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MERILO "NE SPOL,
AMPAK SPOSOEBNOST"

Na Norveskem, v Spaniji, na Islandiji in v Franciji Ze imajo zakone, ki dolo¢ajo obvezo
uravnotezene zastopanosti spolov, na Nizozemskem, v Italiji, Belgiji, Nemc¢iji razpravljajo o
kvotah in njithovi uzakonitvi. Trend je jasen — Zenske na vrhu so zazelene. | Sonja Robnik

i pomembno, ali je Zenska ali moski, samo da je sposo-
)) ben!« To je stavek, ki ga tisti, ki se ukvarjamo z enakost-

jo Zensk in mogkih, verjetno sli§imo najpogosteje. Ve-
likokrat sli§imo tudi, »kaj bi pa bilo, ¢e bi Zenske postale mogki
in moski Zenske?!« Enakost spolov pa v resnici ne pomeni istosti
in konca Zenskosti in moskosti. Enakost spolov pomeni enako
mo¢, enako prepoznavo in enako udelezenost obeh spolov na vseh
podrodjih javnega in zasebnega Zivljenja. Pomeni, da morajo biti
Zenskam in moskim omogocene enake moZnosti, da pokaZejo in
izkoristijo svoje potenciale. Pomeni pa tudi, da je odlo¢itev, kaj
bo s to moZnostjo storil, v rokah vsakega posameznika in posame-
znice. A v praksi je velikokrat Se kako pomembno, ali smo Zenska
ali moski, kaZejo tako statisti¢ni podatki kot izku$nje.

Poglejmo nekaj $tevilk: prebivalstvo Slovenije v pribliZno ena-
kih deleZih predstavljamo Zenske (50,5 %) in moski (49,5 %). V
terciarnem izobraZevanju je ve¢ diplomantk (62,8 %) kakor
diplomantov (37,2 %). Managerske poloZaje v 17 najvecjih
druZbah, ki kotirajo na borzi, je leta 2010 zasedalo ve¢ predsed-
nikov (94 %) kakor predsednic uprav (6 %) in vel ¢lanov (90 %)
kakor ¢lanic uprav (10 %). V drZavni zbor je bilo na zadnjih
volitvah leta 2008 izvoljenih ve¢ poslancev (87 %) kakor poslank
(13 %), na Zzupanska mesta je bilo na zadnjih lokalnih volitvah
leta 2010 izvoljenih ve¢ Zupanov (95 %) kakor Zupanj (5 %) in
vel svetnikov (78 %) kakor svetnic (22 %), na tako imenovanih
evropskih volitvah smo leta 2009 izvolili ve¢ evropskih poslancev

(71 %) kakor poslank (29 %).

Kdo se lahko pohvali?
Svet Evrope je kot mejo, da lahko na nekem podroc¢ju govorimo o
uravnoteZeni zastopanosti, dolocil najmanj 40-odstotni deleZ vsa-
kega izmed spolov. Ce zgornje 3tevilke pogledamo s tega zornega
kota, nam povedo ve¢ stvari: prvi¢, da je s tak§no spolno neuravno-
tezeno porazdelitvijo politi¢ne in gospodarske moci nekaj narobe;
drugi¢, da merilo »ne spol, ampak sposobnost« v praksi o¢itno ne
deluje; tretjic, da je s sistemom, ki ustvari tako velik deleZ diplo-
mantk, potem pa zanemari njihovo moZgansko zmogljivost, nekaj
narobe, in Cetrti¢, da se postavlja resno vpraSanje, ali si to lahko
privos¢imo. Problem neuravnoteZene zastopanosti Zensk in moskih
na najvi§jih poloZajih odlocanja, tako v gospodarstvu kot v politi-
ki, ni problem samo v Sloveniji. Redke so drZave, kjer je politi¢na
mod& uravnoteZeno porazdeljena med oba spola (v Evropi npr. Sved-
ska, Islandija, Finska, Norveska), z uravnoteZeno zastopanostjo
zensk in moskih na najvi§jih poloZzajih odlo¢anja v gospodarstvu se
v tem trenutku ne more pohvaliti nobena ¢lanica EU.

Nekaj drZav je v zadnjih letih sprejelo zakone, ki dolocajo
kvote ali druge ukrepe, nekaj jih je najprej sprejelo tako imeno-

vane mehkejSe ukrepe (npr. kodekse, spodbude) — e se bodo
izkazali kot neucinkoviti, bodo drZave sprejele zakone. Samoure-
jevalne ukrepe so sprejele tudi posamezne organizacije, velina se
jih je zavezala v doloenem obdobju poveclati deleZe Zensk na
vseh poloZajih odloanja v organizaciji, nekateri poznajo men-
torstvo, drugi so spremenili sisteme kadrovanja.

Tudi evropska komisarka za pravosodje in podpredsednica Evropske

Francoski zakon pozna financ¢ni ukrep:
¢lanstvo nadzornega odbora ne dobi
sejnin, ¢e v upravah ni zakonsko

predpisanega deleza Zensk.

komisije Viviane Reding se zavzema za vel Zensk v upravah —
napovedala je, da je ob morebitnih neuspesnih samourejevalnih
ukrepih pripravljena sprejeti ukrepe na ravni EU.

Paleta tujih praks

Izpostavimo nekaj pristopov. Na Finskem izvajajo pravilo izpol-
ni ali razloZi — gre za dolZnost obrazloZitve, kadar v upravi javne
delniske druzbe ni vsaj ene Zenske. Na Svedskem poznajo pri-
porocilo o spolno uravnotezenih upravah, na Poljskem so sprejeli
priporocila javnim podjetjem, da zagotovijo uravnoteZeno
zastopanost spolov v upravnih in nadzornih organih. Na Nizo-
zemskem organizacije prostovoljno postavijo merljive cilje (npr.
dele? Yensk na izbranih ravneh odlocanja v dolo¢enem casu, dele?
zensk v »nabornih bazah« ali managerskih »pripravljalnicah«
ipd.) in porocajo posebnemu odboru, ki z letnim porocilom sez-
nani resorno ministrico ter rezultate sodelujocih objavlja v medi-
jih. Tudi na Danskem je sodelovanje prostovoljno — organizacije
morajo vsaki dve leti poro¢ati o napredku, zaveZejo pa se dvigni-
ti deleZ managerk in kandidatk za nadzorne organe ter povelati
»naborno bazo«.

Na Norveskem, v Spaniji, na Islandiji in v Franciji %e imajo
zakone, ki dolocajo obvezo uravnoteZene zastopanosti spolov, na
Nizozemskem, v Italiji, Belgiji, Nemdiji razpravljajo o kvotah in
njihovi uzakonitvi. Norveska je uzakonila najmanj 40-odstotni
delez vsakega spola v upravah vseh javnih podjetij —
nezagotavljanje kvot lahko pomeni tudi razpust podjetja. Spans-
ki zakon spodbuja vedja podjetja, da do leta 2015 dosezejo
uravnoteZzeno zastopanost spolov v upravah. Neuspeh se uposteva
pri dodeljevanju javnih sredstev. Islandska podjetja v javni lasti
z vel kakor 50 zaposlenimi morajo dose¢i najmanj 40 odstotkov
vsakega spola v tri- ali ve¢lanskih upravah. Francoski zakon po-



zna finan¢no sankcijo — ¢lanstvo nadzornega odbora ne dobi sej-
nin, ¢e v upravah ni zakonsko predpisanega deleza Zensk.

Poglejmo podrobneje nekaj primerov dobrih praks. Deutsche
Telekom je lani sprejel nacrt, da do leta 2015 zasedejo Zenske 30
odstotkov srednjih in vi§jih managerskih poloZajev. Pred uvedbo
ukrepa so jih 13 odstotkov. Ukrep je podprt z izsledki raziskave
o zenskah na najvi§jih poloZajih odlofanja, ki je pokazala, da se
podjetja z raznolikim managementom bolje odzivajo na prihaja-
jo¢e demografske in ekonomske izzive. Organizacija je na svoji
spletni strani zapisala, da sofasno izvajajo spremljevalne ukrepe
za usklajevanje druZinskega in poklicnega Zivljenja (npr. gibljiv
delovni ¢as, otrosko varstvo) in program Ostani v stiku, ki man-
agerkam pomaga ohranjati stik s podjetjem, medtem ko so na
star§evskem dopustu.

V Angliji poznajo mentorski program za vi§je managerke, po-
tencialne Clanice ali predsednice uprav. Program FTSE 100
Cross-Company Mentoring Programme je bil vpeljan leta 2003,
takrat je v njem sodelovalo osem predsednikov uprav in osem
mentorirank, letos sodeluje Ze 45 predsednikov uprav mentorjev
in 43 mentorirank. Program povezuje ambiciozne Zenske na
vi§jih poloZajih s predsedniki uprav in glavnimi izvr$nimi direk-
torji. Deluje po nafelu mentoriranka — mentor, torej kot osebno
mentorstvo, ki je hkrati prilagojeno individualnim potrebam,
kulturi in obifajem posamezne organizacije. Traja dve leti,
sreanja so redna, potekajo tudi sprotne ocene napredka. Sofasno
svetujejo podjetjem, kako privabljati in obdrZati Zenske ter
razvijati njihove potenciale. Ker se je program v Angliji pokazal
kot uspesen, ga razirjajo v Francijo, na Nizozemsko, v Belgijo,
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V Deutsche Telekom so prisluhnili raziskavam in se odlocili, da bodo do leta
2015 kar 30 odstotkov managerskih polozajev v podjetju zasedale Zenske.

na Novo Zelandijo, Irsko, v Kanado, Turcijo, Avstralijo, na
MadZarsko, v Nemcijo, na BliZnji vzhod in v JuZno Afriko.
Nazadnje pa omenimo Svetovni gospodarski forum v Davosu,
kjer so letos prvi¢ uvedli kvote. V delegacijah strateskih partner-
jev (sto druZb, kot npr. Coca Cola, HSBS, BP, Google itd.) je v
vsaki delegaciji petih visjih izvrSilnih direktorjev morala biti
vsaj ena Zenska.

Kaj pa Slovenija? Zgled lahko najdemo v leta 2004 sprejeti
vladni Uredbi o kriterijih za upoStevanje nacela uravnoteZene za-
stopanosti spolov. Z njo se je vlada zavezala, da bo pri sestavi po-
svetovalnih in usklajevalnih organov, drugih delovnih teles ter
delegacij, pri predlaganju predstavnic in predstavnikov vlade v
javnih podjetjih ter drugih osebah javnega prava in pri sestavi
strokovnih svetov, ki jih ustanovijo ministrice in ministri, upo-
Stevala nacelo uravnoteZene zastopanosti Zensk in mogkih, torej
najmanj 40 odstotkov vsakega spola. Pri tem velja nacelo izpol-
ni ali obrazloZi. Praksa je pokazala, da predlagatelji pogosto
uporabljajo v uredbi opredeljene izjeme v korist zastopanosti
moskih predvsem na podrocju financ, gospodarstva, prometa in
obrambe, korist Zensk pa predvsem na podro¢ju dela, druZine,
socialnih zadev in Solstva. Tako se ohranja tradicionalna delitev
na »moska« in »Zenska« podrocja.

Odprimo vrata sposobnosti

Zacnimo pri kadrovanju — $vedske in norveske izku$nje so poka-
zale, da se Clanstvo uprav veckrat izbira po zasebnih kanalih
kakor profesionalnih, Zenske pa tak$nih socialnih mreZ pogosto
nimajo. Svedska izku¥nja je tudi, da so komisije, ki odlo¢ajo o
Clanstvu v upravi, pogosto moske in izbirajo na podlagi podob-
nosti z lastnimi predstavami. S spremenjenim nacinom kadro-
vanja torej lahko naredimo prvi korak.

Odgovor na vprasanje, kako kadrovati, ¢e se na te delovne
poloZaje Zenske morda sploh ne prijavljajo, je teZji. Zajema
namre( tudi Casovno komponento — organizacije z jasno strategi-
jo bodo verjetno nacrtno zacele vzgajati srednjo raven managerk,
izmed katerih bodo potem izbirali vi§je in najvi§je. Drugim
organizacijam morda lahko pomagajo mentorski programi
(obliko mentorstva poznajo celo na oto¢ju Trinidad, mentorstvo
poznajo v ZDA za Zenske na vodilnih poloZajih v $portu itd.),
torej nekak$no usmerjanje, ki ga manj izkuSenim nudijo bolj
izkuSene managerke in managerji.

Zelo pomemben, Ce Ze ne kljucen dejavnik pri odpiranju vrat
sposobnosti je odprava predsodkov, ki so povezani z dolofenim
spolom. Pogost predsodek je, da Zenske ne bodo kos zahtevnim
vodstvenim nalogam zaradi Casa, ki ga bodo posvetile svoji mate-
rinski vlogi. To je predsodek, dejstvo je namrec, da sta rojevanje in
dojenje edino, Cesar v zvezi z otrokom ne more narediti moski. Vse
drugo si lahko partnerja porazdelita, moZnih organizacijskih ukre-
pov za laZje usklajevanje druZinskega in poklicnega Zivljenja pa je
tudi cela vrsta. In ko bomo premagali ta predsodek in Stevilne
druge, bomo res lahko rekli, da tudi v praksi ni pomembno, ali je
pred nami kandidat ali kandidatka, glavno, da je sposoben. M

Sonja Robnik je svetovalka Urada za enake moZnosti in strokovnjakinja
z2a poloZaj Zensk na trgu dela in v politiki.






