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POVZETEK

V slovenski policiji je zaposlenih priblizno 80% policistov in
priblizno 20% policistk. Kljub takim Stevilkam le priblizno 3%
policistk zaseda vodstvena delovna mesta. Ceprav zakonodaja pri-
merno ureja prepoved diskriminacije in zagotavljanje enakoprav-
nosti, Se vedno obstaja neuravnotezenost zasedenosti vodstvenih
delovnih mest v policiji po spolu. Policistke se v vlogi vodij srecu-
jejo z mnogimi izzivi in dodatno energijo porabijo za razbijanje
stereotipov in predsodkov, ne glede na to, da so enako sposobne
vodenja kot policisti. Ugotovili smo, da bi bilo smiselno sprejeti
dolocene ukrepe za izboljsanje stanja na tem podrocju.
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Legal and Other Aspects of the Position of
Women in the Police and in Managerial Post

ABSTRACT

The Slovenian police employs about 80% male and 20% female
police officers. Despite these figures, only about 3% of female
police officers hold managerial positions. Although legislation
adequately regulates the prohibition of discrimination and the
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guarantee of equality, there is still a gender imbalance in the oc-
cupation of managerial posts in the police. Women police officers
face many challenges in their leadership roles and spend extra
energy breaking down stereotypes and prejudices, despite being
equally capable of leadership as police officers. We found that
it would be worthwhile to take certain measures to improve the
situation in this area.

Keywords: women, police, leadership, equality, the status of
women

1. Uvod

Policija je organ v sestavi Ministrstva za notranje zadeve. Je su-
bjekt sistema notranje varnosti in kot taka z izvrSevanjem svojih
nalog ustvarja pogoje za notranjo stabilnost in varnost v drzavi.
Po podatkih, objavljenih na spletni strani policije, je bilo v po-
liciji na dan 31. 12. 2023 zaposlenih skupno 8.162 ljudi, od tega
2.252 zensk. Od skupno 8.162 ljudi je 7083 (100%) kategorizira-
nih kot »policiste, od tega je 1.366 zensk (19,3%) in 5717 (80,7%)
moskih (Policija, b. d. b).

Vodenije je lastnost, ki se je tradicionalno pripisovala moske-
mu spolu saj sovpada z mosko lastnostjo racionalnosti. Prav tako
se moskim pripisuje zmoznost hitrega odlocanja, direktnost in
individualizem. Zenskam so pripisane lastnosti kot so toplina,
neznost in razumevanje, pa tudi predanost, skrb za druge in
altruizem (Prijon, 2012). Med raziskovanjem nas je zanimalo
predvsem ali je »Zenski stil vodenjag, glede na teoretska in empi-
ricna dognanja, enako uspesen ali primeren v organizaciji kot je
policija in s kakSnimi tezavami se Zenske srecujejo ob poskusih
napredovanja na visja vodstvena delovna mesta.

Policija sama navaja, da je Stevilo zaposlenih zensk v policij-
ski organizaciji s casom vedno vecje, ob tem pa so na dolo¢enih
podroc¢jih dela e vedno izrazito slabse zastopane kot moski
(Policija, b. d. a). Enakost je z zakonodajo zagotovljena, vendar
ji druzbena realnost ne sledi vedno. Tako je na primer v druzbi
Se vedno prisoten seksizem. Izraz oznacuje celoto prepric¢anj,
mnenj ter vzorcev delovanj posameznika, ki izvirajo iz stroge
locitve dejavnosti po spolu, ob ¢emer so posameznikom do-
deljene neenake lastnosti glede na spol (Jogan, 2014). Poleg
seksizma, ki je v vedji meri prisoten prav v poklicih, ki so tra-
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dicionalno veljali za moske poklice, se Zenske srecujejo tudi s
spolnim nadlegovanjem, vec¢jo odsotnostjo z dela zaradi dru-
zinskih obveznosti in pomanjkanjem vzornic ter samozavesti.
Vse navedeno so teoretiki imenovali »stekleni strop« (Kunaver,
2015). Gre za skupek ovir, s katerimi se Zenske srecujejo, ki pa
so po vecini nevidne, saj se pojavljajo v obliki stereotipov in
predsodkov, ki so v kulturi moc¢no zakoreninjeni. Take ovire so
prisotne na razli¢nih ravneh in predstavljajo nevidni del orga-
nizacijske strukture organizacij. Obenem jih je tudi zelo tezko
podreti (Kanjuo-Mrcela, 2000).

2. Enakost in enakopravnost

Iz pravnega vidika je enakost pred zakonom zagotovljena z
Ustavo Republike Slovenije (v nadaljevanju: URS), diskrimina-
cija na podlagi spola pa je prepovedana (URS, 1991, ¢l. 14). Ta
¢lovekova pravica je ena od najpomembnejsih kategorij dolocil
o clovekovih pravicah v vsaki ustavi in sodi v nacelo enakosti
in nediskriminacije (Cas, 2023). Pravice enakosti pred zakonom
pa ne moremo razumeti kot absolutno enakost vseh oseb, saj bi
bilo to v nasprotju s splosnimi naceli pravi¢nosti (Strojan, 2005).

Enakosti in enakopravnosti ni mogoce enaciti. Enakost je
druzbena kategorija, ki se nanasa na enako vrednost vsakega po-
sameznika kot pripadnika c¢loveske rase, iz katere izhaja enako
¢lovekovo dostojanstvo. Na tem temelji ustavno nacelo pravne
enakosti, na podlagi katerega se enaka obravnava posamezni-
ka primarno uresnicuje. Enaka vrednost ¢loveka pa ima poleg
pravne tudi ekonomsko, socialno in druge razseznosti. V zvezi s
tem govorimo o relativni druzbeni ne-enakosti (Flander, 2004).
Enakost zato pomeni, da morajo biti vsi enako prepoznavni ne
le zakonsko, pac¢ pa tudi dejansko. Poudariti pa je potrebno,
da enakost spolov ne pomeni istosti, ki bi zanikala razlike med
moskimi in Zenskami (Enakost Zensk in moskih, b. d.). Naspro-
tno, koncept enakosti spolov temelji na sprejemanju razlik in
drugac¢nosti med spoloma ter se zavzema za enako vrednotenje
teh razlik. Pojem enakosti je torej 8irsi od pojma enakopravnosti
in le-tega vsebuje. Enakost se v prvi vrsti uresnicuje prav z ure-
snicevanjem pravne enakosti, poleg tega pa tudi z enako obrav-
navo, z enakimi moznostmi in nediskriminacijo (Ministrstvo za
delo, druzino in socialne zadeve, b. d.). Pravna enakost je po
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svoji temeljni naravi formalna enakost, kajti pravo s svojo splo-
Snostjo (ali abstraktnostjo) pravne subjekte in njihova ravnanja
obravnava tipizirano, ne glede na njihove Stevilne dejanske raz-
like med njimi (Cerar, 2005).

Enakopravnost pomeni enako pravno obravnavo in pravno
varstvo pravnih subjektov. Nacelo enakopravnosti zagotavlja
uresnicevanje relativne druzbene enakosti in kot tako prezema
nas pravni red. Tudi vsa ostala pravna nacela Sele v povezavi z
enakopravnostjo dobijo svoj smisel (Flander, 2004).

Enakopravnost ima ambivalentno naravo, kar pomeni da pri-
haja v navzkriz z dolo¢enimi drugimi vrednotami, predvsem s
svobodo. Po eni strani ustvarja pogoje za uresnicevanje svobode
v praksi, po drugi strani pa predstavlja oviro za svobodno delo-
vanje posameznikov v druzbi. Flander enakopravnost razcleni
na izenacujoco in razdeljujoco komponento. Izenacujoc¢o kom-
ponento ima enakost takrat, ko enake naslavlja enako, razdelju-
joco pa takrat, ko neenake obravnava razli¢no, skladno z njiho-
vo dejansko neenakostjo. Najbolj pomembna odlocitev pri tem
je ta, ki odloca o tem, kaj Se Steje kot razlika, ki dopusc¢a neena-
ko obravnavo. Zakonodajalec dolo¢i merilo, ki doloca dejansko
vsebino razli¢ne obravnave, na to pa so posledi¢no vezane tudi
pravice in obveznosti. Pri tem obstaja nevarnost arbitrarnega
ustvarjanja neenakosti tam, kjer jih sicer ni, prav tako pa obstaja
nevarnost arbitrarnega izenacevanja posameznikov ali stanj, ki
si niso enaki. Iz navedenega izhaja, da je enakopravnost umetno
ustvarjeno in vzdrzevano stanje (Flander, 2004).

Flander meni, da dejanska enakost pred zakonom obstaja le v
tistih primerih abstraktnih pravnih lastnosti, ki so enake tudi zu-
naj zakona. Abstraktne pravne norme zanemarjajo subjektivne
okolisc¢ine, ki so po mnenju zakonodajalca pravno neodlocilne.
Locitev pravno bistvenega od pravno nebistvenega je nujna pri
vzpostavitvi abstraktnih pravnih pravil, vendar so prav zaradi
tega ta pravila formalisti¢na in potencialno diskriminatorna. Ob-
staja namre¢ moznost uporabe samovoljnih meril razloc¢evanja.
Ob strogo formalni uporabi nacela pravne enakosti, ustvarimo
stanje v katerem je formalna enakopravnost nadrejena dejanski
enakopravnosti kadar v druzbena razmerja vstopajo razli¢ni po-
samezniki. Ker so ljudje dejansko neenaki, na primer po spolu,
premozenju itd., je gola formalna zagotovitev enakopravnosti
lahko potencialno diskriminatorna (Flander, 2004).
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Etimolosko gledano je diskriminacija v svojem izvornem po-
menu predvsem nevtralna oznaka za razlikovanje ali za proces
ustvarjanja razlik oziroma razlockov med dvema ali ve¢ subjekti
ali objekti (Cerar, 2005). Glavni sestavni del ustavnega nacela
enakopravnosti je prepoved diskriminacije pri uresnic¢evanju
in varstvu temeljnih ¢lovekovih pravic (Flander, 2004). URS v
14. ¢lenu doloca enakost pred zakonom in v drugem odstavku
doloca, da so vsi pred zakonom enaki, v prvem odstavku pa, da
so »vsakomur zagotovljene enake ¢lovekove pravice in temeljne
svoboscine, ne glede na narodnost, raso, spol, jezik, vero, poli-
ticno ali drugo prepric¢anje, gmotno stanje, rojstvo, izobrazbo,
druzbeni polozaj, invalidnost ali katerokoli drugo osebno okoli-
s¢ino« (>URS«, 1991, ¢l. 14.).

Drugi odstavek tega ¢lena je splosna in temeljna ustavna zah-
teva, da se vse ljudi na obmocdju Slovenije obravnava enako-
pravno. Prvi odstavek 14. ¢lena pa je specialni izraz drugega,
splosnega odstavka. Pravica do enakopravnosti je po vsebini
prepoved diskriminacije. Kljub temu ne gre le za pravico nega-
tivnega statusa. Njen pozitivni status je Ustavno sodiSce uvelja-
vilo predvsem z vsebinsko enakopravnostjo, ki drzavi nalaga
aktivnho delovanje v smeri zagotovitve enakih moznosti. Zgolj
prepoved razlikovanja ne zadostuje, pac¢ pa mora drzava z izdajo
predpisov celo ustvarjati dolo¢ene razlike, za odpravljanje tistih
razlik, ki so rezultat dolgotrajne in tradicionalne diskriminacije
(Avbelj in Vatovec, 2019; USRS Odloc¢ba U-I 146/07, 2008).

Zakon o enakih moznostih moskih in Zensk posebej skrbi
za odpravljanje neenakosti na podlagi spola. V 4. ¢lenu defi-
nira enakost spolov kot enako udelezbo moskih in zensk na
vseh podrodjih zasebnega in javnega Zivljenja, enak polozaj ter
enake moznosti za uzivanje vseh pravic in za razvoj osebnih
potencialov, s katerimi prispevajo k druzbenemu razvoju, ter
enako korist od rezultatov, ki jih prinasa razvoj. V petem c¢lenu
definira enako obravnavanje spolov kot odsotnost posredne in
neposredne diskriminacije na podlagi spola ( ZEMZM, 2002, ¢l. 4
in 5). Ta zakon doloca tudi splosne in posebne ukrepe za zmanj-
Sevanje neenakopravnosti. Posebni ukrepi so ukrepi, ki se izve-
dejo, ko na nekem podrocju pride do neenakega polozaja oseb
dolocenega spola ali do neuravnotezene zastopanosti spolov.
Slednja je podana, Ce je zastopanost enega spola na dolo¢enem
druzbenem podrodju nizja od 40% (ZEMZM, 2002, ¢l. 7).
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Na podlagi tega zakona je sprejeta tudi Resolucija o nacional-
nem programu za enake moznosti Zzensk in moskih 2023-2030.
Kot klju¢na podrocja druzbenega zivljenja na katerih naj se uve-
ljavlja politika spodbujanja enakosti, so med drugimi dolo¢ena
tudi delovna razmerja in spodbujanje uravnotezenosti moskih
in zensk na mestih odloc¢anja. Resolucija posebej podarja, da
je pomembno spodbujati udelezbo Zensk v tradicionalno mo-
skih poklicih in sektorjih. (»Resolucija o nacionalnem programu
za enake moznosti Zensk in moskih 2023-2030 (ReNPEMZM30,
2023).

Resolucija med cilje uvrsca sprejetje posebnih zacasnih ukre-
pov, ki spodbujajo karierne moznosti Zensk ter uravnotezenost
zasedenosti Zensk v organizacijah, kot sta vojska in policija, po-
sebej tudi za vodstvena delovna mesta in delovna mesta z napo-
titvijo v tujino (ReNPEMZM30, 2023).

3. Stili vodenja v policijskih organizacijah

Sarver in Miller sta z raziskavo leta 2013 ugotovila, da so trije
izmed Stirih najpogoste;jsi stilov vodenja v policijskih organiza-
cijah, in sicer transformacijski, pasivni in transakcijski, s strani
moskih vodij uporabljeni priblizno v enakem delezu. Raziskava
sicer ni ugotavljala tudi uporabe avtoritarnega stila. Zenske v
vecjem delezu kot moski preferirajo transformacijski stil (Sarver
in Miller, 2014). Znacilnost transformacijskega stila vodenja je
predvsem ta, da vodja sprejme odgovornost za svoje odlocitve.
Ob tem mora vodja na operativni ravni razumeti, da uporaba
diskrecije, ki je zaposlenim na voljo, po naravi neizogibno pelje
do ve¢ moznih napak. Ob obravnavi le-teh mora vodja te vzeti
kot priloznost za ucenje in ne le kot priloznost kritike zaposle-
nih (McCartney in Parent, b. d.). Sklano s tem sta Sarver in Miller
ugotovila, da so transformacijski vodje delezni manjsega Stevila
formalnih in neformalnih pritozb kot vodje, ki uporabljajo tran-
sakcijski ali pasivni stil vodenja ter, da na uspesnost vodje ne
vplivajo rasa, starost ali spol (Sarver in Miller, 2014).

Tudi Silvestri je v raziskavi leta 2007 ugotovil, da se trans-
formacijskega stila vodenja v najvecji meri posluzujejo zenske
(Silvestri, 2007). To ugotovitev sta leta 2010 v svoji raziskavi po-
trdila tudi Andreescu in Vito (Andreescu in Vito, 2010, v Sarver
in Miller, 2014). Pred tem je Berringer z raziskavo leta 2005 ugo-
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tovil, da je pri policistih, ki so vodje na terenu, transformacijski
stil najbolj priljubljen, ob ¢emer ni bistvenih razlik med spoloma
in tudi ne pri starosti (Berringer, 2005, v: Sarver in Miller, 2014).

Duri¢ ugotavlja, da lahko transformacijski stil vodenja veliko
doda k efektivnosti dela policije, s svojo raziskavo iz leta 2015 pa
dokazuje, da je lahko transformacijsko vodenje uspesno tudi v
hierarhi¢ni organizaciji, kot je policija (Duri¢, 2011; Duric, 2015).
Ne glede na to, se mora dober vodja v policijskih organizacijah
prilagajati na vsako trenutno situacijo in mora biti sposoben
skladno s tem svoj stil vodenja menjati (Scism, 2022).

3.1. Zenski stil vodenja

Strokovnjaki si niso enotni glede tega ali zenski stil vodenja
kot tak obstaja. Zenski stil vodenja, v nasprotju s klasi¢nim, ki je
praviloma hierarhi¢no urejen, v teoriji poimenujejo paj¢evina
ali sistem pajcevine. Pajcevina je prispodoba za mrezo, ki jo Zen-
ska vodja splete okoli sebe in tako vodi iz srediS$¢a organizacije.
Nasprotno temu je vodja v klasi¢cnem stilu na vrhu hierarhi¢ne
strukture in jo vodi iz vrha. Za Zenski stil vodenja so znacilni
motiviranje z nagradami, spodbujanje ustvarjalnosti in redna ko-
munikacija s povratno informacijo (Suhadolnik, 2000).

Veliko raziskav je pokazalo, da razlik v stilu vodenja na pod-
lagi spola ni, prav tako pa ni razlik v sposobnosti vodenja, ki bi
bile vezane na spol (Zitnik, 2006; Vinnicombe in Kakabadse,
1999, v Suhadolnik, 20006). Powell je povsem porusil mit, da naj
bi bil moski boljsi vodja zato, ker je moski. Za najbolj optimal-
no se je izkazala kombinacija tipi¢cno moskih in tipi¢no Zenskih
lastnosti. Pri tem poudarjamo, da niso pomembne le lastnosti
osebe, ki vodi, pac pa tudi njeno delovno okolje in trenutna si-
tuacija (Powell in Graves, 2003).

Medtem, ko so moski bolj nagnjeni k uporabi transakcijskega
vodenja in opiranja na moc svojega polozaja in formalno avtori-
teto, se zenske v vecini posluzujejo transformacijskega vodenja.
Bolj kot na organizacijsko strukturo se pri vodenju naslanjajo na
medosebne odnose z zaposlenimi in karizmati¢nost. Zavestno
se trudijo, da naredijo interakcije z zaposlenimi prijetne, delijo
informacije in spodbujajo sodelovanje. Opisano je Rosener po-
imenoval interaktivho vodenje, bistvo katerega je spodbujanje
vkljucevanja. Kadar taktika sodelovanja ne deluje, spremenijo
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pristop in se posluzijo enostranskega nac¢ina komuniciranja, ki
je za vodenje bolj znacilen (Rosener, b. d.). Tudi Lewis je ugoto-
vil, da so dobri medsebojni odnosi bistvo kvalitetnega vodenja.
Iz svojih izkusenj je izluscil, da mora imeti dober vodja v policiji
dobre sposobnosti komunikacije, grajenja zaupanja z zaposle-
nimi in sprejemanja odlocitev. Biti mora odgovoren in skrben
do zaposlenih ter biti sposoben navdihniti podrejene za delo in

lasten uspeh (Lewis, 2022).

3.2. Policijska subkultura

Strokovnjaki si tudi glede obstoja policijske subkulture niso
enotni. Ce Zelimo razumeti ta pojav, je nujno potrebno, da ra-
zumemo policijski svet kot zelo raznoliko prizorisce, katerega
karakterizirajo specificni elementi, ki jih praviloma ni najti pri
drugih poklicih (Cas, 1989). Nekaj glavnih znacilnosti, ki jih stro-
ka povezuje s policijsko osebnostjo so pogum, zvestoba, avto-
ritativnost, cinizem, sumnicavost, samozavest, nezaupanje, kon-
zervatizem, prepirljivost, odlo¢nost, dominantnost in odtujenost
(TenEyck, 2023). Idealen policist naj bi bil dozorel, zanesljiv, ¢u-
stveno stabilen in vreden zaupanja, pa tudi pogumen, samoini-
ciativen, sposoben za akcijo, brez predsodkov in vreden sposto-
vanja. Pooblastila, ki so policistom dana za opravljanje njihovih
nalog so dovoljena le v zakonodajnih okvirih. MeSko in Umek
menita, da je prav ta zakonita avtoriteta ta, ki ustvarja policijsko
subkulturo posameznikov z zgoraj navedenimi lastnostmi. Ugo-
tavljata tudi, da gre ob tem za lastnosti, ki policistom pomagajo
pri soocanju s stresom in napetostmi v sluzbi (Mesko in Umek,
1998).

Ker dolocene lastnosti, ki jih policist mora imeti, da dobro
opravlja svoje delo, lahko dokaj hitro prerasejo v ekscesne obli-
ke vedenja, policijska kultura velja kot odklonska (Mesko, 1994).
Gre za izrazito mosko subkulturo, za katero je znacilno agresiv-
no vedenje, tekmovalnost, poudarek na fizi¢ni moci in spolno
obarvan humor (Pagon in Lobnikar, 1993, v Celestina, 2004).
Ne glede na to pa sam obstoj ti. »policijske osebnosti« ni doka-
zan. Raziskave kazejo, da se policisti v povprecju ne razlikujejo
od civilnega prebivalstva in tudi avtoritarnost, ki se velikokrat
povezuje z njimi, ni pri njih bolj izrazena kot pri ostalih ljudeh
(Mesko in Areh, 2004).

30



DIGNITAS m Pravni in drugi vidiki polozaja Zensk v policiji in na vodstvenih delovnih ...

4. Prednosti zaposlovanja Zensk

Raziskave v tujini ugotavljajo, da imajo Zenske specificne lastno-
sti, ki pridodajo k temu, da so sposobne uspesno in na sebi lasten
nacin opravljati policijsko delo. Policistke pri svojem delu uporabi-
jo manj nepotrebne sile kot moski, prejmejo manj pritozb za svoje
delo, v okviru diskrecije pa osebam manjkrat odvzamejo prostost
(Women in policing: breaking a barrier and blazing a path, 2019).
To je z vidika spostovanja clovekovih pravic izrazito pomembno,
saj morajo policisti svoje naloge opravljati strokovno, zakonito in
sorazmerno, ob ¢emer morajo »uporabiti tisto pooblastilo, ki po-
samezniku povzroc¢i ¢im manj skode oziroma tisto pooblastilo, ki
posameznika najmanj prizadene« (Zaberl idr., 2019; Cas, 2019).

Vec zenskih lastnosti je obenem lastnosti dobrih vodij. Velja-
jo za dobre poslusalke, so empati¢ne in pripravljene sodelovati
(Fritsvold, b. d.). Policistke svoje delo opravljajo nekoliko dru-
gace od moskih, vendar enako uspesno. V vecji meri se zana-
$ajo na njihove komunikacijske sposobnosti in manj na fizi¢cno
moc¢. Pri svojem delu so taktne, ljudje jim zaupajo. Ker prejme-
jo manj pritozb so tudi dober odraz za organizacijo kot celoto.
Zenske so v policiji potrebne (Flanagan, 2009). Predvsem to
drzi tudi za vodstvene strukture, kjer je v povprecju Zenskih vo-
dij le od 1 do 3%. Tako nizke Stevilke ustvarjajo dinamiko modi,
ki moskim policijskim vodjem omogoca priloznosti, ki Zenskim
vodjem niso vedno dosegljive. Stevil¢no gledano gre za domi-
nacijo policistov, kar ob splosSnem mnenju, da so moski boljsi
vodje kot Zenske, povzroci primanjkljaj spostovanja Zenskih
vodij v policiji. Prevladujoc¢e moska kultura celotne policije
ustvarja pogoje za moske, da se postavijo kot vratarji odloc¢anja
o tem ali bodo policistke napredovale in do kam bodo napre-
dovale. Glede na navedeno je ena najbolj potrebnih sprememb
v policiji, sprememba kulture v organizaciji (Gregory, 2023).

Celestina med dejavnike vkljuc¢evanja Zensk v policijo med
drugim, uvrsca naravo policijskega dela (Celestina, 2004). Glede
tega Yarmey poudarja, da biolosko pogojena manjsa fizicna moc¢
zensk ni nujno ovira za opravljanje policijskega dela. Zenske lah-
ko s pravilnim treningom pridobijo tudi do 70% dodatne fizicne
moci. Prav za primer Sibkejse fizicne moci pa je drzava z name-
nom, da se upiranje oseb obvlada, policistom omogocila uporabo
prisilnih sredstev (Yarmey, 1990).
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5. Kratko o raziskavi polozaja policistk
na vodstvenih polozajih

Podnar je v letih 2023 in 2024 opravila raziskavo s katero je
ugotavljala kaksen je dejanski polozaj policistk na vodstvenih de-
lovnih mestih v policiji. Poleg podatkov o sistemizaciji in zasede-
nosti vseh vodstvenih in pomoc¢niskih delovnih mest po spolu, je
pridobila tudi podatke za posamezne uprave in vse tri organiza-
cijske nivoje policije. Raziskava je bila opravljena glede policijskih
vodstvenih delovnih mest in torej ni obsegala ostalih strokovno-
-tehnic¢nih sluzb. Rezultati raziskave so pokazali, da Zenske pred-
stavljajo 18,6% zaposlenih oseb na policijskih polozajih. Ob tem
zasedajo le 3,6% vodstvenih polozajev. Vsa ostala vodstvena de-
lovna mesta zasedajo moski. Zenske zasedajo 10% pomocniskih
delovnih mest, kar je nekoliko boljsa stevilka od vodstvenih de-
lovnih mest, vendar Se vedno dale¢ od 18,6%, kar bi predstavlja-
jo uravnotezeno zasedenost vodstvenih delovnih mest v policiji,
upostevajo¢ delez policistk v organizaciji. Poleg poglobljenega
teoreticnega razumevanja tematike, ki spremlja raziskavo, je le-ta
podala tudi predloge za izboljsanje stanja. Tako je bilo na primer
ugotovljeno, da bi neuravnotezeno zasedenost na pomocniskih
delovnih mestih na lokalnem nivoju lahko povsem iznicili tako,
da bi na del ze sistemiziranih, vendar nezasedenih delovnih mest,
zaposlili Zzenske. Predlagano je bilo tudi ve¢ drugih ukrepov, med
katerimi je sprejetje posebnih zacasnih ukrepov po 7. ¢lenu Za-
kona o enakih moznostih Zzensk in moskih. Z raziskavo je bilo
potrjeno, da so zenske enako sposobne in ucinkovite vodje v
policijskih organizacijah kot moski (Podnar, 2024).

6. Izzivi v delovnem okolju in diskriminacija

S strokovno literaturo je bilo veckrat potrjeno, da znotraj po-
licijskih organizacij obstajajo ovire, predsodki in stereotipi, na-
perjeni proti Zenskam in ki ovirajo vklju¢evanje in napredovanje
zensk v policiji. Pri odpravi taksne kulture na delovnhem mestu
imajo najvecjo vlogo in odgovornost policijski vodje. Ve¢ zaho-
dnih drzav aktivnho dela na tem tudi s pomocjo ti. »pozitivne dis-
kriminacije«, na primer s sistemom kvot, posebnih regulacij in
ustanovitvijo uradnega sistema mentorstva in mrezenja. (Rubio
idr., 2021).
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Navedena prednostna obravnava je potrebna predvsem tam,
kjer so iz razli¢nih razlogov predsodki, tradicionalni vzorci gleda-
nja na neko organizacijo ali pretekla diskriminacija - dolocene
kategorije oseb v manj ugodnem polozaju od vecine. Neenako
obravnavanje v obliki prednostne obravnave ne krsi enakoprav-
nosti in ni oblika diskriminacije, ¢e je namenjeno preprecevanju
posredne oziroma dejanske diskriminacije, ki je Se vedno navzo-
¢a na nekih podroc¢jih nase demokrati¢ne druzbe (Flander, 2004).

Ker je bil policijski poklic od vedno identificiran s tipi¢no mo-
skimi lastnostmi, kot so mo¢, zascitnistvo in avtoriteta, je bil vstop
zensk v policijo, zgodovinsko gledano, vedno kontroverzen (Ru-
bio idr., 2021). Zenske na ve¢ podrogjih, tudi v policiji, e vedno
dozivljajo seksizem in diskriminacijo, prisotno tudi v postopkih
napredovanja in vrednotenja njihovega dela. To je tudi eden iz-
med razlogov, da je zensk na vodstvenih polozajih v policiji tako
malo. Raziskave kazejo, da so zenske v policijskih organizacijah
podvrzene ve¢jemu kriticizmu kot moski. Ceprav delo opravljajo
enako dobro in efektivno kot moski, so velikokrat za to delo de-
lezne manj spostovanja, zgolj iz razloga, ker delajo na svoj nacin
in ne nujno na ustaljeno moski nacin, po »moskih pravilih« (Frit-
svold, b. d.).

Izrazito majhen odstotek policistk na vodstvenih mestih, to je
v povprec¢ju med 1-3 %, je takSen Ze priblizno od leta 2000 dalje
(Green, 2021). V slovenski policiji se delez Zensk, ki napreduje-
jo na zahtevnejsa ali vodstvena delovna mesta postopoma celo
zmanjSuje (MNZ UOK, 2023, v Koporec Oberckal, idr., 2023). Ka-
dar so na vodstvene polozaje izbrane zenske, se mnogokrat soo-
¢ajo s komentarji kot so na primer, da jim je to uspelo le zato, ker
so bile z nekom intimne ali pa, da so jih izbrali le zato, ker so Zen-
ske. V nekaterih organizacijah se izoblikuje splosno mnenje, da
so zenske na vodstvena delovna mesta sprejete le zaradi svojega
spola in politike organizacije, ki se zavzema za vecjo porazdelje-
nost spolov. To posledi¢no prinese veliko negativnih komentar-
jev in posmehovanja moskih kolegov (Green, 2021).

Ceprav je bilo veckrat dokazano, da so Zenske v policijskih
organizacijah enako uspesne in efektivne vodje ter imajo enako
zeljo po napredovanju, se Se vedno soocajo z ovirami pri napre-
dovanju in vecini uspe priti le do nivoja nizjih ali srednje visokih
vodstvenih mest. Ob tem so Zenske pri debatah o organizacijskih
spremembah v vecini odsotne. Organizacije, ki imajo v najvisjem
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nivoju vodstva tretjino Zensk, porocajo o boljsi medsebojni ko-
munikaciji in boljsih rezultatih tam, kjer je potrebno sodelovanje.
To v organizaciji, kjer obstaja mo¢no neravnovesje po spolu v
vodstvenem kadru ni mogoce (Soontiens in Anthony, 2015).

Metode oziroma nacini, ki bi pripomogli k temu, da bi Zen-
ske uspesno napredovale, so predvsem mentorstvo, usmerjanje
in mrezenje. Mrezenje na neformalen nacin, ki je bolj znacilen
za moske, mentorstvo v katerem nekdo, ki je ze vodja svetuje
in pomaga mentorirancu, da ta postane bolj kompetenten in je
bolje pripravljen na napredovanje, ter usmerjanje v smislu, da se
zainteresiranim osebam na konkreten nacin pokaze, kateri koraki
so potrebni za napredovanje. Nobenega dvoma ni, da ti nacini
igrajo pomemben del pri razvoju kariere posameznika (Soontiens
in Anthony, 2015; Beznik, 2011). Programi mentorstva za namen
razvoja kariere so na primer uspesno uvedeni v Veliki Britaniji, ob
¢emer je posebna vrsta programa namenjena prav policistkam, ki
zelijo napredovati na vodstvene polozaje (College of Policing, b.
d.). Isto velja za vec zveznih drzav Amerike, kjer ugotavljajo, da
mentorski programi pomagajo tako zaposlenim v policiji kot tudi
potencialnim kandidatom. Drzave mentorske programe upora-
bljajo tudi za pridobivanje nove delovne sile, obenem pa ugota-
vljajo da tovrstni programi zadrzujejo ljudi v policijskih organiza-
cijah, ki bi si sicer morda Zeleli delo poiskati drugje. Na uspesnost
mentorskih programov kaze tudi dejstvo, da je bil v letu 2023 v
Kaliforniji organiziran poseben simpozij, katerega namen je bil
zainteresiranim policijskim organizacijam pokazati kako lahko
tudi same vzpostavijo razlicne mentorske programe (Advice For
Establishing a Successful Law Enforcement Mentoring Program,
2023).

Kot prepreka se kaze tudi dejstvo, da zZenske, katerim je Ze
uspelo napredovati na vodilne polozaje, v vecini nic¢esar ne sto-
rijo za mentorstvo ali spodbujanje Zensk, ki se prav tako trudijo
napredovati. Pozitivni zgledi in mentorstvo imata velik vpliv na
moznost zainteresiranih kandidatk, da napredujejo. Vec¢ zensk v
vodstvu bi pomenilo vec zgledov in ve¢ upanja, pa tudi vec¢ Zensk
v komisijah za razgovore za taka delovna mesta. To bi predstavlja-
lo spodbudo za zZenske, poleg tega bi bila struktura komisij bolj
izenacena iz vidika spola sodelujocih (Fritsvold, b. d.).

Poleg drugih okoliscin, veliko vlogo pri zaposlovanju zensk v
policijo igra druzina. Policijski poklic je eden najtezjih za uskla-
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jevanje z druzinskim zivljenjem. Za najbolj napredne zato Stejejo
tiste policijske organizacije, ki zaposlenim omogocajo, da upra-
vljajo s poklicnim in zasebnim zivljenjem uravnotezeno. Taksno
ravnovesje nima prednosti le za zaposlene, temvec tudi za delo-
dajalca, saj prinasa manj odsotnosti z dela zaradi bolezni in vecjo
usmerjenost na delo v sluzbenem c¢asu (Koporec Oberckal et al.,
2023).

Iz navedenega lahko strnemo, da so glavne tri sistemske ovire
zensk pri delu in napredovanju v policijskih organizacijah nasle-
dnje:

1. dolgo trajajo¢ socialno-kulturen pogled na naravo poli-
cijskega dela: v policiji in javnosti je zakoreninjeno mnenje, da
zenske zaradi manjSe fizicne moci niso primerne za policijsko
delo, predvsem za delo, kjer je potrebna intervencija z uporabo
prisilnih sredstev. Ceprav je fizicha moc¢ ena izmed lastnosti, ki
jilh nadrejeni najmanjkrat zahtevajo za opravo doloc¢enih nalog
ali napredovanje, ta argument proti Zenskam Se vedno prevladuje
(Rubio idr., 2021). Raziskave kazejo, da policisti pogosto menijo,
da Zenske niso sposobne za policijsko delo, da ne bi smele opra-
vljati dela v policijskih patruljah, in ¢e bi sami izbirali, bi izbrali
moskega partnerja v patrulji (Celestina, 2004).

2. lastnosti organizacijske strukture policijskih organizacij in
policijska subkultura: policijska kultura povelicuje moske lastno-
sti in hvali moske za tipicno mosko obnasanje. Ker je to norma,
zenske velikokrat niso sprejete ali spostovane s strani sodelavcev
(Rubio idr., 2021).

Dvoumnost polozaja zensk je v dilemi ali naj se obnasajo, kot
obicajno, torej z izrazenimi zenskimi lastnostmi, ali pa naj se v
poklic vzivijo do te mere, da vsakrSno Zenstvenost izkljucijo in
se priblizajo moskim kolegom. Ce storijo prvo, jih moski kole-
gi ne sprejemajo, ¢e storijo drugo, izgubijo spostovanje vrstnic.
Zenske policijske vodje se poleg tega soocajo se z dodatnimi pri-
¢akovanji, saj so negativno vrednotene, ¢e ne vodijo na tipi¢no
moski, dominantni nacin, ki naj bi bil efektiven in c¢e izrazajo
svojo Zenstvenost, saj jih smatrajo za premehke in neodloc¢ne.
Na vodstvenih polozajih morajo zato dodatno delati na tem, da
razbijejo stereotipe o tem, da je njihovo vodenje neefektivno, ker
ni tipi¢cno mosko, ter da so kot vodje manj vredne, ker so meh-
kejSega znacaja. Nagnjenost k predsodkom jih sili v to, da so ¢im
bolj nevidne, delajo ¢im manj napak in se sprijaznijo z nizjimi
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vodstvenimi mesti, ki za moske nimajo tolikSne vrednosti. Ta po-
jav v teoriji spada med ovire steklenega stropa (Rubio idr., 2021).

3. prodorna stereotipizacija zensk policistk s strani njihovih
kolegov, nadrejenih in javnosti: poleg ze omenjenega je segre-
gacija na podlagi spola, tako na vertikalni, kot na horizontalni
ravni, dejstvo (Rubio idr., 2021). Pri raziskovanju neenakosti med
spoloma v policijskih organizacijah je Natarajan izpostavila pri-
stranskost in nepripravljenost uvajanja potrebnih sprememb, ki
bi vplivale na organizacijo, ki z veliko verjetnostjo deluje s skrito
zeljo po ohranitvi statusa quo, kar rezultira v mosko centri¢ni se-
stavi organizacije in njenega vodstva (Natarajan, 2008).

7. Zakljucek

Prispevek vecplastno prikazuje polozZaj Zensk na vodstvenih
delovnih mestih v policiji, ovire s katerimi se policistke soocajo in
njihove vodstvene sposobnosti. Enakost in enakopravnost spolov
sta v Sloveniji urejeni na ustavnem in zakonskem nivoju, poleg
tega pa je Slovenija podpisnica mnogih mednarodnih dokumen-
tov, ki drzave spodbujajo k uresnicitvi dejanske enakosti. Diskri-
minacija Zensk v policiji kljub temu Se vedno obstaja, ¢eprav v
manjSem obsegu in na manj ociten nacin kot nekoc. Policistke Se
vedno naletijo na ti. stekleni strop, skozi katerega se prebijejo le
redke posameznice. V okviru policijske subkulture se policistke
na vodstvenih delovnih mestih sooc¢ajo s seksisticnimi in drugace
neprimernimi komentarji in svojo energijo pa porabljajo za raz-
bijanje predsodkov o njihovem nacinu vodenja. Da bi zasluzile
spostovanje sodelavcev, se morajo dokazovati v vedji meri kot
njihovi moski kolegi, policijska subkultura pa Se vedno izkazuje
kako negativen je odnos policistov do policistk.

Nesporno je, da so zenske enako sposobne in efektivne vodje
v policijskih organizacijah, kot moski. Ceprav je idealen vodja
sposoben stil vodenja prilagajati podrejenim in vsakokratni kon-
kretni situaciji, je najbolj Siroko uporaben transformacijski stil vo-
denja, katerega se zZenske posluzujejo v ve¢jem delezu kot moski.
Do zelenega rezultata zenske pogosto pridejo na drugacen nacin
kot moski, vendar to dejstvo ne zmanjsuje kakovosti ali uspesno-
sti njihovega vodenja.

Subkultura, ki je znacilna za policijo, je izrazito moska in njim
naklonjena. Poveli¢evanje tipi¢no moskih kvalitet namrec Zenske
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avtomatsko izkljucuje in jim manjsa vrednost, ki jo imajo v orga-
nizaciji in ki je v resnici nepogresljiva.

Za izboljsanje polozaja zensk na vodstvenih delovnih mestih
v policiji, bi med drugim predlagali sprejetje posebnih zacasnih
ukrepov po 7. ¢lenu ZEMZM, na primer prednostno sprejemanje
zensk na vodstvena delovna mesta, kadar kandidata moskega in
zenskega spola izpolnjujeta enake pogoje in merila za zasedbo
delovnega mesta. Pri napredovanju se pogosto uporablja nefor-
malno pravilo, da ima prednost pri izbiri kandidat z vec¢ leti de-
lovnih izkusenj, kar je velikokrat diskriminatorno do zensk. Eden
izmed predlogov, s katerim bi izboljsali polozaj Zensk pa je tudi
zasedba vodstvenih in pomocniskih delovnih mest, ki so sistemi-
zirana, vendar nezasedena, ¢e za to izpolnjujejo pogoje (Podnar,
2024).

S tem pristopom bi lahko v celoti dosegli uravnotezenost zase-
denosti pomoc¢niskih delovnih mest na lokalnem nivoju, na osta-
lih nivojih in na vodstvenih mestih pa bi vsaj izboljsali stanje. Po-
leg tega ta ukrep stanja ne izboljsa na racun moskih, pac¢ pa terja
le zasedbo delovnih mest, ki so Ze sistemizirana. Med ukrepi, ki
se zdijo nujni, so tudi vzpostavitev uradnega mentorskega progra-
ma, proaktivno delovanje policije na spremembi organizacijske
kulture in intenziviranje usposabljanja policistk in policistov iz
podrodja uporabe policijskih pooblastil in vedcin samoobrambe
ter aktivno delovanje in spodbujanje boljse fizi¢ne pripravljenosti
pripadnikov policije (prav tam).

Policije si brez zensk ni ve¢ mogoce predstavljati. Skladno s
tem jim mora biti omogoceno napredovanje, in sicer ne le v teori-
ji, pac pa tudi v praksi. So enakovreden partner moskim kolegom
in vsak argument o njihovi Sibkosti in neprimernosti je v teoriji
in praksi skozi Stevilne raziskave in predvsem tudi skozi dejstvo,
da policistke vsakodnevno svoje delo dobro opravljajo tako v pa-
truljah, kot na vodstvenih polozajih, izpodbit in nepotrjen. Kljub
temu se brez aktivnega in namenskega pristopa policije, kot celo-
te do obravnavane problematike, stanje ne bo spremenilo.
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