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Izvlecek: Izraz sindrom Cebele matice opisuje Zensko vodjo, ki se do svojih podrejenih
obnasa bolj kriti¢no, &e so to zenske. Cebele matice so Zenske, ki so zgradile uspesno kariero
v organizacijah, kjer na vodilnih polozajih prevladujejo moski. Sindroma ¢ebele matice ne
moremo meriti neposredno, napovedniki pojava pa so maskulino samoopisovanje,
psiholosko distanciranje od skupine zensk in legitimizacija spolne hierarhije. V nasi
raziskavi smo zeleli preveriti pojavnost sindroma ¢ebele matice na slovenskem vzorcu.
Zanimalo nas je, ali zenske dosegajo vi§je rezultate pri spremenljivkah, ki napovedujejo
sindrom cebele matice, v organizacijah, kjer je diskriminacija ve¢ja. Zanimal nas je tudi
odnos ¢ebel matic do Zensk na splosno. V raziskavi je sodelovalo 70 Zensk, ki zasedajo
vodilne poloZaje. UdeleZenke so anonimno izpolnile Vprasalnik maskulinosti in femininosti,
Lestvico identifikacije s skupino, Lestvico diskriminacije na delovhem mestu in Lestvico
odnosa do Zensk. Rezultate smo primerjali glede na starost in poloZaj v organizaciji. V nasi
raziskavi nismo ugotovili povezanosti med diskriminacijo na delovnem mestu in sindromom
Cebele matice. Prav tako ni bilo statisticno pomembne povezave med sindromom cebele
matice in odnosom do Zensk. Ugotovili smo, da se Zenske, ki imajo vi§je izrazene feminine
lastnosti, mo¢neje identificirajo s svojo skupino sodelavk. Prav tako bolj feminine zenske
(Zenske z vi§je izraZeno pozitivno femininostjo) obcutijo manj diskriminacije na delovnem
mestu. StarejSe Zenske so bile v nasi raziskavi bolj maskuline od mlaj$ih, kar smo pripisali

obdobju v karieri teh Zensk. V delu navajamo tudi predloge za nadaljnje raziskave.
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1 UVvOD

V prvem poglavju bomo definirali in opisali diskriminacijo zensk na delovnem mestu.
Opisali bomo tudi stereotipe ter spolne stereotipe in ugotavljali, kako do diskriminacije sploh
pride. Med drugim bomo predstavili predsodke in raziskali kulturne dejavnike
diskriminacije.

V drugem poglavju bomo definirali sindrom ¢ebele matice, ki je osrednja tema nasega dela.
Pojav bomo podrobneje opisali in skusali ugotoviti, na kakSen nacin se kaze v delovnem
okolju. Glede na to, da sindrom c¢ebele matice tezko raziskujemo neposredno, bomo s
pomocjo predhodnih §tudij poiskali napovednike pojava in jih opisali v naslednjem poglavju.
Napovedniki pojava so maskulino samoopisovanje, manjsa socialna identifikacija s skupino
sodelavk in legitimizacija spolne hierarhije.

V Cetrtem poglavju se bomo dotaknili moznih posledic sindroma ¢ebele matice za zenske
vodje, Zenske zaposlene, organizacijo in spolno hierarhijo. V zadnjem poglavju bomo podali
nekaj predlogov za spopadanje s pojavom sindroma cebele matice. Predloge bomo zbrali
glede na predhodne raziskave, kako zmanj$ati ogrozenost socialne identitete ter prepri¢anje
o legitimnosti sistema.

1. 1 DISKRIMINACIJA ZENSK NA DELOVNEM MESTU

Beseda diskriminacija izvira iz latinske besede »discriminare«, kar pomeni medsebojno
lo¢evanje. V izvirniku pomeni lo¢evanje in izbiranje med razliénimi moznostmi, imeti
preferenco do dolocene izbire, pa naj gre za osebo ali predmet (Kuhar, 2009). Diskriminacija
je usmerjena proti pripadnikom drugih skupin. KaZe se v prepre¢evanju dostopa ogroZenih
skupin do splosnih dobrin, kot so neenake moznosti bivanja, zaposlovanja, Solanja, in
nekaterih pravic ter drzavljanskih svobos¢in, ki jih ima na voljo dominantna skupina (Ule,
2004).

O diskriminaciji govorimo, kadar se do oseb, zaradi njihovih posebnosti ali njihove
pripadnosti drugim skupinam, vedemo drugace. Oseba, ki je diskriminirana, nosi tezko
psiholosko breme. Zrtve pogosto razvijejo obéutek manjvrednosti in neustreznosti
(neadekvatnosti), e posebej s prevladujoco, dominantno, vecinsko skupino (Ule, 2004).
Raziskave o spolnih razlikah (Rosenkrantz, idr., 1968) so pokazale, da zenske sebi
pripisujejo ve¢ negativnih lastnosti, kot si jih pripisujejo moski. Ljudje, ki so prepricani, da
jim dolo¢ena naloga ne bo uspela, lahko obupajo, saj je teznja po doseganju uspeha odvisna
od moznosti uspeha. Oseba, Ki ocenjuje, da nima moznosti za uspeh ali pa so te moznosti
majhne, ne vidi razlogov za trud. Zrtve diskriminacije pogosto razvijejo vzorce obnaanja,
ki so samoponizujoci (Ule, 2004).
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Diskriminacija glede na spol se nanasa na vsako situacijo, kjer se osebi odvzame priloznost
ali se jo napacno ocenjuje na podlagi njenega spola. Prav tako se nanaSa na vsako situacijo,
kjer se osebi odobri ali prikrajsa pravice ali privilegije na podlagi njenega spola. Iz definicij
lahko sklepamo, da gre za zagotavljanje enostranskih ugodnosti, ki jih dobijo doloceni ljudje,
zaradi razliénih atributov, kljub enaki izobrazbi in zaslugam. Diskriminacija se lahko
ugotavlja pri placi, zaposlovanju, napredovanju in povisicah (Imam, Raza in Shan, 2013).
Najbolj osnovna delitev diskriminacije je na posredno in neposredno. Neposredna je tista
oblika izkljuCevanja, kjer sta posameznik ali skupina zaradi osebne okolis¢ine (spol,
narodnost, vera ali katera koli druga osebna okoli§¢ina) obravnavana neenakovredno ali pa
manj ugodno. Pri posredni diskriminaciji pa uporabljamo merila, ki so na videz nevtralna,
vendar so rezultati teh vidni v postavljanju posameznikov in posameznic v manj ugoden
polozaj (Kuhar, 2009). Primer posredne diskriminacije je zahtevanje dolo¢enih znanj, ki niso
potrebna za izbrano delovno mesto, npr. odlicno znanje slovenséine — na tak nacin lahko
pride do diskriminacije tujcev, Ki ne znajo dobro jezika. Primer je tudi zahtevanje dolgoletnih
izkusenj, kjer to ni potrebno, saj to vodi v diskriminacijo glede na starost posameznika.

1.1.1 Stereotipi

Stereotipi so tipizirane sodbe, ki ne upostevajo posameznih razlik med ljudmi, temvec te
razvr$¢ajo v doloc¢ene skupine na osnovi delnih ali povrSinskih sodb. Stereotipi so oblike
miselnih sodb, ki jih dobimo na osnovi nepopolnih informacij. So nekaksni miselni predali,
v katere razvrséamo ljudi in dogajanje okoli sebe. So del kognitivne ekonomije. Svet nam
ponuja prevec¢ drazljajev ter informacij in vsega ne moremo predelati. Zato nam stereotipi
omogocajo poenostavitev kompleksih pojavov, torej si s pomocjo stereotipnih predstav
urejamo heterogenost sveta (Kuhar, 2009).

Tajfel in Turner (1979) pojasnita, da stereotipiziranje temelji na normalnem kognitivnem
procesu — kategorizaciji: teZnji po zdruzevanju informacij. Predmete razvr§¢amo tako, da jih
razumemo in prepoznamo, na podoben nacin kategoriziramo ljudi, da bi razumeli druZbeno
okolje. Stereotipe oblikujemo na podlagi posploSevanja, posploSenih informacij,
pomanjkljivin dejstev in dezinformacij. Stereotipi nam omogocajo poenostavitev
kompleksnih pojavov. Stereotipi niso naSe osebne sodbe, pa¢ pa so nam posredovani preko
druzbene interpretacije (Kuhar, 2009). Veljajo za nespremenljive, toge in izkrivljene
predstave, ki ne upostevajo individualnih razlik in druzbenih sprememb. Prav tako
spodbujajo druzbene predsodke (Ule, 2004).

Stereotipi niso vedno negativni, so lahko tudi lastnosti, ki so prepoznane kot zazelene in
druzbeno sprejemljive, vendar Se vedno del pretirano poenostavljenega prepri¢anja o
znacilnostih skupine (Dovidio, idr., 2010). Stereotipi (negativni ali pozitivni) spodbujajo in
ohranjajo socialno hierarhijo na nacin, da opravicujejo in utemeljujejo, zakaj nekatere
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skupine zasedajo doloc¢ene polozaje (Reyna, 2000). Primer tega je manjSe Stevilo zensk v
znanosti, matematiki, tehnologiji in inZeniringu, kar lahko vodi do oblikovanj stereotipnih
razlag, da zenskam primanjkuje vescin in lastnosti, potrebnih za njihov uspeh (Eagly in
Wood, 2012; Koenig in Eagly, 2014). Vsebina stereotipov torej ponuja pojasnila glede
skupinskih razlik, ki obstajajo (Cundiff in Vescio, 2016).

1.1.2 Spolni stereotipi

Spolni stereotipi so prepri¢anja o tipi¢nih lastnostih zensk in moskih (Heilman, 2012).
Heilman (2012) pojasni te »tipicno moske in zenske lastnosti« s konstruktoma agentnost
(maskulinost) in komunost (femininost). Agentnost je karakteristika moskega spolnega
stereotipa in zdruzuje lastnosti, ki poudarjajo individualnost, komunost pa je znacilnost
zenskega stereotipa, ki zdruzuje lastnosti, pomembne za medsebojne odnose. Agentnost se
nanasa na prizadevanje posameznika za obvladovanje okolja, Zeljo po vodenju, uveljavljanje
sebe, racionalnost, usmerjenost k doseganju in avtonomiji, komunost pa zajema teznjo k
pripadnosti in povezovanju, skrbi za druge, spostljivost in ¢ustveno obcutljivost (Heilman,
2012; Svetek, 2019). Agentnost je tako bolj »moska« dimenzija, komunost pa na drugi strani
bolj »zenska« (Svetek, 2019).

Spolni stereotipi povecujejo razlike med spoloma in zmanjSujejo razlike znotraj spola
(povecujejo podobnost med posamezniki istega spola). Funkcija spolnih stereotipov je tudi
posploSevanje na vse pripadnike skupine, tudi na tiste, ki ne izrazajo stereotipnih znacilnosti.
Stereotipi so lahko opisni (opisujejo, kaj je znacilno za pripadnike doloCene skupine),
zapovedni (predpisujejo, kaksni bi morali biti) in prepovedni (kaksni ne bi smeli biti). Torej
lahko lastnosti, ki so stereotipne za doloCen spol, pri nasprotnem spolu prepoznamo kot
prepovedane stereotipe. Prav tako so te lastnosti nezdruzljive z zapovednimi Stereotipi
(Heilman, 2001; Svetek, 2019). Z vidika druzbenega poloZaja zensk in doseganja vodstvenih
polozajev je to lahko pomembno, kadar so dolocCene lastnosti zazelene pri vodilnih polozajih
(npr. dominantnost), vendar so te znacilnosti hkrati del prepovednih stereotipov (Svetek,
2019). Zenskam so pripisane bolj komune lastnosti, ki pa so si dokaj nasprotujode z
lastnostmi, ki jih povezujemo z delovno uspesnostjo (Heilman in Eagly, 2008). Komune
lastnosti ljudje sicer na splosno ocenjujejo bolj pozitivno kot agentne (Eagly in Mladinic,
1989), vendar jih pogosto povezujejo z nizjim socialnim polozajem (Conway in Vartanian,
2000; Moss-Racusin, Phelan in Rudman, 2010). Kljub temu, da se ljudem zdijo komune
lastnosti bolj pozitivne kot agentne, postavljajo ravno te komune lastnosti v svet druzine in
ne v svet produktivnega dela (Eagly in Mladinic,1994; Eagly in Steffen, 1984).

Do diskriminacije ne vodijo nujno samo negativni stereotipi, dovolj je, da opazovalci
zaznajo neskladnost med stereotipnimi lastnostmi osebe in zahtevami posamezne socialne

vloge. Torej pride do neujemanja med stereotipnimi znacilnostmi Zensk in zahtevami
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delovnega mesta (Heilman in Eagly, 2008). Ne samo, da pride do neujemanja, zahtevane
lastnosti so pogosto del prepovednih stereotipov, krSenje teh pa privede do socialnih sankcij.
Povecana so negativna pricakovanja uspesnosti, pristranskost pri procesu izbora,
ocenjevanja in napredovanja kandidatov na delovnem mestu (Heilman in Park-Stamm,
2007).

Spolni stereotipi so pogosto kljuc¢ni vzrok za diskriminacijo zensk na trgu dela, kakor tudi
za horizontalno in vertikalno segregacijo (Svetek, 2019). Horizontalna segregacija pomeni,
da doloceni poklici veljajo za bolj moske, drugi pa za zenske, kar ima za stereotipno
posledico, ki se pojavlja v druzbi, tudi to, da Zenski poklici veljajo za manj ugledne, saj naj
bi bili bolj podporni in preprosti kot poklici, v katerih se zaposlujejo moski (Busch in Holst,
2011). Do vertikalne segregacije pride, kadar so znotraj poklica prisotne tako zenske kot
moski, vendar Zenske delajo na hierarhi¢no nizjih polozajih kot moski. Enako usposobljene
Zenske zasedajo tudi slabse placana delovna mesta kot enako usposobljeni moski z istim
delovnim potencialom (Busch in Holst, 2011). Zenske v Sloveniji v povpre¢ju dosegajo visjo
mestih, v primerjavi z moskimi, manj. Po podatkih Statisticnega urada Republike Slovenije
iz leta 2018 je bila povpre¢na bruto placa zensk v skoraj vseh dejavnostih nizja kot
povprecna mesecna bruto placa moskih (SURS, 2018).

1.1.3. Predsodki

V primeru predsodkov pa so poleg miselnih sodb vpletena Se ¢ustva. Stereotipi so podlaga
za oblikovanje predsodkov, ki so praviloma negativna staliS¢a do posameznih skupin
oziroma njihovih ¢lanov (Svetek, 2019). Zato pri predsodkih v ospredju nista ve¢ kognicija
in razvr§Canje v razli¢ne socialne skupine, naprej stopijo Custva in Custveno obarvane
vnaprejS$nje sodbe. Predsodki se Se posebej okrepijo v kriznih cCasih, ko se delitve med
skupinami $e bolj zaostrijo (Kuhar, 2009). Predsodki se kazejo predvsem V poniZzujo¢em,
nestrpnem, nespostljivem ali prezirljivem odnosu do drugih in drugacnih; lahko do
pripadnikov drugih narodov, ras, kultur, etni¢nih skupnosti, do oseb z druga¢nim na¢inom
zivljenja itd. (Ule, 2004). Primer tega je sovrastvo do Zensk oziroma mizoginija. V socialni
psihologiji so predsodki definirani kot staliS§¢a, ki niso upraviena, preverjena in
argumentirana, spremljajo pa jih mo¢na Custva, prav tako so odporna na spremembe (RoOt,
1977). Predsodki so lahko pozitivni ali negativni. Pozitivni predsodki se lahko kazejo v
poveli¢evanju dolo¢enih skupin, druzbenih pojavov, poklicev in institucij (Ule, 2004).

1.1.4 Kulturni dejavniki diskriminacije

Diskriminacija zensk izvira iz zgodovine in je bila skoraj vedno del &loveske kulture. Zenske
so bile skozi pretekli ¢as v neenakovrednem polozaju: deklice niso bile delezne formalne
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izobrazbe, zenske niso imele enakih pravic kot moski, postavljalo se jih je predvsem v
druzinsko sfero. V eni izmed raziskav (Cooray in Porafke, 2011), v kateri je sodelovalo 157
drzav, so preverjali, ali na spolno neenakost v izobrazevanju vplivajo politi¢na ureditev,
kultura in vera. Ugotovili so, da na neenake moznosti v izobrazevanju vplivata predvsem
kultura in vera. Delez deklic in Zensk, vkljucenih v izobrazevanje, je bilo najmanjSe v
drzavah, kjer prevladuje islam. Ceprav obstajajo razlike v zagotavljanju izobraZevalnih
priloznosti med drzavami z razli¢no politi¢no ureditvijo, te niso bile statisticno pomembne.
V studiji (Klingorova in Havlicek, 2015) so primerjali polozaj Zensk glede na religioznost
ljudi v posamezni drzavi. Premerjali so pismenost zensk, deleZz zensk na univerzah, v
parlamentu in na trgu dela. Ugotovili so, da je polozaj Zensk najboljsi v drzavah, kjer je
vecéina prebivalstva brez verske pripadnosti, najslabsi pa v drzavah islamske in hindujske
veroizpovedi. Neenakost pa se pojavlja tudi v drzavah, kjer prevladujeta krs¢anstvo in
budizem.

1.2 SINDROM CEBELE MATICE

Pojav sindroma ¢ebele matice so prvi¢ opisali Staines, Jayaratne in Tarvis leta 1974. Izraz
opisuje zensko na vodilnem polozaju, ki se do svojih zaposlenih obnasa bolj kriti¢no, ¢e so
to zenske. V nekaterih primerih sindrom ¢ebele matice razumejo tudi kot tak, kadar zenska
uspe zgraditi uspesno kariero, vendar ne zeli pomagati drugim Zenskam, da bi uspele tudi
one. Stereotipna Cebela matica ustrahuje podrejene in ovira napredovanje drugih Zzensk v
podjetju. Pogosto se nam zdijo sebi¢ne, nesocutne in laéne mo¢i (Zhao in Foo, 2016). Kadar
Vv organizaciji prevladujejo moski, se to pogosto kaze tudi v dinamiki odnosov zaposlenih,
nacinih vodenja in vrednotah podjetja. Takrat lahko postanejo zazelene bolj maskuline
lastnosti vodij. Ravno v tak$nih organizacijah pride do pomanjkanja Zenskih vzornic, Zenske
pa po zgledu moskih kolegov prevzamejo maskuline lastnosti (Davey, 2008). Naziv ¢ebele
matice pripada torej zenskam, ki sledijo uspehu v mosko naravnanih organizacijah, torej
organizacijah, kjer moski zasedajo vodstvene poloZaje, na nacin, da prevzamejo maskuline
lastnosti in se psiholosko distancirajo od drugih zensk (Kanter, 1977; Staines, Tavris in
Jayaratne, 1974).

Visoko izrazene agentne lastnosti pri zenskah na vodilnih polozajih, kot sta neodvisnost in
dominantnost, lahko pripeljejo do diskriminacije Zensk s strani Zzensk. Ceprav seksisti¢no
vedenje na delu obi¢ajno pride s strani moskih (Jackson, Esses in Burris, 2001), novejSe
raziskave (Faniko, Ellemers in Derks, 2020; Garcia-Retamero in Lopez-Zafra, 2006,
Ellemers, Van Den Heuvel, Maass in Bonvini, 2004; Ng in Chiu, 2001) kazejo, da Zenske,
ki uspejo v mosko orientiranih druzbah, prav tako igrajo veliko vlogo pri zaviranju karierne
poti Zenskih kolegic. Vendar, kadar so stereotipni pogledi, ki so vezani na spol, izraZeni s
strani zensk, se to velikokrat ne obravnava kot seksizem (Baron, Burgess in Kao, 1991).
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Taks$no vedenje, kjer Zenske zavirajo napredovanje zensk, namesto, da bi jih spodbujale pri
napredovanju, imenujemo sindrom ¢ebele matice (Staines, Tavris in Jayaratne, 1974).
Kazalniki, da ta pojav obstaja, temeljijo na Studijah (Faniko, Ellemers in Derks, 2020; Parks-
Stamm, Heilman in Hearns, 2008; Garcia-Retamero in Lopez-Zafra, 2006; Ellemers idr.,
2004; Mathison, 1986), v katerih so ugotavljali, da so zenske bolj kriti¢ne do Zenskih kolegic
kot do moskih kolegov. Omenjena kriticnost pa se kaze predvsem v ocenjevanju stopnje
posvecanja delu ter asertivnosti in vodstvenih sposobnosti svojih zenskih kolegic.
Napovedni faktorji takSnega vedenja so maskulino samoopisovanje in psiholosko
distanciranje od skupine sodelavk (Cooper, 1997). V novejsih raziskavah (Derks, Van Laar
in Ellemers, 2016; 2011) pod napovedne faktorje Stejejo tudi legitimizacijo spolne hierarhije.
Raziskave (Faniko, Ellemers in Derks, 2020; Derks, 2017; Derks, Ellmers, Van Laar in de
Groot, 2011a; 2011b; Ellemers, van den Heuvel, de Gilder, Maass in Bonvini, 2004) kazejo,
da je takSno vedenje bolj prisotno v organizacijah, kjer so Zenske na svoji kozi obcutile
diskriminacijo.

Zenske, ki so uspele v mosko orientiranih druzbah, prav tako pogosto zanikajo, da v teh
organizacijah sploh prihaja do diskriminacije (Stroebe, Ellmeres, Barreto in Mummendy,
2009). Psiholosko distanciranje zenskih vodij od Zenskih kolegic se lahko kaze tudi tako, da
se zenske ne identificirajo ve¢ z zensko skupino v organizaciji. Tako lahko Zenske denimo
govorijo, da so drugac¢ne, kot druge zenske (Derks, Ellmers, Van Laar in de Groot, 2011).
Pomembno je omeniti, da ¢eprav se zdi, da so nekatere zenske ¢ebele matice in druge ne, je
omenjeni sindrom bolj postopen odziv. Vedenja, ki jih povezujemo s sindromom c¢ebele
matice, se lahko pojavljajo samo v dolo¢enih situacijah, na primer, kadar se Zenske pocutijo
ogrozene. Ista zenska lahko v eni situaciji kaze ve¢ odzivov ¢ebele matice kot v drugi. Lo¢eni
vidiki sindroma ¢ebele matice niso Skodljivi ali se sploh ne zdijo kot odzivi ¢ebele matice,
saj se veliko Zensk opisuje z maskulinimi lastnostmi, kot so tekmovalnosti in asertivnost,
prav tako se veliko Zensk pocuti drugace od drugih Zensk. Vendar kombinacijo teh odzivov,
kot so distanciranje od drugih zensk, opisovanje sebe z maskulinimi lastnostmi in
legitimiziranje obstoja neenakosti med spoloma na rac¢un doseganja individualnega uspeha,
imenujemo fenomen ¢ebele matice (Derks, Van Laar in Ellemers, 2016).

Fenomen ¢ebele matice so raziskovali v razli¢nih sferah dela, kot so management, visoko
Solstvo, farmacija, zdravstvo, policija (Castronovo, Pullizzi in Evans, 2016; Mitchell,
Ahmed in Szabo, 2014; Searby, Ballenger in Tripses, 2015; Derks, Ellmers, Van Laar in de
Groot, 2011). Na delovnih mestih, kjer prevladuje Zenski spol — kot so izobrazevanje,
socialno delo ali zdravstvo, sta pogosta agresija in trpin¢enje med Zenskami (Kulich,
Lorenzi-Cioldi, lacoviello, Faniko in Ryan, 2015; Srivastava in Sherman, 2015; Bednar in
Gicheva, 2014). Taksno vedenje lahko ustvari sovrazno delovno okolje, slabsa odnose na
delovnem mestu in zmanjSuje delovno etiko tistim, ki ¢utijo zlorabe (Sheppard in Aquino,
2017; Ellemers, 2014). Zaradi nezadovoljstva in slabih pogojev dela zenske zapuscajo svoje
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polozaje, kar lahko vodi do slabsih ekonomskih pogojev ter slabSega psihi¢nega in fizicnega
blagostanja (Walsh, Ortega in Heckman, 2016).

Dobson in Iredale (2006) sta ugotovila, da so zenske vodje bolj diskriminatorne do zenskih
kolegic kot do moskih kolegov. Zenske vodje so pogosteje oznacile Zenske kandidatke za
manj kvalificirane, prav tako so pogosteje zavrnile napredovanje zensk kot moskih. Podobna
Studija je bila izvedena v Italiji in na Nizozemskem, Kjer so preucevali stereotipno dojemanje
moskih in Zensk kot mozen razlog za manjSe Stevilo Zensk v akademskih krogih (Ellemers,
van den Heuvel, de Gilder, Maass in Bonvini, 2004). Ugotovili so, da pri doktorskih
kandidatih med spoloma ni bilo razlik v kariernih ambicijah. Zenske profesorice pa so bolj
podcenjevale karierne ambicije mlaj$ih doktorskih kandidatk kot moski profesorji. Zenske
profesorice so se opisovale tako maskulino kot moski profesorji. Avtorji so takSen odziv
zensk pripisali sindromu cebele matice. TakSen odziv se je pojavljal nekoliko bolj pri
zenskah, ki so bile rojene med letoma 1921 in 1949. To si bile zenske, ki so zacele svojo
karierno pot v Casih, ko so njihovo enakopravnost na trgu dela izpodbijali, mnoge od njih so
bile prve zenske, ki so dosegle dolo¢en poloZzaj na svoji fakulteti — gre za Zenske, ki so uspele
v poklicih, rezerviranih za moske. Torej bi ve¢ Zensk na vi§jih polozajih na univerzah
pripomoglo k temu, da spolni stereotipi ne bi ve¢ vplivali na karierne moznosti zensk na tem
delovnem mestu.

Za sedanje generacije akademikov je vpis Studentk samoumeven, prav tako prisotnost
profesoric, zato so avtorice ponovno izvedle Studijo 15 let kasneje (Faniko, Ellemers in
Derks, 2020). Rezultati se niso bistveno razlikovali. Zenske profesorice so ocenjevale, da so
zenske kandidatke za doktorski $tudij manj zavzete za napredovanje Vv Karieri, ¢eprav v
samoporocanju kandidatov ni bilo razlik. Ugotovile so, da se zenske in moski na zacetku
karierne poti opisujejo manj maskulino kot Zenske in moski, ki so na vi§jih polozajih v
akademskem svetu. Vendar ne moremo pojasniti ali Zenske prevzemajo bolj maskuline
lastnosti tekom kariere ali pa so na visje polozaje v akademskem svetu izbrane kandidatke,
ki imajo bolj izraZene maskuline lastnosti. Raziskovalke so torej ugotovile, da se tudi moski
opisujejo bolj maskulino na vi§jih poloZajih kot na niZjih. Teznja po maskulinem
samoopisovanju, tako moskih kot Zensk, pa se ne zdi slucajna (Faniko, Ellemers in Derks,
2020). Avtorice so med drugim poudarile, da je raba besedne zveze ¢ebela matica v tem
kontekstu neprimerna, zato so v §tudiji (Faniko, Ellemers in Derks, 2020) pojav, ki so ga
opazile, opisale kot distanciranje posameznikov od skupine.

Obstajajo doloCene ovire na poti proti vrhu, ki jih ¢utijo predvsem Zenske. To so neustrezne
politike izbiranja vodstva, pomanjkanje ozavescenosti o pozitivnih ucinkih raznolikosti,
nezdruZljivost dela in druzine (Beaufort in Summers, 2014). Zenske se soo¢ajo tudi s
pomanjkanje zenskih vzornic, prav tako je odpor do zenskih vodij vecji, pogosto zaposleni
njihovo vedenje in odlocitve veliko bolj preucujejo in analizirajo, kar povecuje pritisk, ki ga
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vodje obcutijo pri delu (Oakley, 2000). Individualni uspeh Zenske se pogosto ne pripise
njenim sposobnostim, ampak videzu, sorodstveni vezi, sre¢i ali kakSnemu drugemu
zunanjemu dejavniku (Hryniewicz in Vianna, 2018). Zenske teZje vstopijo v neformalne
mreze, zaradi spola, saj so te mreze veCinoma moske. Velikokrat pa se tudi srecujejo s
pomanjkanjem Casa, zaradi obveznosti, ki jih imajo doma (Linehan, Schllion in Walsh,
2001). Zenske se pogosto ne sreujejo z enakimi kriteriji za napredovanje kot moski. Pogosto
se morajo bolj potruditi za doseganje vodstvenega polozaja. V $tudiji Hryniewicz in Vianna
(2018) so zenske porocale o tem, da moski lazje napredujejo, saj imajo manj obveznosti
zunaj sluzbe, prav tako se Se vedno lastnosti vodje povezujejo z moskimi osebnostnimi
lastnostmi. Moski pogosteje tvegajo in precenjujejo svoje sposobnosti, medtem, ko se zenske
pogosteje podcenjujejo, njihova vedenja so manj tvegana, bolj jih skrbi, kako bodo njihovi
odnosi z zaposlenimi vplivali na delo. Zenske se velikokrat na visje delovne poloZaje ne
prijavijo, ne vprasajo po visjem placilu ipd. (Hryniewicz in Vianna, 2018).

Moski in zenske se za vodilne vloge lahko pripravljajo s pomocjo izobrazevanj,
usposabljanj, izkusenj in osebnega razvoja. Vse to zahteva veliko vlaganj, truda in ¢asa, kar
pomeni, da je za vodilni polozaj potrebno tezko delo. Zato je razumljivo, da so moski in
zenske do svojega polozaja zelo zasc€itniski in si ne zelijo tega deliti z drugimi (Klenke,
1996). Vendar studije (Johnson in Mathur-Helm, 2011; Cherry, 2001) kaZejo, da Zenskam
managerkam na poti do vodilnega polozaja ni bilo zagotovljeno mentorstvo, vodenje, ki bi
jim olajsalo prevzem vodilnih vlog, njihovo izobrazevanje je bilo le tehni¢ne narave. Torej,
tudi ¢e podjetja svojim zaposlenim ponudijo tehni¢no podporo in jih u¢ijo nalog, ki jih bodo
prevzeli, e ne pomeni, da jih to pripelje do odli¢nega uspeha v vodilnih vliogah (Cherry,
2001). Zenskam na splo$no primanjkujejo Zenske mentorice ali podpora Zenskih vodij
(Johnson in Mathur-Helm, 2011; Booysens, 1999). Glede na to, da so Zenske trdo delale in
so se morale zelo truditi brez podpore zenskih mentoric, za¢nejo zenske vodje verjeti, da
morajo druge Zenske stopati po isti poti. Cebele matice ne nujno sabotirajo napredovanja
drugih Zensk, lahko so tudi pasivne in nepripravljene pomagati, z razlogom, da bi ohranile
obstojeci status (Johnson in Mathur-Helm, 2011).

Obstajajo tudi kritike, da je oznacevanje visjih managerk za ¢ebele matice kriviéno. Mavin
(2006) pravi, da raziskave, ki potrjujejo obstoj sindroma ¢ebele matice, temeljijo na nacelih
in predpostavkah sestrinskega in solidarnostnega vedenja. Solidarnostno vedenje v tem
primeru predvideva, da Zenske vidijo druge Zenske kot svoje naravne zaveznice, ne glede na
hierarhi¢ne razlike in da bi morale starejSe zenske, ki so vi§je na organizacijski lestvici,
gledati na napredovanje Zensk kot na individualno odgovornost. Mavin (2006) zagovarja, da
so pri¢akovanja previsoka in jih ni mogoce izpolniti. Za razumevanje poklicne poti starejSih
vi§jih managerk je potrebno priznati, da imajo Zenske bistveno drugacne izkusnje in se
znajdejo v drugacnih situacijah, ko razvijajo svojo karierno pot v primerjavi z moskimi
(Mavin, 2001).
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Nekatere Zenske, ki vstopajo v svet visSjega managementa, ki je pretezno mosko naravnan,
se poskusajo vkljuciti v skupino, kar lahko privede do maskulinega vedenja. Medtem ko
druge, ki ostanejo zveste svojim nac¢inom vodenja, lahko obcutijo marginalizacijo in
nesprejetost s strani moskih kolegov. Vsaka moznost lahko povzroci razlicne posledice.
Torej, ¢e se zenske odlocijo prilagajati in vkljuciti v mosko druzbo so oznacene za Cebele
matice, saj ne zastopajo interesov zensk (Korabik, 1999). V avstralski $tudiji (Rindfleish,
2000), kjer so sodelovale Zzenske vodje, je vecina povprasanih priznala, da obstajajo ovire za
napredovanje zensk v managementu, vendar so poudarile, da je krivi¢no, da se od njih
pri¢akuje, da prevzamejo odgovornost za napredovanje drugih zensk. Mavin (2008) pravi,
da je pogled na zenske vodje kot na solidarne ali ¢ebele matice preve¢ binaren, ki zanemarja
razlike znotraj skupine. Vodje delijo na »dobre«, ki pomagajo drugim zenskam, ali na
»slabe«, ki so dosegle vodilni polozaj na racun drugih zensk.

Spol je torej pomemben dejavnik, ki vpliva na organizacijo in vedenje vodstva, kakor tudi
zaposlenih. Preucevanje odnosov med Zenskami je lahko dobra izto¢nica za nove raziskave.
Obstojece spolne vloge v razli¢nih kulturah se lahko kazejo v mizoginem odnosu moskih do
zensk, kakor tudi negativnih odnosih med zenskami (Mavin, 2006).



Vrbanci¢ M. Povezanost pojava sindroma éebele matice z diskriminacijo na delovnem mestu.
Univerza na Primorskem, Fakulteta za matematiko, naravoslovje in informacijske tehnologije, 2021 10

1.3 DEJAVNIKI IN NAPOVEDNIKI POJAVA SINDROMA CEBELE MATICE
1.3.1 Maskulino samooopisovanje

Spolna vloga je socialna vloga, ki zajema vedenja in odnose, ki so znacilni, sprejemljivi ali
zazeleni glede na bioloski spol osebe (Levesque, 2011). Spolne vloge se obicajno
osredotoCajo na pojme femininosti in maskulinosti, Ceprav obstajajo tudi izjeme.
Specifi¢nosti glede spolnih vlog se lahko moc¢no razlikujejo med kulturami ali pa so si med
seboj zelo podobne. Strokovnjaki niso enotni, katere lastnosti so biolosko dolo¢ene in katere
so del socialnega konstrukta (Alters in Schiff, 2009).

Femininost in maskulinost sta socialna koncepta. Gre za raven obcutka Zenskosti oz.
moskosti pri posamezniku, glede na to, kako je v druzbi opredeljen moski in kako Zenska.
Govorimo o spolni identiteti posameznika. Dimenzija maskulinosti, ki je znacilna za
stereotipnega moskega, se nanaSa na asertivne in nadzorovalne teznje (Eagly in Diekman,
1997). Vecina znalilnosti te dimenzije se nanaSa na asertivnost (npr.. dominantnost,
ambicioznost, u¢inkovitost, agresivnost, voditeljsko vedenje) in na neodvisnost od drugih
ljudi (samozadostnost, individualizem). Nekateri atributi pa se nanasajo tudi na osebno
ucinkovitost (samozaupanje, ob¢utek superiornosti, lahko odlocanje) in na vidike osebnega
stila (neposrednost, pustolovstvo, nepripravljenost vdati se). Dimenzija femininosti, ki je
znacilna za stereotipno Zensko, pa se nanasa na skrb za druge. Pri tej dimenziji dominirata
lastnosti, kot sta skrbnost in negovanje, ki se kazeta v lastnostih, kot so prijaznost,
sposobnost popolne posvetitve drugim, socutnost, zelja po umirjanju napetosti, vdanost,
pripravljenost pomagati in ljubezen do otrok. Nekatere tipi¢no zenske lastnosti pa se
nana$ajo tudi na interpersonalno obcutljivost in emocionalno izraznost ter vidike osebnega
stila (neznost, blaga govorica) (Avsec, 2002).

Pomen spola oblikujemo v socialnih situacijah in pri interakciji s pomembnimi drugimi.
Zenske se tako identificirajo z zenskimi in moski z moskimi lastnostmi, lahko pa pride tudi
do tega, da se moski dojemajo kot zenstveni in Zenske kot mozate (Stets in Burke, 2000).
Maskulinost in femininost nista fiksna koncepta, ampak se spreminjata in sta kulturno ter
zgodovinsko odvisna od pomenov, ki jima jih pripisujemo, torej od oblik subjektivnosti
(usmeritve v razmisljanju, Custvih in vrednotenju), Ki prepoznavajo, da se lahko moski in
zenske obnasajo na nacine, Ki jih lahko oznacimo za maskuline ali feminine (Due Billing in
Alvesson, 2000). Postavljanje maskulinosti in femininosti na dva nasprotna pola ohranja
stereotipe, ki ostajajo nespremenjeni (Charles in Davies, 2000).

S problematiko spolnih stereotipov se pogosto srecamo pri zaposlovanju in napredovanju
zensk v organizacijah (Heilman, 2001). Managerski in podobni vodstveni polozaji so
velikokrat opisani kot maskulini, saj se pricakuje, da so te osebe agresivne, tekmovalne,
mocne in neodvisne. Te lastnosti pa se ne skladajo s tipiénimi femininimi lastnostmi. Ker
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taks$nih lastnosti ne pripisujemo Zenskam, so te pogosto prikrajSane za napredovanja ali celo
za zaposlovanje na vodilnih poloZajih (Heilman, 1983).

Kadar v organizaciji prevladuje moski spol, so pogosto zazelene maskuline lastnosti, kot so
agresivnost, tekmovalnost, odlo¢nost, samostojnost, ambicioznost, dominantnost itd. Kadar
te lastnosti postanejo bolj cenjene, feminine lastnosti (sodelovanje, obcutljivost za druge,
altruizem in toplina) lahko ostanejo v ozadju. Zenske lahko zagnejo dvomiti v svoje
sposobnosti, saj so njihove lastnosti manj zazelene v organizacijah oz. ne tako pomembne
(Martin, 2001).

Zaradi stereotipov o lastnostih dobrega vodje in zaradi spolnih vlog zensk, ki so v tem
primeru neskladne, so Zenske lahko prikrajsane za doseganje vodilnih polozajev (Eagly in
Karau, 2002; Heilman, 2001; Schein, 2001). Zenske se lahko temu prilagodijo tako, da
prevzamejo znacilnosti, ki jih povezujejo s poklicnim uspehom. V Studiji (Ellemers, Van
Den Heuvel, De Gilder, Maass in Bonvini, 2004) med moskimi in Zenskimi profesorji so se
zenske opisale bolj maskulino kot njihovi mogki kolegi. Studija, ki je bila izvedena med
¢lani upravnih odborov na Nizozemskem (Liickerath-Rovers, de Bos in de Vries, 2013), pa
je pokazala, da so se zenske ¢lanice odbora opisale kot bolj statusno usmerjene, kar je
stereotipno moska lastnost, kot njihovi moski kolegi in Zenska kontrolna skupina. Podobne
rezultate so odkrili tudi med starejSimi policistkami (Derks, Van Laar, Ellemers in de Groot,
2011), kjer pa so med drugim ugotovili, da je maskulino opisovanje sebe povezano s stopnjo
diskriminacije, ki so je bile delezne same.

Faniko, Ellemers in Derks (2015) so neposredno primerjali samoopisovanje moskih in zensk
na nizjih ter visjih polozajih in ugotovili, da so se starejse vodje opisale bolj maskulino ter
ambiciozno kot mlajse Zenske kolegice, ampak primerljivo kot moski kolegi. Odkrili so tudi
pozitivno povezanost med maskulinim samoopisovanjem in Stevilom podrejenih. Ti rezultati
kazejo, da zenske na vodilnih polozajih svojemu vodenju ne dodajajo tako zazelene feminine
perspektive, ampak se prilagodijo moskim nacinom vodenja. VpraSanje je torej, ali zenske
na vodilnih polozajih prevzamejo lastnosti, ki so znacilni za okolje, kjer prevladujejo moski,
ali pa so na visje polozaje izbrane zenske, ki imajo bolj izrazene maskuline lastnosti (Faniko,
Ellemers in Derks, 2020). Johnson in Mathur-Helm (2011) sta v svoji raziskavi, kjer so
udelezenke na vpraSanje, zakaj mislijo, da so za Zensko potrebne nekatere maskuline
lastnosti, odgovorile, da so jih samo tako drugi slisali, sprejeli in upostevali njihovo mnenje.
Udelezenke so V tej Studiji na sploSno menile, da je Zenskam za uspeh potrebno maskulino
vedenje, da bi postale verodostojne ¢lanice ekipe.

1.3.2 Socialna identifikacija

Ellemers (2001) prvi pojasni sindrom ¢ebele matice, ki naj bi bil odgovor na groZnjo socialni
identiteti. Socialna identiteta pomeni, da posameznik prevzame znacilnosti socialne skupine,
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s katero se identificira (Tajfel in Turner, 1986). Po teoriji socialne identitete teZimo k
pozitivnim ocenam lastne skupine v primerjavi z drugimi, zato, ker to prispeva k nasi
identiteti, katere pomemben del je skupinska pripadnost (Ule, 2004). Socialna identiteta ne
pomeni le ¢lanstva v neki skupini, ampak predpisuje tudi ustrezno vedenje, norme za ¢lane
skupine (Vec, 2007). Teorija socialne identitete izhaja iz dejstva, da ljudje stremimo k
pozitivni samopodobi in k samospostovanju. Razvoj pozitivne socialne identitete je torej

nacin, kako ohranimo dobro samopodobo in samospostovanje (Ule, 2004).

Kadar zenske delajo v organizacijah, kjer je njihov spol zaznan kot manjvreden, lahko to
postane groznja njihovi socialni identiteti. Ta groznja se lahko zmanjSa na dva nacina: bodisi
tako, da cClani izboljSajo polozaj svoje skupine (kolektivna mobilnost), bodisi tako, da se
psiholosko umaknejo od skupine, ki negativno vpliva na identiteto posameznika
(individualna mobilnost). Odlocitev, ali si zenske zelijo izboljSati socialno identiteto s
pomocjo individualne ali kolektivne mobilnosti, je deloma dolofena z identifikacijo z
dolocenim spolom. Ljudje, ki se s svojo skupino mocno identificirajo, se te ve¢inoma drzijo
in si prizadevajo izboljsati njen ugled. Posamezniki, ki se s svojo skupino ne poistovetijo v
tolikSni meri, pa se od nje lazje oddaljijo in se raje ukvarjajo z izboljSanjem individualne
identitete (Derks, Van Laar in Ellemers, 2009).

Pomembno je, da vemo, da je identifikacija s skupino relativno spremenljiv osebnostni
konstrukt, ki je odvisen od konteksta in tipa skupine. Zenske, ki se ne morejo identificirati s
svojo skupino v nekem kontekstu (npr. na delu), se lahko identificirajo v drugem okolju (npr.
druzinska srec¢anja) (Ellemers, Barreto in Spears, 1999). Socialna identiteta se gradi na
podlagi primerjav med razliénimi socialnimi kategorijami. Clovek ima torej ve¢ socialnih
identitet, ki jih aktivira po potrebi; predvsem tedaj, ko nastopi kot ¢lan skupine, ki je zanj
pomembna. Socialna identiteta lahko vzpodbuja doloc¢eno socialno vedenje, ki ga odkrijemo
in si ga prisvojimo (Ule, 2004). Ta vrednotenja postanejo sestavina nase predstave o sebi, ki
ima vec razlicnih podob. Podobe se zdruzujejo v kognitivno-Custveno celoto pojma sebe, v
socialno identiteto. Te delne samopodobe so mo¢no spremenljive in odvisne od situacije.
Razli¢ni deli samopodobe lahko delujejo neodvisno od drugih podob in proizvajajo
neskon¢no razli¢nost subjektivnih izkustev samega sebe v razli¢nih socialnih situacijah in
skupinskih pripadnostih (Turner, 1984). Pojava diskriminacije in sindroma ¢ebele matice
tako nista nujno odvisna od negativnih staliS$¢ do Zensk, temve¢ sta lahko le odraz
organizacijske kulture.

Individualna mobilnost oziroma oddaljevanje od pripadajoce skupine se pojavlja tudi pri
drugih skupinah in ne samo pri Zenskah. Do individualne mobilnosti lahko med drugim pride
pri starejSih ljudeh, kjer se starejsi odrasli distancirajo od svoje skupine vrstnikov, zaradi
negativnih stereotipov, vezanih na starost. Weiss in Freund (2012) sta ugotovila, da se
starostniki bolj identificirajo s skupino srednjih let, svoje tezave pa opisujejo kot manj resne,
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kakor tezave drugih starostnikov (Heckhausen in Brim, 1997). V raziskavi avtorjev Weiss,
Sassenberg in Freund (2013) pa so ugotovili psiholoSke koristi distanciranja od svoje
skupine, saj se na tak nacin starostnikom poveca samospostovanje.

1.3.2.1 Vzpostavljanje razlik med skupinami in medskupinska diskriminacija

Ljudje v skupinah so bolj pozorni na razlike med skupinami, pri vrednotenju svoje skupine
pa podlegajo razli¢nim napakam v presoji. Svojo skupino vrednotijo previsoko, drugo
skupino pa prenizko — temu pravimo vzpostavljanje pozitivne razlike (Tajfel, 1978). Z
vzpostavljanjem pozitivne razlike zelijo umetno zvisati vrednost lastne skupine in posredno
lastno samopodobo. Ta proces je osnova za pojav medskupinske diskriminacije. Sherif
(1966) je ugotovil, da sta za pojav medskupinskih konfliktov najbolj pomembna situacija, v
kateri se nahajata obe skupini, in znacaj skupinskih ciljev, postavljenih s to situacijo. Torej,
Ce situacija zahteva tekmovalnost in konkuren¢nost med skupinama, potem skupini razvijeta
tekmovalni in konkuren¢ni odnos. Pojavi se mo¢no favoriziranje lastne skupine — razvijejo
se pozitivni predsodki, o nasprotni pa negativni predsodki.

Kadar situacija ni tekmovalna, torej terja od obeh skupin sodelovanje in solidarnost, manjka
motiv za agresivnost in konflikt. Clani skupine razvijejo odnose, ki so sodelovalni in gojijo
malo predsodkov o svoji ali drugi skupini (Sherif, 1966). Do dejanskih sprememb, torej
odprave konfliktov, pride tedaj, ko skupni cilji obeh skupin omogocajo resni¢no ustvarjalno
sodelovanje (Ule, 2004).

Teznje k vzpostavljanju pozitivne razlike med lastno in tujo skupino pa je Brown (1990)
zaznal pri opazovanju skupin v vsakdanjem zivljenju, torej pri razlicnih delovnih skupinah
v podjetju, Solah, pri razli¢nih etni¢nih skupinah, pri skupinah mladostnikov. Sama
razli¢nost skupin $e ne privede do pristranskega ocenjevanja ¢lanov druge skupine, temvec
mora sama situacija, v kateri se znajdeta dve skupini, podpirati njuno medsebojno
konkurenc¢nost in tekmovalnost. U€inek vzpostavljanja pozitivne razlike je bolj izrazit,
kolikor ve¢ boja in tekmovanja za prestiz skupine je v dani socialni situaciji (Ule, 2004).

TeZnja k homogenosti skupine je socialno mote€a oziroma Skodljiva, ker pomaga utrjevati
medetni¢ne razlike in predsodke. Predsodki bodo vladali toliko casa, dokler bomo na
pripadnike druge skupine gledali kot na »one«, brez kakr$nih koli diferenciacij med

posameznimi Clani.

Podoben pojav je tudi »uéinek preloma«, ki pomeni manjso pripravljenost na sodelovanje s
¢lani druge skupine, kakor s ¢lani lastne skupine. Vendar so pripadniki skupine bolj
pripravljeni tekmovati s ¢lani druge skupine, kakor s ¢lani lastne. U¢inek preloma kaze, da
se dogaja nekaj kvalitativno drugega, ¢e zremo nase ali na druge ljudi z vidika pripadnosti
razli¢nim skupinam, kot pa ¢e gledamo nanje ali nase kot na posameznike. Tako smo
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pripravljeni verjeti, da nas drugi ogrozajo, izkori$¢ajo ipd., ali da se moramo »mi« boriti z
»njimi«. NaSe vedenje je drugacno, kot ¢e gledamo na druge ljudi kot na posameznike
(Baron in Kerr, 2003).

1.3.3 Legitimizacija spolne hierarhije

Kadar zenske na vodilnih polozajih diskriminirajo Zenske na nizjih polozajih, vplivajo na
legitimizacijo neenakosti med spoloma. Neenakost postane druzbeno sprejemljiva, saj se
tudi same zenske strinjajo z negativnimi stereotipi o Zenskah, lahko tudi nasprotujejo ali ne
podpirajo ukrepov, ki bi povecevali enakost med spoloma. Kadar so Zenske pretirano
kriticne do drugih, mlajsih zensk, da so manj ambiciozne in manj predane delu kot njihovi
moski kolegi, legitimizirajo trenutne razlike med spoloma. Zenske tako postavijo v slabgi
polozaj v primerjavi z moskimi (Faniko, Ellemers in Derks, 2015; Derks, Ellmers, Van Laar
in de Groot, 2011; Derks, Van Laar in Ellemers, 2011; Ellemers idr., 2004).

Stroebe idr. (2009) so ugotovili, da so zenske, ki so dosegle osebni uspeh v organizacijah,
Kjer prevladujejo moski, menile, da so bili selekcijski postopki legitimni, eprav so obstajali
znaki spolne pristranskosti. V raziskavi, ki je potekala med policistkami, so ugotovili, da so
starejSe policistke zanikale, da je diskriminacija na podlagi spola $e vedno tezava v njihovi
organizaciji, porocale pa so tudi o nizki pripravljenosti za mentorstvo mlaj§im Zenskam
(Derks, Ellmers, Van Laar in de Groot, 2011).

Cebele matice pogosto nasprotujejo politikam za enakopravnost spolov (Derks, Ellmers,
Van Laar in de Groot, 2011). V studiji Ng in Chui (2001) so ugotovili, da so si zenske na
ne-vodstvenih poloZajih veliko bolj prizadevale za politiko enakosti spolov kot moski (npr.
fleksibilen delovni ¢as, politika kvot, dodatno usposabljanje za Zenske itd.), medtem ko so
zenske in moski na vodstvenih polozajih nasprotovali ukrepom. StarejSe Zenske so
nasprotovale politiki kvot, vendar pa so te Zenske podpirale politike, namenjene podpori
starej$im Zenskam, ki so Ze dosegle vodstveni poloZzaj. Po teh ugotovitvah bi lahko sklepali,
da cebele matice ne podpirajo mlajsih Zensk pri napredovanju, vendar nimajo predsodkov
do zensk na splosno, saj Se vedno podpirajo starejSe zenske 0ziroma skupino, s katero se
identificirajo (Faniko, 2015). Kar je skladno s teorijo socialne identitete (Tajfel, Turner,
Austin in Worchel, 1979), torej, kako ¢lovek dozivlja sebe na podlagi tega, kateri skupini
pripada. Tajfel (1979) pravi, da so skupine, katerim ljudje pripadajo, pomemben vir ponosa
in samozavesti. Skupine nam dajejo obCutek socialne identitete, obcutek pripadnosti
druzbenemu svetu. Skozi proces druzbene kategorizacije lo¢ujemo ljudi na pripadnike nase
skupine in pripadnike druge skupine. Osrednja hipoteza teorije socialne identitete je, da bodo
¢lani skupine skusali najti negativne lastnosti nasprotne skupine in s tem izboljsati svojo
samopodobo.
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1.4 POSLEDICE SINDROMA CEBELE MATICE

Fenomen ¢ebele matice je prodorna dinamika, v kateri postane neenakost spolov sprejemljiv
pojav. Kadar se Zenske prilagodijo maskulini organizacijski kulturi, se negativni stereotipi
glede zensk krepijo, saj se tudi Zenske oddaljujejo od drugih predstavnic. Pogosto zanikajo,
da diskriminacija na podlagi spola sploh obstaja. TakSno vedenje pripomore k ohranjanju
trenutne spolne hierarhije.

1.4.1 Posledice za Zenske vodje

Vedenje, znacilno za ¢ebelo matico, lahko Zenski vodji na kratek rok prinese priloznost za
napredovanje na visji polozaj. V organizacijah, kjer prevladujejo moski, lahko hitro rastoce
Stevilo Zenskih vodij ogroza socialno identiteto moskih v podjetju (Scheepers, 2009). Izbira
¢ebele matice za vodilni polozaj lahko zmanjsa to ogrozenost in ohranja obstojece stanje na
dva nacina. Prvi nalin, napredovanje ene Zenske, pomaga pri predvidevanju, da je
organizacijska hierarhije prepustna, kar olajsa notranje ali zunanje pritiske za izbolj$anje
priloznosti za Zenske (Wright, 2001; Wright in Taylor, 1998). Drugi nacin pa je, da Zenska,
Ki se strinja s trenutno spolno hierarhijo (torej zanika, da diskriminacija na podlagi spola
obstaja v organizaciji), ohranja trenutno situacijo, kKjer na vodilnih polozajih prevladujejo
moski (Derks idr., 2016).

1.4.2 Posledice za Zenske zaposlene

Vpliv ¢ebel matic na kariero mladih zensk se lahko odraza na nacin, da se zmanjSajo poklicne
ambicije mladih zaposlenih, zmanjsajo pa se tudi zaznane priloznosti za uspeh. Torej, kadar
zenske vodje izrazajo spolne stereotipe o svojih zenskih podrejenih, se ta prepri¢anja zdijo
bolj verodostojna in $kodljiva za kariero Zensk, saj se ne obravnavajo kot seksisti¢na
opazanja (Baron, Burgess in Kao, 1991; Sutton, Elder in Douglas, 2006). Na takSen nacin
lahko vodje omejijo priloznosti, ki bi koristile karieri mladih Zensk. Cebele matice pa lahko
na takSen nacin Skodujejo samozavesti mladih Zensk, saj naj bi delovale v najboljSem
interesu svojih zaposlenih (Ely, 1994). Zenske zaposlene potrebujejo Zenske vzornice —
mentorice, zlasti v organizacijah, kjer prevladujejo moski (Sealy, 2010; Sealy in Singh,
2010; Lockwood, 2006; Gibson, Cordova, Murrell, Crosby in Ely, 1999). Ely (1994) pa je
ugotovil, da ravno v teh organizacijah mlajSe zaposlene zenske ocenjujejo svoje Zenske
vodje kot slabSe vzornice, saj je zaradi njihovega vedenja z njimi tezje delati. Kadar se
Zenske podrejene ne morejo identificirati s svojimi Zenskimi vodjami, to lahko vpliva na
njihovo samozavest, saj ocenijo, da je takSen uspeh nedosegljiv (Gibson, 2003; Hoyt in
Simon, 2011). Kadar se zenske vodje ne Zelijo povezati s svojimi podrejenimi in poudarjajo,
kako zelo razli¢ne so od njih, so mlajSe Zenske demoralizirane, napredovanje pa lahko
dojemajo kot nedosegljivo ali nezazeleno (Derks idr., 2016).
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1.4.3 Posledice za organizacije

Raznolikost spolov v organizaciji prinasa razlicne prednosti, saj lahko na ta nacin dobijo
razli¢ne perspektive in nacine dela, ki jih moski in Zenske prinaSajo v organizacijo (Post in
Byron, 2015). Sindrom ¢ebele matice omejuje zmoznosti organizacij, da dejansko izkoristijo
prednosti raznolikosti spolov, saj se zenske za¢nejo vesti v skladu s pri¢akovanji drugih.
Prevzamejo maskuline lastnosti, ki so o¢itno bolj zazelene, svojim Zenskim podrejenim pa
na tak nacin sporocajo, da morajo »zmanjsati« svojo femininost, ¢e Zelijo biti sprejete (Derks
idr., 2016). Organizacije, ki zelijo povecati raznolikost spolov na vodilnih polozajih, ne
morejo preprosto omogociti napredovanje nekaj zenskam in pri¢akovati, da bodo na takSen
nacin dobili razli¢no perspektivo na stvari, ¢e se bodo te Zenske Se vedno pocutile ogrozene.
Preuciti bi morali svojo organizacijsko kulturo in ugotoviti, zakaj bi raznolikost spolov bila
resni¢no dobrodosla (Derks idr., 2016). Raznolikost spolov v organizaciji prinasa ve¢ji nabor
izkusenj, znanja, vrednot in ve$¢in (van Knippenberg in Schippers, 2007). Prav tako prinasa
raznolike sloge vodenja in vpliva na odnose v delovnih skupinah (zmanjsa se kategorizacija
na podlagi spola) (Kearney, Geber in Voelpel, 2009).

1.4.4 Posledice za spolno hierarhijo

Na druzbeni ravni je sindrom ¢ebele matice pojav, ki legitimizira sedanjo neenakost med
spoloma, ker ljudem omogoca sklepati, da so zenske same krive za svoje nizje polozaje. V
razli¢nih priljubljenih medijih je fenomen prikazan kot dokaz, da sistem ni nepravicen,
ampak, da rivalstvo med Zenskami povzroca, da Zenske vodje omejujejo karierne priloznosti
svojim podrejenim kolegicam (Mavin, 2008). Tudi to dojemanje izhaja iz stereotipnih
prepri¢anj, da morajo Zenske sodelovati in pri delu skrbeti ena za drugo, moski pa lahko
tekmujejo (Eagly in Karau, 2002) oziroma, da je rivalstvo med zenskami nezrela oblika
tekmovalnosti. Ugotovili so tudi, da kadar sta na delu v konflikt vkljuéeni dve Zenski, drugi
zaposleni to ocenjujejo kot vecji problem, kot pa ¢e konflikt nastane med moskim in Zensko
ali med dvema moskima (Sheppard in Aquino, 2013). Sindrom cebele matice tako ustreza
spolnemu stereotipu, da so zenske sovrazne ena do druge na posreden nacin, odvraca pa od
pravega problema, da se Zenske znajdejo v tezkih okolis¢inah, kjer imajo zmanjSane
priloznosti, kar privede do vedenja, ki je zna¢ilno za Gebele matice (Derks idr., 2016). Cebele
matice lahko na takSen nacin posljejo mocno sporocilo druzbi. Kadar Zenske na vrhu trdijjo,
da diskriminacija ne obstaja in da se Zenske, ki ne uspejo prebiti steklenega stropa, ne trudijo
dovolj, lahko to vodi do opustitve socialnih in politi¢nih pritiskov za odpravo neenakosti
spolov na delovnem mestu (Wright, 2001).
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1.5 SPOPADANJE S POJAVOM SINDROMA CEBELE MATICE
1.5.1 ZmanjSevanje ogroZenosti socialne identitete

Vedenje, ki je znacilno za ¢ebele matice, je individualna mobilnost od skupine sodelavk.
Zenske se tako ne identificirajo s svojim spolom na delovnem mestu. Derks idr. (2016)
predlagajo, da se zenske ne bi distancirale od svoje skupine, ¢e se ne bi pocutile ogrozene
na delovnem mestu. Obc¢utek ogrozenosti pa krepi to, da niso obravnavane na enak nacin kot
moski (Ellemers idr., 1999). Odziv ¢ebele matice izhaja iz ob¢utka ogrozenosti, da jo bodo
drugi kategorizirali kot Zensko in ne kot posameznico. Ve¢, kot je predsodkov glede spola v
organizaciji, ve&ja je ogrozenost. Zenske, kakor tudi druge manjsine z nizko skupinsko
identifikacijo, skrbi, da bi se lahko slabo delovanje drugih ¢lanov skupine negativno
odrazalo tudi na njih samih (Duguid, 2011; Wout, Danso, Jackson in Spencer, 2008; Shapiro
in Neuberg, 2007). Taksna oblika groznje pa bi se lahko zmanj$ala na nacin, da se Zenskam
nudi potrditve glede njihove osebne identitete. Kadar se Zenske osredoto€ijo na svoje osebne
doseZke in vrednote, s tem izboljSujejo svojo samopodobo (Aronson, Cohen in Nail, 1999).
S tak$nim vedenjem zmanjSujejo potrebo po individualni mobilnosti od skupine drugih
Zensk.

Cohen, Garcia, Apfel in Master (2006) so ugotavljali, da temnopolti Studenti v Zdruzenih
drzavah dozivljajo vec stresa, zaradi negativnega stereotipa, glede njihove inteligentnosti.
Taksen nivo stresa lahko vpliva na uéno uspe$nost Studentov. V $tudiji (Cohen, Garcia,
Apfel in Master, 2006) so ugotovili, da se stopnja stresa zmanjSa s pomocjo
samopotrditvenih vaj, s katerimi se posamezniki opomnijo na svoja mo¢na podro¢ja, na
svoje sposobnosti. Izboljsali so se tudi uéni dosezki. Pri vajah samopotrditve se posameznik
osredoto€i in opomni na lastne kompetence na drugem podrocju, ki ni povezano z groznjo,
opomni se na tiste dele sebe, ki jih ceni (Aronson idr., 1999). Z vajo samopotrditve
posamezniki zmanj$ajo potrebo po individualni mobilnosti od manjsinske skupine.

Podobno delujejo tudi pozitivne povratne informacije, ki jih zenske lahko prejemajo od
drugih (npr. od nadrejenih), kar lahko vpliva na zmanjSevanje ogrozenosti glede
identifikacije s skupino istega spola na delovnem mestu (Derks, Scheepers, Van Laar in
Ellemers, 2011; Derks, Van Laar in Ellemers, 2009). Ogrozenost posameznikov se lahko
torej manjSa s pozitivnimi povratnimi informacijami in samopotrditvenimi vajami.
Raziskovalke (Faniko, Ellemers in Derks, 2015; Derks, Van Laar in Ellemers, 2011) so
ugotovile, da so se zenske policistke, kakor tudi pripadnice manjsin, identificirale s svojo
skupino, ¢e so jih opomnili na ¢ase, ko so bile njihove osebne kvalitete prepoznane. Kljub
temu, da je teorija samopotrditve dober pristop k ublazitvi odzivov ¢ebel matic, ki se ne
identificirajo s svojim spolom, pa lahko samopotrditev vpliva tudi na to, da posameznice
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niso motivirane za socialne spremembe, saj se zacnejo pocutiti dobro v trenutni situaciji
(Derks idr., 2009).

1.5.2 ZmanjSevanje prepri¢anja o legitimnosti sistema

Drugi nacin, s katerim lahko zmanjSujemo pojav Cebele matice, je, da se Zenske bolj
zavedajo, kako implicitni spolni predsodki in kolektivna prikrajSanost Zensk vplivajo na
polozaj zensk kot skupine in kako so lahko osebno prizadete, zaradi diskriminacije na
podlagi spola. Seveda sistemi napredovanja niso po definiciji diskriminatorni do Zensk,
razlike v polozajih med moskimi in zenskami so pogosto deloma posledice dejanskih razlik
pri zivljenjskih odlo¢itvah (zenske v povprecju prezivijo manj ¢asa na delu kot moski).
Vendar je, kadar pride do diskriminacije pri napredovanju, manj verjetno, da bodo ¢ebele
matice opazile tak§no neenakost. Da bi Zzenske vodje lahko izboljsale priloZznosti za mlade
zenske, je potrebno zavedanje, da so mnogokrat vec¢je razlike v polozaju moskih in Zensk
posledica spolnih stereotipov na delovnem mestu (Van Zomeren, Spears, Fischer in Leach,
2004; Ellemers, 2002). Eden od razlogov, zakaj je dojemanje diskriminacije na splo$no
nizko, je, da so moderni izrazi seksizma obi¢ajno subtilni in implicitni; poudarjajo, da so
razlike v napredovanjih med moskimi in Zenskami posledica zasluznosti (Ellemers in
Barreto, 2015; Swim, Aikin, Hall in Hunter, 1995).

Taylor, Wright, Moghaddam in Lalonde (1990) so ugotovili, da tudi ¢e se Zenske zavedajo
diskriminacije na ravni organizacije, je manj verjetno, da bodo opazile, ko bo neenakost
spolov vplivala na njihovo Zivljenje. Zenske, ki se slabse identificirajo s skupino sodelavk,
zaznavajo manj diskriminacije kot Zenske, ki se mo¢neje identificirajo s skupino sodelavk.
Vendar je zanikanje diskriminacije lahko le eden od nacinov individualne mobilnosti
(Hodson in Esses, 2002). Cebele matice pogosto zanikajo, da v organizaciji diskriminacija
obstaja, pogosto je niti ne zaznajo. Zenske, ki se manj identificirajo s skupino Zensk, pogosto
ne zaznajo diskriminacije, ki je je delezna njihova skupina. Prav tako pa bodo te Zenske
manjkrat diskriminirane, v primerjavi z Zenskami, ki se moé¢no identificirajo z drugimi
Zzenskami (Major, Quinton in Schmader, 2003; Operario in Fiske, 2001). Branscombe,
Schmitt in Harvey (1999) so ugotovili, da kadar se osebe zavedajo, da so osebno
diskriminirane, se S$e bolj identificirajo s skupino in spodbujajo kolektivne in ne
individualnih strategij obvladovanja. Tako bi mogoce lahko zmanjsali pojav sindroma
Cebele matice, Ce bi se zenske vodje bolj zavedale, da se tudi njim osebno krajSajo
priloZnosti.

1.6 NAMEN, CILJI IN HIPOTEZE

Namen magistrskega dela je raziskati, ali se napovedni faktorji za sindrom cCebele matice

(vi$je izrazene maskuline lastnosti in identifikacija s skupino) povezujejo z diskriminacijo
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na delovnem mestu in negativnim odnosom do Zensk na splo$no. Zanima nas razlika med
vi§jim in nizjim managerskim kadrom in razlika med mlaj$imi ter starejSimi vodjami.

Cilj je ugotoviti, ali se pri Zenskih vodjah pojavljajo vedenja, ki se povezujejo s sindromom
¢ebele matice. Torej, ali se zenske vodje tezje povezejo s skupino sodelavk in pri njih
prevladujejo maskuline lastnosti. Ugotoviti zelimo tudi, ali se pojavlja na njihovem
delovnem mestu spolna diskriminacija ter kaksen odnos do Zensk imajo vodje.

Na podlagi pregledane literature in izsledkov predhodnih raziskav smo zastavili naslednje
hipoteze:

H1: StarejSe managerke bodo v primerjavi z mlaj$§imi dosegle vi§je vrednosti pri
spremenljivkah, ki napovedujejo sindrom cebele matice (vi§ja izraZzenost maskulinih
lastnosti in manjsa identifikacija s skupino).

Faniko, Ellemers in Derks (2015) so neposredno primerjali samo opisovanje moskih in zensk
na nizjih in visjih polozajih, kjer so ugotovili, da so se starejSe vodje opisale bolj maskulino

in ambiciozno, kot mlajSe Zenske kolegice.

H2: Vi§je pozicionirane managerke bodo v primerjavi z nizje pozicioniranimi managerkami
dosegle visje vrednosti pri spremenljivkah, ki napovedujejo sindrom ¢ebele matice (visja
izrazenost maskulinih lastnosti in manjsa identifikacija s skupino).

Faniko, Ellemers in Derks (2015) so odkrili pozitivno povezanost med maskulinim
samoopisovanjem in Stevilom podrejenih.

H3: Managerke, ki so zaposlene v organizaciji, kjer je diskriminacija Zensk vecja, bodo v
primerjavi z zenskami, ki so zaposlene v organizaciji, kjer je diskriminacija zensk manjsa,
dosegle visje vrednosti pri spremenljivkah, ki napovedujejo sindrom ¢ebele matice.

Martin (2001) pravi, da so, kadar v organizaciji prevladuje moski spol, pogosto zazelene
maskuline lastnosti, ki postanejo bolj cenjene, feminine lastnosti pa lahko ostanejo v ozadju.
Zenske morda zaénejo dvomiti v svoje sposobnosti, saj so njihove lastnosti manj zaZelene v
organizacijah oz. ne tako pomembne (Martin, 2001). Ellemers idr. (2004) so ugotovili, da so
zenske profesorice starejSih generacij (ko so bili predsodki o Zenskah bolj negativni, kot so
sedaj) bolj stereotipno opisovale svoje dodiplomske $tudentke in podale bolj maskuline opise
sebe. Tudi Derks, Van Laar, Ellemers in de Groot (2011) so ugotovile, da so, kadar so
njihove udelezenke spomnili na dogodke, kjer je bilo ocitno, da so bile diskriminirane zaradi
spola, kazale vedenje, ki ga lahko povezujemo s sindromom ¢ebele matice (maskulino
samoopisovanje in distanciranje od skupine sodelavk).

H4: Zenske vodije, ki dosegajo visje vrednosti pri spremenljivkah, ki napovedujejo sindrom
cebele matice, bodo imele primerljiv odnos do Zensk na splosno, kot Zenske, ki dosegajo
nizje vrednosti pri omenjenih spremenljivkah.



Vrbanc¢i¢ M. Povezanost pojava sindroma ¢ebele matice z diskriminacijo na delovnem mestu.
Univerza na Primorskem, Fakulteta za matematiko, naravoslovje in informacijske tehnologije, 2021 20

V $tudiji Ng in Chui (2001) so ugotavljali, ali se starejSe Zenske, ki so na vodstvenih
polozajih, trudijo izboljsati polozaj Zensk na delovnem mestu. Ugotovili so, da so si Zenske
na ne vodstvenih polozajih veliko bolj Zelele sprememb, kot so npr. fleksibilen delovni ¢as,
politika kvot, dodatno usposabljanje za Zenske itd., medtem ko so zenske in moski na
vodstvenih polozajih nasprotovali ukrepom. StarejSe zenske so nasprotovale politiki kvot,
vendar pa so te zenske podpirale politike, namenjene podpori starejSim zenskam, ki so Ze
dosegle vodstveni polozaj. Po teh ugotovitvah bi lahko sklepali, da ¢ebele matice ne
podpirajo mlajSih zensk pri napredovanju, vendar nimajo predsodkov do zensk na splosno,
saj §e vedno podpirajo starejse zenske (Faniko, 2015). Zenske bomo razdelili v skupine glede
na vrednosti, ki so jih dosegale pri vprasalniku maskulinosti in identifikacije s skupino.
Upostevali bomo mediano in standardno deviacijo posameznih vprasalnikov.

1.6.1 Omejitve raziskave

Sindroma cebele matice ne moremo raziskovati neposredno, zaradi druzbeno zazelenih
odgovorov. To je teznja udelezencev, da izbirajo odgovore, za katere menijo, da so bolj
socialno sprejemljivi, kot da bi izbrali odgovore, ki odrazajo njihove resni¢ne misli ali
vedenja (Grimm, 2010). Udelezenke bi lahko na vprasanja o vedenju ali osebnostnih
lastnostih odgovarjale na nacin, da bi se prikazale v dobri luéi, porocale bi o »dobrem
vedenju«, medtem ko je poroCanja o nezelenem vedenju bistveno manj. Torej je smiselno,
da raziskujemo le napovedne faktorje za pojav sindroma ¢ebele matice. Predhodne raziskave
so pokazale, da sta visja izrazenost maskulinih lastnosti in socialna izolacija od skupine tesno
povezani z vedenjem cebel matic (pretirana kriti¢nost do podrejenih Zenskega spola,
ustrahovanje in oviranje napredovanja drugih zensk), vendar ne moremo trditi, da gre za isti
fenomen. Kljub temu sta povisani maskulinost in socialna izolacija pomembna dejavnika na
delovnem mestu.

Omejitev predstavlja tudi izbira vpraSalnikov na temo diskriminacije na delovnem mestu in
odnosov do Zensk, saj bi lahko udelezenci odgovarjali s socialno zaZelenimi odgovori. To
tezavo smo Zeleli omejiti tako, da udeleZzenkam pojasnimo vlogo vprasalnikov, jih
spodbudimo k podajanju resni¢nih odgovorov in poudarimo njihovo anonimnost.

Nekateri uporabljeni vprasalniki niso standardizirani v slovenskem okolju, kar pa smo
naslovili s pilotno Studijo, v kateri smo preverili psihometri¢ne lastnosti prevedenih
vprasalnikov. Omejitev raziskave je tudi vzoréenje, saj smo tezko nasli udelezenke, Stevilo
sodelujocih pa je majhno.
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2 METODA

V poglavju metoda opisemo demografske znacilnosti nasih udelezenk in vprasalnike, ki
smo jih uporabili ter potek raziskovanja.

2.1 VZOREC

V raziskavi so sodelovale odrasle osebe zenskega spola, ki zasedajo vodilne polozaje v
organizacijah v Sloveniji. Udelezenke so zaposlene v razli¢nih zasebnih in javnih podjetjih
in drugih organizacijah ter razlicnih panogah dela. Vprasalnike smo v spletni obliki
posredovali kadrovskim sluzbam in tajnistvom ter jih prosili za sodelovanje vodstvenega
kadra. Podjetja smo iskali v podatkovni bazi slovenskih izvoznikov. Vkljucili smo veéja
podjetja in srednje velika podjetja, kjer je bilo razvidno, da so hierarhi¢no organizirana na
podlagi poslovnih funkcij (kadrovska, nabavna, proizvodna, finan¢na, prodajna ...). V
raziskavo smo vkljucili tudi javne ustanove, kot so osnovne, srednje Sole in obcine Vv
Sloveniji. Primerjali smo dva vzorca — Zenske, ki so na vi§jih managerskih polozajih
(generalne direktorice, predsednice uprave, ¢lanice uprave, izvr$ne direktorice), in Zenske
vodje, ki so na nizjih polozajih (vodje oddelkov, vodje posameznih enot).

Tabela 1

Znacilnosti udelezenk

DEMOGRAFSKA Starostna skupina  Stevilo Skupaj
SPREMENLIJIVKA
Mlajse vodje 21 do 30 let 1
31 do 40 let 16 17
StarejSe vodje 41 do 50 let 31
51 do 60 let 22 53
Skupaj 70 70

Iz Tabele 1 lahko razberemo, da je v raziskavi sodelovalo 70 udeleZenk. Udelezenke
pripadajo Stirim starostnim skupinam. 17 je mlajsih vodij in 53 starejsih.

Tabela 2

Delovno mesto

Delovno mesto Stevilo Odstotek
Generalna direktorica 5 7,10
Predsednica uprave 2 2,90
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Clanica uprave 2 2,90
Izvr$na direktorica 4 5,70
Vodja oddelka 26 35,70
Vodja posamezne enote 20 28,60
Drugo 11 15,70
Skupaj 70 100,00

V tabeli 2 lahko vidimo podatke o Stevilu udelezenk, glede na to, katero delovno mesto
zasedajo, ter odstotek, ki ga predstavlja dolo¢eno delovno mesto v vzorcu.

Tabela 3

Polozaj v organizaciji

Polozaj Stevilo Odstotek
Visje vodstvene usluzbenke 19 27,10
Nizje vodstvene usluzbenke 51 72,90
Skupaj 70 100,00

Iz tabele 2.1.3. lahko razberemo Stevilo vi§jih vodstvenih usluzbenk in Stevilo nizjih
vodstvenih usluzbenk ter odstotek, ki ga predstavlja posamezni polozaj v vzorcu.

2.2 PRIPOMOCKI

Pri raziskovanju smo uporabili naslednje vprasalnike:

Vprasalnik femininosti in maskulinosti (Avsec in Musek, 1999) vsebuje Stiri lestvice, ki
merijo pozitivne, socialno zaZelene, in negativne, socialno nezazelene, vidike maskulinosti
in femininosti: pozitivna maskulinost (M+), negativha maskulinost (M-), pozitivha
femininost (F+) in negativna femininost (F-). Lestvici pozitivne maskulinosti in pozitivne
femininosti vsebujeta po 10 postavk, lestvici negativne maskulinosti in negativne
femininosti pa po 5 postavk. VpraSalniku je dodanih Se 10 lastnosti, ki se nanaSajo na
razlicne temeljne dimenzije osebnosti, z namenom ustvariti nevtralen kontekst. Alfa
koeficienti zanesljivosti so bili na slovenskem vzorcu 1071 poskusnih oseb (srednjesolci in
Studenti) naslednji: a (M+)=0,78; a (M-)=0,72; a (M)=0,82; a (F+)=0,81; o (F-)=0,63 o
(F)=0,81. Poskusne osebe morajo na lestvici od 1 (zelo neizrazena) do 5 (zelo izrazena)
oceniti, v kolik$ni meri je posamezna postavka izrazena pri njih. Za vsako lestvico sestejemo
tocke ustreznih postavk.

Vprasalnik identifikacije s skupino (Group Identification Scale — GIS) (Sani, Madhok,
Norbury, Dugard in Wakefield, 2014) vsebuje 4 postavke, ki se ocenjujejo na 7-stopenjski
lestvici od 1 (nikakor se ne strinjam) do 7 (mo¢no se strinjam). Skupni dosezek na postavkah
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prevedemo kot stopnjo identifikacije s skupino. Pri pilotni $tudiji, ki smo jo izvedli na 14
udelezenkah, smo ugotovili notranjo zanesljivost vprasalnika a=0,77.

Lestvica odnosa do Zensk — skraj$ana razli¢ica (Attitudes Toward Women Scale — Short
version) (Spence, Helmrich in Stapp, 1978), vsebuje 25 postavk, ki se ocenjujejo na 4-
stopenjski lestvici od A (nikakor se ne strinjam) do D (moc¢no se strinjam). Nizek skupni
dosezek tolmac¢imo kot pozitiven, sprejemajo¢ odnos do Zensk. Notranja zanesljivost
lestvice, ki smo jo izvedli v pilotni $tudiji, je a=0,73.

Lestvica spolne diskriminacije na delovnem mestu (n. a., 2018), vsebuje 28 postavk, ki se
vrednotijo od 1 (nikakor se ne strinjam) do 5 (mocno se strinjam). Visok dosezek
interpretiramo kot vi§jo zaznano diskriminacijo zensk na delovnem mestu. VpraSalnik smo
se kljub odsotnosti vira odlocili uporabiti v nalogi, saj so postavke oblikovane jasno in
zajemajo vsa podroc¢ja pojava diskriminacije Zensk na delovnem mestu. Tudi za to lestvico
smo preverili Cronbachovo o v pilotni $tudiji, ki pa je 0,82.

2.3 POSTOPEK

Vprasalnike smo pretvorili v spletno obliko in jih posredovali predstavnikom kadrovskih
oddelkov izbranih organizacij, te pa naprosili, da vpraSalnike posredujejo zenskim vodjam
v organizaciji. Spletna stran, na kateri smo iskali podjetja, je www.sloexport.si, kjer smo
poslali vpraSalnike vsem vecjim podjetjem (podjetjem, ki imajo ve¢ kot 11 zaposlenih).
Drugi vir iskanja udeleZencev pa je bilo druzbeno omreZje Facebook. Skupaj z vprasalniki
so bila podana tudi navodila. Cas resevanja vprasalnikov ni bil omejen. Poleg zgoraj opisanih
vprasalnikov smo udeleZenke povprasali o demografskih podatkih: o starosti in poloZaju v
organizaciji. Po pridobitvi reSenih vprasalnikov smo odgovore analizirali s pomocjo
programa SPSS.
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3 REZULTATI

3.1 OPISNA STATISTIKA

Tabela 4

Opisna statistika lestvice odnosa do zensk, diskriminacije na delovnem mestu, identifikacije s skupino in

vprasalnika maskulinosti in femininosti

N Min Max M SD
Lestvica odnosa do Zensk 70 30 62 43,77 7,91
Vprasalnik identifikacije s skupino 70 2 28 18,93 571

Lestvica spolne diskriminacije na

70 33 98 66,93 15,40
delovnem mestu

Vprasalnik maskulinosti in
femininosti
Maskulinost 70 27 64 46,99 6,53
Negativna
) 70 6 18 10,33 3,15
maskulinost
Pozitivna
21T 70 20 48 36,66 4,60
maskulinost
Femininost 70 31 69 52,77 8,27
Pozitivna femininost 70 23 49 37,97 5,84
Negativna femininost 70 8 22 14,80 3,19

Opombe: N — numerus, Min. — minimum, Max. — maksimum, M — aritmeti¢na sredina, SD — standardna
deviacija.

V tabeli 4 je podana deskriptivna statistika uporabljenih vprasalnikov. 1z tabele lahko
razberemo Stevilo udelezenk, minimum, maksimum, aritmeti¢no sredino in Standardni
odklon za vpraSalnik maskulinosti in femininosti, lestvico odnosa do zensk, lestvico spolne
diskriminacije na delovnem mestu in vprasalnik identifikacije s skupino.
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3.2 TEST NOTRANJE SKLADNOSTI IN NORMALNOSTI

Tabela 5

Test notranje skladnosti uporabljenih vprasalnikov na nasem vzorcu

Cronbach a
Vprasalnik maskulinosti in femininosti
Maskulinost 0,80
Femininost 0,88
Lestvica identifikacije s skupino 0,83
Lestvica diskriminacije na delovnem mestu 0,91
Lestvica odnosa do zensk 0,83

V tabeli 5 najdemo izracune notranjih zanesljivosti vprasalnika maskulinosti in femininosti,
lestvice identifikacije s skupino, diskriminacije na delovnem mestu in lestvice odnosa do
zensk. Iz tabele lahko vidimo, da je notranja zanesljivost prevedenih vprasalnikov visja, kot
pri testni Studiji. Lestvica diskriminacije na delovnem mestu dosega odli¢no stopnjo
zanesljivosti, medtem ko vse druge lestvice dosegajo dobro stopnjo zanesljivosti.

Tabela 6

Kolmogorov-Smirnov test normalne razporeditve podatkov na nasem vzorcu

p
Maskulinost 0,20
Pozitivna maskulinost 0,80
Negativna maskulinost 0,01
Femininost 0,20
Pozitivna femininost 0,20
Negativna femininost 0,01
Identifikacija s skupino 0,00
Diskriminacija na delovnem mestu 0,20
Odnos do Zensk 0,34

V tabeli 6 vidimo razporeditev podatkov, ki so ve¢inoma normalno porazdeljeni (p>0,05).
Porazdeljenost ni normalna pri podlestvicah: negativna maskulinost in negativna femininost
ter pri lestvici identifikacije s skupino. Za primerjavo med skupinami smo pri spremenljivki
identifikacija s skupino uporabili Mann-Whitney U test, ki je primeren za spremenljivke,
kjer vzorec ni normalno porazdeljen.
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3.3. OPISNA STATISTIKA IN PRIMERJAVA MED STAROSTNIMA SKUPINAMA

Tabela 7

Opisna statistika maskulinosti, femininosti in identifikacije s skupino mlajsih in starejsih vodij

N M SD SN
Maskulinost Mlajse vodje 18 44,06 4,14 0,98
StarejSe vodje 52 48,00 6,92 0,96
Femininost Mlajse vodje 18 54,39 722 1,70
StarejSe vodje 52 52,21 859 1,19
Identifikacija s skupino Mlajse vodje 18 20,11 496 1,17
StarejSe vodje 52 18,52 5,94 0,82

Opombe: N — numerus, M — aritmeti¢na sredina, SD — standardna deviacija, SN — standardna napaka.

V tabeli 7 najdemo opisno statistiko maskulinosti, femininosti in identifikacije s skupino. Iz
tabele lahko razberemo, da so starejSe vodje dosegale nekoliko viSje vrednosti pri
vprasalniku maskulinosti, mlajse vodje pa so dosegale nekoliko viSje rezultate pri
femininosti in vprasalniku identifikacije s skupino.

Tabela 8

Statisticna pomembnost razlik med vprasalnikoma maskulinosti in femininosti, glede na starost (mlajse in
starejSe vodje) (t-test neodvisnih vzorcev)

t df D MD SE
Maskulinost 2,28 68 0,03 -3,94 1,73
Femininost 0,96 68 0,34 2,18 2,26

Opombe: t-testna statistika, df — prostostna stopnja, F- frekvenca, p — statisti¢na znacilnost, MD — razlika med
povpredji, SE — standardna napaka.

Tabela 8 ponazarja t-test neodvisnih vzorcev. Kadar je Sig p manjsa od 0,05, lahko trdimo,
da so razlike med skupinami statisticho pomembne. V naSem primeru je statisticno
pomembna razlika med mlajSimi in starejSimi vodjami v izrazenosti maskulinosti.

Tabela 9

Razlika med starostjo v identifikaciji s skupino

Mann-Whitney U p
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Identifikacija s skupino 383,00 0,25
V tabeli 9 lahko vidimo, da med starostnima skupinama ni razlike pri identifikaciji s skupino.
Ker identifikacija s skupino ni normalno porazdeljena spremenljivka, smo uporabili Mann-
Whitney U test.

3.4 OPISNA STATISTIKA IN PRIMERJAVA MED DELOVNIMA POLOZAJEMA

Tabela 10

Opisna statistika maskulinosti, femininosti in identifikacije s skupino glede na polozaj (visje in niZje

vodstvene usluzbenke)

N M SD SN

Maskulinost Visje vodstvene usluzbenke 19 4947 897 2,11
Nizje vodstvene usluzbenke 51 46,06 5,16 0,74
Femininost Visje vodstvene usluzbenke 19 48,32 10,56 2,42
Nizje vodstvene usluzbenke 51 54,43 6,63 0,93
Identifikacija s skupino Visje vodstvene usluzbenke 19 17,26 6,37 1,42
Nizje vodstvene usluzbenke 51 19,55 5,38 0,73

Opombe: N — numerus, Min. — minimum, Max. — maksimum, M — aritmeti¢na sredina, SD — standardna
deviacija, SN — standardna napaka.

Iz tabele 10 lahko razberemo razlike v vrednostih aritmeti¢ne sredine, standardnega odklona
in napake pri izrazenosti maskulinih ter femininih lastnosti in identifikacije s skupino med
vi$jimi ter nizjimi vodstvenimi usluzbenkami. Vi§je vodstvene usluzbenke so dosegale visje
vrednosti pri vprasalniku maskulinosti in nizje vrednosti pri femininosti ter vprasalniku
identifikacije s skupino.

Tabela 11

management) (t-test neodvisnih vzorcev)

t df P MD SE

Maskulinost 1,57 22,59 0,13 3,46 2,18

Femininost -2,36 23,49 0,03 -6,12 2,59
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Opombe: t — testna statistika, df — prostostna stopnja, F- frekvenca, p — statistiéna znacilnost, MD — razlika
med povpredji, SE — standardna napaka.

V tabeli 11 lahko vidimo, da pri izrazenosti maskulinih lastnosti ni statisticno pomembnih
razlik med vi§jimi in nizjimi vodstvenimi usluzbenkami. Vidimo pa statisticno pomembno

razliko med vi$jimi in nizjimi vodstvenimi usluzbenkami v izrazenosti femininosti.

Tabela 12

Razlika med polozajem pri identifikaciji s skupino
Mann-Whitney U p
Identifikacija s skupino 381,00 0,17

V tabeli 12 vidimo, da med vi§jimi in nizjimi vodstvenimi usluzbenkami ni razlik pri
identifikaciji s skupino.

3.5 OPISNA STATISTIKA IN PRIMERJAVA MED VISOKO IN NIZKO STOPNJO
DISKRIMINACIE NA DELOVNEM MESTU

Tabela 13

Opisna statistika vprasalnika maskulinosti in lestvice identifikacije s skupino glede na visoko in nizko stopnjo
diskriminacije na delovnem mestu

Diskriminacija na

DM N M SD SN
Nizka 59 4669 6,68 0,87
. diskriminacija
Maskulinost Visoka
o 11 48,55 5,65 1,70
diskriminacija
Nizka
Identifikacija s diskriminacija 59 1947 506 0.66
skupino Visoka 11 16,00 8,09 244

diskriminacija
Opombe: N — numerus, M — aritmeti¢na sredina, SD — standardna deviacija, SN — standardna napaka.

V tabeli 13 najdemo opisno statistiko maskulinosti in identifikacije s skupino. 1z tabele lahko
razberemo, da so zenske, ki doZivljajo vec diskriminacije na delovnem mestu, dosegale visje
rezultate pri vprasalniku maskulinosti. Prav tako so Zenske, ki dozivljajo ve¢ diskriminacije
na delovnem mestu, dosegale niZje vrednosti pri vpraSalniku identifikacije s skupino.



Vrbanci¢ M. Povezanost pojava sindroma ¢ebele matice z diskriminacijo na delovnem mestu.
Univerza na Primorskem, Fakulteta za matematiko, naravoslovje in informacijske tehnologije, 2021 29

Tabela 14

Statisticna pomembnost razlik vpraSalnika maskulinosti glede na stopnjo diskriminacije na delovnem mestu
(t-test neodvisnih vzorcev)

t df P MD SE

Maskulinost -0,86 68 0,39 -1,85 2,15

Opombe: t — testna statistika, df — prostostna stopnja, F- frekvenca, p — statisti¢na znacilnost, MD — razlika
med povpreéji, SE — standardna napaka.

V tabeli 14 lahko vidimo, da pri izrazenosti maskulinih lastnosti ni razlik med zenskami, ki
dozivljajo ve¢ diskriminacije na delovhem mestu in med tistimi, ki dozivljajo manj
diskriminacije na delovnem mestu.

Tabela 15
Razlika med visjo in nizjo diskriminacijo na delovnem mestu pri vprasalniku identifikacije s skupino
Mann-Whitney U p
Identifikacija s skupino 253,50 0,25

Iz tabele 15 lahko razberemo, da ni razlik med visjo in nizjo zaznano diskriminacijo pri
identifikaciji s skupino.

3.6 ANALIZA VARIANCE

Tabela 16

Opisna statistika lestvice odnosa do Zensk glede na vrednosti pri vprasalnikih, ki napovedujejo sindrom

cebele matice (visoka maskulinost in nizka identifikacija s skupino).

N M SD SN
Nizke vrefjr?ostlvprl spremenljivkah, Ki 52 1387 814 113
napovedujejo SCM
Visoka maskulinost 6 41,83 7,22 2,95
Nizka identifikacija s skupino 8 43,75 7,29 2,58
Visok i pri ljivkah, Ki
isoke vrednosti pri spremenljivkah, ki 4 4550 947 474

napovedujejo SCM

Opombe: N — numerus, M — aritmeti¢na sredina, SD — standardna deviacija, SN — standardna napaka.
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V tabeli 16 najdemo opisno statistiko najdemo opisno statistiko diskriminacije na delovnem
mestu. Med sabo primerjamo Stiri skupine: udelezenke, ki so dosegale nizje vrednosti pri
spremenljivkah, ki napovedujejo sindrom cebele matice; udelezenke, ki dosegajo visoke
vrednosti samo pri vpraSalniku maskulinosti; udelezenke, ki se manj identificirajo s skupino
sodelavk in udelezenke, ki so dosegle visoke vrednosti pri spremenljivkah, ki napovedujejo
sindrom &ebele matice. Zenske, ki so dosegle visoke vrednosti pri spremenljivkah, ki
napovedujejo sindrom Cebele matice, so dosegle nekoliko viske rezultate pri lestvici odnosa

do zensk, kot ostale skupine.

Tabela 17

Enosmerna analiza variance — ANOVA lestvice odnosa do Zensk in vrednostih, ki napovedujejo sindrom

cebele matice (visoka maskulinost in nizka identifikacija s skupino)

Df F Sig.
Med skupinama 3 0,18 0,91
Lestvica odnosa do _ _
yensk Znotraj skupin 66
Skupaj 69

Opombe: df - prostostna stopnja, F- frekvenca, Sig.-stopnja statistiéne pomembnosti p<0,05

V tabeli 17 vidimo, da ni statisti¢cno pomembnih razlik med skupinami pri lestvici odnosa
do zensk.

3.7 KORELACIJSKA ANALIZA

Tabela 18

Pearsonov koeficient korelacije med vprasalnikom maskulinosti, vprasalnikom identifikacije s skupino,
lestvico spolne diskriminacije na delovnem mestu in lestvico odnosa do Zensk

Vprasalnik Lestvica spolne Lestvica
Vprasalnik identifikacije s  diskriminacijana odnosa do
maskulinosti skupino delovnem mestu zensk
Vprasalnik
maskulinosti 1
VpraSalnik
identifikacije s N
-0,27 1

skupino
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Lestvica spolne
diskriminacija na
-0,04 -0,22 1
delovnem mestu
Lestvica odnosa do

. 0,06 -0,01 0,03 1
zensk

Opombe: *- korelacija je statisti¢no pomembna na nivoju tveganja 0,05.

Iz tabele 18 je razvidna korelacija med lestvico diskriminacije na delovnem mestu in
spremenljivkami, ki napovedujejo sindrom c¢ebele matice (pripadnost skupini in
maskulinost) — korelacija ni statisti¢cno pomembna. Prav tako ne gre za statisti¢cno pomembno
korelacijo med lestvico odnosa do zensk in lestvico maskulinosti ter identifikacije s skupino.
Lahko pa vidimo, da vprasalnik maskulinosti in vprasalnik identifikacije s skupino korelirata

na statisticno pomembni ravni.

3.8 KORELACIJSKA ANALIZA MED UPORABLJENIMI VPRASALNIKI
Za podrobnejso razlago rezultatov smo opravili Se korelacijsko analizo med uporabljenimi

vprasalniki.
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Tabela 19

Pearsonov koeficient korelacije med vsemi uporabljenimi lestvicami

1 £0°0 10°0- 0T'0 10°0 6070 91’0 £0°0- 9070 JSUZ Op ESOUPO EQIAJS]
TSI WSUAO]aP
1 [eaiy 60°0- 9T0- T 80°0 o ¥0°0- e sfoeumuystp aujods e
1 £2°0 650 LE0 610 bT0- LTO- owdnys s sfoeyynuapr yrupeserds
1 .F9°0 .¥80 60°0 0T'0- 01’0~ JSOUTHTINAT euAnESaN
1 L9670 LIE0 S0°0- 6170 JEOTTHIRGAT euanyizog
1 61°0- 11°0- LT TEOUTHIIE] yruresesd
1 0F0 .9L°0 JSOUISET BUALESAN
1 L0670 1SOWII{SEW EUATIZOq
1 SOUTASSET qruTeseld
TSI WAUAC[2P owmdnys
Fsuez  ew afoeummsip § afoegnuapt 1S0UTIERY soutmRg 1souttRy ISOUT[ISETH  1SOUTILSETE R
Op ESOUPO EJAISST aujods Batvsa yupesesd y EUARESaIN EUANIZOJ eserd EUATIESaN] EUATIZOL umesend y

Opombe: *-korelacija je statisticno pomembna na nivoju tveganja 0,05, **-korelacija je statisti¢no

pomembna na nivoju tveganja 0,01.
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Iz tabele 19 je razvidna korelacija med lestvico diskriminacije na delovnem mestu in
pozitivno femininostjo. Lestvica identifikacije s skupino negativno korelira z maskulinostjo
in pozitivno maskulinostjo, pozitivno korelira s femininostjo in pozitivnho femininostjo.

Opazimo tudi nekaj korelacij znotraj vprasalnika maskulinosti in femininosti.
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4 INTERPRETACIJA

Namen magistrskega dela je ugotoviti pojavnost sindroma ¢ebele matice v slovenskih
organizacijah. Zanimala nas je razlika med visjimi in nizjimi vodstvenimi usluzbenkami in
njihovo starostjo. Zanimalo nas je tudi, ali se napovedni faktorji za sindrom ¢ebele matice
(vi§je izraZzene maskuline lastnosti in identifikacija s skupino) povezujejo z diskriminacijo

na delovnem mestu in negativnim odnosom do zensk na splosno.

V prvi hipotezi smo ugotavljali, ali bodo starejSe vodje v povpreéju dosegale visje rezultate
pri spremenljivkah, ki napovedujejo sindrom cebele matice (vi§ja izraZzenost maskulinih
lastnosti in nizja identifikacija s skupino). StarejSe vodje so se opisovale bolj maskulino kot
mlajse kolegice, vendar pri vprasalniku identifikacije s skupino ni bilo statisticno
pomembnih razlik med skupinama. Prvo hipotezo smo ovrgli.

V raziskavi smo preverjali ali se starejSe vodje opisujejo bolj maskulino kot mlajse. Med
skupinama je bila statisticno pomembna razlika, starejSe vodje so dosegale vi§je vrednosti
pri vpraSalniku maskulinosti. Dobljeni rezultati so skladni z raziskavo Faniko, Ellemers in
Derks (2015), kjer so neposredno primerjali samoopisovanje moskih in Zensk na nizjih in
vis§jih polozajih ter ugotovili, da so se starejSe vodje opisovale bolj maskulino in ambiciozno
kot mlajse kolegice. Do podobnih rezultatov so prisli avtorji v Studiji (Ellemers, van den
Heuvel, de Gilder, Maass in Bonvini, 2004), kjer so se starejSe zenske v akademskih vodah
opisovale bolj maskulino in kazale ve¢ vedenj, ki jih pripisujemo sindromu ¢ebele matice
(socialno distanciranje in zanikanje diskriminacije). Avtorji so tak$ne rezultate pripisali
razmeram na trgu dela, saj so to bile prve profesorice, prve Zenske v pretezno moskem
akademskem svetu. Glede na to, da je sindrom Cebele matice odziv, ki ga izzove karierna
pot posameznice, so raziskovalci predlagali, da bi se s povecevanjem Stevila Zensk v
akademskem svetu, pojavnost sindroma Cebele matice zmanjsala. V Studiji (Faniko,
Ellemers in Derks, 2020), ki je bila izvedena 15 let kasneje, so to teorijo ovrgli. Profesorice
so se Se vedno opisovale bolj maskulino kot doktorske Studentke, kljub temu, da se je Stevilo

profesoric na univerzah povecalo.

V nasi raziskavi so se najbolj maskulino opisovale zenske stare od 41 do 50 let, torej ne
najstarejSa starostna skupina (od 51 do 60 let). Na taksne rezultate bi lahko vplivalo to, da
so to zenske v razcvetu kariere, kjer je druzinska vloga potisnjena v ozadje, Zenske pa se
posvecajo karierni rasti. Powell (1992) razlozi to kot obdobje zrelih let, v katerih Zenske ne
zrtvujejo veC toliko Casa in svojih potreb za druzino, postanejo bolj neodvisne, se
osredotocajo na delovne obveznosti in gradnjo kariere. Torej je maskulino samoopisovanje
nekako smiselno, saj so odlo¢nost, samostojnost, tekmovalnost, mo¢ in nac¢elnost pomembne
lastnosti pri doseganju kariernih ciljev, zlasti v organizacijah, kjer prevladuje moski spol.
Faniko, Ellemers in Derks (2020) so v Studiji ugotovile, da se Zenske profesorice in moski
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profesorji z napredovanjem kariere opisujejo bolj maskulino, kot mlajSe doktorske Studentke
in Studenti. Raziskovalke so takSne rezultate pripisale razmeram na univerzah, kjer se cenijo
In nagrajujejo stereotipne maskuline in agentne lastnosti. Zanimivo bi bilo raziskati, ali je
maskulino samoopisovanje odvisno od kariernega obdobja, v katerem se znajdejo Zenske, in
ali se povecuje z zeljo po uspesnosti. Pomembno je omeniti, da loceni vidiki sindroma ¢ebele
matice niso Skodljivi in maskulino samoopisovanje Se ne pomeni, da gre za sindrom Cebele
matice.

Pri identifikaciji s skupino ni bilo statisti¢cno pomembnih razlik med starejSim in mlaj$im
managementom. V raziskavi Faniko, Ellemers in Derks (2016) so avtorice ugotovile, da tudi
Ce se starejSe zenske ali zenske na vi§jem polozaju niso Cutile povezane s skupino mlajsih
ali nizjih managerk, so se lahko pocutile povezane s skupino zensk na podobnem polozaju
ali podobne starosti. Zenske so se Gutile povezane s skupino sodelavk, ki so delile skupne
vrednote ali interese. Torej ni $lo za to, da bi te Zenske menile, da so zelo drugacne od drugih
zensk. Vprasalnik, ki smo ga vkljucili, ni lo¢eval med skupinama, uporabljen je bil izraz
»sodelavka«, kar se lahko nanaSa na ostale vodje ali na skupino podrejenih, kar je lahko
vplivalo na rezultate.

V drugi hipotezi smo ugotavljali, ali bodo zenske na visjih delovnih mestih, v primerjavi z
nizje pozicioniranimi managerkami, dosegle viSje vrednosti pri spremenljivkah, ki
napovedujejo sindrom cebele matice (visja izrazenost maskulinih lastnosti in manjsa
identifikacija s skupino). Pri analizi nismo ugotovili statisticno pomembne razlike med
skupinama. Hipotezo 2 smo ovrgli.

Rezultati nase Studije se razlikujejo od rezultatov predhodnih raziskav (Faniko, Ellemers in
Derks, 2020; Faniko, Ellemers in Derks, 2015; Derks, Ellmers, Van Laar in de Groot, 2011;
Ellemers, van den Heuvel, de Gilder, Maass in Bonvini, 2004), kjer so Zzenske na vi$jih
vodstvenih polozajih kazale ve¢ vedenj, ki jih pripisujemo sindromu cebele matice. Faniko,
Ellemers in Derks (2015) so ugotovile povezanost med maskulinim samoopisovanjem in
Stevilom podrejenih. V nasi raziskavi Zenske na visjih polozajih niso kazale ve¢ vedenj, ki
jih pripisujemo ¢ebelam maticam, kot Zenske na nizjih vodstvenih polozajih. Zeleli smo
ugotoviti, ali je vedenje znacilno za ¢ebele matice bolj pogosto v visjih vodstvenih polozajih.
Rezultati niso v skladu z nasimi pri¢akovanji. Delez Zensk na visjih vodstvenih polozajih je
Pri¢akovali smo, da bodo zenske, ki zavzemajo najvi§je polozaje (generalne direktorice,
predsednice uprave, ¢lanice uprave, izvrSne direktorice), kazale ve¢ vedenj, ki napovedujejo
sindrom cebele matice. Kadar v organizaciji prevladujejo moski, se to pogosto kaze tudi v
dinamiki odnosov med zaposlenimi, nacinih vodenja in vrednotah organizacije. Maskuline
lastnosti lahko postanejo bolj zazelene pri vodjah, zenske vodje pa dobijo obCutek, da morajo
dokazovati, da niso tipi¢ne pripadnice Zenskega spola (psiholosko distanciranje od drugih
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zensk) (Davey, 2008). V nasem primeru delovni polozaj (vi§ji, niZji) ne vpliva na visjo
maskulinost in slabSo pripadnost skupini. Sindrom ¢ebele matice je veliko kompleksnejsi
pojav, kot se mogoce na prvi pogled zdi. V naso raziskavi bi bilo smiselno vkljuciti tudi
usluzbenke, ki niso na vodilnih polozajih, tako bi lahko ugotovili, ali Zenske vodje v nasi
raziskavi kazejo vedenja, ki jih lahko pripisujemo sindromu cebele matice.

Ugotovili smo, da obstaja statisticno pomembna razlika med vi§jimi in nizjimi vodstvenimi
usluzbenkami v izraZzenosti femininih lastnosti. Zenske na niZjih vodstvenih polozajih imajo
bolj izrazene feminine lastnosti, kot so skrbnost, neznost, ob¢utek za potrebe drugih, plahost,
ljubeznivost, obcutljivost, toplina, popustljivost, custvenost, predanost in podredljivost. V
nizjih vodstvenih polozajih maskuline lastnosti morda niso bolj cenjene. Bolj sprejemljivo
je, da nizje vodstvene polozaje zasedajo zenske, medtem ko viSje vodstvene polozaje
zasedajo moski. Na vi§jih polozajih je tekmovalnost vecja, Zenske pa se morajo bolj boriti
za trenutni polozaj (Martin, 2001).

V tretji hipotezi smo zeleli ugotoviti, ali so managerke, ki so cutile ve¢ spolne
diskriminacije na delovnem mestu, dosegale visje vrednosti pri spremenljivkah, ki
napovedujejo sindrom cebele matice (maskulino samoopisovanje in nizja identifikacija s
skupino). Med skupinama zensk, ki ¢utijo ve¢ spolne diskriminacije na delovnem mestu in
tistimi, ki ¢utijo manj spolne diskriminacije na delovhem mestu ni statisti¢cno pomembnih
razlik pri vprasalniku maskulinosti ter vprasalniku identifikacije s skupino. Hipotezo 3 smo
ovrgli.

Nasi rezultati niso skladni s pricakovanji in raziskavo (Derks, Van Laar, Ellemers in de
Groot, 2011), s katero so raziskovalke ugotovile, da so njihove udelezenke, kadar so bile
opomnjene na dogodke, kjer je bilo o¢itno, da so bile diskriminirane zaradi spola, kazale
vedenje, ki ga lahko povezujemo s sindromom ¢ebele matice (maskulino samoopisovanje in
distanciranje od skupine sodelavk).

Cetrta hipoteza se je glasila: Zenske vodje, ki dosegajo visje vrednosti pri spremenljivkah,
ki napovedujejo sindrom Cebele matice, imajo do Zensk na splosno primerljiv odnos kot
zenske, ki dosegajo nizje vrednosti pri teh spremenljivkah. Hipotezo 4 smo potrdili, saj med
skupinama ni statisticno pomembnih razlik.

S Cetrto hipotezo smo Zeleli preveriti, kakSen odnos imajo Zenske vodje do zensk na splosno.
Faniko (2015) je v svoji Studiji ugotovila, da Zenske, ki dosegajo vi§je vrednosti pri
spremenljivkah, ki napovedujejo sindrom ¢ebele matice, podpirajo starejse Zenske, se z njimi
identificirajo. Podpirajo politike, namenjene podpori Zensk na vodilnih polozajih. Cebele
matice se torej trudijo izboljsati pogoje za druge Zenske, ampak le za tiste, s katerimi se
identificirajo, trudijo se izboljsati pogoje za svojo skupino. Zato lahko sklepamo, da ¢ebele
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matice nimajo slabSega odnosa do Zensk, kot tiste zenske, ki niso cebele matice.
Problematika razumevanja omenjenega sindroma je lahko, da se za neenakost Zensk na trgu
dela zac¢ne kriviti zenske, saj ¢ebele matice ne podpirajo politike, ki bi pomagala mlajSim
zenskam na nizjih polozajih pri napredovanju. Pogosto se vedejo bolj maskulino in se ne
identificirajo z mlajSimi Zenskami na nizjih polozajih. Pomembno je poudariti, da se moski
na vodilnih polozajih prav tako ne identificirajo z mlajsimi moskimi na podrejenih polozajih
in enako se moski vodje opisujejo bolj maskulino kot mlajsi moski na nizjih polozajih
(Faniko, Ellemers in Derks, 2016). Kljub temu so zenske vodje oznacene za ¢ebele matice,
medtem ko pri moskih tak$no vedenje ne izstopa.

S pomocjo korelacijske analize med uporabljenimi vpraSalniki smo ugotovili nekaj
pomembnih povezav. Lestvica identifikacije s skupino pozitivno korelira s femininostjo in
pozitivno femininostjo ter negativno z maskulinostjo in pozitivno maskulinostjo. Ljudje, ki
imajo visje izrazene maskuline lastnosti, se manj identificirajo s svojo skupino. Medtem ko
se ljudje z vi§je izrazeno femininostjo bolj identificirajo s skupino sebi podobnih ljudi.
Faniko, Ellemers in Derks (2016) so ugotovile, da se moski na vodilnih polozajih v
organizaciji ne identificirajo s svojim spolom (ne glede na polozaj) v tolikSni meri, kot se
zenske vodje identificirajo z drugimi zenskami na podobnem polozaju v organizaciji. Taksni
rezultati so zelo spodbudni, saj glede na to, da se Zenske moc¢no identificirajo s svojo
skupino, lahko s skupinsko mobilnostjo izboljSujejo polozaj svoje skupine v organizacijah.
Lahko skrbijo za svoje ¢lanice, sprejemajo odlocitve in spodbujajo politike, ki so koristne
za zenske v organizacijah.

Statisticno pomembna povezava je tudi med lestvico diskriminacije na delovnem mestu in
podlestvico femininosti — pozitivna femininost. Zenske, ki imajo visje izraZene pozitivne
feminine lastnosti, kot so skrbnost, neznost, obcutek za potrebe drugih, ljubeznivost, toplina,
blaga govorica, so€utje, predanost in Custvenost, obcutijo manj diskriminacije na delovnem
mestu. Komune lastnosti ljudje na splosno ocenjujejo bolj pozitivno (Eagly in Mladinic,
1989), vendar jih postavljajo pretezno v druzinsko sfero (Heilman in Park-Stamm, 2007).
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5 SKLEPI

Namen magistrskega dela je bil ugotoviti pojavnost sindroma ¢ebele matice na slovenskem
vzorcu. Ugotovili smo, da naSe udelezenke niso kazale vedenj, ki bi nakazovala na sindrom
¢ebele matice. Ugotovili smo tudi, da so se sicer starejSe vodje opisovale bolj maskulino,
vendar slednje Se ne kaZe na sindrom ¢ebele matice. Loceni vidiki sindroma ¢ebele matice
niso Skodljivi ali se sploh ne zdijo kot odzivi ¢ebele matice, saj se veliko Zensk opisuje z
maskulinimi lastnostmi, kot so tekmovalnosti in asertivnost, prav tako se veliko Zensk
dojema kot druga¢ne od drugih Zensk (Derks, Van Laar in Ellemers, 2016).

V nasi raziskavi so se starejSe vodstvene usluzbenke opisovale bolj maskulino kot mlajse.
Maskulinost je bila najvisja pri zenskah od 41 do 50 let. Menimo, da se v tej starosti zenske
ve¢ posvecajo delu, se trudijo napredovati, njihova kariera je v razcvetu, medtem ko je
druzinska sfera postavljena v ozadje. Maskuline lastnosti so lahko pomembne pri doseganju
vi§jih vodstvenih polozajev in napredovanju kariere, zlasti v organizacijah, kjer od vodilnih
usluzbencev pricakujejo maskuline osebnostne lastnosti. Heilman (1983) je opisal
managerske polozaje kot maskuline, saj se pri¢akuje, da so te osebe agresivne, tekmovalne,
moc¢ne in neodvisne. V medijih je danes opis dobrega vodje nekoliko drugacen. Pri
managerskem polozaju S0 pomembni komunikacija, avtonomnost in odgovornost, empatija,
visoka mera Custvene inteligentnosti, pogum, dobri odnosi v timu, znanje, organizacijske
sposobnosti ter samozavest, torej lastnosti, ki jih pripisujemo obema spoloma. V studiji
Hryniewicz in Vianna (2018) je bilo ugotovljeno, da se je po pripovedih Zzensk spremenila
definicija vodje, ki je sedaj mesanica maskulinih in femininih lastnosti, kot sta komunikacija
in samozavest. Pri¢akovanja, da se zenske vedejo v skladu s tradicionalno spolno vlogo, je
diskriminirajoge. Zenske imajo lahko izrazene maskuline lastnosti in ob tem ne izgubljajo
svojih femininih lastnosti. V nasi raziskavi med starej$imi in mlaj$imi vodjami ni bilo razlike
v femininem samoopisovanju. Tezava je torej v tem, da od Zensk ne pri¢akujemo
tekmovalnosti, mo¢i, asertivnosti, ker to ni v skladu z njihovo socialno vlogo. Faniko,
Ellemers in Derks (2016) so v svoji $tudiji ugotovile, da zenske vodje niso bolj tekmovalne
kot moski na vodilnih poloZajih. Tekmovalnost pri Zenskah naraSca skupaj s polozajem
oziroma napredovanjem kariere, enako je tudi pri moSkih. Prav tako niso Zenske bolj
tekmovalne med seboj kot z moskimi. Avtorice predlagajo, da se nam zdi tekmovalnost med

zenskami vecja zato, ker je manj pri¢akovana.

Pri identifikaciji s skupino nismo odkrili statisticno pomembne razlike med starej$imi in
mlaj$imi vodjami. Prav tako ni bilo statisticno pomembne razlike med vi§jimi in nizjimi
vodstvenimi usluzbenkami. Ugotovili pa smo povezanost med femininostjo in povezanostjo
s skupino. Zenske, ki se opisujejo s femininimi lastnostmi, se torej bolj identificirajo s svojo
skupino. Tudi Faniko, Ellemers in Derks (2016) so v svoji $tudiji ugotovile, da so se Zenske
Sutile bolj povezane s svojo skupino Zensk kot mogki. Zenske vodije so se identificirale s
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skupino Zensk na vodilnih polozajih, medtem ko so se zenske na nizjih polozajih
identificirale s skupino Zensk na enakovrednih polozajih. Ljudje, ki se s svojo skupino
mocno identificirajo, se te veinoma drzijo in si prizadevajo izboljsati njen ugled (Derks,
Van Laar in Ellemers, 2009). Zenske, ki se bolj identificirajo s svojo skupino Zensk, lahko
izboljsujejo polozaj skupine v organizaciji. Zenske vodje tako lahko izboljsujejo pogoje za
druge vodje in sprejemajo odlocitve, ki ne bojo koristile le njim, temve¢ tudi drugim

zenskam v organizaciji.

V magistrskem delu nismo ugotovili povezave med diskriminacijo na delovnem mestu in
sindromom ¢ebele matice. Ugotovili smo povezavo med diskriminacijo na delovnem mestu
in izrazenostjo pozitivnih femininih lastnosti. Zenske, ki so se opisovale bolj feminino,
dozivljajo manj diskriminacije na delovhem mestu. Komune lastnosti ljudje na splo$no
ocenjujejo bolj pozitivnho kot agentne (Eagly in Mladinic, 1989). Diskriminacija na
delovnem mestu je lahko tudi prikrita, Ze dobronamerni komentarji, kot so, da se morajo
Zenske za doseganje vodstvenih poloZajev bolj potruditi, lahko kazejo na prikrite predsodke
Vv organizaciji.

Sindrom ¢&ebele matice je v tujih medijih dobil veliko prepoznavnost. Zenske vodje so
mnogokrat predstavljene kot najvecje sovraznice Zenskega spola na trgu dela, ki ovirajo
napredovanje Zenskih kolegic in se do njih obnasajo bolj kriti¢no. Vendar se v raziskavi
(Faniko, Ellemers in Derks, 2016) zenske niso obnasale bolj kriti¢no do podrejenih, niso bile
bolj tekmovalne in se niso ocenjevale bolj maskulino kot moski na vodilnih polozajih. Kljub
temu se tekmovanje med zenskami uvr§¢a med manj »zrele« oblike tekmovanja, nacine
vodenja oznacuje za preve¢ maskuline ali preve¢ feminine, vsako kritiko pa prepozna za
oviranje napredovanja. Kljub temu, da v naSem delu nismo pokazali obstoja sindroma ¢ebele
matice, ne zanikamo, da fenomen obstaja, vendar se je potrebno vprasati, ali ocenjujemo
zenske vodje bolj kriti¢no in ali od njih pricakujemo dolocene socialne spolne vloge ter jih
ob krsitvi le teh kaznujemo. Sindrom cebele matice je malo raziskan fenomen, nadaljnje

raziskave pa bi se lahko usmerile v iskanje moznih razlogov za pojavnost sindroma.
5.1 OMEJITVE RAZISKAVE

Omejitvi raziskave sta majhno Stevilo udelezenk in neuravnotezenost vzorca. Iskanje
zenskih vodij je bilo precej zahtevno, teZavo je predstavljalo predvsem pomanjkanje visjih
vodstvenih usluzbenk, ki bi bile pripravljene sodelovati v raziskavi. Odzivnost organizacij,
ki smo jih kontaktirali, je bila majhna. V vzorec bi lahko vkljucili tudi zaposlene, ki niso na
vodilnih poloZajih in primerjali rezultate med skupinami. Z vkljucitvijo dodatnega vzorca bi
lahko primerjali vodilne poloZaje z nevodilnimi in ugotavljali prisotnost sindroma cebele
matice med zenskami. Prav tako ne moremo z gotovostjo trditi, da smo z izbranimi

vpraSalniki res raziskovali sindrom cebele matice, ker se ga ne da meriti neposredno.
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VpraSalnik identifikacije s skupino bi lahko bil bolj specificen, da bi bilo jasno, da se nanasa
na podrejene v organizaciji. Za primerjavo bi lahko vkljucili povezanost s skupino zensk na
podobnih polozajih. Vprasalnik odnosa do Zensk je potreben prilagoditve dana$njemu ¢asu.
Postavke v vpraSalniku se posveCajo preve¢ tradicionalnim spolnim vlogam (krpanje
nogavic in voznja vlaka), zavedamo pa se, da se spolne vloge ne delijo ve¢ na taksen nacin,
kot so se nekoc. Veliko je skritega in posrednega sovrastva do zensk, ki ni nujno vezano na
tradicionalne spolne vioge.
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PRILOGE

PRILOGA A Lestvica odnosa do zensk — skrajsana razlicica

Attitudes Toward Women Scale — Short version (Spence, Helmrich in Stapp, 1978).

Spodaj nastete izjave opisujejo odnos do vlog zensk v druzbi, ki ga imajo razli¢ni ljudje.
Prosimo, da pozorno preberete trditve in oznacite, do katere mere se s trditvijo strinjate: A

(nikakor se ne strinjam), B (ne strinjam se), C (strinjam se), D (moc¢no se strinjam).

1. Preklinjanje in opolzkost sta bolj odvratna v govoru Zzensk kot moskih.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

2. * Zenske bi morale sprejeti odgovornost za vodenje pri reSevanju intelektualnih in
socialnih problemov vsakdana.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Moc¢no se strinjam
strinjam

3. * Moz in Zena bi morala imeti iste moznosti za locditeV.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Moc¢no se strinjam
strinjam

4. Pripovedovanje mastnih Sal bi morala biti predvsem moska lastnost.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Moc¢no se strinjam
strinjam

5. Opijanje med Zenskami je slabSe kot opijanje med moskimi.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam



6. V sodobnih ekonomskih pogojih, v katerih so zenske dejavne zunaj doma, bi moski
morali sodelovati pri gospodinjskih opravilih, kot sta pomivanje posode in pranje.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

7. * Do Zensk je zaljivo, da imajo v poro¢nem obredu Se vedno klavzulo poslusnosti.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Moc¢no se strinjam
strinjam

8. * Obstajati bi moral strogo poSten sistem za sprejemanje na delo in napredovanje,
ki ne bi razlikoval zaposlenih po spolu.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mo¢no se strinjam
strinjam

9. * Zenska bi morala imeti enako svobodo predlagati zakon kot moski.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

10. Zenske bi morale manj razmisljati o svojih pravicah in ve¢ o tem, kako postati

dobre Zene in matere.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

11. * Zenske, ki zasluZijo toliko kot njihovi partnerji, bi si morale s partnerjem razdeliti
stroSke enakomerno, kadar gredo na zmenek.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam



12. * Zenske se morajo zavedati, da je njihovo mesto v managementu in vseh poklicih,
ki jih opravljajo moski.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

13. Zenske ne bi smele pri¢akovati, da lahko zahaja na iste kraje kot mogki in da imajo
isto svobodo delovanja.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Moc¢no se strinjam
strinjam

14. Sinove bi morali bolj spodbujati naj odidejo Studirat na univerzo kot héere.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Moc¢no se strinjam
strinjam

15. Smesno je, da Zenska vozi vlak in da moski krpa nogavice.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Moc¢no se strinjam
strinjam

16. Na splosno bi o¢e moral imeti pri vzgoji otrok vecjo avtoriteto kot mati.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

17. Zenske bi morali spodbujati, da niso spolno aktivne do poroke.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam



18. * Moski zakonsko ne sme biti privilegiran pri razpolaganju z druzinskimi dohodki

in imetjem.
A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Moc¢no se strinjam
strinjam

19. Zenske bi se morale ve¢ ukvarjati s svojimi nalogami matere in gospodinje kot pa z

zeljami o profesionalni karieri.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Moc¢no se strinjam
strinjam

20. Intelektualno vodenje skupnosti bi moralo biti mosko delo.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mo¢no se strinjam
strinjam

21. * Ekonomska in socialna svoboda sta za zenske vredni veliko ve¢, kot sprejemanje

ideala zenskosti, ki so ga postavili moski.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

22. V povprecju zenske manj doprinesejo k gospodarski proizvodnji kot moski.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

23. Obstaja veliko poklicev, ki so bolj moski, kot zenski.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

24. * Zenskam je treba omogoditi enake moZnosti za pripravni§tvo v razli¢nih poklicih.



A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mocno se strinjam
strinjam

25. * Dekle je upravi¢eno do enake svobode, kot je dana fantom.

A B C D
Nikakor se ne Ne strinjam se Strinjam se Mo¢no se strinjam
strinjam



PRILOGA B Vprasalnik identifikacije s skupino
Group Identification Scale — GIS (Sani, Madhok, Norbury, Dugard in Wakefield, 2014).

Spodaj nastete izjave opisujejo obcutke, ki jih lahko dozivljate v odnosu do skupine
sodelavk. Prosimo, da pozorno preberete trditve in oznacite, do katere mere se s trditvijo
strinjate: 1 (nikakor se ne strinjam), 2 (se ne strinjam), 3 (delno se ne strinjam), 4 (ne vem),

5 (delno se strinjam), 6 (strinjam se), 7 (mo¢no se strinjam).

Nikakor Delno Delno .. Moc¢no
Se ne Strinja
se ne .. se ne Ne vem se
. rinja . . m se .

strinjam strinjam strinjam strinjam
1. Cutim se
povezana s svojimi 1 2 3 4 5 6 7
sodelavkami.

2. Menim, da smo si
sodelavke med 1 2 3 4 5 6 7
seboj podobne.

3. Imam obcutek, da
pripadam skupini 1 2 3 4 5 6 7
sodelavk.

5. S sodelavkami
imam veliko 1 2 3 4 5 6 7
skupnega.




PRILOGA C Lestvica spolne diskriminacije na delovnem mestu (n. a., 2018)

Spodaj nastete izjave opisujejo pomembne dejavnike diskriminacije Zensk v organizacijah.
Preberite naslednje izjave in na lestvici od 1 (nikakor se ne strinjam) do 5 (mo¢no se
strinjam) oznacite, do Katere mere se s trditvijo strinjate. Vprasalnik se nanasa na trenutno
organizacijo, v kateri ste zaposleni. Napa¢nih odgovorov ni, vasi odgovori pa bodo ostali
anonimni. Na vprasanja skuSajte odgovarjati ¢im bolj iskreno.

Nikakor | Ne Niti se Strinjam | Moc¢no
se ne strinjam | strinjam, se se
strinjam | se niti se strinjam
ne
strinjam
Imam obcutek, da se v 1 2 3 4 5
organizaciji dogaja
diskriminacija na podlagi spola.
Zaradi mojega spola sem Ze 1 2 3 4 5
izgubila priloznost za delo.
Obc¢utek imam, da moram 1 2 3 4 5
véasih bolj garati, zaradi svojega
spola.
Moski so bolj cenjeni v 1 2 3 4 5
organizaciji/na delovnem mestu.
Zenske v nasi organizaciji 1 2 3 4 5
prejemajo manj priloznosti kot
moski.
Zenska ne bi mogla opravljati 1 2 3 4 5
vodilnega polozaja v nasi
organizaciji.
Da bi napredovala sem se 1 2 3 4 5
morala posluzevati skrajnih
ukrepov.
Imam obcutek, da moski veckrat | 1 2 3 4 5
napredujejo v nasi organizaciji.
Moski so boljse placani za 1 2 3 4 5
opravljanje enakega dela v nasi
organizaciji.
Moski in Zenske so obravnavani | 1 2 3 4 5
enako v nasi organizaciji.




Moji sodelavci in nadrejeni me
spostujejo v toliksni merki, kot

si zasluzim.

Moji nadrejeni me spodbujajo
pri delu.

Moji nadrejeni spostujejo moje
predloge in nacin vodenja.

Moje dobre ideje so nagrajene.

Zadovoljna sem z vkljucenostjo
pri odlocitvah, ki vplivajo na
moje delo.

Zadovoljna sem s svojo trenutno
placo.

Zadovoljna sem s svojimi
dodatki k placi (potni stroski,
malica, dnevnica ...).

Zadovoljna sem z viSino
dodatkov.

V nasem podjetju je veliko

priloznosti za napredovanje.

Zadovoljna sem s svojim
placilom, glede na druge
organizacije, ki jih poznam.

Menim, da sem plac¢ana dovolj,
glede na delo, ki ga opravljam.

Zadovoljna sem z bonitetami, ki
jih prejemam (sluzben telefon,
sluzben avto, popusti pri
nakupih ipd.).

Bonitete, ki jih prejemam so
enako dobre, kot pri drugih
podjetjih, Ki jih poznam.

Imam obcutek, da je politika
napredovanja v nasi organizaciji
dobra.

Imam dovolj moznosti za
napredovanje.

Delo mi dopusca, da naredim
dolocene stvari na lastno
pobudo.




Delovno mesto mi omogoca
svobodo pri opravljanju dela.

Pri delu lahko sama izbiram
nacine dela, le da so stranke
zadovoljne.
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