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Diskriminacija Zensk zaradi nosecnosti in materinstva na trgu dela
Povzetek

Pri opravljanju Studentskega dela sem bila prica situaciji, ki mi je dala misliti in ki je bila tudi
povod za mojo diplomsko nalogo. Delodajalec, za katerega sem delala, je sodelavko, ki je redno
zaposlena, ob tem, ko mu je povedala, da je zanosila, nad njo povzdignil glas in jo ozmerjal.
Tudi kasneje je bil njegov odnos do nje spremenjen, poniZzevalen in nespostljiv. Zacela sem se
spraSevati, ali je primer diskriminacije, ki sem mu bila prica s strani delodajalca nad delavko,
osamljen, ali je diskriminacija Zensk zaradi materinstva pogost pojav na trgu dela v Sloveniji.
Ob tem sem se tudi sprasevala, kakSne pravice delavkam v primeru zanositve pripadajo in kaj
lahko storijo v podobnih situacijah, kot jo je dozivela moja sodelavka. Tako sem problematiko
diskriminacije Zensk zaradi nose¢nosti in materinstva na trgu dela raziskala v sklopu svoje
diplomske naloge.

Dandanes je povsem obi¢ajno, da Zenske delajo in so udelezene na trgu dela, kjer pa se soo¢ajo
s Stevilnimi izzivi. Soocajo se z dvojno druzbeno vlogo, usklajevanjem dela in druZinskih
obveznosti ter neenakim obravnavanjem s strani delodajalcev in diskriminacijo. V okviru
diplomske naloge sem izvedla tudi raziskavo, s katero sem Zelela raziskati razSirjenost
neenakega obravnavanja in diskriminacije Zensk zaradi noseCnosti in materinstva s strani
delodajalca in ob tem pridobiti informacije, kje se diskriminacija najbolj odraza, ter poizvedeti
o informiranosti ter seznanjenosti zensk s svojimi pripadajo¢imi pravicami za ¢as nosecnosti in
materinstva ter moznimi ukrepi, ki jih lahko izkoristijo, ko so te pravice krSene. Rezultati so
pokazali, da diskriminacija res ni razsirjena v tolikSni meri, kot sem predpostavljala, vendar je
kljub temu prisotna. Veliko Stevilo Zensk se soo¢i z neenakim obravnavanjem Ze pri
zaposlovanju, ko potencialni delodajalci zastavljajo vprasanja, povezana z ustvarjanjem druzine
in otroci. Kaze se tudi pri neenakih moznostih napredovanja in izobraZevanja po vrnitvi na delo
z materinskega dopusta. Prav tako se Se vedno dogaja, da delodajalec prekine pogodbo o
zaposlitvi zaradi razlogov, povezanih z nose¢nostjo ali materinstvom. Seznanjenost zensk s
svojimi pravicami je po pridobljenih podatkih dobra; nekoliko slabSe je njihovo poznavanje
ukrepov. Le malo Zensk se tudi odloci, da bo glede ne uresnic¢evanja pravic oziroma v primerih
diskriminacije ukrepalo. Toda skoraj polovica anketirank Zeli ve¢ podpore pri usklajevanju dela
in druzinskih obveznost, saj nekaterim to pogosto predstavlja napor.

Kljuéne besede: diskriminacija, diskriminacija Zzensk na trgu dela, nose¢nost, materinstvo,
pravice, ukrepi, usklajevanje dela in druzinskih obveznosti.






Discrimination against women based on pregnancy and maternity in the labor market
Abstract

While working as a student, I witnessed a situation that got me thinking and was the reason for
my bachelor’s thesis. My employer raised his voice and insulted my co-worker, a full-time
employee when she informed him about her pregnancy. His attitude towards her remained
changed or, more specifically, degrading and disrespectful. I began to wonder whether the
discrimination by an employer against a worker I witnessed was an isolated case or is the
discrimination against women because of their motherhoods a common occurrence in the labor
market in Slovenia. I also wondered what kind of rights female employees have in the case of
pregnancy and what they can do in situations similar to the one my co-worker experienced.
Thus, I researched the issue of pregnancy and maternity-related discrimination against women
in the labor market for my bachelor’s thesis.

Nowadays, it is completely normal for women to work and be included in the labor market.
Yet, they still face many challenges. They experience a dual social role — having a job and
carrying out family responsibilities combined with unequal treatment by employers and
discrimination. As a part of my thesis, I also surveyed to research the prevalence of unequal
treatment and discrimination against women due to pregnancy and maternity by their employer.
I also wanted to obtain information regarding the place of this kind of discrimination and
enquire about women’s awareness and whether they have appropriate information about their
rights during pregnancy and motherhood and the possible measures that they can take when
these rights are violated. The results revealed that this kind of discrimination is not as
widespread as it was assumed. Nevertheless, it is present. A large number of women already
face unequal treatment in the process of employment when potential employers ask them
questions related to creating a family and having children. There are also unequal opportunities
for promotion and further training after returning to work from maternity leave. Instances when
an employer terminates the employment contract for the reasons related to pregnancy or
maternity are also still present. According to the data obtained, women's awareness of their
rights is good. However, their knowledge of possible measures is slightly worse. Few women
also decide to take action against violation of their rights or in the cases of discrimination.
However, almost half of the interviewees want more support in coordinating work and family
responsibilities because this often presents a struggle for some of them.

Keywords: discrimination against women, unequal treatment, labor market, pregnancy,
motherhood, rights, measures, coordinating work and family responsibilities.
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1 PREGLED PROBLEMATIKE

1.1 Diskriminacija

Diskriminacija po trditvah N. Kogovsek in B. Petrovi¢ (2007) spodkopava enakost v druzbi,
slabsa socialno enakost in je oslabitev socialne solidarnosti. V okviru zaposlovanja na
delovnem trgu lahko vpliva tudi na nazadovanje delovnih standardov ter vodi do neucinkovite
uporabe znanj. Pomen odprave diskriminacije se odraza tudi v slovenskem pravu in zakonodaji,
ki prepovedujeta diskriminacijo razli¢nih oblik in na podlagi razli¢nih razlogov. Russell, Quinn,
King O'Riain in McGinnity (2008) opozarjajo, da je najvecja tezava pri diskriminaciji njeno
odkrivanje, saj je samo dejanje neenakega obravnavanja le redko povsem neposredno izrazeno
(Russell, Quinn, King O'Riain in McGinnity, 2008).

N. Kogovsek in B. Petrovi¢c (2007) poudarjata pogosto neustrezno uporabo pojma
diskriminacija, saj ga velikokrat lahko zasledimo pri oznacevanju prav vsakega krSenja pravic.
A pri diskriminaciji gre za krSenje tocno doloCene pravice, in to je pravica do enakega
obravnavanja na prav vseh podro¢jih tako pri zaposlovanju, izobrazevanju kot pri dostopu do
dobrin. Res pa je, da se pogosto krSitev enakega obravnavanja prepleta s krSenje drugih pravic
(Kogovsek in Petkovi¢, 2007).

V slovenski zakonodaji je bilo poleg ustave in kazenskega zakonika prvo podrocje
preprecevanja diskriminacije povezano ravno z zaposlovanjem in udejstvovanjem na trgu dela,
pravi Kuhar (2009). Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) vsebuje doloc¢be, s katerimi je
prepovedana diskriminacija oseb na osnovi razli¢nih osebnih okolis¢in. Zakon §¢iti pred
neenakim obravnavanjem Ze pri zaposlitvenih oglasih kot tudi pri odpovedi delovnih razmerij
(Zakon o delovnih razmerjih, 2013). Posebna oblika neenakega obravnavanja, ki je na tem
podroc¢ju najveckrat krSena oziroma prisotna, se pojavlja v povezavi s spolom ter dolo¢enimi
spolno pogojenimi prepricanji in pricakovanji (Kuhar, 2009).

Diskriminacija je v Zakonu o varstvu pred diskriminacijo (2016) opredeljena kot vsako
neupravi¢eno dejansko ali pa pravno neenako obravnavanje. Diskriminacija je tudi
izkljuCevanje, omejevanje, razlikovanje ter opustitev doloCenega ravnanja zaradi osebnih
okolis¢in, z namenom ali posledico izni¢evanja enakopravnega priznavanja ali zmanjSevanja
uresnicevanja clovekovih pravic in njegovih temeljnih svobosc€in, pravnih interesov, ugodnosti
ter drugih pravic. Diskriminacija zaradi katerekoli osebne okolis¢ine je prepovedana in zakon
doloca varstvo vsakega posameznika in posameznice pred diskriminacijo ne glede na spol,

narodnost, raso in etni¢no pripadnost, invalidnost, starost, spolno usmerjenost ali na podlagi



katere koli druge osebne okolis¢ine (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016). Med osebne
okolis¢ine, zaradi katere je oseba lahko diskriminirana, lahko uvrstimo tudi nose¢nost in
materinstvo.

Odsotnost diskriminacije pomeni enako obravnavanje osebe ne glede na njihove osebne
okolis¢ine ali odsotnost dejanja, ki v skladu z zakonom pomeni diskriminacijo. Enako
obravnavanje vkljucuje tudi osebe, ki so kakorkoli dejansko ali pravno povezane z osebo z
doloc¢eno osebno okolis¢ino, ter prav tako osebe, ki so na podlagi napacnega sklepanja o obstoju
dolocene osebne okolis¢ine diskriminirane (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016).
Povzrocanje diskriminacije je lahko aktivno ali pasivno dejanje. Ko sami izvedemo ravnanje,
ki lahko diskriminira, je to ravnanje aktivno, medtem ko opustitev dolo¢enega ravnanja, ki bi
lahko preprecilo diskriminacijo osebe, pomeni pasivno dejanje. Diskriminacija se lahko pojavi
tudi v primerih, ko so razli¢ne osebe ali skupine obravnavane enako, ob tem pa se medsebojne
razlike, ki med njimi obstajajo in zahtevajo druga¢no obravnavo, ne upostevajo (Kogovsek in
Petkovi¢, 2007).

Poznamo posredno in neposredno diskriminacijo. Zagovornik nacela enakosti (b. d.) piSe, da o
posredni diskriminaciji govorimo takrat, kadar imamo na videz enaka merila ali kriterije za vse,
v praksi pa se pokaze, da so v resnici ti kriteriji neenakopravni za dolo¢ene posameznike in so
ti v manj ugodnem poloZaju. Neposredna diskriminacija pomeni, da je oseba ali skupina oseb
zaradi dolo¢ene osebne okolisCine bila, je ali bo v enaki situaciji obravnavana drugace, kot bi
bila obravnavana druga oseba ali skupina oseb (Zagovornik nacela enakosti, b. d.). Za
neposredno diskriminacijo lahko kot primer navedemo odpoved pogodbe o zaposlitvi noseci
zenski.

Med diskriminacijo Stejemo tudi nekatera druga dejanja, ki so zavedena tudi v Zakonu o varstvu
pred diskriminacijo (2016). Zakon za diskriminacijo vkljucuje vsa dejanja kakrSnega koli
nadlegovanja, ki vkljuCuje nezaZeleno ravnanje, povezano z osebno okolis¢ino z namenom
ustvariti okolje, ki je za osebo sovrazno, zastraSujoce, ter dejanja spolnega nadlegovanja, ki
vklju€ujejo vse oblike nezaZelenega verbalne, neverbalnega ali fizi€nega ravnanja spolne
narave (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016).

Poznamo tudi multiplo ali vecplastno diskriminacijo oziroma velikokrat imenovano
intersekcijsko diskriminacijo, o kateri piSeta Kogovsek in Petkovi¢ (2007) in pri kateri deluje
ve¢ razlogov razlikovanja skupaj. Za osebo predstavlja situacijo, ki je nekakSen presek
kombinacij vecosebnih okoli§¢in hkrati; s tem se pojavijo ranljive skupine znotraj ranljivih
skupin. Spol ima pri multipli diskriminaciji posebno vlogo (Kogovsek in Petkovi¢, 2007).

Dolocene skupine zensk so tako diskriminirane sprva zato, ker so zenske, torej na podlagi spola,



in nato Se zaradi dolocene druge osebne okolis¢ine, kot sta na primer tudi materinstvo ali rasa
ter Se Stevilne druge okoliscine.
Dajanje navodil za izvajanje diskriminacije ter nagovarjanje in pozivanje k njej prav tako

Stejemo kot eno izmed oblik diskriminacije (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016).

1.2 Diskriminacija in poloZaj Zensk v druzbi

1.2.1 Druzbena vloga Zensk

Zenska v postmoderni druzbi je sicer res vedno bolj enakopravna, samostojna in neodvisna,
pravi Lorenc¢i¢ (v Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015, str. 51), vendar kljub Stevilnim
prizadevanjem, zakonodaji in $tevilnim moznostim ustvarjanja lastne kariere na delovnem trgu

nima enakih moznosti kot mogki (Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015, 51).

V preteklosti so bile zenske v povsem podrejenem polozaju. Z njihovim prizadevanje za
druzbeno enakost in ekonomsko neodvisnost ter enakopravnost se je razsirila Zelja po
zaposlovanju. Zenske so prvi¢ vstopile na trg dela v asu industrializacije; tako so se sooéile s
pojavom dvojnega bremena (Centa, 2012). Tradicionalna vloga zensk v ¢asu pred industrijsko
revolucijo je bila namre¢ izklju¢no skrb za otroke in gospodinjstvo, medtem ko je bil moski
tisti, ki je sluzil denar in je veljal za hranilca druZine. Z zaposlitvijo je Zenska prevzela ne samo
delo doma in skrb za druZino, temve¢ tudi delo v sluzbi. Cigale (1992) pravi, da naj bi se z
zaposlitvijo Zenske odrekle nekak$ni naravni vlogi, ki naj bi predpostavljala, da je vzgoja in
skrb za otroke in gospodinjstvo izklju¢no materina. Ta vloga je konstrukt druzbe tistega Casa in
po mnenju Cigaletove (1992) je to mit o tako imenovani naravni zenski, ki naj bi bila samo in

izkljuéno mati (Cigale, 1992, 37-46).

Lorenéi¢ (v Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015, str. 53) navaja, da se je vloga Zensk v
preteklosti spreminjala; najvec¢ja sprememba se je zgodila ravno z vstopom Zensk na trg dela v
casu industrializacije. Sprva so zenske prevzele aktivnejSo vlogo gospodarjenja na kmetijah, v
razli¢nih obrteh in drugih obratih za oskrbo prebivalstva in imele do druge svetovne vojne v
podjetnistvu podrejeno vlogo. V 19. in 20. stoletju so predstavljale od 25 do 40 odstotkov
delovne sile v industriji. Loreni¢ (v Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015, str. 53) dodaja, da
sta se vloga in polozaj zensk med kapitalisticno in socialisticno drzavo razlikovala. Medtem ko
je bila osrednja vloga Zensk v kapitalisticnih drzavah zgolj materinska, je v socialisticnih

drzavah boj za enakopravnost prevzela drzava in Zenskam dodelila Stevilne pravice; v zameno



je od njih zahtevala udelezbo v gospodarstvu in politiki. Po drugi svetovni vojni so bile
dolocene nekatere sploSne pravice, ki so dolocale tudi enakopravnost spolov in pravico do
enakega placila za delo. Z razvojem so se Zenske zaCele zaposlovati tudi zunaj tako imenovanih
»tipicnih« poklicev za Zenske, vendar je bil delez Zensk na polozajih v osemdesetih letih
prej$njega stoletja pod povpre¢jem (Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015, str. 53-54). Zenske
Se vedno niso bile enako obravnavane in so se soocale s Stevilnimi ovirami. Pojavila se je
prispodoba z imenom stekleni strop, ki naj bi nakazovala, da zenske vidijo svoj cilj, ki pa je
nedosegljiv, pojasnjujeta Eagly in Carli (v Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015, str. 57-58).
Dejali sta, da prispodoba steklenega stropa ni ve¢ primerna, ter uvedli nov koncept, imenovan
labirint, ki naj bi predstavljal karierno pot za Zenske, ki ni enostavna in enosmerna. Tako naj bi
za zensko Ze zasedba manjsega vodilnega polozaja predstavljala velik izziv (Sorn, Vodopivec

in Lazarevic, 2015, str. 59).

Ceprav se je polozaj zensk na trgu dela spremenil in se izbolj3al, se Zenske $e vedno srecujejo
z razli¢nimi ovirami pri dostopu do zaposlitve, napredovanju, izobraZevanju, pri pladilu in
usklajevanju dela in druZine. Kljub protidiskriminacijskim zakonom, ki so veljavni v Sloveniji
in v Evropski uniji, ki v teoriji delujejo dobro, je praksa na delovnem trgu nekaj drugega. Po
mnenju Lorenci¢a (v Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015, str. 59) razli¢ne raziskave ter
pri¢anja uspeSnih zensk potrjujejo, da najvecjo oviro pri zaposlovanju in udejstvovanju v sluzbi
predstavlja materinstvo, ki je pogosto razlog druga¢nega obravnavanja s strani delodajalca in
vzrok diskriminacije. Zato so zenske pogosto postavljene pred izbiro, ali se odlociti za

materinstvo in druzino ali za kariero (Lorenci¢, 2015, str. 59).
1.2.2  Zenska na trgu dela

Evropska unija in Slovenija, kot njena polnopravna ¢lanica, si Ze leta prizadevata za vecjo
enakost med spoloma, ki igra eno klju¢nih vprasanj pri gospodarski rasti in zaposlovanju. Kljub
prizadevanju podatki pricajo o tem, da je poloZaj Zensk na trgu dela Se vedno slabsi kakor

polozaj moskih (Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015 str. 57).

V zadnjih 20 letih je bil po mnenju Mednarodne organizacije dela (International Labour
Organization, 2018) dosezen velik napredek pri udejstvovanju Zensk na trgu dela in na podrocju
enakosti med spoloma v druzbi. Danes se vec Zensk kot kadarkoli prej izobrazuje in sodeluje
na trgu dela. Obstaja tudi vse vecja ozavescenost, da je enakost med spoloma izjemnega pomena

tudi za zmanjSevanje revscine in pospeSevanje gospodarskega razvoja (International Labour



Organization, 2018). Zokalj (v Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015, str. 52) opozarja, da se
neenakost med spoloma in diskriminacija na trgu dela Se vedno pojavlja. Razlog za to vidi v
tradicionalnih vzrokih in stereotipnem prepri¢anju o moski in zensk vlogi v druzbi. Delodajalci
delovno silo Zensk Se vedno opredeljujejo kot manj zanesljivo, kar pa za zenske pomeni manjso
moznost zaposlovanja ter slabSe moznosti napredovanja in izobrazevanja, Se poudarja
Zokaljeva (v Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015 str. 53). Zenske pogosteje delajo s kraj§im
delovnim cCasom ter so bolj skoncentrirane na doloCenih podrocjih oziroma poklicih.
Neenakopraven polozaj se kaze tudi v razlikah med placami, ko so moski za enako delo

velikokrat pla¢ani ved kot Zenske (Zokalj, v Sorn, Vodopivec in Lazarevi¢, 2015 str. 52).

Po mnenju Ministrstva za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti (v Varuh
¢lovekovih pravic, 2014) je kljucni razlog za slabsi poloZaj Zensk na delovnem trgu v Sloveniji
ta, da delodajalci zenske obravnavajo kot manj zanesljivo in rizicno delovno silo na podlagi ze
obstoje¢ih druzbenih norm. Zenska naj bi v druzbi tako $e vedno bila tista, ki se ji v ve&ji meri
pripisuje skrb za druZino in otroke. O tem da Zenske tudi dejansko prevzemajo vecji delez skrbi
za otroke in gospodinjstvo, pricajo tudi podatki o koris¢enju dopusta za nego in varstvo otroka,
koriscenje bolniske odsotnosti zaradi otroka in vecji porabi ¢asa za gospodinjska opravila

(Varuh ¢lovekovih pravic, 2014).
1.2.2.1 Udelezba na trgu dela

Ceprav se je razlika glede udelezbe na trgu dela med moskimi in Zenskami z leti zmanijgala, je
po besedah Evropskega inStituta za enakost spolov (v European Commission, 2019) cilj Evrope
v letu 2020 se Se bolj priblizati in doseci 75-odstotno stopnjo zaposlenosti zensk na trgu dela.
Medtem stopnja zaposlenosti moskih Se vedno ostaja nedostopna, saj je bila njihova stopnja
zaposlenosti v letu 2018 kar 79-odstotna, za razliko od Zensk, ki so dosegle le 67-odstotno
stopnjo zaposlenosti. Vrzel med zaposlenimi znaSa torej 12 odstotkov (European Commission,
2019). Ta razkorak med stopnjo zaposlenosti moskih in Zensk odraZajo Stevilne strukturne
ovire, ki onemogocajo udelezbo zensk na trgu dela ter druge neenakosti v zvezi z kakovostjo in
dostopnostjo dela. Mednarodna organizacija dela (b. d.) izpostavlja spolno segregacijo na trgu
dela kot dobro znano resni¢nost, ki omejuje zivljenjske odlocitve in moznosti izobrazevanja,
zaposlovanja zensk in moskih. Segregacija krepi neenaka razmerja mo¢i med spoloma v javni

in zasebni sferi in podpira stereotipe, vezane na spol (International Labour Organization, b. d.).



1.2.2.2 Neenako placilo za enako delo

Razlogi za razliko v pla¢ah med spoloma po navedbah Evropske komisije (2017a) presegajo
preprosto vpraSanje diskriminacije. So posledica razlicnih neenakosti, s katerimi se zenske
srecujejo pri dostopu do dela, napredovanja in nagrajevanju. Razlika v pla¢i med spoloma se je
v zadnjih desetletjih le minimalno spremenila in po podatkih Evropske komisije iz leta 2017
razlika v plac¢i med spoloma znasa 16 odstotkov. To pomeni, da Zenske v povprecju zasluzijo
16 odstotkov manj na uro kot moski. Zenske v Evropski Uniji so zasluzile celo 39,6 odstotka
manj kot moski. Med razloge, da zenske v povprecju zasluzijo manj, Evropska komisija (2017a)
pristeva, da Zenske opravljajo placano delo v manjSem obsegu ur kot moski. Podatki namre¢
kazejo, da le slaba desetina (8,7 %) moskih v Evropski Uniji dela s kraj§im delovnim ¢asom,
medtem ko je odstotek Zensk, zaposlenih s kraj$Sim delovnim ¢asom, v Evropski Uniji ve¢ji in
znasa 31,3 %. Evropska komisija (2017a) dodaja, da previsoka zastopanost Zensk v relativno
nizko placanih sektorjih, med katere pristevamo oskrbo in izobrazevanje, prav tako povzroca,
da zenske zasluzijo manj kot moski. To privede do pojava, imenovanega stekleni strop, kjer
polozaj v hierarhiji vpliva na visino place. Zenske redko zasedajo visja mesta in predstavljajo

le 10 odstotkov direktorjev v najuspesnejsih podjetjih (European Commission, 2017a).
1.2.2.3 Poklicna segregacija

Razlika v platah med spoloma, delovnim ¢asom in pokojninah ter SibkejSa ekonomska
neodvisnost Zensk se krepi s koncentracijo zensk in moskih v nekaterih sektorjih in poklicih.
Po podatkih Evropske komisije (2017b) vecina Zensk dela v izobrazevalnih, zdravstvenih in
socialno delovnih sektorjih. Njihovo Stevilo se je med letoma 2005 in 2017 po podatkih
Evropske komisije Se povecalo, medtem ko je delez moskih, zaposlenih v teh sektorjih ostal

nespremenjen (European Commission, 2017b).
1.2.2.4 Usklajevanje zasebnega Zivljenja in dela

Kljub vecji zastopanosti zensk na trgu dela ter podaljSevanju njihovega delovnega casa
Evropska komisija (2019) pise, da Zenske Se vedno prevzemajo vecino gospodinjskih opravil
in skrbstvenih obveznosti za druzino. PodaljSanje delovnega Casa Zensk tako ne pomeni
samodejno bolj uravnoteZzene delitve domacega in skrbnega dela za druzino med zenskami in

moskimi. Po poroc¢anju Evropske komisije (2019) zenske v povpre¢ju opravijo manj ur



placanega dela kot moski, vendar namenijo ve¢ ur za neplacano delo, v katero uvrs¢amo
vsakodnevna gospodinjska opravila, nego in skrb za otroke in druzino. Skupen obseg ur tako
placanega kot neplacanega dela je pri zenskah vecji kot pri moskih, kar pa lahko vpliva na
njihove poklicne odlocitve. Z namenom vecje enakopravnosti med spoloma na trgu dela
Evropska unija (v European Commission, 2019) spodbuja enakomernejso delitev starSevskega
dopusta, ustrezno javno izvajanje storitev varstva otrok in ustrezno politiko podjetij glede
prilagodljivega delovnega ¢asa in usklajevanja dela ter druzine. Da bi se lahko Zenske in moski
enakovredno vkljucili na trg dela, je potrebno skrb za druzino in domace obveznosti
enakomerno porazdeliti. To je tudi jedro direktive EU 2019/1158 Evropskega parlamenta in
sveta o usklajevanju poklicnega in zasebnega Zzivljenja starSev in oskrbovalcev (European
Commission, 2019).

Usklajevanje dela in druZine Stevilnim delavkam predstavlja velik izziv, s katerim se srecujejo
na trgu dela. Pri tem pa lahko igrajo veliko in pomembno vlogo tudi delodajalci, ki lahko z
uvedbo ustrezne organizacije in ukrepov oblikujejo delovno okolje, ki to olajsa. Kresal in
Kresal Soltesova (2016) navajata, da tak sistem pripomore in spodbuja ve&jo enakopravnost
zensk in moskih na trgu dela. Hkrati prispeva tudi k ve¢jemu vsesploSnemu zadovoljstvu
zaposlenih, povecuje njihovo motiviranost in lojalnost ter zmanjSuje stres, nezadovoljstvo in
pojav izgorelosti (Kresal in Kresal Soltes, 2016).

Delovni dogovori morajo tako po mnenju Zupancica (2016) omogocati boljSo uskladitev med
poklicnim in zasebnim Zivljenjem. Poleg tega dodaja, da je za laZje vklju¢evanje Zensk v
placano delo kljuénega pomena tudi razpoloZljivost dostopne in visokokakovostne
infrastrukture za nego. Sirsi dostop do visokokakovostnih storitev oskrbe (npr. varstvo otrok in
dolgotrajna oskrba) bi moral Zenskam zagotoviti ve¢ mozZnosti za zaposlitev. Tako bi se
zmanjSalo tveganje revscine in socialne izkljucenosti (Zupancic, 2016).

Zenske preZivijo na trgu dela oziroma v pla¢anem delu manj ¢asa kot moski, zato je tudi bolj
verjetno, da jih skrbi njihov dohodek v ¢asu upokojitve, saj bi ta lahko bil nezadosten
(Eurofound, 2018). Problem se kaze tudi pri zaposlovanju Zensk z otroki, saj je po podatkih
Evropskega inStituta za enakost spolov (European Institute for Gender Equality, 2019) stopnja
zaposlitve zensk za polni delovni ¢as z otroki le 60 % ne glede na to, ali gre za enostarSevsko
druzino ali za delovanje v paru. 1z podatkov je razvidno, da je stopnja zaposlitve za polni
delovni Cas pri enostarSevski druzini, kjer je oce tisti, ki skrbi za otroke, ve¢ja (74 %) v
primerjavi z enostarSevsko druzino, kjer je mati tista, ki skrbi za otroke. Najvecja stopnja
zaposlitve za polni delovni ¢as se pojavlja pri moskih, ki Zivijo v paru in skupaj skrbijo za

otroke, ter znasa 88 %. Evropski inStitut za enakost spolov opozarja, da primerjava stopnje



zaposlitve moskih in Zensk, ki zivijo v paru in skupaj skrbijo za otroka, kaze 28 % vecjo
moznost udejstvovanja moskih na delovnem trgu. Za Zenske otrok velikokrat pomeni slabsi
polozaj predvsem zaradi neenakomerno porazdeljenih skrbstvenih obveznosti do otrok

(European Institute for Gender Equality, 2019).
1.2.3 Zenske na trgu dela v Sloveniji

V Sloveniji je polozaj Zensk po mnenju Ministrstva za delo, druzino, socialne zadeve in enake
moznosti (2016) v primerjavi z marsikatero drugo evropsko drzavo bolj izenacen in so pri nas
razlike med spoloma manjSe. Vecinoma so Zenske v Sloveniji tako kot moski zaposlene za polni
delovni cas ter se po porodniskem dopustu pogosto vrnejo na svoje delovno mesto in svoje
kariere ne prekinjajo. Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti (2016)
zaposlenosti Zensk z otroki, vendar pa se moramo ob tem zavedati spremembe, ki je v Sloveniji
pogosta, in sicer da se veliko mater odloci za delo s krajsim delovnim ¢asom, ko so otroci Se
majhni. Ta odlo¢itev vseeno negativno vpliva na njihov polozaj na trgu dela (Ministrstvo za
delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2016).

Po podatkih statisti¢nega urada Republike Slovenije (2017) je povpre¢na mesecna bruto placa
zensk v ve€ini dejavnosti nizja od povprecja mesecne bruto place moskih. Pla¢a se v Sloveniji
v sploSnem med Zenskami in moskimi ne razlikuje veliko, se pa kazejo odstopanja v dolo€enih
sektorjih in dejavnostih.

Kljub dobrim obetom Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti (2016)
poudarja, da so v Sloveniji kljub temu potrebne spremembe v smeri povecanja delovne
aktivnosti zensk, Se posebej mladih zensk s terciarno izobrazbo, saj je razlika med spoloma tam
najvecja. Ob tem dodaja (Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moZnosti,
2016), da so razlogi za spopadanje s tezavo manjse aktivnosti zensk na trgu dela, vertikalna in
horizontalna segregacija na trgu dela, strukturne brezposelnosti nekaterih skupin zensk ter
diskriminacije na podlagi spola in neenakega obravnava na podlagi drugih osebnih okolis¢in
zensk, ki preprecujejo enakovredno udejstvovanje na delovnem trgu. Eno od poglavitnih ovir
predstavlja tudi nesorazmerna porazdelitev skrbi za otroke in gospodinjstvo med moskimi in
zenskami. Kljub Stevilnim zakonom in predpisom, ki veljajo v Sloveniji, so Zenske zaradi
stereotipnih predvidevanj in pricakovanj pogosteje neenako obravnavane pri zaposlovanju in
na delovnem mestu. S tem je najveckrat povezana ravno diskriminacija na podlagi

potencialnega materinstva (Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti,



2016).

Na splosno so zenske tiste, ki se soocajo z ve¢ tezavami na podro¢ju zaposlovanja, saj so
pogosto ravno one tiste, ki prilagajajo svojo kariero in delovnik potrebam in pri¢akovanjem
druzine. Kljub okrepitvi nadzora nad diskriminacijo pri zaposlovanju ter prav tako tudi ve¢jemu
ozavescanju zensk na tem podrocju so po besedah Ministrstva za delo, druzino, socialne zadeve
in enake moznosti (2016) veckrat zrtve diskriminacije kot moski in velikokrat ravno na podlagi
morebitne nosecnosti in materinstva. Zato je na tej toc¢ki nujen inSpektorski nadzor, ki ga je na
podlagi Resolucije o nacionalnem programu za enake moznosti zensk in moskih s strani
Ministrstva za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti potrebno S$e okrepiti

(Ministrstvo za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, 2016).

1.3 Diskriminacija Zensk zaradi nosecnosti in materinstva na trgu dela

Nosecnost in rojstvo otroka ter nato skrb zanj zahtevata od matere prekinitev zaposlitve. Nacin,
kako je ta prekinitev sprejeta in opravljena, pa ima pomembne posledice za njeno delovno in
druzinsko zivljenje. Ranljivost nosecnic zaradi neugodnega ravnanja in pojava diskriminacije
ter tveganj za zdravje, varnost in s tem povezanih morebitnih tezav z vrnitvijo na delovno mesto

in na trg dela je priznana in zas¢itena z zakoni.

1.3.1 Opredelitev diskriminacije zaradi nose¢nosti in materinstva

Komisija za enake moZnosti (v Equal Opportunities Commission, 2005) v Veliki Britaniji je
leta 2005 opredelila diskriminacijo na podlagi nosecnosti in materinstva v okviru raziskave in
izkuSenj Zensk glede nacina ravnanja z njimi.
Opredelila je, da diskriminacija zaradi nosecnosti in materinstva vkljucuje:
- odpuscanje, kjer so bile Zenske bodisi odpuscene, bodisi tako slabo obravnavane med
nosecnostjo ali po vrnitvi na delovno mesto, da so bile prisiljene same dati odpoved,
- financ¢na izguba, ki se kaze kot odpustitev in s tem izguba mese¢nega zasluzka ali kot
prikrajSanost pri napredovanju, neenako placilo za enako delo ter neplacilo prejemkov;
- oprijemljiva diskriminacija, med katero lahko Stejemo poizvedovanje o stanju nosecnice
brez njenega dovoljenja, onemogocanje udelezbe na predporodnih seansah in pregledih,
neprimeren delovni Cas ali delovne obremenitve, neupraviceno kritiziranje,
onemogocen dostop do usposabljanja in izobrazevanja na delovnem mestu, dodelitev

manj ugodnega delovnega mesta po vrnitvi s porodniskega dopusta;



- neprijetno ravnanje na delovnem mestu ali neoprijemljiva diskriminacija; zenske so
obravnavane z manjSo mero spoStovanja; delezne so neprijetnih komentarjev na
delovnem mestu; obstajajo spori glede koriS¢enja porodniskega dopusta in vrnitve na

delo (Equal Opportunities Commission, 2005).
1.3.2 Diskriminacija Zensk zaradi nosecnosti in materinstva na trgu dela po svetu

Ankete in Studije na temo diskriminacije Zensk zaradi materinstva na trgu dela so redke in po
mnenju Mednarodne organizacije dela (2014) se problem kaze, da jih je tezko oblikovati na
nacin, da bi natan¢no vkljucevale vprasanje diskriminacije. Na podlagi informacij, pridobljenih
s strani razli¢nih $tudij, sodnih praks ter organov, ki delujejo na podro¢ju enakih moznosti, pa
lahko govorimo, da je diskriminacija, povezana z materinstvom, prisotna in je stalni svetovni
problem (International labour organization, 2014).

Studija diskriminacije v Evropski Uniji (v International Labour Organization, 2018), kjer imajo
drzave eno najmocnejSih protidiskriminacijskih politik in zakone po svetu, poroca, da
diskriminacija na osnovi materinstva Se vedno obstaja in da imajo zenske veliko tezav,
povezanih z uresni¢evanjem svojih pravic v ¢asu njihove nosecnosti in kasneje pravic,
povezanih z materinstvom ter skrbjo za otroke. Francoski organ (v International Labour
Organization, 2018) je v letnem porocilu za varstvo pravic poudaril, da se poklicni polozaj
zenske po konc¢anem materinskem in/ali starSevskem dopustu poslabsa in pogosto vodi v
nadlegovanje in v nekaterih primerih tudi do odpustitve. Pregled stanja v Evropski Uniji kaze
precej$njo stopnjo diskriminacije na podlagi materinstva v drzavah clanicah EU glede
zaposlovanja, odpuscanja, izvajanja pritiska, nadlegovanja in drugih praks, ki so v nasprotju z
naceli enakega obravnavanja pri zaposlovanju in udejstvovanju na trgu dela (International
Labour Organization, 2018).

Studija, ki so jo izvedli Masselot, Caracciolo Di Torella in Burri (2012), poro¢a o razli¢nih
pritiskih, ki jih uporabljajo delodajalci in jih izvajajo nad delavkami, ki zanosijo. Te pogosto
nato same podajo odpoved, saj podlezejo vsem pritiskom delodajalcev. Ta pojav je Se posebe;j
zaznan v Romuniji, Spaniji in Litvi. V Spaniji naj bi bila »mobing« praksa zelo razgirjena in
veliko delavk poroca o izkusnjah nadlegovanja na delovnem mestu v ¢asu nosec¢nosti in po nje;j.
V Italiji, Gr€iji, na Hrvaskem in Portugalskem porocajo o Siroki uporabi »praznih odpustitev,
kjer morajo delavke vnaprej, obi¢ajno pri sami sklenitvi delovnega razmerja, podpisati
odstopno pismo brez datuma. Ta pisma nato delodajalci uporabijo v primeru dolgotrajne

bolezni ali nosecnosti. Na prisotnost diskriminacije zaradi materinstva opozarjajo tudi druga
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porocila razli¢nih organizacij povsod po svetu (Masselot, Caracciolo Di Torella in Burri, 2012).
Komisija za enake moznosti (2005) v Veliki Britaniji je v svojem porocilu zapisala, da priblizno
7 odstotkov nosecnic svojo sluzbo zaradi nosecnosti izgubi. Veliko vec, priblizno 45 odstotkov
delavk pa jih utrpi finan¢no izgubo zaradi nazadovanja na delovnem mestu in neenakega
placila, kot so ga imele pred nose¢nostjo. Prav tako poroc¢ajo tudi o izvajanju pritiska nad njimi,
naj dajo odpoved (Equal Opportunities Commission, 2005). Na Kitajskem je raziskava
organizacije All China's Federation pokazala, da je bilo kar 21 odstotkov zensk, ki so prihajale
iz podezelskega okolja in so se zaposlile v urbanem okolju, ob zanositvi odpuscenih
(International Labour Organization, 2011).

Iz poroc¢ila Mednarodne organizacije dela (International Labour Organization, 2014) je
razvidno, da je v Zdruzenih drzavah Amerike diskriminacija na podlagi materinstva med letoma
2005 in 2010 strmo narasla. Ameriska sodis¢a so od leta 2001 do 2012 izplacala kar 150
milijjonov ameriskih dolarjev za namen odskodnin v primerih diskriminacije nosecnosti.
Mednarodna Organizacija dela (2014) se na tem mestu sprasuje, ali je porast pritozb narasla
zaradi resni¢nega porasta diskriminacije ali morda zaradi vecje ozavesScenosti zensk, kam se
lahko ob krSenju njihovih pravic pritozijo in kakSne so pravzaprav njihove pravice. V Avstraliji
so pritozbe glede diskriminacije zaradi nosecnosti pogostejSe kot pritozbe glede katerekoli
druge vrste diskriminacije. Pav tako o porastu pritozb zaradi diskriminacije nosecnosti v
poro€ilu porocajo tudi druge drzave, vendar so porast povezali z gospodarsko krizo. Po
poro¢anju Mednarodne Organizacije dela (2014) je v Gréiji varuh ¢lovekovih pravic prejel
priblizno 300 pritozb, ki so opozorile na diskriminacijo Zensk, zaposlenih v zasebnem sektorju,
in so se nanasale predvsem na nezakonito odpus¢anje nosecnic in dojecih mater. Leta 2014 pa
bila v Gr¢iji diskriminacija na podlagi materinstva najveckrat zabeleZena v povezavi s
koriS¢enjem materinskega in starSevskega dopusta (International Labour organization, 2014).
Russell in Banks (2011) sta pod okriljem Komisije za enake moZznosti v Veliki Britaniji izvedla
raziskavo, v kateri sta diskriminacijo zaradi nosecnosti opredelila kot vsako prikrajSanost pri
delu, ki je deloma ali pa v celoti posledica nose¢nosti, porodniSkega dopusta. Raziskava je
obsegala 1.006 Zensk z otroci, starimi med 9 in 12 mesecev, in ki so v asu nosec¢nosti delale.
Russell in Banks (2011) sta anketiranke sprasSevala po mnenju, ali se jim zdi, da so bile
nepravic¢no obravnavane s strani delodajalca pred zanositvijo, med trajanjem nosecnosti ter po
vrniti s porodnisSkega dopusta. Ugotovitve raziskave so pokazale, da je bilo 7 % zensk
odpuscenih zaradi nose€nosti ali pa so zaradi slabega odnosa do njih dale odpoved same. 21 %
zensk je pricalo o financni izgubi, v kar je vSteto znizanje place, neuspeSno napredovanje

oziroma onemogocCanje napredovanja. Russell in Banks (2011) porocata, da so rezultati
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raziskave pokazali, da je 45 % zensk dozivelo znake bolj oprijemljive diskriminacije, kot je
dodelitev neustreznega dela in delovne obremenitve, ki bi lahko bila oziroma je bila nevarna za
zdravje Zenske ter zdravje otroka. Delezne so bile grozenj o odpovedi, neprimernih
komentarjev, nesposStovanja in neenakega obravnavanja v primerih napredovanja. Prav tako 49
odstotkov anketirank sodelujocih v raziskavi pri¢a o sporih ob njihovi vrnitvi, neprimernem
obnasanju in nespostljivemu ravnanju. Najvecji odstotek diskriminacije Zensk je bil zaznan pri
zenskah, ki so zaposlene v trgovini in gostinstvu; nekoliko manj vendar Se vedno 17 % pri
zenskah zaposlenih v javnem sektorju. Raziskava je pokazala tudi, da so bile matere etni¢nih
manjSih v ve¢ji meri diskriminirane in pogosteje delezne otipljive diskriminacije (Russell in
Banks, 2011).

Leta 2007 je La Valle (v Russell in Banks, 2011) skupaj s sodelavci izvedel anketno raziskavo
o materinskih pravicah, ki je vkljucevala 1952 mater, ki so v preteklih 18 mesecih rodile in bile
eno leto (12 mesecev) pred rojstvom otroka v delovnem razmerju. Ugotovitve so pokazale, da
je 11 odstotkov vprasanih zensk mnenja, da so bile zaradi nose¢nosti obravnavane drugace. Pri
tem neposteno dejanje delodajalca zaradi nosecnosti ni bilo definirano s strani raziskovalcev,
temvec so bile anketiranke, ki so potrdile, da so bile deleZne neprimernega vedenja, povabljene,
da ta dejanja opredelijo same. Po mnenju anketirank je bila najpogostejSa oblika nepravicnega
ravnanja s strani delodajalca neprimerna dodelitev dela ali obremenitve. La Valle s sodelavci
(v Russell in Banks 2011) poroca, da je malo manj kot tretjina Zensk v raziskavi spregovorila o
doZivljanju neprijetnih komentarjev s strani sodelavcev in delodajalca. 21 % Zzensk pa je
porocalo o tako slabem obravnavanju, da razmere zanje niso bile ve¢ vzdrZne in so same dale

odpoved in bile primorane oditi (Russell in Banks, 2011).

1.3.3 Diskriminacija Zensk zaradi materinstva na trgu dela v Sloveniji

Natanc¢nih podatkov o Stevilu Zensk diskriminiranih na podlagi nose¢nosti in materinstva ni, saj
je najveckrat prikrita diskriminacija zaradi materinstva tezko dokazljiva ter jo je tezko
predstaviti z uradnimi statisticnimi podatki in viri.

Nekdanji urad za Zensko politiko, danes sektor za enake moZnosti, je Ze leta 1999 v okviru
svojega porocanja svojem Republike Slovenije o uresni¢evanju dolo¢il Konvencije zdruzenih
narodov o odpravi vseh oblik diskriminacije, Zelel ugotoviti razSirjenost problema
diskriminacije Zensk pri iskanju zaposlitve in delovnem mestu. V ta namen je oblikoval posebno
brezplacno telefonsko Stevilko, namenjeno vsem, ki so bili mnenja, da so bili na podlagi spola

diskriminirani oziroma so bile krSene njihove pravice do enakosti, in s pomoc¢jo medijev pozval
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vse zenske, ki so bile zaradi nosecnosti in materinstva neenako obravnavane pri iskanju
zaposlitve ali kasneje na delovnem mestu, da na Stevilko pokli¢ejo in jih o krSenju njihovih
pravic anonimno obvestijo. Odbor za zensko politiko (sedanji Sektor za enake moznosti) (1999)
je tako prisel do ugotovitev, da je teh pojavov veliko in v ta namen tudi organiziral strokovni
posvet, ki je bil namenjen preucevanju moznih ukrepov, ki bi skupaj z novo delovno zakonodajo
zmanjsali oziroma odpravili tovrstno diskriminacijo Zensk (Odbor za Zensko politiko, 1999).

Skupnost EQUAL, katere skrbnik je v Republiki Sloveniji Ministrstvo za delo, druzino in
socialne zadeve in enake moznosti, je v okviru projekta razvojno partnerstvo »Mladim
materam/druzinam prijazno zaposlovanje« opravila ekonomsko in sociolosko raziskavo, ki je
bil tudi prva poglobljena slovenska nacionalna raziskava o izku$njah starSev in potencialnih
starSev ter o odnosih do materinstva in oCetovstva na delovnih mestih v Sloveniji. Razvojno
partnerstvo (v Cernigoj Sadar in Kanjuo Mr&ela, 2007) je v namen izvedbe raziskave sodelovalo
z Institutom za ekonomska raziskovanja, z Zavodom Ekvilib, Fakulteto za druzbene vede,
Zavodom za informiranje in pomoc¢ brezposelnim in iskalcem zaposlitve ter Zdruzenjem
delodajalcev Slovenije in Uradom Republike Slovenije za enake moznosti (sedaj Sektor za
enake moZznosti). Glavni cilj celotnega projekta je bilo zmanjSevanje prikrite diskriminacije pri
zaposlovanju mladih Zensk, potencialnih mater in starSev na podlagi materinstva in starSevstva.
Raziskava, ki so jo v okviru projekta razvojno partnerstvo »Mladim materam,/druzinam
prijazno zaposlovanje« izvedli Aleksandra Kanjuo Mréela in Nevenka Cernigoj Sadar (2007),
je pricakovanja o prisotnosti diskriminacije zaradi starSevstva na delovnem mestu v Sloveniji
potrdila. V organizacijah, ki so bile v sklopu raziskave preucevane, je bilo zaslediti prakse, ki
diskriminirajo na podlagi spola ter skupine ljudi v razli¢nih Zivljenjskih obdobjih, v katera je
vkljuden tudi ¢as za ustvarjanje druzine. Cernigoj Sadar in Kanjuo Mréela (2007) piseta, da se
je pri izvedbi raziskave izkazalo, da so pogoji napredovanja pogosto zastavljeni tako, da
izkljucujejo osebe, ki imajo starSevske in druge skrbniske obveznosti. Predvsem mlade Zenske
so poro¢ale o negativnih izku$njah in neprijetnih odzivih na nose¢nost. Po mnenju Cernigoj
Sadar in Kanjuo Mr¢ela (2007) naj bi jim bilo onemogoc¢eno napredovanje oziroma velikokrat
celo nazadovanje po vrnitvi s porodniSkega dopusta. Raziskava je pokazala tudi negativen
odnos do doje¢ih mater in neustrezen urnik v ¢asu noseénosti. Zenske so pogosteje porocale o
tezavah pri iskanju zaposlitve zaradi materinstva, onemogocCanju zaposlitve na Zelenem
delovnem mestu in napredovanju, kariernem nazadovanju, prekinitvah delovnega razmerja s
strani delodajalca. Cernigoj Sadar in Kanjuo Mréela (2007) sta z raziskavo opredelila prakse
neenakega obravnavanja in diskriminacije v Sloveniji, med katere so Steti neprijetni odzivi

delodajalca in sodelavcev na nosecnost ter kasneje bolniske odsotnosti zaradi nege otroke,

13



onemogocanje napredovanja po vrnitvi s porodniskega dopusta, zaposlovanje za dolocen Cas
kot namen selekcijskega mehanizma kadrov. Prav tako je za diskriminacijo Steto jasno izrazena
delodajalceva Zelja o zaposlovanju mladih in neobremenjenih oseb brez skrbniskih obveznosti
in ne glede na njihovo primernost za delovno mesto in kvalifikacijo. Prekinitev pogodbe o
zaposlitvi zaradi noseCnosti oziroma zaradi starSevskih obveznosti velja za najhujSo
diskriminacijo.

Poleg prisotnosti diskriminacije zaradi materinstva na delovnem trgu v Sloveniji v raziskavi
Nevenka Cernigoj Sadar in Aleksandra Kanjuo Mréela (2007) navajata tudi ugotovitve,
povezane z usklajevanjem dela in druzinskih obveznosti, ter problem odkritega neupostevanja
potreb starSev s strani delodajalca. Opozarjata, da je v slovenskih podjetji in prav tako v celotni
druzbi potrebno oblikovati ve€jo mero odgovornosti delodajalcev in zavedanja pomena
aktivnega odnosa do starSevstva na delovnem mestu. Menita, da je situacija v Sloveniji glede
odnosa do starSevstva na delovnih mestih zaskrbljujoca ter da delodajalci vidijo druzinsko
Zivljenje bolj kot mote¢ dejavnik pri delovnem procesu ter ne kot vrednoto (Cernigoj Sadar in
Kanjuo Mr¢ela, 2007).

Po podatkih, pridobljenih s telefonskim pogovorom z Zagovornikom nacela enakosti (osebna
komunikacija, 24. 3. 2020), ta ne belezi statistike primerov diskriminacije na podlagi nose¢nosti
in materinstva. Zagovornik statisti¢no spremlja tiste posamic¢ne osebne okolis¢ine, ki jih Zakon
o varstvu pred diskriminacijo (Uradni list RS, §t. 33/16 in 21/18 — ZNOrg, v nadaljevanju
ZVarD) izrecno nasteva v 1. ¢lenu. To so spol, narodnost, rasa ali etni¢no poreklo, jezik, vera
ali prepricanje, invalidnost, starost, spolna usmerjenost, spolna identiteta in spolni izraz,
druzbeni polozaj, premoZenjsko stanje, izobrazba in druge osebne okolis¢ine. Med »druge
osebne okolis¢ine«, ki pomenijo prirojene in pridobljene osebne znacilnosti, lastnosti, stanja ali
statuse, ki so praviloma trajno in nerazdruzljivo povezani z doloCenim posameznikom in
njegovo osebnostjo, zlasti identiteto, ali pa jih posameznik ne spreminja zlahka, Zagovornik
nacela enakosti (2020) Steje tudi noseCnost in starSevstvo, poleg npr. drzavljanstva,
zdravstvenega stanja ter kraja stalnega prebivanja. Nastetih drugih osebnih okolis¢in pa, kot ze
omenjeno, ne belezi posamic¢no, ampak jih vse skupaj statisticno obravnava kot »druge osebne
okolis¢ine«. Zagovornik (2020) sicer problematiko diskriminacije na podlagi nosec¢nosti in
starSevstva prepoznava kot pomembno, zato je v letu 2020 izdal posebno brosuro, v kateri
opozarja na to, da je diskriminacija zaradi nosecnosti in starSevstva prepovedana in spodbuja
vse, ki se s tako diskriminacijo soocijo, da se obrnejo na njih.

Zagovornik nacela enakosti (2020) torej ne belezi natan¢nih statisticnih podatkov o razsirjenosti

diskriminacije na podlagi nose¢nosti in materinstva oziroma starSevstva, vendar se v praksi
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sreCuje s posameznimi primeri diskriminacije, ki jih belezi in so anonimizirani in objavljeni na
uradni spletni strani Zagovornika nacela enakosti.

Zabelezen je bil tudi primer diskriminacije zaradi nosecnosti pri dostopu do zaposlitve, v
katerem je Zagovornik nacela enakosti (2014) ugotovil krSitev prepovedi diskriminacije. Na
njih se je obrnila prijaviteljica, ki se je prijavila na javni natecaj za prosto delovno mesto.
Pobudnica je v nateCajne postopku izbiranja kandidata dosegla najvecje Stevilo tock po vseh
kriterijih preverjanja in bila od ¢lanov natecajne komisije ocenjena z oceno odli¢no. Kasneje pa
je prijaviteljica komisijo na ustnem razgovoru seznanila s svojo nosecnostjo, ki je naredila
uradni zaznamek. Pobudnica kljub izpolnjevanju vseh delodajal¢evih pogojev in dosezenemu
najve¢jemu Stevilu tock ni bila izbrana. Kot odgovor je potencialni delodajalec navedel, da v
procesu ni bil izbran noben kandidat ter se skliceval na 62. ¢len Zakona o javnih usluZbencih,
kjer je navedeno, da javni natecaj ni uspeSen, ¢e prav nihce od prijavljenih kandidatov po
merilih izbirnega postopka ni dovolj strokovno usposobljen in posledi¢no noben od kandidatov
ni bil izbran. Po 24. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) ima delodajalec pravico do
proste odlocitve glede izbire kandidata, ki izpolnjuje pogoje opravljanja dela, na podlagi cesar
se je potencialni delodajalec v tem primeru prav tako zagovarjal. V doticnem primeru je
Zagovornik nacela enakost (2014) vsa zbrana dejstva, dokaze in pravna staliS¢a potencialnega
delodajalca proucil in na podlagi tega sprejel mnenje, da je v obravnavanem primeru potencialni
delodajalec krsil prepoved diskriminacije. Zagovornik je svojo odlocitev, da je bila nosecnost
pobudnice osebna okolis¢ina, ki je vplivala na odlocitev potencialnega delodajalca in
kandidatke ne zaposli, podprl z dejstvom, da je bila kandidatka po ugotovitvah izbirne komisije
v postopku zbiranja nedvoumno strokovno usposobljena za doti¢no delovno mesto, saj je
dosegla najvecje Stevilo tock. Ob tem je Zagovornik nacela enakosti (2014) kot nenavadno
navedel dejstvo, da je bil kljuéni razlog potencialnega delodajalca o razveljavitvi izbora
kandidata ali kandidatke navedena ravno neprimernost kandidatov brez vsakrSnih nadaljnjih
utemeljitev. Razloge je ocenil kot neprepri¢ljive in nasprotujoce (Zagovornik nacela enakosti,
2014).

Zagovornik nacela enakosti (2018) navaja tudi primer, ko je ministrstvo bilo tisto, ki je
diskriminiralo mlado raziskovalko na podlagi nose¢nosti oziroma starSevstva, in v katerem je
prav tako podalo mnenje, v katerem je ocenil, da je v doti¢nem primeru res Slo za neenako
obravnavanje na podlagi osebne okoliS€¢ine nosecnosti oziroma starSevstva. Zagovornik je od
fakultete dobil predlog obravnavo njihove raziskovalke, ki je raziskovala in vodila projekt
Ministrstva za izobraZevanje, znanost in $port (MIZS). To ni omogogilo podaljianja projekta

za Cas raziskovalkine upravi¢ene odsotnosti, ko je bila na starSevskem dopustu, vendar je zZelelo
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v ¢asu odsotnosti raziskovalko zamenjati. V javnem razpisu je bilo navedeno, da lahko MIZS
zaradi izjemnih okoli$¢in projekt podaljSa. Mnenje Zagovornika (2018) je, da bi lahko odhod
raziskovalke na starSevski dopust obravnavali kot izjemno okolis¢ino, saj bi to povzrocilo
organizacijske in izvajalske probleme v izvedbi projekta; to bi izpolnjevalo pogoj za podaljsanje
in zaGasno zamrznitev projekta. Da praksa MIZS, torej zamenjava raziskovalke ni potrebna, se
je v postopku ugotavljanja strinjal tudi Organ upravljanja, ki je potrdil, da bi se odsotnost zaradi
starSevstva lahko Stela kot izjemna okoliS¢ina, ki je navedena kot pogoj za podaljSanje izvajanje
projekta. Organ upravljanja je torej nakazal tudi druge moznosti ukrepanja, ki so za delavko
ugodnejsi; hkrati se ji omogoci prekinitev z naslova odsotnosti zaradi starSevstva ter nato
vrnitev nazaj na delo po koncani odsotnosti in nadaljevanje z delom in ob tem tudi nadaljnji
razvoj njenih raziskovalnih kompetenc in znanstvene uspesnosti. Tako je v tem primeru
Zagovornik nacela enakosti (2018) ugotovil, da je predstavljena praksa Ministrstva za
izobrazevanje, znanost in Sport praksa neenake obravnave ter da ni dopustna v skladu z
Zakonom o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD). Hkrati je ocenil, da v okviru javnega razpisa
zapisani pogoji ze v splosSnem kaZejo na neenako obravnavo raziskovalk v okviru osebne
okolis¢ine nosecnosti in materinstva. Navedeni pogoji v razpisu so tako v vecji meri namenjeni
zgolj raziskovalcem in raziskovalkam na zaetku svoje karierne poti. Kasneje, v obdobju
ustvarjanja druzine, naj bi bil po navedenih pogojih razpis namenjen raziskovalkam in
raziskovalcem na zacetku njihove karierne poti, medtem ko kasneje, v obdobju ustvarjanja
druZin, ti pogoji niso ustrezni, saj diskriminirajo na podlagi nose¢nosti in starSevstva ter tudi

spola, saj lahko zanosijo le Zenske (Zagovornik nacela enakosti, 2018).
1.3.4 Odziv Zensk na diskriminacijo

1z raziskave, ki jo je izvedla Komisija za enake moznosti (v Adams idr., 2015) na Irskem, je
razvidno, da ve¢ kot polovica zensk (55 %) glede neupravi¢enega in neugodnega ravnanja
delodajalca zaradi njihove nosecnosti ni ukrepala. 34 % zensk se je glede dejanja soocilo z
delodajalcem; le 13 % Zensk je uporabilo formalne ukrepe zoper diskriminacijo, med katerimi
je le 4 % zensk svoj primer podalo v obravnavo na delovno sodis¢e (Adams idr., 2015).
Dejavnikov, ki so pripomogli k temu, da se Zenske niso odlocile za to, da bodo glede
neprimernega dejanja ali slabSega obravnavanja ukrepale, je kar nekaj. Med drugim tudi
dodaten stres poleg dozivljanja stresa glede nose€nosti in skrbi za otroka ter tudi ohranitev
ugleda v trenutni sluzbi ter moZnosti napredovanja. Zaskrbljenost, da bi to lahko vplivalo na

njihove zaposlitvene moznosti kasneje in strah pred odpovedjo, bi pomenila izpad dohodka in
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s tem nove izzive soocanja (Russell in Banks, 2011).

Russell, Quinn, King O'Riain in McGinnity (2008) v sklopu svoje splosne Studije diskriminacije
na Irskem opozarjajo, da je ukrep zoper dejanja diskriminacije pogosto pogojen z nevednostjo
in pomanjkanjem znanja o pravicah in mozni za$¢iti. Tako je med tistimi, ki svojih pravic ne
poznajo, le slaba tretjina takih, ki so ukrepale zoper zaznane diskriminacije. Med tistimi, ki so
o svojih pravicah bolj ozaves¢ene in so z njimi seznanjene je odstotek vecji in se giblje nekoliko

pod polovico (49 %) (Russell, Quinn, King O'Riain in McGinnity, 2008).

1.3.5 Posledice diskriminacije zaradi nose¢nosti in materinstva

Russell in Banks (2011) sta mnenja, da ima diskriminacija med nose¢nostjo in v obdobju po
njej Stevilne posledice za vpletene Zenske. Veliko teh situacij privede do rezultatov neposredne
finan¢ne izgube zanje, povecanje stresa in iz¢rpanost. Ob tem Stevilne raziskave in Studije
kazejo tudi zdravstvene negativne ucinke diskriminacije na izid nose¢nosti. Dobra izkusnja v
¢asu nosecnosti ter podporno in prilagajoce delovno okolje sta klju¢nega pomena, saj lahko v
nasprotnem primeru nosecnost pomeni krizo za vpleteno zensko. Pomemben je tudi nacin
ponovne vkljucitve Zenske v delovno okolje po koncanem porodniSkem dopustu. Na podlagi
Stevilnih Studij, opravljenih na to temo, Russell in Banks (2011) porocata, da se Zenske po
vrnitvi na delovno mesto velikokrat sooCajo s poklicnim nazadovanjem, saj za svoje delo ne
prejemajo ve¢ enakega placila in pogosto niso delezne enakega obravnavanja pri moznostih
izobrazevanja in napredovanja. V izvedenih raziskavah, ki jih navajata Russell in Banks (2011),
je poudarjen tudi pozitiven u¢inek druZinam prijaznih politik, ki omogoc¢ajo Zenskam laZjo
vrnitev po odsotnosti zaradi nosecnosti. Delodajalci lahko z boljSim prerazporejanjem dela
omogocijo boljSe pocutje Zenske v Casu njene nosecnosti ter lazje usklajevanje dela in
druzinskih obveznosti in s tem zmanjSanje ali popolno odsotnost diskriminacije na delovnem
mestu (Russell in Banks, 2011).

Delo in obravnavanje Zenske v €asu njene nosecnosti vpliva na njeno izkusnjo nose€nosti z
razli¢nih vidikov. Zaposlitev v ¢asu nosecnosti je v danaSnjem svetu nekakSna norma in ob
primerni obravnavi in ob pravilni oceni moznih tveganj v glavnem ne predstavlja Skodljivih
posledic za zdravje Zenske ali njihove otroke. Kljub temu pa obstajajo poklici ter dolocene
okolisc¢ine dela, ki so v doloc¢enih primerih lahko §kodljivi za Zensko in njenega otroka in lahko
predstavljajo tveganje. Mozurekewich in Bonzini (v Russell in Banks, 2011) sta skupaj s
sodelavci izvedla razlicne Studije, na podlagi katerih sta prisla do treh glavnih Skodljivih

posledic, ki jih lahko povzroc¢ijo neprimerni pogoji v ¢asu nosecnosti na delovhem mestu za
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mater in otroka. Mednje Stejemo predCasno rojstvo otroka, nizko porodno tezo otroka in
preeklampsijo (visok krvni tlak in zastajanje urina). Bonzini (v Russell in Banks, 2011) je
kasneje skupaj s sodelavci pojav negativnih posledic povezal s petimi skupnimi poklicnimi
dejavnostmi, ki so jih izvajale Zenske v ¢asu nosec¢nosti na svojem delovnem mestu. Vkljucujejo
podaljsanje delovnega Casa, izmensko delo, dvigovanje, trajajoc stojeci polozaj ter vecje fizicne
obremenitve. Kljub povezavi so bile Studije premajhne, da bi omogocile trdne zakljucke.

Poleg stevilnih drugih poklicnih dejavnikov, ki lahko negativno vplivajo na nosecnost Zenske
Davis (v Russell in Banks, 2011) navaja, da ima tudi diskriminacija v Casu nosecnosti za zensko
lahko negativen ucinek. Raziskava, izvedena v Veliki Britaniji, pria o tem, da je Sest od skupno
petindvajset intervjuvank izrecno omenilo, da je dozivljanje diskriminacije v ¢asu njihove
nosecnosti vplivalo na njihovo zdravje in na zdravje njihovega otroka (Davis idr., v 2011
Russell in Banks, 2011). Vecina jih je pricala o stalnem obcutku stresa ter napora, pogosti
izCrpanosti, jezi in Zalosti. Spregovorile so tudi o nekaterih drugih zdravstvenih in psiholoskih
tezavah ter o vplivu stresa, prisotnega na delovhem mestu na njihove osebne odnose in
druZinsko Zivljenje. Russell, Quinn, King O'Riain in McGinnity (2008) dodajajo, da so se pod
velikim pritiskom in stresom Se posebej znaSle zenske, ki so bile zaradi nosecnosti odpuscene

ter tako obcutile Se dodatno finan¢no breme.

1.3.6 Ukrepi in zaScita Zensk v ¢asu nosecnosti in materinstva

Diskriminatorne prakse s strani delodajalcev so po mnenju Mednarodne organizacije dela
(2014) Se posebej vezane na odpustitev in pa moznost vrnitve na delovno mesto po materinskem
dopustu. Pomembno je, da delodajalci ne bi smeli zahtevati testa nosecnosti oz. dokazila o
sterilizaciji kot pogoj pri zaposlitvi; prav tako delodajalec ne sme zasliSevati kandidatke za delo
o njenih namenih glede ustvarjanja druZine in njenem partnerskem odnosu. Podatki kazejo, da
se veliko delodajalcev namerno izogne zaposlovanju mladih Zensk, saj se bojijo, da bi te
zanosile in izrabile materinski ter starSevski dopust. Problem se tako kaze ne samo pri
odpuscanju zensk zaradi zanositve, temvec tudi pri zaposlovanju (International Labour
Organization, 2014).

Zasc¢ita materinstva je bila temeljni element varovanja zensk pri zaposlovanju in udejstvovanju
na trgu dela Ze vse od prve konvencije Mednarodne organizacije dela iz leta 1919 in ostaja tudi
kljucna dolocba zadnje konvencije $t. 183. Zas¢ito pred diskriminacijo pri zaposlovanju in na
delovnem mestu zaradi nosecnosti ali materinstva obravnava pravica, da zenske na trgu dela ne

smejo biti v manj ugodnem polozaju zaradi svoje »reproduktivne funkcije« (International
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Labour Organization, 2014).

Ukrepi za odpravo neenakosti med spoloma vkljucujejo zagotavljanje enakega obravnavanja
na vseh podrocjih. Vkljucujejo tudi enako obravnavanje pri zaposlovanju, kjer mora biti razpis
za delo sestavljen tako, da se vse kandidate in kandidatke ocenjuje po povsem enakih merilih;
zenske prosilke morajo biti enako obravnavane kot moski in nosece Zenske enako kot tiste, ki
niso nosece. Vkljucno z zaposlovanjem je pomembno odpravljanje vrzeli med spoloma v placi,
napredovanju in izobrazevanju ter prehajanje spolnih stereotipov, ki so Se vedno prisotni v nasi
druzbi (Mednarodna organizacija dela, 2018). Potrebno je ustvariti ravnotezje med poklicnim
in zasebnim zivljenjem, kar pa lahko omogoci sodelovanje socialne politike in politike
zaposlovanja. Politiki bi morali bolje povezati potrebe posameznikov, $e posebej zensk z

dostojno placo in cenjenjem njihovih vlog pri skrbi za druzino (Zupancic, 2016).

1.4 Pravna ureditev varstva Zensk v ¢asu nose¢nosti in materinstva

Drzava je tista, ki posamezniku zagotavlja socialno varnost. V primerih nastanka socialnega
problema mora drZzava posamezniku zagotoviti zaS¢ito in uresni¢evanje njihovih pravic. Po
Vodovnikovem (2015 str. 375-376) mnenju mora tako drzava poskrbeti tudi za zas¢ito Zensk v
Casu njihove nosecnosti in za$Cito materinstva. To se zagotavlja s celovitim sistemom
predpisov, zakonov, ukrepov in dejavnosti, ki preprecujejo poslabSanje ekonomskega stanja ter
prav tako tudi izkljucenost s podro€ij druZzbenega Zivljenja. Vsi predpisi in dejavnosti za zas¢ito
materinstva in starSevstva so v domeni drzave, ki pa mora ob tem slediti temeljnim nacelom,
sploSnim vrednotam in mednarodno sprejetim standardom (Vodovnik, 2015 str. 375-376).
Mednarodno pravo vkljucuje velik spekter aktov, ki dolo¢ajo standarde glede socialnih pravic,
njihovo pravno urejanje in sodelovanje med drZzavami. Stremi v smeri poenotenja pravil in
priblizevanju sistemov razli¢nih drzav k mednarodno definiranim vrednotam, ki vkljucujejo
podrocje socialne varnosti. Posebne pravne zaS¢ite so tako delezne tudi zenske, ki se v ¢asu

nosecnosti in materinstva ter ustvarjanja druzine soocajo z razli¢nimi ovirami.

1.4.1 Mednarodni akti

Splosna deklaracija o clovekovih pravicah

V prvi vrsti je potrebno omeniti Splosno deklaracijo o €lovekovih pravicah, ki jo je sprejela

Generalna skups¢ina Zdruzenih narodov. Deklaracija zagotavlja druzini posebno varstvo in v
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25. ¢lenu prav tako tudi zaS¢ito materinstva in otroStva (Splosna deklaracija clovekovih pravic,

2018).
Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in kulturnih pravicah (MPSESKP)

Varstvo pred diskriminacijo zagotavlja tudi Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in
kulturnih pravicah v svojem drugem odstavku 2. ¢lena. V 3. ¢lenu pa zagotavlja enako
koriS¢enje vse dolocenih pravic moskim in Zenskam. V 10. ¢lenu MPESKP je zapisano, da
imajo matere pravico do posebnega varstva doloc¢en ¢as pred in po rojstvu otroka; zaposlenim
materam mora biti v tem cCasu zagotovljen placan dopust oziroma zagotovljen dopust z
ustreznimi prejemki iz socialnega zavarovanja. Drzave podpisnice so dolzne materam posebno

varstvo zagotoviti (Varuh ¢lovekovih pravic RS, b. d.).
Mednarodna organizacija dela (MOD)

Na podrocju izboljSevanja polozaja delavcev po celem svetu deluje mednarodna organizacija
dela (MOD), ki je v Konvenciji §t. 102 o minimalnih normah socialne varnosti posebno skrb
namenila izboljSanju socialne varnosti in poloZaja zaposlenih Zensk in mater. Konvencija v 46.
¢lenu ureja dajatve za primer materinstva zavarovane osebe, ki vkljucuje vse dajatve, povezane
z nosecnostjo, porodom in nujnimi posledicami ter zacasno izgubo dohodka (47. €len)
(Informacijski urad sveta Evrope v RS, b. d.).

Mednarodna organizacija dela je leta 2000 sprejela Konvencijo §t. 183 o zaSc¢iti materinstva, ki
je nadomestila prejSnji dve konvenciji. V 3. ¢lenu je vzpostavila prepoved opravljanja
Skodljivih del za nose€nice in dojeCe matere, podaljSanje porodniSkega dopusta za najmanj 14
tednov in vkljucevanje obveznega Sesttedenskega dopusta po porodu z moznostjo podaljSanja
v primerih zapletov v ¢asu nosec¢nosti in poroda ali bolezni. Konvencija §t. 183 v svojem 5.
Clenu ureja tudi dajatve, povezane z zdravstvenim varstvom, ki vkljucuje predporodno,
obporodno, poporodno in po potrebi bolnisniéno oskrbo. Clen vkljuéuje tudi ostale dajatve, ki
morajo zenski zagotoviti primerno zivljenjsko raven. Za Se dodatno zasCito se sredstva za
dajatve naceloma zagotavljajo iz skladov obveznega zavarovanja ali javnih skladov. 8. ¢len
konvencije zagotavlja varstvo zaposlitve in nediskriminacijo zenske. Prepovedana je odpoved
delovnega razmerja iz kakrinihkoli razlogov, povezanih z materinstvom. Zenski je tako
omogoceno, da se po porodniskem dopustu vrne na isto ali enakovredno delovno mesto, ki

mora biti enako pla¢ano. Materinstvo v nobenem primeru ne sme biti vzrok diskriminacije pri
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zaposlitvi in zaposlovanju. To je zabelezeno v 9. ¢lenu Konvencije §t. 183. Matere imajo tudi
pravico do placanega odmora za dojenje otroka ali krajsi delovnik (10. ¢len) (Konvencija MOD

st. 183, 2000).
Evropska socialna listina

Clanice Sveta Evrope so sprejele Evropsko socialno listino, ki na podro&ju varstva socialnih
pravic dopolnjuje Evropsko konvencijo o ¢&lovekovih pravicah (EKCP) z namenom, da
dosezejo vecjo enotnost uresni¢evanja ¢lovekovih pravic in svoboscCin ter enakopravnosti. Pri
tem se osredotoCa na posebne kategorije oseb, med katere sodijo tudi zaposlene Zenske in ki
jim listina pripisuje posebno varstvo. V njej je zapisano, da imajo zaposlene matere pravico do
najmanj 14 tednov trajajoega dopusta financiranega iz socialnega zavarovanja ali javnih
sredstev; pravico imajo do odsotnosti z dela zaradi dojenja, prepovedi neprimernih del za
nosecnice, porodnice in dojeCe matere in omejitev nocnega dela. Poleg tega je vsaka druZina
upravi¢ena do socialnih in druzinskih dajatev ter davénih in drugih ugodnosti. V listini so
zapisane tudi pravice mater glede zaposlitve. V 8. ¢lenu listine je zavedeno, da je nezakonito
odpustiti nose¢o delavko in mater do konca porodniSkega dopusta. Veljaven razlog za
prenehanje pogodbe o zaposlitvi torej ne morejo biti druzinska obveznost, porodniski ali
starSevski dopust. Do zaposlitve brez razlikovanja imajo pravico vsi zaposleni z druzinskimi
obveznostmi; prav tako imajo pravico do ponovne zaposlitve po odsotnosti zaradi druzinski
obveznosti, starSevskega dopusta za nego otroka in do upoStevanja njihovih potreb glede

pogojev zaposlitve.
1.4.2 Pravna ureditev v Sloveniji
Ustava Republike Slovenije

Ustava Republike Slovenije §€iti vse njene drzavljane ter s 14. ¢lenom vsakomur zagotavlja
enake ¢lovekove pravice in temeljne svobosc¢ine ne glede na spol, raso, jezik, vero ali katerokoli
drugo osebno okolis¢ino. 49. ¢len Ustave Republike Slovenije zagotavlja svobodo dela, kar
pomeni, da si vsak prosto izbira zaposlitev. Ob tem mora biti vsakomur pod enakimi pogoji
dostopno vsako delovno mesto (Ustava RS, 1991).

Drzava na podlagi ustave (53. ¢len) varuje druZino, materinstvo, ocetovstvo, otroke in mladino

ter zagotavlja in ustvarja razmere, ki omogocajo njihovo varovanje. V 55. €lenu je zapisano, da
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je odlocitev za otroka ali ve¢ otrok svobodna ter da mora drzava zagotoviti drzavljanom

moznost uresni¢evanja te svoboscine (Ustava RS, 1991).

Zakon o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD)

Zakon o varstvu pred diskriminacijo v 1. ¢lenu doloca varstvo vsakega posameznika in
posameznice pred kakr$no koli diskriminacijo na podlagi katere koli osebne okolis¢ine. S tem
zakonom je bil ustanovljen tudi samostojni drzavni organ na podroc¢ju zascite pred
diskriminacijo, in sicer zagovornik ali zagovornica nacela enakosti (2. odstavek 1. ¢lena).
S sprejetjem Zakona o varstvu pred diskriminacijo so se v pravni red Republike Slovenije
prenesli nekateri pravni akti Evropske Unije, ki $¢itijo pred diskriminacijo:
- Direktiva Sveta 2000/43/ES o izvajanju nacela enakega obravnavanja oseb ne glede na
raso ali narodnost,
- Direktiva Sveta 2000/78/ES o splosnih okvirih enakega obravnavanja pri zaposlovanju
in delu,
- Direktiva Sveta 2004/113/ES o izvajanju nacela enakega obravnavanja moskih in Zensk
pri dostopu do blaga in storitev ter oskrbi z njimi,
- Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta o uresni¢evanju nacela enakih
mozZnosti ter enakega obravnavanja moskih in Zensk pri zaposlovanju in poklicnem delu,
- Direktiva 2014/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta o ukrepih za lazje uresni¢evanje
pravic, podeljenih delavcem v okviru prostega gibanja delavcev (Zakon o varstvu pred

diskriminacijo, 2016).

Za doseganje namena Zakona o varstvu pred diskriminacijo Vlada Republike Slovenije ter
drugi drzavni organi sodelujejo s socialnimi partnerji in nevladnimi organizacijami, ki delujejo
na podro¢ju neenakega obravnavanja ter varstva ¢lovekovih pravic in temeljnih svobos¢in. V
namen spremljanja ter nacrtovanja protidiskriminacijske politike pristojne inSpekcije zbirajo
anonimne podatke ter jih enkrat letno posredujejo zagovorniku. Naloge in pristojnosti
zagovornika so prav tako predstavljene v zakonu in vkljucujejo opravljanje neodvisnih raziskav
o polozaju oseb s specificno osebno okolis¢ino, objavljanje neodvisnih porocil, opravljanje
nalog inSpekcijskega nadzora, zagotavljanje neodvisne pomoci diskriminiranim osebam pri
uveljavitvi njihovih pripadajocih pravic, spremljanje sploSnega stanja v Sloveniji ter
predlaganje posebnih ukrepov za izboljSanje in pa vsesplosno ozavescanje javnosti s podrocja

varstva pred diskriminacijo (21. €len ZVarD) (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016).
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Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1)

Enako obravnavanje in prepoved diskriminacije na trgu dela prepoveduje tudi Zakon o delovnih
razmerjih (ZDR-1), na podlagi katerega (6. ¢len ZDR-1) mora delodajalec kandidatu ali
kandidatki pri iskanju zaposlitve ter delavcu in delavki v ¢asu trajanja delovnega razmerja in
prav tako ob prekinitvi delovnega razmerja zagotavljati vsem enako obravnavanje. Ne glede na
osebne okolis¢ine mora delodajalec vsem zagotavljati enako obravnavo zlasti v primerih
zaposlovanja, napredovanja, usposabljanja, izobrazevanja ter prekvalifikacije. Poleg tega mora
enako obravnavati vse delavce in delavke pri dodeljevanju pla¢ in drugih prejemkov iz
delovnega razmerja, pri vseh enako upostevati odsotnost z dela ter delovne razmere in delovni
Cas. Zakon $c¢iti delavke in delavce glede diskriminacije tudi v primerih odpovedi o zaposlitvi.
V 6. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih je v Cetrtem odstavku jasno zapisano, da je kakr$nokoli
manj ugodno obravnavanje delavke povezano z nosecnostjo ali starSevskim dopustom
diskriminacija. Prav tako je z zakonom prepovedano kakr$nokoli nadlegovanje, v katerega
Stejemo vsako nezazeleno vedenje, povezano z osebno okolis¢ino osebe ali ustvarjanje
sovraznega, poniZujocega sramotilnega in Zaljivega okolja na delovnem mestu (7. ¢len ZDR-1)
(Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Zakon o delovnih razmerjih v 8. ¢lenu doloc¢a tudi odSkodninsko odgovornost za primer krSenja
prepovedi diskriminacije ali nadlegovanja na delovnem mestu. Po sploSnih pravilih civilnega
prava je v takih primerih delodajalec do kandidata/kandidatke ali delavca/delavke
odSkodninsko odgovoren (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Delodajalec mora ze pri objavi prostega dela delovati v okviru enakega obravnavanja glede na
spol, razen Ce ta ne predstavlja odlocilnega pogoja z delo (27. €len). Ob tem pa delodajalec prav
tako ne sme povprasSevati kandidatke ali kandidata za delo po podatkih o druZinskem stanu,
nosecnosti ter nacrtih ustvarjanja druzine. Prav tako sklenitve pogodbe o zaposlitvi delodajalec
ne sme pogojevati s pridobitvijo teh podatkov (28. ¢len) (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).
Ce delavka prejme redno odpoved na podlagi druZinskih obveznosti, nose¢nosti, je ta razlog po
90. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih neutemeljen. Delodajalec pogodbe o zaposlitvi ne sme
prekiniti v ¢asu delavkine nosecnosti ali v ¢asu, ko ta doji otroka, torej do enega leta starosti
otroka. Prav tako delodajalec ne sme podati odpoved starSem v Casu, ko ti izrabljajo starSevski
dopust v obliki polne odsotnosti z dela ter z vklju¢no Se en mesec po konCanem trajanju
starSevskega dopusta (155. ¢len) (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Na podlagi 133. ¢lena Zakon o delovnih razmerjih dolo¢a enako placilo moskim in zenskam za

enako delo (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).
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Znotraj delovnega razmerja imajo delavci in delavke zaradi nosec¢nosti in starSevstva pravico
do posebnega varstva (182. ¢len) in v primeru spora je delodajalec tisti, ki nosi dokazno breme,
saj mora delodajalec po 182. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih zagotoviti lazje usklajevanje
med druzinskimi obveznostmi ter obveznostmi dela. Delavka je zakonsko zaSCitena, da
delodajalec od nje ne sme zahtevati ali brez njene vednosti poizvedovati o kakr$nih koli
podatkih v povezavi z njeno nosecnostjo (183. ¢len). Zakon o delovnih razmerjih delavko §¢iti,
da v c¢asu nosecnosti in med ¢asom, ko doji otroka, ne sme opravljati del oziroma biti
izpostavljena drugim dejavnikom tveganja, ki bi lahko bili §kodljivi zanjo in njeno zdravje ali
za zdravje otroka. Ce Zenska opravlja delo, pri katerem bi bila moZnost izpostavljenosti
dejavnikom tveganja, mora delodajalec v ¢asu njene nosecnosti in ves ¢as, ko mati doji otroka,
zacasno prilagoditi pogoje dela oziroma delovni ¢€as ter na ta nacin prepreciti nevarnost tveganja
za njeno zdravje in zdravje otroka. V primeru, ¢e dela ni mozno zaasno prilagoditi in se ni
mozno izogniti dejavnikom tveganja, mora delodajalec delavki zagotoviti opravljanje za njo
ugodnejSega in ustreznejSega dela. Ob tem je delavka dolzna opravljati drugo ustreznejse delo,
a ima pravico do enakega izplacila place, kot bi ga imela za opravljanje svojega obicajnega
dela, Ce je to zanjo ugodnejse (184. ¢len) (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Po 185. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih delavka v ¢asu nosecnosti in v €asu enega leta po
porodu oziroma v Casu, ko doji, ne sme opravljati nadurnega dela ali nocnega dela, e bi to
lahko ogrozilo njeno zdravje ali zdravje otroka. Prav tako delavcu, ki skrbi za otroka do tretjega
leta otrokove starosti, ne more biti naloZeno opravljanje nadurnega dela in dela ponoci, ¢e se
ob tem ne strinja s predhodnim soglasjem (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Delodajalec mora po zakonu zagotoviti delavcu ali delavki pravico do odsotnosti z dela ali
kraj$i delovni Cas zaradi izrabe starSevskega dopusta. In delodajalec mora po vrnitvi
delavcu/delavki s starSevskega dopusta omogociti opravljanje dela pod pogoji, zavedenimi v
pogodbi o zaposlitvi. Delavec ali delavka, ki izrablja starSevski dopust, ima po zakonu pravico
do denarnega nadomestila place v skladu s predpisi, ki urejajo starSevski dopust (187. ¢len)
(Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Pravica dojeCe matere je odmor za dojenje med delovnim ¢asom, ki traja eno uro dnevno v
primeru, ko otrok Se ni dopolnil 18 mesecev starosti ter ¢e mati dela s polnim delovnim ¢asom.
Prav tako je delavka upravi¢ena do denarnega nadomestila za Cas odmora, namenjenega dojenju

otroka (188. ¢len) (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).
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Zakon o enakih moznostih Zensk in moskih (ZEMZM)

Zakon o enakih moznostih moskih in zensk, ki je bil v Sloveniji sprejet leta 2002, navaja
smernice oziroma temelje za ustvarjanje enakih moznosti, izboljSanje polozaja zensk ter
spodbujanje enakosti med spoloma na ekonomskem, politicnem, socialnem podrocju ter v
izobrazevanju in vzgoji. Enakost spolov je v zakonu opredeljena kot enaka udelezba moskih in
zensk na vseh podrocjih tako zasebnega kot javnega zivljenja in kot enak polozaj za uzivanje
pripadajocih pravic in razvoj osebnih potencialov. Enako obravnavanje spolov po Zakonu o
enakih moznostih moskih in zensk pomeni odsotnost posredne in neposredne diskriminacije
(Zakon o enakih moznostih moskih in Zensk, 2002).

Splosne dolocbe Zakona o enakih moznostih Zensk in moskih temeljijo na izboljSanju polozaja
zensk ter ustvarjanju enakih moznosti tako za moSke kot Zenske na vseh podrocjih
(ekonomskem, politicnem, izobrazevalnem) Zivljenja. Neenako obravnavanje je najveckrat

posledica tradicionalnih in zgodovinsko pogojenih druzbenih vlog.

1.5 Mozni ukrepi v primeru diskriminacije

Osebe, Zrtve diskriminacije, imajo v Sloveniji ve¢ pravnih postopkov, vendar se kljub temu le
redko odloc¢ijo zanje. O tem prica tudi izredno skopa sodna praksa pri nas na podrocju
diskriminacije. Obstaja vec¢ razli¢nih razlogov, zakaj se Zrtve ne odlocajo za to pot, med njimi
je zagotovo financ¢ni, saj so sodni in Se posebej civilni ter odSkodninski postopki zelo dragi.
Drugi razlog so sodni zaostanki, saj Zrtve niso pripravljene cakati ve¢ let na obravnavo
njihovega primera na sodiScu. Velik razlog igra tudi slaba ozaveScenost Zrtve, na koga se lahko
v primerih diskriminacije sploh obrne za pomo¢ in kak$ni pravzaprav so postopki, ki so ji na

voljo, in pravice, ki ji pripadajo (Kogovsek in Petkovi¢, 2007).
1.5.1 Zunajsodno varstvo

V okviru zunajsodnega varstva lahko v okviru zaS¢ite zrtve zaradi diskriminacije stecejo trije
postopki:

a) MEDIACIJA je lahko civilno pravna ali delovno pravna. V prvem primeru se izjav in

dokazov strank ne uporabi v sodnem postopku, temvec se stranki lahko dogovorita, da

se sporazum o resitvi izvede v obliki notarskega zapisa. Mediacija je v tem primeru

mozna pred vlozitvijo tozbe, ko se uporabijo dolo¢be Zakona o mediaciji v civilnih in
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b)

gospodarskih zadevah in se izvede glede na dogovor ali pa se mediacija izvede v
primeru tozbe v pravdnem postopku, kjer se prav tako uporabijo dolocbe Zakona o
mediaciji in gospodarskih zadevah in Zakon o alternativhem reSevanju sporov. V
primeru pravdnega postopka lahko sodiS¢e napoti stranke na obvezno mediacijo.
Mediacija je lahko tudi delovnopravna, in sicer po 201. ¢lenu Zakona o delovnih
razmerjih (ZDR-1), ko se delavec/delavka in delodajalec dogovorita za reSevanje spora
z mediacijo. Ce je ta neuspena v roku 90 dni, ima delavec/delavka pravico da v roku
30 dni uveljavi sodno varstvo svojih pravic pred sodis¢em (Pirnat idr., 2019).

V okviru preprecevanja diskriminacije lahko potece tudi NOTRANJI POSTOPEK PRI
DELODAJALCU, ko delodajalec na podlagi 47. ¢lena Zakona o delovni razmerjih
(ZDR-1), sprejme ustrezne ukrepe za preprecevanje spolnega ali drugega nadlegovanja
na delovnem mestu (Pirnat idr., 2019).

Tretja moznost v zunajsodnih postopkih je [ZREDNA ODPOVED DELAVCA, ki mu
kot pravica pripada na podlagi 111. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) v
primeru diskriminacije. Ob tem je delavec/delavka upravicen do ustrezne odpravnine in
odskodnine. Da proces stece, morata delavec ali delavka sproziti proces s pisnim
opominom delodajalca ter obvestiti in$pekcijski nadzor za delo. Ce delodajalec krsitve

ne odpravi v roku treh dni, lahko delavec poda odpoved (Pirnat idr., 2019).

1.5.2 Sodno varstvo

Zrtve diskriminacije imajo poleg varstva pravic v sodnih in upravnih postopkih pravico do

odskodnine po splo$nih pravilih civilnega prava. Podajo lahko toZzbo na civilno sodis¢e in

zahtevo prenehanja diskriminatornih dejanj in odSkodnino za povzro€anje materialne in

nematerialne $kode, povzro&ene s temi dejanji. Zrtev lahko poda kazensko ovadbo na policijo

ali tozilstvo. V primerih krSenja pravice prepovedi diskriminacije pri zaposlovanju in socialnih

zadevah lahko Zrtev vlozi tozbo na delovno in socialno sodis¢e. V primerih, ko doloc¢ena

ureditev neposredno in konkretno posega v pravice zrtve, je mogoce, da poda pobudo za presojo

ustavnosti zakona na ustavno sodisce, ki nato preveri skladnost zakonov z dolocbami ustave ter

mednarodnimi akti (Kogovsek in Petkovi¢, 2007).
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1.5.3 Druge pravne poti

Zagovornik nacela enakosti

Naloge Zagovornika ureja Zakon o varstvu pred diskriminacijo. Je neodvisen drzavni organ,
pristojen za obravnavo primerov, vezanih na diskriminacijo. Po 21. ¢lenu Zakona o varstvu
pred diskriminacijo (ZVaD) zagotavlja pravno pomo¢ zZrtvam tako v upravnih kot v sodnih
postopkih. Brezplacen postopek se lahko za¢ne na podlagi predloga ali po uradni dolZznosti z

izvajanjem inSpekcijskega nadzora (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016).

Varuh clovekovih pravic

Naloge Varuha ¢lovekovih pravic ureja Zakon o varuhu ¢lovekovih pravie, ki v 50. ¢lenu
omogoca Varuhu podlago za vlozitev Ustavne pritozbe. Postopek obravnave primera
diskriminacije nastale z aktom drzavnega organa, organa lokalne samouprave ali nosilca javnih
pooblasti. Zacne se z vlozitvijo pobude, z navedbo krSitve in dejstva, ki krSitev podpirajo. Varuh
¢lovekovih pravic ne obravnava primerov diskriminacije, ki so jih povzrocile osebe zasebnega

prava (Pirnat idr., 2019).

1.5.4 InSpekcijsko varstvo

Po Zakonu o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD) so za izvajanje nadzora uposStevanja dolocb
zakona pristojne tudi posebne inSpekcije. V primeru diskriminacije na podlagi osebne
okolis¢ine se lahko posameznik ali posameznica obrne na inSpekcijo, ki mora obravnavati in
preveriti prav vse prijave iz svoje pristojnosti ter vlagatelje obvestiti o svojih ukrepih. InSpekcije
so samostojne, kar pomeni, da se same odlocijo, ali bodo na podlagi podane prijave zacele
inSpekcijski postopek ali ne. Ta se tako vedno uvede po uradni dolZnosti; oseba, ki je prijavila
dejanje diskriminacije, v postopku nima statusa stranke; pod doloCenimi pogoji pa lahko v
postopku nastopi kot stranski udelezenec (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016).
In§pektor ima v primeru, ko ugotovi krSenje zakona, na voljo ve¢ ukrepov, in sicer:

— lahko odredi ukrepe za odpravo nepravilnosti,

- lahko za¢ne postopek o prekrsku,

— vlozi kazensko ovadbo.

V primeru nesoglasij z delom inspekcije je zoper sklep inSpektorja mozno podati pritozbo na
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pristojno ministrstvo. Ce pritozbi, podani na ministrstvo, ni ugodeno, je mono sproZiti upravni
spor (Pirnat idr., 2019).

InSpekcije po Zakonu o varstvu pred diskriminacijo predstavljajo tudi prekrSkovni organ, ki
lahko krSiteljem po 45. Clenu ZVarDa izrekajo globe glede krsitve diskriminacije, ki je
opredeljena kot prekrSek (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016).

V primerih, ko diskriminirana oseba poda zahtevo za obravnavo diskriminacije in izkaze
podporna dejstva domnevi, da je bila krSena prepoved diskriminacije, mora krsitelj dokazati,

da te prepovedi ni krsil (40.¢len ZVarD) (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016).
1.5.5 Mednarodno varstvo

V primerih kr§enja prepovedi diskriminacije je mozno tudi mednarodno varstvo. Za to pristojna
so naslednja mednarodna telesa:

- Evropska komisija,

- Sodisce Evropske skupnosti,

— Odbor neodvisnih strokovnjakov pri Svetu Evrope,

- Komisija Sveta Evrope za ¢lovekove pravice,

- Odbori pri Organizaciji zdruzenih narodov,

- Evropsko sodisce za ¢lovekove pravice (Kogovsek in Petkovi¢, 2007).
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2 PROBLEM

Po mnenju Zagovornika nacela enakosti je bilo v zadnjih nekaj desetletjih na podro¢ju enakosti
in enakopravnosti med spoloma v Evropski uniji in Sloveniji opravljeno veliko, a kljub temu
premalo. Zavedati se moramo, da je diskriminacija Zensk $e vedno prisotna ter da moramo Se
naprej stremeti k vecjemu uresniCevanju enakopravnosti in enakosti med spoloma.
Diskriminacija pomeni neenako obravnavanje, ki nima upravi¢enega razloga in zaradi katerega
so ljudje na podlagi doloCene osebne okolisCine obravnavani slabSe (Zagovornik nacela
enakosti, b. d.).

V Zakonu o enakih moznostih Zensk in moskih (ZEMZM) je zapisano, da je naloga celotne
druZbe zagotavljati in ustvarjati enake moZnosti ter odstraniti morebitne ovire za vzpostavljanje
enakosti spolov, zlasti kot obliko diskriminacije v vsakdanjem zivljenju. Z zakonom so
doloceni temelji, ki naj bi izboljsali polozaj zensk in ustvarjali enake moznosti tako za zenske
kot moske na vseh podrocjih druzbenega zivljenja (Zakon o enakih moznostih Zensk in moskih,
2002). To vklju€uje tudi moznost enakega udejstvovanja na trgu dela, kjer morajo biti moskim
in Zenskam zagotovljene enake moznosti in enaka obravnava. To velja tudi v primeru najveckrat
prikrite diskriminacije Zensk zaradi nose¢nosti in materinstva (Varuh ¢lovekovih pravic, 2007).
Ceprav je diskriminacija z razli¢nimi zakoni in predpisi prepovedana, Elting (2018) poudarja,
da je velikokrat razlog za teZave pri zaposlovanju Zensk na delovnem trgu in njihovi vrnitvi na
delo z materinskega dopusta, kar velikokrat privede do slabSega ekonomskega poloZaja Zenske.
Ze samo moznost noseénosti je lahko dovolj, da potencialnega delodajalca prepri¢a v to, da
zaposli nekoga drugega; pri tem ostanejo Zenske brez potrebnih in zasluZenih delovnih mest
(Elting, 2018).

V danas$nji druzbi se Zenske soocajo z veliko obremenitvijo pri odlo¢anju za delo in druZino ter
s sooCanjem z dvojno vlogo usklajevanja dela in druzinskih obveznosti. Krivec (2010) v svojem
diplomskem delu pisSe, da je Ze odloCitev zelo zahtevna; ob moZni prisotnosti diskriminacije
zaradi nose¢nosti in materinstva na delovnem mestu je vse skupaj lahko Se tezje. Poleg sluzbe,
ki jo redno opravljajo, se doma soocajo s Stevilnimi druZinskimi obveznostmi. To velikokrat
privede do tega, da se zaposlijo za krajSi delovni Cas, kar pa za nekatere pomeni neenake
moznosti napredovanja in izobrazevanja ter zeleno udejstvovanje v razvoju njihove kariere
(Krivec, 2010).

Namen diplomske naloge je na zaCetku pojasniti pomen diskriminacije ter dvojno vlogo zenske
v druzbi ter s tem povezano neenako obravnavanje na podlagi spola ter nosecnosti in

materinstva na trgu dela. Kljub ve¢jemu zaposlovanju Zensk se diskriminacija pri zaposlovanju,
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na delovnem mestu in pri odpovedi delovnega razmerja Se vedno pojavlja; najveckrat je vezana
prav na nosecnost in materinstvo. Namen naloge je predstaviti in ugotoviti razsirjenost
diskriminacije Zensk na podlagi nosec¢nosti in materinstva na delovnem mestu v Sloveniji. To
podrocje pokrivata tuja in slovenska zakonodaja, ki ScCitita Zzenske v primerih nosec¢nosti ter
materinstva in ki sta v nalogi tudi predstavljeni. Kljub Stevilnim zakonom in predpisom,
vezanim na preprecevanje diskriminacije zaradi nosecnosti in materinstva ter zagotavljanja
enakosti med spoloma, nekatere Studije kazejo da Zenske v praksi Se vedno niso enako
obravnavne. Raziskava, ki je bila opravljena v okviru diplomske naloge, je ugotavljala
upostevanje zakonodaje in pripadajoc¢ih pravic Zensk s strani delodajalcev in s tem prisotnost
diskriminacije zaradi nosecnosti in materinstva. Del raziskave vkljucuje seznanjenost zensk s
svojimi pravicami, ki jih kot nosece zenske ali matere pridobijo, ter kako, ¢e sploh, v primerih
neenakega obravnavanja ukrepajo. Raziskava je vsaj deloma doprinesla k temu, da bi se o
problematiki ve¢ govorilo in da bi se morda povecala informiranost Zensk o svojih pripadajocih
pravicah in moznih ukrepih v primerih pojava diskriminacije.

Cilji diplomske naloge:

ugotoviti prisotnost diskriminacije Zensk zaradi nose¢nosti in materinstva na trgu dela,

njeno razsirjenost ter znacilnosti,

- preveriti seznanjenost Zensk s svojimi pravicami glede nose¢nosti, materinstva in enakih
moznosti na trgu dela,

- preveriti seznanjenost Zensk z moZnimi ukrepi, ob dozivljanju diskriminacije,

- preveriti ali usklajevanje dela in druzinskih obveznosti Zenskam predstavlja napor.

Raziskovalna vpraSanja:
1. Ali obstaja diskriminacija Zensk zaradi nose¢nosti in materinstva na trgu dela? Kako se
diskriminacija izraza?
2. Ali so Zenske seznanjene s svojimi pravicami, povezanimi z nosenostjo, materinstvom
na delovnem mestu? Ali te pravice tudi uveljavljajo?
3. Al delo oziroma sluzba vplivata na odlo€itev Zensk za ustvarjanje druzine? Ali jim

usklajevanje delovnih in druzinskih obveznosti predstavlja teZzavo ali napor?
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3 METODOLOGIJA

3.1 Vrsta raziskave in spremenljivke

Raziskava je eksplorativno-deskriptivna, saj sem v prvi vrsti zelela preveriti prisotnost pojava
diskriminacije zensk zaradi nosecnosti in materinstva na delovnem mestu in ob tem tudi
kolicinsko opredeliti razsirjenost pojava in raziskati njegove znacilnosti. Podatki, ki so
pridobljeni s spraSevanjem ter s pomocjo anketnega vprasalnika, so Stevil¢ni in zato je raziskava
kvantitativna.

Hipoteze, ki so v raziskavi predpostavljene, so ocenjevalne, saj me zanima predvsem razseznost
in prisotnost pojava diskriminacije in seznanjenost zensk s svojimi pravicami ter ukrepi ob
morebitnem pojavljanju dejanja neenakega obravnavanja. Hipoteze niso zastavljene
primerjalno ali pojasnjevalno, saj je namen raziskave ugotoviti znacilnosti pojava in moznih
dodatnih novih problemov v povezavi z diskriminacijo zensk zaradi nose¢nosti in materinstva

na delovnem mestu.

Raziskovalna vprasanja in hipoteze

1. Ali obstaja diskriminacija Zensk na delovhem mestu, povezana z nosecnostjo ali
materinstvom? Kako se ta diskriminacija izraza?

H1: Vec kot polovica Zensk je na razgovoru za delo s strani potencialnega delodajalca ze bila

vprasana, ali si bo v prihodnosti ustvarila druZino.

H2: Ve kot 30 % Zensk je po vrnitvi na delovno mesto drugace obravnavanih s strani

delodajalcev kot pred zanositvijo.

2. Al Zenske poznajo svoje pravice, povezane z nosecnostjo in materinstvom na delovnem
mestu?

H1: Vecinoma zenske poznajo svoje pravice, ki jim pripadajo v ¢asu nosecnosti in

materinstva.

3. Ali Zenske poznajo mozZne ukrepe, ki jih lahko uporabljajo v primerih doZivljanja
diskriminacije zaradi nosecnosti in materinstva ter neupoStevanja pravic. Ali glede
diskriminacije tudi dejansko ukrepajo?

Pri preverjanju opredeljenih raziskovalnih vprasanj in hipotez so upoStevane naslednje

spremenljivke:

— starost (do 20 let, 21-40 let, 41-60 let, 61 let ali vec),

- regija bivanja (osrednjeslovenska, podravska, koroska, pomurska, savinjska, zasavska,
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gorenjska, goriska, notranjsko kraska, obalna, spodnjeposavska, dolenjska),

stopnja izobrazbe (brez Solske izobrazbe, nepopolna osnovnoSolska izobrazba,
osnovnosSolska izobrazba, nizja ali srednja poklicna izobrazba, srednja strokovna
izobrazba, srednja sploSna izobrazba, visja strokovna izobrazba, visjeSolska izobrazba,
visokoSolska strokovna izobrazba, visokoSolska univerzitetna izobrazba, specializacija,
magisterij, doktorat),

poklic,

Stevilo udelezenih razgovor za delo,

Stevilo mladoletnih otrok,

povprasevanje potencialnega delodajalca po namenih ustvarjanja druzine na razgovoru
za delo (da, ne),

povprasSevanje potencialnega delodajalca o otrocih (npr. koliko so otroci stari) na
razgovoru za delo (da, ne),

Stevilo potencialnih delodajalcev, ki so na razgovoru za delo zastavljali vprasanja
povezana z ustvarjanjem druzine (0, 1, 2, 3, 4, 5, 6, vec kot 6),

odgovor na vpraSanje, zastavljen s strani potencialnega delodajalca v povezavi z
ustvarjanjem druzine (da, ne, delodajalec mi takSnih vpraSanj ni zastavil),

poskus nagovora v podpis izjave s strani delodajalca, da ne bodo zanosile (da, ne),
podpis izjave o tem, da ne bodo zanosile (da, ne),

sprememba odnosa delodajalca po obvestitvi o nosecnosti (da, ne),

Stevilo delodajalcev, ki je spremenilo odnos po oznanitvi nose€nosti,

dozivljanje kakrSnegakoli nadlegovanja in grozenj med nosecnostjo na delovnem mestu
(da, ne),

opis nacina izraZzanja nadlegovanja,

s strani koga je bilo nadlegovanje izrazeno (delodajalca, sodelavcev, sodelavk, drugih
oseb),

prisotnost nadlegovanja ali grozenj po vrnitvi s porodniskega dopusta (da, ne),

mnenje o manjS$ih moznostih za napredovanje po zanositvi kot pred njo (da, ne),
mnenje o manj$ih moznostih za izobrazevanje po zanositvi kot pred njo (da, ne),
spremenjene zadolzitve na delovnem mestu po vrnitvi s porodniSkega dopusta (da, ne),
kako so se zadolZitve spremenile po vrnitvi s porodniSkega dopusta,

enaka placa pred in po zanositvi (da, ne),

nacin spremembe place (placa se mi je zviSala, placa se mi je znizala),

prejeta odpustitev zaradi zanositve oziroma kateregakoli drugega razloga, povezanega



z materinstvom (da, ne),

ocena lastnega poznavanja pravic Zensk povezanih z nosecnostjo in materinstvom (1,
2,3,4,5),

seznanjenost z doloCeno pravico povezano z nosecnostjo zenske ali materinstvom

(da, ne),

nacin seznanitve s pripadajo¢imi pravicami kot noseca zenska ali mati (delodajalec,
sodelavci in sodelavke, prijatelji in prijateljice, sorodnik, partner, splet, drugo),
koris€enje vseh pripadajoCih pravic v ¢asu nosecnosti in kasneje pri skrbi za druzino
(da, ne),

pravice, ki niso bile uporabljene,

mnenje o krSenju pripadajocCe pravice s strani delodajalca (da, ne),

pravice, ki so bile po mnenju krSene,

opredelitev glede poznavanja moznih ukrepov v primerih, ko delodajalec ne zagotovi
uveljavljanja vseh dodatnih pravic na podlagi nose¢nosti ali materinstva (1 — zelo slabo,
2 —slabo, 3 — dobro, 4 — zelo dobro, 5 — odlicno),

ukrepanje glede pravic, katerih uveljavljanje ali kori§¢enje je bilo onemogoceno (da,
ne),

nacini ukrepanja glede ne uveljavljanja ali kori§¢enja pripadajoce pravice,

razlogi za odsotnost ukrepanja glede odsotnosti uveljavljanja ali koriS¢enja pripadajocih
pravic s strani delodajalca,

rojstvo otrok nacrtovano (da, ne , razli€no (en/vec otrok da, en/vec otrok ne)),

sluzbo tezje dobiti, ¢e imate otroke (da, ne, se ne morem opredeliti),

odlozitev nosecnosti zaradi zaposlitve (da, ne),

Stevilo preloZenih odlocitev za nosecnost zaradi dela,

usklajevanje druzine in dela predstavlja napor (da, ne),

ocena pogostosti napora usklajevanja dela in druzine (1 — nikoli, 2 — redko, 3 — vc¢asih,
4 — pogosto, 5 — vedno),

dovolj podpore pri soocanju z vsemi druzinskimi in z delom povezanimi obveznostmi
(da, ne),

skrb o vrnitvi na delovno mesto po kon¢anem porodniSkem dopustu (da, ne),
razmislek v ¢asu nosecnosti in po kon¢anem porodniSkem dopustu, ali se vrniti na delo
(da, ne),

motivacija za odsotnost odhoda na delo.
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3.2 Merski instrument in viri podatkov

Merski instrument predstavlja anketni vprasalnik, ki je anonimen in vkljucuje ve¢ vpraSanj tako
zaprtega tipa z ze podanimi moznostmi odgovora kot tudi odprtega tipa, kjer anketiranke prosto
odgovarjajo na vprasanja. Vsa vpraSanja so obvezna z izjemo zadnjega dodatnega vprasanja, ki
anketiranke nagovarja, naj prosto povedo oziroma podelijo svoje mnenje o temi, lastno izkusnjo

diskriminacije, skrbi ali kaj podobnega.

3.3 Populacija in vzorec

Populacija vkljucuje vse Zenske na obmocju Slovenije, ki so v ¢asu med 5. in 20. marcem 2020
nosece oziroma ze imajo otroke ter ob tem tudi izkusnjo biti v delovnem razmerju. Vzorec je
neverjetnostni (saj ne zajema zensk, ki morda niso aktivne na spletu) in zajema 110 anketirank,

ki so resile anketo v ¢asu med 5. in 20. marcem 2020 na spletni strani.

3.4 Zbiranje podatkov

Zbiranje podatkov je potekalo tako, da je bil anketni vpraSalnik oblikovana v programu 1ka.si
in nato objavljen na ve¢ spletnih straneh. Pred pri¢etkom ankete je bil naveden pogoj, da je
anketa primerna in aktualna samo za Zenske, ki Ze imajo otroke in imajo izku$njo biti v
delovnem razmerju. Vse zenske so k sodelovanju in reSevanju ankete privolile prostovoljno.

Zbiranje podatkov je potekalo anonimno.

3.5 Obdelava in analiza podatkov

Pridobljeni podatki so bili obdelani s pomoc¢jo MS Worda, MS Excela in programa R (razli¢ica
3.5.3); podatki so bili urejeni, seSteti in obdelani. Izracunani so bili odstotki in posamezne
frekvence za posamezne spremenljivke ter predstavljeni tako opisno kot vizualno z grafi in
tabelami. V diplomski nalogi so bili uporabljeni naslednji statisti¢ni testi: t test, z test in
Pearsonov hi kvadrat test. S testi so bili v programu R opravljeni izracuni, na podlagi katerih

so bile predpostavljene hipoteze ovrzene ali potrjene.
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4 REZULTATI IN UGOTOVITVE

4.1 Starost

Tabela 4.1: Struktura vzorca glede na starost

V katero starostno skupino spadate?

Odgovori Frekvenca QOdstotek
1 (do 20 let) 0 0%
2 (2140 let) 68 62 %
3 (41-60 let) 40 36 %
4 (61 let ali ved) 2 2%
Skupaj 110 100 %

Najvec Zensk, ki je v raziskavi sodelovalo, je starih med 20 in 40 let, natan¢neje 62 %. Medtem
ko je anketirank, starih med 40 in 60 let 36 %, je le 2 % sodelujocih starih nad 60 let. V starostni
skupini do 20 let ni zabelezene nobene anketiranke.

Stevilo resenih anket pada glede na starost, z izjemo starostne skupine do 20 let. Padec anket
glede na starost bi lahko pripisali na¢inu zbiranja podatkov, saj je bila anketa objavljena na
spletu, kjer je starejSa populacija morda nekoliko manj aktivna. Izpad prve starostne skupine
(do 20 let) bi lahko pripisali temu, da se starost, pri kateri se Zenske odlo¢ajo za druzinsko
Zivljenje, povecuje, kar pomeni, da je verjetno malo Zensk, ki so mlajSe od 20 let in so mamice

oziroma verjetno Se niso imele izkusnje biti v delovnem razmerju, ¢e so mamice.
4.2 Regija prebivanja

Tabela 4.2: Struktura vzorca glede na regijo prebivanja

V Kkateri regiji prebivate?

Regija Frekvenca Odstotek
1 (Osrednjeslovenski) 45 41 %
2 (Podravski) 16 15 %
3 (Koroski) 3 3%
4 (Pomurski) 0 0%
5 (Savinjski) 10 9%
6 (Zasavski) 3 3%
7 (Gorenjski ) 11 10 %

8 (Gorigki) 6 5%
9 (Notranjsko kraski) 7 6 %
10 (Obalni) 3 3%

3

3

1

11 (Spodnjeposavski ) 3%
12 (Dolenjski ) 3%
Skupaj 110 100 %

Kot je razvidno iz tabele, vecina anketirank prebiva na obmocju osrednjeslovenske regije, in
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sicer kar 41 %. Sledi ji podravska, kjer prebiva 15 % sodelujocih. Tako v gorenjski kot savinjski
regiji prebiva priblizno 10 % vprasanih zensk. Odstotek zensk, sodelujo¢ih v anketi, ki
prebivajo v preostalih regijah, je podoben in znaSa 3 %, z izjemo pomurske regije, kjer ni
zabeleZena nobena anketiranka.

Udelezbo glede na to, v kateri regiji anketiranke prebivajo, bi lahko primerjali po velikosti glede
na Stevilo prebivalce, ki Zivijo v posamezni regiji. Najve¢ anketirank je iz osrednjeslovenske
regije, ki je po podatkih Statisticnega urada Republike Slovenije tudi najbolj poseljena regija v
Sloveniji. Po poseljenosti sledijo podravska ter nato prav tako kot v predstavljenih podatkih
glede na Stevilo sodelujocih anketirank gorenjska in savinjska (Statisticni urad Republike

Slovenije, 2020).

4.3 Stopnja izobrazbe

Tabela 4.3: Struktura vzorca glede na izobrazbo

Katera je najviSja stopnja izobrazbe, Ki ste jo pridobili?
Stopnja izobrazbe Frekvenca QOdstotek

1 (Brez Solske izobrazbe) 0 0%
2 (Nepopolna osnovnosolska izobrazba) 0 0%
3 (Osnovnosolska izobrazba) 2 2%
4 (Nizja ali srednja poklicna izobrazba) 6 5%
5 (Srednja strokovna izobrazba) 18 16 %
6 (Srednja splosna izobrazba) 5 5%
7 (Visja strokovna izobrazba, vi§jeSolska izobrazba) 13 12 %
8 (Visokosolska strokovna izobrazba) 22 20 %
9 (VisokoS$olska univerzitetna izobrazba) 30 27 %
10 (Specializacija) 2 2%
11 (Magisterij) 11 10 %
12 (Doktorat) 1 1%
Skupaj 110 100 %

Po pridobljenih podatkih ima slabe tri Cetrtine (72 %) anketiranih Zensk izobrazbo vi§jo od
srednje sploSne izobrazbe. Nekoliko manj kot polovica (47 %) vpraSanih ima visokoSolsko
strokovno ali visokoSolsko univerzitetno izobrazbo. 12 % sodelujoc¢ih Zensk ima visjeSolsko
izobrazbo in 10 % jih je magistriralo. Le 2 % anketirank ima dokon¢ano zgolj osnovnoSolsko
izobrazbo.

Visok odstotek anketirank z dokon¢ano najmanj srednjo Solo kaze na veliko izobraZenost Zensk.
To potrjujejo tudi podatki Statisticnega urada Republike Slovenije (2018), ki belezijo vecji
delez delovno aktivnih oseb z vis§jeSolsko in visokoSolsko izobrazbo pri Zenskah: 45 %

odstotkov delovno aktivnih Zensk naj bi po podatkih iz leta 2018 imelo viSjeSolsko ali
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visokoSolsko izobrazbo, medtem ko je delez delovno aktivnih moskih z enako izobrazbo le

26 % (Statisti¢ni urad Republike Slovenije, 2018).
4.4 Stevilo udeleZenih razgovorov za delo

Tabela 4.4: Struktura vzorca glede na Stevilo udeleZenih razgovorov za delo

Navedite Stevilo vseh razgovorov za delo, ki ste se jih udelezili.
Odgovori Frekvenca Odstotek

Manj kot 5 55 50 %
0Od5do 10 39 36 %
Od 10 do 15 3 3%
Od 15 do 20 8 7%
Ve kot 20 5 4%
Skupaj 110 100 %

Pridobljeni odgovori so bili razvr§¢eni v pet kategorij, na podlagi katerih lahko vidimo, da je
polovica anketirank sodelovala na manj kot petih razgovorih za delo. 36 % vpraSanih se je

udelezilo med 5 in 10 razgovori za delo, le 14 % pa ve¢ od 10.

4.5 Stevilo mladoletnih otrok

Tabela 4.5: Struktura vzorca glede na Stevilo mladoletnih otrok

Navedite $tevilo mladoletnih otrok, ki jih imate.
Odgovori Frekvenca Odstotek

0 (otroci starejsi od 18 let) 26 23 %

1 35 32%

2 36 33%

3 11 10 %

4 1 1 %

5 1 1 %
Skupaj 110 100 %

Anketiranke v 23 % nimajo ve¢ mladoletnih otrok, saj so ti ze starejSi od 18 let. Enega ali dva
mladoletna otroka ima skupaj 35 % vprasanih. Po §tiri in pet otrok ima v vsaki kategoriji le ena

anketiranka.

4.6 Delodajalec na razgovoru za delo spraseval po namenu ustvarjanja

druzine in otrocih

Na vpraSanje, ali je potencialni delodajalec na razgovoru za delo anketiranke spraseval o

njihovih namenih za ustvarjanje druzine, je z da odgovorila dobra tretjina (34 %) Zensk. Na
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vprasanja, zastavljena v povezavi z otroci s strani delodajalca, jih je z da odgovorilo $e nekoliko

vec, in sicer 37 %.

DA (37%)

NE (63%)

Graf 4.1: Delodajalec na razgovoru zastavljal vprasaja, povezana z otroci

Da delodajalec na razgovorih za delo kandidatkam in kandidatom ne sme zastavljati vprasanj,
povezanih z naértovanjem druzine in njihovimi druzinskimi ¢lani, oziroma od kandidatke ne
sme zahtevati podatkov o druzinskem in zakonskem stanu, nosecnosti, ¢e niso v neposredni
povezavi z delovnim razmerjem, je zapisano in prepovedano z 26. ¢lenom Zakona o delovnih
razmerjih (ZDR-1). Kandidat ali kandidatka po Zakonu o delovnih razmerjih (27. ¢len ZDR-1)
na vpraSanja ni dolZan/a odgovoriti (Zakon o delovnih razmerjih, 2013). Ceprav je
povprasevanje po osebnih namenih glede ustvarjanja druzine s strani delodajalca prepovedano
z zakonom, lahko vidimo, da vsi tega ne upostevajo. Kot je razvidno tudi iz grafa o
seznanjenosti anketirank o posameznih pravicah (Graf 4.1), anketiranke v 70 % vedo, da
potencialni delodajalec od njih ne sme zahtevati kakrSnihkoli podatkov, povezanih z
druzinskim stanom, nosec¢nostjo in nacrtovanjem druZzine ter pogojevati podpisa pogodbe o
zaposlitvi na podlagi pridobitve teh podatkov. Zanimivo pa je, da je kljub veliki seznanjenosti
po pridobljenih podatkih 40 % kandidatk na vprasanja, povezana z druzino in otroci, zastavljena

s strani potencialnih delodajalcev na razgovoru za delo, odgovorila.

Tabela 4.6: Odgovor na delodajalé¢evo vprasanje v povezavi z ustvarjanjem druZine

Ali ste na vprasanja, ki vam jih je zastavil potencialni delodajalec na razgovoru za delo v povezavi z vasim
ustvarjanjem druZine, odgovorile?

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (Da) 44 40 %
2 (Ne) 10 9%
3 (Delodajalec mi taksnih vprasanj ni zastavil) 56 51 %
Skupaj 110 100 %
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Tretji odstavek 26. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih prepoveduje tudi kakrSnokoli
pogojevanje sklepanja pogodbe s strani delodajalca na podlagi pridobitve osebnih podatkov,
povezanih z druzino, druzinskim stanom, nosec¢nostjo ter nacrtovanjem ustvarjanja druzine. To
vkljucuje tudi, da delodajalec ne sme pogojevati sklenitve pogodbe z uvedbo dodatnih pogojev
v povezavi s prepovedjo nosecnosti oziroma odlogom materinstva ali s podpisom odpovedi

pogodbe s strani delavca/delavke vnaprej (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Tabela 4.7: Nagovor v podpis izjave s strani delodajalca

Ali vas je delodajalec kdaj poskuSal nagovoriti v podpis izjave, da ne boste zanosile?

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (Da) 4 4%
2 (Ne) 106 96 %
Skupaj 110 100 %

Po poro€anju anketirank vecina delodajalcev (96 %) ni pogojevala sklenitve pogodbe s
podpisom izjave o prepovedi zanositve oziroma podpisom predhodne pogodbe o odpovedi. Pri
stirih anketirankah (4 %) pa delodajalec ni sposStoval tretjega odstavka 26. ¢lena Zakona o
delovnih razmerjih in je od njih zahteval podpis izjave, da ne bodo zanosile.

Delodajalci v 4 % niso spostovali zakona o prepovedi pogojevanja sklenitve pogodbe z
dodatnimi pogoji v povezavi z nosecnostjo in materinstvom in so od kandidatk zahteval podpis
1zjave, da ne bodo zanosile; te izjave nobena od anketirank ni podpisala.

Kot je razvidno tudi z grafa o seznanjenosti s pravicami, 18 % anketirank ni seznanjenih s
pripadajoCo pravico, da delodajalec pri sklenitvi pogodbe o zaposlitvi ne sme zahtevati
uresnicitev pogojev v zvezi s prepovedjo nosecnosti in odlogom materinstva. Medtem malo ve¢
kot petina (22 %) vprasanih ne ve, da delodajalec od kandidatke ne sme zahtevati predhodnega

podpisa pogodbe o odpovedi.

4.7 Neenaka obravnava zaradi noseCnosti in materinstva

Tabela 4.8: Sprememba odnosa delodajalca do delavke zaradi zanositve

Ali menite, da se je odnos delodajalca do vas spremenil, ko ste mu povedali, da ste nosec¢i?

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (Da) 32 29 %
2 (Ne) 53 48 %
3 (Se ne morem opredeliti ) 25 23 %
Skupaj 110 100 %

Po mnenju 32 (29 %) anketirank naj bi se odnos delodajalca do njih spremenil, ko so mu

povedale, da so nose€e. Sedem anketirank manj, torej 25 (23 %), se jih glede spremembe odnosa
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delodajalca do njih ni opredelilo.

Raziskava Komisije za enakost ¢lovekovih pravice v Londonu, ki jo je izvedla Lorna Adams s
sodelavci, prav tako poroca o izkuSnjah delavk, ko se je odnos delodajalca ob novici, da so
nosece, do njih spremenil. O taki izkuSnji poroc¢a 11 % anketirank (Adams idr., 2015).

V zakonu o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD) je zapisano, da diskriminacija pomeni vsako
neupraviceno dejansko ali pravno neenako obravnavanje, ki ima cilj ali posledico oviranje,
zmanjSevanje ali izenaCevaje enakopravnost uresniCevanja Clovekovih pravic in temeljnih
svobos¢in (4. ¢len ZVarD). Mednje sodijo tudi vse oblike nadlegovanja, ki vkljucujejo
nezazeleno ravnanje, povezano z osebno okolis¢ino in prav tako dejanja spolnega nadlegovanja
in groznje (7. ¢len ZVarD).

V 8. ¢lenu Zakona o varstvu pred diskriminacijo je nadlegovanje definirano kot vsako
nezazeleno ravnanje, povezano z osebno okolis¢ino, ki ima u¢inek oziroma namen ustvariti
zastraSujoce, ponizevalno ali sovrazno okolje za osebo. Spolno nadlegovanje pa vkljucuje vse
oblike nezazelenega verbalnega, neverbalnega ali fizi¢nega ravnanja oziroma vedenja spolne

narave z namenom prizadeti dostojanstvo osebe (Zakon o varstvu pred diskriminacijo, 2016).

Tabela 4.9: Nadlegovanje in groZnje na delu v ¢asu nose¢nosti

Ali ste med nosecnostjo na delu doZivele kakrsnokoli (spolno, verbalno ...) nadlegovanje ali groZnje?
Odgovori Frekvenca Odstotek

1 (Da) 9 8 %

2 (Ne) 101 92 %

Skupaj 110 100 %

Po porocanju je devet (8 %) anketirank dozivelo razli¢ne oblike nadlegovanja na delovnem
mestu Ze v ¢asu njihove nosecnosti. Anketiranke, ki imajo to izkuSnjo, opisujejo, da so bila
nadlegovanja izraZena s pogosto neprimernimi komentarji, izvajanjem pritiska vodstva ter
mobinga, groZznjami o odpovedi in iskanju napak z razlogom izrocitve odpovedi iz krivdnih
razlogov. Ena od anketirank poroca, da jo je delodajalec zmerjal in ji ocital, da je zanosila, ker
se jim ne ljubi delati ter da njen otrok ne more biti toliko bolan in je z namenom, da bi preveril
otrokovo dejansko stanje, delodajalec od nje celo zahteval telefonsko Stevilko pediatrinje otroka
ter jo nato poklical, da mu je pojasnila bolezensko stanje otroka, in se preprical, da je otrok
resnicno bolan.

Konvencija §t. 183 Mednarodne organizacije dela v 8. ¢lenu in Zakon o delovnih razmerjih v
90. ¢lenu prepovedujeta odpoved delovnega razmerja na podlagi razloga, povezanega z
materinstvom (Konvencija MOD st. 183, 2000). Delodajalec delavke ne more odpustiti za Cas

njene nosecnosti ter za Cas, ko doji otroka, oziroma do enega leta starosti otroka (Zakon o
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delovnih razmerjih, 2013). Z zakonom je prekinitev delovnega razmerja z naslova, povezanega
z nosec¢nostjo in materinstvom, resda prepovedano, vendar pa obstajajo primeri, ko delodajalci
tega ne upostevajo. Tako je bilo tudi v primeru ene izmed anketirank, ki opisuje, da je pred
koncem prve porodniske ponovno zanosila, kar pa njenemu delodajalcu ni bilo vSe¢. Poroca o
tem, da jo je delodajalec na vsak nacin zelel odpustiti ter ji tako tudi izroc€il izredno odpoved —
po njenem pri¢anju — na podlagi lazi. Delavka bi morala med koncem prve porodniske in
zaCetkom druge za tri mesece opravljati delo na delovnem mestu, vendar je bila zaradi
zdravstvenih tezav te tri mesece na bolniSki odsotnosti, o ¢emer pa naj delodajalca ne bi
obvestila in kar je bil tudi razlog naveden v izredni odpovedi. Delavka pravi, da je obvestilo o
nastopu bolniske nemudoma poslala delodajalcu, kar je bila pripravljena dokazovati tudi po
pravni poti na sodiscu. Anketiranka pravi, da je po tem, ko je delodajalca o tem, da bo izkoristila
pravne poti, delodajalec popustil in ji ponudil dogovor, da delavka po kon¢anem drugem
porodniskem dopustu sprejme redno odpoved, s ¢imer se je delavka na koncu tudi strinjala, saj
— kot sama pravi — v takem okolju niti ne Zeli ve¢ opravljati dela.

S 184. ¢lenom Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) je prepovedano, da Zenska v Casu
nosecnosti in ves ¢as, ko doji otroka, opravlja dela, ki bi lahko ogrozila njeno zdravje ali zdravje
otroka na podlagi izpostavljenosti dolo€enim delovnim pogojem in dejavnikom tveganja na
delovnem mestu. Delodajalec je za delavko, ki je izpostavljena tem pogojem, dolZan sprejeti
ustrezne ukrepe in ji zacasno prilagoditi pogoje dela tako, da ne predstavljajo ve¢ dejavnika
tveganja. Ce dela delodajalec dela ne more prilagoditi, je dolzan delavki ponuditi drugo
ustrezno delo, ki ga je delavka prav tako dolzna opravljati (Zakon o delovnih razmerjih, 2013).
Kljub zakonski prepovedi pa ena izmed anketirank poroca o lastni izkusnji, ko je delodajalec
od nje zahteval, da v €asu rizi¢ne nosecnosti dviguje tezka bremena in se pogosto prepogiba ter

prevaza tezke artikle po oddelkih.

Tabela 4.10: Zahteva delodajalca po opravljanju neprimernega dela v ¢asu nosec¢nosti

Ali je delodajalec od vas zahteval, da opravite delo, ki bi bilo za vas lahko v ¢asu nose¢nosti nevarno
(Primer: dvigovanje tezkih bremen)?

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (Da) 21 19 %
2 (Ne) 89 81 %
Skupaj 110 100 %

Glede na podatke lahko vidimo, da prej$nji primer izpovedi ene izmed anketirank o zahtevi
delodajalca, da delavka v Casu nose¢nosti opravlja delo ali delovne zadolzitve, ki bi lahko

ogrozile njeno zdravje ali zdravje otroka, ni edini. Na vprasanje, ali je delodajalec od njih
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zahteval, da v ¢asu nosec¢nosti opravljajo delovne zadolzitve, ki bi lahko bile za njih in zdravje
otroka nevarne, je skoraj ena petina (19 %) anketirank odgovorila z da.

Dodelitev neprimernega dela in delovnih obveznosti nose¢im zenskam s strani delodajalca je v
raziskavi Pregnancy and maternity — related discrimination & disadvanteges potrdilo 15 %
sodelujocih. Prav tako je v 11 % primerih delodajalec od njih zahteval, da s porodniskim
dopustom nastopijo prej, kot je bilo za to potrebno in preden so bile za to pripravljene (Adams
idr., 2015) .

Na podlagi pricanj anketirank, ki so opisale, kako se je v njihovih primerih nadlegovanje
odrazalo, lahko vidimo, da doloceni delodajalci ne upostevajo predpisanih zakonov. Ob tem
lahko vidimo, da so Zenske v doloCenih primerih izpostavljene hudim pritiskom Ze v ¢asu

njihove nosecnosti.

Tabela 4.11: Nadlegovanje in groZnje po vrnitvi s porodniskega dopusta

Ali ste po vrnitvi s porodniSkega dopusta bile na delu deleZne kakrSnegakoli nadlegovanja ali groZenj?
QOdgovori Frekvenca QOdstotek

1 (Da) 13 12 %

2 (Ne) 97 88 %
Skupaj 110 100 %

Odstotek anketirank, ki so dozivele kakrSnokoli obliko nadlegovanja ali groZenj po vrnitvi na
delovno mesto, znasa 12 %. Odstotek Zensk, ki so bile delezne nadlegovanja in groZenj po
vrnitvi na delo, je vecji (12 %) od odstotka zensk, ki so na vprasanje, ali so bile delezne
kakrSnegakoli nadlegovanja ali groZenj v Casu nosecnosti (8 %). 88 % sodelujocih Zensk po
vrnitvi na delo ni ob¢utilo kakrSnegakoli nadlegovanja ali grozen;.

Tudi raziskava Pregnancy and maternity — related discrimination and disadvantage (Adams idr.,
2015) kaze, da vsaka peta Zenska na delovnem mestu dozivi neko vrsto nadlegovanja ali
negativne komentarje, povezane z nose¢nostjo, materinstvom ter fleksibilnostjo delovnega ¢asa
ali nalog na delovnem mestu zaradi nosecnosti in materinstva. 8 % Zensk po podatkih raziskave
je mnenja, da so drugace obravnavne. 11 % jih je mnenja, da na delovnem mestu zaradi
nosecnosti ali materinstva niso enako cenjene kot preostali delavci in delavke. Ena od sedmih
zensk (15 %) je porocala o ponizujo¢ih komentarjih in obravnavni zaradi nosecnosti (Adams
idr., 2015).

1z podatkov lahko razberemo, da je pri ve€ini, kar 89 % anketirank, ki so doZivele neko obliko
nadlegovanja na delovnem mestu, to dejanje bilo izraZeno s strani delodajalca. Prav tako 33 %
anketirank poroca tudi o nadlegovanju s strani sodelavk in sodelavcev.

Sodelujoce v raziskavi Pregnancy and maternity — related discrimination and disadvantage
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(Adams idr., 2015) so prav tako opozorile, da nadlegovanje in groznje niso vedno izrazene
samo s strani delodajalca, temvec€ jih 16 % poroca o neprimernih in negativnih komentarjih s
strani kolegov in kolegic znotraj ustanove ali podjetja, kjer delo opravljajo. Od tega naj bi ena
od 10 zensk prejela negativne komentarja zaradi bolj prilagodljivega delovnega Casa.

Po 6. ¢lenu Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) je delodajalec zavezan k enaki obravnavi
delavcev in delavk v primerih zaposlovanja, v casu trajanja delovnega razmerja, pri
napredovanjih, izobrazevanju ter usposabljanju in prav tako ob prekinitvi delovnega razmerja.
Enako obravnavo delavk in delavcev je dolzan zagotoviti tudi pri dodeljevanju pla¢ in drugih
prejemkov iz naslova delovnega razmerja. Pri tem mora zagotoviti enako obravnavo glede na
spol kot tudi glede na ostale osebne okolis¢ine, med katere sodita tudi nose¢nost in materinstvo

(Zakon o delovnih razmerjih, 2013).

Tabela 4.12: Enake moZnosti napredovanja po vrnitvi s porodniskega dopusta

Ali menite, da imate oziroma ste imele po vrnitvi s porodniskega dopusta enake moZnosti za napredovanje,
kot pred zanositvijo?

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (Da) 64 58 %
2 (Ne) 46 42 %
Skupaj 110 100 %

Tabela 4.13: Enake moZnosti izobraZevanja po vrnitvi s porodniskega dopust

Ali menite, da imate oziroma ste imele po vrnitvi s porodniSkega dopusta enake moZnosti za
izobraZevanje kot pred zanositvijo?

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (Da) 81 74 %
2 (Ne) 29 26 %
Skupaj 110 100 %

Iz tabele Enake moznosti izobraZzevanja po vrnitvi s porodniSkega dopusta (Tabela 4.13) je
razvidno, da je slaba polovica (42 %) anketirank mnenja, da se je njihova moZnost napredovanja
po vrnitvi s porodniskega dopusta zmanjSala v primerjavi pred zanositvijo, kar kaZe na neenako
obravnavo delavk in delavcev s strani delodajalca. Nekoliko manjsi je odstotek (26 %)
anketirank, ki so mnenja, da po vrnitvi s porodniskega dopusta niso bile enako obravnavane

glede dostopa in omogocanja izobrazevanj na delovnem mestu.
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Tabela 4.14: Enake zadolZitve na delovnem mestu po vrnitvi s porodniskega dopusta

Ali so vaSe delo in zadolZitve na delovnem mestu po vrnitvi s porodni§kega dopusta ostale enake kot pred
zanositvijo?

Odgovori Frekvenca QOdstotek
1 (Da) 86 78 %
2 (Ne) 24 22%
Skupaj 110 100 %

Dobrim trem cetrtinam (78 %) anketirank se zadolzitve na delovnem mestu po vrnitvi s
porodniskega dopusta niso spremenile. Se vedno pa ostaja 22 % anketirank, katerim so se
delovne zadolzitve po vrnitvi spremenile. Te porocajo, da so bile premescene na drugo delovno
mesto in so se tako njihove zadolzitve popolnoma spremenile; pri nekaterih se je obseg
zadolzitev povecal. Ena izmed anketirank, katerih zadolzitve so se spremenile, je povedala, da
je po vrnitvi na delovno mesto nazadovala in izgubila naziv namestnice. Ena Sestina anketirank
je ob vrnitvi na delovno mesto izgubila prav vse zadolzitve, saj so bile odpuscene.

8. ¢len MOD konvencije §t. 183 zagotavlja zasCito in varstvo zaposlitve delavke ter
nediskriminacijo. Varstvo naj bi bilo zagotovljeno s prepovedjo odpovedi razmerja na podlagi
noseénosti in materinstva. Zenski naj bi bilo omogo&eno, da se po kon¢anem porodniskem
dopustu vrne nazaj na delovno mesto, ki ga je opravljala pred zanositvijo oziroma na delovno
mesto, ki je enakovredno in pod pogoji, ki za delavko niso manj ugodni (enako placilo). Prav
tako pogoji za premestitev ne smejo biti osebni — med njih bi lahko Steli tudi odsotnosti zaradi

starSevskih obveznosti —, temvec poslovni (MOD konvencija st. 183, 2000).

Tabela 4.15: Enako placilo za delo po vrnitvi s porodniSkega dopusta

Ali je vaSa placa ostala enaka po vrnitvi s porodniSkega dopusta v primerjavi s placo, ki ste jo imeli pred
zanositvijo?

Odgovori Frekvenca Odstotek

1 (Da) 90 82 %

2 (Ne) 20 18 %
Skupaj 110 100 %

1z tabele Enako placilo za delo po vrnitvi s porodniskega dopusta (Tabela 4.15) je razvidno, da
se je placa 20 (18 %) anketirankam po vrnitvi s porodniSkega dopusta spremenila v primerjavi
s tisto, ki so jo imele pred zanositvijo. Pomembno pa je ob tem tudi poudariti, da se je Cetrtini
(25 %) anketirankam, katerim se je placa po vrnitvi na delo spremenila, placa zviSala in ne

znizala, kot bi morda sprva pri¢akovali.
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Tabela 4.16: Premestitev na niZje delovno mesto po vrnitvi s porodniSkega dopusta

Ali ste bile zaradi zanositve in kasneje zaradi materinstva kadarkoli v sluZbi premesc¢ene na niZje delovno
mesto?

Odgovori Frekvenca QOdstotek

1 (Da) 8 7%

2 (Ne) 102 93 %
Skupaj 110 100 %

Malo manj kot desetina (7 %) anketirank ima po vrnitvi s porodniskega dopusta izkusnjo
nazadovanja oziroma so bile premescene na nizje delovno mesto, kot so ga imele pred
zanositvijo.

Ena od Sestih (17 %) Zensk se po podatkih raziskave Pregnancy and maternity — related
discrimination & disadvantage vrne s porodniskega dopusta na drugo delovno mesto oziroma
se njihov naziv spremeni. Od teh se jih priblizno polovica (48 %) vrne na delovno mesto, ki je
enakovredno prejSnjemu; ena od petih Zensk napreduje na visje delovni polozaj; preostalih
33 % nazaduje in jim je dodeljen nizji polozaj, kot so ga imele pred zanositvijo (Adams idr.,

2015).

Tabela 4.17: Prekinitev pogodbe o zaposlitvi zaradi nosecnosti in materinstva

Ali ste bile kadarkoli odpuscene zaradi zanositve oziroma na podlagi katerega drugega razloga
povezanega z materinstvom?

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (Da) 22 20 %
2 (Ne) 88 80 %
Skupaj 110 100 %

Ena najhujsih oblik diskriminacije na trgu dela, ki lahko doleti Zenske, je odpoved pogodbe o
zaposlitvi zaradi razloga nose€nosti in materinstva. Ta je sicer z 8. ¢lenom MOD Konvencije
St. 183 prepovedana; prav tako je prepovedana z 8. ¢lenom Evropske socialne listine. 90. ¢len
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1) prav tako navaja, da delodajalec ne sme odpovedati
pogodbe o zaposlitvi delavki v ¢asu njene nosecnosti, delavki, ki doji otroka oziroma do enega
leta starosti otrok, ter starSem v €asu, ko so ti v strnjenem nizu na starSevskem dopustu v obliki
polne odsotnosti z dela, z vkljuéno enim mesecem po izrabi tega dopusta (Zakon o delovnih
razmerjih, 2013).

Zaskrbljujoce pa je, da je po pridobljenih podatkih kar petina (20 %) anketirank bila v ¢asu
svoje delovne kariere Ze odpuscenih s strani delodajalcev zaradi nosecnosti oziroma drugih
razlogov, kakorkoli povezanih z materinstvom, druZino in druZinskimi obveznostmi.

Da delodajalci kljub prepovedi Se vedno v nekaterih primerih uporabljajo prekinitve pogodbe

o zaposlitvi zaradi noseCnosti oziroma razloga, povezanega z nosecnostjo ali materinstvom,
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porocajo tudi v raziskavi Pregnancy and maternity — related discrimination & disadvantage
(Adams idr., 2015), kjer 11 % zensk navaja, da so bile zaradi zanositve odpuscene oziroma so
bile na delovnem mestu obravnavane tako zelo slabo, da so bile primorane same dati odpoved

(Adams idr., 2015).

4.8 Seznanjenost Zensk s pripadajocimi pravicami

Tabela 4.18: Ocena poznavanja pravic, povezanih z nose¢nostjo in materinstvom

Od 1 do 5 ocenite, kako dobro poznate pravice Zensk, povezane z nose¢nostjo in materinstvom.
Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (zelo slabo) 5 5%

2 (slabo) 19 17 %

3 (dobro) 48 44 %

4 (zelo dobro) 30 27 %

5 (odli¢no) 8 7%
Skupaj 110 100 %

Malo manj kot vecina (44 %) zZensk je svoje poznavanje pravic iz naslova nosecnosti in
materinstva oznaéila za dobro. Se nekoliko manj, 27 % anketirank, je svojo seznanjenost
oznacilo z zelo dobro, le 7 % pa z odli¢no. Delez Zensk, sodelujocih v raziskavi, ki so svoje
poznavanje pravic, pripadajocih zaradi nosecnosti ali materinstva, oznacile za zelo slabo (5 %)
in slabo (17 %), je man;jsi od deleza Zensk, ki so svoje poznavanje ocenile z zelo dobro ali

odli¢no.
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Pravica do materinskega (porodniskega) dopusta = NEVEM

Pravica do nadomestila place, za tas porodniske
odsotnosti (materinski dopust).

Pravica do starSevskega dopusta.
Pravica do nadomestila plafe, za éas starievskega
dopusta.

Pravica do plagila prispevkov za socialno varnost v gasu
trajanja materinskega in starSevskega dopusta.

Pravica do starsevskega dodatka, namenjenega materam, ki
niso Zavarovane za starsevsko varstvo (Studentke, ...

Omogodéanje delavkam z druZinskimi obveznostmi laje
usklajevame druzinskih obveznosti s strani delodajalca.

Pravica, da v Casu nosecnosti in ves ¢as, ko dcql
otroka, delavka ne sme opravljati del, ki bi lahko ogrezila ..

Pravica do plaane odsotnosti z dela za das preventl\rmh
pregledov v zvezi z nosetnestjo, porodom ter dejenjem.

Da delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi od
kandidatke ne sme zahtevati kakrinihkoli podatkov, ki se .

Delodajalec ne sme pogojevati sklenlte\:crogodbe za delo na
podlagi pridebivanja podatkov povezavi z druzino in njenim .

Delodajalec ne sme pri sklenitvi pogodbe o zaposht\n,
zahtevati uresnicitev pogojev v zvez s prepovedjo ..

Delodajalec od kandidatke ne sme zahtevati predhoden podpis
pogodbe o odpovedi s strani delavke v primeru noseénosti.

Delodajalec ne sme proti voli delavke poizvedovati o njeni
noseénosti.

Delodajalec mora nosedi delavki pnlagodm pogoje dela in
lowni éas, &e to ni mogofe, ji mora zagotoviti ..

Delavka v €asu noseénosti in vkljuéno z enim letom po
porodu cziroma v £asu dojenja ne sme opravljati nadumega ..

. Letni dopust, ki ga delavka ni moala izrabiti zaradi
materinskega ali starSevskega dopusta, tega lahko koristi ...

Zaposleni stars ima pravico do 1 dodatnega dneva letnega
dopusta za wsakega otroka, ki e ni dopolnil 15 let ali za ...

Delavke in delavei Soloobveznih otrok imajo pravico
izrabiti najmanj en teden letnega dopusta ki jim pripada, v

Delavka, ki dela za krajéi delovni gas v skladu s
predpisi o starse\rskem dopustu ima pravico do pladila za .

Pravica do odmora za dojenje najman] eno uro dnevno, rped
delovnim éasom, & delavka dela polni delowni éas.

Pravica do nadomestila od edmora namenjenega dojermju do 18.
meseca starosti otroka.

MoZnost odklonitve napotitve na delo v tujino v éasu
noseénosti ali do 7. leta starosti otroka.

Delodajalec mora zagotoviti kandidatkam, delavkam enako
obravnawvo.

; Pravica do izredne odpovedi delavke, v primeru
neplaéevania prispevkov za socialno varstvo (3 mesece ...

Graf 4.2: Seznanjenost Zensk s posameznimi pravicami

Na podlagi pridobljenih podatkov je razvidno, da prav vse anketiranke vedo, da imajo pravico
do materinskega (po starem porodniSkega) dopusta; prav tako vse vedo, da so za cas
materinskega dopusta upravicene do nadomestila place. Zanimivo je, da delez Zensk, ki bi
poznale pravico do starSevskega dopusta in prav tako nadomestila place za cas trajanja
starSevskega dopusta ni bil 100 %, temvec 92 %. Pripadajoco pravico placila prispevkov za
socialno varnost za Cas trajanja materinskega in starSevskega dopusta je poznalo 88 %
anketirank.

Pomembna pravica zensk na trgu dela je pravica, ki omogoca delavkam lazje usklajevanje dela
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in druzinskih obveznosti s strani delodajalca. Delodajalec je po 182. ¢lenu Zakona o delovnih
razmerjih dolzan zagotoviti delavkam lazje usklajevanje druzinskih obveznosti in obveznosti,
povezanih z delom (Zakon o delovnih razmerjih, 2013). Te pravice ni poznala niti polovica
(48 %) anketirank.

Vec kot dve tretjini (65 %) anketirank je seznanjenih s pravico, da v ¢asu nosecnosti in ves ¢as,
ko dojijo otroka, ne smejo opravljati del, pri katerih so prisotni dejavniki tveganja, ki bi lahko
ogrozili njeno zdravje ali zdravje otroka.

Nekoliko vecji odstotek informiranosti anketirank je pri pravicah, ki se nekoliko bolj navezujejo
na zaposlovanje. Tako jih je 70 % seznanjenih s tem, da delodajalec pri sklepanju pogodbe o
zaposlitvi ne sme od kandidatke zahtevati kakr$nihkoli podatkov, povezanih z druzinskim
oziroma zakonskim stanom, nosecnostjo ter nacrtovanjem druzine. 91 anketirank, kar
predstavlja 83 %, pa ve, da delodajalec ob sklepanju pogodbe o zaposlitvi ne sme zahtevati
uresni¢itve pogojev, povezanih s prepovedjo nosecnosti oziroma od kandidatke zahtevati
predhodnega podpisa pogodbe o odpovedi s strani delavke v primeru nosecnosti, za kar je
vedelo 86 sodelujocih (78 %).

Pravica z visokim odstotkom (90 %) seznanjenosti anketirank je bila pravica do enakega
obravnavanja kandidatk in delavk s strani delodajalca. Pravici, ki sta bili anketiranka najmanj
poznani, sta pravica do nadomestila za ¢as odmora, namenjenega dojenju do 18. meseca starosti
otrok (28 %) in pravica do moZznosti odklonitve napotitve na delo v tujino v ¢asu nosecnosti in
do 7. leta starosti otroka (34 %).

Na vpraSanje, ali so mnenja, da je bila katera izmed pripadajocih pravic v njihovem primeru
krSena s strani delodajalca, je 21 sodelujocih v raziskavi odgovorilo z da, kar znasa 19 %.
Medtem jih 81 % ni mnenja, da bi bila katera izmed njihovih pravic krSena oziroma

onemogocena s strani delodajalca.
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4.9 Seznanjenost Zensk z moZnimi ukrepi v primerih neenakega

obravnavanja

Tabela 4.19: Ocena seznanjenosti z moZnimi ukrepi v primerih neenakega obravnavanja

Od 1 do 5 opredelite, kako dobro ste seznanjene z moZnimi ukrepi, ki jih lahko izkoristite, ¢e vam
delodajalec ne zagotovi uveljavljanja vseh dodatnih pravic na podlagi nose¢nosti in materinstva ali v
primerih diskriminacije?

Odgovori Frekvenca QOdstotek
1 (zelo slabo) 10 9%
2 (slabo) 34 31 %
3 (dobro) 48 44 %
4 (zelo dobro) 14 13 %
5 (odli¢no) 4 4%
Skupaj 110 100 %

Najvecji delez anketirank, natan¢neje 44 %, je mnenja, da je njihovo poznavanje ukrepov v
primerih neenakega obravnavanja in nesposStovanja njihovih pravic s strani delodajalca dobro.
Svoje poznavanje ukrepov je za zelo slabo ocenilo 10 anketirank (9 %) in za slabo 34 (31 %),
kar skupno predstavlja vecji delez anketirank v primerjavi s tistimi, ki menijo, da ukrepe
poznajo zelo dobro (13 %) in odli¢no (4 %).

Podatek, ki je najverjetneje posledica tudi slabSe informiranosti delavk tako glede pripadajocih
pravic kot tudi seznanjenosti z moZnimi ukrepi, je, da je izmed tistih, ki so doZivele
diskriminacijo zaradi nose¢nosti in materinstva, glede tega ukrepalo le 7 % anketirank.
Razlogi, ki jih navajajo anketiranke (37), ki se niso odlocile za ukrepanje zoper krSenja svojih
pravic in diskriminacije, so razli¢ni. Najpogosteje navajajo strah pred delodajalcem, izvajanje
pritiska in grozen; s strani delodajalca ter s tem poslabsanje delovnih odnosov (9 anketirank od
37). Izgubo sluzbe in s tem posledicno poslabSanje njihovega finan¢nega stanja (6 anketirank
od 37). Nekatere so mnenja, da bi bilo njihovo ukrepanje nesmiselno, da se ni¢ ne bi spremenilo
ter da vse skupaj ne bi imelo smisla (5 anketiranke od 37); prav tako si niso zelele povzrocati
Se dodatnega stresa (5 anketirank od 37). Med razlogi, zakaj niso ukrepale, je med pogosteje
zastopanimi tudi razlog nevednost. Anketiranke (8 anketiranke od 37) navajajo, da v prvi vrsti
niso dobro poznale svojih pravic, ki jim pripadajo ter niti niso vedele, kako lahko v primerih
diskriminacije ukrepajo.

Na podlagi rezultatov lahko vidimo, da igra informiranost o pripadajocih pravicah ter moznih
ukrepih v primerih krSenja teh pomembno vlogo. Le ko dobro poznamo svoje pravice, se
dejansko zavedamo, da so v prvi vrsti krSene, in Sele takrat imamo tudi moznost, da se glede

tega pritozimo in ukrepamo.
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4.10 Usklajevanje dela in druZine

Tabela 4.20: Usklajevanje dela in druzinskih obveznosti predstavlja delavkam napor

Vam usklajevanje druZine in dela predstavlja napor?

Odgovori Frekvenca QOdstotek
1 (Da) 71 65 %
2 (Ne) 39 35 %
Skupaj 110 100 %

Skoraj dvema tretjinama (65 %) anketirank usklajevanje dela in druzinskih obveznosti
predstavlja napor. 39 % jih poroca, da jim usklajevanje povzroc¢a napor samo obc¢asno, medtem
ko je tistih, ki jim usklajevanje vedno predstavlja napor, 5 %. Prav tako je delez tistih, ki pogosto
(28 %) in vedno (5 %) Cutijo obremenjenost usklajevanja, ve€ji od deleZa tistih, ki ¢utijo napor

le redko (16 %) ali celo nikoli (12 %).

Tabela 4.21: Pogostost doZivljanja napora pri usklajevanju dela in druzinskih obveznosti

Od 1 do 5 ocenite, kako pogosto vam usklajevanje dela in druZine predstavlja napor.

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (nikoli) 12 11 %

2 (redko) 18 16 %

3 (v¢asih) 43 39 %

4 (pogosto) 31 28 %

5 (vedno) 6 5%
Skupaj 110 100 %

Na podlagi podatkov lahko predvidevamo, da za zenske ni enostavno kombinirati vseh
druZinskih obveznosti ob delu in se ob tem srecujejo s Stevilnimi ovirami. Pri tem bi potrebovale
podporo, ki pa jo po pridobljenih podatkih (40 %) po njihovem mnenju ne prejemajo v dovolj
veliki meri.

Da zenske na trgu dela ne dobijo dovolj podpore s stani delodajalca, bi lahko povezali, da je
malo manj kot vecina (46 %) anketirank mnenja, da je sluzbo tezje dobiti v primeru, ko Zenska

7e ima otroke.

Tabela 4.22: Odlozitev odlocitve o zanositvi zaradi zaposlitve

Ali ste zaradi zaposlitve kadarkoli odloZili svojo odlo¢itev za nose¢nost?

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (DA) 25 23 %
2 (NE) 85 77 %
Skupaj 110 100 %

Zaradi neenake obravnave in Se vedno tradicionalne vloge Zenske v druzbi so Zenske nekako

na prepadu odlo¢itve med druzino in kariero. Predvidevamo lahko, da je to tudi eden izmed
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razlogov, da je 23 % anketirank svojo odlocitev za otroka zaradi zaposlitve v svoji zaposlitveni

karieri najmanj enkrat prelozilo. Nekatere med njimi so to storile tudi veckrat.

Tabela 4.23: Skrb zaradi vrnitve na delovno mesto po kon¢anem porodniSkem dopustu

Ali vas je vrnitev na delovno mesto po kon¢anem porodniskem dopustu kaj skrbela?

Odgovori Frekvenca Odstotek
1 (DA) 61 55%

2 (NE) 49 45 %
Skupaj 110 100 %

Da vrnitev na delo po rojstvu otroka predstavlja dolo¢eno mero skrbi, lahko predvidevamo tudi
na podlagi pridobljenih podatkov, ko je nekoliko manj kot polovica (45 %) anketirank potrdila,
da jih je vrnitev na delovno mesto skrbela. Ob tem jih je 36 % razmisljalo, da se na delo po

kon¢anem dopustu sploh ne bi vrnile.

4.11 Primerjava starostne strukture vzorca s seznanitvijo o pravicah

V primerjavo starosti anketirank z njihovim poznavanjem posameznih pravic je bilo vkljucenih
vseh 110 anketirank; starostna meja je bila zastavljena pri 40 let. Rezultati kaZejo na statisticno
znacilno razliko pri vprasanju: - Delavke in delavci Soloobveznih otrok imajo pravico izrabiti
najmanj en teden letnega dopusta, ki jim pripada v ¢asu Solskih pocitnic (p=0.005), kjer starejSe
bolje poznajo to pravico. To pomeni, da pri seznanjenosti z ostalimi pravicami razlik glede na

starosti ni.

4.12 Preverjanje hipotez

Hipoteza 1: Vec kot polovica Zensk je na razgovoru za delo Ze bila s strani potencialnega
delodajalca vprasana, ali si bo v prihodnosti ustvarila druzZino.

S pomocjo z testa za preverjanje proporcev je bilo ugotovljeno, da znasa p vrednost 0,37, kar
pomeni, da ne moremo zavrniti nicelne domneve. Hipoteze “Ve¢ kot polovica Zensk je na
razgovoru za delo Ze bila s strani potencialnega delodajalca vprasana, ali si bo v prihodnosti
ustvarila druzino”, ne moremo potrditi.

Hipoteza 2: Vec kot 30 % Zensk je po vrnitvi na delovno mesto drugace obravnavanih s
strani delodajalcev kot pred zanositvijo.

Vprasanja, vkljuCena v preverjanje. Za vsako izmed spodnjih vprasanj je bilo s pomocjo z-testa

preverjeno, ali je bil delez vecji od 30 %: - Ali ste po vrnitvi s porodniSkega dopusta bile na
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delu delezne kakr$negakoli nadlegovanja ali grozenj? - Ali menite, da imate oziroma ste imele
po vrnitvi s porodniskega dopusta enake moznosti za napredovanje kot pred zanositvijo? - Ali
menite, da imate oziroma ste imele po vrnitvi s porodniSkega dopusta enake moznosti za
izobrazevanje kot pred zanositvijo? - Ali so vase delo in zadolzitve na delovnem mestu po
vrnitvi s porodniskega dopusta ostale enake kot pred zanositvijo? - Ali je vasa placa ostala
enaka po vrnitvi s porodniskega dopusta v primerjavi s placo, ki ste jo imeli pred zanositvijo?
- Ali ste bile zaradi zanositve in kasneje zaradi materinstva kadarkoli v sluzbi premescene na

nizje delovno mesto?

Nadlegovanje in groZnje

S pomocjo z testa za preverjanje proporcev je bilo ugotovljeno, da znasa p vrednost 0,12, kar
pomeni, da ne moremo zavrniti ni¢elne domneve. Hipoteze “Vec kot 30% zensk je po vrnitvi s
porodniSkega dopusta bilo deleznih nadlegovanja ali groZenj.” ne moremo potrditi. V tem

primeru smo pogledali, ali je % zensk, ki so na vprasanje odgovorile z da ,vecji od 30 %.

Napredovanje

Tudi pri vprasanju, povezanem z napredovanjem Zensk po vrnitvi na delo, se je s pomocjo z
testa za preverjanje proporcev ugotavljala p vrednost, ki je v tem primeru znasala 0,42, kar
pomeni, da mora biti ni¢elna domneva zavrnjena. Predpostavljene hipoteze “Ve¢ kot 30%
zensk po vrnitvi s porodniSkega dopusta ni imelo enakih moZnosti napredovanja, kot pred
zanositvijo.” ne moremo potrditi. Za zavrnitev hipoteze je bil klju¢en % Zensk, ki so na

vprasanje odgovorile z ne in ki je moral biti vecji od 30 %.

Izobrazevanje

Na podlagi z testa je bilo ugotovljeno, da znasa p vrednost pri izobrazevanju Zensk po vrnitvi
na delo 0,26, kar pomeni, da prav tako ne moremo zavrniti nicelne domneve. Na podlagi
pridobljene vrednosti hipoteze “Vec¢ kot 30% Zensk po vrnitvi s porodniSkega dopusta ni imelo
enakih moZnostih za izobraZevanje, kot pred zanositvijo.” ne moremo potrditi. UpoStevano je

bilo, ali je odstotek zensk, ki so na vprasanje odgovorile z ne ,vecji od 30 %.

Zadolzitve na delovnem mestu
Z test za preverjanje proporcev je pri vprasanju, povezanem z zadolZitvami zensk na delovnem
mestu po vrnitvi s porodniskega dopusta, pokazal, da znasa p vrednost 0,22, kar pomeni, da ne

moremo zavrniti ni¢elne domneve. Hipoteza “Pri ve€ kot 30% Zensk zadolZitve na delovnem
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mestu po vrnitvi s porodniskega dopusta niso ostale enake zadolzitvam pred zanositvijo.” je
zato nepotrjena. Pri izraCunu se je gledalo, ali je odstotek Zensk, ki so na vprasanje odgovorile

z ne, vecji od 30 %.

Enako placilo

S pomocjo z testa je bilo ugotovljeno, da znasa p vrednost 0,18, kar pomeni, da ni¢elne domneve
ne moremo zavrniti. Zato naslednje hipoteza “Pri ve¢ kot 30% zensk placa po vrnitvi s
porodniskega dopusta ni ostala enaka plac¢i pred zanositvijo.” ne more biti potrjena. V tem

primeru smo pogledali, ali je odstotek Zensk, ki so na vprasanje odgovorile z ne, ve¢ji od 30 %.

Premestitev na niZje delovno mesto

P vrednost je pri vpraSanju premestitve zensk na nizje delovno mesto po njihovi vrnitvi s
porodniSkega dopusta 0,82. To pomeni, da ni¢elna domneva ne morebiti zavrnjena. Hipoteza
“Vec kot 30% Zensk je bilo zaradi nose€nosti ali materinstva premes¢enih na nizje delovno
mesto.” prav tako ne more biti potrjena. V tem primeru smo pogledali, ali je odstotek Zensk, ki

so na vprasanje odgovorile z da ,vecji od 30 %.

Hipoteza 3: Vecinoma Zenske poznajo svoje pravice, Ki jim pripadajo v ¢asu nosecnosti in
materinstva.

Hipoteza je bila preverjena z vpraSanjem “Od 1 do 5 ocenite, kako dobro poznate pravice Zensk
povezane z nosecnostjo in materinstvom.”. S t-testom smo preverili, ali je povpre¢na vrednost
vecja od 3, kar pomeni, da povprecna zenska dobro pozna pravice zZensk med nosecnostjo in
materinstvom.

Vrednost je p=0,045, kar pomeni, da lahko zavrnemo ni¢elno domnevo in sprejmemo
alternativno hipotezo, ki pravi, da Zenske ve¢inoma poznajo svoje pravice, ki jim pripadajo v

¢asu nosecnosti in materinstva. Hipotezo lahko potrdimo.
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5 SKLEP

Po pregledu teoreticnega ozadja lahko sklepamo, da se kljub prepovedi diskriminacije z
razli¢nimi zakoni in predpisi ta Se vedno pojavlja in je velikokrat tezava pri zaposlovanju Zzensk
in njihovem udejstvovanju na delovnem mestu tako pred samo nosecnostjo kot po vrnitvi s
porodniskega dopusta. V prvi vrsti so zenske na trgu dela pogosto neenako obravnavane glede
na spol. Ceprav imajo z Zakonom o enakih moznostih Zensk in mogkih Zenske pravico do enake
obravnave in enakega udejstvovanja na vseh podrocjih zivljenja, v druzbi Se vedno veljajo
stereotipi in tradicionalne razporeditve vlog. Zenske na trgu dela niso enako zastopane in
pogosto nimajo enakih moZnosti zaposlovanja. Se vedno se pojavlja poklicna segregacija,
zaradi katere so Zenske v nekaterih poklicih zastopane v zelo majhnem delezu, medtem ko v
dolo¢enih poklicih prevladujejo. Se vedno se pojavlja, da so Zenske za enako delo plaéane man;
kot moski. Zaradi dvojne vloge v druzbi so velikokrat postavljene v polozaj, ko se morajo
odlociti za druzino ali kariero. Ker so Zenske tiste, ki imajo moznost zanositve in so posledi¢no
zato tudi doloCen Cas odsotne z delovnih mest, jih delodajalci vidijo kot nezanesljive in zato
raje zaposlijo moske. V primerih, ko je Zenska zaposlena in odide na porodniski dopust, je po
vrnitvi z njega mnogokrat drugace obravnavana kot pred zanositvijo in ne samo v primerjavi z
moskimi sodelavci, temvec tudi v primerjavi z zenskimi sodelavkami brez otrok.

Zenske so kot ranljive skupine v ¢asu njihove noseénosti in kasneje materinstva zailitene s
Stevilnimi zakoni in mednarodnimi akti, tako s podrocja enake obravnave Zensk in moskih na
vseh podrocjih zZivljenja kot tudi s posebnimi dolo¢bami v zakonih s podrocja trga dela, ki so
nekoliko bolj specifi¢ne. Pravice, ki jim pripadajo, bi morali upostevati tudi delodajalci, kar pa
vidimo, da v celoti ne drzi. To se je pokazalo tudi v izvedeni raziskavi, s katero vse zastavljene
hipoteze niso bile potrjene, a vendar so rezultati pokazali dolo¢eno mero nespoStovanja pravic
delavk s strani delodajalca.

Predpostavljene hipoteze, da je ve¢ kot polovica zensk na razgovoru za delo s strani
potencialnega delodajalca Ze bila vpraSana, ali si bo v prihodnosti ustvarila druZino, ne moremo
potrditi. Ceprav delodajalci zakona niso kriili v tolik$ni meri, kot je bilo predpostavljeno, lahko
na podlagi pridobljenih podatkov vidimo, da je odstotek tistih, ki predpise krSijo vseeno
relativno visok, saj je ve¢ kot tretjini (34 %) anketirank delodajalec na razgovoru za delo ze
zastavil to vpraSanje.

Stiri anketiranke so v raziskavi poro¢ale o izkusnji, ko je potencialni delodajalec zaposlitev
pogojeval s podpisom izjave o prepovedi nosecnosti oziroma s podpisom predhodne odpovedi

delovnega razmerja v primeru, ¢e bi kandidatka v prihodnosti zanosila. Ceprav nobena od
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anketirank izjave ni podpisala, je v teh primerih §lo za neposredno diskriminacijo zaradi
nosecnosti ter krsenje zakonov s strani potencialnega delodajalca.

Rezultati so torej pokazali, da delodajalci zakonov in nacel enakega obravnavanja ne spostujejo
v celoti, saj je mogoce opaziti kar nekaj primerov, ko Zenske niso bile delezne enake obravnave
tako pri zaposlovanju kot tudi neposredno na delovnem mestu. A tudi druge predpostavljene
hipoteze, ki se je glasila, da je ve¢ kot 30 % zensk po vrnitvi na delovno mesto drugace
obravnavanih kot pred zanositvijo glede na upostevane kriterije (nadlegovanje in groznje,
napredovanje, izobrazevanje, zadolzitve na delovnem mestu, enako placilo, premestitev na
drugo delovno mesto), ni mogoce potrditi. Lahko pa na podlagi pridobljenih rezultatov vidimo,
da najve¢ anketirank po vrnitvi na delo ni bilo deleznih enake obravnave pri napredovanju.
Zaskrbljujo€ je podatek, da je 20 % anketirank v svoji delovni karieri Ze bilo odpuScenih zaradi
nosecnosti in materinstva.

Seznanjenost zensk s pripadajo¢imi pravicami v povezavi nosenostjo in materinstvom na trgu
dela je glede na rezultate izvedene raziskave dobra. Na podlagi tega je bila potrjena tudi
zastavljena hipoteza, da Zenske v vecini dobro poznajo svoje pravice, ki jim pripadajo zaradi
nosecnosti in materinstva. Glede na primerjavo poznavanja posameznih pravic s starostjo pri
anketirankah ni zaznati vecjih razlik. Le pri pravici delavk in delavcev Soloobveznih otrok, ki
1majo pravico izrabiti najmanj en teden letnega dopusta, ki jim pripada v €asu Solskih pocitnic,
je mogode zaznati nekoliko ve&jo seznanjenost pri starejsih anketirankah. Ceprav so rezultati
poznavanja pravic na prvi pogled dobri, menim, da bi morali stremeti Se k vec¢ji informiranosti
zensk glede njihovih pravic, saj se mi to zdi kljuéno pri preprecevanju diskriminacije in
toleriranju le-te. Raziskava je namrec tudi pokazala, da je v primerih neenakega obravnavanja
in diskriminacije ter s tem krenja pravic ukrepalo le 7 % anketirank, kar je zelo malo. Zenske
je tako potrebno dobro seznaniti tako s pripadajo¢imi pravicami kot tudi z moznimi ukrepi, ki
jih lahko uporabljajo v primerih, ko te niso spoStovane.

Da je usklajevanje dela in druzinskih obveznosti zahtevno, pric¢ajo tudi podatki anketirank, saj
kar 35 % anketirankam predstavlja napor. Da bi lahko bila podpora delodajalcev vecja in da bi
morali Zenskam v vecji meri omogociti lazje usklajevanje dela in druzine, je razvidno tudi iz
raziskave, saj je 40 % anketirank mnenja, da so delezne premalo podpore.

Raziskava je v sploSnem pokazala, da je diskriminacija zensk na trgu dela Se vedno prisotna.
Delodajalci na razgovorih za delo kandidatkam zastavljajo vprasanja v povezavi z ustvarjanjem
druZzine ter otroci. Nekateri med njimi celo zahtevajo podpis izjave, s katero naj bi se delavke
zavezale, da ne bodo zanosile. Delavke so na delovnih mestih delezne razlicnih oblik

nadlegovanj in grozenj o odpovedi v primeru zanositve. Prav tako po vrnitvi na delo po
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zanositvi nimajo enakih moZznosti napredovanja, izobrazevanja ter enakega placila. V nekaterih
primerih so premesScene na nizje delovno mesto in dobijo drugacne zadolzitve. Delodajalci v
dolo¢enih primerih ne sposStujejo zakona in z delavko prekinejo delovno razmerje zaradi
zanositve ali materinstva. Pri preprecevanju diskriminacije igra veliko vlogo poznavanje pravic
in moznih ukrepov v primerih neenakega obravnavanja. Hkrati je zelo pomembna tudi podpora
in omogocanje lazjega usklajevanja dela in druzinskih obveznosti s strani delodajalca. Tako bi
lahko doprinesli k ve¢ji enakopravnosti zensk na trgu dela in tudi zadovoljstvu delavk.

Pomembno je, da se torej zavedamo, da je diskriminacija zensk na trgu dela Se vedno prisotna
ter zoper to ukrepamo. Ceprav je napredek na tem podroéju res mogode zaznati in &eprav je
udelezba Zensk na trgu dela vecja ter ¢eprav je zakonodaja, ki jih §¢iti v ¢asu nosecnosti in
materinstva, obsezna, pa je pomembno, da so o njej vsi informirani. Tako v prvi vrsti Zenske
same, da poznajo pravice, ki jim pripadajo, in prav tako ukrepe, ki jih lahko uporabljajo v
primerih, ko njihove pravice niso spostovane, kot tudi delodajalci, ki Zenske zaposlujejo in ki
morajo doloCbe zakona upostevati. Potrebne so spremembe tako na ravni drzave kot tudi
spremembe znotraj naSe druZzbe. Stereotipe in tradicionalno miselnost, ki Zenskam pripisuje
vecjo skrbstveno vlogo je potrebno odpraviti oziroma oblikovati zavedanje o enakomerno

porazdeljeni skrbstveni vlogi med Zenskami in moskimi.
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6 PREDLOGI

Na podlagi prebranega in rezultatov, pridobljenih z izvedbo raziskave, menim, da bi bile za

izboljSanje polozaja zensk na trgu dela ter prepreCevanje diskriminacije zaradi nosecnosti in

materinstva potrebne spremembe tako na ravni drzave, delodajalcev kot na ravni celotne druzbe

in njene miselnosti. Zato podajam naslednje predloge:

Vzpostavitev sistema vec¢je informiranosti delavk in tudi delavcev o njihovih
pripadajocih pravicah in dolznostih znotraj delovnih razmerji. Smiselno bi bilo to
vkljuciti ze v proces izobraZevanja v izobraZevalnih ustanovah. To bi se lahko izvajalo
v okviru specifi¢énega predmeta v prav vseh srednjih Solah, kjer bi se tako bodo¢i delavci
in delavke seznanili z vsemi svojimi pravicami, ki jim bodo kasneje pri opravljanju dela
pripadale. Menim, da bi tako izrazito povecali dostopnost informacij, saj je le majhen
delez tistih, ki srednje Sole ne obiskuje; hkrati bi se s tem spreminjala tudi vsesplo$na
miselnost, s katero bi rasle tudi nove generacije. Za dodatno informiranje in za
seznanjenost z novostmi v delovni zakonodaji in drugih zakonih bi z dodatnimi
delavnicami lahko poskrbele razli¢ne organizacije. Te bi delavnice izvajale neposredno
v podjetjih tako zasebnega kot javnega sektorja. Pri obeh nacinih informiranja bi bil
velik poudarek tudi na moznih ukrepih, ki jih lahko v primerih nespoStovanja pravic
uporabljajo delavci in delavke, saj je iz raziskave razvidno, da se je le majhen delez
anketirank odlocil in glede dejanj neenakega obravnavanja ukrepal.

Vecja podpora in podajanje informacij s strani socialnih delavk in delavcev na centru
za socialno delo, kamor pridejo vse bodoce matere urejat svoj status. Socialne delavke
in delavci bi lahko ta trenutek izkoristili, da bi Zenskam podali ve¢ informacij o
pravicah, ki jim zaradi nose€nosti in materinstva pripadajo, ter kak$ni so postopki ob
morebitni krsSitvi. Ob tem bi socialna delavka ali delavec z njimi spregovorila tudi o
dozivljanju nosecnosti in sprejetju te s strani delodajalca in drugi kolegov in kolegic v
sluzbi. Kako vidijo in ob¢utijo vrnitev na delo, kje se morda pojavljajo skrbi? Socialna
delavka ali delavec z bodoco mamico vzpostavi dialog in jo podpre ter ob morebitnih
stiskah skupaj z njo i8¢e resitve. Ker pa na center za socialno delo pride tudi veliko
ocetov, ki tam opravijo prepoznavo ocetovstva, je tu Se ena priloZznost, da socialni
delavec in delavka opravi pogovor z obema in jima predstavi, kako pomembno je
sodelovanje in porazdelitev skrbstvenih vlog. Ob tem je tudi pomembnost podpore
materi pri usklajevanju vseh obveznosti in tudi v primerih, ko se pri delu pojavljajo

pritiski ali nadlegovanje s strani delodajalca ali sodelavcev/sodelavk.

57



Oblikovanje podporne mreze zrtvam diskriminacije in dejanjem neenakega
obravnavanja ter pomo¢ pri uveljavljanju pravic. Pri podpori Zenskam, ki dozivljajo
diskriminacijo na delovnem mestu zaradi nosecnosti in materinstva, bi pripomoglo
dobro sodelovanje razli¢nih nevladnih organizacij, zagovornika nacela enakosti,
socialnih delavcev in delavk na centrih za socialno delo, ki bi Zensko opolnomocili na
nacin podajanja to¢nih in aktualnih informacij ter s podporo v procesu, ko se Zenska
odloci, da bo glede krSenja pravic ukrepala.

Pomembno je tudi Sirjene vsesploSne miselnosti o enakopravnosti med zenskami in
moskimi, enakomerno porazdeljevanje skrbstvenih obveznosti ter s tem opuscanje starih
tradicionalnih vzorce in stereotipov vlog zensk v druzbi, ki je zgolj skrbstvena.

Vecja informiranost glede pravic delavcev in delavk delodajalcev in ob tem tudi
seznanitev s posledicami ob neupoStevanju teh pravic ter uvedba strozjega
inSpekcijskega nadzora s strani drzave.

Siritev pomena omogodanja laZjega usklajevanja dela in druzine delavcem in delavkam
s strani delodajalcev in prednosti tega tudi za delavce. Delavci in delavke so tako bolj
produktivni, bolj zadovoljni, bolj osredotoCeni na delo v delovnem casu. Vecja

seznanitev delodajalcev s primeri dobrih praks.

Mislim, da je za dosego enakopravnosti na trgu dela in preprecevanje diskriminacije klju¢na

vecja porazdelitev skrbi za druZino in druzinskih obveznosti, omogocanje lazjega usklajevanja

dela in druZinskega Zivljenja s strani delodajalcev ter seznanjenost, podpora in opolnomocenje

zensk glede pravic in ukrepov.
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8 PRILOGE

8.1 Priloga A: Anketni vprasalnik

Pozdravljena,

sem Tamara Krosl Studentka Fakultete za socialno delo in v sklopu Diplomske naloge izvajam raziskavo
na temo Diskriminacije Zensk zaradi nosecnosti in materinstva na delovnem mestu. Namen moje
raziskave je ugotoviti, ali je diskriminacija Zensk zaradi nosecnosti in materinstva na delovnem mestu
prisotna in ugotoviti njeno razsirjenost. Ob tem pa tudi preveriti ozavescenost o pravicah in moznih
ukrepih v primerih pojava diskriminacije. Vase sodelovanje je za mojo raziskavo kljucnega pomena.
Anketa je popolnoma anonimna in vam bo vzela priblizno 10 min casa. Zbrani podatki bodo
obravnavani zaupno in samo za namen tega diplomskega dela. Anketni vprasalnik je aktualen za Zenske,

ki Ze imajo otroke ter imajo izkusnjo bit v delovnem razmerju.
Ze v naprej se vam iskreno zahvaljujem za vase sodelovanje.

Tamara Krosl

1. STAROST:
e Do 20 let
o 21-40let
o 41-60 let
e Nad 61 let

2. STOPNJA DOKONCANE IZOBRAZBE:
e [ (1) stopnja — nedokoncana osnovna Sola
e I (2) stopnja — dokoncana osnovna $ola
e III (3) stopnja — nizje poklicno izobrazevanje (2 letno)
e [V. (4) stopnja — srednje poklicno izobrazevanje (3 letno)
e V. (5) stopnja — zakljuCeno gimnazijsko, srednje poklicno — tehnisko izobrazevanje
e VI. (6) stopnja izobrazbe — visjeSolski program (do 1994), visjesolski strokovni program

e VII (7) stopnja — specializacija po visokoSolskem strokovnem programu, univerzitetni program

3. REGIJA:
e Osrednjeslovenska
e Podravska

e Koroska
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e Pomurska

e Savinjska

e Zasavska

e Gorenjska

e QGoriska

e Notranjsko kraska
e Obalna

e Spodnjeposavska

e Dolenjska

4. POKLIC:

5. Navedite stevilo, koliko je bilo vse razgovor za delo, ki ste se jih udelezile:

6. Navedite Stevilo mladoletnih otrok, ki jih imate:

1. SKLOP VPRASANIJ: Ali obstaja diskriminacija Zensk zaradi nosenosti in materinstva? Kje se
diskriminacija kaze?
a) Ali vam je potencialni delodajalec na razgovoru za delo kadarkoli zastavil vpraSanja povezana z
namenom ustvarjanja druzine (primer: Ali imate namen si v bliznji prihodnosti ustvariti druzino)?

e DA

e NE

b) Ali vam je potencialni delodajalec na razgovoru za delo kadarkoli zastavil vprasanja povezana z otroci
(primer: Koliko otrok si zZelite imeti; Koliko so vasi otroci stari)?

e DA

e NE

c) Navedite Stevilo potencialnih delodajalcev, ki so vam na razgovoru za delo, zastavili vprasanja
povezana z ustvarjanjem druZine oziroma vpra$anja povezana z vaSimi druzinskimi ¢lani.

Stevilo delodajalcev:

¢) Ali ste na vprasanja ki vam jih je zastavil potencialni delodajalec na razgovoru za delo v povezavi z
va$im ustvarjanjem druZzine, odgovorile?

e DA

e NE
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e Delodajalec mi ni zastavil takSnih vprasanj

e Drugo:

d) Ali vas je delodajalec, kdaj poskusal nagovoriti v podpis izjave, da ne boste zanosile?
e DA
e NE
Ce ste na prej$njo vprasanje odgovorile z DA. Ali ste podpisale izjavo, da ne boste zanosile?
e DA
e NE

e) Ali menite, da se je odnos delodajalca do vas spremenil, ko ste mu povedali, da ste noseci?
e DA
e NE

e Se ne morem opredeliti

f) Ali ste med nose¢nostjo na delu dozivele kakr$nokoli (spolno, verbalno,...) nadlegovanje ali groznje?
e DA
e NE

Ce ste na prej$nje vprasanje odgovorile z DA.

Kako je bilo to nadlegovanje izrazeno?

S strani koga je bilo nadlegovanje izrazeno?
e Delodajalca
e Sodelavcev
e Sodelavk

e Druge osebe:

g) Ali je delodajalec od vas zahteval, da opravite delo, ki bi bilo za vas lahko v ¢asu nosecnosti
nevarno(Primer: dvigovanje tezkih bremen)?

e DA

e NE

h) Ali ste po vrnitvi s porodni$kega dopusta bile na delu delezne kakrSnegakoli nadlegovanja ali grozen;j?

e DA
e NE
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1) Ali menite, da imate oziroma ste imele po vrnitvi s porodniSkega dopusta enake moznosti za
napredovanje, kot pred zanositvijo?

e DA

e NE

j) Ali menite, da imate oziroma ste imele po vrnitvi s porodniskega dopusta enake moznosti za
izobrazevanje, kot pred zanositvijo?

e DA

e NE

k) Ali so vaSe delo in zadolZitve po vrnitvi s porodniskega dopusta ostale enake kot pred zanositvijo?
o DA
e NE

Ce ste na prej$nje vprasanje odgovorile z NE. Kako so se vase zadolZitve in delo spremenila?

1) Ali je vasa placa ostala enaka po vrnitvi s porodniskega dopusta v primerjavi pred zanositvijo?
e DA
e NE

Ce ste na prej$nje vprasanje odgovorile z NE. Kako se je spremenila?
e Placa se mi je zviSala

e Placa se mi je znizala

m) Ali ste bile zaradi zanositve in kasneje zaradi materinstva v sluzbi premescene na nizje delovno

mesto?
e DA
e NE

n) Ali ste bile kadarkoli odpuscene zaradi zanositve oziroma na podlagi katerega drugega razloga
povezanega z materinstvom?

e DA

e NE

2. SKLOP VPRASANI: Ali so Zenske seznanjen s svojimi pravicami glede materinstva? Ali Zenske

vedo, kako lahko glede diskriminacije ukrepajo? Ali so ze kdaj ukrepale?
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a) Od 1 do 5 ocenite, kako dobro poznate pravice Zensk povezane z nose¢nostjo in materinstvom. (1-

zelo slabo, 2-slabo, 3-dobro, 4-prav dobro, 5-odli¢no)

1 2 3 4 5

b) Oznacite. Ali ste vedele, da imate kot nosece Zenske ali matere sledece pravice.

PRAVICA

Da

Ne vem

Pravica do *materinskega (porodniskega) dopusta.

Pravica do nadomestila place, za cas porodniske odsotnosti (materinski
dopust).

Pravica do *starSevskega dopusta.

Pravica do nadomestila place, za Cas starSevskega dopusta.

Pravica do placila prispevkov za socialno varnost v ¢asu trajanja
materinskega in starSevskega dopusta.

Pravica do starSevskega dodatka, namenjenega materam, ki niso
zavarovane za starSevsko varstvo (Studentke, nezaposlene).

Omogocanje delavkam z druzinskimi obveznostmi lazje usklajevanje
druzinskih obveznosti s strani delodajalca.

Pravica, da v ¢asu nosecnosti in ves ¢as, ko doji otroka, delavka ne sme
opravljati del, ki bi lahko ogrozila njeno zdravje ali zdravje otroka zaradi
izpostavljenosti dejavnikom tveganja ali delovnim pogojem.

Pravica do placane odsotnosti z dela za ¢as preventivnih pregledov v
zvezi z nosecnostjo, porodom ter dojenjem.

Da delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi od kandidatke ne sme
zahtevati kakrSnihkoli podatkov, ki se tiCejo druzinskega oziroma
zakonskega stanu, o nosecnosti ter o nacrtovanju druZine.

Delodajalec ne sme pogojevati sklenitev pogodbe za delo na podlagi
pridobivanja podatkov povezavi z druzino in njenim ustvarjanjem.

Delodajalec ne sme pri sklenitvi pogodbe o zaposlitvi, zahtevati
uresniitev pogojev v zvezi s prepovedjo nosecnosti, odlogom
materinstva.

Delodajalec od kandidatke ne sme zahtevati predhoden podpis pogodbe
o odpovedi s strani delavke v primeru nosecnosti.

Delodajalec ne sme proti volji delavke poizvedovati o njeni nosecnosti.

Delodajalec mora noseci delavki prilagoditi pogoje dela in delovni ¢as,
¢e to ni mogoce, ji mora zagotoviti opravljanje drugega ustreznega dela.

Delavka v ¢asu nosec¢nosti in vklju¢no z enim letom po porodu oziroma
v Casu dojenja ne sme opravljati nadurnega ali no¢nega dela, Ce to
predstavlja nevarnost za njeno zdravje ali zdravje otroka.

Letni dopust, ki ga delavka ni mogla izrabiti zaradi materinskega ali
starSevskega dopusta, tega lahko koristi do konca naslednjega leta.

Zaposleni star$ ima pravico do 1 dodatnega dneva letnega dopusta za
vsakega otroka, ki Se ni dopolnil 15 let ali za otroka, ki potrebuje
posebno varstvo in nego.

Delavke in delavci Soloobveznih otrok imajo pravico izrabiti najmanj en
teden letnega dopusta ki jim pripada, v ¢asu Solskih pocitnic.
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PRAVICA Da Ne | Nevem
Delavka, ki dela za krajsi delovni ¢as v skladu s predpisi o starSevskem

dopustu ima pravico do placila za delo po dejanski delovni obveznosti
(primer: izplacilo regresa, kot da bi delavka delala polni delovni ¢as).

Pravica do odmora za dojenje najmanj eno uro dnevno med delovnim
¢asom, ¢e delavka dela polni delovni ¢as.
Pravica do nadomestila za ¢as odmora namenjenega dojenju do 18.

meseca starosti otroka.

Moznost odklonitve napotitve na delo v tujino v €asu nosecnosti ali do
7. leta starosti otroka.
Delodajalec mora zagotoviti kandidatkam, delavkam enako obravnavo.

Pravica do izredne odpovedi delavke, v primeru neplacevanja
prispevkov za socialno varstvo (3 mesece zaporedoma ali v obdobju 6
mesecev).

* Materi — je namenjen samo materam, v trajanju 105 dni v obliki polne odsotnosti z dela, 15

dni je obveznih.

*StarSevski dopust — je namenjen materi in o¢etu, v trajanju 130 dni za vsakega od starSev.

¢) Kje ste izvedele katere pravice vam kot noseci zenski ali kasneje kot materi pripadajo?
o Delodajalec
e Sodelavci in sodelavke
e Prijateljice in prijatelji

e  Sorodniki

e Partner
e Na spletu
e Drugo:

¢) Ali ste koristile vse dodatne pravice, ki vam v ¢asu nose¢nosti in kasneje pri skrbi za druzino

pripadajo?
e DA
e NE

Ce ste na prej$nje vprasanje odgovorile z NE. Katerih pravic niste koristile?

d) Ali menite, da je bila katera izmed va$ih pravic kakorkoli kr§ena oziroma onemogocena s strani

delodajalca?
e DA
e NE

Zelite e kaj dodati:
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Ce ste na prej$nje vprasanje odgovorili z DA. Nastejte pravice, za katere menite da so bile v vaSem
primeru krSene oziroma onemogocene.

Pravice, ki so bile krSene oziroma onemogocene s strani delodajalca:

Opisite, kako so bile krSene oziroma onemogocene:

d) Od 1 do 5 opredelite, kako dobro ste seznanjene z moznimi ukrepi, ki jih lahko koristite, v primeru
da vam delodajalec ne zagotovi uveljavljanja vseh dodatnih pravic na podlagi nose¢nosti in materinstva
ali diskriminacije? (1-zelo slabo, 2-slabo, 3-dobro, 4-prav dobro, 5-odli¢no)

1 2 3 4 5

e) Ali ste glede pravice, ki je niste mogle uveljaviti ali vam je bilo njeno koris¢enje onemogoceno,

kakorkoli ukrepale?
e DA
e NE

e Nobena moja pravica ni bila krSena ali onemogoc¢ena

Ce ste na prej$nje vpradanje odgovorile z DA. Kako ste ukrepale?
Ce ste na prej$nje vpradanje odgovorile z NE.

Zakaj niste ukrepali?

Bisizeleli? DA  NE

Kaj vas je odvrnilo?

3. SKLOP VPRASANIJ: Ali je delo in v povezavi s tem kariera vplivala na njihovo odlogitev glede

ustvarjanja druzine?

a) Je bilo rojstvo vasih otrok nacrtovano.
e DA
e NE
e RAZLICNO (en/veé otrok DA, en/ve¢ otrok NE)

b) Ali ste mnenja, da je sluzbo tezje dobiti, ¢e imate otroke?
e DA
e NE

e Se ne morem opredeliti
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¢) Ali ste zaradi zaposlitve kadarkoli odloZili svojo odlocitev za nose¢nost?

e DA
e NE
Navedite kolikokrat:

¢) Vam usklajevanje druZine in dela predstavlja napor?
e DA
e NE

¢) Od 1 do 5 ocenite, kako pogosto vam usklajevanje dela in druzine predstavlja napor. (1-nikoli, 2-
redko, 3- v€asih, 4-pogosto, 5-vedno).

1 2 3 4 5

d) Ali menite, da imate dovolj podpore pri sooanju z vsemi druzinskimi in z delom povezanimi

obveznostmi?
e DA
e NE

e) Ali vas je vrnitev na delovno mesto po kon¢anem porodniskem dopustu kaj skrbela?
e DA
e NE

Zelite e kaj dodati:

e) Ste v ¢asu nosecnosti in po kon¢anem porodniskem dopustu razmisljale, da se ne bi ve¢ vrnile na
delo?

e DA

e NE

Ce ste na prej$nje vprasanje odgovorile z DA, kaj vas je motiviralo, da bi ostali doma?

70



8.2 Priloga B: Izracuni

Izracun seznanjenosti s posameznimi pravicami v primerjavi s starostjo anketirank

Preracunavanje pravic glede na starost

<=40 let >=41 let

(N=68) (N=42) p value
Da delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi od 0.549
kandidatke ne sme zahtevati kakrSnihkoli podatkov, ki se
ti¢ejo druzinskega oziroma zakonskega stanu, o nose¢nosti
ter o naértovanju druzine.
Da 49 (72.1 %) 28 (66.7 %)
Ne 19 (27.9 %) 14(33.3 %)
Delavka v Casu nosecnosti in vkljuéno z enim letom po 0.338
porodu oziroma v ¢asu dojenja ne sme opravljati nadurnega
ali no¢nega dela, Ce to predstavlja nevarnost za njeno zdravje
ali zdravje otroka.
Da 46 (67.6 %) 32 (76.2 %)
Ne 22 (32.4%) 10 (23.8 %)
Delavka, ki dela za krajsi delovni €as v skladu s predpisi o 0.568
starSevskem dopustu ima pravico do placila za delo po
dejanski delovni obveznosti (primer: izplacilo regresa, kot
bi delala polni delovni cas).
Da 40 (58.8 %) 27 (64.3 %)
Ne 28 (41.2%) 15 (35.7 %)
Delavke in delavci Soloobveznih otrok imajo pravico 0.005
izrabiti najmanj en teden letnega dopusta ki jim pripada, v
¢asu Solskih poditnic.
Da 37 (54.4 %) 34(81.0 %)
Ne 31(45.6%) 8(19.0 %)
Delodajalec mora noseci delavki prilagoditi pogoje dela in 0.841
delovni Cas, ¢e to ni mogoce, ji mora zagotoviti opravljanje
drugega ustreznega dela.
Da 49 (72.1 %) 31 (73.8 %)
Ne 19(27.9%) 11(26.2 %)
Delodajalec mora zagotoviti kandidatkam, delavkam enako 0.896

obravnavo.
Da

Ne

61 (89.7 %)
7(10.3 %)

38 (90.5 %)
4(9.5 %)
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Delodajalec ne sme pogojevati sklenitev pogodbe za delo
na podlagi pridobivanja podatkov povezavi z druzino in
njenim ustvarjanjem.

Da

Ne

Delodajalec ne sme pri sklenitvi pogodbe o zaposlitvi,
zahtevati uresnicitev pogojev v zvezi s prepovedjo
nosecnosti, odlogom materinstva.

Da
Ne

Delodajalec ne sme proti volji delavke poizvedovati o njeni
nosecnosti.

Da
Ne

Delodajalec od kandidatke ne sme zahtevati predhoden
podpis pogodbe o odpovedi s strani delavke v primeru
nosecnosti.

Da
Ne

Letni dopust, ki ga delavka ni mogla izrabiti zaradi
materinskega ali starSevskega dopusta, tega lahko koristi do
konca naslednjega leta.

Da
Ne

Moznost odklonitve napotitve na delo v tujino v ¢asu
nosec¢nosti ali do 7. leta starosti otroka.

Da
Ne

Omogocanje delavkam z druzinskimi obveznostmi lazje
usklajevanje druzinskih obveznosti s strani delodajalca.

Da
Ne

Pravica do izredne odpovedi delavke, v primeru
neplacevanja prispevkov za socialno varstvo (3 mesece
zaporedoma ali v obdobju 6 mesecev).

Da
Ne

Pravica do materinskega (porodniskega) dopusta
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47 (69.1 %)
21 (30.9 %)

54.(79.4 %)
14 (20.6 %)

52 (76.5 %)
16 (23.5 %)

52 (76.5 %)
16 (23.5 %)

53 (77.9 %)
15 (22.1 %)

22 (32.4 %)
46 (67.6 %)

30 (44.1 %)
38 (55.9 %)

20 (29.4 %)
48 (70.6 %)

32 (76.2 %)
10 (23.8 %)

36 (85.7 %)
6 (14.3 %)

35 (83.3 %)
7(16.7 %)

34 (81.0 %)
8 (19.0 %)

30 (71.4 %)
12 (28.6 %)

15 (35.7 %)
27 (64.3 %)

22 (52.4 %)
20 (47.6 %)

11 (26.2 %)
31 (73.8 %)

0.423

0.405

0.390

0.580

0.441

0.717

0.399

0.715

0.013



Da

Pravica do nadomestila od odmora namenjenega dojenju do
18. meseca starosti otroka.

Da
Ne

Pravica do nadomestila place, za Cas porodniske odsotnosti
(materinski dopust).

Da
Pravica do nadomestila place, za Cas starSevskega dopusta.
Da

Ne

Pravica do odmora za dojenje najmanj eno uro dnevno med
delovnim ¢asom, ¢e delavka dela polni delovni ¢as.

Da
Ne

Pravica do placane odsotnosti z dela za cas preventivnih
pregledov v zvezi z nosecnostjo, porodom ter dojenjem.

Da
Ne

Pravica do placila prispevkov za socialno varnost v ¢asu
trajanja materinskega in starSevskega dopusta.

Da
Ne
Pravica do starSevskega dodatka, namenjenega materam, ki

niso zavarovane za starSevsko varstvo (Studentke,
nezaposlene).

Da
Ne
Pravica do starSevskega dopusta.
Da

Ne

Pravica, da v ¢asu nosecnosti in ves ¢as, ko doji otroka,
delavka ne sme opravljati del, ki bi lahko ogrozila njeno
zdravje ali zdravje otroka zaradi izpostavljenosti
dejavnikom tveganja ali delovnim pogojem.

Da

68 (100.0
%)

21 (30.9 %)
47 (69.1 %)

68 (100.0
%)

62 (91.2 %)
6 (8.8 %)

30 (44.1 %)
38 (55.9 %)

35 (51.5 %)
33 (48.5 %)

58 (85.3 %)
10 (14.7 %)

44 (64.7 %)
24 (35.3 %)

64 (94.1 %)

4
(5.9 %)

47 (69.1 %)

42 (100.0
%)

10 (23.8 %)
32 (76.2 %)

42 (100.0
%)

39 (92.9 %)
3 (7.1 %)

15 (35.7 %)
27 (64.3 %)

23 (54.8 %)
19 (45.2 %)

39 (92.9 %)

3
(7.1 %)

20 (47.6 %)
22 (52.4 %)

37 (88.1 %)

5
(11.9 %)

24 (57.1 %)

0.423

0.013

0.755

0.384

0.737

0.233

0.078

0.263

0.202
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Ne 21 (309 %) 18(42.9%)
Zaposleni star§ ima pravico do 1 dodatnega dneva letnega 0.179
dopusta za vsakega otroka, ki e ni dopolnil 15 let ali za
otroka, ki potrebuje posebno varstvo in nego.
Da 62 (91.2%) 41(97.6 %)
Ne 6 1
(8.8 %) (2.4 %)
Preracunavanje pravic glede na starost — deleZi
Starost Pravica Delez
<=40 Pravica do materinskega (porodniskega) dopusta 100.00
let
>=41 Pravica do materinskega (porodniskega) dopusta 100.00
let
<=40 Pravica do nadomestila place, za Cas porodniske odsotnosti (materinski dopust).  100.00
let
>=41 Pravica do nadomestila place, za Cas porodniske odsotnosti (materinski dopust).  100.00
let
>=41 Zaposleni star§ ima pravico do 1 dodatnega dneva letnega dopusta za vsakega 97.62
let otroka, ki Se ni dopolnil 15 let ali za otroka, ki potrebuje posebno varstvo in
nego.
<=40 Pravica do starSevskega dopusta. 94.12
let
>=41 Pravica do nadomestila place, za Cas starSevskega dopusta. 92.86
let
>=41 Pravica do placila prispevkov za socialno varnost v asu trajanja materinskegain ~ 92.86
let starSevskega dopusta.
<=40 Pravica do nadomestila place, za Cas starSevskega dopusta. 91.18
let
<=40 Zaposleni star$ ima pravico do 1 dodatnega dneva letnega dopusta za vsakega 91.18
let otroka, ki Se ni dopolnil 15 let ali za otroka, ki potrebuje posebno varstvo in
nego.
>=41 Delodajalec mora zagotoviti kandidatkam, delavkam enako obravnavo. 90.48
let
<=40 Delodajalec mora zagotoviti kandidatkam, delavkam enako obravnavo. 89.71
let
>=41 Pravica do starSevskega dopusta. 88.10
let
>=41 Delodajalec ne sme pri sklenitvi pogodbe o zaposlitvi, zahtevati uresnicitev 85.71
let pogojev v zvezi s prepovedjo nosecnosti, odlogom materinstva.
<=40 Pravica do placdila prispevkov za socialno varnost v ¢asu trajanja materinskegain ~ 85.29
let starSevskega dopusta.
>=41 Delodajalec ne sme proti volji delavke poizvedovati o njeni nosecnosti. 83.33
let
>=4] Delavke in delavci Soloobveznih otrok imajo pravico izrabiti najmanj en teden 80.95
let letnega dopusta ki jim pripada, v ¢asu Solskih pocitnic.
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Starost Pravica Delez
>=41 Delodajalec od kandidatke ne sme zahtevati predhoden podpis pogodbe o 80.95
let odpovedi s strani delavke v primeru nosecnosti.
<=40 Delodajalec ne sme pri sklenitvi pogodbe o zaposlitvi, zahtevati uresnicitev 79.41
let pogojev v zvezi s prepovedjo nosecnosti, odlogom materinstva.
<=40 Letni dopust, ki ga delavka ni mogla izrabiti zaradi materinskega ali starSevskega  77.94
let dopusta, tega lahko koristi do konca naslednjega leta.
<=40 Delodajalec ne sme proti volji delavke poizvedovati o njeni nose¢nosti. 76.47
let
<=40 Delodajalec od kandidatke ne sme zahtevati predhoden podpis pogodbe o 76.47
let odpovedi s strani delavke v primeru nose¢nosti.
>=41 Delavka v ¢asu nosecnosti in vkljuéno z enim letom po porodu oziroma v Casu 76.19
let dojenja ne sme opravljati nadurnega ali no¢nega dela, Ce to predstavlja nevarnost

za njeno zdravje ali zdravje otroka.
>=41 Delodajalec ne sme pogojevati sklenitev pogodbe za delo na podlagi 76.19
let pridobivanja podatkov povezavi z druzino in njenim ustvarjanjem.
>=41 Delodajalec mora noseci delavki prilagoditi pogoje dela in delovni €as, ¢e to ni 73.81
let mogoce, ji mora zagotoviti opravljanje drugega ustreznega dela.
<=40 Da delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi od kandidatke ne sme 72.06
let zahtevati kakr$nihkoli podatkov, ki se tiejo druzinskega oziroma zakonskega

stanu, o nosecnosti ter o nacrtovanju druzine.
<=40 Delodajalec mora noseci delavki prilagoditi pogoje dela in delovni ¢as, e to ni 72.06
let mogoce, ji mora zagotoviti opravljanje drugega ustreznega dela.
>=41 Letni dopust, ki ga delavka ni mogla izrabiti zaradi materinskega ali starSevskega  71.43
let dopusta, tega lahko koristi do konca naslednjega leta.
<=40 Delodajalec ne sme pogojevati sklenitev pogodbe za delo na podlagi 69.12
let pridobivanja podatkov povezavi z druzino in njenim ustvarjanjem.
<=40 Pravica, da v ¢asu nosecnosti in ves ¢as, ko doji otroka, delavka ne sme 69.12
let opravljati del, ki bi lahko ogrozila njeno zdravje ali zdravje otroka zaradi

izpostavljenosti dejavnikom tveganja ali delovnim pogojem.
<=40 Delavka v ¢asu nosecnosti in vklju¢no z enim letom po porodu oziroma v ¢asu 67.65
let dojenja ne sme opravljati nadurnega ali no¢nega dela, ¢e to predstavlja nevarnost

za njeno zdravje ali zdravje otroka.
>=41 Da delodajalec pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi od kandidatke ne sme 66.67
let zahtevati kakrSnihkoli podatkov, ki se ti¢ejo druzinskega oziroma zakonskega

stanu, 0 nosec¢nosti ter o nacrtovanju druzine.
<=40 Pravica do starSevskega dodatka, namenjenega materam, ki niso zavarovane za 64.71
let starSevsko varstvo (Studentke, nezaposlene).
>=4] Delavka, ki dela za krajsi delovni ¢as v skladu s predpisi o starSevskem dopustu 64.29
let ima pravico do placila za delo po dejanski delovni obveznosti (primer: izpla¢ilo

regresa, kot da bi delavka delala polni delovni Cas).
<=40 Delavka, ki dela za krajsi delovni ¢as v skladu s predpisi o starSevskem dopustu 58.82
let ima pravico do placila za delo po dejanski delovni obveznosti (primer: izpla¢ilo

regresa, kot da bi delavka delala polni delovni ¢as).
>=4] Pravica, da v ¢asu nosecnosti in ves ¢as, ko doji otroka, delavka ne sme 57.14
let opravljati del, ki bi lahko ogrozila njeno zdravje ali zdravje otroka zaradi

izpostavljenosti dejavnikom tveganja ali delovnim pogojem.
>=41 Pravica do placane odsotnosti z dela za cas preventivnih pregledov v zvezi z 54.76
let nosecnostjo, porodom ter dojenjem.
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Starost Pravica Delez
<=40 Delavke in delavci Soloobveznih otrok imajo pravico izrabiti najmanj en teden 54.41
let letnega dopusta ki jim pripada, v ¢asu Solskih pocitnic.

>=41 Omogocanje delavkam z druzinskimi obveznostmi laZje usklajevanje druzinskih 52.38
let obveznosti s strani delodajalca.

<=40 Pravica do placane odsotnosti z dela za ¢as preventivnih pregledov v zvezi z 51.47
let nosecnostjo, porodom ter dojenjem.

>=41 Pravica do starSevskega dodatka, namenjenega materam, ki niso zavarovane za 47.62
let starSevsko varstvo (Studentke, nezaposlene).

<=40 Omogocanje delavkam z druzinskimi obveznostmi laZje usklajevanje druzinskih ~ 44.12
let obveznosti s strani delodajalca.

<=40 Pravica do odmora za dojenje najmanj eno uro dnevno med delovnim ¢asom, Ce 44.12
let delavka dela polni delovni Cas.

>=41 Moznost odklonitve napotitve na delo v tujino v ¢asu nose¢nosti ali do 7. leta 35.71
let starosti otroka.

>=41 Pravica do odmora za dojenje najmanj eno uro dnevno med delovnim casom, ¢e 35.71
let delavka dela polni delovni Cas.

<=40 Moznost odklonitve napotitve na delo v tujino v ¢asu nose¢nosti ali do 7. leta 32.35
let starosti otroka.

<=40 Pravica do nadomestila za ¢as odmora namenjenega dojenju do 18. meseca 30.88
let starosti otroka.

<=40 Pravica do izredne odpovedi delavke, v primeru neplacevanja prispevkov za 29.41
let socialno varstvo (3 mesece zaporedoma ali v obdobju 6 mesecev).

>=41 Pravica do izredne odpovedi delavke, v primeru neplacevanja prispevkov za 26.19
let socialno varstvo (3 mesece zaporedoma ali v obdobju 6 mesecev).

>=41 Pravica do nadomestila za ¢as odmora namenjenega dojenju do 18. meseca 23.81
let starosti otroka.

Izraéun H1

##

## 1-sample proportions test with continuity correction

#it

## data: x out of y, null probability 0.5

## X-squared = 11.136, df = 1, p-value = 0.9996

## alternative hypothesis: true p is greater than 0.5
## 95 percent confidence interval:

## 0.2627893 1.0000000

## sample estimates:

## p

## 0.3363636

Izraéun H2

Nadlegovanje in groznje

#it

## 1-sample proportions test with continuity correction
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#i

## data: x out of y, null probability 0.3

## X-squared = 16.461, df = 1, p-value =1

## alternative hypothesis: true p is greater than 0.3
## 95 percent confidence interval:

## 0.07287197 1.00000000

## sample estimates:

## p

## 0.1181818

Napredovanje

Hit

## 1-sample proportions test with continuity correction
H#it

## data: x out of y, null probability 0.3

## X-squared = 6.7641, df = 1, p-value = 0.004651

## alternative hypothesis: true p is greater than 0.3
## 95 percent confidence interval:

## 0.3393774 1.0000000

## sample estimates:

## p

## 0.4181818

Izobrazevanje

H#it

## 1-sample proportions test with continuity correction
H#it

## data: x out of y, null probability 0.3

## X-squared = 0.5303, df = 1, p-value = 0.7668

## alternative hypothesis: true p is greater than 0.3
## 95 percent confidence interval:

## 0.1967448 1.0000000

## sample estimates:

## p

## 0.2636364

Zadolzitve

H#it

## 1-sample proportions test with continuity correction
H#i

## data: x out of y, null probability 0.3

## X-squared = 3.1277, df = 1, p-value = 0.9615

## alternative hypothesis: true p is greater than 0.3
## 95 percent confidence interval:

## 0.1566352 1.0000000

## sample estimates:

## p

## 0.2181818

Enako placilo

## 1-sample proportions test with continuity correction
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##
##
##
##
##
##
##
##
##

data: x out of y, null probability 0.3

X-squared = 6.7641, df = 1, p-value = 0.9953
alternative hypothesis: true p is greater than 0.3
95 percent confidence interval:

0.1253446 1.0000000

sample estimates:

p
0.1818182

Premestitev na niZje delovno mesto

#it
#it
##
#it
#it
##
#it
#it
##
##

1-sample proportions test with continuity correction

data: x out of y, null probability 0.3

X-squared = 138.19, df = 1, p-value < 2.2e-16
alternative hypothesis: true p is greater than 0.3
95 percent confidence interval:

0.7453071 1.0000000

sample estimates:

p
0.8181818

Izracéun H3

##
##
##
##
##
##
##
##
##
##
##
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One Sample t-test

data: x

t = 1.7062, df = 109, p-value = 0.04541

alternative hypothesis: true mean is greater than 3
95 percent confidence interval:

3.004279 Inf

sample estimates:

mean of x

3.154545



