalnih oblik pomoc¢i (pri moskih anketirancih — 10,5%, pri Zenskah —

14,3%).

Graf 6.8: Delezi anketiranih oseb, ki pripadajo razlicnim oblikam druzine
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druzina 1 - druzina, v kateri imata oba partnerja sluzbo, ki ju enako zaposluje in v kateri si

gospodinjska opravila in skrb za otroke enakomerno delita;
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druzina 2 - druzina v kateri imata oba partnerja sluzbo, ki ju enako zaposluje in v kateri
vecino gospodinjskih del in skrbi za otroke opravi Zena;

druzina 3 - druzina, v kateri imata oba partnerja sluzbo, ki ju enako zaposluje in v kateri
vecino gospodinjskih del in skrbi za otroke opravi moz;

druzina 4 - druzina, v kateri ima zena manj zahtevno sluzbo, kot njen moz in opravlja vecji
delez gospodinjskih del in skrbi za otroke;

druzZina 5 - druzina, v kateri je zaposlen moz in Zena skrbi za dom;

druzina 6 - druzina, v kateri imata oba partnerja sluzbo, ki ju enako zaposluje, vecino
gospodinjskih del in skrbi za otroke pa opravijo s pomo¢jo formalnih oblik pomoc¢i (pla¢ana

gospodinja, vrtec, varuska) ali s pomocjo neformalne oblike pomoci (sorodniki...).

Po enkrat se pri obeh spolih pojavi oblika druzine, v kateri ima zena manj zahtevno sluzbo in
opravi ve¢ino gospodinjskih del. Pri zenskah, ki so odgovarjale na anketo, je en primer
druzine, v kateri ve¢ino domacih del opravi moz, medtem ko pri moskih anketirancih ni
nobenega takega primera. Pri moskih se pojavi primer druZine, v kateri je zaposlen samo moz,
zena pa skrbi za dom. Nih¢e ni oznacil moznosti »druzina, v kateri ima moz manj zahtevno
sluzbo in opravlja vecji delez gospodinjskih del« ter moznosti »druzina, v kateri je zaposlena
zena in moz skrbi za dom«. Pod »drugo« je ena oseba zabelezila, da zivi v skupnosti

istospolnih partnerjev, za katero sicer veljajo lastnosti prve oblike druzine.

Graf 6.9: V kakSnem odnosu sta partnerjevi karieri
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Skoraj vsi anketirani so odgovorili, da je njihova kariera ter kariera partnerja/ice enakovredna;
za moske to velja v 94,4%, za zenske pa manj — 84%. Le en moski ni podal takega odgovora,
pac pa, da je njegova kariera podrejena partnerjevi. Tako je odgovorilo 12% Zensk. Ena

zenska je odgovorila, da je partnerjeva kariera podrejena njeni.

Iz spodnjega grafa je razvidno, da 55,6% moskih anketirancev opravi manj kot polovico vseh
gospodinjskih del (tako je odgovorila le ena Zenska). Preostali moski opravijo polovico
domacih del. Nobeden ni zapisal, da postori ve¢ kot polovico gospodinjskih opravil.
Nasprotno je 38,5% zensk odgovorilo, da opravijo ve¢ kot polovico del, ve¢ kot Cetrtina jih
opravi skoraj vsa domaca dela, ena zenska je odgovorila da doma postori vse. Skupaj torej
nekaj ve¢ kot dve tretjini (69,2%) anketiranih Zensk opravi ve¢ji del domacih opravil kot
njihovi partnerji. V vseh partnerskih zvezah skupaj postori ve¢ kot polovico gospodinjskega
dela 63,6% zZensk, enak delez gospodinjskih del kot moski opravi 34,1% Zensk in le 2,3%
zensk v vseh partnerskih zvezah opravi manj kot polovico domacih opravil. Ob tem pa ima v

vseh partnerskih skupnostih kar 88,4% parov »enako pomembno kariero«.

Graf 6.10: Koliko gospodinjskih del opravite v primerjavi s partnerjem?
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V primeru, ko bi partner ali partnerica dovolj zasluzil/a, bi doma ostalo 25% zensk in 11,1%
moskih anketirancev. Kot razloge so Zenske navedle skrb za otroke — v enem primeru Zenska

pri¢akuje Cetrtega otroka in bi bila raje z njimi doma; nadalje so zapisale, da bi bile doma
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samo nekaj Casa, da bi delale s polovicnim delovnim ¢asom, da bi bile samozaposlene
oziroma, da bi bile sicer doma, a bi delale tisto kar jih veseli. En moski je zapisal, da mu je
sluzba pomembna le zaradi denarja, eden pa, da bi prevzel skrb za otroke, ¢e bi bila moznost,

vendar bi vseeno Se delal kot svobodni novinar.

Zadnja tri vprasanja se nanaSajo na otroke. Glede na to, da pri 28. vpraSanju (glej anketni
vprasalnik v prilogi) vecina anketiranih oseb ni rangirala nastete aktivnosti, ki predstavljajo
skrb za otroke, pa¢ pa je le oznacila, kdo jih v njihovem gospodinjstvu opravlja, ni mozno
ugotoviti povpre¢nih ocen. Mogoce je le ugotoviti, kdo izmed nastetih oseb v povprecju
najveckrat opravlja dolo¢eno nalogo. Analiza anket na katere so odgovorile zenske pokaze, da
so najveckrat one same odgovorne pri vecini nalog. Na prvem mestu so »skrb za otroke v
casu bolezni« ter »obiskovanje govorilnih ur«. Sledi »skrb za otrokove primarne potrebe,
»pomo¢ otrokom pri ucenju« in »skrb za disciplino«. Oba partnerja priblizno enako sta
odgovorna za »odlocanje o Solanju otrok in izbiri poklica«, za »prevoz otrok na izvenSolske

dejavnosti« ter »igro z otroki«. Moski ne prevladujejo pri nobeni aktivnosti.

Moski so odgovarjali nekoliko drugace. Za vecino aktivnosti so zapisali, da sta oba partnerja
zadolzena enako. Aktivnost »skrb za otrokove primarne potrebe« opravljajo najveckrat
njihove partnerice. Tudi pri »skrbi za otroka v €asu bolezni« imajo partnerice vecjo vlogo.
Edino pri »skrbi za disciplino« ter pri »prevozu otrok na izvenSolske dejavnosti« ima
nekoliko ve¢ ocetov najpomembnejSo vlogo; vendar tudi tu prevladujejo odgovori »oba

priblizno enako«.

Od sedemnajstih anketiranih Zensk, ki imajo enega ali ve¢ otrok, je le v petih primerih
(29,4%) njihov partner koristi kakrsno koli obliko odsotnosti z dela zaradi otroka; od tega so
Stirje vzeli oCetovski dopust, eden pa bolniski dopust pred porodom. Od dvanajstih moskih, ki
imajo otroke, so Stirje (ena tretjina) koristili odsotnost z dela zaradi otrok, dva izmed njih sta
koristila po dve razlicni obliki odsotnosti. Eden izmed ocetov si je vzel dopust v ¢asu
materinega porodniSkega dopusta ter podaljSan dopust zaradi zdravstvenega stanja otroka.
Drugi oce si je vzel 15 dni ocCetovskega dopusta ter dva meseca dopusta za nego in vzgojo

otrok. Ta dopust je koristi Se en anketiranec, en moski si je vzel le ocetovski dopust.

Zenske so koristile porodniski dopust (v najveéji meri po eno leto, ena Zenska le za tri

mesece), in sicer vse partnerice anketiranih moskih z otroki, ter 82,4% anketiranih zensk z
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otroki (ostalth 17,6% Zensk ni bilo zaposlenih, oziroma ena Zenska je bila zaposlena
honorarno in si ni vzela dopusta). Nekaj manj jih je vzelo dopust za nego in vzgojo otrok
(veliko Zensk je verjetno to upostevalo ze v porodniskem dopustu). 37,9% anketiranih zensk
oziroma partnerk od anketiranih ocetov je koristilo bolniski dopust pred porodom. Po ena
zenska je vzela podaljSan dopust zaradi zdravstvenega stanja otroka ter zaposlitev s
skrajSanim delovnim ¢asom po dopolnjenem 1. letu starosti otroka. Dve sta vzeli neplacan

dopust.

Na zadnje vprasanje niso odgovorili vsi, Ceprav bi jih moralo skoraj tri Cetrtine, glede na to,
da je le osem ocetov (anketirani in partnerji od anketiranih Zensk) koristilo kakrSen koli
dopust. Moski so zapisali:

»Ni bilo moznosti.« (52 let)

»Pri prvem otroku sva bila oba Studenta, pri drugem pa sem ravno ob rojstvu menjal sluzbo.«
(37 let)

»OCcetovskega dopusta leta 1967 se ni bilo, pozneje pa sem norel na podiplomskem Studiju in
na delu.« (64 let, tudi partnerica ima podiplomsko izobrazbo)

»Takrat Se ni bilo obvezno — partnerica je bila proti, da bi ji odvzemal porodniski dopust.«

(41 let)

Zenske so zapisale:

»Bolniski dopust za nego otrok sem vedno koristila jaz in ne moz. Sicer ga ni bilo dosti.« (42
let)

»Mozu ni bilo treba...« (36 let)

6.3.4. ZAKLJUCEK ANALIZE

Raziskava je pokazala, da med moskimi in Zenskami v vzorcu so dolocene razlike na
podro¢ju kariere in v povezavi le-te z zasebnim zivljenjem. Glede na starostne razrede ni
opaziti bistvenih razlik v vrednotenju in delovanju na razli¢nih podro¢jih — morda je to v

povezavi z visoko izobrazenostjo anketiranih oseb.

Pri ovrednotenju pomena dela je bilo moskim pridobitev druzbenega polozaja veliko

pomembnejse, kot Zenskam, ki so to kategorijo postavile na zadnje mesto. Se je pa izkazalo,
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da je tako moskim, kot zenskam zelo pomembno poklicno delo ter vloga starSa, ¢e sklepam iz
odgovorov glede kvalitete opravljanja posameznih opravil. Delo in starSevske obveznosti je
najvec oseb v celoti opravilo, torej so verjetno vlozili najvec ¢asa in truda. S svojo kariero je
vecina anketiranih oseb zadovoljna; predpostavljam, da verjetno zato, ker so to osebe, ki naj
bi bile na podrocju precej dejavne in ambiciozne. V primeri menjave sluzbe pa je bil pri
zenskah pomemben razlog Zelja po napredovanju, ki je v predhodni sluzbi niso mogle
izkoristiti. Pri moskih je bil ta razlog med manj pomembnimi, verjetno imajo s tem manj

tezav.

Razlike so zlasti vidne pri obcutku in dozivljaju diskriminacije na delovnem mestu, sploh ko
gre za neenako obravnavanje zaradi spola. Diskriminatorno so, glede na rezultate,
obravnavane izkljuéno zenske. Neenako obravnavanje so najveCkrat obcutile s strani
delodajalca. Tudi moski opaZajo neenakost obravnavanja zensk; gledajo sicer iz stalisca
sodelavca, kajti najveckrat so opazili neenako obravnavanje ravno s strani sodelavcev. Kaze,
da Zenska mora vloziti ve¢ truda v pridobitev zaupanja delodajalca, Sefa, investitorja ali

sodelavcev.

Moja predpostavka raziskave, da sta gospodinjsko delo in skrb za otroke precejSnja ovira
Zzenskam pri uresni¢evanju kariernih ambicij pa se je izkazala za neutemeljeno. Izmed
razli¢nih naStetih dejavnikov je gospodinjsko delo zenskam sicer predstavljalo najvecjo oviro,
vendar ne bistvene. Zanimivo je, da so moske najbolj ovirali prostocasni dejavniki (hobiji,
gradnja stanovanja...). Je pa dejstvo, da Zenske opravijo ve¢ domacih del, kot moski, kljub

temu, da vecina anketiranih oseb meni, da ima kariero enakovredno partnerjevi.

Precej vec kot polovico zensk opravi levji delez gospodinjskih opravil; delez Zensk, ki opravi
manj kot polovico domacih opravil je zanemarljiv, pri moskih pa presega 50 odstotkov.
Ravno tako Zenske v najve¢ji meri opravijo starSevske naloge. Moski anketiranci sicer
menijo, da je skrb za otroke enakomerno porazdeljena med partnerjema. Menim, da gre za
razli¢no percepcijo moskih in zensk. Moski si naceloma zelijo oziroma se strinjajo s tem, da
bi bili ¢im bolj udelezeni v druzinskem zivljenju. Podatki, koliko ocetov je izkoristilo
kakrsnokoli obliko odsotnosti z delovnega mesta zaradi otrok, kazejo, da je bistvena

odgovornost za majhnega otroka Se vedno na ramah matere.
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Glede samskih oseb sem pricakovala, da bo kariera imela bolj bistven vpliv na njihovo
zasebno zivljenje — predpostavljala sem, da jim je kariera pomembnejSa od partnerstva in
otrok, vendar se je izkazalo, da si tega vsi zelijo. Je pa mozno, da imajo zaradi kariere manj
moznosti ustvariti si trajno partnersko zvezo (glede na to, da zelo veliko oseb dela tudi po 11
in ve¢ ur na dan). Tukaj je pomembno tudi to, da je vzorec premajhen — na osmih samskih

osebah je tezko potegniti rezultate, iz katerih bi sklepali na celotno populacijo.

Zaklju¢im lahko, da sem nekaj mojih predpostavk z raziskavo potrdila. Zenske v $tevilnih
primerih na delovnem mestu niso obravnavane enakovredno moskim, za uspeh se morajo bolj
truditi in dokazovati (dostikrat je to povezano z materinsko vlogo). Kljub temu, da so to
zenske na polozajih, v samostojnih poklicih, v hitro razvijajoc¢ih se panogah in so njihove
kariere enakovredne karieram partnerjev, Se vedno opravljajo veliko vecji delez gospodinjskih
opravil (za katere sicer menijo, da niso bistvena ovira v karieri). Z raziskavo pa se je pokazalo
tudi to, da moski razlike (vsaj na delovnih mestih), opazajo in si Zelijo biti bolj udelezeni tudi

pri aktivnostih v zasebnosti.

62



7. SKLEP

Na spremembe koncepta kariere so delovali in Se delujejo Stevilni dejavniki - globalizacija,
napredek v tehnologiji, spremembe v svetu dela, in na trgih delovne sile, preoblikovanje
organizacijskih struktur, spreminjanje vzorcev zaposlitve, povecanje negotovosti zaposlitve
ter spremembe druzbenih vrednot. Hkrati pa se je povecalo tudi zavedanje posameznikov o
lastni karieri. Koncept kariere se je razsiril in vkljucuje ve¢jo raznolikost vzorcev. Delovne

poti postajajo kompleksnejSe in manj stabilne ter manj predvidljive.

V preteklosti je bilo izhodis¢e v teorijah kariere moski vidik; za pojasnjevanje tako moskih
kot zenskih karier so teoretiki upostevali mosko plat kot normo, kot objektivno resni¢nost.
Sele, ko se je v razvitih drzavah zagel povecevati deleZ Zensk na trgu delovne sile, je v teorijo
zacel pronicati tudi zenski vidik in Zenske izkusnje. Delez zaposlenih zensk se je na Stevilnih
razvitih trgih dela skoraj izenacil z moskim — to velja tudi pri nas, kjer je visoka zaposlenost

zensk ze tradicionalna.

Iz Stevilnih raziskav in teoreticnih spoznanj se da razbrati, da je v zadnjih desetletjih na
podro¢ju delovanja zensk na trgu delovne sile opazen napredek — imajo vec priloznosti ter
moznost razvijanja svoje kariere. Ravno tako tudi zakonodaje v razvitih drzavah uzakonjajo
enakost moznosti moskih in Zensk; vecina drzav je sprejela zakone o enakosti spolov,
enakosti dohodka, porodnisSkem dopustu, ki omogocajo enakopravnejSe delovanje
posameznikov obeh spolov. Zaradi sprememb v druzbi — povecan dostop zensk do
izobrazevanja, zmanjSanje rodnosti, povecevanje Stevila razvez, ruSenje stereotipov ter zaradi
lastnih Zelja Zensk, da bi se samoizpolnjevale tudi v delu, so se razsirile moZnosti pri razvoju

karier.

Iz vsega tega bi lahko sklepali, da gredo nove delovne kariere moskih in zensk vedno bolj
skupaj v korak. Do dolocene mere to drzi — tako za Zenske kot za moske velja ve¢ja dinamika
na njihovih delovnih poteh, vecja odgovornost za razvoj lastne kariere, ve¢ Casa prebijejo na
delovnem mestu itd. Vendarle pa lahko potrdim v uvodu zastavljeni hipotezi, da med novimi
mosSkimi in Zenskimi karierami Se vedno obstaja razlika, predvsem =zaradi spolne

segregiranosti placanega in neplacanega dela.
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Zenske zasedajo slabse platana delovna mesta, prevladujejo v netipi¢nih oblikah dela (delo za
dolocen cas, honorarno delo), vi§je pozicije z ve¢jim vplivom in mocjo v organizacijah in
drzavnih institucijah zasedajo vec¢inoma moski. Na delovnem mestu so izpostavljene
neenakemu obravnavanju s strani delodajalcev, kot posledice vecje obremenjenosti z

biosocialno reprodukcijo in biosocialnim ohranjanjem.

Na nove Zenske kariere moramo gledati v lu¢i ohranjanja tezav s katerimi so se soocale tudi v
preteklosti. Se vedno opravijo levji delez nepladanega dela v privatni sferi. Iz empiri¢ne
raziskave je razvidno, da ima vecina partnerjev enako pomembno kariero, vendar pa vecina
zensk Se vedno opravi ve¢ kot polovico dela doma. Za vecino zZensk v Sloveniji ne obstaja le
izbira med kariero in druzino, pa¢ pa zdruZujejo oboje — ravno tako kot moski. Vendar pa
lahko recemo, da so zenske dvojno obremenjene, vsakodnevno se morajo soocati z

usklajevanjem dela in zasebnega zivljenja.
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ANKETA — Nove delovne kariere moskih in Zensk
Avtorica: Eva REPE

e-naslov: eva_repe@yahoo.com

Spostovani!

Na Fakulteti za druzbene vede zakljucujem studij sociologije, analitsko — teoretska smer in pripravljam diplomsko delo
z naslovom Nove delovne kariere moskih in Zensk. Z empiri¢no analizo bi rada preverila zastavljene hipoteze, kako se
spreminjajo delovne kariere in ali obstajajo razlike med moskimi in Zenskimi karierami. Tukaj se v mojo raziskavo
vkljucite tudi vi. Prosim vas, da si vzamete nekaj minut ¢asa in odgovorite na vprasanja v spodnji anketi.

Anketa je anonimna, pridobljene informacije bom uporabila z maksimalnim varovanjem osebnih podatkov,
rezultati analiz pa bodo prikazani le na agregatni ravni. Pricakujem, da bo diplomsko delo zaklju¢eno do konca
leto$njega leta in bo nato javno dostopno tudi na spletnih straneh knjiznice J.Gori¢arja na FDV-ju.

Za sodelovanje se vam v naprej najlepSe zahvaljujem!

1. Spol

2. Starost

3. Oznacite najvi§jo stopnjo dokoncane izobrazbe za vas in za vasega partnerja (v primeru, da ste v partnerski
zvezi):

vi sami va$ partner

nedokonc¢ana osnovna $ola

osnovna $ola

dvo- ali tri- letna poklicna Sola

srednja Sola (strokovna $ola ali gimnazija)

vi§ja Sola

univerzitetna izobrazba

magisterij, doktorat

4. Podrocje / stroka izobrazbe:
5. Delovno mesto:
6. Oznacite obliko zaposlitve:

redno za nedolo¢en ¢as

redno za dolocen cCas

redna zaposlitev za kraj$i delovni ¢as

honorarno delo

drugo (kaj?...)




7.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

II

Zakonski status:

porocen

izvenzakonska partnerska skupnost

razvezan/a

samski/a

vdoval/ec

Stevilo otrok:

brez

eden

dva

tri ali ve¢

Ce imate otroke, napisite vaso starost ob rojstvu prvega otroka

Kako ste zadovoljni z dosedanjim razvojem svoje kariere (oznacite odgovor)?

zelo sem zadovoljna/en

srednje sem zadovoljna/en

niti nisem zadovoljna/en

zelo sem nezadovoljna/en

Ali menite, da ste Ze dosegli viSek svoje poklicne kariere (DA / NE)?

Koliko ur na dan v povprecju delate za sluzbo, posel?

Kaj vam pomeni delo? (rangirajte odgovore po pomembnosti s Stevilkami od 1 do 5, 1- najbolj pomembno )

sredstvo pridobivanja denarja za prezivetje

zagotovitev bolj lagodnega brezskrbnega zivljenja

vir zadovoljstva in veselja

moznost samoizpolnitve in osebnostnega napredovanja

pridobitev druzbenega polozaja, status

Koliko sluzb ste zamenjali v svoji karieri?

Ce ste bili zaposleni v ve¢ kot eni sluzbi, napisite kaj so bili glavni razlogi za menjavo v zadnjih treh
sluzbah (npr. boljsa placa; boljsi delovni pogoji; bolj zahtevno znanje — izziv; vec¢ja moznost napredovanja;
delovno mesto, ki vas osebno bolj izpolnjuje; umik zaradi slabih med¢loveskih odnosov; zaradi vpliva druzine

(dopisite v kaksnem smislu?), steaj/ukinitev delovnega mesta/odpuscen, povsem zasebni razlogi, drugo...)

1.

2.

3.




16.

17.

18.

19.

20.

Ste na svoji delovni poti (iskanje zaposlitve, napredovanje, menjava zaposlitve...) doziveli kaksno obliko

diskriminacije? Kaksno (glede na izobrazbo, delovne izkusnje, starost, spol, poreklo, drugo...)?

Ali ste imeli na delovnem mestu kdaj obcutek, da moski in zenske niso enako obravnavani (DA / NE)?

Ce DA, napisite v kak§nem smislu (razlika v pladah, moznost napredovanja, obravnavanje s strani delodajalca,

kolegov, drugo...).

Koliko so spodaj navedeni dejavniki zunaj sluzbe ovirali vaso kariero (posamezni odgovor oznacite z oceno

od 1 do 5; 1- navedeni dejavnik me ne ovira, 2 — dejavnik me komaj kaj ovira, 3- dejavnik me ovira, 4-

dejavnik me precej ovira, 5- navedeni dejavnik me zelo ovira):

skrb za otroke

skrb za partnerja

skrb za ostarele sorodnike

druge gospodinjske obveznosti

druge dejavnosti (hobi...)

drugo (kaj?...)

Ocenite spodaj nastete dejavnosti, kako kvalitetno jih po vasem mnenju uspete opraviti oziroma ali vam za

dolocene dejavnosti vedno primanjkuje casa.

v celoti uspem

le deloma opravim

ne uspem opraviti kot bi
Zelel/a

poklicno delo

dodatno usposabljanje in
izobrazevanje

gospodinjsko delo

starSevske obveznosti

prezivljanje prostega Casa
z druzino

druzabno zivljenje

prosti Cas za sebe, hobiji

Odgovorite v primeru, ¢e ste trenutno samski in Se niste bili poroceni ter nimate otrok

21.

III

Ali nameravate v prihodnosti osnovati trajno partnersko zvezo oziroma druzino?

Da, ko bom nasel/a ustreznega partnerja

Da, ko bom dosegel/a zastavljene karierne cilje

Naceloma da, odvisno od situacije na kariernem podrocju

Ne, ker mi kariera vzame prevec Casa




Ne, ker mi je kariera bolj pomembna

22. Ali nameravate imeti otroke (ustrezno obkrozite)?

Da, ko bom nasel ustreznega partnerja / partnerico

Da, ko bom dosegel/a dolo¢ene zastavljene karierne cilje

Ne, ker dajem prednost karieri

Ne, ker mi kariera vzame preve¢ ¢asa

Ne, ker sem se prostovoljno tako odlo¢il/a

Drugo

Odgovorite v primeru, ¢e imate partnerja oziroma druZino:

23. Nastete so razli¢ne druzine — oznacite, katera izmed njih najbolje opiSe vaso druZzino:

druzina, v kateri imata oba partnerja sluzbo, ki ju enako zaposluje in v kateri si gospodinjska
opravila in skrb za otroke enakomerno delita

druzina v kateri imata oba partnerja sluzbo, ki ju enako zaposluje in v kateri vecino
gospodinjskih del in skrbi za otroke opravi Zena

druzina, v kateri imata oba partnerja sluzbo, ki ju enako zaposluje in v kateri vecino
gospodinjskih del in skrbi za otroke opravi moz

druzina, v kateri ima Zena manj zahtevno sluzbo, kot njen moz in opravlja vecji delez
gospodinjskih del in skrbi za otroke

druzina, v kateri ima moz manj zahtevno sluzbo, kot njegova Zzena in opravlja vecji delez
gospodinjskih del in skrbi za otroke

druzina, v kateri je zaposlena Zena in moz skrbi za dom

druzina, v katerije zaposlen moz in Zena skrbi za dom

druzina, v kateri imata oba partnerja sluzbo, ki ju enako zaposluje, vecino gospodinjskih del
in skrbi za otroke pa opravijo s pomo¢jo formalnih oblik pomo¢i (placana gospodinja, vrtec,
varuska) ali s pomocjo neformalne oblike pomo¢i (sorodniki...)

drugo (dopisite)

24.V kak$nem odnosu sta vasa in partnerjeva kariera?

moja kariera je podrejena partnerjevi

moja in partnerjeva kariera sta enako pomembni

partnerjeva kariera je podrejena moji

drugo (kaj?....)

25. Koliko gospodinjskih del opravite v primerjavi s partnerjem:

skoraj ni¢

manj kot polovico

polovico

ve¢ kot polovico

skoraj vsa

drugo (kaj?....)

26. Ce bi bilo mogoée (ko bi va$ partner/partnerica dovolj zasluzil/a) ali bi ostali doma z druzino (DA / NE)?

IV



27. Prosim, ¢e pojasnite svoj odgovor:

28. Spodaj je navedenih nekaj temeljnih aktivnosti, ki predstavljajo skrb za otroke. Oznacite, kdo opravlja nastete

naloge v vasem gospodinjstvu (vsako nalogo rangirajte z oceno od 1 do 4, 1- v najvecji meri, 4 — najmanj).

vi

vas$ partner

oba pribliZzno

enako nekdo drug

pomo¢ otrokom pri ué¢enju

skrb za otroke v ¢asu bolezni

igra z otroki

skrb za disciplino

odlocanje o Solanju otrok in izbiri poklica

higiena, oblacenje...)

skrb za otrokove primarne potrebe (hranjenje,

prevoz otrok na izvenSolske dejavnosti
(krozki, §porne dejavnosti

obiskovanje govorilnih ur (v vrtcu / Soli)

29. Oznacite katere oblike odsotnosti z dela in koliko Casa ste izkoristili vi in va$ partner / partnerica po rojstvu

vasega najmlajSega / zadnjega otroka?

vi

$t. mesecev/dni

va$ partner $t. mesecev/dni

nisem bil/a zaposlena

bolniski dopust pred porodom

porodniski dopust

dopust za nego in vzgojo otrok

ocetovski dopust

podaljsan dopust zaradi
zdravstvenega stanja otroka

zaposlitev s skraj§anim delovnim
¢asom po dopolnjenem 1. letu
starosti otroka

naplacan dopust

nobene

30. Ce vi ali va3 partner / partnerica niste izkoristili nobene oblike odsotnosti, zakaj ne?

Najlepsa hvala za vase odgovore!




