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Zaposlovanje Zensk v javnem sektorju

Diplomsko delo Zeli prikazati stanje neenakosti spolov na trgu dela s posebnim pudarkom na
javnem sektorju. V Casu napredka na vseh podrocjih ¢lovekovega zivljenja postaja ¢lovek vedno
bolj dragocen resurs podjetij. Ker zenske predstavljajo ve¢ kot polovico delovne populacije, bi
lahko sklepali, da bi morale predstavljati tudi polovico talenta v podjetjih. Vendar dostopni
statisti¢ni podatki kazejo, da temu ni tako, kadar gledamo zasebni sektor. Je pa drugace z javnim
sektorjem, ki je precej feminiziran, saj vanj spadajo precej veliki sistemi, kot je javno zdravstvo
ter javno Solstvo, kjer se Ze tradicionalno bolj zaposlujejo Zenske kot moski. Raziskovalno
vprasanje naloge je, ali je zaposlovanje zensk ter njihovo napredovanje v javnem sektorju
transparentno ter enakopravno z moskimi. Usluzbenci javnega sektorja so zavezani zakonu o
javnih usluzbencih, ki ureja vse od zaposlovanja v javnem sektorju, preko dolznosti in pravic
javnih usluZbencev pa do prekinitve zaposlitve. Glede na zakonsko urejeno delovanje javnega
sektorja bi lahko sklepali, da v njem prihaja do manjsSih delezev diskriminacije Zensk kot pa v
zasebnem sektorju.

Kljuéne besede: Zenske, spol, zaposlitev, diskriminacija

Women's employment in public sector

The intention of this study is to show status of gender inequalities on the job market with special
focus on public sector. During the time of progress in all areas of human life, people are
becoming increasingly valuable resources for companies. Since women constitute half of the
working population, it is reasonable to assume they would represent half of the talent in
companies. Public sector in its nature is most feminized because part of public sectors are also
public health systems and public schools. These are systems where historically were more
dominated by women. Research question of this study is focused on transparancy and equality of
women employment and advancement in public sector. Employes of public sector are bound by
law of public officials, which coordinates everything connected to work in publice sector; from
employment to responsibilites to contract termination. Considering existing legislative in regards
of public sector, one could assume that discrimination of women is less occuring than it is in
other areas of the job market.

Key words: women, sex, employment, discrimination.
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1 UvOD

Zenske so vstopale na trg pladane delovne sile od leta 1900 dalje. V stoletju, v katerem je bilo
veliko gospodarskih premikov ter prav tako veliko dosezkov na raznih drugih podrog¢jih, kot je
znanost, tehnologija, zdravstvo, pismenost, ¢e nastejemo le par tistih, ki so najbolj opazne. Pa
vendar verjetno noben dosezek ni bil tako dramati¢en in prodoren, kot je bilo postopno
pridobivanje ¢loveskih pravic za zenske (Fetherolf Loutfi 2001, 3). Kljub vsemu napredku pa
veliko avtorjev (Anti¢ Gaber 2007; Kanjuo Mréela 2000; Linehan 2000; Slana 2010) ugotavlja,
da Zenske Se niso dosegle enakopravnosti z moSkimi, Se posebej na trgu delovne sile. Slana
ugotavlja, da je v Casih krize konkurenca med iskalci zaposlitve zelo visoka, tako da se pri izboru
pravih kandidatov upostevajo Se drugi, dodatni kriteriji, ki lahko moskega iskalca zaposlitve ze v
izhodiS¢u postavijo v boljsi polozaj v primerjavi z Zensko kandidatko (prirejeno po Slana 2010,
81). Nadalje pa Hodzi¢eva ugotavlja, da so Zenske v poklicni sferi primorane premagati veliko
ovir na poti napredovanja. Omenja tudi, da literatura, ki obravnava polozaj Zensk na visokih
pozicijah, opozarja na to, da se zenske soocajo z druga¢nimi ovirami kot moski (Hodzi¢ 2013,
329). Prepreke, s katerimi se zenske sooc¢ajo na poti proti vrhu, so si v ve€ini drzav podobne.
Ponavadi gre za kulturne, izobraZevalne, zakonske in podjetniSke ovire (prirejeno po Linehan
2001, 45).

Avtorji Studije o diskriminaciji na trgu dela, ki jo je narodil Urad za enake moznosti RS,
ugotavljajo, da je za trg dela v Sloveniji diskriminacija karakteristicen pojav. Prav tako
ugotavljajo Stiri podro€ja, kjer se diskriminacija najintenzivneje pojavlja. Ta podrocja so:
diskriminacija glede starosti posameznika, diskriminacija glede na etni¢no pripadnosti,
diskriminacija na podlagi zdravstvenih omejitev (tako duSevnih kot telesnih) in nenazadnje

diskriminacija po spolu (Dolenc 2011,7).

Zadnji dostopni statisticni podatki za Slovenijo pa nam pomagajo ugotoviti sledece: vi§jo
izobrazenost zensk, skoraj 50-odstotno udelezenost delovno aktivnega prebivalstva, povecevanje
prisotnosti v tradicionalno moskih poklicih, manjSo prisotnost zensk na vodilnih mestih s
trendom povecanja, razlike v bruto dohodkih (v povprecju je Zenski dohodek manjsi za 5

odstotkov), viSjo registrirano brezposelnost med Zenskami ter vecjo izpostavljenost tveganju



revs¢ine v primerjavi z moSkimi (SURS 2016). Vsi ti podatki kazejo, da Se nismo dosegli

enakosti med spoloma, ki je tako zelo potrebna za uravnoteZzen napredek vsake druzbe.

Enakost med spoloma naj bi bilo eno izmed temeljnih nacel demokracije, ki ga drzave zapisujejo
v svojih ustavah. Obstaja tudi vrsta mednarodnih sporazumov, ki so postavljeni zato, da se
zaSCiti pravice zensk. Prav tak$ni dokumenti so pripomogli izboljsavam v zadnjih 50-ih letih, saj
ne da samo zakonsko omogocajo vec pravic zenskam, kot so jih imele prej, ampak tudi osvescajo
javnost o problemu diskriminacije na razli¢nih podro¢jih. Tudi v Sloveniji je vse ve¢ zensk
prisotnih na trgu delovne sile, vse ve¢ je bolje izobrazenih ter strokovno usposobljenih, vse
manj$a je dohodkovna neenakost, a kljub temu jih je Se vedno premalo na vodilnih polozajih, Se
vedno delujejo ve¢ v sferi nizjega in srednjega managementa, kajti ena vloga Zenske se ni
spremenila in to je, da Zenske Se vedno ostajajo primarne skrbnice druzine. Podobno ugotavljajo
najdejo zaposlitev, se redkeje odlocajo za samostojno podjetniStvo, praviloma zasedajo nizja
delovna mesta in imajo velikokrat manjSe karierne moznosti ter so slabse placane od moskih
(Vertot in ostali 2009). Enakost med spoloma na trgu delovne sile v RS opredeljuje Zakon o
delovnih razmerjih, in sicer v ¢lenu 6, ki se nanasa na prepoved diskriminacije in povracilnih
ukrepov. V tem c¢lenu je med drugim zapisano, da je delodajalec obvezan kandidatu pri
zaposlovanju ali pa v Casu trajanja zaposlitve kot tudi v Casu prekinitve pogodbe, zagotoviti
enako obravnavo ne glede na narodnost, raso ali etnicno poreklo, nacionalno in socialno poreklo
ter med drugim tudi spol (ZDR, 6. ¢l.).

To je opis sploSnega stanja na trgu delovne sile v RS, vendar me bo v diplomski nalogi zanimalo
stanje v javnem sektorju, kjer je sistem zaposlovanja strogo formaliziran, Se posebej kar se tice
dolo¢b javnega nateCaja, s katerim se skuSa zagotoviti objektivnost izbire kandidatov (Marsi¢
2015, 1-2). Polozaj javnih usluzbencev na trgu delovne sile popolnoma urejata dva zakona, in
sicer Zakon o javnih usluZbencih in Zakon o delovnih razmerjih (prav tam).

Nacin zaposlovanja javnih usluzbencev je omenjen tudi v ustavi RS, in sicer v ¢lenu 122, ki
predpisuje, da je zaposlitev v javnem sektorju mozna samo na temelju javnega natecaja (ali
javnega razpisa), razen v posebnih primerih, ki jih opredeljuje zakon (Ustava RS, 122. ¢l).
Namen javnega natecaja je, dolo€itev pogojev za zaposlitev, kjer se skozi poseben postopek med

zainteresiranimi kandidati izbere najprimernejSega (Hacek 2001, 78).



Tezko je govoriti o popolnoma objektivni izbiri, saj se na javne natecaje prijavi veliko Stevilo
kandidatov, od katerih jih razmeroma veliko v celoti izpolnjuje razpisne pogoje, a kljub vsemu
tak nacin zaposlovanja daje enake moznosti oziroma enako dostopnost zaposlitve vsem

prijavljenim kandidatom (prav tam).

1.1 Opredelitev podrocja, ki je predmet naloge

Polozaj zensk na trgu dela je Siroko obravnavana tema in kot ugotavlja ve¢ avtorjev (Anti¢ Gaber
2011; Kanjuo Mr¢ela 1996; Linehan 2000; Prevodnik 2004), pomembnejSe in bolj odgovorno je
delovno mesto, manjkrat ga zaseda Zenska. Ne samo, da se Zenske sooc¢ajo z diskriminacijo pri
napredovanju na vi§ja delovna mesta, prav tako se soocajo z diskriminacijsko politiko
zaposlovanja, kar pripomore tudi k umetni delitvi poklicev na moske in Zenske ter s tem

posredno tudi na potek kariere enih in drugih.

Predmet diplomske naloge je obravnava problematike napredovanja Zensk na najvi§ja vodilna
mesta v javnem sektorju. OsredotoCila se bom na polozaj Zensk na trgu dela, s posebnim

poudarkom na ovire Zensk pri zaposlovanju, izobraZevanju ter planiranju in ustvarjanju kariere.

Najvi§ja vodilna mesta v javnem sektorju so opredeljena kot mesta, ki jih zasedajo usluzbenci, ki
niso voljeni na to funkcijo, temve¢ so napredovali do tam. Specificnost ter pojmovna opredelitev
se v diplomski nalogi nanaSa na javne usluZbence, ki so na poloZaj prisli preko javnega natecaja.

Znotraj naloge bomo le na kratko omenili funkcionarje, vendar za njih ne bo poglobljene analize.

Namen diplomske naloge je predstaviti trenutno stanje razlike spolov na trgu dela ter opisati in
raz€leniti zakonske uredbe EU in RS, ki dolo¢ajo enakosti med spoloma predvsem v sistemu
zaposlovanja ter napredovanja javnih usluZzbencev. Nadalje je namen analizirati razlicne vrste
dejavnikov, ki vplivajo na izbiro izobraZevalne poti, na zaposlovanje ter na napredovanje Zensk
na najvisja delovna mesta znotraj javnega sektorja. Cilj diplomske naloge je identificirati klju¢ne
nacine diskrimininacije Zensk ter identificirati implikacije diskriminatornih vedenj na podrocja

izobrazevanja, zaposlovanja in predvsem napredovanja v javnem sektorju. Prav tako bo cilj



ugotoviti, kateri so najpogostejsi oviralni dejavniki s katerimi se soocajo zenske na trgu delovne

sile, predvsem kadar gradijo karierno pot.

Raziskovalno vprasanje, ki ga bom v nalogi obravnavala tudi s pomoc¢jo opravljene lastne

ankete, je sestavljeno iz ve¢ hipotez:

1. Cas od prve zaposlitve do prvega napredovanja v javnem sektorju je kraj$i za moske kot za
zenske.

2. Zenske v javnem sektorju veckrat napredujejo horizontalno in manjkrat vertikalno, medtem ko
za moske velja ravno obratno.

3. Kljub zakonom, ki urejajo zaposlovanje in napredovanje javnih usluzbencev pa le-to ni

transparentno in enakopravno za moske in zenske.

Metode dela:

. metoda deskripcije — opisovanje dejstev, procesov ter pojmov;

. metoda kompilacije — povzemanje stalis¢ ter dognanj drugih avtorjev;

. statisticna metoda — obdelovanje dostopnih podatkov, analiziranje opravljene ankete.

Pri tem si bom pomagala s pregledom dosedanjih raziskav o polozaju Zensk na trgu dela ter z
dostopno literaturo. Uporabljena literatura je vecinoma slovenska, nekaj je tudi tuje literature;
prav tako pa sem uporabila elektronske vire, kot so €lanki in raziskave Statisticnega urada

Slovenije.

Prva omejitev je nedostopnost primerjalnih podatkov o diskriminatornih dejavnikih v javnem
sektorju. Druga omejitev je skromno Stevilo empiri¢nih raziskav o napredovanjih Zensk ter o
razlikah po spolu. Zadnja omejitev je anketa, ki sem jo opravila med zaposlenimi v javnem in

zasebnem sektorju — omejitev je majhen vzorec od 150 anketiranih.

1.2 Struktura naloge

Vsebinsko je naloga razdeljena na vec sklopov, ki se med seboj povezujejo v celoto.
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V prvem delu naloge je uvod, ki predstavlja raziskovalno podrocje, namen in cilj naloge,

hipoteze ter raziskovalne metode.

Drugi del naloge je namenjen opredelitvi teoreti¢nih pojmov kot je diskriminacija ter
pojasnjevanju pravne podlage v RS, ki naj bi zagotavljala enakost spolov. V tretjem delu naloge
opisujem javni sektor ter sistem javnih usluzbencev, nakar v Cetrtem delu opisujem dejansko
stanje zensk na trgu dela ter stanje glede izobrazevanja obeh spolov in napredovanja Zensk.

Zadnji del naloge je namenjen analizi ankete in sklepu.
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2 (NE)ENAKOST SPOLOV NA TRGU DELA

Do neenakosti spolov prihaja zato, ker je druzba zenskam pripisala dolocene druzbene vloge.
Ena izmed teh vlog je tudi vloga matere in Zenske ravno zaradi druzbenih pric¢akovanj o vlogi
matere veC Casa usmerijo na druzino in skrb za dom ter so zato velikokrat prikrajSane za uspeh v
karieri (MDDSZ 2016).

Neenakost spolov na razli¢nih podrocjih je neizpodbitno dejstvo, ki ga priznavajo razlicne
organizacije, kot je na primer Evropska komisija. Ceprav se je druzbeni status Zensk skozi leta
spreminjal, najveckrat zaradi njihovih samih aktivnosti, pa so tudi drzave in EU pripomogle k
izboljSanju polozaja zensk. Neenakost na trgu dela je eno izmed podrocij, kjer drzave in
posamezniki priznavajo, da Se nismo dosegli enakopravnosti. Ravno zato je Evropska komisija
leta 2010 pripravila listino, ki naj bi pomagala k vecji enakosti spolov na razli¢nih podro¢jih.

Izbrali so si pet kljuénih podrocij delovanja, vezanih za trg dela:

- enakost spolov na trgu dela,

- enako placilo za enako delo in delo enake vrednosti,

- enakost spolov na vodstvenih poloZzajih,

- dostojanstvo, integriteta in odprava nasilja na podlagi spola ter

- enakost spolov prek meja EU (Siol 2010).

Obravnavanje neenakosti na trgu dela je Se posebej zanimiva tematika, saj vpliva na ostala
pomembna podrocja kot sta na primer brezposelnost Zensk ter vecje tveganje revs€ine za Zenske.
Da bi lahko dosegli enakost spolov, bi najprej morali dose¢i sprejemanje razlicnosti med
zenskami in moskimi, enako vrednotenje naSih vlog ter nam pripisovati enake norme in

pri¢akovanja ne glede na spol (MDDSZ 2016).

Nesprejemanje razli¢nosti med spoloma pa vodi v razli¢ne oblike diskriminacije, ki po navadi

temeljijo na druzbeno sprejetih in vkoreninjenih spolnih stereotipih.
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3 DISKRIMINACIJA

Po Cerarju je diskriminacija sama po sebi nevtralen pojem, ki oznacuje razliko med ve¢
subjekti ali objekti in ni nujno, da v osnovi predstavlja nekaj slabega. Skozi zgodovino se je
oblikoval pojem diskriminacije kot negativen zaradi nacina, kako smo ga ljudje uporabljali, saj je
bil uporabljen kot vrednotenje: dobro nasproti slabem. Zato danes diskriminacijo obravnavamo
skoraj izklju¢no kot negativen pojem. Pojem, ki oznacCuje nepravicno, neutemeljeno ipd.
razlikovanje, lahko tudi po spolu (Cerar 2005, 21-23). Kuhar ugotavlja, da beseda diskriminacija
izvira iz latin§¢ine, in sicer iz besede “discriminare”, kar je pomenilo “medsebojno lo¢evanje”. V
izvirnem pomenu je beseda pomenila locevanje med druga¢nimi opcijami, v sodobenem ¢asu pa
pomeni neprimerno loevanje oziroma nedopustno razlikovanje (Kuhar 2009, 13). Ceprav je v
teoriji in praksi diskriminacija negativno ovredotena pa Kuhar omenja tudi tako imenovano
pozitivno diskriminacijo oz. pozitivne ukrepe, kjer izdvajanje dolocenemu posamezniku ali
skupini prinese prednosti (prav tam). Poleg razli¢nih vrst diskriminacije obstajajo tudi razlicne
prakse diskriminacije, ki jih v kratkem delimo na posredno in neposredno diskriminacijo
(Kogovsek in Petkovi¢ v Kuhar 2009, 16). Kadar govorimo o neposredni diskriminaciji, mislimo
na neposredno neenakopravno obravnavanje posameznih oseb ali skupin. Kadar pa govorimo o
posredni diskriminaciji pa mislimo na uporabo navidez nevtralnih meril, ki rezultirajo v neenako

obravnavanje posemeznih oseb ali skupin (Kuhar 2009, 16-17).

Diskriminacija po spolu delno izvira iz vrste predsodkov o moskih in Zenskah, ki so
zakoreninjeni v druzbi. Eden najpogostejSih in najdolgotrajneSih predsodkov, s katerimi so se
soocale Zenske v preteklih desetletjih, je da je zaposlitev Zensk zunaj doma pojav moderne dobe.
Da je ta pojav nekaj skoraj protinaravnega ter da razdira idilo, ki je naravna in sicer da Zena
ostaja doma ter skrbi za vzdusje sreCe ter druzinskega zadovoljstva (prirejeno po Cigale 1992,
37). V takih druZinah naj bi bile naloge posameznikov razdeljene na moske in Zenske. Moski je
tisti, ki odhaja na delo zunaj doma, zato da prehrani druzino, Zenska pa je tista, ki ostaja doma in

skrbi za otroke in dom (prav tam).
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Zelo malo je pokazateljev, ki bi direktno nakazovali na obstoj diskriminacije. Po navadi se zato

uporabljajo nadomestni pokazatelji, ki jih razvrS€amo v Stiri skupine, in ki nakazujejo:

- diskriminacijo pri vstopanju na trg dela,

- diskriminacijo, ki se odraza v strukturi brezposelnih,

- diskriminacijo pri nagrajevanju,

- diskriminacijo pri podroc¢ju dela glede na spol (Seljak 2003, 107).
Ze pri samem nacrtovanju kariere so Zenske soogene z drugimi oviralnimi dejavniki kot mogki,
saj so zenske primorane izbirati med razli¢nimi zivljenskimi slogi (Morrison in drugi v Linehan
2001, 104). Tako Collinson in Hearn ugotavljata, da je koncept kariere zasnovan kot izrazito
moski, temelje¢ na ideji spolne drugacnosti in hierarhije, ki definira vodstvene polozaje tako v
poklicnih kot javnih stukturah kot prednostno pravico moskega delovanja (Anti¢ Gaber 2007,
111). V vecini primerov se Zenske odlo¢ajo med gradnjo kariere in snovanjem druzine. Velik del
modernih poklicev je tak, da zelo oteZuje, da bi Zenske lahko imele druzino in hkrati visoko
pozicionirano kariero. Kljub temu pa si veliko zensk Zeli imeti oboje, kar potrjuje tudi raziskava
iz leta 2001, ki jo je opravila Sylvia Ann Hewlett s sodelavci. Predmet te raziskave so bile
zenske z visokimi kariernimi cilji. Rezultat raziskave so bile slednje ugotovitve za Zenske na
visokih ali vi§jih poloZajih:

- Praviloma so bile v ve¢jem delezu brez otrok;

- imele so manjSo verjetnost, da se bodo porocile;

- Se vedno so v ve€ji meri prevzemale odgovornost za dom in druZino;

- tudi po porodu se zelijo vrniti na delovno mesto, Ceprav se zavedajo dodatnih

obremenitev (Hewlett v Pesut 2012, 16).

3.1 Diskriminacija pri zaposlovanju

Gibanje na trgu dela je odvisno od potreb po delu, na ponudbo dela pa vpliva, koliko je samo
delo v proizvodnem procesu potrebno, saj to vpliva na koli¢ino potrebnega kapitala,
povpraSevanja in placila. Realna zaposlenost pa je rezulat ponudbe in povprasevanja v teh

okolis¢inah (Svetlik in drugi 2002, 96). Vendar pa dejanska zaposlenost ni nujno tudi objektivna
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zaposlenost 0z. ni nujno, da so kandidati obeh spolov obravnavani enakovredno. Kot tudi
ugotavljajo avtorji v publikaciji “Smo Slovenke na trgu delovne sile enakopravne”, zgolj pravna
oz. sistemska ureditev ni dovolj za stvarno enakost spolov v javni in zasebni sferi. To se kaze
tudi v slovenski druzbi, kjer prakse in obicaji dokazujejo, da Se vedno obstaja neenako
obravnavanje spolov, kljub pravni podlagi o enakosti (Hazl 2002, 23). Z zakonom je predpisana
enakopravna obravnava moskih in Zensk pri objavi prostega delovnega mesta. V Zakonu o
delovnih razmerjih je zapisana prepoved diskriminacije po spolu pri objavah prostih delovnih
mest. To pomeni, da delodajalec pri objavi prostega delovnega mesta ne bi smel navesti, da je
delovno mesto namenjeno za en ali dugi spol, saj bi s tem kr$il zakon (Belopavlovi¢ v Slana
2010, 89). Da ne sledijo vsi delodajalci zakonu, so ugotovili tudi leta 2003 na Uradu za enake
moznosti, pri analizi 93 oglasov za delo v razlicnih dnevnih casopisih. Rezultat analize je
pokazal 66,7 odstotno krSitev objavljenih oglasov. Kot ugotavlja Slana, do diskriminacije prihaja
ze v nacinu, kako so oglasi objavljeni: krSitelji niso upoStevali zakona, da morajo oglasi biti
spolno nevtralni 0z. da morajo imeti oznako M/Z, kar pomeni da k odzivu na delovno mesto
vabijo oba spola. Nadalje Slana ugotavlja, da je razlogov za slabse moznosti zaposlovanja Zensk
veliko, med njimi pa predvsem izstopa dejstvo, da se bo mlada Zenska prej ali slej odlocila za
materinstvo. V oceh delodajalca pa so nosecnice ter mame z majhnimi otroci, le dodaten stroSek
in teZave, ki jih ne bi imel, v kolikor bi na isto delovno mesto zaposlil moskega. Taki predsodki

so deloma razlogi za bolje zaposlitvene moznosti moskih (Slana 2010, 96-97).

Urad RS za enake mozZnosti ter Zavod za zaposlovanje sta leta 2007 izvedla raziskavo, katere
rezultat je pokazal, da je zenskam veckrat postavljeno neprimerno vprasanje na razgovorih za
delo.

Tabela 3.1: Razgovor za delo — Zastavljena vprasanja po spolu

Vprasanja na razgovoru Zenske Moski
Ali ste poroceni ali samski? 86,1 13,9
Ali imate otroke? 88,2 1.8
Nameravate imeti otroke? 92,7 13
Ali ste noseci? 100 /
Koliko so stari vasi otroci? 90,7 9,3

Vir: Urad RS za enake moznosti(2007) ; Zavod za zaposlovanje (2007).
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Torej je ze zaCetna pozicija zensk in moskih razli¢na in neenakovredna.

3.2 Spolna segregacija na trgu dela

Spolna segregacija na trgu dela in $e posebej v postopku zaposlovanja je ena izmed dolgotrajnih
znacilnosti zahodnih industrijskih in poindustrijskih druzb. Spolna segregacija ni le pokazatelj
spolne neenakosti, ampak je tudi proces, ki omogoca lazje produciranje in reproduciranje spolne

neenakopravnosti (Cernigoj Sadar v Svetlik in drugi 2002, 409).

Spolna segregacija na trgu dela izhaja iz spolne segregacije izobrazevanja (Hazl 2002, 22). Tudi
na tem podro¢ju so vidni premiki na bolje. K postopnemu spreminjanju tradicionalnih prepricanj
o vlogah moskih in Zensk je pripomoglo tudi postopno uvajanje reform, ki so posledica
sprejemanja in realizacije zakonov enakega obravnavanja spolov (Slana 2010, 82). Tako se danes
lahko zenske izobrazijo za tradicionalno “moske” poklice in zasedajo temu primerna delovna
mesta. Pa vendar razlika med spoloma ne izhaja samo iz razli¢ne stopnje izobrazbe, kot meni
Slana: “Pomemben dejavnik, ki vpliva na razlike med spoloma, je razli¢na stopnja izobrazbe
tistih, ki vstopajo na trg delovne sile” (prav tam), ampak “se Zenske in moski razlikujejo tudi po

vrsti izobrazbe, podroc¢ju dela in delu, ki ga opravljajo na trgu delovne sile” (prav tam).

Pregled diplomantov terciarnega izobrazevanja po vrsti izobrazevanja, ki so ga zakljucili ter
podrocju izobraZevanja leta 2011 nam pokaZe, da je odstotek Zensk na doloc¢enih $tudijih precej
vedji od odstotka moskih. Zenske prevladujejo na 3tudijih izobraZevanja (543 odstotkov veé
zensk), na Studijih zdravstva in sociale, kjer je 281 odstotkov ve¢ Zensk zakljucilo Studij, prav
tako pa Zenske prevladujejo na Studijih druzbenih ved, poslovnih ved in prava (143 odstotkov

vec zensk) ter na Studijih umetnosti in humanistike (130 odstotkov ve¢ zensk).
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Tabela 3.2: Diplomanti visokega in visokoSolskega Studija po spolu in vrsti Studija

2011

Moski | Zenske | razlika
Izobrazevanje 192 1234 543%
Zdravstvo in sociala 331 1261 281%
Druzbene vede, poslovne vede in pravo 2610 6335 143%
Umetnost in humanistika 437 1005 130%
Kmetijstvo in veterina 207 311 50%
Storitve 887 903 2%
Znanost, matematika in ra¢unalni$tvo 808 461 -43%
Tehnika, proizvodne in predelovalne tehnologije in | 2643 | 836 -68%

gradbenistvo

Vir: Statisticni urad RS (2011).

Ko nato pogledamo delitev poklicev po spolu (sicer 3 leta kasneje, pa vendar dovolj nazorno, da
pokaze delitev poklicev po spolu) lahko vidimo, da Zenske prevladujejo v naslednjih poklicih:
zdravstvo in socialno varstvo (skoraj 80 odstotkov vseh zaposlenih v zdravstvu je zensk),
izobrazevanje (skoraj 80 odstotkov vseh zaposlenih v izobrazevanju je Zensk), gostinstvo, kjer
dela polovica ve¢ Zensk kot moskih, prav tako tudi v finan¢nih in zavarovalniskih dejavnostih.

Moski prevladujejo v naslednjih dejavnostih: rudarstvu, gradbeniStvu, prometu in skladiS¢enju,

oskrbi z vodo itd.
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Tabela 3.3: Delovno aktivni prebivalci po dejavnosti in spolu

Moski Zenske

Dejavnost gospodinjstev z zaposlenim hisnim osebjem, proizvodnja za lastno rabo N 100
Zdravstvo in socialno varstvo 21,8 78,2
IzobraZevanje 23,4 76,6
Gostinstvo 37,2 62,8
Finanéne in zavarovalniske dejavnosti 37,7 62,3
Druge dejavnosti 38,6 61,4
Druge raznovrstne poslovne dejavnosti 46,7 53,3
Trgovina, vzdrZevanje in popravila motornih vozil 48,1 51,9
Strokovne, znanstvene in tehni¢ne dejavnosti 49,1 50,9
Dejavnost javne uprave in obrambe, dejavnost obvezne socialne varnosti 49,6 50,4
Poslovanje z nepremicninami 50 50

Kmetijstvo in lov, gozdarstvo, ribistvo 54,5 45,5
Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti 55,6 44,4
Informacijske in komunikacijske dejavnosti 65,4 34,6
Predelovalne dejavnosti 68,1 31,9
Oskrba z elektri¢no energijo 77,9 22,1
Oskrba z vodo, ravnanje z odplakami in odpadki, saniranje okolja 81,1 18,9
Promet in skladis¢enje 83,7 16,3
Gradbenistvo 92,4 7,6
Rudarstvo 95,1 N

Vir: Statisticni urad RS (2014).

Zanimiv izsledek, ki sem ga Ze omenila v delu o razlikah med placami pa pravi, da so ravno na
podrogjih, kjer je Zensk zelo malo v primerjavi z moskimi, Zenske v povpre¢ju placane ve¢ kot
moski. Te dejavnosti so gradbenistvo, oskrba z vodo, ravnanje z odplakami in odpadki, saniranje

okolja ter promet in skladi$Cenje.
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Tabela 3.4: Povpre¢ni mesecni bruto dohodek po spolu in dejavnosti

Povpreéne meseéne bruto place po: SKD DEJAVNOST, LETO, DOSEZENA IZOBRAZBA , SPOL — 2013v
Moski Zenske

F GRADBENISTVO 1224 1424
E OSKRBA ZVODO, RAVNANJE Z ODPLAKAMI IN ODPADKI, SANIRANJE OKOLJA 1461 1646
H PROMET IN SKLADISCENJE 1416 1589
L POSLOVANJE Z NEPREMICNINAMI 1611 1583
S95 Popravila racunalnikov in izdelkov za Siroko rabo 1185 1103
N DRUGE RAZNOVRSTNE POSLOVNE DEJAVNOSTI 1139 1052
SKD DEJAVNOST - SKUPAJ 1639 1551
O DEJAVNOST JAVNE UPRAVE IN OBRAMBE, DEJAVNOST OBVEZNE SOCIALNE VARNOSTI 1847 1759
| GOSTINSTVO 1195 1105
R KULTURNE, RAZVEDRILNE IN REKREACIJSKE DEJAVNOSTI 1774 1668
D OSKRBA Z ELEKTRICNO ENERGIJO, PLINOM IN PARO 2342 2226
A KMETIJSTVO IN LOV, GOZDARSTVO, RIBISTVO 1339 1210
M STROKOVNE, ZNANSTVENE IN TEHNICNE DEJAVNOSTI 1936 1775
G TRGOVINA, VZDRZEVANJE IN POPRAVILA MOTORNIH VOZIL 1559 1351
C PREDELOVALNE DEJAVNOSTI 1546 1336
B RUDARSTVO 2091 1835
JINFORMACIJSKE IN KOMUNIKACIJSKE DEJAVNOSTI 2276 1993
P IZOBRAZEVANJE 1990 1679
S DRUGE DEJAVNOSTI 1622 1297
$94 Dejavnost ¢lanskih organizacij 2194 1845
QZDRAVSTVO IN SOCIALNO VARSTVO 2217 1661
K FINANCNE IN ZAVAROVALNISKE DEJAVNOSTI 2696 2028

Vir: Statisti¢ni urad RS (2013).

Ko nadalje pogledamo te tri dejavnosti, opazimo sledece: ¢eprav so v teh segmentih v povprecju

zenske placane vec, so praviloma placane vec le tiste s srednjesSolsko izobrazbo, medtem ko so

tiste s terciarno izobrazbo pla¢ane manj od moskih (sodelavcev).
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Tabela 3.5: Povprecni mesecni bruto dohodek po spolu, dejavnosti in izobrazbi

Vse skupaj OsnovnoSolska | SrednjeSolska Vi§jeSolska,

M| Z|rad | M| Z |rad| M | Z |rad| M | Z | raz
E OSKRBA ZVODO, RAVNANJE Z
ODPLAKAMI IN ODPADKI, SANIRANJE
OKOLJA 1461)11646| 185 [1134] 955 |-179(1336(1325| -11 |2589(2182| -407
E36 Zbiranje, pre¢iSéevanje in distribucija vode 1511]1825| 314 [1115| 982 |-133[1354(1424| 70 |2459(2228| -231
E37 Ravnanje z odplakami 145211892| 440 | z z 1327]|1569| 242 | z z
E38 Zbiranje in odvoz odpadkov ter ravnanje z
njimi, pridobivanje sekundarnih surovin 1435(1546| 111 |1150( 956 |-194]1334(1292| -42 |2809|2181| -628
E39 Saniranje okolja in drugo ravnanje z odpadki  [1236(1199| -37 | z z 1062|1030| -32 [ z z
F GRADBENISTVO 122411424| 200 | 995 | 922 | -73 [1170(1277| 107 |2289(1818| -471
F41 Gradnja stavb 1148]1400| 252 | 912 | 850 | -62 [1083[1240| 157 |2268|1876| -392
F42 Gradnja inZenirskih objektov 1359]1672| 313 [1100] 966 |-134[1260{1412| 152 |2606[1966| -640
FA43 Specializirana gradbena dela 1204(1351| 147 | 995 | 962 | -33 |1170(1255| 85 |2134|1701| -433
H PROMET IN SKLADISCENJE 1416]1589| 173 [1108]|1034| -74 [1295[1394| 99 |2641(2014| -627
H49 Kopenski promet, cevovodni transport 1244(1425] 181 |1078|1030| -48 |1202(1296| 94 [2147|1780| -367
H50 Vodni promet 2904|2244] -660 | z - z |1832 3728|2612|-1116
H51 Zra¢ni promet 3558(2081|-1477| z - z |2011 4168(2125(-2043
H52 Skladis€enje in spremljajoce prometne
dejavnosti 1841]1597| -244 [1117| 987 |-130{1631[1311|-320|3051|2157| -894
H53 Postna in kurirska dejavnost 1386|1678| 292 | z |[1259 z |1534 2078]|1992| -86

Vir: Statisti¢ni urad RS (2013).

Sode¢ po zgoraj omenjenih statistiénih podatkih lahko sklepamo, da so vidne tendence

horizontalne in vertikalne poklicne segregacije.

Za horizontalno poklicno segregacijo velja praviloma sledece:

- Da se na trgu dela pojavlja teZznja zaposlovanja moskih in Zensk v razli¢nih poklicih. To

pomeni, da v nekaterih poklicih prevladuje Zenska delovna sila, v drugih pa moska

delovna sila.

- Da so Zenske omejene na nizjo strukturo poklicev v primerjavi z moskimi.

Za vertikalno poklicno segregacijo pa velja praviloma naslednje:

- Da se na trgu dela pojavlja teznja zaposlovanja moskih in Zensk na razlicne poloZaje

znotraj istega poklica oziroma poklicne skupine.

- a zenske zasedajo nizje polozaje kot moski (Hazl 2002, 22).
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3.3 Pozitivna diskriminacija oziroma pozitivni ukrepi

Pojem pozitivne diskriminacije sem razlozila ze v delu naloge, ki opisuje diskriminacijo. Dodala
bi, da Flander omenja $irsi in o0zji pojem pozitivne diskriminacije. V SirSem smislu jo opredeli
kot apliciranje posebnega pravnega polozaja oziroma posebnih pravic, kar naj bi pripomoglo k
prepreCevanju manj ugodnega polozaja in k ustvarjanju enakih moznosti specificnih kategorij
0seb na razliénih podro¢jih, med drugim tudi na podrocju izobrazevanja, zaposlovanja in
delovnih razmerij (Flander v Pisek 2010, 16). V ozjem smislu pa pozitivno diskriminacijo
opredeljuje kot nekaj zaCasnega kot je prednostno pravno obravnavanje dolocenih kategorij
posameznikov v uveljavljanju pravic, ki jim Ze pripadajo po zakonu kot vsem ostalim
drzavljanom (povzeto po Flander 2004, 99). Primer pozitivne diskriminacije oziroma pozitivnih
ukrepov je na primer uvajanje kvot za zaposlovanje invalidnih oseb in Zensk. V slovenski
zakonodaji je pozitivni ukrep, ki se nanasa na sodelovanje Romov oziroma Romkinj v ob¢inskih
svetih (Strojan v Kosak 2009, 15).

V slovenskem zakonu lahko najdemo omenjene pozitivne ukrepe v ZEMZM, v 4.odstavku
7.¢lena, kjer je zapisano, da se kot pozitivne ukrepe razume ukrepe, ki ob enakem izpolnjevanju
predpisanih meril dajejo prednost tistim posameznikom, ki so do svojih pravic prikraj$ani zaradi
spola, vse dokler ni doseZena enaka zastopanost. Prav tako kot pozitivne ukrepe Stejejo
spodbujevalne ukrepe, ki pomagajo k odpravljanju neuravnotezene zastopanosti spolov. In
nenazadnje kot pozitivne ukrepe omenja tudi programske ukrepe v obliki aktivnosti za
osvescanje in akcijskih nacrtov za spodbujanje ter ustvarjanje enakih moznosti in enakosti spolov

(ZEMZM, 7 ¢L.).

V 8.¢lenu istega zakona najdemo navedbo, na katerih podrocjih vse se lahko sprejemajo
pozitivni ukrepi, in sicer lahko jih sprejemamo na podroc¢jih:

- vzgoje in izobrazevanja,

- zaposlovanja,

- poklicnega Zivljenja,

- javnega oz. politicnega udjestvovanja,

- na drugih podro¢jih druzbenega zivljenja (KoSak 2009, 16).
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4 PRAVNA UREDITEV ENAKOSTI SPOLOV

Uveljavljanje politike enakosti spolov je utemeljeno na mednarodnih, evropskih in nacionalnih
politiénih sporazumih za varstvo ¢lovekovih pravic Zensk in za doseganje enakih moZnosti
spolov na vseh predelih druzbenega zivljenja. Strategija politike enakostosti oziroma enakosti
spolov, ki izhaja iz teh sporazumov, uvaja tako imenovani dvojni pristop, ki zajema izvajanje

posebnih ukrepov in izvajanje vkljucitve nacela enakosti spolov (MDDSZ 2016)

4.1 Pravne in politi¢ne zaveze

4.1.1 Ustava RS, 14. ¢len

Ustava RS zagotavlja enakost pred zakonom ne glede na spol v delu, kjer so zapisane Clovekove
pravice in temeljne svobos¢ine. In sicer zapisano je, da je v Sloveniji vsakemu posamezniku
zagotovoljen dostop do enakih politi¢nih pravic in temeljnih svobos¢in, ne glede na vero, jezik,
raso, narodnost, spol, politi¢no ali kako drugo prepri€anje, premozenjsko stanje, druzbeni status,

invalidnost ali katerokoli drugo osebno okolis¢ino (Ustava RS, 14. ¢l.).

4.1.2 Zakon o enakih moznostih Zensk in moskih (ZEMZM), 2002

Namen tega zakona je, da se doloc¢ijo skupne osnove za izboljSanje statusa Zensk ter da se
ustvarijo enake moznosti za zZenske in moske na razli¢nih podro¢jih druzbenega Zivljenja, kot so
na primer: politicno, ekonomsko, socialno in druga. Zakon nalaga, da je ustvarjanje enakih
moznosti oziroma enakosti spolov naloga vseh posameznikov v druzbi in to doseZemo s

prepre¢evanjem in odpravljanjem neenakega obravnavnja Zensk v praksi (ZEMZM, 1. &L).
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4.1.3 Zakon o uresni¢evanju nacela enakega obravnavanja (ZUNEO), 2004

Bistvo tega zakona je zagotovitev enakega obravnavanja posameznikov, ne glede na njihove
osebne okolis¢ine, na razli¢nih podro¢jih druzbenega Zivljenja, pri uresni¢evanju clovekovih

pravic in temeljnih svobos¢in (ZUNEO, 1. ¢l.).

4.1.4 Resolucija o nacionalnem programu za enake moznosti Zensk in moskih, 2005-2013

Resolucija je bila strateSki dokument, ki je dolocal cilje in ukrepe ter kljuéne nosilce politik za
uresnicevanje enakosti spolov na posameznih podrocjih zivljenja Zensk in moskih v Republiki
Sloveniji za obdobje od leta 2005 do leta 2013. Temeljni namen, ki ga je Resolucija zasledovala,
je izboljsati polozaj zensk oziroma zagotavljati trajnostni razvoj pri uveljavitvi enakosti spolov

na Sestih prednostnih podro¢jih (Kanjuo Mrcela 2013, 4).

4.1.5. Resolucija o nacionalnem programu za enake moZznosti Zensk in moskih, 2015-2020

Resolucija od leta 2015 do 2020 je drugi strateSki dokument, ki ga je pripravila Vlada RS. Njen
namen je enak kot je veljal za resolucijo, ki je veljala od 2005 do 2013. Razlika pa je, da
opredeljuje osem prednostnih podro€ij in ne samo Sest. Ta podro¢ja so: enaka ekonomska
neodvisnost, usklajevanje poklicnega in zasebnega oziroma druZinskega Zivljenja, druZzba znanja
brez spolnih stereotipov, socialna vklju¢enost, zdravje, uravnoteZena zastopanost zensk in
moskih, nasilje nad Zenskami ter enakost spolov v zunanji politiki in mednarodnem razvojnem

sodelovanju (ReNPEMZM, 15-20).

415 Konvencija ZdruZenih narodov o odpravi vseh oblik diskriminacije Zensk in

Opcijski protokol h Konvenciji o odpravi vseh oblik diskriminacije Zensk

Je osrednji mednarodni pravno zavezujo€i instrument za varstvo pravic zensk, ki posega na vsa

podrocja javnega in zasebnega Zivljenja. V konvenciji je zapisano, da drZzave podpisnice obsojajo
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diskriminacijo Zensk v vseh moznih oblikah in se zavezujejo k takojSnjemu izvajanju politike
odpravljanja diskriminacije zensk (Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije zensk, 2. ¢l.)

4.1.6 Pogodba o Evropski uniji, 2. in 3. ¢len

Opredeljuje enakost zensk in moskih kot temeljno vrednoto Evropske unije (MDDSZ 2016).

4.1.7 Pogodba o delovanju Evropske unije, 8. in 10. ¢len

Doloca, da bo Evropska unija v vseh svojih dejavnostih spodbujala enakost Zensk in moskih ter
si pri opredeljevanju in izvajanju politik prizadevala za boj proti diskriminaciji zaradi spola
(MDDSZ 2016).

4.1.8 Zakon o delovnih razmerjih

Nenazadnje pa se enakost na trgu delovne sile omenja tudi v Zakonu o delovnih razmerjih (v
nadaljevanju ZDR), in sicer v ¢lenu 6, ki se nanaSa na prepoved diskriminacije in povracilnih
ukrepov. V tem ¢lenu je med drugim zapisano, da mora delodajalec zagotavljati enako
obravnavavo glede na osebne znacilnosti, kjer je med drugim omenjen tudi spol, in sicer v skladu
z zakonodajo. Enake obravnave sta po zakonu upravic¢ena tako kandidat kot iskalec zaposlitve ter

delavec v Casu trajanja delovnega razmerja (ZDR, 6. ¢l.).

4.1.9 Evropski pakt za enakost spolov (2011-2020)

Pomeni politi¢no zavezo Evropske unije za zagotavljanje vkljucitve vidika enakosti spolov v vsa
podrocja politik za gospodarsko rast, blaginjo in konkurenc¢nost, zlasti v okviru strategije Evropa
2020 (MDDSZ 2016).

4.1.10 Strategija za enakost med Zenskami in moskimi (2010—-2015)

Ze prej omenjena strategija je strateski dokument Evropske komisije, ki dolo¢a ukrepe za

spodbujanje sprememb in napredek na petih prednostnih podroc¢jih, pri cemer predlagani ukrepi
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upostevajo dvojni pristop integracije nacela enakosti spolov in posebnih ukrepov (MDDSZ
2016).

5 JAVNI SEKTOR

V literaturi, ki sem jo obravnavala, sem nasla ve¢ definicij javnega sektorja. Najveckrat je javni
sektor opredeljen kot skupek vseh oseb javnega prava drzave in vseh drugih oseb javnega prava,
katerim drzava zagotavlja pravno subjektivnost in specifi¢na pooblastila (Lah in drugi 2012, 3).
Po Kovacu je del javnega sektorja tudi javna uprava, ki jo opredeljuje tako: “Javna uprava je
zaradi varovanja javne koristi in uveljavljanja nacel enakosti in pravicnosti ter socialnih funkcij
drzave neprofitna monopolna institucija. Pa vendar ni samozadostna in tako deluje v stalno
spreminjajo¢em se druzbenem okolju” (Kova¢ 2000, 279). Medtem ko Hacek javno upravo
opredeljuje kot poseben sistem, v katerem je povezan krog organov, ki jih posamezna skupnost
pooblasti, da odloc¢ajo o zadevah, ki so v pristojnosti te skupnosti (Hacek 2001, 29). Po Hacku
sistem javne uprave sestavljajo 4 podro¢ja: drzavna uprava, lokalna samouprava, javne sluzbe in
javni sektor (prav tam).

Javna uprava, kot del javnega sektorja, opravlja druzbene dejavnosti z namenom varovanja javne
blaginje po netrznih nacelih. Organizacijsko gledano so del javne uprave: drZzavna uprava, javne

sluzbe in lokalna samouprava. Dejavniki, ki definirajo javno upravo so:

— drZzava opravlja svoje funkcije prek javne uprave;

— javno upravo oblikujejo drzavne in paradrzavne organizacije;

— opravilno je opredeljena z izpolnjevanjem predpisov, izvajanjem oblasti in javnih sluzb;

— esencialen dejavnik je odgovornost pristojnih ministrstev in vlade;

— financira se iz proracuna ali iz drugih javnih virov;

— javna uprava se ravna po kriterijih upravnega pa tudi deloma civilnega prava (Hacek 2001, 29—
30).
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6 ZAPOSLOVANJE JAVNIH USLUZBENCEV

Zaradi narave dela javnih usluzbencev veljajo pri njihovem zaposlovanju konkretne posebnosti.
Javni usluzbenci s svojim delom izvajajo javni interes ter uporabljajo za to namenjena javna
sredstva. Uporaba teh javnih sredstev pa je opredeljena z zakonskimi predpisi. Ravno zaradi tega
je postopek zaposlovanja javnih usluzbencev zahtevna in odgovorna naloga, pri kateri se
uposteva posebne postopkovne zahteve, da bi se lahko zaposlil najprimernjesi kandidat (povzeto

po Kozjek 2008, 78).

“Na podlagi obstojeega sistema dolznosti, odgovornosti in znanj, potrebnih za uspe$no
opravljanje delovnih nalog, je mogoce zaceti z rekrutacijo oziroma zaposlovanjem javnih
usluzbencev” (prav tam). Praviloma se javne usluzbence zaposluje po sistemu Stirih kljuénih
korakov: zacne se z oglaSevanjem prostega delovnega mesta, nato sledi preizkus usposobljenosti
kandidatov oz. neke vrste preverjanja znanja, temu sledi priprava usposobljenih kandidatov ter

kon¢no izbira najprimernejSega kandidata (prav tam).

Po Hacku je v zadnjih letih obstajalo ve¢ neformalnih pravil za izbiro kandidatov na delovna
mesta. Tako je obstajalo nacelo treh, kjer se za delovno mesto predlozi trikrat ve¢ imen kot je
delovnih mest. To nacelo je diskriminatorno do Zensk in manjSin. Nato je obstajalo tudi nacelo
senioritete, kjer se dodeljujejo prednostne tocke tistim kandidatom, ki imajo ve¢ izkuSenj. To
nacelo je diskriminatorno do mlajsih iskalcev zaposlitve (prav tam). Hacek navaja, da obstajata v
sodobnih upravnih sistemih dva fundamentalna sistema izbire javnih usluZbencev, in sicer tako
imenovana “merit ” in “spoil sistem”. Merit sistem naj bi temeljil na zaposlovanju na podlagi
strokovnih meril, medtem ko naj bi spoil sistem temeljil na zaposlovanju na podlagi politi¢énih
kriterijev. Za Slovenijo je znacilno zaposlovanje javnih usluzbencev po kriteriju strokovnosti, saj
pri nas niso uveljavljeni tako imenovani politi¢ni uradniki (prav tam). Zaposlovanje javnih
usluzbencev ureja tudi Zakon o javnih usluZbencih, in sicer v sedmem ¢lenu drugega poglavja, ki
se nanasa na nacelo enakopravne dostopnosti, ki v svojem temelju zagovarja enakopravno

dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji (ZJU II, 7. ¢L.).
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6.1 Javni usluzbenci in kadrovanje

Po zakonu o javnih usluzbencih je javni usluzbenec posameznik, ki sklene delovno razmerje v
javnem sektorju (ZJU, 1. ¢l.). Hacek in Baclija opredelita javnega usluzbenca v najSirSem
pomenu kot vsakogar, ki opravlja karkrSnokoli javno funkcijo. Prav tako pa opredelita delovanje
javnih usluzbencev, in sicer samo znotraj usluzbenskega sistema (Hacek in Baclija 2007, 40). Po
zakonu o javnih usluzbencih pa med njih ne spadajo politi¢ni funkcionarji. Poznamo tudi izraz
visoki javni usluzbenci, in sicer se le-ta nanaSa na tiste javne usluzbence, ki so del
profesionalnega jedra in so na hierarhi¢ni lestvici takoj za politi¢nimi funkcionarji (ZJU, 1.¢L.).
Definicija visokih javnih usluzbencev je navedena tudi v Zakonu o javnih usluzbencih, in sicer v
polozajih znotraj sistema javnega sektorja. Praviloma so v minstrstvih to generalni direktorji,
generalni sekretarji in vodje organizacijskih enot. V upravnih enotah in organih v sestavi
ministrstva so to razni direktorji, nacelniki upravnih enot in vodje organizacijskih enot (ZJU,

80.¢L.).

Kadrovanje javnih usluZbencev poteka preko objave za zasedbo prostih uradniskih delovnih
mest. Pri postopku zaposlovanja je zagotovljen enakopraven dostop do delovnih mest za vse
kandidate pod enakimi pogoji (ZJU, 7. ¢l.). Prosto delovno mesto lahko zasede notranji kandidat
preko notranjega nateCaja ali pa zunanji kandidat preko javnega natecaja. Vsekakor se ob
iskazani potrebi po novem delovnem mestu najprej oceni ali obstaja moznost, da se delovno
mesto zapolni s premestitvijo primernega javnega usluzbenca iz istega organa. V kolikor to ni
mogoce, se odpre postopek javnega natecaja. Praviloma je postopek sledeci:

- Objava javnega nateCaja na spletni strani organa, ki zaposluje. Delovno mesto se lahko
objavi tudi v Uradnem listu ali v dnevnem ¢asopisju.

- Objava za delovno mesto mora vsebovati vse kljucne podatke, po katerih lahko kandidat
preveri, Ce je kvalificiran za prijavo na delovno mesto. Ti podatki so: vrsta organa, ki
zaposluje in kraj dela; vrsta uradniSkega delovnega mesta; pogoji za opravljanje dela;
potrebna dokazila; rok za vlaganje prosnje ter rok za obves¢anje kandidatov in okvirna

vsebina dela.
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- Po prejetih prijavah kandidatov se opravlja izbirni postopek, ki lahko poteka v ve¢ fazah,
in sicer na nacin da se kandidati postopoma izlo¢ajo. Nacin izbirnega postopka je lahko v
obliki presojanja kompetenc iz prilozenih dokumentov, pisnega preizkusa kompetenc ali
ustnega razgovora.

- Rezultat izbirnega postopka je izbor najbolj primernega kandidata, torej kandidata, ki je
najbolj strokovno usposobljen.

- Kandidati, ki niso bili izbrani in menijo, da so izpolnjevali pogoje nateCaja, imajo
moznost na pritozbo, in sicer na pristojno komisijo za pritozbe.

- Z izbranim kandidatom se sklene pogodba o zaposlitvi, ki je lahko za nedolocen cas ali za

dolocen c¢as (ZJU, 8. pogl.).

6.2 Nazivi, poloZaji in placni razredi

Hacek omenja klasifikacijo delovnih mest v sistemu javnih usluzbencev. Na podlagi te
klasifikacije so delovna mesta razvrS¢ena na: visje upravne delavce, upravne in strokovno-
tehni¢ne delavce. V klasifikaciji delovnih mest sta dolo¢ena tudi polozaj in pladilo javnega
usluzbenca, ki sta odvisna od dela, ki ga javni usluzbenec opravlja. Torej je delovno razmerje
sklenjeno na podlagi klasifikacije delovnih mest. To pomeni, da je vnaprej doloen seznam
predvidenih delovnih mest za nek upravni organ, kar celotnemu sistemu zaposlovanja pomaga
pri organizacijski razvidnosti in nacrtnosti pri zaposlovanju (Hacek 2001, 78). Kljub temu, da je
zaposlovanje javnih usluzbencev zakonsko zelo pregledno in sistematizirano, pa to Se ne
zagotavlja objektivnosti izbire kandidata, Se posebej v primeru, ko je za neko delovno mesto veé
primernih kandidatov. Medtem ko lahko objektivno ocenimo kriterije primernosti pa je kon¢na
izbira vedno subjektivna, kar lahko pripelje do zaposlovanja na bazi osebnih kontaktov ali

podkupovanja in ne na podlagi strokovnosti (prav tam).

Place javnih usluzbencev in napredovanje v placne razrede ureja Zakon o sistemu plac v javnem
sektorju (ZSPJS), kjer je zapisano, da je pogoj za napredovanje javnega usluzbenca v vi§ji placni
razred delovna uspesnost. Le-ta pa se ocenjuje na podlagi rezultatov dela, samostojnosti ter
natacnosti pri delu, zanesljivosti pri opravljanju nalog ter kvalitete sodelovanja in organizacije

dela pa tudi drugi sposobnosti, potrebnih za opravljanje dela (ZSPJS, 17. ¢l.).
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6.3 Nacela sistema javnih usluZbencev

V zakonu o javnih usluzbencih je navedeno veliko nacel, po katerih naj bi se ravnali zaposleni v
javnem sektorju. Ta nacela so svojevrsten kodeks eticnega ravnanja, ki obravnava ve¢ razli¢nih
podrocij, in sicer od nacela, ki zagotavlja enako dostopnost delovnih mest za vse prijavljene pa
do nacela ravnanja na delovnem mestu, kar se ti¢e strokovnosti in nepodkupljivosti. Za potrebe
tega diplomskega dela ne bom nastevala vseh nacel, omenila bom le tista, ki so pomembna za

razumevanje naloge.

6.3.1 Nacelo enakopravne dostopnosti

V sedmem ¢lenu Zakona o javnih usluzbencih je opredeljeno nacelo enakopravne dostopnosti. S
tem nacelom je doloc¢eno, da se zaposlovanje javnih usluzbencev izvaja tako, da je zagotovljena
enakopravna dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji in
tako, da je zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje
nalog na delovnem mestu (ZJU, 7. €L.). S tem nacelom so formalno opredelili enako pravico do

zaposlitve za vse kandidate, torej ne glede na spol.

6.3.2 Nacelo castnega ravnanja

V Cetrtem Clenu Zakona o javnih usluZbencih je opredeljeno tudi, da mora javni usluzbenec svoje
delo opravljati ¢astno in spostljivo. V tem istem ¢lenu je omenjeno tudi, da mora javni
usluzbenec delovati politiéno nevtralno in nepristransko (ZJU, 4. ¢L.). Castno opravljanje dela
pomeni tudi spostovanje ¢lovekovega dostojanstva, kar je pomembno tudi za odnose med

samimi zaposlenimi, in vsaj formalno nakazuje nedopustnost na primer mobinga.

7 POLOZAJ ZENSK NA TRGU DELA

Za zenske je vstop na trg dela lazji kot kadarkoli prej v zgodovini (z izjemo svetovnih vojn, ko
so zaCasno dominirale na trgu dela), pa vendar to Se ne pomeni, da je tudi enakovreden
moskemu. Zaradi ve¢je dostopnosti izobrazevanja ter razvoja trga je konkurencnost na trgu dela

vse velja, kar lahko vodi do podrobnejSe obravnave kandidatov. Ravno ta podrobnejsa
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obravnava pa lahko, kot je v nekaterih primerih dokazano, vodi do neenakopravne obravnave

kandidatov in kandidatk za delovna mesta 0z. napredovanja.

7.1 Formalna in dejanska enakopravnost

Glede na vse zakone in uredbe lahko sklepamo, da je za formalno enakost spolov zakonsko vse
razmeroma dobro postavljeno. Zakaj torej Se govorimo o neenakosti? Zato, ker je formalna
enakost tista enakost, ki je zapisana na papirju in katere navodilom naj bi sledili drzavljani in
institucije. Da pa temu ni tako, in da smo Se dale¢ od dejanskega dosega enakopravnosti, pa
pri¢ajo razlicne raziskave mnogih slovenskih avtorjev in izjava poslanice varuhinje ¢lovekovih
pravic, ki je ob dnevu Zena leta 2016 med drugim zapisala: “Formalno dosezena ekonomska,
politi¢na in socialna enakopravnost zensk z moskimi se Se v veliki meri razlikuje od dejanske
enakosti. Zaradi neenakosti je omejen dostop do cele vrste druzbenih moznosti in dejavnosti,
onemogoceno je polno uresnievanje pravic, razvoj potencialov in opravljanje obveznosti”

(Varuh Clovekovih pravic RS 2016).

Ob pregledu statisti¢cnih podatkov ugotavljam izboljSanje stanja na trgu dela kar se ti¢e izobrazbe
ter tudi same zaposlenosti Zensk. Ce primerjamo leti 2011 in 2015 lahko vidimo, da se je
povecalo Stevilo moskih in Zensk kar se tiCe izobraZevanja na viSjeSolskih in visokoSolskih
zavodih; in sicer Stevilo Zensk, ki so dokoncale ta Studij, se je povecalo za 24 odstotkov, medtem
ko se je Stevilo moskih prav tako povecalo, vendar za manjsi odstotek, za 19 odstotkov. Podatki
kazejo, da se z leti poveCuje izobraZenost prebivalstva. Tudi zgodovinski presek izobrazbe po
spolu kaZe na sploSno povecanje izobraZenosti prebivalstva RS. Najvecji premik je viden pri
terciarni izobrazbi Zensk, katero je v letu 1961 imel le 1 odstotek izobraZenih Zensk, v letu 2015

pa kar 25 odstotkov.
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Tabela 7.1: 1zobrazba po spolu, celotno prebivalstvo

Absolutne Stevilke Razlika v letih
Moski Zenske Moski Zenske
2011 864.861| 894.475 0,1% -0,2%
Izobrazba - SKUPAJ 2015 865.622 892.942
2011 213.405 299.674 -13% -10%
OsnovnoSolska ali manj - Skupaj 2015 186.006 271.182
2011 519.361| 419.227 1% -4%
Srednjesolska - Skupaj 2015 522.350 404.085
2011 132.095 175.574 19% 24%
Visjedolska, visokoSolska - Skupaj  |2015 157.266| 217.675

Vir: Statisti¢ni urad RS (2011, 2015).

Slika 7.1: 1zobrazba po letih in spolu. Zgodovinski presek

lzobrazba
1997 i 2015 |
osnovinololska ali manj WO % 30 osnaviolalika al marg 2
sradnjefolska 50 % 45 ¢ sredngelaliks 60
- vifjefolska, visokafolska 70 % 5 wijeiolia, visokolalvia 18

Vir: Statisti¢ni urad RS (2015).

Vecja terciarna izobraZenost Zensk ni pojav, ki se kaze samo pri nas, ampak tudi drugod po
Evropi. Leta 2014 je bil delez Zensk s terciarno izobrazbo v Sloveniji ve¢ji od deleza v Evropski
uniji.

Graf 7.1: Mladi 25-29 let s terciarno izobrazbo
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Vir: Statisti¢ni urad RS (2015)

Vendar pa dejstvo, da je vse vec zensk pridobilo visokoSolsko izobrazbo, ni vidno na samem trgu

dela, saj je Se zmeraj ve¢ delovno aktivnih moskih kot zensk.

Graf 7.2: Delovno aktivno prebivalstvo po letih in spolu
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Vir: Statisti¢ni urad RS (2015).
Ko primerjamo izobraZenost zensk v javnem sektorju napram celotni delovni populaciji, lahko
vidimo, da je bil v javnem sektorju v letu 2015 zaposlen vecji delez Zensk s terciarno izobrazbo

(36 odstotkov) kot pa jih je bilo zaposlenih v celotni populaciji (19 odstotkov).

Tabela 7.2: 1zobrazba po spolu in sektorju na trgu dela

2015 - Celotni trg dela
Osnovnosolska ali manj Srednjesolska VisjeSolska, visokosolska
SPOL SKUPAJ spol Spol spol
VSA Moski Zenske Moski Zenske Moski Zenske
|ZOBRAZBA SKUPAJ SKUPAJ SKUPAJ
Absolutna Stevilka 803644 84726 50491 34235 457765 281659 176106 261153 107957 153196
Delez 100% 11% 6% 4% 57% 35% 22% 32% 13% 19%
2015 - Javni sektor
Osnovnosolska ali manj Srednjesolska VisjeSolska, visokoSolska
SPOL SKUPAJ Spol - s Spol - s Spol - -
VSA Moski Zenske Moski Zenske Moski Zenske
|ZOBRAZBA SKUPAJ SKUPAJ SKUPAJ
Absolutna Stevilka 233759 13315 5063 8252 96743 45871 50872 123701 39101 84600
Delez 100% 6% 2% 4% 41% 20% 22% 53% 17% 36%
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Vir: Statisti¢ni urad RS (2015).

Tabela 7.3: Zaposlitev po spolu in sektorju na trgu dela

Celotni trg dela 2015

Javni sektor 2015

Absolutna stevilka

Delez

SKUPAJ Moski Zenske | SKUPAJ Moski Zenske
803644 440107 | 363537 | 233759 90035 143724
100% 55% 45% 100% 39% 61%

Vir: Statisti¢ni urad RS (2015).

Ko pogledamo zaposlenost zensk leta 2015 v javnem sektorju napram zaposlenosti zensk v
celotni populaciji vidimo, da je v javnem sektorju zaposlen vecji delez zensk (61 odstotkov) kot

jih je zaposlenih v celotni populaciji (45 odstotkov). Iz tega lahko sklepamo, da je javni sektor

precej feminiziran.

Tabela 7.4: Zaposlenost po spolu v javnem sektorju, delez po spolu

Delez Javni sektor - | Javni sektor - | Javni sektor -
zaposlenih SKUPAJ sektor drzava | javne druzbe
Spol - SKUPAJ 100% 100% 100%
Moski 39% 30% 57%
Zenske 61% 70% 43%

Vir: Statisticni urad RS (2015).

V razdelitvi javnega sektorja na sektor drzava ter sektor javne druzbe vidimo, da je veC Zensk
zaposlenih le v sektorju drzava (70 odstotkov), medtem ko jih je v sektorju javne druzbe
zaposlenih manj kot moskih (43 odstotkov). Ko nadalje pogledamo primerjavo med letoma 2005

in 2015 pa ugotavljamo, da je v sektorju drzava leta 2015 bilo 13 odstotkov ve¢ zaposlenih zensk

kot je bilo zaposlenih moskih, in to v primerjavi z letom 2005.
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Tabela 7.5: Zaposlenost po spolu v javnem sektorju, razlika med letoma 2005 in 2015

% razlika med
2005 in 2015

Javni sektor -
SKUPAJ

Javni sektor -
sektor drzava

Javni sektor -
javne druzbe

Spol - SKUPAJ

-3%

11%

-25%

Moski

-13%

7%

-29%

/enske

4%

13%

-20%

Vir: Statisticni urad RS (2015).

Kar se ti¢e primerjave zaposlenosti po izobrazbi v letih 2005 in 2015 pa velja tako za Zenske kot
za moske, da je v letu 2015 ve¢ zaposlenih z vi§jeSolsko izobrazbo, kot jih je bilo leta 2005. Tudi
pri dejavniku izobrazbe so razlike po spolu. In sicer z vi§jeSolsko oziroma visoko$olsko
izobrazbo je v javnem sektorju leta 2015 zaposlenih 38 odstotkov ve¢ Zensk kot leta 2005. Pri

moskih je ta odstotek manjsi, in sicer leta 2015 je 25 odstotkov ve¢ moskih zaposlenih z

vi§jesolsko oziroma visokoSolsko izobrazbo, kot jih je bilo leta 2005.

Tabela 7.6: Zaposlenost po spolu in izobrazbi v javnem sektorju, 2005 in 2015

2005 2015 razlika med 2005 in 2015
Javni sektor - | Javni sektor - [Javni sektor - [ Javni sektor - [ Javni sektor - [ Javni sektor - | Javni sektor - | Javni sektor - | Javni sektor -
SKUPAJ sektor drzava| javne druzbe SKUPAJ sektor drZava| javne druzbe SKUPAJ sektor drZava| javne druzbe
Izobrazba - Skupaj 241184 146932 94252 233759 163252 70507 -3% 11% -25%
Osnovnosolska ali manj 28894 10012 18882 13315 6729 6586 -54% -33% -65%
Spol - Srednjedolska 117837 60126 57711 96743 56050 40693 -18% -7% -29%
SKUPAJ |ViSjeSolska, visokoSolska 92806 75504 17302 123701 100473 23228 33% 33% 34%
Izobrazba - Skupaj 103086 46354 56732 90035 49538 40497 -13% 7% -29%
Osnovno3olska ali manj 13413 1375 12038 5063 1147 3916 -62% -17% -67%
Srednjesolska 57368 21410 35958 45871 20458 25413 -20% -4% -29%
Moski Visjesolska, visokosolska 31324 22794 8530 39101 27933 11168 25% 23% 31%
Izobrazba - Skupaj 138098 100578 37520 143724 113714 30010, 4% 13% -20%,
Osnovnosolska ali manj 15481 8637 6844 8252 5582 2670 -47% -35% -61%
Srednjesolska 60469 38716 21753 50872 35592 15280 -16% -8% -30%
7enske |ViSjeSolska, visoko3olska 61482 52710 8772 84600 72540 12060 38% 38% 37%

Vir: Statisticni urad RS (2015).
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7.2 Neenakost pri placilu

Raziskave na podroc¢ju neenakosti pri placilu ugotavljajo, da zenske v povprecju zasluzijo manj
kot moski na enakem delovnem mestu. Eno takih raziskav je opravil tudi Seljak leta 2003, in
sicer je opravil analizo ugotavljanja razlik med diskriminacijo zensk v javni upravi v primerjavi z
gospodarstvom. Diskriminacijo na delovnem mestu in v poklicu je opredelil kot manj ugodno
obravnavanje posameznikov na podlagi posameznih lastnosti, kot je na primer spol. Prav tako
ugotavlja, da diskriminacija onemogoca pridobitev zeljenega dela ter omejuje razvoj Sposobnosti
posameznikov in onemogo€a napredovanje. Nadalje Seljak ugotavlja, da raziskovanje
diskriminacije Zensk na delovnem mestu ni nova ideja, saj je bila zapisana potreba po odpravi
diskriminacije ter uvljavitvi enakosti v svetu dela Ze v ustanovni listini ILO (anglesko:
International Labour Organization) leta 1919. Vendar so Sele leta 1949 sprejeli konvencijo, v
kateri je bila poudarjena pravica do enakega placila za enako delo Zensk in moskih.. Po navedbah
Seljaka je bila diskriminacija Zenske delovne sile najbolj raziskana vrsta diskriminacije po 2.
svetovni vojni (Seljak 2003, 107). Kljub temu, da se tovrstna diskriminacija raziskuje ze dolgo
vrsto let pa diskriminacija na delovnem mestu Se obstaja. Tako tudi izsledki Seljakove analize
kazejo, da Zenske s terciarno izobrazbo, magisterijem in doktoratom lazje dobijo sluZzbo v javni
upravi, vendar pogosto na neustreznem delovnem mestu. Kar se ti¢e pla¢ analiza odkriva, da so
zenske s terciarno izobrazbo v javni upravi nedvomno manj diskriminirane kot tiste z nizjo
izobrazbo (Seljak 2003, 106). Tudi na SURS-u so leta 2014 ugotovili sledece: “Place zensk so
bile v letu 2014 v povprecju nizje od pla¢ moskih (za 5,3 odstotke) ali 89 EUR. Razlike med
njimi so se od 2009 do 2013 povecevale.” (SURS 2015, 42) Najvecja razlika pri placah moskih
in Zensk je v poklicni skupini “Poklici za neindustrijski nacin dela” ter v “Upravljalci strojev in
naprav, industrijski izdelovalci in sestavljalci”. NajmanjSe razlike pa so vidne v poklicih, ki so
ve€inoma podrocje javnega sektorja: uradniki, zakonodajalci, visoki uradniki, managerji, vojaski
poklici. To kaze na manjSo diskriminiranost Zensk v javnem sektorju v primerjavi z ostalimi

sektorji na trgu dela.

35



Tabela 7.7: Razlika med povpreénimi mese¢nimi bruto placami po spolu in veéjih poklicnih

skupinah
RAZLIKA V PLACAH

POKLICNA SKUPINA v EUR v%
uradniki 17 1
zakonodajalci, visoki uradniki, menedzerji 105 4
vojaski poklici 138 9
tehniki in drugi strokovni sodelavci 242 13
strokovnjaki 376 15
kmetovalci, gozdarji, ribici, lovci 182 15
poklici za preprosta dela 175 16
poklici za storitve, prodajalci 214 17
poklici za neindustrijski nacdin dela 244 19
upravljalci strojev in naprav, industrijski izdelovalci in sestavljalci 246 19

Vir: Statisti¢ni urad RS (2015).

SURS prav tako ugotavlja, da obstajajo 3 podrocja, ki so izjeme pravila, da so Zenske placane
manj. “V letu 2014 so bila izjema le tri podro¢ja dejavnosti (po SKD, 2008), in sicer oskrba z
vodo, ravnanje z odplakami in odpadki, saniranje okolja (E), gradbeniStvo (F) ter promet in
skladi$¢enje (H). Zenske so bile tedaj pri teh dejavnostih zaposlene na odgovornejsih in tudi
bolje placanih delovnih mestih, vi§ja je bila tudi njihova izobrazba in tako tudi pla¢a” (SURS

2015, 44).

Ob analizi trga dela pa je pomembno pregledati tudi, kakSna delovna mesta zasedajo moski in
zenske z enako izobrazbo. SURS ugotavlja: “Na vi§jih in najvi§jih polozajih je manj doktoric
znanosti. Med osebami z doktoratom v poklicni skupini zakonodajalci/zakonodajalke, visoki
uradniki/visoke uradnice in menedZzerji/menedzerke so bile zenske v manjSini. Na manjSo
za t. i. vertikalno segregacijo. To pomeni, da sta spola na vi§jih, najvplivnejsih funkcijah,
zastopana nesorazmerno. Podatki o pedagoskem osebju kazejo, da se delez Zensk v tipi¢nih
akademskih karierah z vsako vi§jo stopnico na akademski poklicni poti zmanjSuje. To

nesorazmerje dobro prikazuje t. i. Skarjasti diagram” (SURS 2015, 24).
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Graf 7.3: NajpogostejSe akademske kariere po spolu (2007 in 2012)
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Vir: SURS (2012)

Ko analiziramo trg dela, pregledujemo tako zaposlenost kot nezaposlenost. Sode¢ po tem, da
imamo vse ve¢ izobrazenih Zensk, a je ve¢ zaposlenih oseb moskega spola, lahko sklepamo, da
na podroc¢ju brezposlenosti “prevladujejo” Zenske. Tako SURS ugotavlja: “V letu 2014 je bilo
med 30-64 let starimi prebivalci Slovenije 9 odstotkov brezposelnih. Brezposelnost je bila v
starosti do 50 let najbolj problemati¢na pri obeh spolih, Se posebej pri starosti 30-34 let, saj je
bila tedaj najvisja (med Zenskami je bila priblizno 12-odstotna, med moskimi pa priblizno 9-
odstotna). Po 35. letu je zacela upadati, izraziteje med Zenskami. Nato se je pri obeh spolih bolj
opazno zviSala pri starosti 50-54 let (na priblizno 11 odstotkov pri obeh spolih). Po 60. letu je
zacelo Stevilo brezposelnih spet upadati (izraziteje pri Zenskah), saj so nekateri Ze odhajali v

pokoj” (SURS 2015, 45).

8 I1ZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE ZENSK

Kadar govorimo o neenakosti spolov, ne moremo mimo Bourdieujeve ugotovitve, da so
neenakost spolov v druzbi do nedavnega pomagale reproducirati tri glavne instance: druZina,
cerkev in Sola. Vse tri so bile objektivno usklajene ter so z delovanjem na nezavedne strukture
reproducirale neenakost spolov v druzbi (Bourdieu 2010, 99). NajpomembnejSo vlogo naj bi
imela druzina, saj se posameznik/ca Ze v otroStvu sooci s spolno delitvijo dela in si tako oblikuje
zakonito predstavo o tej delitvi. Vloga cerkve je med drugim bila, da utrjuje druzinsko moralo, ki

je bila popolnoma podrejena patriarhalnim vrednotam (prav tam). “In navsezadnje je tudi $ola

37



[...] posredovala predpostavke patriarhalne reprezentacije [...] in morda predvsem tiste, ki so
vpisane v njene lastne hierarhi¢ne sturkture, vse spolno zaznamovane [...]” (prav tam). Vendar so
vidni premiki v vseh treh instancah, Se najbolj vidni pa so na podroc¢ju izobrazevanja., saj je tudi
v Sloveniji, kot v vecini drzav Evrospke unije, zabelezen preboj Zensk na podrocju izobrazevanja

(Tasner in Rozman 2015, 51).

8.1 Zgodovina izobraZevanja

IzobraZevanje na Slovenskem ima dolgo zgodovino, vendar veliko daljSo za moske kot za
zenske. Sele leta 1774 je bila uveljavljena splosna Solska obveznost za oba spola. “S splo§no
Solsko naredbo je bila izenacena pravica obeh spolov do osnovnega izobrazevanja, torej na
elementarni stopnji Solanja, medtem ko je ves nadaljnji Solski proces Se dolgo ostal privilegij
moske polovice druzbe” (Gabri¢ 2009, 15). “Za izobraZevanje uciteljskega kadra na ljudskih
srednje Sole, v katere so se lahko enakopravno vpisala tudi dekleta. Znak spolne neenakosti pa je
bil viden tudi v doloc¢bi, da prejemajo uciteljice le 80 odstotkov place ucitelja. Uciteljice so
morale biti samske, njihova morebitna poroka pa naj bi pomenila, da se prostovoljno odpoveduje
uciteljski sluzbi. Ker naj ne bi imele druZine, po mnenju zakonodajalcev tudi ne bi rabile
toliksnih prejemkov kot ucitelj, ki naj bi skrbel za druzino” (Gabri¢ 2009, 20). Kot omenja avtor:
“NeznejSemu spolu je bila odprta le pot na uciteljisca, Sele ob koncu 19. stoletja pa so se smele
kot privatistke vpisati tudi na gimnazijo, kar pa so si lahko privos¢ile le posameznice iz
bogatejSih druzin. Ozka moZnost izbire poklica je vplivala na zaetek feminizacije uciteljskega
poklica” (prav tam). Leta 1919 je bila ustanovljena Univerza v Ljubljani in od tega leta dalje so
se na univerzo lahko vpisovale tudi Zenske. Deklet na univerzi je bilo sprva le za vzorec, njihov
delez pa je zacel naraScati ob koncu dvajsetih let, ko so gimnazije koncale prve generacije, v
katerih so bila dekleta enakopravne dijakinje (Gabri¢ 2009, 23—-24). Tako kot se je spreminjalo
Solstvo skozi leta, tako se je tudi spreminjalo izobraZevanje Zensk. Ceprav se tudi danes (kot
neko€) nekatere izobrazevalne smeri povezujejo predvsem z enim spolom, kot je na primer
uditeljski poklic, se nekatere druge smeri, kot na primer strojnistvo, povezujejo z drugim. Ce
primerjamo Studente in Studentke po podroc¢jih izobrazevanja v Studijskem letu 2014/2015

vidimo, da je vecje Stevilo Studentk vpisanih na druzbene, poslovne, upravne in pravne vede ter
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na zdravstvene in socialne Studije, medtem ko je vecje Stevilo Studentov vpisanih na tehniko,
proizvodne tehnologije in gradbenisStvo. Tu lahko govorimo (Kozmik 1998, 155) o spolni

segregaciji Studijskih smeri, ki neizogibno vodi v spolno segregacijo poklicev v druzbi.

Graf 8.1: Stevilo $tudentov po spolu in podro&ju izobrazevanja, 2014/15
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Vir: Statisticni urad RS (2015).

8.2 Pomembnost izobrazbe ter poklicna mobilnost

Formalno pridobivanje znanja oz. izobraZevanje je ena izmed najpomembnejSih nalog vsakega
posameznika. Izobrazba je tista, ki posamezni osebi daje specificno vrednost v druzbi, na trgu
dela in vpliva nanjo, na kvaliteto njenega zivljenja, prav tako pa vpliva na razvoj organizacije, v
kateri dela in posledi¢no tudi celotne druzbe, v kateri zivi. Posebej pomembno je izobraZevanje
za 7Zenske, saj jim kot druZzbeno oznacenemu “SibkejSemu spolu” daje moznost za zaposlitev ter s

tem priloZnost za samostojno Zivljenje oziroma ekonomsko neodvisnost.

Moznosti zaposlovanja za oba spola so se povecale tudi po vstopu Slovenije v EU, saj je
Slovenija postala del vecjega trga zaposlovanja in statistke kazejo, da se je iz Slovenije odselilo
ve¢ oseb po vstopu v EU kot pred tem (SURS 2014, 48). S tem so tudi zenske pridobile vecji
“manevrski prostor” za iskanje dela, ¢eprav se pojavlja dvom, da so Zenske enako poklicno
mobilne kot moski. Ta dvom izhaja iz stereotipa, da Zenske zaradi druzbeno pripisane vloge
“skrbnice” druzine, manjkrat izbirajo selitev v primerjavi z moskimi, ki nosijo v sebi druZzbeno

pripisano oznako “lovca”, ki skrbi za druZzino. “Strokovnjaki ugotavljajo, da se selitve vse bolj
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feminizirajo. Kar [...] pomeni, da je v selitve vklju¢enih (tako v razmerju do moskih kot na
splosno) vse ve¢ zensk” (Mlekuz 2011, 68). Po podatkih SURS-a o selitvah v tujino je razvidno,
da se je iz Slovenije v zadnjih dvajsetih letih izselilo ve¢ moskih kot Zensk ter da se je Stevilo
izseljenih znatno povecalo po vstopu Slovenije v EU. Ker pa spodnji graf prikazuje samo selitve
na splos$no in iz njega ni razvidno ali so selitve ekonomske narave (torej iskanje zaposlitve v
drugih drzavah), je tezko z gotovostjo trditi, kateri spol je tisti, ki se veCkrat odloca za selitev v

tujino zaradi dela.

Graf 8.2: Zenske in mogki, odseljeni v tujino, Slovenija
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Vir: Statisticni urad RS (2014)

Pri analizi selitev pa je pomembna tudi izobrazba. Statistke kaZejo, da se v tujino selijo ljudje
vseh stopenj izobrazbe. “Iz Slovenije se je v letu 2014 odselilo 14.336 prebivalcev, od tega jih je
bilo 70 odstotkov starih 25-64 let. Med temi jih je imelo osnovnoSolsko ali nizjo izobrazbo 24
odstotkov, srednjesolsko 53 odstotkov, vi§jeSolsko ali visokoSolsko izobrazbo pa 23 odstotkov”
(SURS, 2015). Prav tako je omejen nabor statisticnih podatkov, iz katerih bi lahko razbrali ali se
posamezniki in posameznice selijo v tujino tudi kratkoroc¢no, zaradi izpopolnjevanja svojega

znanja ter kaksna je tu delitev po spolu.

8.3 Neformalno izobrazevanje

Kadar govorimo o izpopolnjevanju znanja mislimo predvsem na dodatno izobrazevanje oseb, to

je neformalno izobraZevanje oziroma izobrazevanje ob delu. Saj ni le formalno Solanje tisto, ki
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omogoca doloc¢en uspeh posameznika v druzbi, ampak tudi neformalno izobrazevanje. Mursak
ga definira kot: ”Izobrazevanje in usposabljanje, ki poteka na posameznikovem delovnem mestu
v sklopu njegovih delovnih nalog in uporablja delo kot proces, ki omogoca ucenje. Omogoca
povezovanje dela in izobrazevanja in se nanaSa tudi na procese praktiCnega izobraZevanja na
delovnem mestu pa tudi na razlicne oblike usposabljanja, najveckrat za opravljanje manj
zahtevnih del ali za uporabo novih tehnologij. Poteka lahko tudi kot del procesa formalnega
izobrazevanja za pridobitev izobrazbe” (MurSak 2012, 42). Posameznikom je na voljo veliko
razlicnih institucij, ki ponujajo tovrstno izobrazevanje, ne nazadnje pa tudi sama podjetja
ponujajo interna izobrazevanja oz izpopolnjevanja. Tudi v taki vrsti izobraZzevanja so Zenske
lahko diskriminirane, saj naceloma podjetja najve¢ ‘“vlagajo” v najvaznejSe Clene svoje
organizacije, in ¢e so najvaznejsi Cleni moski, potem so zenske avtomati¢no prikrajSane za
dostop do takega izpopolnjevanja. Po drugi strani pa je verjetnost, da bi se zenske odlocale za
dodatno izobraZevanje ob polnem delovnem casu, tudi precej majhna, saj je Se vedno Zenska
tista, ki opravlja vecino gospodinjskih del in skrbi za druZino. Raziskava Zensk na vodilnih
polozajih, ki jo je opravila Kanjuo Mrcela, pa pravi: “Kar 72,5 odstotkov anketirank se je v Casu
opravljanja poslovodne funkcije udelezilo kaksne oblike izobrazevanja. Dodatno izobrazevanje
je obsegalo naslednje: specializacija doma (5 odstotkov), specializacija v tujini (3,5 odstotkov),
seminarji iz razli€nih podro€ij (20 odstotkov), tecaji tujih jezikov (20 odstotkov), tecaji

informatike, raCunalnistva (17,5 odstotkov) in ostalo (35 odstotkov)” (Kanjuo Mrcela 1992, 83).

9 PODJETJA IN ORGANIZACIJSKA POLITIKA

Spremembe na trgu delovne sile so se zgodile z velikim vstopom Zensk na trg (60 odstotkov
izobrazenih ¢loveskih virov predstavljajo Zenske) ter s tem, da so Zenske primarno zadolzene za
porabo gospodinjskega proracuna, torej so tudi potros$nice na vseh podroc¢jih od gospodinjstva pa
do avtomobilizma (80 odstotkov vseh nakupov na svetu opravijo Zenske). Vse te spremembe bi
morale primorati podjetja in njihove vodilne, da za¢nejo gledati na podjetja kot na “spolno
dvojezi¢na” (Wittenberg-Cox, 2016). V nekaterih drzavah kot so Italija, Spanija, Francija,
Grcija, Belgija, Portugalska so uvedli kodekse ravnanja podjetij, ki pomagajo ne samo k ve¢ji
zaposlenosti Zensk, temve¢ tudi njihovi k vecji udelezbi na vodilnih polozajih (Kraca-

Cagaropulu 2011).
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10 NAPREDOVANJE IN DEJAVNIKI NAPREDOVANJA

Zenske so $e vedno ob&utno premalo zastopane na vodilnih mestih v organizacijah. Najveckrat
se ta podzastopanost pojasnjuje z obstojem nevidne ovire, tako imenovane “steklene stene”, ki
dvigalo”, ki opisuje fenomen hitrejSega napredovanja moskih kot zensk, Se posebej v poklicih,

kjer prevladujejo zenske (Ryan, Haslam 2007, 549).

10.1 Definicija napredovanja ter polozajev

Moderna kariera za razliko od tradicionalne kariere je tista, ki jo gradi posameznik in ne
organizacija za posameznika, kjer so glavne vrednote svoboda in rast in kjer so glavni dejavniki
uspeha subjektivni (psiholoski uspeh), za razliko od tradicionalne kariere, kjer so bili bolj

objektivni (pozicija, placilo) (Hall 2004, 4).

Sama napredovanje razumem kot prehod iz niZjega delovnega mesta na visje, bolj odgovorno
delovno mesto. Po MoZini je napredovanje prehod zaposlenega z delovnega mesta z manjSo
stopnjo zahtevnosti, na delovno mesto z vecjo stopnjo zahtevnosti. Mozina prav tako trdi, da
najsibodi napredovanje vertikalno ali horizontalno, vedno ga mora spremljati neke vrste
konkretna ugodnost, sicer nima ustreznega motivacijskega smisla (MoZina in drugi 1998, 494).
Obstaja ve¢ vrst napredovanja, na kratko pa jih lahko oznacimo kot vertikalna napredovanja in
horizontalna napredovanja. Horizontalno napredovanje je opredeljeno kot napredovanje v
placilu, vendar na istem ali podobnem delovnem mestu. Vertikalno napredovanje pa kot
napredovanje na visje delovno mesto ter z vecjim placilom (Poslovni svet, 2016). Medtem ko je
napredovanje v zasebnih podjetij urejeno z internimi akti pa napredovanje javnih usluZbencev
ureja zakon, in sicer Uredba o napredovanju javnih usluzbencev v placne razrede. Znotraj te
uredbe se omenja tudi napredovanje v visji naziv, ki ne izkljucuje napredovanja v visji placni
razred. “Napredovanje javnega usluzbenca v placne razrede po tej uredbi ne izklju€uje hkratnega
napredovanja javnega usluzbenca v visji naziv, ¢e javni usluzbenec izpolnjuje predpisane pogoje

za napredovanje v vi§ji naziv v skladu z dolo€bami podro¢nih predpisov, ki urejajo pogoje in
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postopke napredovanja oziroma pridobitve nazivov”’ (Uredba o napredovanju javnih usluzbencev
v placne razrede 2008). Tako bi lahko sklepali, da je v javnem sektorju veckrat prisotno

vertikalno napredovanje kot pa horizontalno, ki ga uredba sploh ne omenja.

10.2 (Ne)naklonjenost organizacijske kulture podjetja k napredovanju Zensk

Obstaja vec¢ definicij organizacijske kulture, ki jih je avtorica Br¢i¢ takole klasificirala:

a) Najbolj enostavna klasifikacija organizacijske kulture bi lahko bila: “Tako mi to delamo
tu”. To jasno in enostavno definicijo organizacijske kulture sta postavila Deal in Kennedy
(Deal in Kennedy v Br¢i¢ 1998, 1049).

b) Organizacijska kultura je sklop odprtih in skrivnih pravil, vrednot in principov, ki so
konstantne in usmerjajo obnasanje posameznikov v organizaciji. Ta pravila, vrednosti in
principi pa tudi zagotavljajo smisel delovanja posameznikov v organizaciji (Burke in
Litwin v Br¢i¢ 1998, 1049).

c) Organizacijska kultura je sistem vrednosti, razumevanja, prepricanj, etike, zivljenjskih
stilov, osebnosti ter karakterja podjetja (Sikavica v Br¢i¢ 1998, 1049 ).

d) Organizacijsko kulturo sestavljajo njeni ¢lani, njihovi obi¢aji, nacini obnasanja in odnosi

napram delu in sami organizaciji (Bennett 1994 v Br¢i¢ 1998, 1049).

Ce povzamemo, da so stalii¢a ljudi ter njihove vrednosti tiste, ki tvorijo organizacijsko kulturo,
potem lahko trdimo, da so organizacijske kulture v vecini patriarhalne in iz tega izhajajoc,

nenaklonjene Zenskemu napredovanju ter Zenskemu vladanju.
Brecko meni sledece:

Organizacijska kultura je tesno povezana z uspehom organizacije in potemtakem tudi
uspesnostjo posmeznika, ki je toliko vecja, kolikor bolj se njegove indvidualne vrednote in
stalisca skladajo z vrednotami organizacije. Veliko pomembnih informacij o organizaciji
se skriva prav v organizacijski kulturi, ki ni niti zapisana niti formalizirana. Razumevanje
norm, vrednot in delovnega sloga organizacije pospesi prilagoditev posameznika in mu

omogoca razmeroma hiter vzpon (Brecko 2006, 207).
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Zato je velika verjetnost, da zenske tezje napredujejo tudi v tistih organizacijah, za katere so

znacilna neformalna moska zdruzenja ali po anglesko “boys clubs”.

Zenskam zna biti izjemno teko prodreti v ta moska zdruZenja, saj lahko naletijo na zavedno
prikrivanje podatkov, potrebnih za oblikovanje poslovne politike, lahko naletijo tudi na
odrekanje priloznosti, stikov ali socialne podpore (Linehan 2001, 45). Prodor v te moske klube
lahko pomeni tudi dostop do delovnih mest, ki niso nujno objavljena. “Ocenuje se, da je ve¢ kot
50 odstotkov managerskih polozajev mogoce dobiti le preko osebnih zvez” (Davidson in Cooper
v Linehan 2001, 45). Ravno take tezavne okoli$¢ine so, poleg skrbi za druzino, glavni vir
ogromnih obremenitev za Zenske na vodstvenih polozajih. To pa jih postavlja v slabsi polozaj v
primerjavi z moskimi, saj se pri delu srecujejo s hujSimi pritiski kot njihovi moski kolegi (prav

tam).

10.3 Ovire pri napredovanju — “steklena arhitektura”

“V Stevilnih drzavah se zenske pri pridobivanju managerskih izkuSenj Se vedno sreCujejo z
ovirami. Eden od izrazov, s katerimi jih teoretki opisujejo, je stekleni strop — gre za oviro, Ki je
komaj opazna, skoraj nevidna, a hkrati tako mocna, da Zenskam in manjSinskim skupinam
preprecuje napredovanje po hierarhi¢ni lestvici (Morrison in Von Glinow v Linehan 2001, 42).
Morrisonova in von Glinova trdita, da razlog za to oviro ni ¢lovekova nesposobnost, da bi
uspesno opravljal zahtevnejSe delo, ampak se nanaSa na Zenske kot skupino, ki se ji preprecuje
napredovanje na visje polozaje, predvsem zato, ker so zenske. V primeru steklene stene pa gre
za preprecevanja premikanja na druge, enako zahtevne polozaje” (Linehan 2001, 43). Kljub temu
da veliko avtoric uporablja zgoraj omenjena pojma nevidnih ovir, pa si niso enotne, da so to
primerne metafore. Tako Linehan v svoji knjigi, UspeSne Zenske, povzema mnjenje Schwarzove

0 metafori steklene stene:

Primernejsa metafora bi bila neke vrste diagram, ki predstavija povezavo vec podskupin
in se uporablja v geologiji. Ovire, na katere Zenske naletijo pri napredovanju na visje
polozaje, se pojavljajo, kadar se potencialno neugodni dejavniki, ki vplivajo nanje

(materinstvo, tradicija, socializacija), prekrivajo s pricakovanji managementa, ki jih
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sproZijo podzavestni moski konecpti, stereotipi in pricakovanja. Takega miselnega vzorca

ni, ko gre za moske, toda za Zenske je nepremagljiva ovira (Linehan 2001, 44).

Kasneje so se razvile tudi druge metafore, ki opisujejo razlicne vrste nepremagljivih ovir:
“steklena pecina”, “stekleno dvigalo” ter “stekleno ogledalo”. Metaforo “steklena pecina” so
avtorji zaceli uporabljati v povezavi s tistimi zenskami, ki so premagale stekleni strop in dospele
na vrh organizacije, vendar ve¢inoma v primerih, ko je podjetje imelo resne finan¢ne teZave in je
bilo ze vrsto let nestabilno. Tako na podlagi razli¢nih ugotovitev in raziskav, ki sta jih izvedla
Michelle K.Ryan in S.Alexander Haslam predpostavljata, da se v pogojih organizacijske krize
poveca zaznana primernost zensk za vodilne poloZaje (Ryan in Haslam 2007, 554). “Rayan in
povezani z ve¢jim tveganjem od tistih, na katerih so moski. Zanimiva ugotovitev raziskave je, da
se glede obstoja “steklenih pefin” mnenja moskih in Zensk zelo razlikujejo. Kljub velikemu
Stevilu primerov in dokazov, moSki managerji veCinoma zanikajo, da obstajajo po spolu
diskriminatorne prakse napredovanja, medtem ko Zenske potrjujejo njihov obstoj in porocajo o
lastnih izkusnjah” (Kanjuo Mréela v Sedmak 2007, 182). Ceprav v Sloveniji ni podrobnejse
raziskave o obstoju “steklenih pe€in”, pa Ze samo pregled podjetij, ki so bila v krizi in menjala

vodstvo, poda neko smernico, da tudi pri nas “steklene pecine” obstajajo (prav tam).

Metaforo “steklenega dvigala” uporabljamo takrat, kadar pojasnjujemo lazji in prednostni
dostop do poloZajev moc€i za posameznike iz priviligiranih druzbenih skupin (Kanjuo Mrcela v
Sedmak 2007, 182). Kadar govorimo o “steklenih dvigalih” za moske Se posebej referiramo na
dejstvo, da moski napredujejo hitreje in vi§je v tistih poklicih, kjer prevladujejo zenske, za
razliko od Zensk, ki ne napredujejo hitreje in visje od moskih v poklicih kjer prevladujejo moski
(Kanjuo Mrcela 2007, 182.). Goldberg vidi mozen razlog za to v sterotipnih predstavah o
prototipu managerja. V zavesti ljudi je, da povezujejo pojem managerja najprej z moskim, nato
pa z zensko. Kadar je v “Zenskem” poklicu samo nekaj moskih, imajo tudi vecjo pozornost in
zaradi tega vedje moznosti napredovanja, saj predstavljajo prototip managerja. Ceprav bi logika
navajala, da je za Zenske podobna situacija v “moskih” poklicih, pa temu ni tako iz ve¢ razlogov.
Eden izmed razlogov je Ze omenjena steklena stena, drugi razlog pa je, da stereotipno Zenska ne

izpolnjuje stereoptipa o prototipnem managerju, ker je le-ta moski (prav tam). Nenazadnje pa so
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avtorji razvili tudi pojem steklenega ogledala, ki naj bi Zenskam pomagal podirati ovire do

ey e

ey

tako aktivno prispevati k spreminjaju implicitno uporabljenih organizacijskih pravil” (Kanjuo
Mrcela v Sedmak 2007, 182).

Linhean omenja znacilnosti tezav, s katerimi se soo¢ajo samo zZenske na visokih pozicijah. In
sicer, vloga preizkusnih zaj¢kov za managerke prihodnosti, prikrajSanost za vzornice, obcutki
izloGenosti, premagovanje spolnih sterotipov, odkrita in skrita diskriminacija, ki jo prakticirajo

sodelavci, nadrejeni ter organizacijske strukture (Linehan 2001, 43).

V prid zgoraj omenjenim podatkom govori tudi raziskava, ki jo je izvedlo podjetje Deloite med
izbranimi EU ¢lanicami (vkljucujo¢ tudi Slovenijo), iz katere je razvidno, da je spolna neenakost
in raznolikost v podjetjih Se vedno prisotna. Ugotovili so, da 51 odstotkov visokih in srednjih
vodstvenih delavcev meni, da Zenske na vodilnih polozajih prejemajo nizje placilo v primerjavi z
moskimi . Nadalje je 56 odstotkov anketiranih menilo, da so Zenske primorane vloziti ve¢ truda

za napredovanje na enake polozaje kot njihovi moski sodelavci (Deloitte, 2015).
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11 EMPIRICNI DEL

11.1  Vzorec in vprasalnik

Namen mojega raziskovanja je, pomagati odgovoriti na zastavljene hipoteze diplomskega dela.
Zaradi Casovnih, finan¢nih ter logisticnih omejitev sem opravila elektronsko anketo. Vzorcenje
je potekalo po sistemu snowball sampling. Taka vrsta vzorcenja je drugacna od obicajnega
slucajnega vzorca. Za snowball sampling je znacilno, da so anketiranci posamezniki, ki se med
seboj poznajo, torej prijatelji, znanci, sorodniki, zato tak vzorec imenujemo tudi neslucajni
vzorec (Roter in Breznik 2006, 44). V vzorec so bili vkljuceni zaposleni v javnem in zasebnem
sektorju v Sloveniji. Zbiranje podatkov je potekalo v mesecu juliju 2016, s pomocjo spletne

strani 1ka.

Anketni vprasalnik je sestavljen iz treh delov: v prvem delu se vprasanja nanasajo na osebne
podatke anketirancev, v drugem delu na njihovo izobrazbo ter na zaposlitveni status. Tretji,

najvedji del, pa na samo napredovanje v karieri ter na dojemanje Zensk na vodilnih mestih.

11.2 Metodoloske omejitve raziskave

Prva omejitev je velikost vzorca, ki je precej majhen, in sicer je anketni vprasalnik izpolnilo 146
anketirancev. Velikost vzorca ne dopusca, da bi moje ugotovitve bile reprezentativne za vsa
slovenska podjetja o0z. njihove zaposlene. Druga omejitev je geografska koncentracija
anketirancev, saj je ve€ina anketiranih nastanjenih in dela v Ljubljani in bliZnji okolici. Zavedam
se, da so lahko izku$nje zaposlenih v javnem sektorju razli¢ne po ob¢inah in zato moje ugotvotve
iz ankete ne moremo posploSiti na populacijo. Tretja omejitev je nezadostna dostopnost
podatkov o temi zaposlovanja Zzensk v javnem sektorju, saj je veliko vec¢ raziskav opravljenih v

zasebnih podjetjih.

Podatke sem obdelala s programom Excel. V nadaljevanju bom predstavila rezultate po zgoraj

opisanih sklopih vpraSan;.
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11.3 Rezultati in analiza

Anketni vprasalnik je izpolnilo 146 anketirancev, od tega 82 odstotkov Zensk ter 18 odstotkov

moskih. 64 odstotkov anketirancev je zaposlenih v javnem sektorju in 36 odstotkov v zasebnem

sektorju.

Tabela 11.1: Anketiranci po spolu in sektorju zaposlitve

Odgovori po spolu

Odgovori po spolu - sektor
zaposlitve

Odgovori Absolutno st. Odstotek Javni sektor | Zasebni sektor
1 (Moski) 27 18% 46% 54%
2 (Zenski) 119 80% 69% 31%
Skupaj 146 99% 64% 36%

Najvecja starostna skupina anketiranih je bila od 21 do 40 let (skupaj 64 odstotkov odgovorov),
druga najvec¢ja skupina pa je bila od 41 do 60 let (skupaj 27 odstotkov odgovorov). Ko
pogledamo delitev po spolu pa je razvidno, da je bilo skoraj enako Stevilo anketirank v dveh

najvecjih starostnih skupinah, in sicer v skupini od 21 do 40 let je bilo 80 odstotkov Zensk ter v

skupini od 41 do 60 let je bilo 79 odstotkov Zensk.

Tabela 11.2: Anketiranci po spolu in starosti

Starost VSl Moski Zenske
do 20 let 1% 0% 100%
21-40 let 64% 19% 80%
41 - 60 let 27% 23% 79%

61 letali vec 9% 0 100%

Polovica anketirancev je poro¢ena, to¢no 50 odstotkov, medtem ko jih je samskih 43 odstotkov,

ostalih 7 odstotkov pa ovdovelih in/ali razvezanih.
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Tabela 11.3: Anketiranci po spolu in zakonskem statusu

Zakonski stan . Spol: ” .
Moski Zenski
Samski (nikoli
porocen) 18% 82%
Poroceni 21% 79%
Vdoveli 0% 100%
Razvezani 14% 86%

Vecina anketirancev — 54 odstotkov, ima koncéano visoko ali visjo Solo, temu sledi 29 odstotkov
tistih, ki imajo koncan magisterij ali doktorat. Srednjo Solo ima zaklju¢enih le 17 odstotkov.
imelo magisterij ali doktorat in samo 28 odstotkov Zensk je imelo podobno izobrazbo. Medtem
pa je odstotek zelo podoben pri odgovorih za visoko in vi§jo Solo. V javnem sektorju je bilo vec¢
moskih z vi§jo izobrazbo: 58 odstotkov moskih ima visoko ali vi§jo Solo, medtem ko je odstotek

zensk s podobno izobrazbo manjsi, in sicer 37 odstotkov Zensk ima vi$jo oziroma visokoSolsko
izobrazbo.

Tabela 11.4.: Anketiranci po spolu, izobrazbi in sektorju dela

Spol Spol - Javni sektor Spol - zasebni sektor

Izobrazba Moski Zenski SKUPAJ Moski Zenski SKUPAJ Moski Zenski SKUPAJ

Manj kot
srednja Sola 0% 1% 1% 0% 0% 0% 1% 0% 1%
Srednja Sola

invec 15% 17% 17% 0% 37% 18% 10% 19% 14%

Visoka sola,

Visja ... 52% 54% 54% 58% 37% 48% 60% 63% 61%
Magisterij,

doktorat 33% 28% 29% 42% 27% 34% 29% 19% 24%

SKUPAJ 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Med odgovori 0 napredovanju so bila tako vertikalna kot horizontalna napredovanja. Anketiranci
so najveckrat napredovali enkrat, in sicer vertikalno. Tudi pri odgovoru o dveh napredovanjih je

bilo ve¢ vertikalnih kot horiznotalnih napredovanj. Je pa slika drugacna pri tistih anketirancih, ki
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so napredovali trikrat ali ve¢ kot trikrat — tam je bilo ve¢ horizontalnih napredovanj in manj

vertikalnih.

Graf 11.1: Vertikalno in horizontalno napredovanje po pogostosti napredovanja

0%

26%

20%
19%
17%
15% Vertikalno

14% 14% .
13% Horizontalno

12%

1 -krat 2 - krat 3 - krat veld kot 3 - krat Nisem e
napredoval/fa

V velini odgovorov, kjer so anketiranci napredovali samo enkrat, je vzorec napredovanja
podoben — oboji, tako zenske kot moski, so veckrat napredovali vertikalno. Razlike se kazejo ze
v odgovorih, kjer so anketiranci napredovali dvakrat. Tam so moski Se naprej napredovali
vertikalno, medtem ko so Zenske ponekod pri drugem napredovanju napredovale horizontalno.
Pri tretjem napredovanju se tudi pri moskih kaze horizontalno napredovanje, vendar prevladuje
vertikalno. Pri Zenskih anketirankah pa je ravno obratno; ve¢ jih napreduje horizontalno (9
odstotkov) in manj vertikalno (6 odstotkov). Podobna slika je tudi pri odgovorih anketirancev, Ki

so napredovali vec kot trikrat.
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Graf 11.2: Vertikalno in horizontalno napredovanje po pogostosti napredovanja — delitev po

spolu
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Pri pregledu napredovanja po spolu specificno za javni sektor ugotavljam, da skoraj ni razlik v

vrstah napredovanja oziroma moski v javnem sektorju so veckrat vertikalno napredovali kot

zenske (10 odstotkov zensk je vertikalno napredovalo in 11 odstotkov moskih je vertikalno

napredovalo).

Tabela 11.5: Delez horizontalnega in vertikalnega napredovanja, delitev po spolu, javni sektor

Moski Zenski

Javna,

Javna, drzavna drzavna

uprava uprava
Vertikalno 11% 10%
Horizontalno 89% 90%

Najvec anketiranih — kar 33 odstotkov, je napredovalo po 7-24 mesecih od prve zaposlitve. Prav

tako pa je bilo skoraj enako Stevilo tistih, ki so prvi¢ napredovali ve¢ let po prvi zaposlitvi, in

sicer 32 odstotkov. Manjsi del — 23 odstotkov, je bilo tistih, ki so napredovali med 25. in 36.

mesecem po prvi zaposlitvi.
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Graf 11.3.: Hitrost napredovanja po prvi zaposlitvi
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Hitrost prvega napredovanja je po spolu skoraj enaka. 14 odstotkov moskih je odgovorilo, da so
napredovali znotraj 6 mesecev po zaposlitvi. Odstotek Zzensk je bil nekoliko manjsi, in sicer 12
odstotkov Zensk je odgovorilo, da so napredovale znotraj 6 mesecev po zaposlitvi. V obdobju
dveh let po zaposlitvi so veckrat napredovali moski, in sicer 50 odstotkov moskih je odgovorilo,
da so napredovali v obdobju dveh let, medtem ko je le 27 odstotkov Zensk odgovorilo, da so
napredovale v tem istem obdobju. Z daljSanjem obdobja prvega napredovanja se je povecevalo
Stevilo odgovorov v prid Zenskega spola. In sicer, 26 odstotkov Zensk je odgovorilo, da so
prvikrat napredovale, ko so bile v podjetju ve¢ kot dve leti in manj kot 3 leta. V tem istem
obdobju je napredovalo manjse Stevilo moskih, in sicer le 9 odstotkov. Da $e niso napredovali na

delovnem mestu, kjer so zaposleni, pa je odgovorilo 27 odstotkov moskih in 35 odstotkov Zensk.
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Graf 11.4: Hitrost napredovanja po prvi zaposlitvi — delitev po spolu
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Pri pregledu odgovorov anketirancev iz javnega sektorja pa vidimo, da je razlika v hitrosti
prvega napredovanja vecja v javnem sektorju kot pa je na celotni populaciji. 20 odstotkov
moskih anketirancev iz javnega sektorja je odgovorilo, da so napredovali znotraj Sestih mesecev
po zaposlitvi. Odstotek zensk, ki so napredovale znotraj Sestih mesecev po zaposlitvi pa je precej

manjsi, in sicer 4 odstotke.

Tabela 11.6: Hitrost napredovanja po prvi zaposlitvi — delitev po spolu, javni sektor

Spol:

Mogki Zenski
zaposleni?|zaposleni?

Javna, Javna,

drzavna | drZavna

uprava uprava
Po 0 - 6 mesecev 20% 4%
kolikénem 7 - 24 mesecev 60% 72%
¢asu po ... 25 - 36 mesecev 20% 24%

53



Pri odgovorih na stereotipe ugotavljam, da veliki vecini anketirancev ni pomemben spol
nadrejene osebe (51 odstotkov), medtem ko jih priblizno ena tretjina preferira Zenske nadrejene
in le 16 odstotkov preferira moske nadrejene. Skoraj vsi anketiranci verjamejo, da imajo lahko
zenske hkrati visoko managersko kariero in tudi druzino. Skoraj 80 odstotkov anketirancev
smatra, da so ambiciozni, le 10 odstotkov jih ni ambicioznih ter 13 odstotkov je tak$nih, ki so se
opredelili z “vseeno”. 77 odstotkov jih nima nikakr$nih pomislekov ob napredovanju in le man;jsi

odstotek, 15 odstotkov, jih ima pomisleke ob napredovanju.

Graf 11.5: Odgovori na stereotipe
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Ko pogledamo ta ista vprasanja, deljena po odgovorih po spolu, vidimo sledece: Na trditev, da
raj$i delajo z moskim kot z Zensko, je pritrdilno odgovorilo skoraj 30 odstotkov Zensk, medtem
ko je preostanek Zensk odgovorilo z ne (17 odstotkov) ter da jim je vseeno (53 odstotkov).
Razmerje med odgovori anketirancev moskega spola je bilo druacno. In sicer, pritrdilno je
odgovorilo ve¢ kot 40 odstotkov moskih in le 13 odstotkov je odgovorilo nikalno. Odgovor
vseeno mi je pa je izbralo manj moskih, in sicer 45,5 odstotkov. Na trditev, da So ambiciozni pa
je pritrdilno odgovoril zelo podoben odstotek Zensk in moskih (78 odstotkov zensk, 78,3
odstotkov moskih). V stereotipe o Zenskah na vodilnih mestih verjame ve¢ Zensk (na ta odgovor
je pritrdilno odgovorilo 12 odstotkov Zensk) kot moskih (le 4 odstotke moskih je odgovorilo
pritrdilno). Spolno nadlegovanje je dozivelo ve¢ Zensk (pritrdilno je odgovorilo 22,2 odstotkov
anketirank) kot moskih (le 4,5 odstotkov moskih je odgovorilo pritrdilno). V to, da imajo lahko

zenske uspesno kariero in druzino, verjame skoraj enak odstotek Zensk (90,1 odstotkov) in
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moskih (90,9 odtsotkov). Za razliko od moskih, kjer ni bilo niti enega odgovora, da ne verjamejo

v dejstvo, da imajo lahko Zenske uspeSno kariero in druzino, pa je kar 8 odstotkov zensk

odgovorilo pritrdilno. Podoben odstotek odgovorov je bil tudi na vprasanje “Imam pomisleke ob

ponudbi napredovanja” — 14 odstotkov Zensk je odgovorilo, da ima pomisleke in skoraj 80

odstotkov je odgovorilo, da nima pomislekov. Pri moskih pa je 18 odstotkov odgovorilo, da ima

pomisleke in 72 odstotkov, da pomislekov nima.

Graf 11.6: Odgovori na stereotipe — delitev po spolu
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Rezulati anketirancev v javnem sektorju kazejo, da so zenske bolj ambiciozne od moskih, saj je
75 odstotkov zenskih anketirank odgovorilo, da so ambiciozne in le 14 odstotkov moskih. Kljub
veliki ambicioznosti pa ima kar 98 odstotkov Zensk pomisleke ob moznosti napredovanja, za
razliko od moskih, kjer ima pomisleke le 17 odstotkov. Kljub tem pomislekom pa 100 odstotkov
zensk verjame, da ima Zenska lahko uspeSno kariero in dobro druzinsko Zivljenje, medtem ko
moski to v ve€ini ne verjamejo. Zato pa velika veCina zensk (kar 97 odstotkov) verjame v
klasi¢ne stereotipe o zenskah, medtem ko 88 odstotkov moskih ne verjame v te stereotipe. Nic
kaj presenetljiv mi ni bil odstotek pritrdilnih odgovorov na vprasanje, ¢e so bili vsaj enkrat v
Casu kariere spolno nadlegovani. 98 odstotkov zensk je odgovorilo pritrdilno na to vprasanje.
Kljub visokemu pritrdilnemu odgovoru na vpraSanje o spolnem nadlegovanju pa je kar 69
odstotkov zensk odgovorilo, da raje delajo z moskim nadrejenim kot z Zensko nadrejeno. Moski
anketiranci so bili druga¢nega mnenja, saj velika ve¢ina (kar 81 odstotkov) raje dela z moskim

nadrejenim kot z Zensko.

Tabela 11.7: Odgovori na stereotipe — delitev po spolu, javni sektor

Spol:
JAVNI SEKTOR Moski Zenski
Sem DA 14% 75%
ambiciozen/a NE 86% 25%
Zenska ima DA 14% 100%
lahkoin ... NE 86% 0%
Verjamem v DA 13% 97%
stereotipeo ... NE 88% 3%
Vsaj 1x sem bil/a DA 0% 98%
NE 100% 2%
Imam pomisleke DA 17% 98%
ob ... NE 83% 2%
Raje delam z DA 19% 69%
moskim ... NE 81% 31%
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12 ZAKLJUCEK IN SKLEP

Neizpodbitno dejstvo je, da se je polozaj zensk v druzbi precej izboljsal v primerjavi s preteklimi
leti. Pa vendar statisti¢ni podatki, predstavljeni v tej nalogi, kazejo, da Zenske $e niso dosegle
enakopravnosti z moskimi. V okviru raziskovalnega vprasanja na temo zaposlovanja zensk v
javnem sektorju sem raziskala tudi razlicne vrste diskriminacije, s katerimi se zenske srecujejo
pri zaposlitvi ter napredovanju v javnem in zasebnem sektorju. Rezultati ankete ter statisti¢ni
podatki so bili kljucni za razumevanje teme ter vrednotenje hipotez. Statisticni podatki nam
kazejo, da so na trgu delovne sile vidni premiki, predvsem v smeri, da Zenske postajajo vse bolj
izobrazene in tudi vecji del delovne sile ter pomembnejSe v bazenu talenta podjetij.
Pomembnosti zenske delovne sile se zavedajo tudi najvecja podjetja na svetu, ¢e za primer
predstavim samo ustanovitelja spletne strani Alibaba, ki letno zasluzi ve¢ milijonov dolarjev in v
¢igar podjetju vodilna mesta zaseda 34 odstotkov Zensk, ravno tako pa Zenske predstavljajo 40
odstotkov celotne delovne sile v Alibaba korporaciji. Ustanovitelj tega podjetja Jack Ma za svoje
podjetje pravi, “da so Zenske skrivna sestavina njegovega podjetja, brez katerega ne bi bil tako
uspesen” (Fortune, 2015). V literaturi je bilo dostopnih veliko ve¢ podatkov za zasebna podjetja
in ne toliko za javna, zato mi je za razumevanje teme in vrednotenje raziskovalnih vprasanj bila

v veliko pomo¢€ opravljena anketa.

Glede na podatke in ugotovitve, ki sem jih nasla v prebrani literaturi ter na podlagi lastne ankete,

lahko na zacetku zastavljene hipoteze takole vrednotim:

1. Cas od prve zaposlitve do prvega napredovanja v javnem sektorju je kraj$i za moske

kot za Zenske.

V literaturi, ki sem jo obdelala, nisem zasledila raziskav, ki bi se ukvarjale s hitrostjo
napredovanja moskih in Zensk v javnem sektorju. Precej bolje je raziskano vpraSanje samega
napredovanja in ovir, s katerimi se Zenske soocajo pri prehodu na najvisja delovna mesta. Zato se
zanaSam na izsledke svoje ankete, v kateri se je eno izmed anketnih vprasanj nanasalo na hitrost
napredovanja po prvi zaposlitvi. Izsledki analize so pokazali, da so moski anketiranci iz javnega

sektorja hitreje napredovali kot Zenske anketiranke iz javnega sektorja. Kar 20 odstotkov moskih
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je odgovorilo, da so napredovali znotraj 6 mesecev po prvi zaposlitvi, za razliko od Zenskih
anketirank, kjer so le 4 odstotki takih, ki so napredovale znotraj 6 mesecev po zaposlitvi. Zato
lahko zgornjo hipotezo pogojno potrdim, vzemajo¢ v obzir metodoloske omejitve, predstavljene

v zacetku poglavja.

2. Zenske v javnem sektorju vefkrat napredujejo horizontalno in manjkrat vertikalno,

medtem ko za moske velja ravno obratno.

V literaturi nisem zasledila raziskav, ki bi se lotevale Steviléne problematike horizontalnega in
vertikalnega napredovanja po spolu, zato lahko hipotezo vrednotim le na podlagi opravljene
lastne anekete. Izsledek ankete je bil, da so razlike med moskim in Zenskim vertikalnim in
horizontalnim napredovanjem majhne in se gibljejo znotraj enega odstotka. Kljub temu je anketa
pokazala, da v javnem sektorju veckrat vertikalno napredujejo moski kot pa zenske. Zato lahko
zgornjo hipotezo potrdim, zopet pogojno, vzemajo¢ v obzir prej omenjene metodoloske

omejitve.

3. Kljub zakonom, ki urejajo zaposlovanje in napredovanje javnih usluZbencev pa le-to ni

transparentno in enakopravno za moske in Zenske.

Sode¢ po literaturi, ki sem jo prebrala ter po opravljeni anketi bi lahko sklepala, da je samo
napredovanje javnih usluzbencev bolj transparentno od samega zaposlovanja. Ceprav izbira
kandidatov za odprto delovno mesto poteka preko javnih nateCajev pa je kljub temu dokon¢na
odlocitev, koga povabiti na razgovor, subjektivna. V teoriji bi lahko izbirali med dvema enako
kvalificiranima kandidatoma, vendar bi izbrali moSkega, zaradi subjektivnih razlogov. V
literaturi nisem nasla raziskav, ki bi se specificno ukvarjale s tem vprasanjem, zato hipoteze ne

morem niti potrditi niti ovreci.

Glede na dostopno literaturo in raziskave sklepam, da je problematika enakopravnosti spolov v
javnem sektorju Se ne dovolj raziskana tematika. Eden izmed moznih razlogov je tudi sama
feminiziranost javnega sektorja, vendar to Se zdale¢ ni edini razlog. Drugi izmed moznih

razlogov je tudi, da je zaposlovanje in napredovanje v javnem sektorju urejeno in regulirano z
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zakonskimi odredbami, na podlagi katerih bi se Zenske lahko pritozile zoper diskriminacijo. Ker
pa zakon ne ureja zaposlovanja in napredovanja, vsaj ne v enaki meri tudi v zasebnem sektorju,
je mozno. da je le-ta raziskovalcem ravno zaradi tega bolj zanimiv za raziskovanje. Vsekakor pa

iz raziskav, ki so dostopne za javni sektor, lahko povzamemo sledece:

- Izobrazenost zensk v javnem sektorju je veéja v primerjavi s celotno delovno populacijo.

- Trend po letih kaze, da je zaposlitev zensk s terciarno izobrazbo v ve¢jem porastu kot to
velja za moske z enako izobrazbo.

- Ceprav po §tevilu zaposlitev v javnem sektorju prevladujejo Zenske pa to velja le za del
javnega sektorja, ki se nanaSa na sektor drzava, medtem ko v sektorju javne druzbe
prevladujejo moski.

- Pri postopku zaposlovanja je zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za vse
zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji.

- Razlike v placah so prisotne na celem trgu, vendar so ravno v javnem sektorju najmanjse.
Iz vseh raziskav in opravljene ankete bi lahko sklepala, da sta tako zaposlovanje kot

napredovanje Zensk v javnem sektorju dokaj transparentno urejena, vendar je premalo raziskav,

da bi lahko trdili, da je zakonska transparentnost enaka transparentnosti v praksi.
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