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VLOG: STEKLENI ORGANIZACIJSKI

STROPOVI V DEVETDESETIH

POVZETEK

Teme æenskega dela, spolov, spolnih identitet in spolnosti so v devetdesetih bile zelo
prisotne v analizi sprememb v organizacijah in na podroËju dela. Namen tega prispevka
je ponuditi teoretiËni okvir za nadaljnje empiriËno raziskovanje æensk na menedæerskih
poloæajih v okviru raziskovanja spolne doloËenosti slovenskih organizacij. Orisala bom
razvoj in spreminjanje teoretiËnih konceptov in diskurzov uporabljenih na tem podroËju
v zadnjih desetletjih. Spremembe v organizacijski teoriji, ki je pozorna do vpraπanja
spola, so odraæale dileme in spreminjanje feministiËne teorije. Ena pomembnih novosti,
ki jo zaznamo v devetdesetih, je vse veËji interes analitikov organizacij in spolov za
vpraπanja organizacijske kulture - umeπËenosti spola v oblikovanje organizacijske kulture
ter aktivne vloge, ki jo ima spolna doloËenost organizacij v oblikovanju in vzdræevanju
spolno doloËenih vlog posameznikov in posameznic v druæbi.

KljuËne besede: menedæerke, delo æensk, stekleni stropovi, spolno doloËena organi-
zacijska kultura, spolno doloËene organizacije.

1. Uvod

Kljub vse veËji prisotnosti æensk v sferi plaËanega dela, je udeleæba æensk na najviπjih
poloæajih v organizacijah in podjetjih (kot tudi na najviπjih politiËnih poloæajih) v
devetdesetih v celem svetu πe vedno majhna, nezadostna in nesorazmerna udeleæbi
æensk v populaciji, zaposlenosti in izobraæenosti æensk. Podatki Mednarodne organizacije
dela (ILO, 1997) kaæejo, da se v celem svetu v devetdesetih nadaljuje feminizacija
plaËanega dela, da je vse veË zaposlenih mater,1 ne zmanjπujejo se pa segregiranost2

æensk v slabπe plaËane poklice in flnetipiËne« oblike dela (zaËasne zaposlitve, delo na
domu, delo s skrajπanim delovnim Ëasom.3 Kljub vse veËjemu πtevilu æensk
strokovnjakinj in menedæerk je na vrhu poklicnih organizacijskih hierarhij povsod v
svetu neproporcionalno malo æensk.

Kljub teoretiËnemu spraπevanju o uporabnosti enotnega koncepta flæensk« in kritikam
patriarhalne razlage druæbene neenakosti æensk (o Ëemer bo govor v nadaljevanju),
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spolno obËutljiva analiza podroËja dela torej razkriva nekatere (materialne) kazalce
slabπega poloæaja veËine æensk v industrializiranih druæbah kot posledice spolne
segregiranosti neplaËanega in plaËanega dela. VeËino neplaËanega, a druæbeno
potrebnega dela opravljajo æenske kot edino ali kot dodatno delo plaËanemu delu.4

VeËina zaposlenih æensk opravlja dela, ki so niæje vrednotena (statusno in finanËno)5 in
ima manjπe moænosti izbire poklica.6

Zakaj potem posebej preuËevati problem æensk v (najviπjem) menedæmentu? Æenske,
na najviπjih poloæajih v sferi dela so pripadnice elitne skupine (æensk, in druæbene elite)
in so zaradi udeleæbe v za æenske netipiËnem poklicu, netipiËna skupina æensk. Kakπno
raziskovalno vrednost ima preuËevanje tako majhne in netipiËne skupine æensk? Zelo
veliko (posebej v analizi organizacijske kulture)! Osebe na menedæerskih poloæajih v
veliki meri vplivajo na naËine oblikovanja organizacijske (druæbene) strukture in orga-
nizacijske (druæbene) kulture. Udeleæba æensk na najviπjih stopnicah organizacijskih
hierarhij ima - razen pomena za neposredne spremembe v organizacijah - tudi simboliËni
pomen, ker so menedæerski poloæaji prostori druæbene moËi, ki je v sodobnih druæbah
πe vedno povezana z moπko identiteto. PreuËevanje naËinov, kako æenske pridejo na
menedæerske poloæaje in analiza problemov in ovir, ki jih imajo pri opravljanju svoje
funkcije, veliko pove o strukturiranosti in kulturi sodobnih organizacij (druæb) in tudi o
poteh organizacijskih/druæbenih sprememb. Spol je (nevidna) sestavina organiza-

cijskih struktur in determinanta organizacijske kulture.

V Sloveniji smo z raziskavo o menedæerkah in menedæerjih ugotovili, da so
menedæerski poloæaji del moπkosrediπËne druæbene ureditve (Kanjuo-MrËela, 1996).
Kljub visoki prisotnosti æensk v sferi plaËanega dela s polnim delovnim Ëasom, dobri
izobrazbeni ravni, relativno ugodnemu institucionalnemu okolju in ideoloπkim zahtevam
prejπnjega obdobja po enakosti æensk, so æenske na najviπjih poloæajih (v ekonomski in
politiËni sferi) podnavzoËe. Del raziskovalnih rezultatov je nakazal na naËine vzdræevanja
spolno strukturiranih kulturnih vzorcev v podjetjih. Potrebno bo nadaljnje raziskovanje,
da bi natanËneje opisali spolno konstrukcijo dela in poklicev, spolno doloËenost
organizacijskih procesov, simbolov, in prakse, ki (re)producirajo doloËene spolne
standarde obnaπanja in delovanja in razliËne spolno doloËene identitete v sodobnih
slovenskih organizacijah.

2. Æenske v menedæmentu v 90.: Stekleni stropovi se viπajo,

vendar se ne podirajo

V Zahodni Evropi in Severni Ameriki posebej, toda tudi drugod po svetu, je v zadnjem
desetletju opazen porast πtevila æensk v menedæmentu, toda ne tudi porast πtevila æensk

v najviπjem menedæmentu.

StatistiËni podatki nacionalnih in statistik Mednarodne organizacije dela za mnoge
dræave kaæejo vse viπjo udeleæbo æensk v administrativnih in menedæerskih poklicih.
Pri omenjenih statistiËnih podatkih je treba pripomniti, da gre pri podatkih o udeleæbi
æensk v menedæmentu za udeleæbo æensk v kategoriji, ki obsega veliko skupino razliËnih
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poklicev (med katerimi so tudi poklici z malo organizacijske moËi ali udeleæbe pri
odloËanju). Podatki, ki jih dobimo iz raziskav ali baz podatkov razliËnih gospodarskih
ali poslovnih organizacij ali zdruæenj, vedno kaæejo na bistveno manjπo udeleæbo æensk
v menedæmentu (in πe posebej na najviπjih menedæerskih poloæajih in v najveËjih
podjetjih in organizacijah).

Tabela 1

Zaposlenost æensk in udeleæba æensk med zakonodajalci-kami, menedæerji-kami

in visokimi uradniki-cami, leta 1995

Dræava Zaposlenost æensk (%) Zakonodajalke, menedæerke
in visoke uradnice (%)

Islandija 47 28
»eπka 46 27
Slovenija 46 28
Danska 45 19
Slovaπka 44 27
Nizozemska 41 20
Korea 40 4
Peru 40 24
Singapur 39 16
Salvador 38 26
Hong Kong 38 23
Irska 38 23
GrËija 36 22
Sri Lanka 31 2
©panija 35 32

ILO: Yearbook of Labour Statistics, 1996

Mednarodna organizacija dela (1997) poroËa o naraπËanju udeleæbe æensk v
menedæmentu v nekaterih dræavah:

Kanada 13% (1970) 25% (1980) 40% (1990)
Madæarska 16% (1980) 25% (1990)
ZDA 16% (1970) 26,1% (1980) 40% (1990) 41,5% (1992)
Z. NemËija 16% (1976) 17% (1989)
Japonska   1% (1950)   9% (1990)
Avstralija 23% (1986) 26% (1996)

Barbara Parker in Ellen Fagenson (1994) opozarjata, da del velikega poveËanja
πtevila æensk v menedæmentu v ZDA lahko pojasnimo s spremembami, ki so od leta
1983 znaËilne za naËin klasifikacije poklicev. Sami uporabljata komparativne podatke
dveh ameriπkih vladnih uradov (za delo in za trgovino) in ugotavljata, da se je od leta
1950 do leta 1992 v ZDA poveËalo πtevilo menedæerskih poloæajev, kot tudi (delno
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povezano s prvim) πtevilo menedæerk. Tako je leta 1950 bilo 4% æensk menedæerk, leta
1992 pa 11,4%. Na poveËanje πtevila menedæerk je po njunem mnenju vplivalo tudi vse
veËje πtevilo zaposlenih æensk. Tudi britanski viri opozarjajo, da so nekateri poklici v
Veliki Britaniji bili preimenovani v menedæerske, ne da bi se jim spremenila moË, varnost
delovnega mesta ali plaËilo (Lovenduski in Stephenson, 1999).

MOD (1997) poroËa o bistveno manjπi udeleæbi æensk v najviπjem menedæmentu v
primerjavi z udeleæbo æensk v (vseh) menedæerskih in administrativnih poklicih v
naslednjih dræavah:

- ZDA 2,4% (1996) æensk med generalnimi direktoriji, predsedniki in podpredsedniki
uprav ter 1,9% najbolje plaËanih uradnikov in direktorjev v 500 najveËjih
ameriπkih podjetjih;

- Japonska 2% (1990) direktoric korporacij;
- Velika Britanija 3% (1995) Ëlanic uprav (raziskava 300 podjetij), ali 2% (1997)

generalnih direktoric (100 podjetij Financial Times Stock Exchange);
- NemËija 1% (1995) generalnih direktoric 70.000 najveËjih nemπkih podjetij;
- Francija 13% (1990) generalnih direktoric velikih podjetij (visoka udeleæba æensk

v najviπjem menedæmentu v Franciji se je celo zniæala od leta 1982, ko je bila 15%).

Na upadanje πtevila (vseh) menedæerk opozarjajo tudi nekatere britanske analitiËarke.
Leta 1995 je britanska raziskava o plaËah ugotovila, da se je πtevilo menedæerk v Britaniji
zmanjπalo - z 10,2% 1993 na 9,8% leta 1994 (Marshall, 1995; Wajcman, 1998).

Tudi za Slovenijo je znaËilno, da je spremljanje sprememb glede poloæaja æensk v
najviπjem menedæmentu oteækoËeno zaradi nedostopnosti (Ëasovno in kategorijalno)
primerljivih podatkov. Podatki iz baz podatkov GZS kaæejo, da se odstotek æensk med
tistimi, ki opravljajo poklice najviπjega odloËanja, v zadnjem desetletju ni bistveno
spremenil. Leta 1987 je bilo med vsemi, ki so opravljali najviπje menedæerske poloæaje,
9,2 % æensk (Kanjuo-MrËela, 1996), leta 1996 pa je ta odstotek 9% (GZS, 1996, po
UZP, 1999).

Tabela2

Direktorice v majhnih, srednjih in velikih podjetjih, 1996

Podjetja iz registra ©tevilo direktoric Odstotek direktoric
Majhna podjetja 70 14 %
srednja podjetja 131 9 %
velika podjetja 59 7 %
vsa podjetja v registru 260 9 %

Vir: Gospodarska zbornica Slovenije, 1996, v: Urad za æensko politiko, 1999.

Podatki StatistiËnega urada RS kaæejo na poveËanje udeleæbe æensk na vodilnih
poloæajih. Leta 1986 je med 2771 direktorji in predsedniki kolektivnih organov
upravljanja bilo 223 æensk ali 8,04% (Urad RS za statistiko, 1988), medtem ko je bilo
leta 1996 med 10336 direktorji/direktoricami in Ëlani uprave 2226 æensk ali 21,5%
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(Urad RS za statistiko, 1998). NatanËnejπa analiza pokaæe, da je poveËanje odstotka
posledica velikega πtevila novoustanovljenih majhnih podjetij. Tako kot v svetu se tudi
v Sloveniji πtevilo menedæerk zmanjπuje, Ëim veËje je podjetje in Ëim viπji je menedæerski
poloæaj.

Leta 1997 sta v 100 najveËjih druæbah v Sloveniji bili dve generalni direktorici oz.
predsednici uprave (GZS, 1997). Po podatkih GZS v najveËjih 52 podjetjih v Sloveniji
leta 1998 ni bilo na najviπjem poloæaju niti ene menedæerke (GZS, 1998); enak podatek
posreduje GZS februarja leta 2000 (po Urad za æensko politiko, 1999). Leta 1998 sta v
52 najveËjih druæbah v Sloveniji bili samo dve predsednici nadzornega sveta oziroma
skupπËine. Od 156 Ëlanov uprave v 52 druæbah je bilo 24 æensk (15,3%; GZS, 1998).

StatistiËni podatki o πtevilu æensk v slovenskem menedæmentu torej ne kaæejo
znatnega poslabπanja, ampak tudi ne izboljπanja glede podnavzoËnosti æensk na najviπjih
poloæajih ekonomske sfere po desetih letih tranzicije. Dejavniki, ki so prispevali k temu,
da v zadnjem desetletju nismo doæiveli drastiËnega zmanjπevanja æe tako nizkega πtevila
æensk v menedæmentu so: stopnja izobrazbe in zaposlenosti æensk (s polnim delovnim
Ëasom); obstojeËa spolna kultura, ki je posledica ideoloπke zahteve in institucionalnih
temeljev za poveËevanje enakosti æensk v prejπnjem sistemu; ozaveπËenost æensk (in
moπkih) o pomenu ekonomske neodvisnosti; institucionalna podpora zaposlovanju æensk
(pravna ureditev starπevstva - od naËrtovanja do plaËanih dopustov, organizacija
predπolskega otroπkega varstva, zdravstveno varstvo). Na ohranjevanje nespremenjene
udeleæbe æensk v menedæmentu vpliva tudi veliko novoustanovljenih majhnih podjetij,
v katerih je veË menedæerk kot v velikih podjetjih.

Dejavniki, ki so onemogoËali podiranje slovenskih steklenih organizacijskih stropov
so deloma vezani na sploπno in tudi drugod prisotno druæbeno in organizacijsko (ne)spre-
jemanje æensk na poloæajih druæbene moËi, del pa jih zagotovo lahko pripiπemo speci-
fiËnem obdobju tranzicije. Ekonomska kriza na zaËetku devetdesetih (izguba jugoslo-
vanskih trgov, zniæevanje produktivnosti in æivljenjskega standarda, visoka brezpo-
selnost) in obseæne spremembe (privatizacija in restrukturiranje podjetij, spreminjanje
in priprave sprememb delovne, socialne in gospodarske zakonodaje) so v tranzicijskem
obdobju pomembno vplivale na organizacijsko æivljenje v Sloveniji.7 Za tranzicijsko
obdobje so znaËilne (med seboj vËasih nasprotujoËe si) zahteve, ki so povezane s
spreminjanjem in zapuπËanjem socialistiËnega na poti v kapitalistiËno træno gospoda-
rstvo. Zahteve po veËji kompetitivnosti in træni usmerjenosti so pogosto definirane kot
nasprotje bivπega socialno usmerjenega gospodarskega sistema. Takπna flmacho«
orientacija ni naklonjena æenskam ali feministiËnim vrednotam: vpraπanj enakosti in
spreminjanja birokratske, androcentriËne organizacije namreË sploh ne dojema kot pri-
marnih organizacijskih ciljev. V organizacijski teoriji in praksi sta v obdobju tranzicije
prisotna tudi (vsaj retoriËno) zahteva po uporabi sodobnih mehkih in participativnih
naËinov vodenja ter organizacijske kulture, ki poudarja upoπtevanje in razvijanje poten-
cialov posameznikov in posameznic kot naËin premagovanja tranzicijskih problemov.
Tovrstna orientacija je bolj naklonjena spolni enakopravnosti. V vsakdanji organizacijski
praksi imajo veliko vlogo tudi obstojeËe druæbene vrednote, ki so bile (in ostajajo)
meπanica spolnega stereotipiziranja in rahljanja spolno doloËenih stereotipov.8

Spolna konstrukcija menedæerskih vlog
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Analitiki-Ëarke udeleæbe æensk v menedæmentu govorijo o vztrajnem obstoju
flsteklenih stropov« v organizacijah. Pojem je v sedemdesetih nastal v ZDA kot metafora
za nevidne ovire, ki v obliki predsodkov in stereotipov ustavljajo in onemogoËajo
napredovanje doloËenim druæbenim skupinam (æenskam, pripadnikom in pripadnicam
rasnih ali etniËnih manjπin). Stekleni stropovi so prisotni na razliËnih ravneh v razliËnih
organizacijah in druæbah, toda skupno vsem je, da so trdno zasidrani kot nevidni del
organizacijske zgradbe in da jih je teæko podreti. Razloge obstoja teh ovir napredovanja
æensk (in drugih druæbeno deprivilegiranih skupin) avorji razliËno pojasnjujejo. V analizi
ovir, ki so pred æenskami na poti do najviπjih menedæerskih poloæajev, Mednarodna
organizacija dela (1997) naπteva naslednje:

1. narava poklicnih poti æensk (æenske ponavadi napredujejo poËasneje in na ne-
strateπkih podroËjih, kot je npr. kadrovsko, kar je posledica flsteklenih sten« -
horizontalne segregiranosti æensk v doloËene poklice in dejavnosti);9

2 . druæinske obveznosti æensk;
3. odsev neenakosti v sferi plaËanega dela (skoncentriranost æensk v majhnem πtevilu

slabπe plaËanih poklicev z manj odgovornosti);
4 . odsev druæbene in ekonomske neenakosti æensk;
5 . lastnosti æensk, ki so hendikep za napredovanje;
6 . predsodki in stereotipi, ki jih imajo moπki o æenskah;
7. diskriminacija v organizacijski praksi in naËrtih napredovanj (naËini izbire kadrov,

omogoËanje pridobivanja potrebnih izkuπenj za razvoj in napredovanje, neobjektivno
ocenjevanje).

Slika 1

Stekleni stropovi in steklene stene -

nevidni deli spolno doloËene organizacijske strukture

Vir: po ILO, 1997.

stekleni strop

izobraæeni moπki

steklena stena

izobraæene æenske
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Barbara Parker in Ellen Fagenson (1994) poroËata o raziskavi (intervjuji z ameriπkimi
menedæerji), ki je razkrila, da vodilni ljudje menijo, da v organizacijah æenske/
menedæerke ovirajo: osamljenost in pomankanje podpore, obravnavanje drugaËnosti
kot slabosti in osnove za socialno izkljuËevanje, pomankanje institucionalne pomoËi
pri usposabljanju za menedæersko delo, pri usklajevanju dela in osebnega æivljenja in
pri razvoju organizacijske zavesti. O drugih razlogih skromnega napredovanja æensk
so poroËali raziskovalci, ki so intervjuvali menedæerje v nekaterih od 500 najveËjih
ameriπkih podjetij (Catalyst, 1996). Njihovi odgovori so bolj poudarili lastnosti æensk
(pomanjkanje potrebnih poslovnih izkuπenj, premalo Ëasa v menedæmentu) kot organi-
zacijske ovire ali nasprotovanje (ali pomanjkanje podpore) s strani moπkih menedæerjev.

Slovenski menedæerji in menedæerke menijo, da so glavni razlogi majhnega πtevila
æensk v menedæmentu: druæinske obveznosti æensk, pomanjkanje samozavesti, nizke
aspiracije pri æenskah in njihova emocionalna nestabilnost, veË odsotnosti z dela,
stereotipne predstave o menedæerkah in diskriminacija pri zaposlovanju in napredovanju.
VeËina spraπevanih je iskala razloge v æenskah samih, nekateri so se zavedali tudi
negativnega vpliva (organizacijskega in druæbenega) okolja (Kanjuo-MrËela, 1996).

Pregled raziskav v Evropski uniji (Lovenduski in Stephenson, 1999) kaæe na zelo
razliËne razloge majhnega πtevila æensk v menedæmentu (posebej najviπjem): nemπke
raziskave kaæejo na kombinacijo razlogov, ki so zakoreninjeni v druæbi, povezanih s
kulturo v podjetjih in pri æenskah samih, medtem ko raziskave v Britaniji in na
Nizozemskem kaæejo na razlike v ravni ambicij med moπkimi in æenskami in tudi na
spolno doloËena pravila v organizacijah. flPrekinjene« poklicne poti (prekinjanje kariere
zaradi rojevanja in vzgoje otrok) so zagotovo eden od razlogov podnavzoËnosti æensk v
najviπjem menedæmentu, toda britanske raziskave kaæejo na to, da æenske zaostajajo
celo preden so v obdobju, ko zaradi rojevanja ali vzoje otrok spreminjajo poklicne
naËrte. Raziskava britanskega Inπtituta za menedæment (ILO, 1997) je pokazala, da je
bilo leta 1997 v populaciji menedæerjev in menedæerk v starostni skupini od 35 do 64
let 86% poroËenih moπkih in nekoliko manj - 79% poroËenih æensk. Skoraj polovica
(43%) menedæerjev je imelo otroke mlajπe od 16 let, medtem ko je med menedæerkami
samo 21% imelo otroke mlajπe od 16 let. Nemπka raziskava Sindikata zaposlenih v
menedæmentu je ugotovila, da je leta 1997 bilo med menedæerji samo 4% neporoËenih,
med menedæerkami pa celo 43% neporoËenih. Veliko menedæerjev (57%) in πe precej
veË menedæerk (74%) je bilo brez otrok.

Slovenska raziskava (Kanjuo-MrËela, 1996) je pokazala, da v Sloveniji (πe vedno)
menedæersko delo ne izkljuËuje (tudi za menedæerke) druæinskega æivljenja in otrok:
veËina æensk iz raziskovanega vzorca (80%) je bila poroËena in veËina je imela otroke
(praviloma 2); poroËenih pa je bilo 100% menedæerjev. Menedæerke so bile neprimerno
bolj obremenjene z gospodinjskimi obveznostmi kot menedæerji, kar potrjuje domnevo
o dvojni obremenjenosti zaposlenih æensk (tudi na najviπjih poloæajih). Raziskava Judy
Wajcman (1998) je pokazala, da britanske menedæerke prevzemajo moπke obrazce
nesodelovanja v gospodinjskem delu, vendar pa tega dela ne prenaπajo na partnerje,
temveË na plaËano pomoË (delo drugih æensk). ©e vedno menedæerke v primerjavi z
menedæerji opravijo same neprimerljivo veË domaËih, gospodinjskih del. DrugaËe kot
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menedæerji, ki jim ni treba izbirati med druæino in poklicem, so britanske menedæerke
veËinoma brez otrok. Ista raziskava je pokazala, da zaradi vse veËje negotovosti na
delovnih mestih moπki kritiËno premiπljujejo o svojem prispevku delovni organizaciji,
toda brez pomembnejπega poveËanja Ëasa, ki ga posveËajo domu in druæini. EmpiriËne
raziskave torej potrjujejo paralelno delovanje delovnih in flspolnih pogodb« (Pateman,
1984), ki moπke osvobodijo veËine zunajdelovnih obveznosti, æenske pa nadobreme-
njujejo s fiziËno in emocionalno podporo moπkim.

Pogosto se zastavlja vpraπanje, ali bodo spremembe v sodobnih organizacijah in
menedæmentu prispevale k poveËanju πtevila menedæerk, ali pa bodo pomenile celo
nove ovire napredovanju æensk na najviπje poloæaje. Nekatere avtorice menijo, da je
fldehierarhizacija« (zniæevanje hierarhiËnih organizacijskih piramid) - s staliπËa æensk,
ki so v glavnem prisotne na niæjih menedæerskih poloæajih - negativna sprememba.
Calasova in SmirËiËeva (1993, po Collinson in Hearn, 1996) predvidevata, da bo
globalizacija vplivala na to, da bodo menedæerke prisotne na niæji, nacionalni ravni, na
viπjih, mednarodnih (strateπko pomembnejπih) poloæajih pa bodo moπki menedæerji.
Nekatere britanske raziskave, o katerih poroËa MOD (1997), so odkrile nove ovire v
poklicnem napredovanju æensk: decentralizacija prej centraliziranih dejavnosti in sluæb
(npr. kadrovsko podroËje) na poslovne enote bo zahtevala πirsi obseg sposobnosti in
sploπne menedæerske izkuπnje (ki jih ponavadi ozko specializirane menedæerke nimajo).
Vse bolj prisotno podaljπanje delovnika in poveËan delovni pritisk ter intenziteta dela,
znaËilna za mnoga vodilna delovna mesta oteæuje delo vsem menedæerjem in menedæer-
kam, toda posebej tistim, ki imajo dodatne druæinske ali gospodinjske obveznosti (in to
so veËinoma æenske).

Novejπa analiza poloæaja æensk v menedæmentu se od vpraπanj, koliko je æensk v
menedæmentu in zakaj jih je tako malo, obraËa k vpraπanjem, kako omogoËiti æenskam
laæji vstop na vse ravni menedæmenta in kakπne posledice bo to imelo v organizacijah.
Nekateri analitiki menijo, da samo vztrajanje na doloËenem πtevilu æensk v menedæmentu
ne bo dejansko spremenilo veliko (ker bo pomenilo vkljuËevanje veËjega πtevila æensk
v institucije ustvarjene za moπke), medtem ko drugi menijo, da se s poveËanjem
vkljuËenih æensk (kvantitativne spremembe) zaËenja spreminjati tudi organizacija sama
(kvalitativne spremembe).

Razlogi za dolgotrajni obstoj ovir pri vstopu æensk v svet najviπjega menedæmenta
so druæbeno in organizacijsko doloËeni (zadevajo vidno in nevidno organizacijsko zgra-
dbo, prepletanje pravil privatne in javne sfere in prepletanje individualnega in struktu-
rnega - organizacijskega in druæbenega). V nadaljevanju bom orisala teoretiËne okvire,
znotraj katerih se razlaga poloæaj æensk v menedæmentu (kot delu sfere plaËanega dela).

3. Razvoj in spreminjanje teoretiËnih razlag

Zgodovina preuËevanja organizacij in kasneje tudi menedæmenta brez tematiziranja
spola je dolga. Vse do 80-tih let 20. stoletja sta sociologija in teorija organizacij v
glavnem zanemarjali pomen spola v analizi organizacij. Navidezno spolno nevtralna
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analiza je dejansko zakrivala seksistiËnost pristopov. Æe od klasiËnih analitikov dela in
organizacij (Durkheim, Weber in Marx) spol ni bil posebej tematiziran, v analizah pa se
je implicitno uporabljalo moπkega kot normo. Webrova definicija idealnega tipa
birokracije (loËevanje privatnega in javnega, poudarjanje brezosebnega in racionalnega)
je posebej pomembna, ker je sluæila in sluæi kot model veËini sodobnih organizacij
(javni sferi), v katerih so norme delovanja (in napredovanja) ustvarjene tako, da
(kombinirane s spolno doloËeno urejenostjo æivljenja v privatni sferi) ustrezajo moπkemu,
ne pa æenski. V birokratski organizaciji so moπki prevzeli dominacijo tako nad direktnim
nadzorom (menedæerski poloæaji), kot tudi nad tehniËnim znanjem (povezanost
profesionalnega in tehniËnega z moπkim; Connell, 1995, po Judy Wajcman, 1998). R.
M. Kanter (1977) govori o flmoπki etiki racionalnosti« dominantni v veËini menedæerske
literature 20. stoletja. Toda tudi πtudije, ki so odkrivale fldrugo plat« formalne organizacije
in predlagale nove pristope kot kritiko klasiËnih menedæerskih in organizacijskih teorij,
niso upoπtevale spolne determiniranosti organizacij.10 Sodobnejπi analitiki sprememb
v sferi dela, celo tisti, ki kritiËno obravnavajo birokratsko organizacijo, so nenaklonjeni
analizi njene spolne strukturiranosti. Mintzbergova analiza sodobne organizacije in njene
navidezne racionalnosti, objektivnosti, ki razkriva subjektivno in politiËno v
organizacijah, πe vedno vidi menedæerja kot moπkega. Uporaba seksistiËnega jezika
(univerzalnega flon«), metafor in modelov ostaja znaËilnost veËine socioloπkih del in
del teorije organizacij. Collinson in Hearn (1996) v analizi literature v 80-tih razkrivata
seksistiËnost, ki se kaæe v uporabi metafor, kot so flkapitani industrije« in militaristiËnih
konceptov moËi in vojaπke zmage, spolno doloËenega jezika, ki implicira moπke akterje
(npr. flpenetriranje trgov«), uporabo moπkih πal in sklicevanja na moπke πporte.

Medtem ko sta ‘mainstream’ sociologija in teorija organizacij zanemarjali vpraπanje
spola v organizaciji, se tudi feministiËne avtorice, ki so vpraπanje spola povzdignile
na raven politiËnega in - kasneje z velikim uspehom - akademskega interesa, dolgo niso
odkrito zanimale za organizacijo. Po mnenju feministiËnih avtoric11 so se v organizacijah
odraæali odnosi, ki so bili znaËilni za kapitalistiËno druæbo. KapitalistiËna druæba je
strukturirana kot patriarhalna in so æenske diskriminirane v dvojnem sistemu
podrejenosti: kot poceni delovna sila v javni sferi in pod dominacijo moπkih v privatni
sferi. Acker (1992) meni, da so del razloga, zakaj so se feministiËne avtorice malo
ukvarjale z organizacijo, slabe izkuπnje z alternativno zasnovanimi æenskimi
organizacijami (ki naj bi temeljile na sodelovanju in pozitivni uporabi moËi). Halford,
Savage in Witz (1997) omenjajo nekatere izjeme - feminisitiËne avtorice, kot so npr. R.
M. Kanter (mnogi jo imajo za zaËetnico razlaganja odnosa spola in organizacije, Ëeprav
Kanterjeva eksplicitno organizacijske odnose moËi razlaga s poloæajem v organizaciji
in ne s spolno pripadnostjo), Ressnerjeva (analiza dvojne ‡ patriarhalne in birokratske
- strukture organizacij) in Fergusonova (radikalna feministiËna kritika birokratske
organizacije).

Sodobna literatura, ki obravnava organizacijo in menedæment, uvaja vpraπanje
spola v analizo na veË naËinov. En del analizira æenske na menedæerskih poloæajih.

Pozornost raziskovalk in raziskovalcev je usmerjena predvem na naslednje sklope
vpraπanj: modeli kariere; delo v fldrugi izmeni«; posledice prekinitev dela ali dela s
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skrajπanim delovnim Ëasom na kariero; vloga mentorjev/zasËitnikov; mreæe medosebnih
razmerij (znotraj in zunaj organizacij); uspeh na sploπno in v karieri; podpora in zahteve
partnerjev/otrok/starπev/starejπih odvisnih oseb; maskulina organizacijska kultura;
reakcije moπkih na pobude za izboljπanje poloæaja æensk; rasne in etniËne razlike med
æenskami v menedæmentu; in razvojne moænosti (Davidson in Burke, 1994). Literatura
o æenskah v menedæmentu pogosto analizira in razliËno vrednoti vpraπanje specifiËnih
æenskih naËinov vodenja.

Nekateri avtorji in avtorice tematizirajo æenske ali feminine lastnosti ali stil vodenja,
kot del flnovega vala«, novih menedæerskih pristopov. To je posebej znaËilno za
(veËinoma ameriπke) menedæerske flguruje« (Peters, Handy, Drucker). »e je za
tradicionalni menedæment bilo znaËilno definiranje uspeπnosti v smislu upoπtevanja
moπkih lastnosti (trdnost, pogum, individualizem, kompetitivnost), naj bi novi kriteriji
uspeπnosti menedæerskega stila temeljili na æenskih lastnostih. Æenski pristop je definiran
kot del flmehkega« vodenja, usmerjenega v kulturo, vizijo, ljudi, sodelovanje, teamsko
delo, komunikacijo. Britanski Inπtitut za menedæment ugotavlja, da bodo æenski naËini
vodenja ustreznejπi za novo tisoËletje. (v Wajcman, 1998) Pomembno je poudariti, da
analize kaæejo, da je kljub uporabljeni retoriki flnovega«, flmehkega« menedæmenta,
dejanska praksa πe vedno dominantno tradicionalna in da so spremembe menedæerskih
stilov in veËja demokratizacija delovnih mest izrazito redki (Maddockova, 1999;
Wajcmanova, 1998; Gallieva et all, 1998). Tretja skupina avtorjev se ukvarja s spolno

doloËenostjo organizacij (in organizacijskih kultur), o Ëemer bo veË govora v nadalje-
vanju. Del teh analiz govori o moπkih v menedæmentu in organizacijah, toda tokrat
kot o eksplicitni kategoriji, ne pa v smislu navidezno nevtralne spolne analize organizacij
(Collinson in Hearn, 1996).

3.1. Od socialnega konstruktivizma preko esencializma do kontingenËne

spolne identitete: dileme enakosti in razliËnosti ter strukturalizma

in post-strukturalizma

The point is not that women are different, but that gender difference is the basis
for the unequal distribution of power and resources.

Judy Wajcman, 1998

Ko govorimo o potrebi po vstopu veËjega πtevila æensk v menedæment, se pogosto
zastavlja vpraπanje - ali æelimo, da æenske vstopijo v menedæment zaradi tega, ker so
enake kot moπki, ali zaradi tega, ker so drugaËne. Zagovor enakosti je podlaga za
utemeljevanje, da æenske imajo pravico biti enakopravne in dokazati, da pod istimi
pogoji lahko naredijo isto kot moπki; zagovor drugaËnosti pa je podlaga za argument,
da jim zaradi drugaËnosti ne smemo onemogoËati vstopa, celo nasprotno - spodbujati
jih je treba, ker bodo s svojo drugaËnostjo - vËasih razumljeno kot veËvrednostjo -
prispevale k uspeπnosti organizacij.12 Ali æenskam na poti stojijo strukturne ovire ali pa
æenske ne uspevajo, ker so drugaËne od moπkih? Vpraπanja so direktno povezana s
strategijami za doseganje enakopravnosti in presegajo razmiπljanja o poloæaju ali
moænostih napredovanja æensk v menedæmentu ‡ so del ene izmed pomembnih
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teoretiËnih kontroverz feminizma: debate med konstruktivizmom in esencializmom

in s tem povezane debate o uporabnosti in upraviËenosti univerzalnega koncepta

flæenske«.

Za feministke fldrugega« vala je bilo osnovno politiËno vpraπanje, kako doseËi
odpravljanje v druæbeni strukturi doloËenih in zasidranih spolnih stereotipov. AnalitiËarke
so, kot smo videli v dvojni druæbeni strukturi (kapitalistiËna ekonomska struktura in
patriarhalna spolna struktura) naπle razlago podrejenosti æensk. Zavzemale so se za
odpravljanje videnja æensk kot drugaËnih (in s tem manj vrednih) Ëlanic druæbe. Liberalne
feministke so æelele doseËi enako obravnavo æensk in moπkih in so minimalizirale razlike
med spoloma. Patemanova (1988) je kritiËna do pristopa, ki æenskam nalaga sprejemanje
pravil, ki so bila prvotno zapisana za moπke (kar pa pomeni doseganje samo formalne,
ne pa dejanske enakopravnosti) in meni, da je enakopravnost æensk potrebno doseËi kot
izraz svobode æensk kot æensk, ne pa kot kazalec tega, da so æenske lahko enake kot
moπki.

V 70-tih in 80-tih novi esencializem (npr. Gilliganova, 1982) poudarja superiornost
flæenskosti«, æenskih zgodovinsko nespremenljivih principov identitete, kot osnove
zahtev po reafirmaciji v druæbi dolgo podrejene drugaËnosti æensk. Koncept je usmerjen
na posameznice, ki naj bi odkrile, spoπtovale in razvijale svoje naravno bistvo.13 14 V
analizi æensk v menedæmentu lahko omenimo Rosnerjevo (1990) kot zastopnico ideje
o potrebi prepoznavanja in revaloriziranja specifiËnega in moπkemu superiornejπega
æenskega stila vodenja. »lanek Rosnerjeve je povzroËil dolgo debato o obstoju in
vrednosti æenskega menedæerskega stila. Nekatere avtorice (Adler, 1987) so se zavzemale
za pristop komplementarnosti (kar pomeni, da so moπki in æenske drugaËni in da je
potrebno drugaËnost upoπtevati kot pozitivno komponento organizacijskega æivljenja).
Kljub nekaterim empiriËnim raziskavam, ki so potrdile trditve Rosnerjeve, veËina
empiriËnih analiz zavraËa obstoj dveh stilov vodenja, ki bi bili spolno doloËeni in katerih
nosilci bi bili moπki ali æenske. Raziskave v 90-tih kaæejo, da kljub navduπenju nad
flæenskim stilom vodenja« dejanska praksa ne kaæe niti razlik med spoloma niti veËje
razπirjenosti flfeminilnih lastnosti v menedæerski praksi (Wajcmanova, 1998). Tudi
raziskava med slovenskimi menedæerkami in menedæerji ni ugotovila razlik med naËini
vodenja med spoloma. Razlike so se pojavile med spoloma prav tako kot med pripadniki
in pripadnicami raziskovalnih spolno homogenih podvzorcev menedæerk in menedæerjev
(Kanjuo-MrËela, 1996).

Kate Soper (1997) meni, da je razËlenjevanje in razπirjanje, oziroma zavedanje o
kompleksnosti koncepta flæenske« (glede na raso, nacionalno in razredno pripadnost,
starost, poklic, spolno usmerjenost, starπevsko vlogo, zdravje) v skladu s feministiËnim
razkrivanjem maskulinosti fluniverzalnega« spolno flnevtralenega« humanistiËnega
subjekta in zahtevo po vkljuËevanju æensk v koncept. Definiranje flæenske« s
sklicevanjem na nekatere inherentne, nespremenljive lastnosti, kot so skrb za druge ali
materinstvo, onemogoËa identifikacijo mnogih æensk (ki niso in ne bodo matere) z
fluniverzalnim« konceptom. Mnoge feministke zavraËajo definiranje femininosti z istimi
lastnostmi, ki so rabile za domestifikacijo æensk in so bile osnova spolne delitve dela v
druæbi, ki je imela in ima za æenske negativne socialne in ekonomske posledice. V
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kritiki koncepta æenske identitete J. Marshall (1984), ki je v 80. uporabila esencialistiËni
pristop, sem ugotovila, da je v tovrsnem pristopu vabljivo pozitivno vrednotenje lastnosti,
ki so do sedaj bile v druæbi podcenjevane (hkrati pa definirane kot æenske lastnosti),
toda da je nesprejemljivo doloËati flpravo« identiteto æensk (in v nasprotju z njo moπkih),
ki bi temeljila na klasiËnih stereotipih o æenskah (sprejemanje sveta, kakrπen je;
emocionalnost; vzojiteljska vloga; potrpeæljivost), ker se tako æenske veæe na tiste vloge,
podroËja, obnaπanja in lastnosti, ki so jim bili doloËeni v androcentriËni druæbi. Ugotovila
sem, da takπen koncept ne dopuπËa moπkim in æenskam proste izbire med potencialno
velikim πtevilom razliËnih modelov obnaπanja in æivljenja (Kanjuo-MrËela, 1996). Enako
J. Wajcmanova (1998) meni, da pri analizi spolov in moËi v organizacijah argumenti
enakosti in razliËnosti niso koristni, ker uporabljajo stereotipno doloËene modele
feminilnega in maskulinega, ki so osnova tradicionalnega koncepta æenskosti, ki je
æensko podrejal moπkemu. Scott (1988, v Wajcman, 1998) meni, da je naËin reπevanja
problema razliËnosti-enakosti v tem, da se demaskira odnose moËi, ki temeljijo na
zoperstavljanju pojmov enakopravnosti in razlike in negiranju iz tega izhajajoËih
dihotomnih konstrukcij politiËnih izbir. Poudarek, meni Scott, mora biti na multiplih
identitetah ljudi (moπkih in æensk).

Post-strukturalistiËni koncept vidi esencialistiËno definiranje bistva spolnih
identitet kot reakcionarno in definira spolno identiteto kot proces in ne kot konstanto. S
poudarjanjem razliËnosti in fragmentiranosti individualnih izkuπenj posameznic in
posameznikov upoπteva, da so na individualni ravni prisotni vËasih kontradiktorni in
spreminjajoËi se deli identitet, ki so odvisni od velikega πtevila dejavnikov. Collinson
in Hearn (1996) omenjata naslednje vidike fldekonstrukcije in decentralizacije subjekta«:
razred, starost, etniËna pripadnost, vera, telesna sposobnost, spolnost, svetovni nazori,
regionalna in nacionalna pripadnost, videz, starπevski/zakonski/druæinski status,
preæivljanje prostega Ëasa, poklic in kariera, velikost, nagnjenost k nasilju. Vse te
razliËnosti bodo vplivale na to, kakπna bo konkretna identiteta posameznice ali
posameznika. Vpliv postmodernega diskurza na feministiËno teorijo v 90. (od druæbenega
h kulturnemu, od strukturnega k individualnemu, od naËrtovanja dejanj k razumevanju
identitet in jezika) pomeni odmik od prej prevladujoËega patriarhalnega diskurza, ki je
bil deleæen kritik predvsem zaradi implicitnega esencializma (pripisovanja moπkim
inherentne sposobnosti izkoriπËanja æensk), neobËutljivosti za razlike med æenskami
(posploπevanje poloæaja in izkuπenj bele, zahodne æenske srednjega razreda) in
omejenosti patriarhata kot edinega pojasnila podrejenosti æensk (Crompton, 1999).

Kritika patriarhalnega koncepta15 torej zmanjπuje pomen strukturiranosti in poudarja
pomen individualnih izkuπenj in dejanj. Pozitiven aspekt tovrstnega diskurza je v njegovi
odprtosti za spremembe: socialna in kulturna variabilnost femininosti in maskulinosti
je podlaga za ugotavljanje moænosti spreminjanja dominantnih oblik maskulinosti
(hegemonistiËne maskulinosti). Kritiki postmodernih vplivov na feministiËno teorijo
opozarjajo na negativne aspekte tovrstnih sprememb diskurza: izraæajo zaskrbljenost,
da bo individualistiËen pristop in zavraËanje iskanja skupnega v raznolikosti empiriËnega
povzroËil metodoloπke in strateπke teæave pri analiziranju spolov in poskusih iskanja
poti za spreminjanje (Crompton, 1999). Soperjeva (1997) opozarja, da obstajajo doloËene
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flmaterialne okoliπËine«, ki so znaËilne za vse æenske in se ne glede na razlike v diskurzih
in na simboliËni ravni relativno poËasi spreminjajo.16 »e se ne osredotoËimo na
specifiËnost æenske izkuπnje, ne moremo registrirati, razumeti in spreminjati tovrstnih
okoliπËin. »e je prevelik poudarek na enakosti æensk nevaren v smislu reproduciranja
moπkih norm (v sferi dela), pa prevelik poudarek na dezintegraciji pojma flæenske«
lahko onemogoËi razumevanje kolektivno slabπega poloæaja æensk v sferi dela
(Wajcmanova, 1998). Nekateri isËejo odgovor v takoimenovanem flstrateπkem

esencializmu«, ki bi premagal nevarnost izgube solidarnosti zaradi prevelikega
individualizma in disperzije (Kemp in Squires, 1997; Soper, 1997).

Vrsta avtoric in avtorjev pri analizi spolnih razmerij in spola v organizaciji uporablja
navidezno kontradiktorne pristope - upoπtevajo tako strukturne omejitve in determinante
moænosti, dejanj in oblikovanj identitet posameznikov in posameznic kot tudi indivi-
dualne sposobnosti in moænosti vplivanja, izbire, rezistence in aktivnega odnosa na
individualni ravni. V svojih analizah uporabljajo kategorije moπkih in æensk, ne da bi
pozabljali na njihovo notranjo raznolikost in razliËnost. Cromptonova (1999: 8-9) govori
o teoretiËnem pluralizmu, ki naj bi temeljil na nekaj podmenah:

1. zaradi nezmoænosti ene same vseobsegajoËe teoretiËne pojasnitve je potrebno zavzeti
2. teoretiËni pluralizem se ne sme spreobrniti v relativizem (znaËilen za nekatere post-

strukturaliste), ker so strukture πe vedno pomembne - spolno je definirano na druæbeni
in ne samo na individualni ravni,

3. teroretiËni pluralizem omogoËa razumevanje kompleksnosti razliËnih dimenzij
spolnih razmerij z uporabo razliËnih pojasnjevalnih okvirjev,

4. ena dimenzija razliËnosti ‡ bioloπka razliËnost je centralnega pomena za spolna
razmerja, Ëeprav se njen pomen spreminja in je druæbeno doloËen,

5. spolna razmerja so zgodovinsko specifiËna in jih moramo razumeti kot takπna.

Zaradi razlik med univerzalnim konceptom flæenske« in izkuπnjami individualnih
æensk, ki se v manjπi ali veËji meri (ali se ne) identificirajo s tem konceptom, J. Marshall
(1994) v novejπih delih uporablja analitiËni dualizem in se zavzema za analitiËno uporabo
notranje diferenciranih spolnih identitet in upoπtevanje tako strukturnega kot tudi
subjektivnega vidika spolnih razmerij. Podobno se I. Butler (1997) zavzema za novo
feministiËno politiko, ki bo upoπtevala variabilnost ustvarjanja identitet (v metodo-
loπkem, normativnem in politiËnem smislu) in tako odgovorila na zahtevo po
neesencialistiËni ontoloπki dræi na eni in praktiËni politiki na drugi strani. Wajcmanova
(1998: 25) se eksplicitno zavzema za ohranjanje obeh konceptov (dihotomije moπki/
æenska in notranje raznolikosti obeh kategorij) flv igri«, ker meni, da so æenske v delovni
sferi v manj ugodnem poloæaju, in da ne smemo pozabiti, da spol ni flsamo lastnost, ki
ljudi deli v dve skupini - druæbe so organizirane na osnovi spolne razlike in vsakemu
spolu so pripisane naloge, identitete, odgovornosti in vloge.«

FeministiËna misel se je torej od vseobsegajoËe in monokavzalne teorije patriarhata
razvila v veËplastno raziskovanje flkontigenËne spolne identitete«, (Kempova in
Squireseva, 1997), ki je πe vedno politiËno angaæirano raziskovanje povezano s politiËno
angaæirano teorijo.
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3.2. Pristop druæbeno doloËenega spola (gender approach)

Kot del omenjenega teoretiËnega razvoja (kritiËnega teoretiËnega odgovora na
vseobsegajoËi in strukturalistiËni patriarhalni kot tudi na radikalno individualistiËen
poststrukturalistiËni diskurz) je v zadnjem desetletju v literaturi in akademskih πtudijah
opazen trend premika zanimanja od preuËevanja æensk (æenskega dela, æenskega
vpraπanja, æenskih πtudij) k preuËevanju spolov (πtudije spolov). Upoπteva razliËnost
ne samo med æenskami in moπkimi, ampak tudi znotraj teh kategorij17 in prav tako
spremenljivost spolno doloËenih razmerij, ki so fllahko patriarhalna, toda ni nujno da
so takπna« (Crompton, 1999). Razumevanje kompleksnosti temelji na razumevanju
osnov spolno doloËenih razmerij, ki presegajo samo ekonomske razlage. Druæbeno
doloËeni spol je konstitutivna sestavina vseh druæbenih, ekonomskih, politiËnih, in
kulturnih odnosov in procesov: definira lastnosti, predpostavke o sposobnostih in pogoje
æivljenja, dela in razmerij moπkih in æensk.

Spolno doloËena analiza organizacij razkriva, da so organizacije, ki so pogosto
prikazovane kot spolno nevtralne, spolno doloËene v vseh svojih sestavinah. Navidezna
spolna nevtralnost je krinka implicitne moπkosti (moπko telo, spolnost, druæinske
obveznosti, privatno æivljenje) kot standarda organizacijskega æivljenja (definiranja
delovnih mest, naËinov vstopanja in napredovanja v organizaciji, Ëasovne in prostorske
organizacije dela, kriterijev vrednotenja dela, itn). Spolno doloËena analiza organizacij
je kritiËna do stalisË, ki razloge za seksistiËnost v organizacijah razumejo samo kot
vpliv ali odsev zunajorganizacijskih dejavnikov in analizira, kako se seksistiËnost
reproducira v organizacijah samih.

Halford, Savage in Witzova (1997) omenjajo tri pristope pri preuËevanju spola in
(birokratskih) organizacij: kontingenËni, esencialistiËni ali pristop umeπËenosti. Kontin-

genËni pristop negira spolno komponento birokratske organizacije: birokracijo ima za
spolno nevtralno, spolno doloËena ravnanja pa razume kot odklon od birokratskega
modela, ki bi jih dosledna uporaba birokratskih pravil odpravila. Kot primer
kontingenËnega prstopa avtorji navajajo Kanterjevo (1977), ki trdi, da je spolna
doloËenost birokratske organizacije nakljuËna posledica delovanja birokratskih pravil
v organizacijah, ki so na zaËetku 20. st pridobile znaËilno spolno doloËeno kadrovsko
strukturo (æenske v uradniπkih in moπki na vodilnih poloæajih). Neenakosti v moËi,
obnaπanju in moænostih potem niso bile veË posledica spolnih konstruktov, ampak
doloËene z naravo poloæajev v birokratski hierarhiËni lestvici. Popolnoma nasprotno je
staliπËe esencializma: birokratska organizacija je inherentno maskulina, predstavlja
moπki naËin organiziranja. Æenske, ki so na najviπjih poloæajih v birokratskih organi-
zacijah, morajo prevzeti moπke kulturne obrazce. Zastopniki/ce esencializma, npr.
Fergusonova (1984, po Halford, Savage in Witz, 1997) trdijo, da obstajajo æenski naËini
organiziranja, ki so nasprotni birokratskim oblikam. Koncept umeπËenosti pa vidi
organizacije kot fldruæbeno umeπËene prakse«, v katerih ne veljajo jasna, enostavna in
enoznaËna pravila. Analiza spolno doloËene prakse poglobi analizo neformalnega (za
razliko od formalnega) v organizacijah in odkriva spolno doloËeno podstrukturo, ki
doloËa prostorsko in Ëasovno ureditev, obnaπanja, zveze med delovnim in bivalnim
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prostorom (Halford, Savage in Witz, 1997). Spolno doloËene organizacijske prakse,
vrednote, jezik in simboli doloËajo æenskam in moπkim v organizacijah poloæaje in
standarde delovanja v skladu s polariziranimi simboli (kultura-narava, racionalno-
emocionalno, objektivno-subjektivno, javno-privatno), ki so hierarhiËno vrednoteni
(Wajcman, 1998; Maddock, 1999, Kanjuo-MrËela, 1996). Na ta naËin ustvarjeni okviri
organizacijske kulture (o kateri bo govor v nadaljevanju) (re)producirajo spolno doloËena
razmerja, ki kot v zaËaranem krogu vzdræujejo spolno doloËene organizacijske kulture.

3.3. Maskulinost in menedæment

V 80-tih in 90-tih so k razumevanju spolne doloËenosti organizacij (in organizacijskih
kultur) prispevale kritiËne πtudije o moπkih (moπkosti, maskulinosti), ki prouËujejo
podobnosti in razliËnosti znotraj kategorije flmoπkega«, moπko æivljenje in biografije,
vire moπke moËi. Pomembno sporoËilo teh πtudij je, da je veË flmoπkosti«, ki se
razlikujejo glede na socialne ali osebnostne lastnosti (npr. rasa, spolna usmerjenost,
fiziËna sposobnost, razredna pripadnost). Tako je npr. moæno razlikovati med
homoseksualno moπkostjo, Ërnsko moπkostjo ali pa hegemonistiËno moπkostjo (belega
moπkega srednjih let, ki pripada srednjemu razredu). HegemoniËna moπkost dominira
nad ostalimi oblikami moπkosti, medtem ko so nekatere oblike moπkosti istoËasno v
poloæaju dominantnosti in podrejenosti (npr. bela delavska heteroseksualna moπkost;
Collinson in Hearn, 1996).

V analizi menedæmenta to pomeni, da, Ëeprav je menedæerska teorija in praksa do
sedaj implicirala eno vrsto moπkosti, obstaja veË moænih naËinov opravljanja
menedæerske vloge. Collinson in Hearn (1996) ponujata dve razlagi pomena in konotaciji
same besede menedæment. Prva je izpeljava iz italijanske besede menagere (16. st.), ki
je pomenila rokovati s stvarmi, posebej v zvezi s konji in ima konotacijo maskulinega
koncepta nadzora. Toda, obstaja tudi druga izpeljava - iz francoske besede menager
(18. st.) -, ki je pomenila skrbno, neæno in pazljivo skrb za gospodinjstvo, kar ima
feminino konotacijo. S to alternativno konotacijo besede in pojma menedæmenta avtorja
ilustrirata svoje osnovno sporoËilo: da flmenedæment kot funkcija, profesija in praksa
ni nujno pod dominacijo maskulinega stila, diskurza ali procesa na sploπno ali konkretnih
moπkih« (Collinson in Hearn, 1996: 5).

Avtorja sta kritiËna tako do ‘mainstream’ literature (ki ne problematizira spola v
menedæmentu in organizacijah), kot tudi do literature o æenskah v menedæmentu, ki
zanemarja analizo hierarhiËno in/ali spolno doloËene moËi in prakse moπkih kot
menedæerjev in menedæerjev kot moπkih. Menita, da poudarjanje æenske drugaËnosti
(v vodenju, organiziranju), potrebe po razvijanju sposobnosti æensk za uspeπnost v
organizacijskih hierarhijah in koncentriranje pozornosti izkljuËno na æenske, vodi v
nevarnost zvraËanja krivde na ærtev ali/in esencializma. Zavedata se znaËilnosti
prevladujoËe menedærske moπkosti - dejstva, da tako menedæerji kot moπki pogosto
asimetriËne odnose moËi vidijo kot samoumevne in da sta moπki bioloπki spol in
hierarhiËni poloæaj menedæerja vira moËi moπkih menagerjev, ki se prepletata, toda
poudarjata potrebo po razumevanju hierarhiËnosti in spolne doloËenosti moËi
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menedæerjev kot socialno doloËene in zaradi tega spremenljive. V tem smislu lahko
analiziramo obnaπanje moπkih (kot nosilcev moËi), v organizacijah in posebej njihovo
reagiranje na vstop in spodbujanje vstopa æensk v tradicionalno moπka podroËja dela.
Hearn (1994) meni, da feministiËna kritika, ki je razkrila πtevilËno dominacijo in
represivno obnaπanje moπkih menedæerjev (dominacijo moπkih v formalni strukturi
organizacijske moËi in vzdræevanju te moËi) predstavlja izzive za moπke na veË ravneh
- osebni, medosebni, politiËni, druæbeni, teoretiËni, na katere moπki razliËno odreagirajo:
s sovraπtvom,18 indiferentnostjo ali æeljo po spremembi.

Nekateri avtorji menijo, da mnogokratne in razliËne oblike moπkosti povezuje skupna
lastnost: visoka raven ciljno-racionalne instrumentalnosti, za katero je znaËilna teænja
po nadzoru (Kerfoot in Knights, 1996). Ta lastnost veËine oblik moπkosti je znaËilna za
moπko definirano kapitalistiËno druæbo (in organizacijo). KapitalistiËna podjetja
stimulirajo doseganje abstraktnih instrumentalnih ciljev (rezultat, dobiËek, rast),
menedæerska dejavnost pa je definirana kot doloËanje strategije in nadzor nad doseganjem
ciljev. Simboli, ki so pogosto uporabljeni za izraæanje uspeπnosti organizacij, so simboli
agresivnosti in nasilja, tekmovalnosti in (fiziËne) moËi, nenehne aktivnosti (ne pa
refleksije; Wajcman, 1998). Ker predstavlja dominanten diskurz sodobne druæbe, je
moπkost v menedæmentu centralnega pomena.

4. Organizacijska kultura in spol

Analitiki organizacij v devetdesetih (Acker, 1990; Cockburn, 1991; Mills in Tancerd,
1992; Maddock in Parkin, 1994; Itzin in Newman, 1995; Collins in Hearn, 1996; Halford,
Savage in Witz, 1997) iπËejo v organizacijah naËine oblikovanja in vzdræevanja razliËnih
moπkih in æenskih identitet. Ugotavljajo, da se v organizacijah reproducirajo segregacija
æensk in moπkih v plaËano/neplaËano delo, prav tako kot neenakosti v plaËilu in statusu.
Uporabljajo koncept spolno doloËene organizacijske kulture (gendered organisational
culture), ki razkriva spolno doloËenost organizacijskega jezika, naËinov komunikacij,
formalnih in neformalnih stikov, simbolov, vrednot in idej.19 Itzinova (1995) naπteva
naslednje lastnosti spolno doloËene organizacijske kulture: hierarhiËnost in
patriarhalnost, spolna segregiranost, spolna delitev dela, spolno stereotipiziranje, spolna
diskriminacija, seksualizirano okolje, spolno nadlegovanje, seksistiËnost, mizoginost,
odpor do sprememb, spolna doloËenost moËi.

Newmanova (1995) razdeli novejπe feministiËne in kritiËne analize organizacijskih
kultur v tri kategorije: integracijsko perspektivo (ki posebej dobro opiπe reprodukcijo
kulture, naËine adaptiranja, pove pa malo o notranjem bogastvu in raznolikosti
organizacijskih kultur), diferenciacijski pristop (predstavitev organizacijskih subkultur,
kontrakultur, individualnih identitet, obËutkov pripadnosti in psiholoπke varnosti, toda
razliËne dele kulture πe vedno predstavi kot zaprte in loËene od drugih delov) in frag-

mentacijsko perspektivo (ki na postmodernistiËen naËin vidi organizacijo kot multiple
skupine simbolov in naËinov kulturne identifikacije, analizira diferenciacijo in
fragmentacijo socialnega sveta). Vsaka od perspektiv prispeva na svoj naËin k analizi
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spolno doloËene dinamike organizacij. Integracijska perspektiva pojasnjuje spolno
doloËenost tradicij, prepriËanj in naËinov delovanja, diferenciacijska perspektiva
pojasnjuje razliËne pojavne oblike spolno doloËene kulture v razliËnih delih organizacije
(vezano na poklice, oddelke, podroËja), fragmentacijska perspektiva pa obravnava
napetosti in dvoumnosti v vlogah in identitetah æensk.

V nadaljevanju bom predstavila novejπe tipologije organizacijskih kultur, ki so
posebno pozornost namenile spolni dimenziji in determiniranosti organizacijske kulture.
Klasifikacija Maddockove in Parkinove (1994) je nastala na osnovi raziskave, ki je
obsegala intervjuje z menedæerji in menedæerkami ter analize uËinkovitosti programov
enakih moænosti v britanskih javnih podjetjih v zgodnjih devetdesetih. Raziskovalki
sta ugotovili vztrajnost spolnega stereotipiziranja kot dela organizacijske kulture (po
20 letih obstoja politik in programov enakih moænosti). Raziskava je pokazala, da se
æenske bolj zavedajo spolno doloËene organizacijske kulture kot moπki. Avtorici sta
izoblikovali πest tipov organizacijskih kultur, ki na razliËne naËine spolno doloËajo
vloge v organizacijah. Poimenovali sta jih z metaforami, ki ilustrirajo njihovo
vsebino: klub za gentlemene, vojaπnica, πportna slaËilnica, spolno slepa, pametni
macho, in verbalna podpora.

flKlub za gentlemene« je tradicionalna kultura, ki æenskam in moπkim strogo doloËa
vloge, ki spominjajo na klasiËne, flnaravne« moπke/æenske vloge v privatni sferi (mati,
gospodinja in moπki hranilec). Moπkim so v tej kulturi pripisani vodilni in pomembni
poloæaji, æenskam pa podrejene vloge in vloge pomoËnic. Kultura je do æensk, ki so
konformne, prijazna, zaπËitniπka in civilizirana in zaradi tega za mnoge æenske (ki se
identificirajo z vlogami in same verjamejo v naravno delitev spolnih vlog) sprejemljiva.
Mnoge æenske se tej kulturi ne upirajo in celo ostro nasprotujejo æenskam, ki takπne
kulture ne sprejemajo (npr. menedæerke). Menedæerke so v tej kulturi obravnavane kot
krπitev norme in imajo teæave tako z moπkimi kot z æenskami.

flVojaπnica« je militaristiËna, avtoritativna kultura, ki temelji na moËi vodilnih, ki
so do podrejenih grobi, jih zastrahujejo in do njih kaæejo malo spoπtovanja. Podrejeni
so pogosto fiziËni delavci, æenske in Ëlani-ce drugih marginaliziranih druæbenih skupin.

fl©portna slaËilnica« je moπkosrediËna kultura, iz katere so æenske izkljuËene, ker
temeljijo odnosi na predpostavkah in simbolih moπkega spola, seksualnosti, druæenja
in πportnih aktivnosti. V takπni kulturi bo pogosta uporaba seksistiËnega jezika in πal.
Moπkost bo prisotna v naËinu urejevanja delovnih prostorov (slike nagih æensk v
delavnicah) ali uporabe govorice telesa v prostoru (moπki, ki se na sestanku guga na
stolu s rokami prekriæanimi nad glavo in tako kaæe svojo fiziËno dominantnost).

flSpolno slepa« kultura ne vidi razlik med æivljenjem æensk in moπkih. »lanom
organizacije dopusËa da pozabijo pomen spola na delovnem mestu, toda standard, ki ga
implicitno uporablja, je standard belega, telesno sposobnega moπkega. Namesto da bi
diskriminirala, spolno slepa kultura negira realnost in razlike, ki med ljudmi obstajajo.
Tovrstna kultura spodbuja æenske k doseganju standardov flsuper-æenske«.

flPametni macho« je kultura, v kateri je osnovna vrednota uËinkovitost. To je kultura
ekstremne tekmovalnosti, bolj ostra in kruta oblika spolno slepe kulture. Macho mene-
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dæerke in menedæerji so veËinoma orientirani samo na delo, brez otrok so in so geografsko
mobilni.

flVerbalna podpora« je kultura, v kateri moπki, ki so seznanjeni in izobraæeni o
feminizmu in æenskih pravicah in se imajo za neseksistiËne, verbalno podpirajo enake
moænosti æensk, toda malo dejansko spremenijo na tem podroËju. To je kultura politiËne
korektnosti, ki se lahko izteËe v nove oblike zatiranja: od vseh æensk se priËakuje, da
bodo samozavestne in se znale postavljati zase (enako kot bi vsi Ërnci morali imeti
stalisËa Ërnih politikov), vse æenske morajo biti dobre menedæerke. Ljudi se v tej kulturi
ne dojema kot osebe, paË pa kot predstavnice-ke spola, rase, razreda.

Prve tri kulture temeljijo na razlikovanju, druge tri na enakosti spolov. Vse kulture
(in ne samo prve tri) imajo drugaËne konsekvence za moπke kot za æenske in vse omeju-
jejo delovanja in obnaπanja obeh spolov. Tipi kultur Maddockove in Parkinove spomi-
njajo na Handyjeve (1993) πtiri organizacijske kulture (kultura moËi, vlog, nalog in
kultura osebnosti). V Handyjevi kulturi moËi je moË tradicionalno vezana na moπkega,
ker temelji kultura na patriarhalnih, tradicionalnih vlogah. Kultura vlog je kultura biro-
kratske organizacije, v kateri so moπki postavljeni na viπje, æenske na niæje poloæaje.
Kultura nalog in osebnosti sta kulturi, v katerih poloæaji (in razdelitev moËi) niso odvisni
od togo doloËenih tradicionalnih ali birokratskih pravil, temveË od sposobnosti, znanja
(Ëeprav sta obe prisotni v kombinaciji s kulturo vlog ali kulturo moËi). Toda podobno
flspolno slepi« in flmacho« kulturi dve Handyjevi kulturi zaradi svoje navidezne enako-
pravnosti in implicitnega moπkega standarda postavljata æenske v drugorazredni
poloæaj.20

Podobno Maddockovi in Parkinovi klasificira organizacijske kulture Newmanova
(1994), ki razlikuje tri kulturne oblike: tradicionalno, tekmovalno in transformacijsko.
Meni, da niso nikoli v praksi prisotne v Ëisti obliki, ampak kombinirane (odvisno od
poloæaja æensk v organizacijah in od reagiranja organizacij na zunanje pritiske).
Tradicionalna kultura je meπanica administrativnega in profesionalnega. Na obeh
dimenzijah so æenskam doloËene stereotipne vloge, ki odraæajo tradicionalne druæinske
vloge æensk. Tako so menedæerke lahko v vlogah mater, tet, soprog in hËerk (odvisno
od starosti in osebnostnih znaËilnosti, kot so neænost, ali komunikativnost). Nekatere
æenske si priborijo bolj flkolegialne« vloge (zabavnih sestric ali ljubljenk), ki jim dopu-
πËajo vkljuËevanje v moπke kroge.21 »e se æenske ne strinjajo s temi strogo in stereotipno
doloËenim vlogami in se jim upirajo, jih v organizacijah vidijo kot flteæavne«. Podrejen
poloæaj æenske delavskega razreda ali Ërnk se izraæa v odnosu do njih, npr. naslavljanje
z fldekleta« ali po imenu. V tekmovalni kulturi vlada flmacho kavbojski reæim«, kar
pomeni, da so dinamiËnost, nenehne izboljπave in nenehna dejavnost vir in osnova
moËi. MoË ni tako togo postavljena kot v tradicionalni kulturi in æenske so dobrodoπle,
Ëe zdræijo tempo, toda moË je simbolizirana z moπkimi flseksi« simboli (akcije, kontrole,
dominacije, zmage).22 Transformacijska kultura temelji na retoriki novih mene-
dæerskih stilov in opolnomoËenja zaposlenih. Odnosi niso tako familiarizirani kot pri
tradicionalni kulturi in tudi ne tako seksualizirani kot pri tekmovalni kulturi, æenske pa
so vrednotene kot ljudje (v skladu s zahtevami upravljanja s Ëloveπkimi viri) in v skladu
s svojimi prispevki. Toda, nova menedæerska kultura je spolno slepa in pravila o enako-
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pravnosti so bolj navidezna kot dejanska. Naslednji problem s transformacijsko kulturo
je ta, da pri najviπjih vodilnih priËakuje liderske lastnosti in sposobnosti, se pravi prirojene
lastnosti (ki so pogosteje videne kot da so prirojene moπkim in ne æenskam).

»vrsto zasidrana staliπËa o moπkosti menedæmenta (kot pomemben del organiza-
cijskih kultur) potrjujejo πtevilne empiriËne raziskave (Scheinova, 1994; Kanjuo-MrËela,
1996; Wajcmanova, 1998). Sheinova je v 70-tih ugotovila, da veËina menedæerjev in
menedæerk enaËi menedæerja z moπkim (menedæerjem so pripisovane lastnosti, ki so
bolj pogosto pripisovane moπkim kot æenskam). Brennerjeva je ponovila raziskavo 1989
na vzorcu menedæerjev in menedæerk, Sheinova pa na vzorcu πtudentov in πtudentk
menedæmenta. Ugotovitve teh dveh πtudij kaæejo, koliko se je v 20 letih spremenil
stereotip menedæerja. VeËina moπkih menedæerjev πe vedno enaËi menedæerja z moπkim,
medtem ko so se odgovori menedæerk spremenili in ne izraæajo veË spolno doloËenega
stereotipa. Rezultati Sheinove med πtudenti in πtudentkami so bili podobni: medtem ko
πtudentke ne doloËajo spola menedæerskem poloæaju, πtudenti vidijo menedæerja enako
kot moπki menedæerji (v prvi in ponovljeni raziskavi). Sheinova je ponovila raziskavo
πe na mednarodnem vzorcu πtudentk in πtudentov menedæmenta (NemËija, Velika
Britanija, Kitajska, Japonska) in ugotovila, da so tako πtudentke kot πtudentje mene-
dæerjem pripisovali lastnosti, ki so jih bolj pogosto pripisovali moπkim kakor æenskam.23

Medtem ko sta si stereotip o moπkem in stereotip o menedæerju podobna, je stereotip o
æenski obema nasproten, kar æenskam v menedæmentu predstavlja dodatno
breme. V prevladujoËi kulturi, ki moË definira kot moπko lastnost, ni pozitivnih
modelov moËnih æensk (ker sta si pojma æenske in moËi nasprotujoËa).24

Wajcmanova (1998) je v raziskavi konec leta 1993 v 5 multinacionalnih podjetjih s
sedeæem v Veliki Britaniji (anketa 324 menedæerk in menedæerjev),25 ugotovila obstoj
visoko spolno doloËene (moπkosrediπËne) kulture, povezanost privatnega in poslovnega
æivljenja (ki ima posledice za definiranje organizacijskih vlog) ter spolno doloËenost
moËi in avtoritete kot moπkih podroËij. V raziskavi Marshalove (1995; kot tudi v drugih
raziskavah, o katerih poroËa Judy Marshal) so britanske menedæerke opisale prevladojoËo
moπkosrediπËno kulturo kot agresivno, grobo in konfliktno ter jo oznaËile za
najpomembnejsi razlog, zaradi katerega æenske zapuπËajo ali razmiπljajo o zapuπËanju
menedæerskega poloæaja.

Pomemben del kulture organizacij zadeva spolnost v organizaciji.26 Velik del analiz
spolnega obnaπanja v organizaciji je usmerjen v analizo odnosa moËi in spolnosti.27

Burellova analiza odnosa spolnosti in dela pojasnjuje sistematiËno izrivanje in
izbrisovanje spolnosti iz sodobnega organizacijskega okolja kot naËin obvladovanja
podrejenih in izvajanja menedæerskega nadzora.28 Burell meni, da predstavlja obstoj
spolnosti na delovnem mestu odpor organizacijski deseksualizaciji29 oziroma popolni
menedæerski kontroli (po Hern in Parkin, 1987). Wajcmanova (1998) Burellovi analizi
zameri, da ne upoπteva, da se moπka solidariziranost nasproti menedæmentu zelo pogosto
udejanja na raËun æensk. Wajcmanova meni, da lahko moË, ki jo imajo moπki v organi-
zacijah, razumemo πele, Ëe organizacije razumemo kot arene moπke spolne dominacije.
Hearn in Parkin (1987) opozarjata na to, da pogosto menedæerji (moπki) uporabljajo
spolnost (spolno nadlegovanje ali/in πale) kot rutinske naËine ohranjevanja avtoritete.

Spolna konstrukcija menedæerskih vlog
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Analiza spolnosti v delovnem okolju razkriva dva vidika spolnosti - prostovoljne
spolne odnose in dejanja spolnega pomena (izraæanje Ëustev, ljubezni in neænosti, ki jih
lahko razumemo kot naravni del organizacijskega æivljenja ali pa kot odpor do togih
pravil sodobne organizacije) in represivne oblike spolnosti (nasilje, sadizem, dominacija
in nadlegovanje, ki so usmerjeni k vzdræevanju odnosov moËi in nadzora). Spolno
razkazovanje, obËutki, skriti ali odkriti spolni odnosi, so sestavni del delovnega okolja,
enako kot so razliËne oblike spolnega nadlegovanja (od πal s spolno tematiko, ki ljudi
spravljajo v zadrego, do posilstev) del vsakdanjega delovnega æivljenja veËine æensk
(in mnogih moπkih).30

Seksualiziranost æenskega telesa je specifiËen organizacijski problem æensk (v
menedæmentu), ker sta æensko telo in emocionalno delo implicitni del pogodbe o
zaposlitvi (Ackerjeva, 1990; Wajcmanova, 1998). Æenske morajo (zaradi svojega telesa)
dokazovati, da jim poloæaj, ki ga zasedajo legitimno pripada (kljub temu da so æenske).
Pogosto poskuπajo æenske svoj spol in spolnost prikriti (z oblaËili, s tem, da ne omenjajo
flæenskih« tem in problemov). Podrejenost æensk je tako v organizacijah flerotizirana«
ali flseksualizirana« (Halford, Savage in Witz, 1997).

Gutek in Cohen (1992) s pojmom flprelitja spolne vloge« (sex role spillover),
pojasnjujeta prenaπanje (prelivanje) spolnih vlog v delovno okolje. Spolno doloËene
vloge so za delo irelevantne ali celo delovnim vlogam nasprotne, ampak pogosto nad
njimi flprevladajo«. Avtorja pojasnjujeta to prevlado s tem, da je spol najvidnejπa socialna
lastnost, da se spolnih vlog nauËimo zgodaj v æivljenju (in da to vpliva na vse naπe
kasnejπe uËenje) in, da je moπkim in æenskam najprijetneje z drugim spolom imeti
razmerja, ki so v skladu z druæbeno doloËenimi spolnimi vlogami.

Slovenske menedæerke so potrdile, da se pri svojem delu vedno zavedajo svojega
spola, in da se morajo za iste rezultate bolj dokazovati kot moπki kolegi. Zanimivo je,
da moπki menedæerji niso menili, da morajo æenske narediti veË za isto priznanje.
Slovenska raziskava je razkrila tudi eksplicitno izraæena negativna staliπËa menedæerjev
do vstopa æensk v menedæment, kakor tudi izrazito stereotipna stalisËa o zaposlovanju
in vlogah spolov na sploπno. »eprav manj poudarjene in manj pogoste, so bile seksistiËne
in za æenske omejevalne predpostavke o æenskah implicitno prisotne tudi pri mene-
dæerkah v slovenskih podjetjih. Naπa raziskava je pokazala, da se menedæerji in mene-
dæerke kljub navidezno spolno nevtralni politiki zaposlovanja in napredovanja zavedajo
spola kandidatk, kandidatov in zaposlenih v podjetjih, in da je spol (ki ima za podjetje
posledice, kot so porodniπki dopusti ali bolniπke odsotnosti, ki jih v glavnem uporabljajo
æenske) pomemben dejavnik zaposlovanja in napredovanja (Kanjuo-MrËela, 1996).

Na osnovi dosedanje analize se zdi, da so æenske v slovenskem menedæmentu πe
vedno v nekoliko ugodnejπem poloæaju kot njihove kolegice npr. v Veliki Britaniji (ki
se zaradi agresivnosti, grobosti in izolacije, ki jo Ëutijo v organizacijah, odloËajo zapustiti
menedæerske poloæaje), kar pa ne pomeni, da ne æivijo in delujejo v izrazito spolno
doloËeni (moπkosrediπËni kulturi), katero oznaËuje patroniziranje s strani moπkih, nuja
po dodatnem dokazovanju (zaradi fldrugega« spola), diskriminacija in lastnosti kot so:
agresivnost, tekmovalnost, potreba po dominaciji, nadrejenost in abstrahiranje privatne
sfere, zanemarjanje emocionalnega in skrbi za druge. PrevladujoËa organizacijska kultura
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ustreza hegemonistiËno maskulinemu stereotipu in daje prednosti moπkim (menedæe-
rjem), ki se laæje identificirajo s tem stereotipom, kar pa ne pomeni, da ga tudi mnoge
slovenske menedæerke (in druge æenske) ne podpirajo in soustvarjajo, kakor tudi, da
stereotip ne omejuje in diskriminira tudi mnogih moπkih.

Spremembe moπkosrediπËne organizacijske kulture se pogosto poskuπajo sproæiti z
raznimi naËini in oblikami programov enakih moænosti (ki naj bi pospeπili napredovanje
ali vkljuËevanje æensk v tradicionalno moπke poklice, omogoËili enakost v plaËilu,
omogoËili usklajevanje privatnega in poklicnega æivljenja).31 Glede intenzitete zahtev
so programi lahko flmehki« (zahtevajo samo poveËanje moænosti napredovanja ‡
izobraæevanje, olajπanje zaposlovanja) ali pa fltrdi« (kvote - ko pripadnost doloËeni
podnavzoËi skupini pomeni prednost pri zaposlovanju/imenovanju). Programi za enake
moænosti zahtevajo, da se razliËne skupine ljudi obravnavajo razliËno. Wajcmanova
(1998) poroËa o vse veËjem odporu do programov enakih moænosti in vse glasnejsem
predlaganju alternative v obliki flupravljanja razliËnosti« (kot del novih politik
upravljanja s Ëloveskimi viri - poudarek na individualnem pristopu, pomenu zavzemanja
in vkljuËenosti) - novi politiki, ki naj bi raznoliko delovno silo obravnavala individualno,
ne pa birokratsko silila kategorije zaposlenih v kalupe enakosti. Mnogi dvomijo o dejan-
ski vsebini retorike, ki jo ponuja flupravljanje razliËnosti«.

Kljub optimistiËnim stalisËem, da se moπkosrediπËne (hegemonistiËno maskuline)
organizacijske kulture spreminjajo, in da jih je moæno spremeniti (organizacijska raven),
podobno kot vsebino identitet moπkih in æensk (individualna raven), so procesi
spreminjanja in odpravljanja (moπke) dominacije zelo poËasni. Spremembe, ki bi
dejansko odpravile ovire in izenaËile moænosti pri zaposlovanju, napredovanju in
organizacijskem æivljenju vsem, ki ne ustrezajo ali/in ne sprejemajo stereotipno spolno
doloËenih modelov, so radikalne spremembe naËina definiranja dela in nedela, vlog in
odnosov med ljudmi v organizaciji in zunaj nje. Spremembe bi zadevale Ëasovno in
prostorno redefiniranje dela in delovnih razmerij, ki bi upoπtevali ritem æivljenja zunaj
organizacij in skrb za druge ljudi in odpravljanje obstojeËih hierarhiËnih odnosov
(Ackerjeva, 1990; Wajcmanova, 1998). Spremembe zahtevajo bistveno
prilagoditev moπkih in æensk na nove vloge (fldomestifikacijo moπkih«;
Wajcmanova, 1998) in novo razdelitev moËi. Spremembe prav tako zadevajo
redefiniranje vrednosti dela in delovnih zaslug in sposobnosti.32

5. Sklep

Analiza spolne konstrukcije druæbenih vlog se od razlaganja in razumevanja spolne
doloËenosti razmerij v privatni sferi (sferi reprodukcije) v zadnjem desetletju dvajsetega
stoletja seli v organizacijo in obravnava, kako so spolno doloËena razmerja ustvarjena
in reproducirana v sferi dela, v organizacijskem æivljenju samem, znotraj organizacijskih
kultur (kar je seveda povezano z okoljem organizacij in urejenostjo privatne sfere).
Novejπe raziskave organizacijske kulture prispevajo k razumevanju spolno doloËenih
identitet, poloæajev, in moænosti posameznikov in posameznic v organizacijah in druæbi.

Spolna konstrukcija menedæerskih vlog
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Spolna doloËenost organizacij in njihovih kultur se izraæa v eksplicitnem in implicitnem
upoπtevanju spolne delitve plaËanega in neplaËanega dela; usvarjanju in ohranjevanju
staliπË, simbolov in naËinov delovanja in komuniciranja, ki pojasnjujejo, izraæajo in
podpirajo spolne stereotipe in spolno hierarhiËnost. ©tudije organizacijske kulture
razkrivajo moπko dominacijo v organizacijskih kulturah, ki so pogosto bile definirane
kot spolno nevtralne. Organizacije kot deli moπkosrediπËne druæbe prispevajo k
ohranjevanju spolno doloËenih kulturnih konceptov, ki diferencirajo moπkost in æenskost
in (hegemonistiËni) moπkosti dodeljujejo veËjo vrednost.

Dosedanja analiza poloæaja æensk v menedæmentu v Sloveniji je pokazala visoko
soodvisnost organizacijskih kultur in urejenosti privatne sfere, kot tudi nekatere dimenzije
reproduciranja spolno doloËenih organizacijskih kultur. Nadaljnja analiza in empiriËno
raziskovanje organizacijskih kultur bosta prispevali k razumevanju vseh razseænosti
spolno doloËene kulture slovenskih podjetij. Analiza organizacijskih kultur bo vsebovala
preuËevanje organizacijskih procesov, ritualov, pravil, jezika, simbolov in naËinov
delovanja in obnaπanja, kot tudi stalisË in vrednot posameznic in posameznikov, ki
podpirajo in vzdræujejo organizacijsko kulturo. Analiza bo ocenila vpliv, ki ga je imelo
obdobje tranzicije in spreminjanja slovenskega gospodarstva v zadnjem obdobju na
organizacijsko kulturo in poloæaj æensk v organizacijah in v menedæmentu v Sloveniji.

OPOMBE

1. Za mnoge dræave znaËilna M krivulja zaposlenosti æensk izgublja izrazito M obliko in se
zviπuje.

2 . ILO SEGREGAT podatkovna baza obsega podatke o poklicih po spolu za 40 dræav
za leta blizu 1970, 1980, in 1990. Novejsa analiza (zaradi nezadovoljstva z
definiranostjo æenskih poklicev v statistikah) se od spremljanja segregiranosti
poklicev na nacionalni ravni obraËa k iskanju vzrokov segregiranosti in uporablja
πtudije primerov (v doloËenih organizacijah ali poklicih).

3. To πe posebej velja za zahodne dræave. Npr. v Veliki Britaniji se zaposlenost æensk s polnim
delovnim Ëasom ni poveËala od leta 1951. Leta 1995 je bilo od vseh æensk 44% zaposlenih s
skrajπanim delovnim Ëasom, kar je bilo 87% vseh zaposlenih s skrajπanim delovnim Ëasom
(Itzin, 1995; delo s skrajπanim delovnim Ëasom je povezano z niæjim plaËilom, neplaËanimi
odmori, prazniki, pokojninskim zavarovanjem, manjπimi moænosmi napredovanja).

4. Po podatkih Evropske komisije (1999) ocenjene vrednosti neplaËanega dela kot dela DBP
variirarjo (zaradi razliËnih naËinov izraËuna) in znaπajo od 11-20% v ©paniji, 38% v NemËiji,
33-75% v Franciji in 36-72% na Nizozemskem.

5. Razlage razlik v plaËilih v glavnem uporabljajo teoriji Ëloveπkega kapitala in koncentracije
æensk v majhno πtevilo poklicev, zelo malo pa je razprav o metodologiji vrednotenja dela (ki
je spolno doloËena).

6. Po ILO (1997) podatkih o æenskah v strokovnih in tehniËnih poklicih, je leta 1991 v ZDA
48,4% æensk v tej poklicni kategoriji delalo v dveh poklicih (uËiteljice in medicinske sestre).
Na Japonskem je v teh dveh poklicih delalo 46,6% te poklicne kategorije æensk, v Indiji in
Hong Kongu pa veË kot 80%. Po podatkih avstralskega statistiËnega urada je bilo leta 1992
54,8% vseh zaposlenih æensk v dveh poklicnih skupinah (uradnice in prodajalke), 20% jih je
bilo v poklicni skupini profesionalnih in paraprofesionalnih poklicev, od tega 52% v dveh
poklicih (uËiteljice in medicinske sestre).
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7. Nekatere empiriËne raziskave (StanojeviÊ et al) nakazujejo posledice sprememb v organi/
zacijah, toda za potrditev predvidenih posledic bo potrebno nadaljnje empiriËno raziskovanje.

8. Tranzicija v slovenskem gospodarstvu v devetdesetih ni pospeπila vkljuËevanja veËjega πtevila
æensk na poloæaje druæbene moËi, toda na koncu desetletja je vodenje gospodarskega
ministrstva v slovenski vladi prevzela æenska (dr. Lea Petrin), kar ima simboliËen pomen
glede prisotnosti æensk na najviπjih poloæajih slovenskega gospodarstva.

9. Kot del nevidne flsteklene arhitekture« sodobnih organizacij lahko zasledimo tudi pojem
flsteklenih dvigal« - skritih in nevidnih prednosti, ki jih imajo moπki v feminiziranih profesijah
in poklicih (Williams, v Kimmel in Messner, 1998). S to metaforo lahko ilustriramo npr.
poloæaj moπkih ravnateljev v πolah, ali urednikov med novinarkami.

10. Kritika Ackerjeve in Houteneve (1974) Mayovega znanega eksperimenta o produktivnosti je
pokazala, da Mayo ni upoπteval spolne sestave delovnih skupin (niti spola vodilnih in
raziskovalcev) in spolne dinamike, kar je mogoËe pomembno vplivalo na rezultate
eksperimenta (najviπja produktivnost je bila, npr. doseæena v æenski skupini).

11. Ki so (kot npr. Walby, Hartman in Cockburn) preuËevale vpraπanja povezana z delom æensk:
spolno segregiranost poklicev in trga delovne sile, spolno doloËenost koncepta sposobnosti,
kvalifikacije, zahteve moπkih sindikatov po plaËi moπkega hranilca.

12. V analizi menedæerskih stilov to vpraπanje zadeva debato o tem, ali obstajata moπki in æenski
stil vodenja.

13. Del esencializma kategorije flmoπkega« in flæenske« razlaga kot nastale na osnovi druæbenih
procesov, ki so spolom pripisali fiksne in koherentne lastnosti in rezultirali v spolno specifiËnih
modelih obnasanja, delovanja in naËinov organiziranja. (Fergusonova, 1984, po Halford,
Savage in Witz, 1997).

14. Tudi ekofeminizem delno lahko razumemo kot esencialistiËen, Ëe se sklicuje na definiranje
narave kot matere in æensk kot bliæjih naravi.

15. Definicija patriarhata Burrisove (1996: 64) se trudi preseËi vsaj nekatere od omenjenih kritik:
flsistem moπke dominacije v katerem nekateri moπki (in æenske, ki uporabljajo patriarhalne
vrednote in prakso) dominirajo nad drugimi moπkimi in veËino æensk.«

16. Kot primer Soperjeva (1997) omenja strah æensk (npr. razliËnost izkuπnje moπkega ali æenske,
ki sreËa neznanega moπkega na prazni cesti).

17. Cocburnova pravi, da so “moπki in æenske - enaki in razliËni” (po Crompton, 1999).
18. Cockburnova (1991) je v analizi πtirih britanskih organizacij (trgovina, sindikat, dræavna

uprava in lokalna administracija) ugotovila razπirjen in uËinkovit moπki odpor do enakih
moænosti za æenske (moπki so npr. bili kritiËni do porodniπkega dopusta, ne pa do veliko bolj
pogostih in nepredvidljivih bolniπkih dopustov).

19. Evropska Komisija (1999) ugotavlja, da je najbolj inovativen pristop na podroËju prouËevanja
æensk v organizacijah v Evropski uniji v zadnjem Ëasu prispevala prav analiza organizacijske
kulture in njene spolne doloËenosti.

20. Itzinova (1995) meni, da so vse πtiri Handyjeve kulture spolno zasnovane: kultura moËi v
moπkosti, kot kriteriju flpravih naslednikov«; flold boy« networku, ki pomeni kulturo moËi
znotraj kulture vlog; kultura osebnosti z moπkimi akterji in vrednotami, kultura nalog, ki
deluje znotraj kulture vlog pa je zasnovana na tekmovalnosti in moπkem druæenju.

21. Newmanova uporablja nekatere tipiËne æenske vloge, ki jih je definirala Kanterjeva (1977):
mati, zapeljivka, ljubljenka ali flæelezna lady« (ki lahko zaradi pomanjkanja femininosti ustreza
vlogi tete). Kanterjeva dodeljevanje stereotipnih vlog æenskam pojasnjuje s stigmatiziranjem
æensk v spolno neuravnoveπenih skupinah (ko so æenske v manjπini).

22. Burris (1996) meni, da spremembe v organizacijah (nove tehnologije), ki so povezane z
novimi organizacijskimi kulturami povzroËajo nove oblike kontrole moπkih, nove oblike
patriarhata, kot je fltehnokratski patriarhat«, ki temelji na kompjuterizaciji, znanju,
profesionalnosti, novih tehnologijah.
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23. Sinclair, 1995 (po Collinson in Hearn, 1996) ugotavlja, da sedanja kultura na podiplomskih
poslovnih πtudijih (MBA) perpetuira maskulinost menedæmenta. ©tudentke se lahko poËutijo
izkljuËene, ker vsebine, naËini pouËevanja, uËenja, vrednotenje karier, razumevanje privatnega
æivljenja, odsevajo in uporabljajo moπke vrednote in standarde. Sinclair govori o
flgladiatorskem vzduπju« - uËitelji zastrahujejo πtudente (pogosto s pozitivnim odzivom).

24. Wajcmanova (1998) ugotavlja, da so moËne æenske pogosto opisane kot agresivne in
ambiciozne, medtem ko so moËni moπki preprosto videni kot uspeπni.

25. Za podjetja je bila znaËilna uporaba modernih tehnologij, fleksibilizacija organizacijske
strukture (zniæevanje hierarhiËnosti), upadanje dolgoroËnih kariernih naËrtov v eni organizaciji
in obstoj programov enakih moænosti, ki so bili ocenjeni kot primeri dobre prakse.

26. Tudi ta vidik je bil dolgo sistematiËno izkljuËen iz literature o organizacijah. Spremembo
prinaπa feministiËna in radikalna analiza organizacij.

27. In je pod vplivom Foucaultove analize bioloπkega spola, druæbeno doloËenega spola in moËi,
definirane kot diskurzivni odnos, ki se nenehno spreminja in je del vseh organizacijskih in
druæbenih razmerij.

28. Izrivanje aktivne spolnosti kot sovraænika discipliniranega in s togimi pravili doloËenega
dela in izkljuËevanje æensk (kot naËin kontroliranja seksualnosti) sta bila znaËilna za Ëas
nastajanja velikih organizacij, ki so zaposlovale samo moπke. Zanemarjanje spolnosti,
emocionalnosti (obËutkov ljubezni, tolaæbe) in prokreacije v organizacijski logiki in teoriji
(kot tudi v praksi) prispeva k reproduciranju implicitnih spolno doloËenih odnosov (Morgan,
1986; Hearn in Parkin, 1987; Acker; 1990; Burrell, 1992).

29. Elias (1992) poroËa o raziskavah odporov proti organizacijski deseksualizaciji
(posebej v fltotalnih institucijah«; Goffman): homoseksualnosti v britanski mornarici
v 18. in 19. st, koncentracijskih taboriπË (kjer je seksualnost pomenila afirmacijo
æivljenja pred smrtjo), lezbiËnih odnosov v sodobnih æenskih zaporih, v sodobnih
ameriπkih rudnikih.

30. Wajcmanova (1998) poroËa o raziskavah, ki ugotavljajo, da so æenske v tradicionalno
moπkodominantnih podroËjih dela in poklicih v veËji meri izpostavljene spolnemu
nadlegovanju, kot æenske v tradicionalno æenskih podroËjih in poklicih.

31. Primera programov enakih moænosti sta britanski program Moænosti 2000, v katerega je
vkljuËeno 300 podjetjij (program ima tri cilje: usklajevanje zasebnega in poslovnega æivljenja;
poveËevanje samozavesti æensk; vstopanje æensk na tradicionalno moπka podroËja dela) in
avstralska Akcija za enake moænosti zaposlovanja za æenske, v kateri sodelujejo vsa podjetja
z veË kot 100 zaposlenimi, ki morajo letno poroËati vladni agenciji o napredovanju k
zastavljenim ciljem (cilj akcije je prepreËevanje diskriminacije in doseganje enakih moænosti
zaposlovanja).

32. Vrednotenje dela je spolno konstruirano: npr. ljudje, ki se lahko popolnoma posvetijo
plaËanemu delu (brez druæinskih obveznosti), so flnaravno« bolj sposobni prevzeti vodilna
dela; sposobnosti, ki so vezane na upravljanje z denarjem so veË vredne kot sposobnosti
vezane na odnose z ljudmi; pri vrednotenju dela niso vrednotene sposobnosti vezane na skrb
za druge; dvigovanje in prenaπanje predmetov je vrednoteno kot teæje fiziËno delo od
dvigovanja in noπenja ljudi (starejπih, hendikepiranih, otrok); Ackerjeva (1992); Evropska
komisija (1999).
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