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Projekt: Vkljuci.Vse*

Ministrstvo za delo, druZino, socialne zadeve in enake moZnosti ter ZdruZzenje Manager

Dodatno gradivo za medije

1
Gradivo je del projekta Vkljuci.Vse, ki ga iz sredstev programa PROGRESS sofinancira Evropska unija. Evropska komisija ni odgovorna za

vsebino in njeno nadaljnjo uporabo, ker predstavlja poglede izvajalcev projekta.
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1 Projekt Vkljuci.Vse

Projekt Vkljuci.Vse izvajajo Ministrstvo za delo, druZino, socialne zadeve in enake mozZnosti,

Zdruzenje Manager in Komisija za preprecevanje korupcije na podlagi EU sredstev programa

PROGRESS. Namen projekta je spodbujanje uravnoteZzene zastopanosti in udelezbe Zensk in moskih

v

spolov na vseh nivojih in podrogjih.

Projektne dejavnosti so usmerjene v:

raziskovanje (raziskava o razlikah med kariernimi potmi menedzZerk in menedzerjev, raziskava
o postopkih kadrovanja na menedzerska mesta),

razvoj Sestih orodij, opredeljenih v dokumentu Vkljuci.Vse, v konkretne in uporabne module
za podporo slovenskim podjetjem na podrocju spodbujanja enakosti,

izobrazevanje (mednarodna konferenca kadrovanju, korupciji in transparentnosti,
mednarodna konferenca na temo Zenskega vodenja, okrogla miza o stereotipih, s katerimi se
soocajo Zenske in mladi na menedZerskih polozajih),

vzpostavitev kompetencnega centra za mentoriranje menedzerk,

aktivacijo seznama Vkljucene - seznam Zensk s kompetencami, ambicijami in vizijo,

SirSo promocijo aktualne teme (e-revija, medijska kampanja).
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2 Predstavitev teme

Enakost spolov je temeljno nacelo demokraticnih druzb, v katerih so Zenske in moski enako
udeleZeni na vseh podrocjih javnega in zasebnega Zivljenja, imajo enak poloZaj ter enake moznosti za
uzivanje vseh pravic in za razvoj osebnih potencialov, s katerimi prispevajo k druzbenemu razvoju, ter
imajo enako korist od rezultatov, ki jih prinasa razvoj. UravnoteZena zastopanost spolov pomeni, da
je vsak spol udelezen z najmanj 40-imi odstotki.

2. 1 Zakaj je uravnoteZena zastopanost spolov na mestih odlo¢anja pomembna?

Zakon o enakih moznostih Zensk in moskih (7. ¢len) opredeljuje uravnotezeno zastopanost spolov
kot vsaj 40-odstotno zastopanost enega od spolov. TakSna zastopanost namre¢ pomeni moznost
vplivati na odloditve in prispevati k spremembam. Uravnotezena zastopanost in udelezba Zensk in
moskih v procesih odlocanja je nacelo vklju¢ujoce demokracije in predpogoj, brez katerega ni mogoce
dosedi dejanske enakosti spolov. Neizkoris¢en izobrazbeni in delovni potencial Zensk je pomemben
vir gospodarske in druzbene rasti ter razvoja, zato je polna zastopanost in udelezba Zensk pri
odlocanju v vseh gospodarskih sektorjih klju¢nega pomena.

Stevilne raziskave — med drugim - dokazujejo, da so spolno raznolike uprave uspesnejse, saj so na tak
nacin odlocitve bolj celovite, upostevajo namrec potrebe in pricakovanja tako moskega kot Zenskega
dela populacije. V razvitem svetu danes vecino nakupov opravijo Zenske, zato je za uspesSnost
marsikatere branze razumevanje razli¢nih potreb in pricakovanj Zensk in moskih klju¢nega pomena.

Analiza 89 evropskih podjetij, ki kotirajo na borzi, in dosegajo najviSje stopnje enakosti spolov na
2005-2007) v primerjavi s poprecjem njihovega sektorja, dohodek pred obdavcitvijo pa je bil visji za
5,3 % (McKinsey & Company: Women Matter: Gender diversity a corporate performance driver,
2007).

Raziskave tudi kaZejo, da so evropske vrhunske menedzerke v povprecju pet let mlajSe od svojih
moskih kolegov, kar pomeni, da so jim bolj poznane potrebe druge generacije. Raziskave tudi kazejo,
da so evropske menedzerke praviloma visoko usposobljene, saj imajo menedzZersko ali akademsko
izobrazbo (MBA ali doktorat znanosti), pogosto pridobljeno na prestiznih univerzah. Raziskava (2007)
je tudi pokazala, da Zenske porocajo, da so morale biti dvakrat boljSe od moskih, da jim je uspel
preboj v upravo.

v

je tudi, da drzava vlaga v izobrazbo Zensk in moskih — ko njihovega izobrazbenega kapitala trg dela ne
uporabi, pa to pomeni, da je vloZek v izobraZzevanje neizrabljen. To zlasti velja za izobrazbeni kapital
Zensk, saj je med tistimi, ki diplomirajo na terciarni stopniji, ve¢ Zensk kakor moskih.

2. 2 Kje so razlogi, da so Zenske in moski neenako zastopani na mestih gospodarskega odlo¢anja?

Razlogov, da je Zensk na mestih gospodarskega odlo¢anja manj, je ve¢ vrst. V grobem jih lahko
razdelimo na druzbene, organizacijske in osebne.



4" 6
2 K
n®

VKLJUCIVSE

- Druzbeni razlogi: npr. predsodki in stereotipi o tem, kaj so primerna delovna mesta za Zenske in
za moske; odsotnost ukrepov, ki bi gospodarstvo spodbujali k udejanjanju enakosti spolov;
druZbena klima, ki je nenaklonjena enakosti spolov ...

- Organizacijski razlogi: npr. postopki izbora kadra (raziskave kaZejo: ¢e so postopki transparentni
v smislu vnaprej dolocenih jasnih kriterijev in vnaprej dolo¢enega postopka izbora, za vodstvena
mesta kandidira vec Zensk, ki so pri izboru tudi uspesnejse; ¢e pa izbor poteka preko neformalnih
mrez in poznanstev, Zenske praviloma nimajo veliko moZnosti); postopki napredovanja (ali
organizacija res skrbi za karierni razvoj Zensk in moskih v enaki meri — velikokrat namrec v
karierni razvoj Zensk organizacije ne vlagajo, saj Zensk ne vidijo kot primernih kandidatk za
najvisja mesta — Zenske tako obticijo na delovnih mestih, kjer napredovanje na vodstvena mesta
ni mozno); znadilnosti delovnega mesta (npr. pricakovana dosegljivost 24/7, dolgi delovniki ...),
organizacijska kultura (pricakovanje, da oseba nima druzinskih obveznosti; pricakovanje, da ima
oseba kariero brez prekinitev, npr. zaradi starSevskega dopusta), menedZerska kultura in praksa
(menedZment ustvarja kulturo, v kateri so Zenske dojete kot ne-pripadnice organizacije,
menedZerska avtoriteta in kompetence pa se povezujejo zgolj z moskim spolom), organizacijski
procesi (npr. sestanki pozno popoldne, odsotnost ukrepov za usklajevanje dela in druZine ...)

- Osebni razlogi (npr. ambicioznost posameznice; izkusnje in usposobljenost — pri tem so Zenske
velikokrat v za¢aranem krogu: Zelijo si na najvisja mesta, vendar nimajo ustreznih izkusenj, ker se
je zaradi organizacijskih ovir njihov karierni razvoj ustavil).

2. 3 Kaj so ucinkovite prakse?

Drzave so se z vpraSanjem uravnoteZene zastopanosti spolov najprej zacele ukvarjati na podrocju
politicnega udejstvovanja, saj je bila v Stevilnih drzavah nizka udelezba Zensk v procesih politicnega
odlocanja velik problem. Drzave so sprejemale najrazli¢nejSe ukrepe — od tako imenovanih mehkejsih
(npr. ozaveséanje druzbe o pomenu dejavnejsSe udelezbe Zensk; ozavescanje politicnih strank, da je
enaka udelezenost zensk in moskih v procesih politicnega odlocanja eden temeljev demokracije;
podeljevanje finanénih spodbud politi€énim strankam, ki so dosegale uravnoteZeno zastopanost Zensk
in moskih na kandidatnih listah itd.) do zavezujoCih (sprememba zakonodaje v smeri, da se dolodi
minimalen delez vsakega izmed spolov na kandidatnih listah /kvote/, obifajno pa tudi nacin
razporeditve, npr. izmenicno pojavljanje Zensk in moskih oziroma moskih in Zensk). Praksa na tem
podrocju je kmalu pokazala, da se stanje pomembneje spremeni zgolj tam, kjer so ukrepi zavezujodi,
neizpolnjevanje pa sankcionirano (npr. z neveljavnostjo liste, ki ne izpolnjuje pogojev). Taksno prakso
so mnoge drzave prenesle tudi na podrocje gospodarskega odlocanja, kjer je zastopanost Zensk
nesorazmerna z njihovo sicer$njo udeleZenostjo na trgu dela in vecinoma pridobljeno visjo stopnjo
izobrazbe. Pri tem so se pokazali popolnoma enaki rezultati kot na podrocju politine zastopanosti:
kjer ukrepi niso zavezujoéi in/ali nedoseganje uravnoteZenosti sankcionirano, so spremembe
pocasne ali pa jih ni. Opazne rezultate prinasajo zgolj tako imenovane kvote, to je zakonsko
predpisan minimalni dele? vsakega izmed spolov. Ceprav so kvote rigiden ukrep, ki so mu bili v
gospodarstvu sprva nenaklonjeni, pa poslovni rezultati Stevilnih podjetij s spolno uravnoteZenimi
vodstvi kaZejo, da se vecja udelezba Zensk pozitivno odraza tudi na financnih rezultatih.

2. 4 Kaj se dela na ravni EU in kaj delajo posamezne drZave?

Na ravni EU se drZave pogajajo o sprejemu direktive, ki bi posegla na to podrocje. Namen direktive je
bistveno povecati Stevilo Zensk v upravnih odborih druzb po vsej EU z doloditvijo minimalnega 40 %
deleZa za nezadostno zastopan spol na neizvrSnih direktorskih mestih druzb (nadzorni sveti), ki
kotirajo na borzi. Z direktivo bi za druzbe, ki ne dosegajo uravnoteZene zastopanosti na neizvrsnih
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direktorskih mestih, tudi dolocili obveznost, da se v izbirnih postopkih za imenovanja uporabljajo
vnaprej dolocena, jasna, nevtralno formulirana in nedvoumna merila. Direktiva bi veljala za velika
podjetja (vec kakor 250 zaposlenih in letni promet, visji od 50 MIO EUR ali letna bilanc¢na vsota visja
od 43 MIO EUR), ki kotirajo na borzi. V Sloveniji je takSnih podjetij priblizno 20, v EU priblizno 620.
Slovenija sodi med drzave podpornice direktive. Predlagani ukrep ima poleg politicne tudi podporo
gospodarstva: 11 podjetij od 14 (4 na vprasalnik MDDSZ niso odgovorila) bi podprlo dolocbo, da ima
pri izbiri neizvr$nih direktoric oziroma direktorjev prednost oseba nezadostno zastopanega spola
(manj kakor 40 %), Ce je ta oseba enako kvalificirana kot oseba nasprotnega spola v smislu
primernosti, usposobljenosti in poklicnih izkusenj. Tudi slovensko javno mnenje podpira idejo, da bi
ob upostevanju enakih kompetenc Zenske morale biti enako zastopane na vodstvenih polozajih v
podjetjih (95 % Slovenk in Slovencev); 80 % jih podpira zakonodajo na tem podrocju ob pogoju, da se
uposteva kvalifikacije, in ne avtomatsko favorizira enega ali drugega spola (vir: Posebni
Eurobarometer 376 Zenske na mestih odlo¢anja, 2012).

Prakse posameznih driav za doseganje uravnotezene zastopanosti Zensk in moskih na mestih
gospodarskega odloc¢anja so razlicne, prva je v Evropi kvote uvedla Norveska — uvedel jih je minister
konservativne stranke, ker je ugotovil, da z izgubo potenciala Zensk podjetja izgubljajo konkurencni
boj na trgu. Praksa kaZe, da se stanje opazno spremeni samo tam, kjer so predpisi zavezujoci.
Samourejevalni ukrepi (npr. priporocila v kodeksih vodenja organizacij) praviloma ne prinesejo
vidnejSega izboljSanja stanja.

Danes imamo v Evropi Ze kar nekaj drzav, ki so sprejele zakonske ukrepe — npr. Danska, Norveska,
Spanija, Belgija, Nizozemska, Italija, Islandija, Francija, Avstrija, Irska. V nekaterih driavah so
predpisane sankcije — npr. uradno opozorilo, kazen, likvidacija podjetja, dosega kvot se uposteva pri
dodeljevanju javnih sredstev, upravni odbor ne dobi sejnine, e ni spolno uravnotezen itd. V drugi
drzavah pa je uveljavljeno nacelo izpolni ali pojasni, kar pomeni, da morajo podjetja v primeru, ko ne
doseZejo predpisanih delezev vsakega izmed spolov na mestih odlocanja, pojasnjevati, kateri so
razlogi, da jim to ni uspelo. Na ta nacin so podjetja prisiljena iskati najboljSe kadre (ti pa niso zgolj
med kandidati, ampak tudi med kandidatkami) in vlagati v karierni razvoj obojih, tako Zensk kot

moskih.
Drs
reava Ukrep Opis Kdaj
Kodeks vodenja organizacij vkljucuje pravilo izpolni ali pojasni —
Finska Samourejevalni ukrep  dolZnost razlaganja, kadar ni vsaj ene Zenske v upravi vsake javne 2009
druzbe.
Akcijski nacrt za enakost spolov doloca, da morajo imeti podjetja v
S . - ; R L
Finska Podzakonski akt drzavni !astl na mestih oﬂlocanja na.JmanJ”40 % obeh spolov, vidik 2008
enakosti spolov mora pri imenovanju svojih
predstavnic/predstavnikov upostevati tudi finska vlada.
$vedska S el Pravila vovder_'nja organizacij vk_Iju.Euje'jo pripor?éilg o s_polno 2004
uravnotezenih upravah po principu izpolni ali pojasni.
Luksemburg samourejevalni ukrep Pravila vodenja organizacij vkljuCujejo ¢lene o enakosti spolov v 2009

upravah, nanasajo pa se na izvr$na in neizvrsna direktorska mesta.
Kodeks upravljanja podjetij priporoca podjetjem, ki kotirajo na
Poljska Samourejevalni ukrep  borzi, da zagotovijo spolno uravnotezenost v upravnih in nadzornih 2010
organih. Podjetja morajo o izpolnjevanju dolocbe porocati.
Podpisniki Pravil za vec Zensk na mestih odloc¢anja se zavezejo

2
dvigniti delez menedzerk in kandidatk za nadzorne organe ter 008

Danska Samourejevalni ukrep
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povecati naborno bazo z doslednim delom za povecanje Stevila
zensk na vodstvenih mestih. Na dve leti morajo organizacije
porocati o napredku.

Najvecja podjetja morajo sama postaviti cilje za povecanje deleza
manj zastopanega spola na mestih najviSjega managementa.
Najmanj 40 % vsakega spola v upravnih odborih druzb, ki kotirajo
na borzi, in podjetij, kjer je lastnica drzava ali obcina.
Nezagotavljanje kvot ima za posledico uradno opozorilo, kazen ali
likvidacijo podjetja.

Spodbuja vecja podjetja, da do leta 2015 spreminjajo zastopanost
na neizvrsnih in izvrsnih direktorskih mestih tako, da bodo dosegli
najmanj 40 % vsakega spola. Kazni za neuspeh ni, se pa neuspeh
uposteva pri dodeljevanju javnih sredstev.

Kodeks upravljanja podjetij priporoca spolno raznolikost na izvr$nih
in izvrSnih direktorskih mestih.

Druzbe v drzavni lasti morajo imeti 1/3 vsakega od spolov na
izvrsnih in neizvrsnih direktorskih mestih do 2012, druzbe, ki
kotirajo na borzi, do 2017, majhna in srednja podjetja, ki kotirajo na
borzi, in podjetja z manj kot 50 % kotirajocih delnic pa do 2019.
Sankcije za neizpolnjevanje so zacasna izguba financnih in
nefinan¢nih ugodnosti za ¢lanice/¢lane uprav.

Kodeks upravljanja podjetij priporoca, da so uprave sestavljene
spolno raznoliko.

Javna podjetja in podjetja v javni lasti z vec kakor 50 zaposlenimi —
vsak spol najmanj 40 % mest v 3- ali vec¢lanskih upravah do 2013.
Podjetja z vsaj 25 zaposlenimi morajo razkriti, koliko je pri njih
zaposlenih Zensk, koliko moskih in koliko jih je na vodstvenih
polozajih.

Do leta 2013 morajo imeti podjetja, ki kotirajo na borzi, in podjetja
z vec kakor 500 zaposlenimi 20 %, do leta 2016 pa 40 % vsakega od
spolov na neizvrénih direktorskih mestih. Ce cilj ni dosezen, so
volitve razveljavljene in ¢lanice ter ¢lani ne dobijo sejnin — na tak
nacin so kaznovani ¢lani in ¢lanice, ki v uprave ne spustijo Zensk, ni
pa oskodovano podjetje.

Vsa podjetja z vec kakor 250 zaposlenimi ali nad dolo¢enim
dobickom morajo do 2016 doseci vsaj 30 % delez vsakega od spolov
na izvrsnih in neizvrsnih direktorskih mestih. Sankcij ni, velja pa
pravilo izpolni ali pojasni.

Kodeks upravljanja podjetij vsebuje dolo¢be o raznolikosti na
neizvrsnih in izvr$nih direktorskih mestih.

Podjetja, ki kotirajo na borzi, in podjetja v drzavni lasti morajo do
2015 imeti 33 % vsakega od spolov v upravnih odborih. Za
neizpolnitev dolocbe so dolocene kazni, ki se stopnjujejo —
razpuscena je lahko tudi uprava.

Druzbe, ki so v vecinski lasti drzave, morajo do leta 2013 imeti vsaj
25 %, do leta 2018 pa vsaj 35 % vsakega spola v upravnih odborih.
Sankcij za neizpolnjevanje ni.

Kodeks upravljanja podjetij priporoca udelezbo obeh spolov v
nadzornih svetih.

Zakon o kvotah v upravah podjetij predvideva vsaj 30 %
zastopanost vsakega od spolov v nadzornih svetih velikih podjetij
do 2016. Ce podjetja ne bodo nasla primernih oseb za zapolnitev
mest manj zastopanega spola, bodo ta mesta v nadzornih svetih
morala ostati prazna. Parlament naj bi zakon obravnaval v zacetku
2015.

Kodeks upravljanja podjetij priporoca, da upravni odbor pri
imenovanju na managerska mesta uposteva raznolikost, Se posebej
spol.

Podjetja v drZavni lasti morajo v upravnih odborih dosegati 40 %
zastopanost vsakega do spolov, rok za dosego cilja ni dolocen.

Do leta 2015 mora imeti 100 najvecjih podjetij (FTSE 100) 25 %
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zensk v upravnih odborih.
Podjetja na FTSE 350 so si lahko sama dolocila delez zensk, ki jih
bodo imeli v upravah do 2013 in 2015.
Podjetja morajo vsako leto posredovati podatke o delezu Zensk v
upravah, na visjih mestih odloc¢anja in deleZ zaposlenih Zensk v
organizaciji, vodje organizacij pa morajo posredovati pomembna
sporocila o spolni raznolikosti in kadrovanju v letnih porocilih.
Nanasa se na podjetja v drzavni lasti, ki morajo sprejeti akcijske
nacrte za enakost spolov, v njih pa morajo opredeliti dejavnosti za
Portugalska Podzakonski akt promocijo uravnotezene zastopanosti spolov na managerskih 2012
polozajih. Vlada je sprejem taksnih nacrtov priporocila tudi
podjetjem, ki kotirajo na borzi.

Uredba o kriterijih za upostevanje nacela uravnotezene

Slovenija Podzakonski akt zastopanosti spolov doloca, da mora biti med predstavnicami in 2004
predstavniki, ki jih v javna podjetja imenuje vlada, najmanj 40 %
vsakega spola, pri cemer velja nacelo izpolni ali pojasni.

Kodeks upravljanja javnih delniskih druzb poudarja raznolikost (tudi
zaradi spola) pri sestavi nadzornih svetov, pri cemer velja nacelo
izpolni ali pojasni.

Slovenija Samourejevalni ukrep 2009

Viri: Evropska komisija, National Factsheets — Gender balance in Boards; European Parliament, Legal Instruments for
Gender Quotas in Management Boards; STA (Nemcija)

2. 5 Kaj Se pocne Slovenija?

V Sloveniji so samourejevalni ukrepi zapisani v:

- Kodeksu upravljanja javnih delniskih druzb (2009), kjer je poudarjena raznolikost pri sestavi
nadzornih svetov (»Udelezba vseh spolov, starostna raznolikost in ¢im vecja raznolikost na
splosno«). Gre za pravilo po principu izpolni ali pojasni;

- Zavezi za uspesno prihodnost 15/2020 (2011), kjer je ZdruZenje Manager kot enega nujnih
korakov za zviSanje konkurencnosti slovenskega gospodarstva navedlo povecanje delezZa
menedzerk na 30 % do leta 2015 in 40 % do 2017;

- dokumentu Vkljuci.Vse. Smernice za spodbujanje enakosti. (2012), kjer so opisani nekateri
mozni ukrepi za podjetja, ki Zelijo vkljuciti Zenske v kadrovske poslovne strategije.
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Model 6: Nekateri moZni organizacijski ukrepi za dosego enakosti spolov na mestih odlocanja

Kadrovanije - od Sponzorstvo Dolocitev cilinega
treh kandidatov " Karierno mentorstvo del’ezta Zenscl‘(I vtll
vsaj ena zenska Kazalnikl uspesnost: za Zenske (in shema vodstvu podje
« Steviio sponzorrancev in njihova :
spoina sestava " opazovania sluzb) Kazainlk uspesnosti:

Kazalnlk uspeinostl: R
« ena od treh kandidatov Stevilo Zensk In moskih

« Stevilo sponzorjev v podjetju ostl: v vodstveni strukturi
&:‘izm vodina in njihova spoina sestava

« Stevilo sponzorjev lzven podietja
In njihova spoina sestava

Ciljno vodenje Izl‘obnzevinl programi

("performance management”)

Kazalnlk us;j osth:

» enakor In enakopravno
spremijanje udinkovitosti 6
opravifanja delovnih nalog =
in obveznost ne glede na

FamaTencs poiomega vsebina ukrepov
projekta Vkljuci.vse

Vir: e-revija Vkludi.vse, st. julij/avgust 2014

Zdruzenje Manager — sekcija managerk podeljuje tudi priznanje Managerkam prijazno podjetje. S
tem priznanjem Zelijo izpostaviti pomen in vlogo vodilnih in vodstvenih Zensk, tako v podjetju kot v
Sirsi druzbi. Pogoiji, ki jih mora izpolnjevati podjetje, so, da mora imeti na vodilnih in vodstvenih
mestih (generalna direktorica, ¢lanica uprave, izvrsna direktorica) ve¢ kot 1/3 menedzerk, vsaj 40
zaposlenih, v zadnjih treh letih mora izkazovati trend rasti, izkazovati mora uspesne poslovne
rezultate po kazalnikih, ki se uporabljajo v racunovodskih izkazih podjetij.

Zdruzenje Manager — sekcija managerk in Planet GV podeljujeta nagrado Artemida, ki je namenjena
prepoznavi vodilnih menedZerk in njihove vloge pri ustvarjanju dodane vrednosti v podjetju ali
organizaciji. Artemida spodbuja Zenske, da se odlocijo za menedZerske izzive v gospodarstvu in v
javni upravi in stopijo na prvo, najodgovornejSe mesto v organizaciji. Dobitnice priznanja lahko
postanejo generalne direktorice, predsednice uprav v srednji ali veliki gospodarski druzbi z ve¢ kot 50
zaposlenimi, ki so vodilno mesto prvic zasedle v preteklem letu, in direktorice na vodilnem poloZaju v
pomembni negospodarski druzbi.

2. 6 Kaksno je stanje?

a) Zenske v najvegjih podjetjih, ki kotirajo na borzi (stanje april 2014)

........

o SRl delesi
0 % Belgija, Ceska,
Danska, Estonija, Irska,

Delez predsednic uprav 21 % Poljska Grdija, Italija,

N Luksemburg,
0, 0, 0,
(%) 5% >% 20% Slov?ska Madzarska, Malta,
17 % Latvija .
Nizozemska,

Portugalska
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3 % Malta
. 31 % Latvija 7 % Ceska, Estonija,
0y
Delez clanicuprav (%) 1q 539 30 % Francija Ciper
29 % Finska 9 % Grdija, Portugalska

0, < v .o
Delez izvrinih 4 % Ceska, Avstrija,

24 % Romunija Poljska
direktoric (%) 12 % 18 % 22 % I:atvija 6 % Irska, Nizozemska
21 % Svedska 7 % Nemcija
Delez neizvrsnih 31% Francijai Latvija i :ﬁ; '(\:/:;Ietf
20 % 23% 29 % Finska, Svedska

. . 0, 0, A v
direktoric (%) 28 % Velika Britanija 6 % Ceska

Vir: Evropska komisija, podatkovna baza o Zenskah in moskih na mestih odlo¢anja

b) Zastopanost Zensk in moskih v upravi najvecjih javnih delniskih druzb v EU (stanje oktober
2013)

u Women Men

100%
80%
60%
Gender balance zone
40%
EU-28 average, 17.8%
20% L
" L LTI
s REFZESELERREZEEERREREESEERE S
NN Bl BTN BRI AR Q8 AR NN S s R et e o
Fl FR LV SE NL SK DK SI DE UK BE BG LT HR IT ES AT PL LU CZ HU IE PT EL RO EE CY MT
Vir: Evropska komisija, podatkovna baza o Zenskah in moskih na mestih odlocanja
c) Zenske na vseh nivojih managementa skupaj (niZji, sredniji, visji) v 108 drzavah
Mesto Drzava Leto Delez vseh menedzerk (zadnji dostopni podatki do leta 2012)
1. Jamajka 2008 59,3 %
. Kolumbija 2010 53,1%
3. Sveta Lucija 2004 52,3%
7. Latvija 2012 45,7 %
15. ZdruZene drzave Amerike 2008 42,7 %
22. Islandija 2012 39,9%
24, Francija 2012 39,4 %
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26. Slovenija 2012 39,0%
106. Jordanija 2004 5,1%
107. AlZirija 2004 49 %
108. Pakistan 2008 3,0%

Vir: Mednarodna organizacija dela (2015): Women in Business and Management. Gaining Momentum. Abridget
Version of the Global report.

2. 7 Kaj kazeta zadnji slovenski raziskavi?

V okviru projekta sta bili izvedeni dve raziskavi: Enakost spolov na mestih odloc¢anja v gospodarstvu
(namen: razumevanje osebnih, druzbenih in organizacijskih okolis¢in in dejavnikov, ki vplivajo na
napredovanje moskih in Zensk na najvisje polozZaje v slovenskem gospodarstvu) in Mesta odlocanja —
vidik spola (namen: preveriti stanje glede zastopanosti Zensk na mestih odlocanja v zasebnem in
javnem sektorju, postopke kadrovanja z vidika transparentnosti in ovir, ki zlasti Zenskam
onemogocajo napredovanje, ter obstoj organizacijskih politik raznolikosti).

a) Enakost spolov na mestih odlocanja v gospodarstvu

Raziskava je z vidika enakosti spolov analizirala karierno pot in sedanji poloZzaj menedzerk in
menedZerjev v Sloveniji, usklajevanje njihovega zasebnega in poklicnega Zivljenja, njihova mnenja o
Zenskah in moskih na vodilnih poloZajih ter moznih/izvedljivih ukrepih za doseganje enakosti spolov
na mestih odlocanja v gospodarstvu. Anketiranje je potekalo 2014, obseZen vprasalnik je izpolnilo
151 menedZerk in menedZerjev, na ekspertni delavnici pa so sodelovali 4 strokovnjaki in 4
strokovnjakinje iz poslovnega in akademskega sveta.

Nekateri pomembnejsi izsledki:
- Moski so v povprecju prvo menedzersko funkcijo prevzeli prej (stari 29 let) kot Zenske (stare 31
let);

- Zamisel, da zac¢nejo graditi menedZersko kariero, je bila tako pri moskih kot pri Zenskah v prvi
vrsti izkljucno njihova (64 % moski, 46 % Zenske), spodbudo nadrejenega je imelo vec Zensk kakor
moskih (moski 31 %, Zenske 45 %);

- Tako moski kot Zenske so z dosedanjim napredovanjem kariere zadovoljni — oboji ga ocenjujejo s
povprecno oceno 4 (na lestvici od 1 do 5), polovica anketiranih se ez pet let vidi na priblizno
enakem polozZaju kot zdaj (ker so Ze na najvisjem poloZaju — 55 % moski, 36 % Zenske — ali ker pri
napredovanju vidijo ve¢ pomanjkljivosti kot prednosti — 20 % moski, 34 % Zenske);

- Med dejavniki, ki so jih anketirane osebe ocenile kot najpomembnejSe za njihovo poklicno
napredovanje v zadnjih desetih letih, je statisticno znacilna razlika med moskimi in Zenskami
edinole pri neformalnih stikih s sodelavci — te so moski ocenjevali kot bolj pomembne za njihovo
poklicno napredovanje kot Zenske;

- Moski pogosteje kot Zenske menijo, da je oCetom teZje graditi menedzZersko kariero kot moskim
brez otrok, oboji pa so mnenja, da je materam teZje graditi menedzersko kariero kot Zenskam
brez otrok;
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Skoraj vsi moski (97 %) menijo, da niso bili delezni strozjih standardov kot osebe nasprotnega

spola, ko so ocenjevali njihovo delo, medtem ko 61 % Zensk meni, da so bile delezne strozjih
standardov kot moski:

Vecina anketiranih (61 %) je porocala, da so postopki napredovanja na najvisSje menedzZerske
poloZaje v njihovih podjetjih odvisni od prioritet, mnenj in odlocitev najvisjega vodstva; manj kot
tretjina (28 %) pa, da od formalnih postopkov, vnaprej dolocenih in merljivih kriterijev izbire;

Zenske so bile v &asu graditve kariere v povpreéju bolj obremenjene kakor mogki — bolj so morale
omejiti prosti ¢as, prijateljstva oziroma ¢as za druzabnost;

Zenske je skrb za otroke in sorodnice/sorodnike pri karieri bolj ovirala kakor mogke;

Med tednom menedzerji in menedzZerke v povprecju delajo po 10 ur na dan, med vikendom
Zenske v povprecju delajo ve¢ (moski 2 uri na dan, Zenske 3);

Menedzerkam se poslovne obveznosti casovno pogosteje pokrivajo z zasebnimi kakor
menedZerjem;

MenedZerke pogosteje kuhajo, pospravljajo, nakupujejo, pomivajo posodo kakor menedzerji,
menedZerji doma pogosteje skrbijo za finance kakor menedzerke;

Tretjina menedZerjev in polovica menedzerk je v preteklem letu pogosto obcutila simptome
pretiranega dela (iz¢rpanost, napetost, obcutek popolne izérpanosti);

Menedzerke bolj kot menedzerji ocenjujejo, da morajo Zenske na njihovem delovnem podrocju
za enako priznanje delati ve¢ kot moski;

Menedzerji se bolj kot menedzZerke strinjajo, da so Zenske in moski v njihovi organizaciji enako
obravnavani;

MenedzZerke se bolj kot menedZerji strinjajo, da druzbena moc¢ temelji predvsem na mrezah
neformalnih stikov ter da se delo in vedenje Zensk in moskih na sploSno v druzbi ne ocenjuje z
enakimi merili;

evaes

odlo¢anja v gospodarstvu problem, ki bi ga bilo potrebno reSevati, medtem ko se veéina
menedZerjev (54 %) s tem ne strinja;

v

spletale ve¢ neformalnih mreZ, skoraj polovica menedZerjev pa meni, da Zenskam mreZenje ne bi
koristilo;

MenedZerke bolj kot menedzerji menijo, da bi v Sloveniji morali uvesti kvote, ki bi zagotavljale
enako udelezbo Zensk in moskih na mestih odlo¢anja v gospodarstvu — kvote bolj podpirajo

v
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b) Mesta odlocanja — vidik spola

Raziskava je preucevala je zastopanost Zensk in moskih na mestih odlo¢anja v slovenskem zasebnem
in javnem sektorju, vpliv transparentnih in nekoruptivnih postopkov izbora kadra na enakost spolov v
preucevanih organizacijah ter stanje na podrocdju obstoja organizacijskih ukrepov na podrocju
raznolikosti. Anketo je oktobra/novembra 2014 izpolnilo 543 organizacij (21 % zasebni sektor, 16 %
drzavna uprava, 10 % lokalne skupnosti, 50 % javni zavodi).

Nekateri pomembnejsi preliminarni izsledki:

V zasebnem sektorju vecina sodelujocih organizacij Se nikoli ni imela Zenske na najviSjem mestu
odlocanja (76 % d.d., 60 % d.o.0.) , medtem ko je delez taksnih organizacij v javnem sektorju
bistveno nizji (15 % drzavnih organov, tozZilstev in sodis¢; 15 % javnih zavodov; 41 % obcin);

v

odlo¢anja moskega 92 % d.d. in 79 % sodelujo¢ih d.o.o.;

V organizacijah z vec kakor 51 zaposlenimi 35 % delniskih druzb, 25 % druzb z omejeno
odgovornostjo, 45 % drzavnih organov, sodis¢ in tozilstev, 50 % lokalnih skupnosti in 39 % javnih

evee

zastopanost spolov (torej je na teh mestih vsaj 40 % vsakega od spolov);

Nekateri razlogi za nedoseganje uravnotezene zastopanosti spolov:
o panoga, v kateri je en spol zastopan izrazito Stevil¢nejse,
o najvisji menedzment predstavlja samo ena oseba,
o zasebni sektor pogosteje kakor javni navaja, da med Zenskami ni dovolj izkusenih ter
primernih kandidatk (da ni kandidatov ni odgovorila niti ena d.d. ali d.o.0.),
o pri kadrovanju na menedzZerska mesta imajo glavno besedo moski, ki podpirajo vecinoma
moske kandidate,

o pravila za izbor (napisana in nenapisana) so praviloma bolj prilagojena moskim;

Velika vecina anketiranih oseb meni, da so v njihovih organizacijah postopki kadrovanja na
splosno transparentni (93 %), Cesar pa podrobnejsa analiza ni potrdila v tako visoki meri.
Anketirane osebe iz javnega sektorja za konkretne spolno diskriminatorne in netransparentne
postopke pogosteje ocenjujejo, da bi bili v njihovih organizacijah na splosno dojeti kot
nesprejemljivi, kot anketirane osebe iz zasebnega sektorja:

o kot primer spolno diskriminatornega kadrovanja je bila ponujena situacija, ko je za vodjo
oddelka izbran moski, ¢eprav je Zenska bolj izobraZena, ambiciozna in ima vecjo podporo
kolektiva, bo pa najverjetneje imela Se kakSnega otroka. V zasebnem sektorju bi bil tak
nacin kadrovanja na splosno bolj dojet kot sprejemljiv kot v javnem;

o kot primer netransparentnega kadrovanja je bila ponujena situacija, ko je v vseh fazah
izbirnega postopa boljSa Zenska, moski je vedno na drugem mestu. Med postopkom
kandidatka komisijo obvesti, da je noseca, komisija pa vodstvu predlaga sklenitev
pogodbe z njo. Vodstvo (neuradno zaradi nose¢nosti, uradno zaradi moznosti izbora med
veC osebami) na razgovor povabi kandidatko in kandidata, ceprav v podobnem
predhodnem postopku tega ni storilo in je sklenilo pogodbo z osebo, ki jo je izbrala
komisija. Odlocitev, kdo je bil izbran, ni znana. V zasebnem sektorju bi bil tak nacin izbora
dojet kot bolj sprejemljiv kot v javhem;

Kadar gre za izbor srednjega menedZimenta, objava internega ali javnega razpisa ni pogosta
praksa niti v zasebnem niti v javnem sektorju, je pa postopek izbora pogosto formalnost, ker je
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kandidatka oziroma kandidat praviloma izbran vnaprej. V priblizno dvajsetini sodelujocih
organizacij je pri kadrovanju na ta mesta prisoten nepotizem, kljuéen pri izboru pa je visji
menedZment — v zasebnem sektorju je v petini podjetij srednja menedzerka/menedzer izbran na
podlagi osebnega izbora bodoce nadrejene osebe, v javhem sektorju priblizno enkrat redkeje.
Organizacije so po mnenju anketiranih podvrzene tudi temu, da so formalni ali nenapisani kriteriji
bolj prilagojeni osebam brez druZinskih obveznosti ali moskim (priblizno trikrat pogosteje kakor
Zenskam).

3 Vec informacij:

» Zbornik konference: http://issuu.com/maqg magazine2007/docs/vkljuci.vse zbornik

» Projekt Vkljuéi.Vse:
http://www.mddsz.gov.si/si/delovna podrocja/enake moznosti/projekti iz sredstev eu/vkl

jucivse/

» Mednarodna organizacija dela (2015): Women in Business and Management. Gaining
Momentum. Abridget Version of the Global report.
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---
publ/documents/publication/wcms 334882.pdf

> Evropska komisija (2012). Posebni Eurobarometer 376. Zenske na mestih odlo¢anja.
http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs 376 en.pdf
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