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1. UVOD

Place so izjemno obcutljivo druzbeno in politicno podrocje, tako s socialnega, ekonomskega kot motivacij-
skega vidika. Za veliko vecino zaposlenih so glavni vir dohodka, zaradi Cesar njihova viSina pomembno vpli-
va na Zivljenjski standard in dostojnost Zivljenja. Place so prav tako pomemben dejavnik osebnega uspeha;
razlika v placi Zenske in moskega pa najbolj nazorno pokaZe napredek in poloZaj Zensk na trgu dela. Tudi za
Slovenijo velja, da Zenske v povprecju zasluZijo manj kot moski, ceprav so bolje izobraZene.

Enako placilo za enako delo ali za delo enake vrednosti za Zenske in moske je splo$no sprejeto nacelo, ki
velja v Evropski uniji in v Sloveniji. Je tudi ena izmed klju¢nih vrednot, saj o obstojecih razlikah v placah
zensk in moskih po raziskavi Eurobarometra (2012) vecina meni, da so neupravicene, da so resen problem
in da je treba ukrepati tako v EU kot v Sloveniji. Ti podatki kaZejo, da kar 85 odstotkov Evropejcev meni, da
so obstojece razlike v placah neupravicene. Podobno velja tudi za Slovenijo, saj veC kot dve tretjini Zensk in
vec kot polovica moSkih meni, da je razlika v pla¢ah med Zenskami in moskimi resen problem. Vecina jih je
prepricanih, da bi k zmanjSanju placne vrzeli prispevali ukrepi na ravni EU (44 odstotkov), 30 odstotkov pa,
daje najbolj primeren ukrep za zmanjSanje placne vrzeli uveljavljanje finan¢nih kazni za podjetja, ki ne spo-
Stujejo enakosti med spoloma (npr. pri placilu in napredovanju). Manj kot tretjina jih meni, da je potrebno
omogociti dostop do katere koli vrste zaposlitve tako Zenskam kot moskim, 22 odstotkov pa jih verjame, da
bi k vecji pla¢ni enakosti pripomogle pregledne placne lestvice v podjetjih.

Eden izmed moznih kazalnikov za merjenje in prikazovanje neenakosti v pla¢ah po spolu je placna vrzel
oziroma »Gender Pay Gap«. Podatki Evropskega statisticnega urada (Eurostat) o placni vrzeli v EU in drZa-
vah ¢lanicah za leto 2011 kazejo, da so place zensk manjsSe od pla¢ moskih za 16 odstotkov, v Sloveniji za 2,3
odstotka.

Da plac¢na vrzel v Sloveniji »skoraj ne« obstaja, kaZejo podatki na drzavni ravni. Pla¢na vrzel pa se bistveno
poveca, ko primerjamo place po spolu v dejavnostih in poklicih kot tudi na ravni delovnega mesta v podje-
tjih. Razlike med pla¢ami moskih in Zensk tako v Sloveniji obstajajo, ob tem da so Zenske v povprecju bolj
izobraZene od moskih.

V zdravstvu in socialnem varstvu so imele Zenske v letu 2012 v povprecju za 26,5 odstotka manjSo placo kot
v teh dejavnostih zaposleni moski, v finan¢nih in zavarovalniskih dejavnostih pa so place Zensk zaostajale
za placami moskih za 24,9 odstotka. Le v treh dejavnostih je bila placa Zensk visja od pla¢ moskih, in sicer
v gradbeniStvu, prometu in skladi$¢enju ter dejavnosti oskrbe z vodo, ravnanjem z odplakami in odpadki.

Skladno s slovensko ustavo Zakon o delovnih razmerjih v 133. ¢lenu obvezuje delodajalce, da morajo izpla-
Cati zaposlenim enako placilo za enako delo ali delo enake vrednosti ne glede na spol. Objavljeni podatki o
razlikah v plac¢ah Zensk in moskih vsakokrat povzrocijo veliko komentarjev in razli¢nih razlag, najvec v prid
temu, da v Sloveniji Zenske in moski zasluzijo enako, k ¢emu napotujejo tudi uradno objavljeni podatki, ki
kazejo, da ima Slovenija najmanjso pla¢no vrzel v EU. Vendar pa zaradi kompleksnosti pojma, pomanjkanja
instrumentov za njegovo uveljavljanje in omejenega dostopa do ustreznih podatkov v Sloveniji $e ni bilo so-
dnega spora, povezanega z enakim placilom za enako delo ali delo enake vrednosti ne glede na spol iz 133.
Clena Zakona.

Klju¢ni namen raziskave in $tudije je s teoreti¢no- in empiri¢noraziskovalnim metodoloskim pristopom
priti do spoznanja, ali obstajajo razlike med placami po spolu na istem delovnem mestu znotraj posamezne-

ga podjetja.

Klju¢ni cilj raziskave in Studije pa je opredelitev potrebnih ukrepov, ki bi omogocili uveljavitev zakonske
dolocbe o pravici do enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti in zmanjSevanje plac¢ne vrzeli.



V zacCetku Studije je opredeljen pojem enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti, ki ga dolocajo
veljavni pravni predpisi (tako mednarodni kot domaci). V tem delu Studije so opredeljeni tudi cilji in namen
nacela enakega placila za enako delo.

Izrednega pomena je uveljavljanje tega nacela v praksi. Ukrepi za zmanjSevanje placne vrzeli se spreje-
majo in izvajajo v vsaki drzavi samostojno, v odvisnosti od stopnje zavedanja problematike in Zelje po
zniZevanju neupravicene diskriminacije glede na spol. Klju¢ni akterji so tako drzavni organi kot tudi soci-
alni partnerji (delodajalci in sindikati). Primeri dobrih praks iz drzav ¢lanic EU so predstavljeni v ¢etrtem
delu Studije.

Sledi predstavitev placne vrzeli in statisticne metodologije pri zbiranju podatkov o pla¢ni vrzeli na nacio-
nalni ravni. Prikazano je, kaj ti podatki zajemajo in iz katerih evidenc se ¢rpajo. Ta del prikazuje tudi placno
vrzel v drzavah ¢lanicah EU in v Sloveniji. Za Slovenijo so prikazani podrobnejsi podatki o pla¢ni vrzeli tudi
po dejavnostih in poklicih.

Za oceno, ali delodajalci izpolnjujejo nacelo enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti, je bilo
potrebno pridobiti podatke podjetij za posamezno delovno mesto po spolu. K sodelovanju je bilo povablje-
nih pet podjetij iz petih razli¢nih dejavnosti; tri pa so se odlocila za sodelovanje in prispevala podatke o pla-
¢ah po spolu, po delovnih mestih in po razli¢nih tarifnih razredih. Podjetja namrec podatkov o placah lo¢eno
po spolu za ista delovna mesta in za dela enake vrednosti praviloma ne zbirajo in ne objavljajo. Primerjave
placil za delo enake vrednosti v Sloveniji do sedaj sploh niso bile opravljene. Ze seznam z opredelitvijo ena-
kovrednih delovnih mest iz posameznih drzav ¢lanic EU v Sloveniji povzroci nestrinjanje in zavracanje, saj
navedena delovna mesta v Sloveniji naj ne bi bila primerljiva.

2. ENAKO PLACILO ZA ENAKO DELO ALI DELO ENAKE VREDNOSTI

2.1. Opredelitev pojma enako placilo za enako delo ali delo enake vrednosti

Enako placilo za enako delo naj bi bilo po mnenju vecine v Sloveniji zagotovljeno in tudi uresni¢eno. V
praksi naj ne bi bilo nobenih razlik, Zenske zasluzijo za enako delo enako placilo, saj je to razumljeno kot
placilo na istem delovnem mestu. Vendar pa podatki raziskave Eurobarometer (2012) kaZejo, da v Slo-
veniji kar 68 odstotkov Zensk in 52 odstotkov moskih meni, da je razlika v placah Zensk in moskih resen
problem.

Pojma »enako delo« ali »delo enake vrednosti« nista natan¢no opredeljena ne v zakonodaji EU ne v
zakonodaji Slovenije. V praksi se tako uporablja sodna praksa SodiSca Evropske unije kot tudi litera-
tura. Posamezne drZave ¢lanice (npr. Neméija, Avstrija, Svedska, Velika Britanija) so opredelile pojma
enako delo ali delo enake vrednosti v zakonodaji ali v vodnikih za izvedbo zakonskih dolo¢b o enakem
placilu. Komisija za enakost Severne Irske (2013) je v Kodeksu za izvedbo enakega placila oba pojma
opredelila tako:

- enako delo lahko pomeni:
¢ enako delo ali v veliki meri enako delo (podobno delo),
¢ razlitno delo, ki pa je lahko na podlagi primerjave enakih delovnih mest enakovredno
(delo ovrednoteno kot enakovredno),
¢ razlino, a enake vrednosti glede zahtev, kot so napor, vesc¢ine in odlocanje (delo enake vrednosti).

Klju¢no za pojem enake vrednosti je, da so lahko delovna mesta na prvi pogled zelo razli¢na, a se na pod-
lagi analize zahtev do delavcev ali delavk izkaze, da so enake vrednosti.



2.2. Pomen, namen in cilji enakega placila

Uresnicevanje nacela enako placilo za enako delo omogoca uresnicevanje enakosti zensk in moskih v druzbi.
ZmanjSevanje placne vrzeli koristi tako delodajalcem kot zaposlenim.

Enakost med mogkimi in Zenskami je klju¢na za ustvarjanje kakovostnih delovnih mest. Ce podjetja uposte-
vajo vidik spola, pa jim to lahko pomaga pri:

- zaposlitvi in ohranjanju tistih zaposlenih, ki so najboljsi,

- ustvarjanju pozitivnega delovnega okolja in zaupanja med zaposlenimi,

- optimizaciji uporabe ¢loveskih virov, izboljSanju produktivnosti in konkurencnosti,

- ustvarjanju boljse javne podobe, vecji vrednosti za delnicarje ter ustvarjanju zadovoljnih potrosnikov.

ZmanjSevanje placne vrzeli dviguje donosnost za celotno gospodarstvo. Znanje in vesScine Zensk so namre¢
nujno potrebne za gospodarski in socialni razvoj druzbe. To pa se Zal ne odraza v placah Zensk in njihovem
poloZaju na trgu dela. Podcenjevanje dela Zensk in premajhna izkoriS¢enost njihovih ves¢in pomeni izgu-
bljeni vir tako za gospodarstvo kot celotno druzbo.

Manjsa placna vrzel prav tako spodbuja socialno pravi¢nost in enake moZnosti. Poleg vsega navedenega
pomaga pri spodbujanju in ustvarjanju enakopravnejSe in bolj povezovalne druzbe. Cenjenje Zenskega
dela in vescin prispeva k velji motivaciji in storilnosti Zensk in izboljSa njihovo ekonomsko neodvisnost.
S povecanjem plac Zensk v obdobju njihovega zZivljenjskega cikla pa se zmanjsSuje tudi njihovo tveganje za
revs¢ino. Stopnja tveganja revscine je bila vletu 2011 po podatkih Statisticnega urada (SURS) v Sloveniji
24,1 odstotka za Zenske starejse od 60 let, medtem ko je stopnja tveganja revscine za enako stare moske
znaSala le 12,3 odstotka.

3. PREGLED PRAVNE UREDITVE

3.1. Zgodovinski pregled

Pravica do enakega placila za enako delo brez diskriminacije je kot ¢lovekova pravica zagotovljena z medna-
rodnimi pravnimi akti Ze od leta 1948, ko je bila v Zdruzenih narodih sprejeta Splosna deklaracija o clove-
kovih pravicah, ki to pravico opredeljuje v 23. ¢lenu.

0d tedaj velja tudi v Sloveniji vrsta mednarodnih pravnih predpisov, ki dolo¢ajo pravico do enakega placila
za enako delo ali delo enake vrednosti. Mednje Stejemo Mednarodni pakt o socialnih, ekonomskih in kultur-
nih pravicah (ZN, 1966) in Konvencijo $t. 100 o enakem nagrajevanju moske in Zenske delovne sile za delo
enake vrednosti (ILO, 1951). Zadnja v vrsti sprejetih dokumentov pa je Konvencija Zdruzenih narodov o od-
pravi vseh oblik diskriminacije Zensk (ZN, 1979), ki v svojem ¢lenu 11(1) zagotavlja Zenskam enake pravice
pri zaposlovanju, pravico do enakega placila in ugodnosti iz zaposlitve, kot tudi do enake obravnave za delo
enake vrednosti in enake obravnave pri oceni kakovosti dela.

3.2. UreditevvEU

Temeljno nacelo enakosti Zensk in moskih v EU je zagotovljeno s pogodbama Evropske unije, in sicer Po-
godbo o Evropski uniji (PEU, 2. in ¢len 3(3)) ter Pogodbo o delovanju Evropske unije (PDEU, 2012; 8.in 157.
Clen), v katerih je enakost Zensk in moSkih opredeljena kot vrednota, vkljucitev nacela enakosti ne glede na
spol v vse dejavnosti Unije pa njen splosni cilj. Uporaba nacela enakega placila za enako delo ali delo enake
vrednosti za moske in Zenske pa je obveza drzav ¢lanic.



Enako placilo za enako delo opredeljuje 157. ¢len' Pogodbe o delovanju Evropske unije (PDEU, 2012), ki
opredeljuje, da »vsaka drzava €lanica zagotovi uporabo nacela enakega placila za enako delo ali delo enake
vrednosti za moske in Zenske«. ,,Placilo” v tem Clenu pomeni obicajno osnovno ali minimalno mezdo ali
placo ter kakrsne koli druge prejemke v denarju ali v naravi, ki jih delavec prejme iz naslova zaposlitve ne-
posredno ali posredno od svojega delodajalca.

Enako placilo brez diskriminacije glede na spol pa je opredeljeno tako:
(a) dase placilo za enako delo po akordnih postavkah izracuna na podlagi enakih merskih enot;
(b) daje placilo za delo po urnih postavkah enako za enako delovno mesto.

Enakost Zensk in moskih na vseh podrocjih, vklju¢no z zaposlovanjem, delom in plac¢ilom za delo, zagotavlja
tudi 23. ¢len Listine Evropske unije o temeljnih pravicah (2012).

Preoblikovana Direktiva o uresnic¢evanju nacela enakih moZnosti ter enakega obravnavanja moskih
in Zensk pri zaposlovanju in poklicnem delu st. 2006/54 /ES (2006) v svojem 4. ¢lenu prepoveduje tako
neposredno kot posredno diskriminacijo pri enakem placilu za enako delo ali delo enake vrednosti zaradi
spola glede vseh vidikov in pogojev placila. Kadar se za dolocanje placila uporablja sistem razvrstitve de-
lovnih mest, mora ta sistem temeljiti na enakih merilih za moske in Zenske in mora biti oblikovan tako, da
izkljuCuje vsakrsno diskriminacijo zaradi spola.

Navedeni so najpomembnejsi pravni predpisi na podrocju enakega placila, ki pomenijo, da sta diskriminaci-
ja Zensk na trgu dela in nizje placilo za Zenske, ki opravljajo enako delo ali delo enake vrednosti kot moski,
nezakonita.

Sodisce Evropske unije s sedezem v Luksemburgu zagotavlja enako spoStovanje prava EU pri razlagi in uporabi
pogodb v EU. Razlaga doloc¢be evropskih pravnih predpisov in sprejema odlocitve glede pritoZb posameznikov
in posameznic in vprasanj nacionalnih sodis¢. Sodna praksa glede enakega placila se nanasa na skladnost po-
samicnih nacionalnih predpisov in na njih utemeljenih odlo¢bah nacionalnih sodiS¢ glede sporov posameznic
ali posameznikov ali skupin v povezavi z razlago 157. clena Pogodbe o delovanju Evropske unije.

V skladu z ustaljeno sodno prakso Sodisc¢a je treba za ugotovitev, ali delavci opravljajo enako delo ali delo
enake vrednosti, opredeliti, ali se za te delavce lahko Steje, da so v primerljivih okolis¢inah ob upostevanju
vrste dejavnikov, vklju¢no z naravo dela in usposabljanjem ter delovnimi pogoji. Sodisce je odlocilo, da v do-
locenih okolis¢inah nacelo enakega placila ni omejeno samo na okolis¢ine, v katerih moski in Zenske delajo
za istega delodajalca (8., 9. in 10. uvodna tocka direktive $t. 2006/54/ES).

3.2.1. Uveljavljanje v praksi

Evropska komisija je skladno s svojimi pristojnostmi tista, ki skrbi za uveljavljanje evropskih pravnih pred-
pisov, sprejema potrebne dokumente za njihovo izvedbo, bedi nad uveljavljanjem evropske zakonodaje in
predlaga spremembe zakonodaje. S sprejetimi dokumenti, kot so Strategija za enakost Zensk in moskih
2010-2015, Evropski pakt za enakost med spoloma, redna porocila Komisije o uveljavljanju nacela ena-
kega placila za enako delo ali delo enake vrednosti za moske in Zenske, tako z vidika pravnega poloZaja kot z
vidika odprave ugotovljenih razlik usmerja in podpira drzave ¢lanice pri uveljavljanju tega nacela. Dosledna
in ucinkovita uporaba obstojece evropske zakonodaje o enakem placilu je bistvena za zmanjSevanje pla¢ne
vrzeli, zato Komisija podpira drzave Clanice in druge udeleZene pri pravilni uveljavitvi in uporabi obstojecih
pravil v praksi. Pri tem gre za organizacije delodajalcev in delavcev tako na evropski kot nacionalni ravni. Za
to namenja tudi finan¢na sredstva.

! Prej$nji 119. ¢len Pogodbe ES iz leta 1957, nato 141. ¢len Amsterdamske pogodbe ES.



Strategija za enakost Zensk in moskih (2010-2015) predstavlja delovni program Komisije na podrocju
enakosti med spoloma za to Sestletno obdobje. Temelji na dvojnem pristopu posebnih pobud in vklju¢evanja
nacela enakosti spolov v vse politike in dejavnosti EU.
Sporocilo Evropske komisije z naslovom »Odprava razlike v placilu med Zenskami in moSkimi, ki ga je
Evropska komisija sprejela leta 2007, analizira vzroke za razliko v placilu med spoloma in predstavlja vrsto
ukrepov za resitev tega problema, med katere lahko Stejemo:

- zagotavljanje boljSega izvajanja obstojece zakonodaje,

- boj proti razliki v placilu kot sestavni del politik zaposlovanja drzav Clanic,

- spodbujanje enakega placila pri delodajalcih, posebno preko druzbene odgovornosti,

- podpora izmenjavi dobre prakse na ravni EU in vKkljucevanje socialnih partnerjev.

3.3. Ureditev v Sloveniji

V slovenski ustavi iz leta 1991 pravica do enakega placila ni posebej opredeljena, enake clovekove pravice
in temeljne svoboscine, ne glede na spol in enakost pred zakonom, pa opredeljuje 14. ¢len.

Z vstopom Slovenije v EU je bilo treba upostevati evropske pravne predpise, vklju¢no s pogodbami in di-
rektivami, ki se nana$ajo na enakost spolov in Se posebej na enako placilo za enako delo ali delo enake vre-
dnosti. Drzave c¢lanice EU so dolZzne uveljavljati evropsko zakonodajo in jo skladno s postopkom prenesti v
nacionalno zakonodajo.

Pravico do enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti Zensk in moskih je prvi¢ vletu 2002 uredil
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR, 2002), ki je v 133. ¢lenu (enako placilo Zensk in moskih) delodajalcu
nalagal dolznost izplacila enakega placila delavcem za enako delo in za delo enake vrednosti ne glede na
spol. Ta zakonska dolocba je bila v tesni povezavi s 6. ¢clenom istega zakona, ki je prepovedoval diskrimina-
cijo zaradi spola. V 2. odstavku 6. ¢lena je bilo dolo¢eno, da morajo biti »Zenskam in moskim zagotovljene
enake moznosti in enaka obravnava pri zaposlovanju, napredovanju, plac¢ah in drugih prejemkih iz delovne-
ga razmerja, ...«

V novem Zakonu o delovnih razmerjih iz leta 2013 (ZDR-1, 2013) je dolocba 133. ¢lena (enako placilo Zensk
in mosSkih) ostala nespremenjena, nekoliko se je spremenil le 6. Clen istega zakona, ki prepoveduje diskrimi-
nacijo in povracilne ukrepe. V 6. ¢lenu je:

- zapisana v 1. tocki obveza delodajalca, da zagotavlja enako obravnavo ne glede na spol in druge oko-
lis¢ine tako kandidatu pri zaposlovanju kot pri njem zaposlenem delavcu, pri ¢emer mora delodajalec
uposStevati ta zakon in predpise s podrocja uresnievanja nacela enakega obravnavanja ter enakih mo-
Znosti Zensk in moskih;

- 2.tocka se je spremenila tako, da mora delodajalec zagotavljati enako obravnavo glede na osebne okoli-
S¢ine iz 1. tocCke tega ¢lena kandidatu oz. delavcu zlasti pri »... napredovanju, placah in drugih prejemkih
iz delovnega razmerja, ... ».

Navedene spremembe so odraz leta 2002 in 2007 sprejetega Zakona o enakih mozZnostih Zensk in mo-
$kih (ZEMZM, 2002) ter Zakona o uresni¢evanju nac¢ela enakega obravnavanja ZUNEO-UPB1, 2007).

3.3.1. Uveljavljanje v praksi
Pravica do enakega placila Zensk in moskih je tako za zaposlene v Sloveniji pravno zagotovljena. Obveznost
za izpolnitev te pravice je na delodajalcu. Kaksno je pravno varstvo, kako lahko Zenska ali moski to pravico

uveljavljata?

Doloc¢ba 133. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1, 2013) doloca, da so doloc¢ila pogodbe o zaposlitvi,



kolektivne pogodbe oziroma sploSnega akta delodajalca, ki so v nasprotju s tem ¢lenom, neveljavna. Delavec
oziroma delavka lahko ob krsitvi pravice enakega placila za enako delo oziroma delo enake vrednosti zah-
tevata pravno varstvo in zaradi tega ne smeta biti odpuscena (90. ¢len) ali pa zatrjujeta neenako obravnavo
na podlagi spola (6. ¢len). Sama dolo¢ba 133. ¢lena nima kazenskih sankcij.

Za izvedbo dolocbe 133. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih, v skladu s katero je dolZnost delodajalca, da iz-
placa enako placilo za enako delo ali za delo enake vrednosti Zenskam in moskim, obstaja moznost sprozitve
sodnega spora ali sklicujoc se le na krsitev 133. ¢lena ali pa v povezavi z diskriminacijo na podlagi spola (6.
Clen). Ta vrsta spora se nanasa na denarno terjatev, mozno je neposredno sodno varstvo.

V Sloveniji Se ni bilo sodnega spora za krSitev 133. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih ali drugih pravnih
predpisov glede pravice do enakega placila za enako delo Zensk in moskih. Ne glede na to, da je dokazno
breme na delodajalcu, mora tisti, ki sprozi spor, dokazovati verjetnost, da je bila pravica do enakega placila
za enako delo ali za delo enake vrednosti dejansko krSena. Zbiranje podatkov o tem je oteZeno, saj podjetja
praviloma ne zbirajo in ne analizirajo podatkov o izplacilih po spolu v podjetju, pa tudi po delovnih mestih
ali sklopu enakovrednih delovnih mest ne. Zaradi varovanja osebnih podatkov zaposleni nimajo vpogleda
v place sodelavcev na istem delovnem mestu, podobnih delovnih mestih ali enakovrednih delovnih mestih,
zaradi Cesar je onemogocena primerjava izplacil. Brez analiti¢ne podlage za sproZitev spora je tezko zaceti
in voditi spor s popolnoma negotovim izidom. Glede na to, da je ta pravica eksplicitno dolo¢ena zadnjih de-
set let in glede na teZavnost dokazovanja njene krsitve je lazje razumljivo, da v Sloveniji ni sodnega spora za
krsitev 133. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih.

S podrocja enakega placila za enako delo obstaja odlocba ViSjega delovnega in socialnega sodisSca iz leta
2012 (VDSS, sklep Pdp 591/2012). Sodisce je v tej odlocbi odlocilo, da je delodajalec diskriminiral delavca,
ker mu je za enako delo izplaceval niZjo placo kot sodelavcem. Pri tem je pomembno, da je delavec upravicen
do placila za delo, ki ga dejansko opravlja, ne glede na to, na katero delovno mesto je formalno razporejen
oz. za katero ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi. Omenjena sodna odloc¢ba lahko pomeni lazje uveljavljanje
enakega placila za enako delo v primerjavi s sodelavci, lahko pa se uporablja tudi za ugotavljanje manjse
place Zenske od moskega, ko opravljata enako delo.

Podrocje enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti za moske in Zenske je Siroko, vzroki za raz-
like v placah Zensk in moskih pa kompleksni, pogosto soodvisni. Vzroki za pla¢no vrzel so tako neposredna
in posredna diskriminacija kot druzbeni in gospodarski dejavniki, kamor sodijo vertikalno in horizontal-
no segregiran trg dela, podcenjevanje dela Zensk, neenakost pri usklajevanju dela in druzine, tradicija in
stereotipi. Uveljavljanje nacela enakega placila za enako delo ne glede na spol zajema vec odlocCevalcev in
ravni odloCanja ter dogovarjanja; tako drzavnih organov, delodajalcev in njihovih zdruzenj kot zaposlenih
in reprezentativnih sindikatov. Potrebne pa so pobude in spodbude za sprejem tistih instrumentov, ki bodo
omogoCcili udejanjanje tega nacela v praksi. Ob odsotnosti bistvenih instrumentov uveljavljanja, je odsotnost
sodnih sporov s tega podrocja razumljiva.

4. PRIMERI DOBRIH PRAKS IZ DRZAV CLANIC EU

Ne glede na to, da drzave EU sprejemajo zakonodajo, ki delodajalcem predpisuje enako obravnavo Zensk in
moskih in ne glede na to, da ukrepe za odpravo razlik v plac¢ilu med spoloma sprejemajo tudi socialni par-
tnerji pri pogajanjih za kolektivne pogodbe, se v nekaterih drzavah EU Se vedno soocajo z velikimi razlikami
v placilih med moSkimi in Zenskami.

V nekaterih drzavah so ugotovili, da je potrebno z razli¢nimi ukrepi spodbujati podjetja da ukrepajo zoper raz-
like v placilu med spoloma, da ugotovijo vzroke za razlike v podjetju in da skusajo te razlike odpraviti. Nekatere
drzave tako uvajajo doloc¢ene ukrepe, instrumente in orodja, pri cemer so nekateri obvezni, drugi pa prosto-



voljni. Med ukrepi je na primer zaslediti razlicna orodja in programsko opremo za prepoznavanje dejavnikov,
ki povzrocajo razliko v placah med Zenskami in moskimi, nacine za zagotavljanje preglednosti placil Zensk in
moskih, podeljevanje oznak in certifikatov ipd. V nadaljevanju je predstavljeno nekaj primerov.

4.1. Svica: orodje Logib ter certifikat «equal salary«

Na Zveznem uradu za enakost spolov (Federal Office for Gender Equality) nudijo delodajalcem in delojemal-
cem informacije glede enakega placila, usposabljajo strokovnjake za to podrocje in nudijo orodja za testira-
nje enakega placila. Med drugim je Zvezni urad razvil statisti¢no orodje Logib, s katerim lahko uporabniki
sami preverijo in ocenijo, ali v podjetju spostujejo nacelu enakega placila med moskimi in Zenskami.

Orodje Logib je programski paket, ki je preprost za uporabo, uporabnikom so na voljo podrobna navodila in
odgovori na pogosto zastavljena vprasanja. Orodje, ki je primerno za podjetja z najmanj 50 zaposlenimi, je
mogoce prenesti brezplacno, za njegovo uporabo pa ni potrebno predhodno znanje statistike. V letu 2010 je
bilo preneseno priblizno 3700-krat; na voljo pa je v angleSkem, nemskem, francoskem in italijanskem jeziku
(Evropska komisija, 2013).

Podjetja, ki Zelijo uporabljati Logib, morajo imeti dostop do podatkov o placilih, kvalifikacijah in zapo-
slitvenem profilu zaposlenih. Ce razlike v pla¢ilu med spoloma niso takoj razvidne, je mogoce ob pomoci
svetovalcev in podpori Zveznega urada za enakost spolov opraviti tudi podrobnejSo analizo. Urad lahko
v tem primeru delodajalca poveZe z ustreznimi strokovnjaki (Federal Office for Gender Equality FOGE,
2013).

Podjetja se lahko potegujejo tudi za pridobitev certifikata »equal salary«. Prvi korak v procesu za pri-
dobitev certifikata je statisti¢na analiza podatkov o pla¢ah v podjetju. Ce je razlika med pla¢ami moskih in
Zensk manjSa od pet odstotkov, se postopek certificiranja nadaljuje s pregledom, pri katerem je poudarek
na strategiji upravljanja in kadrovskih procesov. Ce razlika med pla¢ami moskih in Zensk ni manjsa od pet
odstotkov, se priporoca, da druzba popravi svojo placno politiko in se za pridobitev certifikata poteguje
kasneje. Priporoca se, da pred oddajo vloge za pridobitev certifikata delodajalci uporabijo orodje Logib. Cer-
tifikat »equal salary« potrjuje, da podjetje zagotavlja enako placilo za Zenske in moSke, najvec¢ja dopustna
meja sploSne placne razlike med placilom moskih in Zensk, tako kot pri orodju Logib, pa znasa pet odstotkov
(Equal-salary, 2013).

Certifikat mora biti obnovljen vsaka tri leta. Ce certificirano podjetje ne obnovi certifikata pred iztekom
triletnega obdobja, izgubi pravico do uporabljanja oznake. Podjetje lahko izgubi oznako tudi, ¢e ne uposteva
priporocil iz revizijskih porocil. Certificiranje v zvezi z enakim placilom za Zenske in moske deluje le v oko-
lju popolnega medsebojnega zaupanja in popolne zaupnosti med strankami, ki sodelujejo. Vsi posamezni
podatki o placah, ki se uporabljajo za statisticno analizo, so anonimni. Od leta 2009 drzava preko Zveznega
urada za enakost med spoloma zagotavlja finan¢no podporo podjetjem in organizacijam, ki se vkljucijo v
proces certificiranj. Stroski certificiranja so sicer odvisni od velikosti podjetja, organizacijske strukture in
zahtevnosti pregleda. V Svici bi tako na primer za podjetje z do 100 zaposlenimi stroski certificiranja znasali
okoli 25.000 CHF. Ce ocena pokaZe, da je razlika v pla¢ilu med mogkimi in Zenskami vedja od pet odstotkov,
se podjetju zaracuna le prva faza (Equal-salary, 2013a).

Tisti delodajalci, ki so sodelovali v postopku certificiranja, pravijo, da gre za zelo uporabno orodje,
ki presega okvire podrocja placila v podjetju. Navajajo, da je zelo pomembno ugotoviti ozadje Stevilk in
upostevati Se nekatere druge vidike placnega sistema. V nekaterih podjetjih so se poglobili v podrobnosti
teh vprasanj in spoznali, da morajo izboljsati ve¢ vidikov, povezanih z upravljanjem c¢loveskih virov. Deloda-
jalci navajajo tudi, da so se njihovi partner;ji priceli Se bolj zavedati, da gre za delodajalce, ki pri upravljanju
svojih Cloveskih virov ravnajo eti¢no in skrbno. Nekateri navajajo, da prejemajo ve¢ ponudb kandidatov za
zaposlitev, ponudbe pa so boljse kakovosti, tako pri moskih kot pri Zenskah. Spet drugi opazajo povecanje



Stevila prosenj Zensk za zaposlitev za delovna mesta, kot so na primer delovno mesto varnostnik. Podjetja si
s pridobitvijo certifikata zagotovijo konkuren¢no prednost in profil, ki jim omogoca, da v svoje vrste priva-
bijo najboljSe kadre. Tudi zaposleni navajajo pozitivne izkusnje, kot na primer obcutek vecjega spostovanja
in pripadnosti podjetju (Equal-salary, 2013b).

4.2. Nemcija: orodje Logib-D ter certifikat »Logib-D gepriift«

Tudi v Nemciji so na Zveznem ministrstvu za druZinske zadeve, starejSe, Zenske in mlade (Bundesministeri-
um fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend) razvili spletno orodje Logib-D (Lohngleichheit im Betrieb Deut-
schland). Logib-D temelji na Svicarskem orodju Logib in omogoca podjetjem prepoznavati razlike v placilu
med spoloma v svoji placni strukturi ter odkrivati glavne razloge za obstojece razlike med placami moskih
in Zensk med zaposlenimi. Ceprav gre za prostovoljno orodje, si nemska vlada prizadeva prepricati podjetja,
da na ravni podjetja sprejemajo pozitivne ukrepe za odpravo vzrokov za razlike v placilu med spoloma in
pri¢nejo uveljavljati pobude za dosego enakosti spolov (Evropska komisija, 2013a).

Orodje Logib-D omogoca prepoznavanje dejavnikov, ki povzrocajo razliko v pla¢cah med Zenskami in mo-
skim v primerih, ko so znacilnosti zaposlitve enake za Zenske in moske. Znacilnosti zaposlitve vkljucujejo
bruto urno postavko, izobrazbo, Stevilo let zaposlitve in trajanje zaposlitve na trenutnem delovnem mestu.
Mogoce je izvesti tudi razsirjeno analizo profila delovnega mesta, denimo na podlagi spretnosti in znanj, po-
klicnih izkuSenj in izobrazbe, zahtev ali kompleksnosti dela. Pri tem se lahko upostevajo tudi poklicni status
in vodstvene odgovornosti (Evropska komisija, 2013a).

Logib-D vsebuje test, ki je preprost za uporabo in je na voljo kot spletno orodje. Delodajalec po vnosu po-
trebnih podatkov prejme anonimno porocilo, ki vsebuje analizo placne strukture ter podroben opis razlike
v placilu med Zenskami in moskimi, ugotovljene v podjetju. Ugotovljeno razliko v placilu je mogoce analizi-
rati na podlagi neprilagojene razlike v placilu med Zenskami in moskimi ter na podlagi prilagojene razlike
v placilu med Zenskami in mosSkimi tako, da so upostevana merila, kot na primer razli¢ne kvalifikacije. Pri-
lagojena razlika v placilu med Zenskami in moskimi je koristna, ker omogoca organizaciji oziroma podjetju
dolociti klju¢ne dejavnike, ki povzrocajo razliko v placilu med Zenskami in moskimi, denimo nezadostno
zastopanost Zensk na vodstvenih poloZajih (Evropska komisija, 2013a).

Kljucni element pri ukrepih za odpravo razlik v plac¢ilu med spoloma pa je svetovanje. IzkuSeni sveto-
valci lahko pripravijo podrobno porocilo in predlagajo ukrepe, ki jih je mogoce sprejeti za zmanjsa-
nje neenakosti med spoloma. Ministrstvo je prvim 200 podjetjem, ki so izrazila zanimanje za uporabo
orodja Logib-D, zagotovilo brezpla¢ne svetovalne storitve. To je prispevalo k oblikovanju strokovnega
znanja, ki podjetjem omogoca, da na podlagi porocila in priporocil svetovalca o tem, kako lahko od-
pravijo razlike v plac¢ilu med Zenskami in moskimi, analizirajo rezultate orodja Logib-D ter oblikujejo
reSitve za zmanjsanje razlike v placilu med Zenskami in moskimi. Navedeni rezultati so zaupni in niso
objavljeni. Podjetja, ki uporabijo to orodje in se udeleZzijo delavnice s svetovalcem, lahko prejmejo cer-
tifikat »Logib-D gepriift«.

Do leta 2011 je orodje Logib-D uporabilo okrog 500 podjetij, 94 podjetjem je bila zagotovljena svetovalna
podpora, 25 podjetjem pa je bil podeljen certifikat. Odzivi podjetij, ki so sodelovala na delavnicah, kazejo,
da so ta poskrbela za izboljSanje kadrovske politike, preoblikovanje pla¢nih sistemov in uvedbo ukrepov za
izboljSanje zastopanosti Zensk na bolje placanih delovnih mestih (Evropska komisija, 2013a).

Na Ministrstvu prav tako menijo, da je orodje Logib-D pomagalo opozoriti na razlike v placily, ki so posle-
dica nezadostne zastopanosti Zensk na visje kvalificiranih in vodstvenih delovnih mestih ter pomanjkanja
dela s krajSim delovnim ¢asom za ta delovna mesta. Po mnenju Ministrstva lahko orodje Logib-D pomaga
podjetjem primerjalno analizirati kadrovsko in pla¢no politiko. Prav tako enakost pozitivno vpliva na mo-
tivacijo zaposlenih, njihovo zadovoljstvo na delovnem mestu, zvestobo podjetju in storilnost. Z uporabo



orodja si lahko podjetja izboljSajo svojo notranjo in zunanjo podobo ter zagotovijo konkurencno prednost
pri zaposlovanju najboljSih kadrov (Evropska komisija, 2013a).

4.3. Avstrija: porocilo o dohodkih

Tudi v Avstriji so leta 2011 uvedli razli¢ne ukrepe za odpravo razlik v plac¢ilu med Zenskami in moSkimi in
zagotavljanje preglednosti placnih sistemov. Tako je na primer namen porocil o dohodkih zagotovitev pre-
glednosti placil Zensk in moskih, ugotovitev, ali v podjetju obstaja razlika v placilu med spoloma, kot tudi, da
prispevajo k njeni odpravi. Porocila temeljijo na poklicnih skupinah, ki so za vsako podjetje dolo¢ene v ko-
lektivnih pogodbah. Glede na to, da je v kolektivne pogodbe vkljuc¢enih okrog 90 odstotkov vseh zaposlenih,
je mogoce ta pristop uporabiti pri vecini podjetij. V primerih, ko ni veljavne kolektivne pogodbe, pa mora
porocilo o dohodkih zajemati ravni pla¢il, dolo¢ene v pla¢ni strukturi podjetja. Ce pla¢ne strukture ni, mora
delodajalec dolociti poklicne skupine v podjetju (Evropska komisija, 2013b).

Ministrstvo za Zenske zadeve v sodelovanju s socialnimi partnerji in varuhom za vprasanja enakosti zago-
tavlja podjetjem pri pripravi porocil podporo, ki je namenjena krepitvi njihove ozavescenosti in usposoblje-
nosti. Viri, ki so na voljo, vkljuCujejo priroc¢nik, ki opisuje, kako je treba pripraviti porocilo o dohodkih in iz-
racunati podatke, prospekt, smernice za svete delavcev in informativne seminarje za delodajalce (Evropska
komisija, 2013b).

Porocila morajo vkljucevati te informacije (Evropska komisija, 2013b):
¢ visino placila Zensk in moskih v vsaki poklicni skupini;
¢ povprecni dohodek? ali mediano dohodka® Zensk in moskih po poklicni skupini in visini placila;
¢ vse vrste placila (dodatki, nagrade, nadure, prejemki v naravi ipd.);
¢ zaposlenost s skrajSanim delovnim ¢asom in zaposlenost za obdobje, krajSe od celega leta, izraZeni v
ekvivalentu polnega delovnega casa.

Porocilo je treba posredovati svetu delavcev. V podjetjih, kjer sveta delavcev ni organiziranega, mora biti po-
rocilo dano na razpolago vsem zaposlenim. Po zakonu o enakem obravnavanju morajo delodajalci z ve¢ kot
1000 zaposlenimi od leta 2011 predloziti porocilo o dohodkih vsaki dve leti. Leta 2012 je ta doloc¢ba zacela
veljati za podjetja z vec¢ kot 500 zaposlenimi, leta 2013 za podjetja z 250 zaposlenimi, leta 2014 pa bo zacela
veljati za podjetja s 150 zaposlenimi (Evropska komisija, 2013c).

4.4. Finska: nacrt enakosti in pla¢na raziskava

V skladu z zakonom o enakosti med Zenskami in moskimi, ki je zacel veljati 1. junija 2005, mora delodajalec,
ki zaposluje najmanj 30 delavcev, pripraviti nacrt enakosti med spoloma. Ta nacrt delodajalec pripravi v
sodelovanju z zaposlenimi, ¢e nacrta ne pripravi, pa je lahko sankcioniran. Namen nacrtov o enakosti med
spoloma je spodbujanje enakosti v placilu in drugih pogojih zaposlitve (Eurofound, 2013).

Pri pripravi nacrta je priporocljivo imenovanje posebne delovne skupine, ki prevzame odgovornost za or-
ganizacijo in izvajanje razli¢nih faz, ki se nanasajo na proces nacértovanja enakosti (Studije, komuniciranje,
spremljanje, ocenjevanje itd.), ter sluzi tudi kot orodje za sodelovanje med delodajalcem in zaposlenimi.
Prav tako je za lazje nacrtovanje priporocljivo usposabljanje zaposlenih glede vprasanj enakosti. Potrebno
se je tudi dogovoriti, ali se na primer lahko ¢lani delovne skupine udelezujejo sestankov med delovnim ca-
som. Seveda se je treba zavedati, da spodbujanje enakosti zahteva ¢as in tudi druge vire. Nacrt se pripravi
v sodelovanju s predstavniki zaposlenih. Lahko se pripravi kot samostojen nacrt ali pa je vklju¢en v naért
usposabljanja zaposlenih ali v akcijski nacrt za zdravje in varnost pri delu (The Ombudsman for Equality,

2 Vsota vseh dohodkov posamezne skupine, deljena s Stevilom zaposlenih.
3 Steviléna vrednost, dolo¢ena kot srednja vrednost zaporedja vrednosti, razvr$¢enih od najniZje do najvisje.



2013). Iz $tudij, Ki jih je varuh enakosti izvedel v letih 2003 in 2005, pa je sicer razvidno, da samo-
stojni nacrti o enakosti spolov zajemajo ve¢ konkretnih ukrepov za spodbujanje enakosti (The Om-
budsman for Equality, 2013a).

Minimalne vsebine nacrta za enakost med spoloma so predpisane z zakonom. Nacrt naj bi bil sestavljen iz
teh delov (The Ombudsman for Equality, 2013a):

- ugotavljanje stanja enakosti spolov na delovnem mestu,

- ukrepi, predvideni za uvedbo ali izvajanje, ter

- pregled doseZenih rezultatov.

Nacrt enakosti med spoloma naj bi v prvi vrsti spodbujal enakost v placilu in drugih pogojih zaposlitve z vi-
dika vsakega posameznega delovnega mesta, trenutnega poloZzaja in okolis¢in. Za nacrtovanje enakosti med
spoloma je potrebno pripraviti oceno stanja enakosti med spoloma na delovnem mestu. Ocena naj vsebuje
podatke o zaposlitvah Zensk in moskih na razli¢nih delovnih mestih, razmerju med delovnimi mesti, placilu
na teh delovnih mestih in razlikah med njimi. Ti podatki sestavljajo raziskavo o placah, ki je od 1. junija
2005 obvezen del nacrta enakosti med spoloma. Namen raziskave o placah je zagotovitev, da ne prihaja do
neupravicenih razlik v placah med moskimi in Zenskami na delovnem mestu (The Ombudsman for Equality,
2013b).

Placilo pa ni edino vpraSanje, ki ga je treba preuciti v oceni stanja enakosti spolov. Ocena lahko obravna-
va tudi vprasanja, kot so postopki zaposlovanja, delitev dela med spoloma, napredovanje, delovni pogoji,
usposabljanje kadrov, sodelovanje v delovnih skupinah, moZznosti za usklajevanje poklicnega in druzinskega
zZivljenja, pojavljanje spolnega nadlegovanja ipd. Ocena stanja kot podlaga za proces na¢rtovanja mora zaje-
mati vse zaposlene pri delodajalcu. Na podlagi te ocene se mora delodajalec v sodelovanju z zaposlenimi od-
lociti, katere ukrepe bi bilo potrebno uvesti in izvajati v prihodnjem obdobju z namenom spodbujanja ena-
kosti med spoloma. Ukrepi, ki so vklju¢eni v nacrt, morajo biti konkretni in realni, prav tako je pomembno,
da je njihovo izvajanje mogoce spremljati. Priporocljivo je, da se dolo¢i rok za izvedbo ukrepov in odgovorne
osebe oziroma organizacije. Tudi ukrepi morajo zadevati vse zaposlene pri delodajalcu (The Ombudsman
for Equality, 2013c).

Nacrt mora vsebovati pregled izvajanja in rezultate nacrta za preteklo leto, s katerimi se preverja, ali so
bili sprejeti ukrepi dovolj uc¢inkoviti in kak$ni so razlogi za nedoseganje rezultatov, Ce je tako. Prav tako
pregled sluzi kot osnova za naslednji nacrt, torej kot temelj in izhodiS¢e za odloCanje o novih ciljih in
ukrepih. Oblikovanje povsem novega nacrta za enakost med spoloma vsako leto ni potrebno, saj gre za
stalen proces, kjer se nacrt letno posodablja na podlagi doseZenih rezultatov in ocen (The Ombudsman
for Equality, 2013c).

V skladu z zakonom je treba nacrte enakosti med spoloma posodabljati vsako leto, ¢e za dolo¢ena delovna
mesta nacrti niso izdelani, se lahko odmeri kazen. Medtem ko se nacrt enakosti spolov pripravlja vsako leto,
pa se lahko ocena enakosti in placne ankete kot del nacrta pripravijo enkrat na tri leta, ¢e je tako dogovor-
jeno na lokalni ravni. Od leta 1998 so najboljsi nacrti za enakost med spoloma na Finskem nagrajeni od
ministra za enakost in varuha za enakost (The Ombudsman for Equality, 2013c).

Na Finskem obstaja veliko primerov dobrih praks podjetij, ki sprejemajo nacrte za enakost med spoloma.
Taks$no je na primer podjetje za predelavo hrane Cloetta Fazer Suklaa z juga Finske. V podjetju so obrav-
navali vprasanje razlik v plac¢ilu med spoloma na zelo pragmati¢en nacin. Zenske so v druzbi zasluZile
manj kot njihovi moski kolegi, saj se je njihovo delo Stelo za laZje. V druZbi so razlikovali med tako ime-
novanimi »Zenskimi« in »moskimi« stroji. V podjetju so problem resili z usposabljanjem vseh delavcev za
delo na vseh vrstah strojev. Place so se Zenskam povecale, ko so se usposobile za delo na drugem stroju
(Eurofound, 2010).



4.5. Svedska: analiza razlik med plaé¢ami pri Zenskah in moskih ter metoda »pilotne
analize placil«

Svedski zakon o diskriminaciji iz leta 2008 zahteva od delodajalcev s 25 in ve¢ zaposlenimi, da vsaka tri leta
analizirajo razlike v placilu med Zenskami in moskimi. Namen analize je odkriti, popraviti in prepre-
Citi krivi¢ne razlike med spoloma pri placilu in drugih pogojih zaposlovanja. Raziskava o placah in nacrt
enakega placila sta del nacrta enakosti akcijskega nacrta za enako placilo, ki vsebuje potrebne prilagoditve
placil in druge ukrepe, ki prinasajo enako placilo za delo enake vrednosti in ki ga morajo delodajalci z vec
kot 25 zaposlenimi prav tako pripraviti na tri leta. Sodelovanje sindikatov pri analizi in pri oblikovanju ak-
cijskega nacrta enakega placila je predvideno z zakonom (Evropska komisija, 2013d).

Na Svedskem varuh za enakost omogo¢a tudi posebna orodja, ki lahko pomagajo pri vzpostavitvi spolno
nevtralnih sistemov za vrednotenje dela, placnega sistema ipd. TakSno orodje je »Pilotna analiza placil«
(Analize Ionelots), ki je po mnenju varuha preprost nacin ocenjevanja delovnih zahtev pri raziskavi o placah.
Metoda, ki jo je ustvarila takratna Svedska vladna agencija, znana kot varuh ¢lovekovih pravic proti etni¢ni
diskriminaciji (zdaj varuh za enakost), je bila dokonc¢ana leta 2000. Od takrat je bila uporabljena tako v
zasebnem kot v javnem sektorju na Svedskem, pri ¢emer je bil sistem veckrat prilagojen in se stalno poso-
dablja.

V raziskavi o placah je pomembno, da se lahko ocenijo delovna mesta, ki so enakovredna, pilotna analiza
placil pa je metoda, ki to omogoca. Metoda temelji na glavnih podrocjih kot so: znanja, spretnosti, odgo-
vornosti, trud in delovni pogoji. Vse to so kljucni vidiki ocenjevanja, katera delovna mesta so enakovredna.
Delo enake vrednosti je namre¢ definirano kot delovna mesta, ki se obravnavajo kot enaka, ker zaposlenim
nalagajo enake zahteve za delavca v smislu znanja in spretnosti, odgovornosti, truda in delovnih pogojev
(Includegender.org, 2013).

Metoda se lahko uporablja tudi kot podlaga za dolocitev individualnih pla¢. Sporazumi o placah dolocajo,
da je placa zaposlenega doloCena na podlagi delovnih zahtev in tudi dosezkov in rezultatov posameznika.
Z analizo zahtev delovnega mesta je doloCena vsebina dela, s tem pa je ustvarjena tudi ustrezna podlaga za
oceno individualne uspesnosti (Includegender.org, 2013).

4.6. Portugalska: prevrednotenje dela za spodbujanje enakosti med spoloma

Na Portugalskem je Komisija za enakost pri delu in zaposlovanju (Commission for Equality in Labour and
Employment) med letoma 2005 in 2008 v sodelovanju z drugimi ustanovami razvila pobudo prevrednote-
nja dela za spodbujanje enakosti med spoloma (Revalue Work to Promote Gender Equality Initiative). Pri
projektu so delovna mesta, na katerih prevladujejo moski oziroma Zenske, ovrednotili in primerjali ter tako
dolodcili, ali je razlika v plac¢ilu med Zenskami in moSkimi posledica nepravi¢nega vrednotenja dela Zensk
in diskriminacije. Cilj je bil razviti in preizkusiti metodo vrednotenja dela, ki bo spolno nepristranska. Leta
2008 je bil razvit tudi vodnik za spolno nepristransko ocenjevanje zaposlitve. Vodnik je bil zasnovan za
podporo organizacijam, ki Zelijo izvesti postopek prevrednotenja dela, ki bo prispeval k vecji objektivnosti
pri upravljanju ¢loveskih virov in procesov organizacije dela ter spodbujal enakost placil med moskimi in
Zenskami (Unece, 2012).

Dokument je sestavljen iz dveh glavnih delov. V prvem delu je v kontekst postavljen proces vzpostavitve
metodologije za ocenjevanje vrednosti dela, ki ne bo temeljila na razlikovanju med spoloma, predstavljeno
je ozadje z namenom ponazoritve razvoja tovrstne metodologije, njenih posebnosti in uporabnosti. Temu
sledi Se kratek opis znacilnosti sektorja strezbe jedi in toCenja pija¢, v katerem je bila razvita metodologija
prevrednotenja dela za spodbujanje enakosti. Drugi del se nanasa na sam proces vzpostavitve metodologije
vrednotenja in opisuje vsako stopnjo od vzpostavitve delovne skupine za tockovanje in ocenjevanje delov-
nih mest, ki so obravnavana, naprej (Cite, 2008).



Namen metode ocenjevanja je s pomocjo uporabe nabora skupnih meril, znacilnosti razli¢nih delovnih mest
v podjetju, organizaciji ali v dejavnosti dolociti njihovo relativno vrednost. S pomoc¢jo te metode se lahko
oceni, ali so Zenska in moska delovna mesta enake vrednosti placana enako (Cite, 2008).

Metoda ocenjevanja zajema (Cite, 2008):

- vzpostavitev delovne skupine ali odbora, odgovornega za celoten proces;

- izbiro delovnih mest, ki se bodo ocenjevala;

- dolocitev dejavnikov, ki se bodo uporabljali v metodi ocenjevanja vrednosti dela, pri cemer najveckrat
metode ocenjevanja upostevajo te Stiri dejavnike: znanje, trud, odgovornost in delovne pogoje;

- dolocitev poddejavnikov (dejavniku spretnosti lahko na primer dolo¢imo te poddejavnike: znanje tujih
jezikov, sposobnost komuniciranja, kreativnost, poznavanje informacijske in komunikacijske tehnolo-
gije ipd.);

- zbiranje informacij o delovnih mestih, ki se ocenjujejo, pri cemer je bilo ugotovljeno, da so za metodo-
logijo, s katero ocenjujemo vrednost dela glede na spol, najbolj primerni vprasalniki;

- dolocitev vrednosti delovnih mest s ponderiranjem dejavnikov in poddejavnikov oziroma z dolocitvijo
njihove relativne pomembnosti z dodelitvijo tock za vsako od njih;

- prenos rezultatov, pridobljenih v raziskavi, na lestvico z opredelitvijo intervalov tock, s katero delovna
mesta s podobnimi rezultati zdruZimo v razrede in na ta nacin pridemo do zakljuckov o primerljivosti
razli¢nih delovnih mest glede njihove vrednosti.

Zaradi zapletenosti postopka so si prizadevali, da bi bil vodnik ¢im bolj enostaven za uporabnike. Na koncu
vsakega poglavja je zato vkljucen kontrolni seznam najpomembnejsih tock vsake stopnje. K temu dokumen-
tu so bila priloZena tudi orodja za zbiranje podatkov, na katerih temelji metodologija vrednotenja, in sicer
vprasalnik glede vrednotenja dela ter lestvica dejavnikov in poddejavnikov (Cite, 2008).

Ceprav je bil priro¢nik prvotno razvit za dejavnost strezbe jedi in to¢enja pija¢, je lahko z nekaterimi prila-
goditvami uporaben v drugih dejavnostih in podjetjih (Cite, 2008).

4.7. Luksemburg: program pozitivnih ukrepov za podjetja iz zasebnega sektorja

Ministrstvo za enake moznosti skusa s programom pozitivnega ukrepanja (Positive action within private
sector companies) povecati ozavescenost zasebnega sektorja glede enakosti spolov. Podjetje, ki Zeli sodelo-
vati v programu pozitivnih ukrepov, mora zagotoviti akcijski nacrt, ki obravnava ta vprasanja (Institute for
the equality of women and men, 2013):

- enako obravnavanje Zensk in moskih, vklju¢no s postopki zaposlovanja, enakega placila, korporacijske
kulture, poklicnega usposabljanja in ukrepi proti spolnim in moralnim nadlegovanjem na delovnem
mestu;

- enakost spolov pri odlo¢anju, vklju¢no z organizacijo dela, enako podporo pri razvoju kariere za Zenske
in moske, ter

- enakost spolov pri usklajevanju poklicnega in zasebnega Zivljenja, vklju¢no s prilagodljivim delovnim
¢asom, podporo pri ponovni vkljuéitvi v delo in nac¢rtovanjem kariere pri prekinitvah karierne poti.

Program je namenjen podjetjem vseh velikosti v zasebnem sektorju. Ministrstvo za enake moZnosti pod-
jetjem ponuja svetovanje in finan¢no podporo pri izvajanju pobude. Vsako podjetje, ki je pripravljeno so-
delovati v programu, mora z vlado podpisati sporazum. V pripravljalni fazi se vzpostavi delovna skupina
(vkljucno s predstavniki podjetja, ministrstva za enake moZnosti in zunanjega strokovnjaka). Podjetje se
mora tudi strinjati, da se bo pri njih izvedel pregled, ki je za podjetje brezplacen (Institute for the equality
of women and men, 2013).

Nato se podjetje lahko loti naslednjih faz programa (Institute for the equality of women and men, 2013):
- analiza obstojecCega stanja v podjetju poteka s pomocjo brezpla¢ne programske opreme, ki jo zagotavlja



ministrstvo in ki je bila zasnovana posebej za naslavljanje obstojece razlike v placilu med spoloma z
uporabo placne lestvice. Ta analiza pokaZe morebitne razlike v placilu med spoloma v podjetju;

- predstavitev rezultatov analize, ki jo napiSe zunanji izvedenec, ki ni v niCemer povezan s podjetjem.

- Delovna skupina nato pripravi nac¢rt ukrepov, vklju¢no z vrsto ukrepov, ki so namenjeni izboljSanju
enakosti spolov na delovnem mestu. Ko je kon¢an postopek pregleda v podjetju, sledi izvedbena faza.
Na tej toCki podjetje z ministrstvom podpisSe sporazum.

- Vrednotenje in faza spremljanja je zadnja faza v procesu. Ta obi¢ajno poteka dve leti po tem, ko se je
podjetje vkljucilo v program. V tej fazi se lahko izvedejo spremembe.

Pri tem je pomembno, da se vodstvo in delovna skupina zavezejo k reSevanju vprasanj glede enakosti med
spoloma ter da ljudje, ki sodelujejo v delovni skupini, tem vprasanjem posvetijo dovolj ¢asa (Institute for the
equality of women and men, 2013).

Pri izvajanju pozitivnih ukrepov sodeluje vedno vec podjetij, kar kaZe, da je pobuda uspesna. Podjetja pri-
Cenjajo izvajati programe, ki pripomorejo k boljSemu usklajevanju poklicnega in druzinskega Zivljenja ter
k zmanj$anju razlik v placilu med spoloma. Dejavnosti mrezenja in izmenjave izkuSenj, ki so se pojavile v
podjetjih zaradi njihove vkljucitve v pozitivno ukrepanje, so prav tako pomembni dejavniki za uspeh pobude
(Institute for the equality of women and men, 2013).

Dejstvo, da je ena izmed velikih bank Ze drugi¢ sodelovala v pobudi, poudarja pomen, ki ga imajo vprasanja
glede enakosti spolov za pozitivho podobo podjetja. Program zagotavlja dragocen prispevek in podatke, ki
vodstvom podjetij dajejo smernice za nadaljnje delo na podrocju enakosti med spoloma. Prav tako je sode-
lovanje v pobudi motivacija za zaposlene, da vidijo, da druzba resno jemlje vprasanja, povezana z enakostjo
spolov, ter da ministrstvo podpira enako placilo za moske in Zenske (Institute for the equality of women and
men, 2013).

V okviru projekta Ministrstva za enake moznosti z naslovom Pozitivno ukrepanje podjetij v zasebnem sek-
torju je bil na primer spodbujen in finan¢no podprt ukrep obveznega stalnega strokovnega usposabljanja

viv v

za vse delavce v podjetju Avisia. V tem luksemburskem podjetju za ¢iSCenje so obravnavali vprasanje ver-
tikalne segregacije. Podjetja za CiSCenje zaposlujejo predvsem Zenske, najete kot nekvalificirane delavke,
medtem ko so odgovorni poloZaji veCinoma v lasti moskih. Rezultat tega je, da Zensko osebje redko prejme
ugodnosti stalnih ukrepov usposabljanja. V odgovor je podjetje Avisia uvedlo Ze omenjeno obvezno stalno
strokovno usposabljanje za vse delavce in jim tako dalo mozZnost, da izboljSajo svoje kvalifikacije, ter s tem
spodbudilo strokovni razvoj Zenskega osebja. Podjetje je omogocilo sedmim zaposlenim sodelovanje v pro-
gramu Acticleanovo stalno usposabljanje za uspeh (Acticlean Continuous Training for Success), tako da so se
usposabljali za bodoce vodje ekip. Program je usmerjen v Zenske, tako da bi jih pripravili za bolj zahtevne

naloge, ki vkljucujejo vec¢jo odgovornost (Eurofound, 2010).
4.8. Nizozemska: Studijska skupina in orodja za preverjanje enakega placila

Konec leta 2005 je na Nizozemskem minister za socialne zadeve in zaposlovanje (Minister of Social Affairs
and Employment) vzpostavil Studijsko skupino z nazivom »Equal pay works!« da bi spodbujala ozavesce-
nost in sposStovanje pravne ureditve glede enakega placila za delo enake vrednosti ter enakega obravnavanja
v zvezi z delovnimi pogoji ne glede na spol, raso, delovni ¢as in vrsto pogodbe (Loonwijzer, 2007).

Studijska skupina si je v svojem delovnem nacrtu zastavila za cilj zmanjsati nepravi¢ne razlikev pla¢ilu med
moskimi in Zenskami, etni¢nimi skupinami, delavci, ki delajo z razli¢nim delovnim ¢asom in na podlagi raz-
licnih tipov sklenjenih pogodb (Loonwijzer, 2007).

Se zlasti je $tudijska skupina skusala osvetliti te teme (Loonwijzer, 2007):
- obstoj razlik v placilu in neenakosti placil med moskimi in Zenskami, etni¢nimi skupinami, delavci, ki



delajo z razlicnim delovnim ¢asom in na podlagi razli¢nih tipov sklenjenih pogodb;

- nagrajevanja in dejstva, da pravi¢ne in nepravicne razlike soobstajajo;

- razlike v placilu, ki izvirajo iz izkljucitve skupin zaposlenih iz kolektivnih pogodb, previsoke ali preniz-
ke primerjave in vrednotenja delovnih mest, dela s krajSim delovnim ¢asom, posebnih pogodb, diskri-
minacije;

- razlicne interesne skupine, ki lahko prispevajo k spodbujanju enakega placila, kamor uvrs¢amo posa-
mezne delodajalce in njihova zdruZenja, zaposlene in sindikate, kadrovike itn.

Med drugim je skupina razvila programe oziroma omogocila vecjo dostopnost razli¢nih testov, med njimi
Equal Pay Quick Scan. S pomocjo tega programa lahko podjetje analizira podatke o placah in tako ugoto-
vi ali je potrebna sprememba pla¢nega sistema v podjetju. Program je uporabil s strani inSpektorat za delo v
Casu preiskav v razli¢nih sektorjih konec leta 2005, poenostavljena razliica hitrega pregleda za posamezne
delodajalce pa je bila razvita v obdobju 2007-2008 (Pay&Benefits, 2012).

4.9. Zdruzeno kraljestvo: Razmisli, ukrepaj, porocaj (»Think, Act, Report«)

Vlada Zdruzenega kraljestva ugotavlja, da je vecja preglednost informacij o vprasanjih razlik v plac¢ilu med
spoloma najboljsi nacin za reSevanje tega problema. Prav tako ugotavlja, da z zavezujo¢imi ukrepi tezko
doseZe prave in trajne spremembe; te se lahko zgodijo le tako, da podjetja sama prevzamejo pobude za
spremembe. To je tudi razlog, da je vlada leta 2011 uvedla prostovoljni program Razmisli, ukrepaj, po-
rocaj (Think, Act, Report). Program podpira in spodbuja organizacije, da izboljSajo enakost med spoloma.
Njegov namen je spodbuditi podjetja, da razmislijo o svojih okoli$¢inah, sprejmejo ukrepe za spodbujanje
zaposlovanja, ohranitev zaposlitve in napredovanja nadarjenih Zensk in nato porocajo o napredku. Pro-
gram je namenjen predvsem srednjim in velikim podjetjem v zasebnem sektorju (Government Equalities
Office, 2012).

Gre za prostovoljno pobudo, saj se podjetja sama odlocajo, katere podatke bodo objavila in kako jih bodo
objavila. Vlada se namre(¢ zaveda, da so podjetja v razli¢nih poloZajih, mnogi od njih ne morejo ali ne Zelijo
objavljati podatkov o prav vseh okolisCinah. Podjetjem je sicer na voljo okvirni seznam podatkov oziroma
ukrepov, o katerih lahko porocajo (Government Equalities Office, 2012).

Po letu dni, odkar je vlada zacela pobudo, ugotavlja, da je vec¢ kot 10 odstotkov celotne delovne sile oziroma
veC kot milijon ljudi v ZdruZenem kraljestvu zaposlenih v srednje velikih in velikih podjetjih, ki v pobudi
sodelujejo. Ti podatki kazejo na to, kaj je mogoce doseci s prostovoljnimi ukrepi. Sodelujoca podjetja so
taksna, ki Sele zaCenjajo razmisljati o vprasanjih enakosti med spoloma, pa tudi taksna z Ze vzpostavljenimi
akcijskimi nacrti in mehanizmi za porocanje. Skupna tem podjetjem pa je Zelja, da bi povecevala transparen-
tnost vprasanj, povezanih z vpraSanji delovne sile, ter Sirila primere dobrih praks (Government Equalities
Office, 2012).

Vlada poziva vsa podjetja oziroma organizacije, ki se Se niso zavezale k programu, da se pridruzijo. Pro-
gram je namrec odlicen nacin, da podjetja oziroma organizacije dokazejo svojo zavezanost k enakosti spo-
lov svojim zaposlenim, dobaviteljem, delni¢arjem in strankam. Sodelovanje pri programu pripomore tudi k
povecanju ugleda podjetja, ki ukrepa zoper ovire za Zenske ter poroca o napredku. Prav tako sporocanje o
aktivnostih in ukrepih podjetja za podporo in spodbujanje zaposlenih Zensk pomaga podjetju postati pri-
vlacnejSe za zaposlitev, posledica Cesar je zaposlovanje in ohranjanje zaposlitev talentiranih Zensk. Objava
teh informacij posilja jasno sporocilo dobaviteljem, kupcem, investitorjem, delnicarjem in zaposlenim - tudi
bodoc¢im zaposlenim in bodoc¢im investitorjem - o zavezi podjetja, da se opira na talente vseh, tako moskih
kot Zensk (Government Equalities Office, 2012).

V okviru pobude so objavljeni tudi primeri razlicnih podjetij, ki so se pridruzila programu Razmisli, ukrepaj,
porocaj. V nadaljevanju je naveden eden izmed primerov.



V podjetju Tesco so prepricani, da so zavzeti zaposleni tisti, ki so motivirani in bolje razumejo klju¢na vprasa-
nja, ki zadevajo zaposlene. V Ze potekajocem procesu za vzpostavitev enakih moznosti v podjetju so nekateri
sodelavci izpostavili vprasanje enakega placila. V podjetju so se odlocili, da raziScejo, ali na tem podrocju ob-
staja problem, ki bi ga bilo potrebno resiti. Zato so naredili primerjavo pla¢ med vsemi zaposlenimi v podjetju.
Nato so podrobneje proucili podatke, da bi identificirali dejavnike, ki vplivajo na razlike v placah. Analiza je
pokazala, da imajo Zenske poslovodje trgovin v povprecju 16 odstotkov niZje place kot moski poslovodje. Ko
pa so bili rezultati analizirani glede na razli¢ne kategorije trgovin (obstaja pet kategorij trgovin, ki temeljijo na
velikosti trgovin), je bila slika popolnoma drugacna. V nekaterih kategorijah trgovin so prejemale Zenske po-
slovodje v povprecju visje placilo kot moski in v nekaterih obratno. Tako je bilo ugotovljeno, da je bil razlog za
razlike v tem, da so bili bolje placani poslovodje v vecjih trgovinah najbolj izkusSeni, s povpre¢no delovno dobo
20 let, medtem ko je povprecna delovna doba Zenskih poslovodij znasala okoli 5 let. Tako je bilo ugotovljeno,
da vloge ne igra samo placilo, ampak trajanje delovnega razmerja (Government Equalities Office, 2012a).

V podjetju Tesco so na podlagi teh ugotovitev sprejeli ve¢ ukrepov za odpravo razlik v placilu med spoloma,
in sicer so med drugim (Government Equalities Office, 2012a):
- oblikovali mreZo za zagotavljanje razvoja spretnosti, mentorstva in mrezenja priloZnosti za vodilne
zenske;
- spremenili notranje procese, ki se uporabljajo pri zaposlovanju vodilnih, z namenom zagotoviti, da ne
temeljijo na razlikovanju med spoloma;
- priceli vsakoletno analizo razlik med spoloma, ki je nato objavljena v okviru porocila o druzbeni odgo-
vornosti podjetja.

5. ANALIZA PLACNE VRZELI

5.1. Placna vrzel

Pla¢na vrzel oziroma »Gender Pay Gap« je uradni kazalnik, ki prikazuje razlike v placah med spoloma in
je izracunana na podlagi podatkov iz Raziskovanja o strukturi place (Structure of Earnings Survey — SES), ki
se izvaja v vseh drzavah Clanicah EU. Pla¢na vrzel se nanasa na relativno razliko v povprec¢nih bruto urnih
placilih Zensk in moskih in se izracunava kot razlika bruto place za placano uro med moskimi in Zenskami.

Na ravni EU se kot kazalnik placne vrzeli uporablja tako imenovana neprilagojena pla¢na vrzel*, ki pred-
stavlja harmoniziran vir razlik v pla¢cah med spoloma. Neprilagojena pla¢na vrzel je podana z razliko med
povprecno bruto urno postavko zaposlenih moskih in zaposlenih Zensk kot deleZ od povprec¢ne bruto urne
postavke zaposlenih moskih.

5.2. Merjenje placne vrzeli - metodologija

Placno vrzel od leta 2006 letno izra¢unava Evropski statisti¢ni sistem v skladu s tremi klju¢nimi smernicami
(Eurostat, 2013):

- je neprilagojena in tako ni popravljena v skladu z nacionalnimi razlikami v posameznih merljivih zna-
Cilnostih zaposlenih moskih in Zensk, ki bi lahko pojasnili del razlike v placilih - s tem daje splo$no sliko
neenakosti na trgu dela;

- je izraCunana na podlagi bruto urnih placil z namenom izlocitve razlik med drzavami ¢lanicami EU, ki
se nanasajo na delovni Cas, ki je krajsi od polnega;

- temelji na v EU harmoniziranem viru, torej na raziskovanju o strukturi place (SES).

4 Oziroma »Unadjusted Gender Pay Gap«, kar pomeni, da ni popravljena v skladu z nacionalnimi razlikami v posameznih merljivih zna-
Cilnostih zaposlenih Zensk in moskih, ki bi lahko pojasnile del razlike v plac¢ilih, ter daje splosno sliko neenakosti spolov na trgu dela.



Tako je neprilagojena pla¢na vrzel izracunana:
- odleta 2006 se kot merilo in referenca (»benchmark«) uporablja raziskovanje o strukturi place (SES);
ki je raziskava opravljena na Stiri leta®
- zuporabo nacionalnih ocen, ki temeljijo na nacionalnih virih in jih drZave ¢lanice zagotavljajo v vimesnem ob-
dobju med stiriletnimi raziskavami SES (od leta 2007 ob tem, da je zagotovljena ista pokritost kot pri SES).

Poleg navedenega so pri izracunu neprilagojene placne vrzeli upoStevana samo nadomestila place, ki so pla-
¢ana 100-odstotno. Tako so v placilo vklju¢ene placane nadure, bonusi (nagrade) in redni dodatki, izplacani
v vsakem obdobiju, placila za obdobja odsotnosti z dela in zaustavitev del, ki jih v celoti placuje delodajalec.
Izkljucene pa so periodi¢ne nagrade oziroma bonusi in dodatki, ki niso izplacani redno (trinajsta placa, re-
gres za letni dopust), placila za obdobja odsotnosti, ki jih placa delodajalec po zmanjsani stopnji, placila v
naravi itd. (Eurostat, 2013).

Podatki se zbirajo le za poslovne subjekte, ki imajo 10 in ve¢ zaposlenih, in za dejavnosti B-S, brez O (iz-
kljuceno je kmetijstvo, ribiStvo, javna uprava, zasebna gospodinjstva z zaposlenim hiSnim osebjem in ekste-
ritorialne organizacije) po standardni klasifikaciji dejavnosti iz leta 2008 (SKD 2008, Nace rev.2). Zajeti pa
so sicer vsi zaposleni, ne glede na starost in Stevilo delovnih ur (vkljuceni so tudi zaposleni, ki delajo krajsi
delovni ¢as od polnega) (Eurostat, 2013).

5.3. Plac¢na vrzel v EU in Sloveniji

5.3.1. Plac¢na vrzelv EU

Vletu 2011 je po podatkih Evropskega statisticnega urada (Eurostat) plac¢na vrzel v EU-27 znasSala 16,2 od-
stotka, kar pomeni, da so Zenske v EU na uro v povprecju zasluzile 16,2 odstotka manj kot moski.

Kot prikazuje slika 1, so v placni vrzeli med drzavami ¢lanicam EU velike razlike. Najmanj$a plac¢na vrzel je
bila v letu 2011 v Sloveniji, in sicer 2,3 odstotka. Placno vrzel, manjso od 10 odstotkov, pa so v letu 2011
dosegale le Se tri drzave ¢lanice EU, in sicer Poljska (4,5 odstotka), Italija (5,8 odstotka) in Luksemburg (8,7
odstotka). Po drugi strani je bila najvecja razlika v pla¢ah med spoloma v Estoniji, kjer je pla¢na vrzel znasa-
la kar 27,3 odstotka. Razlike v placah po spolu, vecje od 20 odstotkov, pa so bile kar v Sestih drzavah ¢lanicah
EU, v Veliki Britaniji, Slovaski, Ceski, Nem¢iji, Avstriji in Estoniji.

Ukrepi za zmanjSevanje placne vrzeli se sprejemajo in izvajajo v vsaki drzavi samostojno, odvisno od sto-
pnje zavedanja te problematike in Zelje po zmanjsevanju neupravicene diskriminacije po spolu.

Slika 1: Neprilagojena pla¢na vrzel v drzavah EU v odstotkih za leti 2008 in 2011 (vkljuCene dejavnosti B-S, brez O)
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5V vmesnem obdobju (med dvema raziskavama SES) drZave ¢lanice zagotovijo letne podatke (raz¢lenjene po dejavnostih, starostnih

razredih itd.).



5.3.2. Placna vrzel v Sloveniji

V mnogih drZavah je spol pomembna determinanta dohodkov. Kot je prikazano na sliki 1, so v vseh drzavah
Clanicah EU povprecna bruto urna placila moskih visja od povprec¢nih bruto urnih placil Zensk. V Sloveniji
so sicer razlike med placami po spolu na nacionalni ravni majhne, vendar pa se z analizo na ravni dejavnosti,
poklicev ali delovnega mesta zelo povecajo.

Kot je prikazano v poglavju 5.2, se tudi za Slovenijo v vmesnem obdobju, med dvema raziskavama strukture
place - SES (Zavbi, 2013a), pripravijo podatki o razlikah v pla¢ah po spolu na letni ravni. Osnova za te izracu-
ne je po letu 2007 letno statisti¢no raziskovanje, imenovano strukturna statistika plac (Divjak, 2011). Poleg
tega slovenski statisti¢ni urad pripravi vsaka Stiri leta raziskovanje strukture place (SES) kot tudi posebne
preracune za Eurostat (Zavbi, 2013).

Zaradi razlicne metodologije spremljanja placne vrzeli in razli¢nih statisti¢nih raziskovanj se za Slovenijo za
isto leto pojavljajo razli¢ni podatki o pla¢ni vrzeli. Tako je znaSala pla¢na vrzel v letu 2010 po raziskovanju
strukture place 0,6 odstotka, kar pomeni, da so imele Zenske v Sloveniji v povprecju za 0,6 odstotka manjso
placo kot moski. Za isto leto je objavljen tudi podatek o neprilagojeni placni vrzeli, ki je po podatkih Euro-
stata znaSala 0,9 odstotka. Za isto leto pa je bil prav tako objavljen podatek iz letne strukturne statistike plac,
v skladu s katerim je placna vrzel znasala kar 3,7 odstotka. Tako velika nepojasnjena razlika med obema
podatkoma, ki prikazujeta skrajni vrednosti placne vrzeli (0,6 odstotka in 3,7 odstotka) za Slovenijo v tem
letu, vzbuja dvom o verodostojnosti teh podatkow.

Slika 2: Pla¢na vrzel v Sloveniji glede na razli¢na statisti¢na raziskovanja
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5.3.2.1. Povprecne bruto place v Sloveniji po spolu

Ob pregledu podatkov za Slovenijo na nacionalni ravni opazovalec dobi vtis, da so razlike med pla¢ami
moskih in Zensk relativno majhne. Pla¢na vrzel je po podatkih Evropskega statisti¢cnega urada v letu
2011 znasala 2,3 odstotka (gl. slika 1), kar je bilo najmanj med drzavami ¢lanicami EU, za katere so bili
podatki na voljo. Tudi drugi podatki na nacionalni ravni kazejo, da se Slovenija uvrs¢a v sam vrh EU po
enakosti plac.



Letno raziskovanje o strukturni statistiki pla¢ kaze, da so place zensk v letu 2012 zaostajale za pla¢cami mo-
skih za 5,1 odstotka (SURS, 2013). Tako so bile place Zensk v tem letu manjse od pla¢ moskih v povprecju za
84 EUR. Razlika v bruto placah po spolu pa se od leta 2009 povecuje (gl. slika 3).

Slika 3: Povprecne mesecne bruto place v Sloveniji po spolu (v EUR)
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Poudariti je treba, da so Zenske v Sloveniji v povprecju bolje izobrazene od moskih kolegov, placna vrzel pa
je najvecja, ko primerjamo place visoko izobraZenih. Zenske so tako z nedokon¢ano izobrazbo oziroma z
dokoncano osnovnoSolsko izobrazbo in v primeru konc¢ane srednjeSolske izobrazbe v letu 2011 zasluZile v
povprecju 143 EUR manj na mesec kot moski kolegi z enako izobrazbo. Najvecja razlika v placah med spo-
loma je ob dokoncani visjeSolske oziroma visokoSolski izobrazbi, saj so v tem primeru Zenske po podatkih
SURS zasluzile v povprecju kar 486 EUR manj na mesec kot moski kolegi z enako izobrazbo.

Pla¢na vrzel je tako po podatkih SURS v letu 2011 ob osnovnoSolski izobrazbi znaSala 13,6 odstotka, ob
srednjesolski izobrazbi 10,6 odstotka, in ob viSjeSolski oziroma visokosSolski izobrazbi kar 18,3 odstotka.

Slika 4: Povprecna bruto placa v Republiki Sloveniji po doseZeni izobrazbi in spolu (v EUR)
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5.3.2.2. Uvrs¢anje zaposlenih oseb v decile glede na visino neto place po spolu

Dohodek je pomemben dejavnik materialnega stanja in osebnega uspeha vsakega zaposlenega. Obstoj razlik
v dohodku Zensk in moskih pa kaze, kakSen je napredek v druzbi in kakSen je poloZaj Zensk na trgu dela.

Svetin in Lah (2011) sta opravila analizo,katere so znacilnosti zaposlenih, ki vplivajo na decil, v katerega se
uvrscajo glede na placo (spol, starost, izobrazba, kraj bivanja itd.). Med drugim sta proucevala, v kateri decil
se posamezna zaposlena oseba® v Sloveniji uvrsca glede na svojo neto placo in spol. Razvrscanje v decile
omogoca tudi mednarodno primerljivost podatkov.

Decili so bili doloceni tako, da so vse zaposlene v Sloveniji (priblizno 800.000) razdelili na 10-odstotne de-
leZe glede na velikost neto plac. V visje decile se uvrscajo tisti z visjimi platami, v niZje pa tisti z niZjimi. V
vsak decil se uvrsti 10 odstotkov zaposlenih, katerih place se gibljejo v mejah, ki jih dolo¢a posamezni decil.

Slika 5 prikazuje, da se je vecina Zensk po velikosti neto place uvrstila v prva dva decila, medtem ko se je
najvecji delez moskih uvrstil v sedmi decil. V Sloveniji se po velikosti neto place 54,7 odstotka zaposlenih
moskih uvrsca v zgornjo polovico, vec kot polovica Zensk (55,2 odstotka) pa v spodnjo polovico (Svetin, Lah,
2011).

Slika 5: Decili po spolu in velikosti neto plac¢ (v %)
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5.3.2.3. Placna vrzel po dejavnostih

Razlike med placami Zensk in moskih se v Sloveniji na ravni dejavnosti drasticno povecajo. Medtem ko je
placna vrzel v letu 2012 v skladu s strukturno statistiko plac¢ (SURS, 2013) v Sloveniji znasala 5,12 odstotka,
pa je v dejavnosti zdravstvo in socialno varstvo, kjer je najvecja razlika med bruto placami Zensk in mo-
skih, znasala kar 26,5 odstotkov. Tako so imele Zenske v tej dejavnosti v povprecju za 26,5 odstotkov manjso
placo kot v tej dejavnosti zaposleni moski. Za podoben odstotek so zaostajale place Zensk za placami moSkih
tudi v finan¢nih in zavarovalniskih dejavnostih (24,9 odstotka).

¢V raziskavo niso bili vkljuceni samozaposleni in pomagajoci druzinski ¢lani.



Bruto place Zensk pa so bile v letu 2012 v povprecju visje od bruto pla¢ moskih v dejavnosti gradbenistvo
(za 18,4 odstotka), v dejavnosti promet in skladiS¢enje (za 16,1 odstotka) in v dejavnosti oskrba z vodo,
odplakami in odpadki, saniranje okolja (za 14,8 odstotka).

Povprecne place so se v letu 2012 najmanj razlikovale v dejavnosti poslovanja z nepremic¢ninami, in sicer za
6,1 odstotka (oziroma 98 EUR) v korist moskih. Tudi v dejavnosti javne uprave in obrambe ter dejavnosti
obvezne socialne varnosti so place Zensk zaostajale za placami moskimi za 6,5 odstotka oziroma 121 EUR.

Slika 6 prikazuje placno vrzel v Sloveniji po dejavnostih za leti 2008 in 20117. Placna vrzel naj bi se po po-
datkih SURS v letu 2011 glede na leto 2008 v vecini dejavnosti zmanjsala, ne glede na to, da ni bilo sprejetih
nobenih konkretnih politi¢nih ukrepov ali ukrepov socialnih partnerjev za izboljSanje stanja na podrocju
placila za enako delo ali delo enake vrednosti ne glede na spol.

Slika 6: Placna vrzel po dejavnostih v Republiki Sloveniji v letih 2008 in 2011 (v %)

40,0

333

30,0
274

30,0

24.8

19,7

16,3 16,116,3
13,1 13,7 13,6
. 114

14,5 14,8 15,2
13,5 12.7

%0
L

10,0

0,0

B Rudarstvo
I Gostinstvo

P Izobrazevanje

-10,0

S Druge dejavnosti

v %
=~
. . 5]
SKD dejavnost - skupaj N
o
S
B=
=
E=

lov, gozdarstvo, ribi§tvo

o

C Predelovalne dejavnosti

L Poslovanje z nepremi¢ninami
Q Zdravstvo in socialno varstvo

-19.9

saniranje ki
obvezne socialne varnosti

K Finanéne in|zavarovalni§ke dejavnosti
Druge raznoyrstne poslovne dejavnosti

A Kmetijstvo i

-30,0

D Oskrba z elektri¢no energijo, plinom in paro

J Informacijske in komunikacijske dejavnosti

M Strokovne, znanstvene in tehni¢ne dejavnosti
O Dejavnost javne uprave in obrambe, dejavnost
R Kulturne, razvedrilne in rekreacijske dejavnosti

G Trgovina, vzdrzevanje in popravila motornih vozil

E Oskrba z vodo, ravnanje z odpl

®plagna vrzel 2008 (v %) M plaéna vrzel 2011 (v %)

VIR: SURS - SI - Stat podatkovni portal
5.3.2.4. Placna vrzel po skupinah poklicev

Tudi prikaz razlik v plac¢ah po skupinah poklicev in spolu kaZe podobno sliko. Ob pregledu vseh skupin po-
klicev namrec Zenske v povprecju zasluZzijo manj kot moski, zaposleni v teh poklicih.

Najvecje razlike med placami Zensk in moskih je zaslediti v poklicni skupini strokovnjaki in strokovnjaki-
nje. Strokovnjakinje zasluZijo kar 352 EUR na mesec manj kot moski strokovnjaki oziroma le 86 odstotkov
moske place. Podobno velja za skupino poklici za storitve, prodajalci in za skupino poklici za neindustrijski
nacin dela, kjer Zenske zasluzijo kar 238 EUR manj na mesec kot moski v enakem poklicu; place Zensk tako
dosegajo le 81 odstotkov place moskih pri poklicih za storitve, prodajalci in 80 odstotkov plate moskih v
skupini poklicev za neindustrijski nacin dela.

7V Casu nastanka priro¢nika podatki na ravni dejavnosti za leto 2012 Se niso bili na voljo.



[zjema znotraj poklicnih skupin je skupina uradniki, kjer je bila povpre¢na Zenska placa za 12 EUR oziroma
za 0,9 odstotka visja od povprecne moske place.

Slika 7: Placna vrzel v Sloveniji po skupinah poklicev (SKP - 08) za leti 2010 in 2011 (v %)
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5.3.2.5. Placna vrzel po delovnih mestih

Za Slovenijo je bilo o razlikah v pla¢ah po spolu na delovnem mestu opravljenih le malo raziskav. Naj-
pomembnejsa med njimi je raziskava o neenakosti po spolu v obdobju od 1993 do 2007 (Penner et al.,
2012).

Analiza je pokazala, da je od leta 1993 do 2007 prislo do precejSnjega povecanja razlik po spolu. Medtem ko
so moski v obdobju po osamosvojitvi (1993-1997) v povprecju in na ravni delovnega mesta zasluzili pribli-
zno 15 odstotkov vec kot Zenske, pa so v obdobju 2003-2007 v povprecju zasluzili kar za 23 odstotkov vec
kot Zenske in kar 18 odstotkov vec kot Zenske, ki so opravljale enako delo pri istem delodajalcu. V nasprotju
s sploSnim prepri¢anjem so podobno ugotovili tudi za javni sektor.

Slika 8 prikazuje, za koliko odstotkov so place moskih vecje od plac Zensk za posamezna proucevana obdo-
bja. Prikazana je primerjava plac Zensk in moskih v celotni populaciji, znotraj organizacije, znotraj poklicev
in znotraj poklicno-organizacijskih enot. Slika 8 prikazuje rezultate brez upoStevanja stopnje izobrazbe in
delovnih izkus$en;j.

Kot kaZejo rezultati raziskave so Zenske v obdobju 1993-1997 v celoti zasluZile priblizno 13 odstotkov manj
kot moski, razlika pa se je v obdobju 2003-2007 zmanjsala za dve odstotni tocki na 11 odstotkov. Treba pa
je opozoriti, da se je po drugi strani v opazovanem obdobju povecala razlika med placami moskih in Zensk
na ravni poklica in delovnega mesta (Penner et. al, 2012).

Rezultati so tako pokazali, da so Zenske v obdobju 2003-2007 v povprecju zasluzile 11,4 odstotka manj kot

moski, vendar pa kar 19,7 odstotka manj kot moski v istem podjetju, 17,7 odstotka manj kot moski v istem
poklicu in 15,0 odstotkov manj kot moski na enakem delovnem mestu.



Slika 8: Razlike v placah po spolu: za koliko odstotkov je placa moskih visja od place zensk v populaciji, v
podjetju, v poklicu in na delovnem mestu v razli¢nih ¢asovnih obdobjih
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Vir: Penner et. al.,, 2012

Slika 9 prikazuje rezultate analize ob upostevanju stopnje izobrazbe in delovnih izkusenj, ki kazejo, da se
razlike v placah po spolu v tem primeru Se povecajo. Tako so razlike med spoloma vecje, Ce se primerjajo
Zenske in moski, ki imajo podobno izobrazbo in izkusnje, kot Ce se primerjajo Zenske in moski na celotnem
trgu delovne sile. Ob upostevanju izobrazbe in izkusenj razlike skozi ¢as narascajo. Na ravni celotne popula-
cije so Zzenske v obdobju 1993-1997 zasluzile priblizno 16 odstotkov manj kot moski, v obdobju 2003-2007
pa kar 23 odstotkov manj. Na ravni delovnega mesta se je razlika v placah po spolu povecala s 15,1 odstotka
v prvem obdobju na 17,6 odstotka v zadnjem obdobju (gl. slika 9).

Ko so raziskovalci upostevali izobrazbo in delovne izkusnje, so bile v zacetnem obdobju razlike po spolu
veCje na ravni organizacij in poklicev kot na ravni celotne populacije, v zadnjem obdobju pa so vecje na
ravni celotnega trga delovne sile kot znotraj organizacij, poklicev in delovnih mest (Penner et. al, 2012).



Slika 9: Razlike v plac¢ah po spolu: za koliko odstotkov je placa moskih visja od place Zensk pri enaki izobraz-
bi in letih izkuSenj v populaciji, v podjetju, v poklicu in na delovnem mestu v razlicnih ¢asovnih obdobjih
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Analiza je tudi pokazala, da najvecji del razlik v placah nastaja, ko moski in Zenske, ki opravljajo enako delo
pri istem delodajalcu, prejemajo razlicno placilo, in da so pla¢ne razlike po spolu v Sloveniji manj posledica
razvrscanja v dobro placana podjetja in poklice kot zaradi drugih razlogov (Penner et. al, 2012).

Raziskovalci so podobne izracune opravili tudi za javni sektor, za katerega so rezultati pokazali precejsnje
razlike v placah med moskimi in Zenskami. Ob upostevanju izobrazbe in izkuSenj so Zenske v javnem sek-
torju v obdobju 2003-2007 zasluzile 24,1 odstotka manj kot mogki v celotnem javnem sektorju. Zenske, ki
opravljajo enako delo pri istem delodajalcu, pa so zasluzile 13,5 odstotka manj kot moski na tem delovnem
mestu. Tako so razlike na ravni populacije nekoliko vecje, kot velja za celoten trg delovne sile, vendar pa so
razlike na ravni delovnega mesta nekoliko manj$e pri zaposlenih v javnem sektorju.

V nasprotju s sploSnim prepricanjem so rezultati pokazali, da vecji del razlike v placah obstaja na ravni
delovnega mesta in da moski in Zenske zasluzijo razli¢no, ko opravljajo enako delo v isti organizaciji. Ta ugo-
tovitev velja za vsa obdobja, na vseh ravneh, ne glede na to, ali je bil upostevan vpliv izobrazbe in izkuSenj
ali ne. Raziskovalci so tudi ugotovili, da se v Sloveniji razvrscanje po poklicih (poklicna segregacija) ne kaze
kot glavni dejavnik neenakosti v placah po spolu; ta naj bi celo zakrivala razlike v plac¢ah po spolu na ravni
delovnega mesta (Penner et. al,, 2012).

Starejsa analiza razlik v placah po spolu (Kozmik Vodusek, 2001) je pokazala, da delodajalci obi¢ajno ne
uporabljajo razli¢nih kriterijev za dolo¢anje osnovnih plac¢ glede na spol, do razlik pa prihaja predvsem na
racun doloc¢anja stimulativnega dela place oziroma bonitet. Po rezultatih analiz prejemajo moski v povpre-
¢ju kar 46,9 odstotka vecji znesek stimulacije oziroma bonitet kot Zenske.

Druge Stevilne analize so pokazale, da so aktivnosti in dela, ki jih v glavnem opravljajo Zenske, ovrednotena
kot manj zahtevna in s tem tudi manj cenjena in pla¢ana. Ce podobna dela opravljajo moski, se status spre-
meni - delu se pripiSe visji status in placilo. Avtorji porocila o zaposlovanju v Evropi prav tako ugotavljajo,
da na vrzel v placah v drzavah EU najbolj vplivata spolna segregacija dejavnosti in poklicev ter nizje place v
feminiziranih dejavnostih in poklicih (Employment in Europe).



6. EMPIRICNA ANALIZA V PODJETJIH

V Sloveniji je zakonsko opredeljena prepoved vsakr$ne diskriminacije tako pri zaposlovanju kot pri placah.
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1, 2013) doloca, da je delodajalec dolzan za enako delo ali za delo enake
vrednosti izplacati enako placo ne glede na spol. Vsaka pogodba o zaposlitvi, podjetniska kolektivna pogod-
ba ali splo$ni akt delodajalca, ki bi bil v nasprotju s tem dolocilom, je neveljaven. To pa je tudi osnovni razlog,
zaradi katerega se predvideva, da ni razlik v placah po spolu na enakih delovnih mestih. Podatki na nacio-
nalni ravni kaZejo, da razlike v plac¢ah po spolu niso tako velike, se pa povecajo na ravni dejavnosti, ravni po-
klicev in ravni delovnih mest. Prav zaradi povecevanja razlik s prehodom na niZje ravni je bil glavni cilj tega
projekta proucitev, ali prihaja do razlik na ravni enakega delovnega mesta v izbranih slovenskih podjetjih.

6.1. Analiza na ravni podjetij

Pri pregledovanju statisticnih podatkov se je izkazalo, da podatkov o placilu za enako delo ali delo enake
vrednosti po spolu na ravni delovnega mesta oziroma vrsti del ali skupini delovnih mest ni na voljo, kot
tudi ne podatkov, ki bi prikazovali uresni¢evanje nacela enakega placila za delo enake vrednosti. Ze pri sami
razpravi o tem, katera delovna mesta oziroma vrsta del je primerljiva glede na izobrazbo, izku$nje, napore
in katera so tista delovna mesta, ki se lahko obravnavajo kot enako vrednotena, prihaja do velikih razhajan,;.

Z namenom ugotoviti, ali prihaja do razlik v placilu za enako delo ali delo enake vrednosti na ravni delov-
nega mesta, je bilo k sodelovanju pozvanih pet podjetij, tako iz zasebnega kot javnega sektorja. Pozitivno so
se odzvala tri podjetja, v dveh pa so sodelovanje odklonili. V analizo naj bi bil vklju¢en tako storitveni, indu-
strijski kot javni sektor. ProSnja za podatke je bila posredovana podjetjem iz dejavnosti elektroindustrije,
kemicne in gumarske industrije, trgovine, gostinstva in turizma ter zdravstva.

Na pobudo so se odzvala le druzbeno odgovorna podjetja, ki so izrazila interes za preucitev stanja znotraj
njihovega podjetja glede uresnicevanja enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti in so bila
pripravljena posredovati podatke. Tako so v raziskavo vkljucena tri podjetja iz dejavnosti elektroindustrije,
kemic¢ne in gumarske industrije ter dejavnosti trgovine.

Ne glede na to, da prihaja po statisticnih podatkih (SURS, 2013) do najvecjih razlik med placami moskih in
Zensk na ravni dejavnosti prav v dejavnosti zdravstva in socialnega varstva, pa javni zavod iz te dejavno-
sti ni bil pripravljen sodelovati v projektu in posredovati podatkov o placah na ravni delovnih mest po spolu.
V razgovoru je bilo navedeno, da razlik po spolu ni, da so place doloCene z zakonom in s kolektivno pogodbo,
da je vse urejeno in doloc¢eno, na posameznem delovnem mestu pa je zaposlenih premalo moskih, ker gre
za izrazito Zenski kolektiv. Do morebitnih razlik prihaja izklju¢no zaradi izobrazbe, izkusenj in pogojev dela.
Opozoriti pa velja, da v tem zavodu evidence ali analize placil po spolu ne obstajajo, kot tudi ne analize placil
po spolu na istem delovnem mestu.

Podjetje iz dejavnosti gostinstva, ki se je najprej pozitivno odzvalo, je kasneje v postopku pridobivanja
podatkov sodelovanje pri projektu zavrnilo. V podjetju so zatrdili, da »z vso odgovornostjo lahko izjavijo, da
pri dolocanju place kriterij ni spol osebe. Delovna mesta so uvrscena v tarifne razrede, kjer se upostevajo
zneski doloceni v kolektivni pogodbi za dejavnost gostinstva in turizma. V podjetju imajo poleg tega obliko-
van sistem plac¢nih razredov znotraj tarifnega razreda, kjer lahko zaposleni napreduje glede na zahtevnost
delovnih nalog, dodatnih znanj in veScin. Placa je torej vezana na delovno mesto in ne na to, kdo (moski ali
Zenska) delovno mesto opravlja.«

Tako nasa analiza vkljuCuje 2291 zaposlenih na 34 delovnih mestih, ki se uvrscajo v razli¢ne tarifne razre-
de®, s Cimer je omogocen prikaz razlik v placah po spolu tudi glede na dosezeno stopnjo izobrazbe. V razi-

8V Sloveniji so zaposleni razvr§ceni v razli¢ne tarifne razrede glede na zahtevnost dela in zahtevano stopnjo izobrazbe doloc¢eno v aktu

o0 sistematizaciji.



skavo je bilo vkljucenih 688 moskih in 1603 Zenske. Gre za majhen vzorec podjetij in delovnih mest, ki pa je
dodatno pripomogel k odgovoru na vprasanje, ali razlike po spolu na istem delovnem mestu obstajajo ali ne.

6.2. Podatkovna osnova

Osnova pri izboru delovnih mest, vkljucenih v raziskavo, je bila sistematizacija delovnih mest in razvrstitev
zahtevnosti del, iz katerih je bila razvidna zahtevnost dela za posamezno delovno mesto, opis del, potrebna
strokovna izobrazba, delovne izkusnje in morebitne druge zahteve in delovni pogoji. Pogoj za uvrstitev de-
lovnega mesta v analizo je bil tudi ta, da je na opazovanem delovnem mestu vsaj 10 odstotkov predstavnikov
nasprotnega spola.

Pri izboru delovnih mest so se upostevala delovna mesta, ki po sistematizaciji delovnih mest v podjetjih
pomenijo hkrati tudi poklice (npr. kuhar, natakar, prodajalec, zdravnik specialist, medicinska sestra itd.).
Izbrana delovna mesta so pomenila tudi karierno moZnost v istem poklicu oz. napredovanje zaradi daljSih
delovnih izkuSenj in dobrega dela (npr. prodajalec I, II, III, prodajalec specialist). Izbrana so bila delovna
mesta s potrebnimi razli¢nimi stopnjami izobrazbe, od najpreprostejSega dela do najbolj zahtevnega dela
(od L. do VILI. tarifnega razreda), z namenom ugotovitve razlik v placah po spolu glede na dosezZeno stopnjo
strokovne izobrazbe in zahtevnosti dela. Da bi izlo¢itli vpliv praznikov, je bil kot referen¢ni mesec izbran
mesec marec 2013.

V skladu s 126. clenom Zakona o delovnih razmerjih (ZDR-1, 2013) je izplaCana bruto placa sestavljena iz
osnovne place’®, dodatkov (dodatka za delovno dobo, dodatkov za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz razpo-
reditve delovnega ¢asa, in za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz posebnih obremenitev pri delu, neugodnih
vplivov okolja in nevarnosti pri delu, ki niso vsebovani v zahtevnosti dela in s tem v osnovni placi zaposle-
nega) in dela place za delovno uspesSnost. Sestavni del place je tudi placilo za poslovno uspesnost, Ce je to
dogovorijeno s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi.

Tabela 1: Sestava izplacane place v skladu z ZDR:

Osnovna placa
+ dodatki
+ delovna uspesnost
+ poslovna uspesnost
= IZPLACANA PLACA

Vir: ZDR-1, 2013

Podatki podjetij so z namenom vkljuéitve vseh sestavin izplacane place razen poslovne uspesSnosti vkljucevali:
- bruto placo za redno delo (v EUR) za posamezno delovno mesto oziroma bruto urno postavko delavke
in delavca za opravljene ure dela v mesecu marcu 2013. Tako izplac¢ana bruto placa je placilo za redno

delo (delo po ¢asu) brez nadomestil, povezanih z delom (letni dopust, praznik, bolniski dopust itd.);

- dodatke: podjetja so posredovala tudi podatke o dodatkih, ki izhajajo iz razporeditve delovnega Casa
(noc¢no delo, nadurno delo, delo v nedeljo itd.), in dodatke za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz poseb-
nih obremenitev pri delu, neugodnih vplivov okolja in nevarnosti pri delu (ki niso vsebovani v zahtev-
nosti dela), ter dodatek za delovno dobo. Tudi ti so bili izracunani povpreéno na uro.

- Ker je del izplacane place tudi placilo za delovno uspesnost, so bili posredovani tudi podatki o obracu-
nani in izplac¢ani delovni uspesnosti delavke in delavca, Ce je ta oblika nagrajevanja bila izvedena v opazo-
vanem mesecu marcu 2013. Delovna uspesnost je bila izracunana kot povprecni znesek v evrih na uro.

Pri vsakem delovnem mestu je bilo treba navesti skupno Stevilo zaposlenih na posameznem delovhem me-
stu ter prikazati koliko od teh je bilo Zensk in moskih.

9 Osnovna placa se doloci upostevaje zahtevnost dela, za katero je delavec sklenil pogodbo o zaposlitvi.



6.3. Prikaz rezultatov

Na podlagi pridobljenih podatkov so bile izrac¢unane pla¢ne vrzeli za posamezna delovna mesta po vseh
sestavinah place, ki so prikazane v nadaljevanju.

Kot prikazuje slika 10 za podjetje Stevilka 1, prihaja na posameznih delovnih mestih do razlik v placah po spolu
Ze pri placi za opravljene ure rednega dela na istem delovnem mestu, le-te pa se v celotnem izplacilu Se povecajo.

Na delovnem mestu Stevilka 6, ki se uvrsca v tretji tarifni razred, so Zenske v povprecju zasluzile vec kot
moski, zaposleni na istem delovnem mestu. Podatki za delovno mesto Stevilka 10 in 11, ki se uvrscatav 6. in
7. tarifni razred, pa kazejo, da so moski na tem delovnem mestu v povprecju zasluzili ve¢ kot Zenske.

Na delovnem mestu Stevilka 9, ki se uvrsca v 5. tarifni razred, so Zenske v opazovanem mesecu za redno delo
v povprecju zasluZile 5,7 odstotka ve¢ kot moski na istem delovnem mestu. Pri izplacani placi se je razlika
zelo zmanjsala, saj so moski, zaposleni na tem delovnem mestu, opravljali delo pono¢i, zaradi Cesar so pre-
jeli izplacilo za nocno delo, ki ga Zenske niso prejele. [z podatkov je razvidno, da so poleg tega moski prejeli
visje izplacilo za pogoje dela kot Zenske, zaradi Cesar je pri izplacani placi razlika znaSala 0,8 odstotka.

Podobno velja za delovno mesto Stevilka 7 iz 4. tarifnega razreda. Ob tem, da so Zenske v povprecju prejele
manj$o izplacilo za redno delo od moskih na istem delovnem mestu (za 5,3 odstotka), pa je na racun izplacil
iz naslova dodatka na delovno dobo, popoldanskega dodatka in dodatka za noc¢no delo izplacana placa Zensk
v povprecju presegla izplacano placo moskih, in sicer za 1,1 odstotka.

Slika 10: Podjetje Stevilka 1: placna vrzel pri bruto placi za redno delo, placna vrzel pri izplacani bruto placi
in deleZ Zensk v vseh zaposlenih na tem delovnem mestu (v %)
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Kot prikazuje slika 11, so razlike med pla¢ami po spolu v podjetju stevilka 2 minimalne. Do najvecjega
odstopanja prihaja na delovnem mestu Stevilka 6, ki se uvrsca v 6. tarifni razred. Do razlike v izplacani placi
v korist Zensk (za 118 odstotkov) prihaja po danih podatkih le zaradi tega, ker so Zenske ta mesec prejele
izplacilo za nadurno delo, moski pa ne. Na delovnem mestu Stevilka 4, ki se uvr$ca v 5. tarifni razred, pa pri-
haja do razlike v korist moskih (za 47,29 odstotka) zaradi izplacanega dodatka za no¢no delo, ki ga Zenske
na tem delovnem mestu v tem mesecu niso prejele.

Slika 11: Podjetje Stevilka 2: placna vrzel pri bruto placi za redno delo, placna vrzel pri izplacani bruto placi
in deleZ Zensk v vseh zaposlenih na tem delovhem mestu (v%)
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Vir: Podatki podjetja, lastni preracuni.

Opomba: 1) Pla¢na vrzel pri bruto urni postavki za redno delo je izracunana na podlagi podatkov o izplacani bruto placi za redno delo,
preracunani na uro dela v mesecu marcu 2013 (brez bolniskih nadomestil, letnega dopusta, praznikov ...). 2) Placna vrzel pri izplacani
placi skupaj je izracunana na podlagi podatkov, ki vkljucujejo podatke o vseh sestavinah izplac¢ane place po spolu.

Rezultati analize na podlagi podatkov podjetja Stevilka 3 so prikazani v sliki 12. Tudi v tem podjetju prihaja
na posameznih delovnih mestih do razlik v placah po spolu Ze pri placi za redno delo na istem delovhem
mestu, razlike pa se v celotnem izplacilu Se povecajo.

Najvecje razlike med placami moskih in Zensk so na delovnem mestu Stevilka 10, ki spada v 7. tarifni razred.
Na tem delovnem mestu so moski za redno delo v povprecju zasluzili za 29,4 odstotka vec kot Zenske, razlika
pa se je pri izplacani placi malenkost zmanjsala. PlacCe Zensk so bile vecje od pla¢ moskih na delovnem me-
stu Stevilka 6, ki se uvr§ca v 5. tarifni razred, kot tudi na delovnem mestu Stevilka 3, ki se uvrsca v 4. tarifni
razred.

Na delovnem mestu Stevilka 9, ki se uvrsca v 6. tarifni razred, so Zenske v povprecju prejele manjSe izplacilo
za redno delo od moskih na istem delovnem mestu (za 5,1 odstotka), na racun izplacil iz naslova dodatka
na delovno dobo pa je njihova povprecna izplacana placa presegla izplacano placo moskih na tem delovnem
mestu (za 9,7 odstotka).



Slika 12: Podjetje Stevilka 3: placna vrzel pri bruto placi za redno delo, placna vrzel pri izplacani bruto placi
in deleZ Zensk v vseh zaposlenih na tem delovhem mestu (v %)
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Vir: Podatki podjetja, lastni preracuni.

Opomba: 1) Placna vrzel pri bruto urni postavki za redno delo je izra¢unana na podlagi podatkov o izplacani bruto placi za redno delo,
preracunani na uro dela v mesecu marcu 2013 (brez bolniskih nadomestil, letnega dopusta, praznikov ...). 2) Pla¢na vrzel pri izplacani
placi skupaj je izracunana na podlagi podatkov, ki vkljucujejo podatke o vseh sestavinah izplac¢ane place po spolu.

6.4. Kljucne ugotovitve

Nasa raziskava je v nasprotju s sploSnim prepricanjem, da razlik med placami Zenskih in moskih v Sloveniji
ni, pokazala, da razlike med pla¢ami po spolu na ravni podjetij obstajajo. Prav tako se je izkazalo, da ima ve-
lik pomen za nastanek razlik med pla¢ami po spolu Ze dolocitev osnovne place oziroma uvrstitev v ustrezni
placilni razred znotraj tarifnih razredov. Rezultati so pokazali, da prihaja tudi do razlik med urnimi postav-
kami za redno delo ob uvrstitvi v isti tarifni in isti placilni razred. Tako se razlike pojavijo Ze v sami osnovni
pladi in se povecajo v celotnem izplacilu, saj se v slovenskem pla¢cnem modelu dodatki odmerijo v odstotku
od osnovne place (npr. v dejavnosti trgovine za nedeljsko delo v visini 100 odstotkov osnovne place), zaradi
Cesar so dodatki pri niZji osnovni plac¢i manjsi, s ¢imer pa je manjSe tudi celotno izplacilo.

Pri pregledu izplacanih pla¢ ugotavljamo, da prihaja do razlik tudi zaradi podeljevanja delovne uspeSnosti
in napredovanja. To je delno tudi posledica nagrajevanja zaradi prisotnosti na delu. Dolocene podjetniske
kolektivne pogodbe oziroma akti delodajalca doloc¢ajo tudi dodatke za prisotnost, kar je zaslediti tako v
storitvenih kot industrijskih dejavnostih. Zaradi tega prihaja do neposredne diskriminacije Zensk, saj so ve¢
odsotne zaradi nege otrok in ostarelih starSev in zato niso upravic¢ene do tega dela placila, poleg tega imajo
zaradi tega manj moZnosti za prehod v vi§ji pla¢ni razred in s tem za napredovanje. V nekaterih podjetjih
imajo tudi dolocilo, da sta delavec in delavka v primeru bolezni upravicena do prve uspesnosti Sele cez Sest
mesecev, ne glede na rezultate, ki jih dosegata. Tudi ti primeri kaZejo na neposredno diskriminacijo zaradi
bolniske odsotnosti.

Klju¢ne ugotovitve:
- razlike v placah Zensk in moskih za dejansko opravljeno delo v istem placilnem razredu, v istem tarif-
nem razredu in pod enakimi pogoji dela pri istem delodajalcu obstajajo;
- razlike se pojavijo pri placi, izplacani za uro rednega dela, oziroma pri izplacilu za dejansko opravljene
ure dela brez dodatkov za pogoje dela, brez nadomestil za letni dopust, bolniske in praznike, brez do-



datkov za delovno uspesnost in delovno dobo in se povecajo pri celotnem izplacilu;

- razlike v plac¢ah Zensk in moskih se tudi znotraj opazovanih podjetij, podobno kot na nacionalni ravni,
povecajo s prehodom v visje tarifne razrede in s tem s poveCevanjem doseZene stopnje izobrazbe in
zahtevnosti delovnega mesta.

7. PREDLOGI SPREMEMB IN UKREPOV

Nasa analiza s pomocjo podatkov posameznih podjetij o placah na razli¢nih delovnih mestih je pokazala, da
razlike med placami moskih in Zensk na istem delovnem mestu obstajajo.

Pravica do enakega placila za enako delo izvira iz mednarodnih dokumentov in pravnih predpisov EU. Za-
radi preteklega sistema v Sloveniji in Casa socializma Se danes prevladuje prepric¢anje, da obstaja velika
enakopravnost in enakost po spolu, kot tudi, da razlik v placah po spolu ni. V ¢asu pred osamosvojitvijo so
bili namre¢ podatki o placah znotraj podjetja laZje dostopni, zaposleni so se primerjali med seboj po visini
place, delo Zensk je bilo Zeleno in pomembno. V ¢asu po osamosvojitvi Slovenije so se stvari zacele spremi-
njati, razlike med placami Zensk in moskih pa so se zacele povecevati, kot so se zacele povecevati razlike

........

V prvi vrsti je potrebno okrepiti zavedanje in prepoznavanje dejstva, da razlike obstajajo, kar potrjujejo
statisti¢ni podatki kot tudi opravljene analize. Za razumevanje procesov vrednotenja dela in umescanje za-
poslenih v posamezne tarifne in znotraj njih v placilne razrede, ki na ravni delovnih mest povzrocajo razlike
v placah po spolu, pa so potrebne nadaljnje analize na vseh ravneh. PodrobnejSe analize bodo pokazale, kje
nastajajo kljucne razlike v placah po spoly, in s tem pripomogle k iskanju resitev za zmanjsanje placne vrzeli
po spolu v Sloveniji.

Za odpravo razlik v plac¢ah po spolu je nujna aktivnejsa vloga drzave pri spodbujanju socialnih partnerjev za
izvajanje nacela enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti. V medsebojnem dogovoru bi morali
delodajalci in sindikati pripraviti nacionalne spolno nevtralne sheme vrednotenja delovnih mest, na podlagi
katerih bi se izvedla podrobnejSa analiza in ocena o izpolnjevanju nacela enakega placila za enako delo ali
delo enake vrednosti. Potreben je dogovor o tem, katera so primerljiva delovna mesta, na podlagi katerih bi
se ocenjevalo delo enake vrednosti.

Predstavniki delodajalskih zdruZenj in reprezentativnih sindikalnih central, ki sklepajo kolektivne pogodbe
na ravni dejavnosti in podjetniski ravni, morajo na teh ravneh postaviti sistem preverjanja uresnicevanja
133. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih in s tem omogociti njegovo izvedbo.

Za krepitev in poenostavitev preverjanja, ali se v praksi uresnicuje nacelo enakega placila za enako delo
(133. ¢len ZDR-1) ali delo enake vrednosti, so potrebne zakonske spremembe na podrocju zbiranja statistic-
nih podatkov. Obstojece vire podatkov je potrebno razsiriti in izboljsati, predvsem dostopnost do podatkov
o placah po spolu na ravni delodajalca.

8. ZAKLJUCKI

Zaposleni so ¢loveski kapital, brez katerega ni moZna proizvodnja ali izvajanje storitev. Z ekonomskega vi-
dika je pomembno, da so ljudje zadovoljni in da med njimi ni neupravicenih razlik. Place so izjemno po-
membno druzbeno in politicno podrocje tako s socialnega, ekonomskega kot motivacijskega vidika. Prav
tako so place za veliko vecino zaposlenih glavni vir dohodka, zaradi ¢esar njihova visina pomembno vpliva
na zivljenjski standard in dostojnost Zivljenja. Razlika v placilu moskega in Zenske pa najbolj nazorno poka-
Ze napredek in polozaj zensk na trgu dela in v druzbi. Tudi za Slovenijo velja, da Zenske v povprecju zasluzijo



manj kot moski, Ceprav imajo v povprecju visjo izobrazbo in enako Stevilo opravljenih delovnih ur. Ni se
mogoce zadovoljiti z majhno pla¢no vrzeljo na nacionalni ravni v primerjavi z drugimi ¢lanicami EU; skrbeti
nas morajo velike razlike v placah med spoloma na ravni dejavnosti in na istem delovnem mestu.

Glede na dolocbe zakona o delovnih razmerjih, ki prepoveduje vsakrsno diskriminacijo tako pri zaposlova-
nju kot pri placah in ki doloca, da je delodajalec dolZan za enako delo ali delo enake vrednosti izplacati enako
placilo ne glede na spol, ob hkratni dolocitvi, da je pogodba o zaposlitvi, kolektivna pogodba oziroma akt
delodajalca, ki ni v skladu s tem nacelom, neveljaven, bi bilo pri¢akovati, da razlik v placah za delo na istem
delovnem mestu ni. Ze statisti¢ni podatki na nacionalni ravni nesporno dokazujejo, da razlike v pla¢ah Zensk
in moskih obstajajo; da so sicer majhne na nacionalni ravni, a se na ravni dejavnosti in poklicev povecajo.
Tudi analize, opravljene na ravni delovnega mesta, so pokazale, da razlike med placami po spolu obstajajo.

Tako razlike med placami moskih in Zensk v Sloveniji obstajajo ne glede na to, da velja sploSno prepricanje
o nasprotnem, ki izhaja tako iz zgodovinskega in ideoloSkega prepric¢anja kot iz zakonske podpore enako-
pravnosti med spoloma.

Za zmanjsanje placne neenakosti je treba okrepiti zavezo drzave in socialnih partnerjev (tako delodajalcev
kot sindikatov), da sprejmejo ukrepe, ki bodo omogocili uveljavitev nacela enakega placila za enako delo ali
delo enake vrednosti v praksi ter prevzeli odgovornost za njegovo izvedbo.

Potrebne so nadaljnje analize, ki bodo pokazale posebnosti mehanizmov in procese vrednotenje dela, ki so
na ravni delovnih mest klju¢na osnova za nastajanje razlik v placah po spolu.

Pomemben korak, ki ga je potrebno storiti, je osveScanje in opozarjanje na dejstvo, da razlike v placah po
spolu za enako delo ali delo enake vrednosti obstajajo in da obstajajo na slovenskem trgu dela.

Podrocje enakega placila za enako delo ali delo enake vrednosti za moske in Zenske je Siroko, vzroki za raz-
like v placah Zensk in moskih pa kompleksni, pogosto soodvisni. Vzroki za pla¢no vrzel so tako neposredna
in posredna diskriminacija kot druzbeni in gospodarski dejavniki, kamor sodijo vertikalno in horizontal-
no segregiran trg dela, podcenjevanje dela Zensk, neenakost pri usklajevanju dela in druzine, tradicija in
stereotipi. Uveljavljanje nacela enakega placila za enako delo ne glede na spol zajema ve¢ odlocevalcev in
ravni odloCanja ter dogovarjanja: tako drzavnih organov, delodajalcev in njihovih zdruzenj kot zaposlenih
in reprezentativnih sindikatov. Potrebne pa so pobude in spodbude za sprejem tistih instrumentov, ki bodo
omogocili udejanjanje tega nacela v praksi. Ob odsotnosti bistvenih instrumentov uveljavljanja je odsotnost
sodnih sporov s tega podro¢ja razumljiva. Ce sodnih sporov ni, pa $e ne pomeni, da razlik v pla¢ah Zensk in
moskih za enako delo ali delo enake vrednosti v Sloveniji ni.

Pomanjkanje podrobnih analiz na ravni dejavnosti in poklicev ter delovnih mest pri istem delodajalcu ne
omogoca trdnih zakljuckov o tem, kje razlike nastajajo, in o vzrokih zanje. Pricujoca analiza pa je potrdila
pretekle analize v delu, da razlike med spoloma na istem delovnem mestu obstajajo (tudi na ravni osnovne
place) in da so potrebne nadaljnje analize z namenom zmanjSanja placne neenakosti po spolu.
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