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Trendi prihodnosti

Dokument Vkljuéi.Vse - smernice za spodbujanje enakosti odpira vpradanje uravnotezenosti
vodstvenih timov, zlasti uravnotezenosti po spolu. UravnoteZenost ni obrobna tema, ravno nasprotno,
ker je vezana na poslovno ucinkovitost, rast in dobiCkonosnost, dreza v samo osrCje vodenje in
poslovne uspesnosti. Ime dokumenta izhaja iz dveh sodobnih zahtev managementa: vkljuéevanje (ang.
inclusion), ki smo ga zajeli v besedi 'Vkljuci', in raznolikost (ang. diversity), ki smo jo zajeli v besedi
'Vse'.

Tematika Zensk in vodenja odraza izzive moderne druzbe. Zajema teme kot so enakost, pravi¢nost,
usklajevanje druzinskega in poklicnega zivljenja, osebne ambicije, kulturne stereotipe, dostop do trga
dela, pa tudi prispevek Cloveskih virov h gospodarski rasti in konkurencnosti, zlasti pereCi temi
aktualnega Casa. Podjetja Zze dolgo ne bijejo ve¢ samo vojne za trzne deleZe, temveC predvsem za
talente. Zato so programi, ki spodbujajo enakosti po spolu pri potegovanju za
vodilna delovna mesta, fokus skrbi za odlicno poslovanje in napredek. »Ne . .
zaposlujemo ved rok, temve¢ isemo moZzgane, zato se managerski proces ,‘:ii;’l'ﬁ'gz 7)
demokratizira,« postaja vodilo danasnjih delodajalcev, ¢e malce parafriziramo dr.  managementa meni,
Ichaka Adizesa. Pri tem se lahko opremo na ve¢ argumentov: da spolna

raznolikost

izboljsuje financne

rezultate.

1. Argument izobrazbe: V Sloveniji je razmerje med spoloma priblizno  wekinsey, Global
izenaCeno (moski: 49,5 odsotokov, Zenske: 50,5 odstotkov), kljub temu  Survey Resuilts, 2010
je pa med diplomantkami terciarnega izobrazevanje 62 odstotkov
Zensk, stopnja izobrazbe se dviga tudi v domala vseh delih sveta. V ¢lanicah Organizacije za
gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD), ki zdruzuje 34 gospodarsko najrazvitejSih drzav na
svetu, znaSa odstotek diplomantk nasproti diplomantom 55 odstotkov. |z tega izhaja, da je pri
vodstvenih strukturah precej tvegano izpustiti ne le polovico vseh moznih kandidatov (kot to
storimo, ¢e se usmerimo samo na moske), temve¢ s tem z obzorja izgubimo tudi bol]
izobraZeno polovico populacije.

2. Argument potrosnikov: Ve kot 80 odstotkov nakupov v ZDA opravijo Zenske!, a kljub temu
mnoge Cutijo, da jih trg ne razume. Podjetja, ki se bodo znala ciljano usmeriti na potrebe Zensk,
bodo zadovoljila pomemben del svojih potrosnikov - to pa je bistveno lazje, Ce je v vodstveni
ekipi zenska. Prav tu se kaze prostor za preboj podjetij.

3. Argument demografskih trendov: Demografski trendi kazejo na staranje prebivalstva,
podaljSevanje delovne dobe, pa tudi razlicne zivljenjske cikle moskih in zensk. Na demografske
trende sicer ne moremo vplivati, lahko pa jih razumemo kot podlago za sprejemanje prihodnjih
kadrovskih odloCitev. V Sloveniji je med delovno aktivnim prebivalstvom ve¢ moskih: zensk je
44 odstotkov, na managerskih poloZajih jih je le okoli 10 odstotkov. Aktiviranje obeh spolov je
tako potrebno tudi z vidika demografskih izzivov prihodnosti. Zaradi staranja evropskega
prebivalstva so zenske odloCilne pri uresniCevanju cilia zaposlenosti do leta 2020, t,. 75-
odstotna zaposlenost aktivnega prebivalstva EU, starega od 20 do 64 let. Za izbolj$anje stanja
so potrebna skupna prizadevanja vlad, socialnih partnerjev in podjetij.

' Wittenberg-Cox & Maitland: Why women mean business (2008).



4. Argument miselnosti: Vrednote, generacije, zahteve trga in miselnost. Vse se spreminja, ni¢
ne ostaja statiéno. Drugaci se tudi miselnost, v ospredje prihaja zavedanje o pomembnosti
duhovnega kapitala, predvsem pa o vrednotah2. Te namre¢ definiramo kot motivacijski cilje
oziroma nekaksna Zivljenjska vodila, ki usmerjajo in vodijo naso izbiro. Razvrstitev kolektivnih
vrednot se skozi ¢as spreminja. V zadnjem obdobju prihajajo v ospredje nove vrednote, na sam
vrh se ume$Ca izpolnjeno Zivljenje, ki prehiteva pomen dela samega.? V Sloveniji se pri
razvr¢anju najpomembnejSih vrednot na lestvici od 1-100 poklic umes¢a z oceno 70, denar 53,
ugled 52.4 Pomen prostega Casa in preZivljanja ¢asa z druzino se strmo vzpenja na vrednotni
lestvici obeh spolov, zlasti pri generaciji mladih%, zato so podjetja, ki to razumejo in podpirajo,
na teko€em z zahtevami in potrebami generacij, ki prihajajo, ne le s potrebami Zensk.

5. Argument drugacne organizacijske kulture in bolj§ih poslovnih rezultatov. Zenskemu
naCinu vodenja (ki ga lahko uporabljata oba spola) pripisujemo zlasti ve¢jo usmerjenost na
razvoj sodelavcev in bolj demokratitno sprejemanje odlogitev. Zenske zato v vodstvo podjetii
vnesejo svojevrsten tip delovanja, odloCanja in vodenja, sodelavcem na niZjih ravneh so tudi
pozitiven signal, da je napredovanje mogoce za vse. Kultura organizacije
tako postaja odprta. Z vkljucitvijo obeh spolov v vodstvo podjetja so pogledi
na reéeyanje problerT]czv bolj celostni. Kgr bo v prihE)dnosti komp!eksnpst kako naj podjetje
poslovnih okolij narascala®, bodo podjetja za uspesno poslovanje NUNO  omaga zenskam,
potrebovala znanje in inovacije vseh vrst (tudi v vodenju) — temu primemo  dgq uspejo, temveé
bodo novi modeli vodenja temeljili na integraciji idej, sodelovanju in kaj manjka
vkljuCevanju’. Raziskave kaZejo, da obstaja pozitivna korelacija med strategiji podjetja,
poslovnimi izidi podjetij in spolno uravnoteZenim vodstvom. Med druzbami da mu ne uspe
na lestvici 500 najvegjih ameridkin podjetij, ki jo sestavla ameriska Pritegnitiin

poslovna revija Fortune (krajse: Fortune 500), je v skupini podjetij ZI':::,'J"':" zt:; »

Ni pravo vprasanje,

e ki imajo v vrhnjem managementu najvec zensk, opazen tudi bistveno  ciaire Schaffnit
boljSi poslovni rezultat, in sicer 35,1 % vijo dobi¢konosnost kapitala, ~Chatterje, Deutsche
34 % visjo celotno donosnost za delnicarje (podatki raziskovalne Bank Research,
institucije Catalyst, 2004), 2011

2 Raziskave o vrednotnih sistemih kazejo na dominacijo Zenskih vrednot v Sloveniji, zlasti pri mladih, pri ¢emer veljajo za
tipiéne Zenske vrednote: usmerjenost k ljudem, vzdrZevanje medcloveskih odnosov, pomen druzine; za tipicno moske
vrednote pa doseZki, herojstvo, delo in materialni uspeh. Zanimivo je tudi, da viadajo t.i. Zenske vrednote (t.j. skrb za dobre
medosebne odnose, za kakovost delovnega okolja in zivljenja tudi izven podietja) celo v slovenskem managementu?, kar
ocenjujemo kot dobro odsko¢no desko za uveljavljanje ciljev Vkljuci.Vse — smernice za spodbujanje enakosti, pri emer pa je
treba pozornost nameniti odpravi predsodkov, stereotipov in sprejemaniju razli¢nost, saj dajejo slovenski poslovneZi prednost
predvidljivim situacijam, druga¢nost pa sprejemajo kot nekaj '¢udnega’. (vir: Marijana Jazbec (2005): Medkulturno
komuniciranje kot sestavni del poslovnega izobrazevanja, magistrsko delo, Ljubljana.)

3 Podatki ene najvecjih raziskovalnih agencij GfK iz leta 2007 kaZejo, da je na prvem mestu za doseganije kakovosti Zivijenja
in osebnega blagostanja je zdravje (tako ga oceni kar 95 odstotkov vseh vprasanih), drugo mesto zasedata druzina in otroci
(90 odstotkov respondentov), nato se umescajo dobri prijateljski in partnerski odnosi, medtem ko izobrazba in delovno mesto
zasedeta Sele peto mesto (75 odstotkov vpraSanih).

4 Vrstni red vrednot v Sloveniji smo povzeli po raziskavi dr. Janeka Muska: Raziskovanje vrednot v Sloveniji in vrednotni
univerzum Slovenceyv iz leta 2003), kjer so najviSje ocene (razpon med 1-100, pri éemer 100 pomeni, da je vrednota
najpomembnej$a) dobivale naslednije vrednote: zdravje (87), ljubezen (86), svoboda (85), druzina (84), precej nizje pa so se
umestili denimo poklic (70), denar (53) in ugled (52).

5 Mirjana Ule, ki je leta 2004 raziskovala nove vrednote in spremembe Zivljenjskih in vrednostnih orientacij pri mladih v
Sloveniji ugotavlja, da se merila in zaznava bogastva in revs¢ine spreminjajo, in to celo tako zelo, da ljudje v&asih raje Zivijo z
manj prihodki in nizjim socialnim statusom, Ce jim to prinada vijo kakovost Zivljenja ali napredek v samorealizaciji.

& Palmisano, Samuel (2010): Capitalizing on complexity: Insights from the global chief executive officer study. IBM global
business services, New York.

7 Gratton, L., E. Kelan in drug (200/): Innovative Potential v Schaffnit-Chatterjee, C.: Towords gender-balanced leadership
(2010).



e ki imajo v upravnem odboru ve¢ zensk, so v povprecju bolj dobi¢konosna in ucinkovita, in
sicer: 83% visjo dobic¢konosnost kapitala, 73% viSjo dobickonosnost prodaje in 112% visjo
donosnost investiranega kapitala (podatki raziskovalne institucije Catalyst, 2007),

e ki imajo v vrhnjem managementu ve¢ Zensk kot je povprecje v panogi, imajo boljsi poslovni
rezultat: 10% vi§jo dobiCkonosnost kapitala, 48% visji dobi¢ek pred obrestmi in davki
(EBIT), 170% vi$jo rast vrednosti delnice (podatki druzbe McKinsey, 2007).

ODGOVOR NA TRENDE PRIHODNOSTI

Ne glede na vse omenjene trende prihodnosti, pa nekaj le ostaja enako: podjetniski duh, z Zeljo po
samouresnicitvi. Brez njega je uspeh le pobozna Zelja. V Sekciji managerk pri ZdruZenju Manager
verjamemo, da je uspeh namenjen vsem usposobljenim in sposobnim, ne glede na spol. Na§ odgovor
na omenjeno poslanstvo in na trende prihodnosti je pri¢ujoci dokument Vkljuéi.Vse. - smernice za
spodbujanje enakosti. V njem smo preucili sedanje stanje, izIus¢ili poglavitne ovire za napredovanje
Zensk (poglavje Analiza stanja), zastavili cilj za prihodnost (poglavje Kam Zelimo in zakaj?), na podlagi
tega pa predlagamo nekatere ukrepe za spodbujanje enakosti (poglavje Kako priti do tja?).

Sekcija managerk pri Zdruzenju Manager poziva podjetja in organizacije, naj predvidijo nove politike, ki
bodo omogocale vecjo udelezbo Zensk pri vodenju. Kako? Tako, da sprozijo dialog z upravami o
nacinih, kako povecati Stevilo zensk, ali tako, da podprejo pobude za ovrednotenje enakosti Zensk na
konkretnih podrodjih, kot so razlike v placilu ali karierni razvoj, ali tako, da ustvarijo pogoje za uskladitev
druzinskega in poklicnega Zivljenja . Pri tem jim Zelimo biti z dokumentom VKkljuéi.Vse - smernice za
spodbujanje enakosti v oporo.

Posamezni cilji, ki si jih pri spodbujanju enakosti zastavi vsakokratno podjetje, naj bodo izmerljivi,
ustrezni, realisticni in Casovno opredeljeni. Sicer 'velikega' cilja, t.j. uravnotezenosti vodilnih struktur, ne
bomo dosegli, ali pa ga bomo dosegli le kot sluCajno stanje, ki lahko premine tako, kot je prislo.

Prednostni cilji dokumenta Vklju€i.Vse - smernice za spodbujanje enakosti:

- pokazati prednosti spolne uravnotezenosti vodilnih poloZajev,

- venaki meri zagotavljati karierni razvoj zensk in moskih,

- identificirati poglavitne ovire za vstop zensk v vi§je vodstvo,

- sposobnim in usposobljenim Zenskam omogoditi ali olajSati dostop do vodilnih mest s predlogi
konkretnih kadrovskih ukrepov,

- vzpostaviti kontinuiran in sistematicen pristop spodbujanja enakosti,

- dosedi ali presedi kriticni prag: 30 % Zensk na vodilnih poloZajih.




Analiza stanja

Vse analize vodijo v ugotovitev, da morajo podjetja spodbujati enakost pri moznostih napredovanja in
rasti vseh zaposlenih: in to ne tako, da se ta zgodi slu€ajno, temve¢ sistemsko; ne tako, da vkljucijo v
svoje programe abstrakine pojme, temve¢ da enakost in poti do nje kar

najbolj konkretizirajo. . .
Organizacije si morajo

. . R . zastaviti vprasanje: kaj
Nekatere ovire pri spodbujanju enakosti so: manjka nasemu

- pomanjkanje zavedanja splosne poslovne javnosti o pomembnosti . istopu, da nam ne
zensk na vodilnih mestih kot pomembni dimenziji gospodarskega uspe privabiti, obdrzati
uspeha, in napredovati zensk?

- pomanjkanje jasnega zasledovanja spolne uravnotezenosti Zensk
(npr. delez Zensk, ki imajo mentorje, sledenje kariernemu razvoju Raziskava Deutsche
sensk ... )’ Bank, 2010

- nizka zavezanost vodilnih k spodbujanju enakosti,

- omejeno znanje in zavedanje o dobrih praksah spodbujanja enakosti,

- pomanjkanje transparentnosti pri zaposlovanju,

- odsotnost zakonskih dolo€il (bodisi internih aktov podijetij bodisi na drzavni ravni v obliki kvot), ki
bi zagotavljala spolno uravnotezenost.

Statistika - SLOVENIJA

Slovenija se umeSca pod povprecje EU-27, kar se tiCe zastopanosti zensk v upravah najvecjih podjetij in
ima nadpovprecno velik deleZ najvecjih podjetij, ki na najvisjih mestih odloanja nimajo niti ene Zenske.
Po zadnjih podatkih iz leta 2010 je v upravah najvecjih slovenskih druzb, ki kotirajo na borzi, 10
odstotkov zZensk, medtem ko je med predsedniki uprav Stevilo zensk Se nizje, saj znasa le 6
odstotkov.

TERGALNO [ZOBRAZEVANJE (2008) Delovno aktivno prebivalstvo (2009)

-

O zaposleni moski: 55, 6%

di nti: 37%
il m zaposlene Zenske: 44, 4%
@ diplomantke: 63%)
MANAGERSKI POLOZAJIV 17 NAJVECJIH MANAGERSKI POLOZAJIV 17 NAJVECJIH
DRUZBAH, KI KOTIRAJO NA BORZI (2010) DRUZBAH, KI KOTIRAJO NA BORZI (2010)
O predsednik uprave: 94 %| o Clan uprave: 90 %
@ predsednica uprave: 6 % m Clanica uprave: 10 %|

Vir: Urad za enake moznosti



Slovenija se umesSca pod povprecje EU-27, kar se tiCe zastopanosti zensk v upravah najvecjih podjetij in
Po zadnjih podatkih iz leta 2010 je v upravah najvecjih slovenskih druzb, ki kotirajo na borzi, 10
odstotkov zZensk, medtem ko je med predsedniki uprav Stevilo zensk Se niZje, saj znaSa le 6
odstotkov.

Res pa je, da Stevilke o zastopanosti Zensk nekoliko variirajo glede na raziskavo.

Pri tem naj omenimo denimo raziskavo Zdruzenja nadzornikov Slovenije iz leta AjpreEdt
2011, ko je ugotavljala zastopanost Zensk v organih vodenja in nadzora v javnih (S A
delnigkih druzb v Sloveniji za leto 2010. Raziskava je bila izvedena na vzorcu 71~ Princip vodenja

javnih delniskih druzb na podlagi objav v letnih porocilih teh druzb za leto 2010. pridobitey.

Zanimiv zaklju¢ek raziskave je, da ima povpre¢en nadzorni svet v Sloveniji 5,5 Raziskava

¢lana in 0,9 Zenske, povpre¢na uprava pa 2,3 ¢lana in 0,4 Zenske. D
2010

Statistika - EVROPSKA UNIJA

Enakost med spoloma je temeljno nacelo Evropske unije. Kljub temu je v upravnih odborih najvedjih
evropskih podjetij le 12 % Zensk in kar 97 % upravam predsedujejo moski. Napredek na tem podrocju je
zelo poCasen: delez Zensk med Clani uprave podjetij v EU se je v zadnjih sedmih letih povecal za malo
veC kot pol odstotne tocke na leto. Brez ukrepanja bo ob tako pocasni rasti potrebnih e nadaljnjih 50
let, da bo v nadzornih svetih podjetij dosezeno primerno ravnotezje med spoloma (najmanj 40 %
vsakega spola).

Delez zensk v upravah najvecjih druzb, ki kotirajo na borzi (2010)

%H‘R&m’tﬁf P 68-28-0D-53-3C-BADB-F7
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Hiter pregled aktivnosti posameznih drzav

FINSKA
Pravilo 'izpolni ali razlozi' — dolznost utemeljevanja, kadar v upravi vsake javne delniske
druzbe ni vsaj ene Zenske.

SVEDSKA
Priporocilo o spolno uravnotezenih upravah.

POLJSKA
PriporoCilo javnim podjetiem, da zagotovijo spolno uravnoteZenost v upravnih in
nadzornih organih.

NIZOZEMSKA
Podjetja prostovoljno sprejmejo ukrepe za povecanje deleza zensk in o tem poroéajo
ministrici za emancipacijo. Rezultati so objavljeni v medijih.

DANSKA
Pravila za veC zensk na mestih odloanja — organizacije postavijo cilje in poro¢ajo o
napredku.

NORVESKA
Zakon o kvotah dolo¢a najmanj 40 % vsakega spola v upravnem odboru vsakega
javnega podjetja. Nezagotavljanje kvot ima za posledico kazen ali razpust podjetja.

SPANIJA
Kazni za nezagotavljanje najmanj 40 % deleza vsakega spola v upravah vegjih podjetij
ni. Neuspeh se uposteva pri dodeljevanju javnih sredstev.

HIE RN

ISLANDIJA
Zakonsko dolocilo, da morajo javna podjetja in podjetja v javni lasti imeti najmanj 40 %
vsakega spola v 3- ali ve¢€lanskih upravah.

FRANCIJA
Zakon doloca obdobje, v katerem morajo velika podjetja doseci 40 % udelezenost Zensk
v upravah. Ce kvota ni dosezena, ¢lanstvo nadzornega odbora ne dobi sejnin.

VELIKA BRITANIJA
Do leta 2015 mora imeti 350 najvedjih podjetij v upravah 25 % zensk, drugace bodo
kvote uzakonili.

W4
Vi

Vir: Urad za enake moznosti



Stalisce Evropske komisije

Komisarka za pravosodje Viviane Reding je leta 2011 vsa evropska podjetja, ki kotirajo na borzi,
pozvala, naj podpiSejo ,lzjavo o vecji zastopanosti Zzensk v upravah evropskih podjetij“ in se
prostovoljno obvezejo, da bodo do leta 2015 deleZ Zensk v upravnih odborih zvidali na 30 %, do leta
2020 pa na 40 %. (lzjava o vedji zastopanosti Zzensk v upravah je med prilogami tega dokumenta.8)

IzkuSnje drzav EU kaZejo, da izrazena politiéna volja omogoca sprejetje zavezujoCih ukrepov, ki
prispevajo k boljsi zastopanosti Zensk na vodilnih polozajih. Velik napredek je opazen v zastopanosti
Zensk na NorveSkem, odkar je bil leta 2003 sprejet zakon, ki dolo¢a 40-odstotno spodnjo mejo
zastopanosti Zzensk v upravah/nadzornih svetih podijetij, ki kotirajo na borzi in imajo ve¢ kot 500
zaposlenih?. Dobre odzive so dosegli na Portugalskem, v Italiji, Gréiji, Belgiji, Spaniji in Franciji, kjer so
uvedli kodekse ravnanja podjetij in tako ob¢utno povecali udelezbo Zensk v vis§jem vodstvu. V Franciji
bilo leta 2008 na vodilnih mestih 7,6 % zensk, dve leti kasneje, ko je bila zakonodaja o kvotah ze v
pripravi, pa Zze 11,9 %. Podjetja so zaradi prepriCevalnega ucinka zakonodaje sprejela prostovoljne
proaktivne ukrepe. To se dogaja tudi v Italiji, kjer potekajo razprave o zakonsko opredeljenih kvotah: leta
2008 je bilo na vodilnih polozajih 2,1 % Zensk, do leta 2010 pa se je delez skoraj podvojil. V Spaniji je
bilo podobno: 2008 je bila zastopanost Zensk 6,6-odstotna, leta 2010 pa 11-odstotna.

8 S pomodjo izjave bo Evropska komisija lazje spremljala, kak3ne ukrepe bodo uvedla podjetja, da bi bilo na vodilnih
polozajih ve€ Zensk. Marca letos bo Evropska komisija ponovno ocenila situacijo in podala oceno, ali ali je bil doseZen
bistven napredek ali ne.

9 Zanimivo: zakonodaja o dologitvi kvot ni bila pobuda ministra za enakost, temve¢ ministra za trgovino in industrijo.



Kaj zelimo in zakaj?

Zastopanost Zensk na vodilnih polozajih razumemo kot orodje gospodarske ucinkovitosti in
konkurencnosti, zato mora spodbujanje enakosti upostevati ekonomsko logiko in socialno etiko. Naloga
podjetij je zagotoviti u€inkovito uporabo vseh obstoje€ih virov, optimizirati pretok znanja in ¢im bolje
izkoristiti Cloveski potencial. Pobude in proaktivne ukrepe za boljSo zastopanost Zensk na vodilnih
polozajih so dobrodo$le na ve¢ ravneh. Zanikamo idejo enakosti zgolj kot del svetovnega nazora, ali ker
je to politiéno korektno - to je tako ali tako nevprasljivo -, njeno vpetost v poslovne sisteme spodbujamo,
iz naslednji razlogov:

- podjetja, ki ne prepoznajo pomena spodbujanja enakosti, ne zajamejo vseh delov populacije
enakomerno in izgubljajo kadrovski potencial. NeizkoriSCene zmogljivosti ostajajo zlasti na
podro¢ju znanja, saj so Zenske v povpredju bolj izobraZzene od moskih. (glej poglavje Trendi
prihodnosti, argument izobrazbe),

- podietja, ki se bodo znala ciljino usmeriti na potrebe Zensk, bodo zadovoljila velik del svojih
potro$nikov, kar to pa je bistveno laZje, ¢e so v vodstveni ekipi zenske. Prav tu se kaZe prostor
za trzni preboj podijetij, saj po nekaterih raziskavah ve¢ kot 80 odstotkov nakupov 0z. nakupnih
odloCitev sprejmejo opravijo Zenske. (glej poglavje Trendi prihodnosti, argument potro$nikov),

- podjetja, ki spodbujajo enakost, upoStevajo demografske trende in iz tega izhajajoCe izzive.
Glavni izziv je staranje prebivalstva. V Sloveniji je med delovno aktivnim prebivalstvom le 44
odstotkov zensk, na managerskih polozajih pa okoli 10 odstotkov. Zaradi staranja evropskega
prebivalstva so Zenske odloCilne pri uresniCevanju cilia zaposlenosti Evrope do leta 2020 in
nacionalnega kadrovskega primanjkliaja (glej poglavie Trendi prihodnosti, argument
demografskih trendov),

- podietja, ki spodbujajo enakost hkrati odgovarjajo na potrebe novih generacij, ki imajo druga¢ne
vrednote in drugacno miselnost. Potrebe in vrednote, ki so nekoC veljale za tipino Zenske
(prosti ¢as, druzina), danes veljajo za mlade obeh spolov. (glej poglavje Trendi prihodnosti,
argument miselnosti),

- podjetja, ki imajo v vodstvih tako mo3ske kot zenske imajo organizacijsko kulturo, ki bolj ustreza
sodobnim zahtevam poslovnih okolij (ve€ poudarka na integraciji znanj, sodelovanju,
vklju€evanju), posledi¢no pa so tudi bolja v nekaterih poslovnih kazalcih, so bolj dobi¢konosna
in ucinkovita (glej poglavje Trendi prihodnosti, argument drugacne organizacijske kulture in
bolj$ih poslovnih rezultatov).

Zastopanost zensk na vodilnih polozajih je orodje gospodarske ucinkovitosti in konkurenénosti,
zato se zavzemamo za spolno uravnotezene time. Zavedamo se, da so podjetja, ki imajo na

v

- uspesnejsa v privabljanju najboljSih kadrov,

- boljSa v razumevanju strank,

- upoStevajo vrednote novih generacij,

- 50 bolj pripravljena na izzive demografskih trendov,

- imajo organizacijsko kulturo in nacin vodenja, ki ustrezata novim zahtevam poslovnega okolja,
- in navsezadnje: imajo boljSe poslovne rezultate!
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Kako priti do tja?

Osvetlili bomo nekatere ukrepe, ki so podjetiem lahko v pomo¢ pri spodbujanju enakosti. Ukrepe v
grobem delimo na tiste, ki se osredotoCajo na delovni Cas, organizacijo dela, delovno mesto (delo od
doma), politika informiranja in komuniciranja, ves¢ine vodstva (strategija/filozofija vodenja), razvoj
kadrov, struktura placila in nagrajevani dosezki in storitve za druzine. A ker se dokument Vkljuéi.Vse -
smernice za spodbujanje enakosti usmerja zlasti na vodstvene kadre, smo izbrali nekatere, ki so Se
posebej aktualni za naso tematiko in jih razporedili glede na teZavnost implementacije, pri ¢emer smo
upoStevali zlasti dve dimenziji: potrebni viri (Cas, denar, ljudje) ter potrebe in navade slovenskega
gospodarskega okolja in prakse. Ukrepi so tako tudi nekakSen 'step-by-step priroCnik' za podjetja, ki
Zelijo integrirati Zenske v kadrovske poslovne strategije.

Opozoriti pa velja, da med ukrepi nismo navedli dveh pomembnih elementov: pozornost
vodstva ter ambasadorstva, vzgleda in vzornikov. Pozornost vodstva je prvi in nujni pogoj za
uresniCevanje katerega koli ukrepa s podroCja spodbujanja enakosti. Vsi deli drugega elementa
(ambasadorstvo, vzgled in vzorniki) pa se stekajo v eno bistveno tocko: e pomembne poloZaje Ze
zasedajo Zenske, se tudi ostale hitreje opogumijo za sprejemanje odgovornejsih delovnih mest. Ta
ukrep razumemo kot vzro€no-posleditno povezanega z vsemi ostalimi ukrepi. Vsi ukrepi, ki jih
predstavljamo v nadaljevanju, so hkrati orodje za doseganje boljSih rezultatov in za pridobitev in
zadrzevanje najboljSih talentov v podjetju. To je podstat uspeha, konkurenénosti in inovativnosti
podjetja.

OSNOVNI UKREPI

Enacaj je jasen: ce
Zelis preZiveti v

Doloditev ciljnega deleza zensk v vodstvu podijetij

- Izot?raievalni programi za ienskel ' ] Globalnilekonomiii

- Karierno mentorstvo za zenske (in shema opazovanja sluzb ang. moras biti raznolik.
job shadowing)

- Sponzorstvo Paul A. Laudicina,

- Kadrovanje - od treh kandidatov vsaj ena Zzenska A.T. Kearney, 2010

Spremljanje po u€inku (ang. performance management)

Dolocitev ciljnega deleza zensk v vodstvu podietij
Opis ukrepa: Predpogoj za doloCitev ciljnega deleza Zensk v vodstvu podjetij je ozaveSCanje lastnikov,
managerjev in kadrovikov 0 pomenu uravnoteZenosti vodstvenih struktur. Naslednji korak je dolocitev
deleza zastopanosti posameznega spola za vsako raven v organizacijski strukturi (v naSem primeru:
vrhnji in srednji management). Ko je ta dolo¢en (najbolje, da je v odstotkih), naj cilj vselej spremlja tudi
zaveza vodstva, da bo tudi dosezen. Raziskave namre¢ kazejo, da je monitoring (spremljanje) deleza
Zensk v vodstvu podietij, ki ga opravlja vodstvo samo, najbolj ucinkovit ukrep za doseganja enakosti'0.
Drugi pomemben moment tega ukrepa je sistematiCnost: v podjetju naj se vodi evidenca ukrepov,
njihovih nosilcev oz. njihovih letnih naértov dela ter baza podatkov o Zenskah, ki Zelijo in so sposobna
za napredovanja na vodilna mesta v podjetju/organizaciji. Nekatera podjetja imajo za podrocje
spodbujanja enakosti zaposleno/zadolzeno osebo (ang. Chief Diverstiy Officer), ki je odgovorna za
spodbujanje enakosti in oblikovanje delovnega okolja, ki omogoc€a, da zaposleni delajo po najboljsih
moceh in so pri tem 'tisto, kar so'.

Soroden temu ukrepu na ravni drzavi je ukrep uvedbe zakonskih spolnih kvot. Gre za najbol;
rigorozen ukrep. V ozadju tega ukrepa je ugotovitev, da se pri napredovanju zenske srecujejo z
mnogimi ovirami ravno zato, ker so Zenske: vecina ovir je povezanih z zakoreninjenimi, velikokrat

10 Ve¢ v raziskavi McKinsey Global survey (2010), povzetki tudi v ¢lanku Moving women to the top, McKinsey Quaterly
(2010). Raziskava kaze, da je na drugem mestu med ukrepi, ki vplivajo na bolj uravnotezeno vodstvo podjetja po spolu,
uvedba fleksibilnega delovnega ¢asa in prostora (46 odstotkov), programi za usklajevanije poklicnega in druzinskega zivljenja
(38 odstotkov) in mentorstvo za Zenske (31 odstotkov), programi za vzpodbujanje Zenskega mreZenja (30 odstotkov).
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prikritimi predsodki o tem, kaj so primerna delovna mesta in poklici za Zenske. Kvote so mehanizem, ki
pomaga zmanjSevati te ovire in poveCuje druzbeno praviénost. UdeleZenost zensk na vodstvenih in
vodilnih poloZajih je namre¢ dale¢ pod stopnjo njihove udelezenosti na trgu dela. Kvote kot ukrep
presegajo zgolj odgovornost podjetij in se Ze dotikajo ravni drzave. Slednja namre¢ vlaga v
izobraZevanje Zensk in Ce jih nato ni na mestih, ustreznih njihovi izobrazbi (usposobljenosti), se mora
tudi drzava mesati in ustvariti pogoje za vecjo druzbeno pravicnost.

Koristi ukrepa: jasno zastavljen cilj, enostavna merljivost

Kazalci uspesnosti ukrepa: Stevilo zensk in moskih v vodstveni strukturi

Izobrazevalni programi za zenske

Opis ukrepa: Tovrstni programi so dobra zagetna to¢ka za opolnomocenje zensk, ker pa temeljijo na
predpostavki, da so zenske tiste, ki potrebujejo pomo¢, da bi se bolje prilagodile obstojecim
korporativnim praksam (glej kritiéne tocke), pa so delezni tudi doloCenih kritik. Ta ukrep predvideva
dogodke, ki se usmerjajo zlasti na tri tezavna podrocja, ki jih pripisujejo Zenskam: pomanjkanje
samozavesti, stereotipi in izkljucenost iz neformalnih omrezij. Tovrstni izobraZevalni programi so lahko
del SirSega programa raznolikosti in vkljuéenosti podjetja, ki je vpet v interne akte podjetij''. (pri tem
interni akti programov raznolikosti in vklju¢enosti obi¢ajno niso vezani le na Zenske, pa¢ pa program
zajema $irSi spekter raznolikosti: narodnost, verska pripadnost, starost, spolna usmerjenost itd.) Ukrep
zajema veC stopen;: identifikacija najvecjih talentov v organizaciji, pri katerih je dolo¢en tudi obvezni
odstotek Zensk, spodbujanje pri napredovaniju tistih, ki Ze izkazujejo managerski potencial itd. Druga
stopnja je zaveza vodstva, da bo identificirane talente $e dodatno izobrazevalo in jih tako postopoma
pripravilo na zasedbo (naj)vi§jih delovnih mest v podjetju. Izobrazevalni ukrepi za Zenske zajemajo
strokovno izobrazevanje, poslovno druzenje namenjeno predvsem Zenskam ali kombinacijo obojega.
(Primer takega izobrazevanja je letna konferenca Odlicnost managerk, ki poleg strokovnih vsebin
pozornost nameni tudi mrezenju med zenskami, organizirata pa jo sekcija managerk pri Zdruzenju
Manager in Planet GV, v tujini pa je odmeven predvsem Women's Forum for Economy and Society,
znan tudi kot 'Zenski Davos'.)

Koristi ukrepa: identifikacija najbolj talentiranih kadrov v podjetju, njihov razvoj, notranje kadrovanje

Kazalci uspesnosti ukrepa:
e Stevilo in vrsta aktivnih programov raznolikosti in vkljucenosti v organizaciji s poudarkom na
uravnotezenju spolne strukture,
e vpetost vseh programov raznolikosti in vpetosti v strategijo podjetja (formalizacija programov).

Kriti€ne tocke:
¢ finanCna sredstva za kritje kotizacij izobrazevan; ali njihovo organizacijo,
e Tovrstni ukrepi sodijo v t.i. pristop 'fix-the-women', ki je delezen kritik, zato, ker se osredotoca
na Zenske kot problem. V ozadju stoji prepri¢anje, da naj bi se zZenske prilagodila 'mo$kemu’
svetu, kar ni skladno z idejo spodbujanja enakosti.

Karierno mentorstvo za zenske

Opis ukrepa: Mentorstvo je posebno razmerje med mentorjem in mentorirancem, ki temelji na zaupanju
in spostovanju med dvema posameznikoma, ki sta povezana, da bi dosegla skupni in dogovorijeni cilj, ki
temelji na razvoju in ucenju. Gre za nalozbo v Casu in zahteva od obeh vpletenih energijo in
sodelovanje. Mentorstvo je pomemben ukrep pri razvoju delovne kariere, tako na zaCetni stopniji kot tudi
ob vseh premikih v karieri, ko oseba zamenja poklic ali delovno mesto v isti organizaciji. Ceravno
obstaja tudi neformalno mentorstvo, pri katerem se odnos med mentorjem in mentorirancem vzpostavi
spontano, pa se bomo v smernicah osredotocili na formalno obliko mentorstva, kjer
organizacijska pravila in vodstvo definirajo, kaksni so cilji mentorstva. Dober nacin je priprava
akcijskega nacrta mentoriranja, v katerem se dolocijo realna pri¢akovanja in cilji tega ukrepa.

1 Avivah Wittenberg-Cox, Alison Maitland: Why women mean Business (2008).
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Mentorji nudijo strokovno in psiholo$ko podporo sodelavcem na nizjih polozajih. Viogo mentorja
najpogosteje prevzamejo manageriji ali izkueni strokovnjaki. Mentor je za svoje delo nagrajen, njegovo
delo vodi in kooordinira kadrovska sluzba v organizaciji. Ima jasno doloene naloge, denimo:
mentoriranca uvaja v strokovne naloge, pri ¢emer ne pokaze le kaj, temve¢ predvsem kako se dela,
mentorirancu omogoca dostop do strokovnega znanja; uvaja ga v pravila organizacijske kulture, v
protokol organizacije, pomaga usmerjati in nacrtovati razvojne aktivnosti mentoriranca, ga opogumija,
da raziskuje lastne moznosti za razvoj kariere v organizaciji, deli z mentorirancem kritiéno znanje, t..
znanje, ki ga ni mo¢ dobiti zunaj organizacije oziroma ga imajo v organizaciji le redki posamezniki, ga
aktivno poslu$a, spodbujanja profesionalnega vedenja in pomaga mentorirancu, da preseze negativne
teznje, stali§¢a ali neprimerne oblike vedenja, ugotavlja teZave in ovire pri razvoju kariere in i$¢e nacine
za njihovo premagovanje’2.

LoCimo tri vrste kariernega mentorstva. -

1. Zadetno karierno mentorstvo - osredotoceno je na transfer vrednot, g,z ;’Z:’i'r'f v vodstvu
znanja in izkuSenj za zenske, ki prvic vstopajo na trg dela. o e (R

2. Karierno metnorstvo za nove vloge in nova okolja - osredotoceno je  pabor aktivnosti, bolj
na ucenje skritega kurikuluma in internih politik organizacije, na celostno ocenimo
transfer znanja in izkuen;j in je namenjeno posameznikom, ki so v tveganja, avtomaticno
organizaciji prevzeli nove (vodstvene) vioge oziroma vstopili v nova  dobimo vec idej in energije
interna delovna okolja. za prodor na trgu.

3. Vrstnisko karirerno mentorstvo - osredotoCeno je na prenos osebnih - wojca Kert Kos,
izkuSenj, mentor izhaja iz iste generacije kot mentoriranec, s tem, da  Managerkam prijazno
ima Ze izkusnje na podrogju, na katerega vstopa mentoriranec. podjetie 2011
VrstniSki mentorji niso nujno zaposleni v istem podjetju kot
mentoriranec. Ta vrsta mentorstva je del dolgoro¢nega kariernega nacrta zaposlenega.

Karierno mentorstvo je v svoji osnovi spolno nevtralen ukrep, ki je del SirSega sistema za identifikacijo in
razvoj posebnih sposobnosti v organizaciji (ang. talent management). Pomembno je opozoriti, da je
ravno spol pogosto ovira pri mentoriranju. Ker so mentorji ravno moski, ti za svoje varovance pogosteje
izberejo moske. Tako so bolj sprosceni pri razvijanju poklicnega in osebnega razvoja, poleg tega se
tako izognejo tudi morebitnemu seksualnemu namigovanjem v organizaciji, naletimo na paradoks.
Zenske, ki se praviloma pogosteje soo¢ajo z organizacijskimi oviramo, imajo manj mentorjev, mentoric
pa prav tako primanjkuje, saj so na vodilnih mestih v manjSini. Del ukrepa 'mentorstvo’ je zato
spodbujanje vodilnih v podjetju, ne glede na spol, da prevzamejo funkcijo mentorjev.

Koristi ukrepa: mentorstvo olajSa dostop do znanja in izkuSenj, pri Cemer je koristno za obe strani: za
mentorja in mentoriranca. Je kanal za interni pretok znanja, izku$en;j in vrednot.
Tezavne toCke: odnos med mentorjem in mentorirancem (glej zgornji odstavek) usposobljenost
mentorjev, implementacija programa mentorstva.
Kazalci uspesnosti ukrepa:

o Stevilo mentorjev iz vseh treh vrst kariernega mentorstva in mentorirancev ter spolna sestava,

e prisotnost (Stevilo) in ustreznost vsebine nacrtov kariernega mentorstva

Zanimiva kadrovska praksa je tudi t.i. shema opazovanja sluzb oziroma spremljanje drugega (,job
shadowing”), ki ni nujno povezana z mentoriranjem. Spremljanje drugega je zelo pogosta oblika
treningov za novo zaposlene. Ti omogocajo, da novo zaposleni prezivi prve dni zaposlitve doloCen ¢as s
sodelavcem, ki opravlja iste delovne naloge. Novo zaposleni prevzame vlogo opazovalca, medtem, ko
opazovana oseba opravlja vlogo demonstratorja. Shema opazovanja sluzb zajema opazovanje
opravljanja doloCenega poklica, ponuja moznost postavljanja vpradanj, spoznavanje kulture podjetja,
omogoca pa tudi hitrejSe vkljuCevanja v novo skupino sodelavcev. Tako novo zaposleni spoznajo

12 Daniela Brecko: Nadrtovanje kariere kot dialog med posameznikom in organizacijo (2006).
13



sploSne odgovornosti delovnega mesta, nacin opravijanja delovnih nalog ter metode, ki omogocajo
ucinkovito opravljanje delovnih nalog.

Ukrep se ne uporablja samo pri novo zaposlenih, ampak tudi pri
nacrtovanju kariere obstojeCih zaposlenih v podjetju. Zaposlenim se ponudi, da SRR
. .. o ve . L sposoben integrirati
izkoristijo priloznost, da prezivijo dan ali dva s sodelavcem, in sicer na delovnem jyeie sodelovati in
mestu, ki jih zanima. Tako pridobijo celovito predstavo o delovnem mestu, ki ga  vkljuéevati. To so
Zelijo zasesti v prihodnje, prav tako pa preverijo, ¢e imajo za to vse potrebne komponente
kompetence. Zenskega tipa
Koristi_ukrepa: interni pretok znanja in izkugenj, celovita predstava o (novem ali voditeljstva.
Ze!enem) _ delovnem mestu, h.itrejéa integracija v de!ovno . okolje, .hitrejé.e Raziskava McKinsey,
ucinkovitejSe opravljanje delovnih nalog, lazje nacrtovanja karierne poti, veCje 2010
zadovoljstvo zaposlenih.
Kazalci uspesnosti ukrepa: Stevilo opazovalcev in strokovnjakov.

Vodja nove dobe je

Sponzorstvo
Opis ukrepa: Sponzor oziroma podpornik nudi celovito podporo napredovanja posameznika z gradnjo
socialnega kapitala in vklju¢evanjem sponzoriranca v Siro socialno mrezo. Sponzor izhaja iz vrst vodij
in je lahko zaposlen v podjetju sponzoriranca ali pa v drugem podjetju oziroma je ugleden Clan
ustreznega strokovnega zdruZenja (ZdruZenja Manager, Yes, Lion, Rotary ...).
Koristi ukrepa: Podpora in promocija posameznika v SirSem socialnem okolju, sponzor 'odpira vrata' in
omogoCa napredovanje in gradnjo osebnega socialnega kapitala posameznika, ‘'zastopanje'
sponzoriranceve osebne blagovne znamke.
Kazalci uspesnosti ukrepa:

e Stevilo sponzorirancev in njihova spolna sestava,

o Stevilo sponzorjev v podjetju in njihova spolna sestava,

e Stevilo sponzorjev izven podijetja in njihova spolna sestava.

Kadrovanje - od treh kandidatov vsaj ena zenska

Opis ukrepa: Pri tem ukrepu je zavezanost k spodbujanju enakosti konkretno vpleta v potek kadrovanja,
in sicer tako, da je v oZji izbor zaposlitvenih intervjujev vselej, ko je to le mogoce, vkljucena vsaj ena
Zenska. Pri tem je vCasih potreben vecji angazma pri selekciji primernih kandidatov, prav tako ni nujno,
da vselej za doloCeno delovno mesto obstaja nabor potencialnih kandidatov, ki ustrezajo vsem
zahtevam, obeh spolov.

Koristi ukrepa: nabor potencialnih kandidatov za doloeno delovno mesto je bolj celovit.

Kritiéne tocke: posebna pozornost pri kadrovanju, ni nujno, da za vsako delovno mesto, obstajajo
kandidati obeh spolov.

Spremljanje po u€inku - Performance management

Opis ukrepa: kadar se govori o u€inkovitem poslovanju, se pogosto predlaga, naj podjetja uporabijo
»performance management« kot celovito paleto metodologij, procesov in sistemov, usmerjenih zlasti v
naCin ocenjevanja dela zaposlenih, posledi¢no pa tudi nagrajevanja in napredovanja. Performance
management, ki spodbuja enakost, vkljuCuje predvsem nacelo meritokracije. Dobro razdelano sistem
spremljanja po ucinki vodjo usmerja na ciljna podrodja zaslug posameznika, ki se jih nagradi in
uposteva pri napredovanju.

PODPORNI UKREPI

Podporni ukrepi sluzijo zlasti kreiranju organizacijskega okolja, ki omogo¢a, podpira in vzpodbuja
izvajanje osnovnih ukrepov za uravnotezeno spolno sestavo na funkcijah odloCanja. Vsebina ukrepov je
usklajeno z vsebino kataloga Instituta Ekvilib, ki koordinira certificiranje Druzini prijazno podjetje.

- Ukrepi politike informiranja in komuniciranja

14



- Ukrepi iz skupine storitve za druzine
- Ohranjanje stikov z dalj ¢asa odsotnimi sodelavci
- Gradnja lastne blagovne znamke (z mrezenjem)

Ukrepi politike informiranja in komuniciranja
Opis ukrepa: Informacijske platforme, broSure, e-novice, raziskave med zaposlenimi, odnosi z zunanjimi
javnostmi, dogodki, kot so sreCanja zaposlenih, zabava, izlet ali dan odprtih vrat v podjetju.

Ukrepi s podrocja delovnega ¢asa

Opis ukrepa: Ti so Ze dlje Casa poznana praksa v podjetjih in vkljucujejo gibljiv in skrajSani delovni Cas,
delitev dela med ve€ zaposlenih, otroski Casovni bonus (nekaj prostih delovnih dni za skrb za otroka) in
drugo. Ti ukrepi so konkretni, najveckrat preprosti za vpeljavo, saj zahtevajo malo tehnicnih prilagoditev
in minimalne finan¢ne vliozke. Tudi med zaposlenimi so hitro sprejeti. Posebna podvrsta je tudi kultura
sklicevanja sestankov, denimo do 13.00 ure.

Koristi ukrepa: sodoben pristop, ki kaze to, da delavCeva stalna navzocnost na delovnem mestu le ni
ve€ merilo za ocenjevanje delovne uspesnosti.

Tezave toCke: Posebni delovni procesi podietij, ki tega ne dovoljujejo.

Kazalci uspesnosti: Zadovoljstvo zaposlenih, saj imajo moznost lazjega usklajevanje poklicnih in drugih
obveznosti, razvije se tudi obCutek, da jih vodje razumejo in njihove Zelje spostujejo.

Delo od doma

Opis ukrepa: Izmeni¢no delo od doma oz. delo na daljavo (po opredelitvi v skladu z ZDR), omogoca
zaposlenim, da izpolnijo svoje delovne obveznosti izven poslovnih prostorov delodajalca na podlagi
razvoja informacij in komunikacijske tehnologije. Delavec opravlja delo delovnega mesta na svojem
domu oz. v prostorih po svoji izbiri. Gre za stalno opravljanje dela v kraju, ki ga izbere delavec. Ukrep
omogoca zaposlenim stalno opravljanje dela izven poslovnih prostorov delodajalca (od enkrat do
nekajkrat tedensko, kar je natancneje definirano s pogodbo o zaposlitvi oz. internim pravilnikom).
Zaposleni mora izpolnjevati zahteve za opravljanje dela na daljavo, ki so dolo¢ene z internim
pravilnikom.

Koristi ukrepa: doseganje visjega zadovoljstva z delom preko vecje osebne odgovornosti zaposlenih pri
nacrtovanju in izvedbi njihovega dela. Ukrep omogoca zaposlenim vecjo zdruZljivost njihove sluzbe in
individualnega Zivljenjskega sloga, varCuje se s sredstvi (stroski prevoza) in Casom, saj zaposlenim ni
veC potrebno potovati med njihovim prebivalis¢em in krajem dela.

Tezavne toCke: zaposleni potrebuje ustrezno ureditev domace pisarne, kadar je dela od doma prevec,
lahko pride do pretrganja socialnih vezi s sodelavci.

Kazalci uspesnosti ukrepa: povratne informacije zaposlenih o zadovoljstvu in kakovost doma
opravljenega dela.

Ukrepi iz skupine storitve za druzine

Opis ukrepa: Vrtec v podietju, igralnice, otroci v podjetju. Ti ukrepi predvidevajo najvecje finan¢ne

nalozbe. Zadrzek do tega ukrepa je lahko tudi kultura nevmesSavanja delodajalca v druzinsko zivijenje.

Na severu in zahodu Evrope so delodajalci pripravljeni vstopiti tudi v to

sfero, na primer z zagotavljanjem psiholoSkega svetovanja zaposlenim , o

v primeru vegjih druzinskih tranzicij, kot sta logitev ali smrt, pri nas pa je Podatki o korporacijah, kjer so v

to Se tabu. V Skandinaviji v podjetjih pogosto organizirajo tudi vrhinji management povabili vec
St y e oo Zensk in tako povecali dobic¢ek s

delavnice za zaposlene na temo starSevstva, vzgoje in druzinskih 15 na 35 odstotkov, so res

odnosov, in podobne dejavnosti tudi slovenska podjetja poCasi neverjetni!

prepoznavajo kot prispevek k zadovoljstvu zaposlenih. o

Koristi ukrepa: V podietjih, kjer je ve& ukrepov s podrogja storitev za Zoran Milivjovec, 2011

druZine, je ugotovljena vecja produktivnost. Poleg pridobivanja novih

kadrov se izbolj$a tudi zadrzevanije Ze obstojecih, ugotovljena je tudi nizja stopnja bolniSke odsotnosti in

manj nezgod.

Kriticne toCke: nekateri ukrepi predvidevajo finan¢na sredstva.
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Ohranjanje stikov z dalj €asa odsotnimi sodelavci

Opis ukrepa: podjetje lahko zaposlene ohranja na tekoéem z dogajanjem preko elektronskih novic,
internih glasil, vabil na dogodke.

Koristi ukrepa: podijetje ohrani stik z zaposlenim in zaposleni s podjetiem, predvsem se slednji laZje in
hitreje vkljuci v delovni proces po povratku na delovno mesto.

Gradnja lastne blagovne znamke (z mrezenjem)

Opis ukrepa: Odgovornost za nacrtovanje in razvoj kariere se vse bolj pomika k posamezniku, kar
pomeni, da bo vsak sam odgovoren za prepoznavanja svojih Zelja in sposobnosti, pa tudi za
identifikacijo zahtev organizacije in trga dela. Pri mrezenju gre predvsem za zavedanje, da je mreza
odnosov pogosto kriticna za karierni uspeh. MreZenje temelji na pomembnosti grajenja in vzdrzevanja
osebnih in profesionalnih odnosov. Raziskave nakazujejo, da najbolj$i managerji vlozijo veliko svojega
¢asa v mrezenje s pomembnimi posamezniki, saj to pozitivno vpliva na poslovno promocijo®3. Na tak
nacin si posameznik namre€ gradi lastno blagovno znamko.

Koristi ukrepa: LaZje in hitrejSe zbiranje informacij, verige kontaktov in podpore. Z njimi lahko, Ce je
treba, mobilizirate potrebne vire.

Ukrepom na pot

Ukrepi najbolje delujejo zdruZeni v sveznju, saj je u€inek sveznja ukrepov ve¢ kot vsota ucinkov
posameznega ukrepa. Zato je smiselno, da se podjetja z ukrepi seznanijo, nato pa izberejo kombinacije
tistih ukrepov, ki so najbolj primerni za njihovo podjetje. Ko ugotavljamo ucinke

ukrepov, moramo biti pozorni tudi na omejitve ukrepov. Uveden ukrep sam po sebi  Enakost moskih in
Se ne napoveduije pozitivnega ucinka, prav tako velja, da ¢etudi ima ukrep doloCen  Zensk ni politicni
ucinek v enem podjetju, $e ne pomeni, da bo enako ucinkoval v drugem podjetju.. ‘s(ta";’a’d’ femvec
Zato je pomembno, da se podjetja odlo&ajo za ukrepe, ki so prilagojeni njihovim nZ;'n st
znacilnostim ter znadilnostim in potrebam zaposlenih.

Naloga vodstva pa je vzdrzevati, razvijati in Se povecati standarde v spodbujanju Nancy Adler, McGill
enakosti na dolgi rok, spremljati napredek, zascititi kakovost, etiénost in postopke

ter povecati vpliv smernic za dobro posameznikov in organizacij. Svetujemo, da si

podjetje Se pred uvedbo ukrepov postavi jasne kazalnike uspesnosti, saj tako izkaze, da se zaveda
resnosti obljub. Spremljanje posledic uvedbe ukrepov lahko zasleduje vodstvo ali prav posebej
izurjeni strokovnjak.

V dokumentu Vklju€i.Vse. — smernice za spodbujanje enakosti smo pregledali obstojeCe domace in
tuje dobre prakse, a jih nismo posnemali kar tako, saj tujega uspeha ni mogoce prevzeti, treba ga je
udomaciti'4. Kompetence, kot zmoZnosti, da u€inkovito uporabimo znanje in izkusnje pri opravljanju
svoje vloge, niso stalne, temve€ se prilagajajo strategiji in izzivom podjetij. Tako kot s popolnim
prevzetjem modelov kompetenc tvegamo, da izgubimo lastne konkurenéne prednosti, saj tako
socializiramo sodelavce skladno z vrednotami drugega podjetja, je nevarno v celoti posnemati ukrepe
za spodbujanje enakosti brez kriticnega premisleka. Zato predlagane ukrepe navajamo kot mozen
nabor, ki ga je treba prilagoditi kulturi, vrednotam in strate$kim usmeritvam podijetij. Ob dobrem
nacrtovanju in odliéni izvedbi pozitivni rezultati ne bodo in morejo izostati. Spodbujamo vas, da €im prej
poskusite.

V Sekciji managerk pri Zdruzenju Manager verjamemo, da je spodbujanje enakosti v Sloveniji
mozno in uresniéljivo.

13 Dodatno branje: Milo$ Ciri¢: Zakaj je treba hodit na kavo?, revija MQ, dosegljivo na: www.zdruzenje-
manager.si/storage/4296/08-Zakaj_je_treba_hoditi_na_kavo.pdf
14 Dr. Vesna V. Godina: Managerski kongers ZdruZenja Manager, 2011 (iz predavanja).
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Priloge

Izjava o veéji zastopanosti Zensk v upravah
evropskih podjeti]

I it e ke

Izjava zadeva

Upravniodbor Madzom et Cinugo {nawedite]
Haziv podjetja:
Va5 pologa) (npr. geramini dinekior, predsadnik id )

Lz poved e Stevila fensk na majisjh palcdajib v podizliu boma =preel nzalednie konoere okeps

LEDOE nacmu e et nesednin ukepo

Datum in padpi=s

P e o 2 0 6T it el e 2 5 [ . RO .
Wada Ziavs ba dosions evhoal

17



DOBRE PRAKSE V SLOVENUJI

Priznanje Managerkam prijazno podjetje

S podelitvijo priznanja Managerkam prijazno podjetie zeli
sekcija managerk pri ZdruZenju Manager $e bolj poudariti
pomen in vlogo vodilnih in vodstvenih Zensk, tako v podjetju
kot v SirSi druzbi. Priznanje so doslej prejeli: leto 2011 -
Petrol Energetika, leto 2010 - Henkel Slovenija , leto 2009 -
Terme Maribor, leto 2008 - Mercator , leto 2007 - Trimo, d.d.,
leto 2006 - G&P hoteli Bled, leto 2005 - Livar d.d., leto 2004 -
MANAGERKAM SKB Banka d.d., Societe Generale Group, leto 2003 -

PRIJAZNO PODJETJE Adriatic zavarovalna druzba d.d. Koper.
Sistem certificiranja za pridobitev certifikata Druzini prijazno podjetje

Certifikat zagotavlja kratkoroéne in dolgoroéne pozitivne ucinke usklajevanja

poklicnega in zasebnega Zivljenja zaposlenih, ki se kazejo v zmanj$anju fluktuacije,

kvote bolniSkih odsotnosti, kvote nege, Stevila nezgod ipd. ter zvedanju
Drutini  zadovoljstva, motivacije in pripadnosti zaposlenih, kar pomeni jasne pozitivne
prijazne  ekonomske ucinke. Certifikat Druzini prijazno podjetje predstavija druzbeno
podjetie  odgovoren princip upravljanja in je edini tovrstni certifikat v Sloveniji.
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