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NAMEN IN OBSEG TEGA PRIROCNIKA

Ta prironik je namenjen izobrazevalcem in svetovalcem, kadrovskim vodjem in na
splosno vsem, ki zelijo izboljSati kakovost in konkurené¢nost MSP.

Priro¢nik vsebuje informacije in prakticna navodila o tem, kako lahko MSP izkoristijo
priloZznosti, ki se skrivajo v premagovanju stereotipov o spolu, optimizaciji kadrovskih praks
in celoviti izrabi znanj vseh delavcev, ne glede na spol.

Priro¢nik je mogoce uporabiti na ve¢ nacinov: za pripravo informativnih delavnic za Sirjenje
zavesti, za obogatenje in dopolnjevanje programov izobrazevanja o kadrovskem
managementu v podjetjih in za informiranje o prakti¢nih primerih, kako lahko malo ali
srednje podjetje izvaja ukrepe za enakopravnost spolov in racionalizira svojo organizacijo
dela.

1. del, Predstavitev problematike je razdeljen na 4 poglavja in vsebuje argumente,
dokaze, napotke in primere dobrih praks.

2. del je zbirka navodil za organizacijo izobrazevanj in svetovanj ter uvajanje kadrovskih
praks.

Ta priroCnik je nastal v okviru pogodbe “PoveCevanje zavesti podjetij o boju proti
stereotipom o spolih” po narocilu Evropske komisije, izvajalec pa je Mednarodni center za
usposabljanje pri Mednarodni organizaciji dela (ITC-ILO) v sodelovanju z zdruzenjem
evropskih gospodarskih zbornic EUROCHAMBRES.

Vec informacij in virov v §tirinajstih jezikih EU najdete na spletnem mestu
www.businessandgender.eu.’

Vkljugene so naslednje drzave: Bolgarija, Ce$ka, Danska, Estonija Francija Nemcija Grcija MadZarska, Irska,
Italija, Malta, Poljska, Portugalska, Romunija, Slovenija in Spanija.
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PREDSTAVITEV PROBLEMATIKE

1. DEL.
PREDSTAVITEV PROBLEMATIKE

POGLAVJE I
Dajmo moznost talentom:
Enakopravnost spolov v poslovhnem okolju

Pregled

“Zenske so postale verjetno najbolj spregledan vir v poslu, tako z vidika njihovega
trznega potenciala kot potrosnice kot z vidika produktivnega potenciala kot delavke.
(...) Temeljna slabost poslovnih modelov je, da so ti izdelani za svet, kjer prevladujejo
moski. (...) Treba je temeljito spremeniti nacin razmisljanja.”

Financial Times - 26. februar 2008

Danes vsi klju¢ni akterji v ekonomskem in politi€cnem svetu poudarjajo pomen Zensk kot
klju¢nih ekonomskih akterjev. Njihova vloga in status ob&ank, potro$nic, voditeljic in delavk
je pokazatelj socialnega razvoja, zrelosti in ekonomske upravi¢enosti.

V Evropi vse vecja udelezba Zensk, ki se zaposlujejo, pomeni pomembno reSitev za izzive,
ki jin predstavljajo trend staranja delovne sile, upadajota rodnost in primanjkljaji znanja.?
Drzave in podjetja nujno potrebujejo konkretne politike, ki bodo Zenskam omogocale
izpolnitev njihovih potencialov.

Vodilne investicijske banke, kot je Goldman Sachs, so zacele uporabljati izraz
‘womenomics" (“Zenskonomija”), ki opisuje Zzenske kot enega glavnih spodbujevalcev
rasti. Mnogi ekonomisti pravijo, da so zenske ena izmed treh prihajajocih sil 21. stoletja:
vreme, Zenske in splet.’

Poslovni svet pa kljub temu ostaja svet, ki ga oblikujejo moski za moske.* Zenske so le v
10% udelezene kot Clanice izvrSnih svetov najvecjih delniskih druzb, pri Cemer to Stevilo
pade na 3% zensk, ki zasedajo najvisje polozaje odlo¢anja v teh druzbah.’

V tem poglavju bodo predstavlijeni dokazi, ki pricajo o poslovni upravi¢enosti
enakopravnosti spolov. Predstavljeni bodo argumenti in izsledki raziskav, ki kazejo, da sta
boljSa diverzifikacija moSkih in zensk v poklicih ter boljSa uravnotezenost spolov pri
odlo¢anju znotraj MSP lahko pomembni konkuren¢ni prednosti, poleg tega pa se izboljSata
produktivnost in kreativnost delavcev in pridobi ve¢ kupcev.

Carone, C., Costello, D. , “Can Europe Afford to Grow OId? “., Finance and Development, september 206, st.
43.

Citirano v: Wittenberg—Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the emergence of
the new economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

Izjavil Jeremy Isaacs, glavni izvréni direktor, Lehman Brothers v Evropi and Aziji, ob otvoritvenem govoru
raziskovalnega centra za Zenske v podjetnistvu Lehman Brothers, London Business School, januar 2006.
Vec¢ na: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

Vir podatkov: Evropska Komisija, Women and Men in decision-making 2007. Situation and trends. Na voljo
na: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf.
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Dzlgzjmo moznost talentom:
nakopravnost spolov
v poslovnem okolju

1.2 Enakopravnost spolov v poslovhem okolju

1.2.1 Spol je poslovno in ne zensko vprasanje.

“Z optimizacijo Zenskih talentov se bodo izboljsali poslovni rezultati. Danasnji
direktorji podjetij bodo morali pokazati veliko mero vztrajnosti, poguma in zavzetosti,
¢e bodo zaceli izvajati ukrepe v tej smeri. Vendar pa je to priloZnost, ki je ne kaZe
zamuditi. Izvrsni direktorji morajo zaceti resno razmisljati o spolu.”

Why women mean business. Wittenberg—Cox & Maitland, 2008°

Ce za trenutek pustimo ob strani obi¢ajne argumente v prid enakih moznosti, zakaj bi
morali korenito izboljSati integracijo Zzensk v poslovni svet, tako v smislu zasedanja vodilnih
polozajev kot opravljanja netradicionalnih poklicev?

Razlog se skriva v konkurencénosti.

MSP so v Evropi glavni generator rasti in zaposlovanja, saj imajo ogromen potencial za
ustvarjanje delovnih mest. V Evropi je trenutno ve¢ kot 23 milijonov MSP, ki skupaj
ustvarjajo ve¢ kot 75 mio delovnih mest in predstavljajo ve¢ kot 80% zaposlitev v dolo¢enih
sektorjih, kot so tekstil, gradbenistvo in izdelovanje pohistva.’

Globalizacija, reorganizacija vrednostne verige, povecana konkurenca, liberalizacija
trgov, demografske spremembe, vse vecCje povpraSevanje po znanju in poklicni
usposobljenosti - vse to so razmere, na katere se morajo MSP znati odzvati.

Danes smo pri¢a velikim spremembam za MSP, zlasti za najmanj$e izmed njih, saj imajo
omejene finan¢ne in kadrovske zmogljivosti. Bolj kot vsi ostali morajo MSP imeti moznost
zaposlovanja delavcev ki ustrezajo njihovim potrebam po znanju in ki bodo bolj produktivni
in prilagodljivi, kar bo privedlo do vecje inovativnosti in konkurenénosti.

Stereotipi 0 spolu so posploSene predstave o tem, da imajo Zenske in moski domnevno
slabSe oziroma boljSe poklicne sposobnosti in ambicije. Nekateri delodajalci menijo, da je
varneje, da se pri zaposlovanju novih delavcev, reorganizaciji ali odloCitvah o
napredovanju zanasajo na stereotipne predstave o zenskah in moskih.

TakS$no razmiSljanje pa je neutemeljeno: mnoge stereotipne predstave o nesposobnosti
zensk za doloCena dela, njihovem pomanjkanju vodstvenih sposobnosti, tehni¢nem
neznanju ali pomanjkanju lojalnosti do dela so se izkazale za napacne in zastarele.

Prav nasprotno - danes zenske predstavljajo:

[ | pomemben del razpolozljivih talentov — Zenske predstavijajo do 60% vseh
univerzitetnih diplomantov v Evropi;

[ | velik del trga — Zenske so odgovorne za do 80% nakupnih odloCitev, tudi za izdelke,
ki so “tradicionalno moski”, npr. avtomobili;

[ ] sestavino poslovne uspesnosti — podjetja z bolj uravnotezeno zastopanostjo
spolov v vodstvenih strukturah so uspesnej$a od podjetij, kjer je v vodstvu manj
zensk;

[ ] kljucni dejavnik pri izzivih demografskih sprememb — drzave, ki izvajajo politike v

podporo zaposlovanja zensk, imajo obi€ajno vi§jo rodnost in stopnjo rasti.

® Vi Wittenberg—Cox, A.; Maitland, A. (2008).

7

Vir: EUROSTAT, European Business: Facts and Figures, 2007 edition, Urad za uradne publikacije Evropskih
skupnosti, Luksemburg, 2007. Na voljo na: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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PREDSTAVITEV PROBLEMATIKE

V tem delu bomo predstavili dokaze, ki pri¢ajo o tem, da lahko z uravnotezenostjo spolov,
tako v vodstvenih strukturah kot znotraj poklicev, dosegamo boljSe poslovne rezultate.

1.2.2 Sest odliénih razlogov, zakaj je bolj uravnotezena zastopanost

spolov dobra za posel’

Evi K MR Dostop do celothega nabora talentov, ki so na voljo

Prvi razlog, zakaj bi morala MSP podrobno preuciti problematiko spolov, je sebicen:
premagovanje konkurence v boju za nadarjene kadre.

“Na inovativnost in uspesnost MSP vpliva kompleksna paleta znanj, mreZ in procesov. Ce
Zelijo biti inovativna, morajo MSP - danes bolj kot kadar koli prej - vse svoje moci usmeriti v
ustvarjanje mrez, sodelovati na lokalni ravni ter izvajati ucinkovite politike, s katerimi bodo
lahko razvijali svoj Cloveski kapital,” je povedal evropski komisar Vladimir Spidla na
nedavnem forumu evropskih MSP.°

Primanijkljaj evropskih delavcev se bo v prihodnjih desetletjih po priCakovanijih povecal, Se
zlasti na podrocju visoko kvalificiranih delovnih mest. Evropa bo po pri¢akovanjih do leta
2040 izkazovala primanjkljaj v viSini 24 milijonov delavcev; Ce lahko udelezbo Zensk v
delovno aktivni populaciji poveCamo na enako stopnjo kot pri mo&kih, se pricakovani
primanijkljaj zmanj$a zgolj na 3 milijone."

V zadnijih letih so deklice v povprecju presegale decke pri dosezkih izobrazevanja, vse vec
mlajSih Zensk pa diplomira iz znanstvenih in tehni¢nih smeri. Raziskave o vodstvenem
vedenju so pokazale, da navkljub razli¢nemu slogu in praksi vodenja s strani moskih in
Zensk razlike med spoloma ne vplivajo na splo$no uginkovitost vodenja."

Izraba neizkoris¢enega zaposlitvenega potenciala izobrazenih zensk (in starejSih oseb)
lahko tako odigra bistveno vlogo v “vojni za talente”. Zaposlovanje Zensk na
netradicionalna delovna mesta omogocCa podijetjem, da izkoristijo znanje, izkuSnje in
kreativnost celotne populacije namesto zgolj njene polovice.

Klasifikacija na Sest razlogov temelji na rezultatih projekta “Women to the Top” (W2T), ki ga je
podprlaEvropska Komisija v okviru Programa EU v zvezi z okvirno strategijo Skupnosti za enakost spolov
(2001-2005). Ve¢ informacij lahko najdete na naslovu: http://www.women2top.net.

“Adaptation of SMEs to change”. - Govor g. Vladimirja SPIDLE, ¢lana Evropske Komisije, zadolzen za
zaposlovanje, socialne zadeve in enake moznosti, med Forumom za prestrukturiranje: Bruselj, 26. november
2007 (SPEECH/07/746). Ve¢ informacij na: http://www.europa.eu.

McKinsey & Co., Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Na voljo za
prenos: http://www.mckinsey.com

Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, MRG Research report,
2002. Na voljo na: http://www.mrg.com.
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Danmo moznost talentom:
nakopravnost spolov
v poslovnem okolju

3tra A8 Vlaganje v raznolikost spolov

Ustaljeno mnenje, da pot do integracije zensk vodi skozi enako obravnavo obeh spolov, se
je znaslo na preizkudnji: podjetja ugotavljajo, da nerazumevanje raznolikosti predstavlja
tveganije, ki si ga ne morejo privos¢iti.

Koristi, ki jih lahko ustvarijo razlike med delavci moskega in Zenskega spola, so prepogosto
spregledane. Dobro znano je, da moramo v poslu svoje nalozbe skrbno nacrtovati in
realizirati, nato pa spremljati in ocenjevati njihovo gibanje. Delodajalci, ki zelijo unovditi
svojo nalozbo v “Cloveski kapital”, si prizadevajo ustvariti kulture, ki priznavajo in cenijo
razlike med spoloma.

Upostevanje razlik pomeni, da se zavedamo razli¢nosti socialnih viog moskih in zensk ter
razlicnega socialnega in delovnega polozaja, zato imajo tudi razli¢ne izkusnje, vrednote,
zorni kot, kar lahko vse koristi podjetju. Pomeni tudi, da smo sposobni prepoznati in ceniti
njihove individualne zmogljivosti in znanja brez stereotipov o spolu.

MSP poslujejo v multikulturnem, raznolikem in negotovem okolju, zato morajo pokazati
veliko mero kreativnosti in znanja. Pravilno izvajanje enakopravnosti spolov lahko ustvari
kreativno napetost in izboljSa odzivnost na nove izzive v odprtem duhu. To je mnogo lazje
uresniciti ob bolj diverzificiranem strokovnem znanju delavceyv, kar potrjujejo tudi raziskave.

EriL &R Vidik kupcev

Ce se zelijo prilagajati socialnim in potro&niSkim trendom, morajo podjetja v svoje procese
odlo¢anja vse bolj vkljuCevati tudi Zzenske.

Zenske imajo danes bistven vpliv na nakupne odlogitve: v Evropi so odgovorne za veé kot
70% nakupov v gospodinjstvu, ¢etudi predstavljajo le 51% populacije.” Tudi v panogah,
kjer so kupci pretezno moskega spola, zenske predstavljajo vse vecji delez potrosSniske
populacije: na Japonskem zenske vplivajo na 60% nakupov novih avtomobilov, v Evropi pa
predstavljajo priblizno 47% vseh uporabnikov osebnih ra¢unalnikov. Kljub temu vecina
zensk meni, da so premalo zastopane in negativno prikazane v trznih in oglasevalskih
sporogilih.™

Veg, kot je Zzensk na Ve¢, kot Zensk

vodstvenih polozajih, prejema placo,

Ve, kot je zensk
zaposlenih,

veC zensk se odlo¢a za
poklicno pot podjetnistva

in/ali nakupnega VEC ZENSKE KUPUJEJO!

(tako kot potrosnice kot v viogi
nakupnih zastopnic v podjetjih)

zastopnistva oziroma
poslovodstva v podijetjih

2" Center Lehman’s Brothers za zenske v podjetnistvu, Innovative Potential: Men and Women in Teams,

London Business School, London, 2007.
Ta raziskava obravnava vlogo spola v inovacijskih ekipah in ponuja prakti¢ne nasvete, kako lahko podijetja
gradijo in izboljSajo svoje kapacitete za inovacije skozi sestavo po spolu.

® McKinsey & Co. (2007).

* Vet informacij o trzenju, namenjenemu Zenskam: Cunningham J., Roberts, P., Inside Her Pretty Little Head:
A new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.

5

y ¥



- 4

1

PREDSTAVITEV PROBLEMATIKE

Podobno tudi mnozi¢no vklju€evanje zensk v visokoSolske programe in delovno silo lahko
ustvari tudi mnozi¢no povecanje njihove kupne modi.

Raziskava angleSke oglaSevalske agencije Saatchi & Saatchi je pokazala, da so
proizvajalci in prodajalci elektronskih izdelkov Siroke potrodnje leta 2007 izgubili priblizno
600 mio GBP, ker jim “ni uspelo nagovoriti” potrodnic. Pokazalo se je, da vsaka tretja
zenska meni, da ogladevanje tehnicnih izdelkov ni namenjeno njej. Samo 9% Zzensk je
menilo, da morajo elektronski izdelki izgledati zenstveno (v stereotipnem smislu). “Te
ugotovitve potrjuje kvalitativni odziv tvorcev strokovnih mnenj in potroSnic, ki dozivljajo, da
jih "podcenjujejo” in so “uzaljene” zaradi prevelikega Stevila roznatih izdelkov, ki se
pojavljajo na trgu v $kodo elegantnih in lepo oblikovanih izdelkov, ki jih priakujejo"®.
Podjetja morajo upostevati dejstvo, da so danes Zzenske prisotne v celi vrsti trznih
segmentov. Status zensk se je v zadnjih 30 letih tako mo¢no spremenil, da enoten “Zenski
segment” potrosniSke populacije ne obstaja ve€. Mnoge oglasSevalske kampanije in izdelki,
namenjeni zenskam, te e vedno prikazujejo v tradicionalno omejenih vlogah, namesto da
bi upostevaliin prikazovali Stevilne in raznolike vloge, ki jih danes igrajo sodobne Zenske.

Podjetja, ki si prizadevajo inovativho obravnavati zenske (in posledi¢no ustvarjati ved;ji
dobicek), morajo razumeti zenske takSne, kot so danes, v vseh starostih in stopnjah
zivljenja, brez stereotipnih predstav.

RtrA I KX Minimizacija tveganja in stroSkov

Pomanjkanje enakopravnosti lahko predstavlja komponento v profilu tveganja podjetja.

Kot govori raziskava Kingsmill Review™ lahko neustrezen izkoristek in upravljanje s
Clovedkim kapitalom podjetje izpostavi enaki vrsti in obsegu tveganja kot neustrezno
vodenje finan¢nih in drugih virov. Klju¢na podrocja tveganja in stroSkov v podjetju so:

[ | Tveganje in stroski zaradi okrnitve dobrega imena, kar ima za posledico:
O izguba zaupanja vlagateljev oziroma delniCarjev;
O izguba potrosnikov.

] Tveganje in stroSki morebitnih tozb zaradi neenakopravne pla¢ne politike ali
nepravicnih zaposlovalnih praks.

[ ] Tveganje in stroski zaradi nezmoznosti zaposlovanja visoko izobrazenih delavcev
zaradi slabega glasu delodajalca.

Sposobnost MSP za pridobivanje podpore finan¢nih institucij in privabljanja vlagateljev je
klju¢na za njihovo prezivetje in rast. Enakopravnost spolov lahko postane tudi pomembna
prednost za MSP, saj vlagatelji in kapitalski trgi vse ve€ pozornosti namenjajo uravnotezeni
zastopanosti spolov v podjetju. Na primer: nalozbeni skladi, kot sta ameriski Calpers in
evropski Amazone, ta pokazatelj omenjajo med svojimi merili za vlaganje, prav tako pa tudi
bonitetne agencije (Core Rating, Innovest, Vigeo) razvijajo sredstva za merjenje
raznolikosti spolov.

' “Retailers told, ignore 'Lady geeks' at your peril!”, september 2007. Rezultati internetne raziskave, ki jo je

izvedla angleska ogladevalska agencija Saatchi & Saatchi leta 2007. Clanek najdete na naslovu:
http://www.saatchi.com (http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

10 Kingsmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, London, 2001.
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St:rill K5 N Status “dobrega delodajalca”

Ce pridobimo sloves delodajalca, ki omogoca enake moznosti, lahko privabimo primarni vir
konkurencnosti: ljudi. Za konkurencnost je bistveno, da ze od zaletka zaposlimo prave
ljudi in da smo jih sposobni obdrzati.

Raziskave', ki vkljuGujejo mlade managerje, kazejo da tako Zzenske kot mogki kriticno
gledajo na razmere v sodobnem managementu. Oboji Zelijo moznost fleksibilnega
delovnega Casa in politiko, ki je prijazna druzini. To so predstavniki “Generacije Y” in po
napovedih znanstvenikov':

[ | v svojem poklicnem Zzivljenju ne bodo menjali le delovnega mesta ampak tudi
poklicno usmeritev ter veCkrat znova zaceli graditi kariero;

[ ] zanje tehnologija ni orodje ampak del njih samih (na to kaze njihova raba socialnih
mrez in tehnologij web 2.0);

[ ] na svojem delu pri¢akujejo izzive in moznost razvijanja, hkrati pa zelijo ohraniti izbiro in
fleksibilnost, ki jim bo omogocala usklajevanje svojega zasebnega zivljenja s sluzbo;

[ ] cenijo delodajalce, ki imajo odgovoren odnos do druzbe in okolja.

MSP, ki se prilagajajo zenskam in jih sprejemajo z odprtimi rokami, bodo imela dostop do
najSirSega nabora talentov iz vseh virov. Zato morajo:

[ | razumeti, da se delovne prioritete delavcev spreminjajo v razlicnih Zivljenjskih
obdobjih;

upostevati, da linearni, neprekinjen poklicni model ne velja veg;
razsiriti ozke definicije poklicne poti do vrha;

opustiti starostne omejitve za prepoznavanje in razvijanje delavcev z visokim
potencialom;

obravnavati vprasaniji fleksibilnosti in usklajevanja dela in zasebnega Zivljenja za vse;

meriti uspesnost po rezultatih, ne ¢asu.

EviLESEN Enakopravnost spolov sovpada z dobickonosnostjo

Svedska agencija za pospesevanje podjetnistva NUTEK je ugotovila povezavo med
enakopravnostjo in dobitkonosnostjo.” Podpiranje Zenskih vprasanj je hkrati tudi
pomemben korak v smeri sestavljanja ustrezne vodstvene ekipe, saj vse veC raziskav

" Razliéni primeri so omenjeni v Kingsmill, op. cit..
'® “Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come”, NAS insights, 2006. Na voljo na:
http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY .pdf.

Healy, R., “10 Ways Generation Y Will Change the Workplace”, Work/Life, Generation Y,23. maj, 2008. Na
voljo na:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace/.
Balderrama, A., “Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com. Na voljo
na:http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.

Forrester Consulting, /s Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging
Generation , Cambridge, 2006. - Na voljo na:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.

Svedska agencija za razvoj podjetnistva NUTEK je leta 1996 izvedla étudijo, da bi ugotovila, ali obstaja jasna
povezava med enakopravnostjo spolov in poslovnim izidom. Besedilo je na voljo v §vedskem jeziku —
“Jamstélldhet och Lénsamhet” na naslovu http://www.nutek.se. lzvleCek v angleSkem jeziku: “Gender and
profit” je na voljo na:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf.

7

y ¥



1.3

1.3.1

1

PREDSTAVITEV PROBLEMATIKE

kaze na povezavo med dobi¢kom in enakopravnim zastopanjem spolov na vrhovnih
vodstvenih polozajih.”

Finska raziskava® je pokazala, da je podjetje z zensko, zaposleno kot glavno izvréno
direktorico rahlo bolj dobi¢konosno kot podobno podjetje z moskim na enakem polozaju.
Lo¢ena raziskava® na vzorcu 100 najvedjih podjetij, uvrd&enih na Londonski borzi, je
pokazala, da je imelo 18 od 20 podjetij z najvecjo trzno kapitalizacijo (2003) najmanj eno
direktorico.

Ti rezultati ne pomenijo, da obstaja vzrotna zveza med zenskim vodenjem in
dobic¢konosnostjo, vendar pa kazejo na to, da vodstvene sposobnosti niso nujno izkljuéno v
moski domeni.

Druga raziskava®™ kaze na povezavo med uravnotezenostjo spolov v vodstvenih ekipah in
zmogljivostjo za inovativnost. Poslovna uspesnost se povecuje tudi, ko dosezemo “kriticno
maso” zensk v vodstvenih odborih.

Ce upostevamo zenski vidik, bomo organizacijam lazje pomagali razumeti in se odzivati na
prihajajoCe spremembe v nacinu delovanja: od rastoCih pri¢akovanj in viog moskih do
fleksibilnosti in prilagajanja, ki ju terja staranje delovne populacije ter zahtev nove
generacije delavcev, ki zdaj vstopajo v delovno silo.

Podjetnistvo: vprasanja spola

V nadaljevanju sledijo primeri iz raziskav s tega podrocja, ki ilustrirajo, kar smo omenili v
prvem delu tega poglavja. Sir8i seznam uporabnih referenc je podan pod naslovom
“Reference” na koncu tega PriroCnika.

“Zenske na vodstvenih mestih so neposredno povezane z visokim
dobickom” (Adler, 1998)*

Roy Adler, profesor predmeta Trzenje na univerzi Pepperdine je izvajal dvajsetletno
raziskavo (1980-1998) podijetij indeksa Fortune 500. Ugotovil je mo¢no povezavo med
Zenskami na vodstvenih polozajih in visokim dobickom. Med 25 podjetji indeksa Fortune
500 z najboljsSo preteklostjo napredovanja zensk na vodstvene polozaje so imela ta za kar
18-68% vedji dobiCek v primerjavi z mediano podjetij indeksa Fortune 500 v isti panogi!

Ker razlitne panoge razlicno merijo dobicek, je raziskava uporabljala tri razlicna merila
dobic¢konosnosti, na podlagi katerih je ocenila dobi¢ek podjetij kot odstotek:

[ | poslovnih prihodkov;

2 adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits , Glass Ceiling Research Center,

Pepperdine University, 1998. Na voljo na: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.

To informacijo je omogocil g. Roy D. Adler, izvrsni direktor centra za raziskovanje “steklenega stropa”. Prof.
Adler je prejemnik Fulbrightove Stipendije in profesor maketinga na univerzi Pepperdine in eden redkih
prejemnikov odlicja ¢astnega Clana akademije trznih znanosti (Academy of Marketing Science).

& Kotiranta, A., Kovalaine, A.,Rouvinen , P., “Female leadership and firm profitability”, EVA analysis, §t.3,

September 2007. Na voljo na: http://www.eva.fi.

# Vinnicombe, S., Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centre for Developing Women Business Leaders,

Cranfield School of Management, 2003. Na voljo na:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEIndex2003.pdf.

23 McKinsey (2007), op. cit.. Gl. tudi poglavje 1.3.2.

2 Adler, Roy D. (1998), op. cit.; povzetek Studije, ki je vklju¢en v to poglavje, izvira iz: Simosko, N., "Want

Higher Profits? Smash the Glass Ceiling”. - Na voljo na: http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.
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[ ] osnovnih sredstev;

| delni¢arskega kapitala.

Prihodki

Z vidika razmerja dobictka kot odstotka celotnih prihodkov je teh 25 podijetij presegalo
mediano podijetij iz svoje panoge za 34%. Zenskam prijazna podjetja so v povpregju
dosegala 6.4%, mediana njihove panoge pa je znaSala 4.8%. Skoraj dve tretjini teh druzb
je presegala mediano ostalih primerljivih podjetij.

Sredstva

Z vidika razmerja dobitka kot odstotka celotnih prihodkov je teh 25 podijetij presegalo
mediano podijetij iz svoje panoge za 18%. Zenskam prijazna podjetja so v povpregju
dosegala 6.5%, mediana njihove panoge pa je znasala 5.5%. Gledano posamezno je 62%
teh podjetij presegalo mediano ostalih primerljivih podijetij.

Delnic¢arski kapital

Z vidika razmerja dobicka kot odstotka delniCarskega kapitala je teh 25 podijetij presegalo
mediano podjetij iz svoje panoge za 69%. Zenskam prijazna podjetja so v povprecju
dosegala 26.5%, mediana njihove panoge pa je znaSala 15.7%. Gledano posamezno je
68% teh podijetij presegalo mediano ostalih primerljivin podjetij.

Prerez podatkov

Ti rezultati postanejo Se zanimivejsi, Ce “razrez podatkov” spremenimo tako, da namesto
najboljSih 25 vzamemo najboljSih 10, 15 itd., kot prikazujejo spodnje preglednice:

Odstotek, za katerega zenskam prijazna podijetja
presegajo mediano v svoji panogi v smislu:

Lastmskl

10 najbolje uvrs¢enih podjetij 116
15 najbolje uvrséenih podijetij 35 25 85
20 najbolje uvrs€enih podijetij 34 19 78

25 najbolje uvrscenih podijetij 34 18 69
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Z drugimi besedami: rezultati “najboljdih 25" z lestvice so razmeroma zadrzani. Ti rezultati
pridejo Se bolj do izraza, e vzamemo manjsi "razrez" podatkov, ki vklju€uje samo podijetja,
ki so naklonjena zenskam.

e Odstotek, za katerega so Zzenskam prijazna podjetja presegla mediano dobickov v
panogi, izrazeno kot odstotek kapitala, prihodkov in sredstev.
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Najbolje uvrséenih 10, 15, 20 ali 25 podjetij z zenskami na najvisjih polozajih

Vir: Adler, Roy D., "Women in the Executive Suite Correlate to High Profits", Harvard Business Review,
november 2001, str. 30.

Seveda “soodvisnost” niti ne nakazuje niti ne dokazuje “vzro¢nosti’. Na rezultate raziskave
je lahko vplivala cela vrsta dejavnikov.

Kljub subjektivnem tolmacenju podatkov pa ni nobenega dvoma o tem, da obstaja
pozitivna povezava med vecjim Stevilom zensk na vodilnih polozajih v podjetju in vecjo
dobic¢konosnostjo tak3nih podjetij znotraj panoge.

“Pod crto: povezava med poslovno uspesnostjo in raznolikostjo
spolov”, (Catalyst, 2004)*

Catalyst sodeluje s podjetji z vsega sveta in tako vzpostavlja vklju€ujo€a okolja in razSirja
moznosti za podjetnice. Leta 2004 je zdruZenje Catalyst predstavilo raziskavo z naslovom
Pod ¢rto: povezava med poslovno uspesnostjo in raznolikostjo spolov, ki jo je finanno
podprla skupina BMO Financial Group. Raziskava je pregledala petletne podatke o 353
podjetjih indeksa Fortune 500 ter posku$ala ugotoviti povezave med raznolikostjo spolov
in finan¢no uspesnostjo podjetij.

# Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, New York,
2004. Na voljo na: http://www.catalyst.org.
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Metodologija:

® Sestavljen je bil seznam vseh podietij, ki so se pojavila na seznamu Fortune 5007 v obdobju
med 1996 in 2000 (s popravki zaradi sprememb imena in poslovnih prevzemov). Seznam je
bil skréen le na podjetja, za katera so bili na voljo financni podatki za najmanj Stiri leta
(donosnost kapitala in skupna donosnost za delnic¢arje) ter so imela na najvisjih vodstvenih
poloZajih zaposlene tako moske kot Zenske. Koncni vzorec je vseboval 353 podjetij.

® Teh 353 podijetij je bilo razdeljenih na priblizno enake kvartile glede na zastopanost zensk
na vrhovnih vodstvenih polozajih v podjetju.

Nato so primerjali finanéno uspesnost najviSjega in najnizjega kvartila.

353 podietij je bilo razdeljenih v 11 panog, kar je raziskovalcem omogocilo primerjanje finanéne
uspednosti podijetij iz najviSjega in najnizjega kvartila po panogah. Od 11 panog, vkljuenih v
raziskavo, je bilo dovolj podatkov (dovolj podijetij v doloéenem sektorju) za izvedbo analize v petih
sektorjih - potro$niski sektor, potrosniske dobrine, finanéni, industrijski sektor in IKT storitve.

Ugotovitve:

Podjetja z najboljSo zastopanostjo Zzensk na najvisjih polozajih odlo¢anja so imela bolj$e finanéno
poslovanije kot podjetja z najnizjo zastopanostjo zensk. To drzi za obe finanéni merili, ki sta bili
zajeti v analizo: dobickonosnost kapitala (ROE) je bila viSja za 35 odstotkov, celotni prihodek za
delni¢arje (TRS) pa za 34 odstotkov. V vseh petih panogah, ki so bile predmet analize, so podjetja
z najboljSo zastopanostjo zensk na najvisjih polozajih odlo¢anja imela boljsi ROE kot podjetja z
najnizjo zastopanostjo zensk. V stirih od petih panog so podjetja z najbolj$o zastopanostjo zensk
na najvisjih polozajih odlo€anja imela boljSi TRS kot podjetja z najnizjo zastopanostjo zensk.

Vir: Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

¢ “The Bottom Line: Corporate performance and Women’s Representation on Boards”,
(Catalyst, 2007)

Cista dobi¢konosnost
kapitala glede na zastopanost zensk v upravi

Dosezeni donos investiranega kapitala

(ROIC) glede na zastopanost zensk v upravi

Komentar: Podjetja z veéjim
Stevilom Clanic uprave (CU) tista
z najmanj CU prehitijo za 66%.

Komentar: Podjetja z ve¢jim
stevilom ¢lanic uprave (CU) tista

z najman;j CU prehitijo za 53%.

+53%

ROE
ROIC

Spodniji kvartil
po §t. CU

Zgorniji kvartil
po §t. CU

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Spodniji kvartil
po §t. CU
© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Zgorniji kvartil
po §t. CU

2

® “Fortune 500 je letni seznam, ki ga pripravlja in objavlja revija Fortune in navaja lestvico 500 najuspe$nejsih

delniskih druzb v Ameriki, merjeno po bruto poslovnih prihodkih. Na voljo na: http://www.fortune.com.
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Donosnost prodaje Finanéna uspesnost podjetij
glede na zastopanost zensk v upravi s tremi ali vec ¢lanicami uprave

Komentar: Podjetja z vecjim 0 o
Stevilom €lanic uprave (CU) tista 16,7% 16,8%
z najmanj CU prehitijo za 42%
I +429
% I 10%
wF
o
x
! ]
Spodnji kvartil Zgorniji kvartil
po §t. CU po §t. CU ROE ROS ROIC
© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org) © Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

1.3.3 “Women Matter” (McKinsey, 2007)”

V publikaciji Women Matter (Zenske so pomembne) avtor McKinsey predstavlja rezultate
svoje dvostopenjske raziskave o u€inku strukture spolov na poslovanje podjetij. Women

sy

belezijo tudi najboljSo poslovno uspesnost, tako z vidika organizacije kot financ.
Raziskava je bila izvedena v dveh korakih.

Najprej je bilo uporabljeno McKinseyevo diagnosticno orodje (profil organizacijske
uspesdnosti), s katerim je bila izmerjena organizacijska slika podjetja na podlagi devetih
meril: vodstvo, usmeritev, odgovornost, koordinacija in nadzor, inovativnost, zunanja
usmerjenost, sposobnost, motivacija, delovno okolje in vrednote.

S tem orodjem so McKinseyevi raziskovalci preucili odgovore 115.000 delavcev 231 javnih
in zasebnih podjetij ter neprofitnih organizacij ter ugotovili in pokazali na povezavo med
stopnjo organizacijske odlicnosti podjetij, ugotovljene na podlagi teh devetih
organizacijskih meril, ter njihovo finanéno uspesnostjo. Tista podjetja, ki so bila po teh
merilih uvrS€ena najvisje, so imela dvakrat vi§jo trzno kapitalizacijo od tistih, ki so bila
uvrséena nizje.

Nato so izbrali 101 podjetje, ki objavljajo sestavo svojih organov upravljanja, pretezno
podjetij iz Evrope, Amerike in Azije iz razlicnih panog, od energije do distribucije in
financnih institucij.

Analizirali so odgovore 58.240 anketirancev in jih primerjali z rezultati teh podijetij glede na
delez zensk v njihovih organih upravljanja.

Pokazalo se je, da "so podjetja s tremi ali ve¢ zenskami na najvisjih polozajih
odlo¢anja v povprecju po vsakem organizacijskem kriteriju uvr§c¢ena visje kot
podjetja, ki nimajo zensk na najvisjih polozajih odlo€anja”. UspeSnost se je mo¢no

7 McKinsey (2007), str. 12-14.
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Dzlgzjmo moznost talentom:
nakopravnost spolov
v poslovnem okolju

povecala v podijetjih, kjer imajo v priblizno desetlanskem upravnem odboru najmanj tri
zenske.

Ta povezava ni nujno vzro€na, vendar pa povezava med organizacijsko odli¢nostjo in
zensko udelezbo v organih upravljanja vseeno ni nepomembna.

polozajih tudi finan&no uspesnejsa. Da bi to ugotovili, so izvedli raziskavo v sodelovanju s
skladom Amazone Euro. Izbrali so 89 na borzi kotirajoCih evropskih druzb z najbolj
izmed kotirajo€ih podjetij Evrope s trzno kapitalizacijo nad 150 mio. EUR, ob upostevanju
naslednjih kriterijev: Stevilo in delez zensk v izvrSnem odboru, njihova funkcija (pri Cemer je
imel npr. glavni izvrdni direktor ali glavni finanéni direktor vec€jo tezo pri sprejemanju
poslovnih odlo€itev kot direktor komunikacij) in, v manjsi meri, prisotnost ve¢ kot dveh
zensk v upravnem odboru ali statisti¢ni podatki o strukturi spolov iz letnega porocila.

McKinsey je nato analiziral finan&no uspesnost teh podjetij glede na povprecje sektorja, ki
mu pripadajo. Nedvomno se je pokazalo, da v povpre¢ju ta podjetja presegajo
povprecje po dobickonosnosti kapitala (11,4% v primerjavi s povprecjem 10.3%),
poslovnem izidu iz poslovanja (EBIT 11.1% v primerjavi s 5.8%) ter rasti cene delnic
(64% v primerjavi s 47% v obdobju 2005-2007).

Te statisticno pomembne raziskave kazejo, da so podjetja z vecjim delezem zensk v
organih odlo¢anja poslovno najuspesnejSa. Ceprav raziskave ne dokazujejo vzrocne
povezave, pa nam dajejo dejansko sliko stanja, ki govori v prid vecji enakopravnosti
spolov.

Na koncu, potem ko je bilo ugotovljeno, da so glavne ovire za zastopanost Zensk v organih
upravljanja delovno okolje in osebne ambicije, Women Matter predlaga reSitve, ki temeljijo
na primerih dobrih praks, s katerimi lahko “na novo ustvarimo model’ in pove¢amo
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POGLAVJE 2.
Ali imajo delovna mesta spol?

Pregled

To poglavje vsebuje podatke o segregaciji po spolu in o tem, kako ta vpliva na uspeSnosti
poslovanja.

Na zacetku je predstavljeno trenutno stanje, kjer so moski in zenske razli€no zastopani na
trgih dela EU, nato pa razlozi, zakaj so za takSno stanje odgovorni vztrajni stereotipi o
spolu. Nato pokaze, kako moc¢no se ti stereotipi razlikujejo od dejanskega stanja kar
zadeva posamezne talente, zmogljivosti in ambicije zensk in moskih. Navaja tudi nekaj
primerov, kako je te predsodke mogocCe premagati s prakti¢nimi ukrepi v podjetjih, kar
lahko izbolj$a polozaj ne le Zensk ampak tudi moskih in produktivnosti podjetja na splosno.

Trenutno stanje

Spol in stopnja zaposlenosti v drzavah EU-27*

Povpreéna stopnja zaposlenosti v 2007: moski 71,6% in Zzenske 57,2%.

Povprecna stopnja brezposelnosti v 2007: zenske 9%, moski 7,6%, povprec¢no 1,4%
razlike.

[ ] Povprecna stopnja dela s skrajSanim delovnim ¢asom v 2007: zenske 31,4% in
moski 7,8%.

® Evropska strategija za rast in zaposlovanije si je zastavila cilj do leta 2010 doseci
60-odstotno zaposlenost zensk. V preteklih letih je stopnja zaposlenosti zensk
vztrajno narascala, celo hitreje od od stopnje zaposlenosti moskih, ter v drzavah
EU27 leta 2007 dosegla povprecno vrednost 57,2%.

e Kljub temu pozitivnemu trendu je stopnja zaposlenosti zensk e vedno nizja od
moskih v vseh drzavah EU, pri cemer opazamo velika odstopanja. Leta 2007 je
razkorak med zenskami in moskimi znaSal manj kot 5 odstotnih to¢k na Finskem in
Svedskem ter ve¢ kot 25 odstotnih to&k v Gréiji in na Malti.

® Povprecna stopnja brezposelnosti je obi¢ajno vi§ja pri Zenskah. Leta 2007 so bile
najvedje razlike v $kodo zensk zabelezene v Gréiji (8), Spaniji (5,3) in Italiji (3,4). V
7 drzavah je bila stopnja moske brezposelnosti visja od zenske (Nemcija, Estonija,
Irska, Latvija, Litva, Romunija in VB).

® Report on equality between women and men 2008, COM(2008)10 konéna verzija. Na voljo na:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf.
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Ali imajo delovna mesta spol?

e Vecina delavcev, zaposlenih s skrajSanim delovnim ¢asom je Zensk. Leta 2007 je
delez delavk, ki so zaposlene s skrajSanim delovnim ¢asom, v drzavah EU-27
znasal 31,4%, pri moskih pa je bil delez 7,8%. Delez delavk, zaposlenih s
skrajSanim delovnim ¢asom, je presegal 30% v Franciji, Irski, Danski,
Luksemburgu, 40% na Svedskem, v Avstriji, Belgiji, v Zdruzenem kraljestvu in
Nemciji, na Nizozemskem pa je delez dosegel vrtoglavih 74,9%. Delez delavk,
zaposlenih s skrajSanim delovnim ¢asom, je bil zelo nizek v Bolgariji, na
Slovagkem, Madzarskem, Ceskem in v Latviji.

Vir: Evropska komisija. Porocilo EU o enakosti med Zenskami in moskimi za leto 2008 (Eurostat 2007)

Spol in diplomanti *
[ | Moski predstavljajo le 20 do 27 % diplomantov, ki se zaposlijo na delovna mesta na
podrocju sociale, zdravstva in izobrazevanja.

[ ] Zenske predstavijajo med 60 in 70% vseh diplomantov pedagoskih smeri ter
psihologije in sociologije.

| Moski predstavljajo med 85 in 70% vseh diplomantov smeri trzenja in poslovodenja,
proizvodnje in obdelave materialov, matematike, statistike in transporta.
Spol in sektorji zaposlovanja *

[ | 77% zaposlenih v socialnih sluzbah je zensk.
] 62% zaposlenih v poljedelstvu, lovu, gozdarstvu in ribolovu je moskih.

] 34% zaposlenih v predelovalni industriji je zensk.

Spol in druzbeno-poklicne kategorije *

[ ] Zenske predstavljajo 75% zaposlenih v upravi ter 65% osebja v storitvenem sektorju
in prodajalk v trgovinah in na trznicah.

[ ] Moski predstavljajo veliko vec€ino (79 %) redno zaposlenih na podroCju upravljanja
oziroma montaze strojev, delavcev za tekocim trakom ter 85 % obrtnikov in
zaposlenih v obrtnih dejavnostih.

[ ] Priblizno 2,6% delovno aktivnih moskih v EU ima poklic informatika (poklicna

kategorija ISCO 213 in 312), kar je skoraj Stirikrat ve¢ kot zensk (0,7%). To razmerje
je torej ve€ kot 3 proti 1 v skoraj vseh drzavah in 5 proti 1 na Nizozemskem, v Avstriji
in na Portugalskem.

29 Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Urad za uradne publikacije

Evropskih skupnosti, Luksemburg, 2008. Na voljo na naslovu: http:/epp.eurostat.ec.europa.eu str. 36-37
(Source: Source: Eurostat, UOE, 2004)

% Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Urad za uradne publikacije

Evropskih skupnosti, Luksemburg, 2008. Na voljo na naslovu: http://epp.eurostat.ec.europa.eu str. 55-56.
(Source, Eurostat, LFS ).
' Eurostat. The Life of Women and Men in Europe, a statistical portrait, Urad za uradne publikacije Evropskih
skupnosti, Luksemburg, 2008. Na voljo na naslovu: http://epp.eurostat.ec.europa.eu str. 63-64. Data source:
Eurostat, Labour Force Survey, 2005 and 2006.

15

y ¥



- 4

1

PREDSTAVITEV PROBLEMATIKE

V povprecju je pojav segregacije po sektorjih v drzavah EU vztrajen in celo
narasca.

e V vseh drzavah ¢lanicah opazamo podobno sliko, tako po stopnji koncentracije
zaposlenosti kot po sestavi Sestih najpomembnejSih sektorjev, ki zaposlujejo
zenske. V drzavah EU27 sta zdravstvo in socialno delo glavni podrogji, kjer se
zaposlujejo zenske.

® Moski prevladujejo v sektorjih, kot so gradbenistvo, proizvodnja in distribucija
elektricne energije, plina in vode, kopenski promet in industrijska proizvodnja. Leta
2005 so zenske predstavljale le 8% delovne sile v gradbenistvu in le 14% delovne
sile v transportnem sektorju.

® Moski so v industrijskem sektorju mnogo bolje zastopani kot Zenske, zenske pa
prevladujejo v storitvenem sektorju, pri Cemer gre omeniti, da je v novih drzavah
Clanicah ta razlika manjsa.

e Tudi stopnja koncentracije znotraj omejenega Stevila poklicev je mnogo visja pri
zenskah kot pri moskih. Leta 2005 je bilo skoraj 36% zensk v Uniji zaposlenih v
zgolj Sestih od 130 obicajnih kategorij poklicev, pri Cemer je najvisjih pet kategorij
dela zaposlovalo le 25% vseh zaposlenih moskih. Ti poklici so se moéno
razlikovali pri moskih in Zenskah.

e Delez zensk med poslovodiji je mnogo nizji od deleza moskih (v povprec€ju je trikrat
nizji) in visje kot se pomikamo po hierarhi¢ni lestvici, bolj ta delez upada.

Vir: Franco, A. The concentration of women and men in sectors of activities. Eurostat Statistics in
Focus. Population and Social Conditions 53/2007). Urad za uradne publikacije Evropskih skupnosti:
Luksemburg, 2007.

2.3 Horizontalna in vertikalna segregacija na trgu dela in

metastereotipi

Horizontalno in vertikalno segregacijo na trgu dela po spolu najdemo v razli¢nih
intenzivnostih v vseh drzavah EU.*

Horizontalna segregacija: Zenske pretezno najdemo v podobnih poklicnih skupinah
in sektorjih gospodarstva ne glede na drzavo ali kulturo. Enako se dogaja pri
moskih, ki pa so razprseni SirSe po poklicih.

Izbira Studijskih podrocij gotovo vpliva na segregacijo spolov na trgu dela. Tezko je oceniti,
ali gre za vzrok ali posledico: izbira podro¢ja Studija vpliva na izbiro poklica, vendar pa
trenutna razdelitev delovne sile po spolu zagotovo vpliva tudi na poklicno in izobrazbeno
usmeritev.

Vertikalna segregacija: Zenske se pretezno uvr$éajo v nizje ali srednje sloje v
hierarhijah in poklicih ter so na najvisjih polozajih zastopane v manjsi meri kot
moski.

% Evropska Komisija, Porocilo EU o enakosti med Zenskami in moskimi za leto 2008 , op. cit..
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Vertikalna segregacija, ki jo pogosto opisujemo kot pojav “steklenega stropa”, je drugi
steber razdelitve dela po spolu. Leta 2007, na primer, so bile med desetimi direktorji v
Evropi le tri zenske.

Ne glede na specificne zgodovinske, politicne in kulturne razmere v razli¢nih drzavah
Clanicah EU sta horizontalna in vertikalna segregacija tista mehanizma, ki sta odgovorna
za delitev dela na Zenska in mo8ka. Razlike v plaCi moSkih in Zensk so pogosto posledica
te dvojne segregacije.

Dva “metastereotipa”

Stereotipi 0 spolu so posploSene predstave o tem, kaj se od moskih in zensk priCakuje v
specificnem socialnem okvirju. Gre za preveC poenostavljena pojmovanja razlik med
moskimi in zenskami, njihovega znanja, psiholodkega odziva, poklicnih Zelja in vedenja.
Na prvi pogled se zdi, da si s tovrstnimi posploSevaniji prihnranimo veliko ¢asa in energije. V
resnici pa se tako odpovedujemo veliki meri kakovostnih znacajskih lastnosti in znanj
posameznikov in posameznic. V EU so bili stereotipi o spolu izpostavljeni kot klju¢ni razlog
za neuravnotezenost spolov in neuéinkovitost trga dela. *

Projekt STERE/O*, ki je nastal ob podpori EU, je analiziral povezave med poklicno
segregacijo po spolu ter trdovratnostjo stereotipov o spolu v 6 drzavah EU. Ugotovitev
projekta je bila, da obstaja obojestranski odnos med vertikalno in horizontalno segregacijo
na eni strani in stereotipi o spolu na drugi:

[ | zaradi vertikalne segregacije (tj. na vodstvenih polozajih je ve¢ moskih kot zensk)
zenske niso primerne za vodenje in posledi¢no imajo moski boljSe sposobnosti
vodenja.

] zaradi horizontalne segregacije zenske niso primerne za opravljanje enakih del
oziroma opravil kot moski, prav tako pa moski niso primerni za enaka dela oziroma
opravila kot zenske. (npr. med medicinskim osebjem je ve¢ zensk kot moskih, saj so
zenske ze po naravi primernejSe za negovalna dela).

Neenak polozaj zensk in moSkih na trgu dela Se dodatno krepi te stereotipe, ¢eprav so ti v
resnici neutemeljeni.

° Vet informacij najdete v Nacrt za enakost med Zenskami in moskimi 2006 - 2010 COM(2006)92.

* Vir: STERE/O : Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dans I'Europe

élargie. See http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198.
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Vertikalna segregacija
Zenske niso primerne za vodenje poslov /
moski imajo boljSe vodstvene sposobnosti

Ker nimajo potrebnih vodstvenih

Ker nimajo ustrezne dostopnosti sposobnosti,
_ (fimajo casovne (“manj so motivirane za upravljanje
omejitve/druZinske obveznosti”) poslov in osredoto&ajo se bolj na

podrobnosti kot na strategijo”)

5 Horizontalna segregacija
Zenske niso primerne za opravljanje istih del kot moski

4 4 4

Ker
so manj dostopne (Casovne
omejitve, manjSa mobilnost,
motivacija) in zato ne morejo
opravljati dolo¢enih poklicev

Ker
nimajo potrebnih

Ker
nimajo dovolj telesne

znanj/sposobnosti za
dolocene poklice

mogi, ki je potrebna za
dolo¢ene poklice

Zacarani krog stereotipov

Prepricanje, da Zenske ne morejo legitimno izvajati svoje moc€i, vodi do enakega
stereotipnega razmisljanja kot prepri¢anje, da se zenske ne morejo legitimno zaposiliti v
precejSnjem Stevilu razli¢nih poklicev.

Primeri tak$nega nacdina razmisljanja so: “Zenske so bolj omejene s asom, moski pa so
vedno na voljo," ali: "Zenske so manj predane delu zaradi druzinskih obveznosti, medtem
ko so moski bolj predani ne glede na druzinske obveznosti ali pa celo zaradi njih," ali:
"Zenske in moski imajo psihologke, celo kognitivne predispozicije, ki jim preprecujejo
opravljanje nekaterih poklicev ali opravil znotraj takSnih poklicev."

Do teh stereotipov pride, ker sprejmemo ta nacin razmisljanja, ki se sklicuje sam nase.
Mnenja, na katerih temelji trenutna razdelitev poklicev in dela, so sprejeta kot
samoumevna in nikoli ne postanejo predmet razprave. Delitev dela po spolu postane
podvrzena skoraj fatalisticnega sprejemanju dejstev.
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Naslednja shema prikazuje “zacarani krog” stereotipov:

o Temeljni Domnevne

Zenske niso primerne VODSTVENE
za vodenje / moski so a SPOSOBNOSTI

naravni vodje Psiholoska
T naravnanost
o “Za vsakim velikim Nimajo istih
ertika n? moskim stoji velika sposobnosti vodenja
segregacija Zenska”
"Sef dela vedno DOSTOPNOST
in povsod!” % ) . Prioriteto imajo
Imajo razlicne druzinske obveznosti
casovne ali
— % mobilnostne ovire
Imamo "moske" in
"Zenske" poklice in
naloge o
. KOMPETENTNOST Psiholoske in
pravitio i, Nimajo Istih o
vijaj i i redispozicije
Kontrolo kakovosti..” sposobnosti vodenja predispoziclj
; "Imajo naravni dar,
Horlzontalpa da skrbijo za druge” }
segregacija Si lahko TELESNA MOC
predstavijate reakcijo Nimajo enalftle telesne Telesne
drugih delavcev?" moci predispozicije
"On gre lahko na
sluzbeno pot
kadarkoli in ne
potrebuje napovedi!"

{ G

5 nedosegljivost DruZinske obveznosti
Zenske niso zmozne + +
legitimno zasedati nekompetentnost Psiholoske,
poloZaja odlo¢anja + kognitivne predispozicije
Neenakost oziroma opravljati % telesna nemod % +

dolocenih poklicev _ Telesne razlike

zmanjs$ana legitimnost

2.4 Razbijanje stereotipov

Zgornja slika prikazuje, kako oba “metastereotipa” temeljita na naboru posploSenih
predstav o razlikah med naslednjimi lastnostmi moskih in Zensk:

[ ] fizitna mo¢;

[ ] znanja in kompetence;
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[ ] odnos do vodenja;

[ | razpoloZljivost ¢asa in mobilnost.

V naslednjih odstavkih prikazujemo, kako lahko te stereotipe ugotavljamo, analiziramo in
s¢asoma premagamo in tako pomagamo zenskam, moskim in podjetjem.*

“Razlike v fizicni moci”

Stereotip v praksi

Doloc€eni poklici Zenskam dolgo niso bili dostopni zaradi fizicne zahtevnosti: stopnja
fizitnega napora in vzdrzljivosti, potrebna za opravljanje teh del, je bila po sploSnem
prepric¢anju prezahtevna za Zensko fiziologijo.

Analiza stereotipa

zensk. Vseeno pa gre le za statisti¢no razliko: obstajajo tudi suhljati moski in mo¢nejSe
7enske. Zenske 7e od nekdaj opravljajo tezka fizitna dela (v poljedelstvu, pralnicah,
proizvodnji ...) in v mnogih tipi¢no Zzenskih poklicih (negovalke, hiSne pomocnice, babice
itd.), ki pogosto zahtevajo dobro fizicno kondicijo.

Pomembneje pa je omeniti, da tehnoloski napredek omogoCa mehanizacijo velikega
Stevila opravil, ki so v preteklosti zahtevala veliko telesno mo€ (nosnja in dvigovanje tezkih
bremen, vrtanje, uporaba fizicne sile za premikanje predmetov itd.). Merilo fizicne
zahtevnosti torej ni vec¢ bistveno pri delitvi dela med Zenske in moske.

Ko je Sodisce Evropske skupnosti prvi¢ odlo€alo o obravnavi moskih in zensk v poklicnih
klasifikacijah ob upostevanju merila telesne moci, je v svoji obrazlozitvi odlocbe z dne 1.
julija 1986 zapisalo:

“Sprejemanje vrednosti, ki se nanasajo na povpre¢no zmogljivost delavcev enega
spola, za dolocanje stopnje fizicnega napora, Ki je potreben za opravijanje taksnega
dela, oziroma opravijanje takega povzroca utrujenost oziroma je taksno delo telesno
naporno, predstavija obliko diskriminacije po spolu™

Premagovanje stereotipov in ustvarjanje poslovnih koristi

Razlike v telesni moci niso ve¢ tako pomembne, kot so bile v€asih. V mnogih primerih
uporaba tehnologije lahko zmanjS$a ali celo odpravi potrebo po telesnem naporu.

Iskanje ergonomskih resitev, ki izboljSajo ucinkovitost tako, da lahko delo opravlja ve¢
delavceyv, je inteligenten pristop k reSevanju izzivov produktivnosti in lahko pomaga pri
zmanjSevaniju ali celo odpravljanju tveganja za zdravje in varnost.

% Porotila 0 nadaljnjem spremljanju Socialnih partnerjev EU - “Okvir ukrepov za enakost med spoloma

(2005-2010)" podajajo veliko informacij o Stevilnih pobudah, ki jih prevzemajo organizacije delodajalcev in
delavcev ter podjetja, da bi se spopadli s stereotipi o spolu in spodbujali enakopravnost spolov na delovnem
mestu. Porocila najdete na naslovu http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

% Sodba Sodiséa (peti senat) z dne 1. julija 1986. Zadeva 237/85 Gisela Rummler v Dato-Druck GmbH. ECR

2101. Na voljo na: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.
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Ergonomske reSitve lahko najdemo tako, da poiS¢emo nasvet pri strokovnjakih in
zdravstvenih delavcih za varnost in zdravje pri delu oziroma prosimo za pomo¢ nacionalno
agencijo za izboljSevanje delovnih pogojev.

Spostovanje zakonodaje o varnosti in zdravju pri delu ter izbolj8evanje pogojev dela sta
lahko dobri izhodiSCi za premagovanje stereotipov o spolu in povecevanje nabora
potencialnih delavcev podjetja.

Na primer:

V industriji za izdelavo plasti¢nih izdelkov je delo upravijavca kalupa tipi¢no “mosko
delo”; Zenske pogosteje najdemo na delovnem mestu upravijavke prese. Tovrstno
delitev dela na videz opravicuje telesni napor, ki je povezan s tem delom, saj mora
nastavljalec kalupa dvigovati zelo teZke kalupe s pomocjo premi¢nega Zerjava. To
delo od delavca zahteva velik telesni napor. Nov tehnoloski razvoj je prinesel novo
vrsto Zerjava, Ki ga je mnogo lazje upravljati. S tem novim orodjem imajo industrijska
podjetja dostop do vecjega nabora delavcev, tudi Zensk, in splosSna kakovost dela se
za vse izboljsa.

V Franciji zakonodaja za enakopravnost spolov predvideva celo vrsto razlicnih
ukrepov za spodbujanje enakopravnosti in poklicne diverzifikacije. Predvideva tudi
finanéno pomo¢ za delno pokrivanje stroskov, ki jih morajo podjetja sprejeti, da bi
lahko dolo¢ena dela naredila dostopna zenskam.” Ti ukrepi omogocajo pladilo za
tehni¢no svetovanje in nakup nove opreme. Nekatera podjetia so te moznosti
uspesno uporabila in pridobila strokovno svetovanje francoske agencije ANACT za
izboljSevanje pogojev dela. Tako so izboljsali delovne pogoje za vse, hkrati pa
Zenskam omogodili dostop do novih zaposlitev.*

2.4.2 “Zenske in moski imajo razliéna znanja in sposobnosti”

Stereotip v praksi

Nadziranje in uporaba tehnologije Ze dolgo veljata za pretezno mosko stvar. Tako kulturno
okolje narekuije izbiro smeri Studija deklic in de¢kov. Raziskava OECD PISA 2006 zelo
jasno kaze na razkorak med samopodobo deckov in deklic in njihovimi dejanskimi uspehi v
znanstvenih in tehni¢nih predmetih: “Ceprav so bile splone razlike, ki so se pokazale med
spoloma na podro¢ju uspehov v naravoslovnih znanostih, razlike v odnosu do znanosti
med moskimi in Zenskami lahko vplivajo na poznej$o izbiro Studijske in poklicne smeri. (...)
med odnosi do znanosti, ki so bili zajeti v raziskavi PISA, je bila najvecja razlika med
spoloma zabelezena prav na podroCju samopodobe Studentov in njihovega notranjega
pojmovanja znanosti. Pri 22 od 30 drzav OECD, zajetih v anketo, so moski svoje
znanstvene sposobnosti cenili bistveno visje kot zenske.”

37 . .. . . . . L
Ti ukrepi in pravne podlage zanje so navedeni na uradni strani francoskega ministrstva za delo:

http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.

% Conseil Supérieur de I'Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et f la formation

professionnelle, Service des droits des femmes et de I'égalité, Service de I'information et de la
communication, Guide d’appui f la négociation. Na voljo na: http:// http://www.travail-solidarite.gouv.fr. Tu so
predstavljene Stevilne Studije uspesnih primerov francoskih podijetij.

* OECD, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World , OECD, Pariz, 2007. Na voljo na

http://www.oecd.org.
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Velika veclina zensk se poklicno usmerja v sociologijo in druzboslovje (npr. 80% zaposlenih
psihologov), medtem ko ostajajo v manjSini na mnogih znanstvenih in tehnoloSkih poklicnih
podrogjih, vkljuéno z IKT. Zenske so v letu 2004 predstavijale 29% vseh zaposlenih
znanstvenikov in inZenirjev in samo 18% raziskovalcev v gospodarstvu.®

Premagovanje stereotipov in ustvarjanje poslovnih koristi

Znanje nima spola. V industrijskih sektorjih, kjer so tradicionalno prevladovale zenske, npr.
tekstilna industrija, financne storitve, zdravstvo itd., je priSlo do velikih vsebinskih
tehnologkih novosti pri delu. Zenske so pokazale, da so brez tezav pridobile potrebna
znanija, ki so jih od njih zahtevale tehnoloske novosti, uvedene na njihovih delovnih mestih.

Vendar pa se “uvajanje novih tehnologij v usposabljanjih in na delovnih mestih opravlja
brez spremembe strokovnega statusa teh delovnih mest in statusa zaposlenih na teh
delovnih mestih”."'

Zenske predstavljajo veéino med univerzitetnimi diplomanti v Evropi (59%), njihova
zastopanost v netradicionalnih $tudijskin smereh pa postopoma naras¢a.” “Na splosno
statisti¢ni trendi v izobraZevalnih doseZkih kaZejo na zmanjsevanje razkoraka v izobrazbi
med moskimi in Zenskami: (...) v prihodnosti se bo v skupini oseb z visjo izobrazbo Se
povecevalo pomanjkanje moskih.”

Vse vec podjetij vstop zensk na “moska” podrocja vidi kot pozitiven dejavnik sprememb in
pokazatelj evolucije.

Na primer:

Beseda “MUT” v nemscini pomeni “Dekleta v tehnologiji”. Pomeni tudi pogum. Leta
2007 se je v regionalni projekt MuT v Nemciji vkijucilo tudi podjetje Stihl, sicer eden
izmed vodilnih proizvajalcev motornih Zag in vrtnih orodij. V sodelovanju z lokalnim
zavodom za zaposlovanje so izvedli program usposabljanja, ki je bil namenjen
spodbujanju deklet k zaposlovanju na tehni¢nih podrodjih. Izvajale so se
informacijske delavnice, da bi privabili studentke in obiskovalke kariernih sejmov.
Podjetje je tudi ponudilo nekaj vajeniskih delovnih mest za Zenske na tehnicnih in
rokodelskih podrodjih.*

Spletna stran podjetja takole nagovarja obiskovalce: “Nasi delavci nam omogocajo
proizvajati kakovostne izdelke.” (www.stihl.com). Morda je prav to eden izmed
razlogov, da nadarjena dekleta oddajajo prosnje za zaposlitev na delovna mesta, ki
so sicer tradicionalno v moski domeni.

V podjetjih bi tako Zenskam kot tudi moskim morali nuditi poklicno in vseZivljenjsko
izobraZevanje, da bi tako izbolj8ali njihovo strokovno znanje na znanstvenih, tehnicnih in

“ Evropska Komisija, Generalni direktorat za raziskave, znanost in druzbo, SHE Figures. Women and Science,

Statistics and indicators 2006, Urad za uradne publikacije Evropskih skupnosti, Luksemburg, 2006. - ISBN
92-79-01566-4. Na voljo na: http://www.europa.eu.

41 . . « . . .
Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., “La formation des femmes aux nouvelles technologies: une mauvaise

réponse a un vrai probléme”, Les Cahiers du MAGE, 1/97.

@ Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2[008, Urad za uradne publikacije

Evropskih skupnosti, Luksemburg, 2008. Na voljo na: http://epp.eurostat.ec.europa.eu

® Evropska fundacija za zboljSanje zivljenjskih in delovnih razmer, Working in Europe: Gender differences,

Dublin 2008. str. 3. Na voljo le v elektronski obliki na naslovu:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf

* Vir: Socialni partnerji EU. Okvir ukrepov za enakost med spoloma. Drugo porogilo o nadaljnjem spremljanju,

2007. Str. 30. Na voljo na: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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tehnolodkih podrogjih. Zakonodaja mnogih drzav EU predvideva posebne ukrepe za
usposabljanje in poklicno preusmerjanje delavcev. Evropski socialni sklad (ESS)®, s
katerim na nacionalni ravni upravljajo drzave €lanice, je namenjen izboljSevanju prilagodljivosti
delavcev na spreminjajoCe se potrebe na trgu dela in omogoca specifino podporo poklicnemu
usposabljanju, s katerim se zmanjSujejo razlike med moskimi in zenskami.

V zadnijih letih sta ESS in pobuda EU-Equal zagotavljala podporo strokovnim zdruzenjem,
poklicno izobrazevalnim ustanovam in delodajalskim organizacijam pri izvajanju
programov usposabljanja zensk za netradicionalne poklice na eni strani, na drugi strani pa
pomagala podjetjem, zlasti MSP, pri odstranjevanju ovir, ki Zzenskam otezujejo dostop do
tak$nih zaposlitev.*

Z namenom zagotavljanja manjkajoce delovne so se izvajale mnoge aktivnosti, usmerjene
v privabljanje Zensk v gradbeni sektor. Na primer v Italiji je v okviru projekta, ki ga je
financirala EU, “A.CANT.O”¥(Arhitekti in vodje gradbis¢ za enake moznosti) nastala mreza
podpornih centrov za spodbujanje enakopravnosti spolov znotraj obstojecih
izobrazevalnih ustanov in podpornih institucij v gradbenem sektorju. Ti centri so nudili
specializirano svetovanje podjetjem, ki Zelijo privabiti Zenske, ter moznosti izobrazevanja
za arhitektke in Zenske vodje gradbisc.

Mreza Akcijski okvir socialnih partnerjev EU za enakopravnost spolov ter njeni porocili o
nadaljnjem spremljanju®® podajata $tevilne primere ukrepov, ki jin lahko izvajajo poslovne
organizacije, socialni partnerji in podjetja, da bi dosegli bolj uravnotezeno zastopanost
spolov v razli¢nih poklicih. Mreza vkljucuje:

[ | Informativne kampanje za povecevanje zavesti o priloznostih, ki se ponujajo Zenskam
v vseh tehnicnih poklicih ter moznosti navezovanja stikov s podjetji (npr. spletne strani
za delodajalce in prosilke za zaposlitev; karierni sejmi ter “zenski dnevi” v podijetjih);

] Programi zaposlovanja in izobrazevanja (razvoj prilagojenih programov za vajenke,
usposabljanje brezposelnih Zensk za netradicionalne poklice v gradbenistvu,
komunikacijah ter transportu; podpiranje vstopa moskih v negovalne poklice).

“Moski so po naravi vodje”

Stereotip v praksi

Zenske so $e vedno razmeroma slabo zastopane na vodstvenih polozajih, zlasti na
sektorju. 97% predsednikov druzb ter 90% ¢lanov najvisjih organov odlo¢anja v najvecjih
delniskih druzbah v Evropi je $e vedno moskih. Tudi v drugih sektorjih, kjer Zenske sicer
predstavljajo vecino zaposlenih (zdravstvo, sociala, Solstvo), moski Se vedno dominirajo
na visjih poslovodskinh polozajih.*

® Evropski socialni sklad je na voljo prek drzav €lanic ali regij. Udelezenci v projektih ESS so lahko razliénih

vrst: drzavne organizacije, NVO ter socialni partnerii, aktivni na podro¢ju zaposlovanja in socialne
vklju€enosti, podjetja in druge zainteresirane strani. Ve¢ informacij o ESS lahko najdete na:
http://ec.europa.eu/employment_social/esf.

® EU-Equal “Establishing a culture of gender equality in the business world”, 2007 vsebuje opis mnogih pobud

s tega podroc¢ja. Dokument najdete na:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

& http://www.raedes.eu/acanto/index.htm.

" Okvir ukrepov za enakost med spoloma socialnih partnerjev EU in njihova porocila o nadaljnjem spremljanju

najdete na: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
* Vir: Podatkovna zbirka ES o zenskah in mogkih na polozajih odlo¢anja. Na voljo na:
http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.
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Premagovanje stereotipov in ustvarjanje poslovnih koristi

V mnogih drzavah, zlasti tam, kjer so bili uvedeni sistemi za odpravljanje ovir za zensko
vklju€evanje v zaposlovanje, belezimo vse vecje Stevilo zensk na vodilnih polozajih v viadi,
drzavni upravi in sodstvu.

“Leta 1995, ko se je zaCela izvajati Pekinska akcijska platforma, so Zenske predstavijale le
10% poslank v parlamentih po svetu. Od takrat ta Stevilka pocasi, a vztrajno raste, tako da
so leta 2007 Zenske predstavijale ve¢ kot 17% poslancev nacionalnih parlamentov po
svetu. (...) Dosezen je bil velik uspeh pri podpiranju Zensk na poti v centralne vlade drzav
Clanic EU, kjer danes zasedajo skoraj 33% polozajev v najvisjih dveh hierarhicnih stopnjah
v primerjavi s 17% leta 1995. *°

Tudi v zasebnem sektorju zastopanost Zensk postopoma raste, zlasti na poloZajih nizjega in
srednjega poslovodstva: leta 2007 je bilo 32% vseh vodij podjetij v drzavah EU 27 Zensk.”'

Porocilo Women Matter” predstavija dodatne dokaze, da podjetja, ki podpirajo Zenske na
vodstvenih poloZajih dosegajo mnogo boljse poslovne rezultate in trzno kapitalizacijo, kot
tista, ki imajo manj uravnoteZeno ravnovesje med spoloma.

Po pri¢anju mnogih naprednih kadrovnikov so meSane delovne skupine v prednosti, saj
imajo boljSe zamisli in rezultate.*

Druzbe imajo lahko veliko koristi, ¢e odpravijo stereotipe in ovire, ki preprecujejo popoln
polozajih mnoge neformalne mreze in kanali komunikacij izkljuCujejo zenske. Mentoric in
vzornic ni veliko. Poleg tega poslovna kultura zahteva ambicioznost in stalno dostopnost,
zenske pa to okolje prepogosto dozivlja kot pasivne, plaSne in omejene z druzinskimi
obveznostmi. Med potencialnimi ovirami lahko omenimo netransparentne metode
izbiranja, pomanijkljivo nacrtovanje kariere in macisticno vedenje sodelavcev.

Inovativne reSitve in transparentno odpravljanje omenjenih ovir ne pomaga samo zenskam
ampak lahko izbolj8a celotno organizacijo dela in koristi celothemu osebju.

Zakonodaja v nekaterih drzavah EU vsebuje mehanizme za izboljSevanje poklicne
enakopravnosti v podijetjih ter vkljuCevanje teh tem v pogajanja o usposabljanju ali
klasifikaciji delovnih mest. Francoska zakonodaja, na primer, omogo€a socialnim
partnerjem izvajanje ukrepov za spodbujanje poklicnega razvoja zensk, s Cimer se
zagotavlja uravnotezena zastopanost zensk in moskih, zlasti na ravni poslovodstva. V
ltaliji in Spaniji lahko podjetja zaprosijo za sredstva za izvajanje akcijskih naértov za
enakopravnost spolov.*

% Evropska Komisija, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and trends. Urad za

uradne publikacije Evropskih skupnosti : Luksemburg, 2008, str. 5
*' Ibid. str. 7. Izraz “vodje podjetij” vkljucuje glavne izvrSne direktorje, direktorje in poslovodje v manjsih
podijetjih.
% McKinsey (2007), op. cit.
* Andrew Gould, glavni izvrsni direktor in predsednik druzbe Schlumberger (Nemcija) je nastopil kot zadniji
govornik na srec¢anju z naslovom “Waking Up to the Need for Women in Science and Technology” na
mednarodni konferenci “Women in Industrial Research—Speeding Up Changes in Europe”, ki se je odvijala
v Berlinu 10. in 11. oktobra 2003. V svojem govoru je izrazil zavezo, ki jo je prevzelo vec¢ glavnih izvrsnih
direktorjev podjetij s podrocja raziskav in razvoja, ki delujejo v Evropi.
Ce Zelite prebrati ve¢ Studij na temo povezave med Zenskim vodstvom in pozitivnim delovanjem podjetja,
glejte tudi 1. poglavje.
** Primeri dobrih praks v kolektivnih pogodbah so na voljo na:
http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm.
2. porocilo o nadaljnjem spremljanju Okvira ukrepov za enakost med spoloma socialnih partnerjev EU, 2007,
op. cit. ponuja tudi druge primere dobrih praks, ki so jih izvedli socialni partnerji ali posamezna podijetja.
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Nekatera zdruzenja delodajalcev in podjetja so uvedla programe, s katerimi spodbujajo
dostop zensk do polozajev odlo¢anja. Ti programi Zzenskam omogoCajo dostop do
osebnega svetovanja. To svetovanje je lahko v obliki podajanja specifiCne informacije
(“coaching”), npr. kako se pripraviti na razgovor za sluzbo, ali pa je dolgotrajnejSe
(mentorstvo). Vzpostavljenih je bilo ve¢ mrez za izmenjavo izkusenj med nizjimi in visjimi
delavci, ki so zenskam pomagale pridobivati samozavest in se pouciti o tem, kako lahko
bolje ocenijo svoje sposobnosti. Organizirajo se tudi programi za u€enje managerskih
sposobnosti in izboljSevanje samozavesti med zenskimi poslovodjami ter delavnice za
senzibilizacijo nadrejenih in sodelavcev.”

‘Januarja 2007 je namestnik generalnega direktorja Zveze britanskih industrijskih
podjetij objavil, da je ve¢ kot 100 podjetij in organizacij pristopilo k Shemi vzornega
delodajalca. (...) Ta program, ki ga izvaja organizacija Opportunity Now, zbira
delodajalce, ki poizkusajo na inovativne nacine odpraviti poklicno segregacijo ter
zagotavljati enake placilne pogoje in moznosti za Zenske na delovnem mestu. “°

“Zenske so bolj omejene s éasom in so manj mobilne”

Stereotip v praksi

Po podatkih iz raziskave, ki jo je leta 2000 izvedel Ipsos-Rebondir”, “skoraj vsako peto
zensko v razgovoru za sluzbo vprasajo, e namerava, hipoteticno, kmalu zanositi”; to
vprasanje so zastavili le 9% moskih. 15% zensk so vprasali, kako je poskrbljeno za njihove
otroke, ko so v sluzbi: enako vprasanje so postavili le 7% moskih."

Tudi v smislu geografske mobilnosti Zenske veljajo za manj primerne za delovna mesta, ki
zahtevajo pogosto potovanje.

Splosno velja tudi, da Zzenske obi€ajno sledijo svojim partnerjem, e je potrebna selitev,
medtem ko se obratno zgodi le redko. PorocCilo Colmou navaja, da je “potreba po selitvi
pogosto povezana z napredovanjem in predstavlja oviro za zenske. Glede na trenutni

258

nacin razmisljanja moski v praksi pogosto le s tezavo sledijo svojim partnericam™".

Premagovanje stereotipov in ustvarjanje poslovnih koristi

Usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja je treba pogledati z novega, SirSega
gledisca.

Nove strukture druzine v razvoju terjajo, da lahko delavci obeh spolov v enaki meri uzivajo
pravico do usklajevanja poklicnega in zasebnega zivljenja. Zenske so v svojem poklicnem

zivljenju, ki traja od 37 do 40 let, zaradi materinstva v povprecju odsotne z dela le dvakrat po
Stiri mesece. Pri odsotnosti z dela lahko vedno pomaga tudi oce, z izjemo nose€nosti in rojstva.

% Okvir ukrepov za enakost med spoloma socialnih partnerjev EU, 2. porocilo o nadaljnjem spremijanju, 2007,

op. cit.
* Ibid. str. 71. Primeri dobre prakse “vzornih delodajalcev” in Studije primerov najdete na
www.opportunitynow.org.uk.

57 & . ol , - » . -
Une minorité de femmes a été victime d'une discrimination f I'embauche”, raziskava IPSOS po narogilu

mesecnika Rebondir, z vzorcem skoraj 500 posameznikov, april 2000. Najdete jo na: http://www.ipsos.fr.

%8 Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre hommes et femmes.

Quels obstacles? Quelles solutions? , La Documentation Frangaise, Pariz, 1999, str. 52.
Porocilo, ki ga je naro€il minister za javne stortve, drzavno reformo in decentralizacion, 1999. Dokument
najdete na: http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.
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V vedini drzav EU so bile uvedene nove pravice tudi za oCete (starSevski dopust, dopust zaradi
izobrazevanja) ter dolocila, ki omogocajo bolj uravnotezeno delitev druzinskih obveznosti.

MoSki vse pogosteje zaproSajo za moznost prezivljanja ¢asa z druzino, vendar pa jim je to
pogosto onemogoteno. Raziskave™ kazejo, da so moski, ki Zelijo izkoristiti moznost
oCetovskega dopusta, pogosto tarCa predsodkov s strani delodajalcev in sodelavcev. Z
boljSim poznavanjem pravic delodajalca in delavca na tem podrocju ter drugacnim
odnosom do uveljavljanja teh pravic bi bila delitev socialnih, poklicnih, druzinskih in
osebnih obveznosti mnogo lazja.

Te potrebe lahko zadovoljimo tudi z novo fleksibilnejSo organizacijo dela. Francoska
skupina Laboratoires Boiron iz Lyona®, proizvajalka in distributerka homeopatskih zdravil,
izvaja politiko fleksibilnega dela. S pomocjo kolektivnih pogodb ta organizacija poskusa
poiskati ravnovesje med interesi druzbe in potrebami delavcev. Pereca socialna vprasSanja
so zlasti vidna v organizaciji dela, ki jo je izbralo podjetje - trudijo se namre¢ uskladiti
poslovne in osebne interese zaposlenih. UCinkovitost podjetja je v pretezni meri odvisna od
u€inkovitosti njenih delavcev, zato je ta izbira racionalna in upraviCena: ponujena je, na
primer, moznost zamenjave polnega delovnega ¢asa in prehod na skrajSani delovni ¢as
glede na potrebe delavceyv - zlasti zato, ker je 77% odstotkov zaposlenih Zzensk. Podjetje je
uvedlo tudi ukrepe, s katerimi se zmanjSuje delovni Cas.

Mnoga podjetja so ugotovila, da so z naloZzbami v oskrbo otrok in drugih storitev, s katerimi
svojim delavcem omogocajo usklajevanje zasebnega in poklicnega Zzivljenja, naredili
dobro poslovno potezo.

Nekatera podjetja najemajo zunanje ponudnike, ki nudijo otroSko varstvo, organizirajo
poletne kolonije in pomagajo pri oskrbi starejSih sorodnikov. Druga podjetja so v svojih
prostorih uredila jasli ali pa podpirajo ustanavljanje vrtcev v industrijskih predelih mest.
Razmisljajo tudi o zagotavljanju gospodinjskih storitev (pranje, likanje, dostava hrane itd)
ter nudenju pomodi pri selitvi druzine.

V mnogih drzavah ¢&lanicah se izdaja tudi certifikat “Zenskam prijazno podjetje”. Na
Madzarskem nacionalna nagrada “druzini prijazni delodajalec” pridobiva na pomenu in vsako
leto se Stevilo nominacij povecuije (leta 2006 je prispelo 400 nominacij, tudo od ve¢ malih in
srednijih podjetij). Tisti delodajalci, ki so Ze prejeli to nagrado, si to $tejejo kot poslovni uspeh.”'

Medtem ko usklajevanje poklicnega in zasebnega zivljenja postaja vse pomembnejSe
vpraSanje na pogajalski mizi med socialnimi partnerji, se izrisuje potreba po oblikovanju
nove perspektive. Zdruzenja delodajalcev s pogledom, uprtim v prihodnost, so svoje ¢lane
ze zaCela osvescati o potrebi po uvajanju politik za usklajevanje poklicnega in zasebnega
zivljenja moskih in zensk ter razumevanju poslovnih koristi druzinam prijaznih usmeritev
ter o ukrepih, s katerimi lahko zenskam pomagajo pri povratku z materinskega dopusta ter
pri tem v celoti razvijajo njihov ustvarjalniin kreativni potencial.® Premagovanje stereotipov
o tem, kdo mora skrbeti za druzino, pomeni imeti realisticne poglede na danasnje druzine,
biti odprt za potrebe delavcev, ohraniti najboljSe talente in izboljSati organizacijo dela za vse.

% Glejte npr. Evropska Komisija, Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty

European countries, Luksemburg: Urad za uradne publikacije Evropskih skupnosti, 2005, str. 42.

* Vir: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/frO5laboratoiresboiron.htm.

" Okvir ukrepov za enakost med spoloma socialnih partnerjev EU, drugo porocilo o nadaljnjem spremljanju,

op. cit. str. 43.

® Na primer: ¢eski delodajalci in sindikati ter razlicne organizacije delodajalcev v sektorju kemijske industrije v

Nem¢iji. Okvir ukrepov za enakost med spoloma socialnih partnerjev EU, 2. porocilo o nadaljnjem
spremljanju, 2007, op. cit. str. 18 in 34.
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Pregled

Dandanes globalizacija ni ve¢ stvar odlogitve, ampak realnost. Ce Zeli EU ohranjati
blaginjo, mora zagotoviti, da so njena gospodarstva dobro pozicionirana, tako da lahko
zgrabijo priloznosti, ki se ponujajo na globalnih trgih. Z Lizbonsko strategijo za rast in
zaposlovanje® namerava EU postati dinami¢en in konkurenéen igralec na globalnem
prizoris¢u. S tem namenom izvaja nalozbe v “Cloveski kapital”’, da bi delavce in podijetja
lahko pripravila na nove izzive, kar je trenutno eno izmed klju¢nih podrocij delovanja EU.

EU spodbuja model, v katerem se gospodarski in socialni napredek medsebojno
dopolnjujeta in podpirata. Socialna agenda Evropske unije dopolnjuje Lizbonsko strategijo
in iSCe ukrepe, s katerimi bi se lahko tako na evropski kot na nacionalni ravni soocili z
novimi izzivi, ki jih prinasa globalizacija.

Enakopravnost spolov na trgu dela je eden izmed stebrov evropske strategije rasti in
zaposlovanja. Za Evropsko unijo je enakopravnost spolov temeljno nacelo, cilj in naloga.
Enakopravnost spolov in nediskriminacija na podlagi spola sta temeljni lovekovi pravici.
Drugi¢, enakopravnost spolov je predpogoj =za zagotavljanje trajnega
druzbenoekonomskega razvoja. Povecanje kakovosti dela Zzensk ter Stevila zaposlenih
zensk je kljuéno za poveclanje prilagodljivosti in odzivnosti trga dela na globalne
ekonomske in demografske spremembe.

V tem poglavju predstavljamo, kako enakopravnost zensk in mo$kih odigra kljuéno vliogo
pri doseganju evropske strategije za rast in zaposlovanje, tako z ekonomske kot s socialne
perspektive. V nadaljevanju podaja pregled evropskih politik in pravnih instrumentov za
promocijo nacela enakopravnosti spolov pri zaposlovanju. Na koncu so predstavljene
informacije o zavezah mednarodne skupnosti glede enakopravnosti spolov pri
zaposlovanju.

Vrednote EU v globaliziranem svetu

Enakopravnost spolov - konkuren¢na prednost Evrope

Evropa je v preteklosti vzdrzevala razmeroma visoko stopnjo blaginje, druzbene
kohezivnosti, skrbi za okolje ter kakovosti zivljenja, predvsem zaradi skupnih vrednot glede
solidarnosti in pravi¢nosti. Kljub temu pa nove tehnologije, mobilnost, starajoCe se
prebivalstvo in svetovna konkurenca prinasajo velike izzive. Ob prihodu novih
gospodarskih velesil, kot sta Kitajska in Indija, se je evropsko gospodarstvo znaslo pred
najvecjo preizkudnjo doslej na podrocjih trgovine, nalozb, tehnologij, energetike in
uravnavanja stroSkov proizvodnje. EU mora zagotoviti dovolj dobro stanje njenih
gospodarstev, da bodo lahko izrabili priloznosti, ki jih prinaSa globalizacija. Infrastruktura

63 v . . . . . . .
Vec¢ informacij o Lizbonski strategiji za rast in zaposlovanje dobite na naslovu
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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in tehnologija sta pomembni, vendar pa sta kljuni dejavnik pri produktivnosti evropskih
podjetij tudi razpoloZljivost ter prilagodljivost visoko usposobljenih delavcev.

Na vrhu EU o Lizbonski strategiji marca 2000 so vodje Evropske unije predstavili novo
strategijo, ki temelji na sploSnem konsenzu med drzavami ¢lanicami, da naredijo Evropo
konkurencnejSo in stopajo v smeri polnejSe zaposlenosti delovne sile. Ta strategija je
dobila ime Lizbonska strategija. Po zmernih zacetnih rezultatih so Lizbonsko strategijo
poenostavili in na novo zaceli izvajanje leta 2005.*

Strategija temelji na treh stebrih trajnostnega razvoja:

] Gospodarski steber, ki pripravlja teren za prehod na konkuren¢no, dinami¢no, na
znanju temeljeCe gospodarstvo;

[ ] Socialni steber, pripravljen z namenom moderniziranja Evropskega socialnega
modela z vlaganjem v Cloveske vire in bojem proti socialni izklju¢enosti;

] okoljevarstveni steber, ki opozarja na dejstvo, da mora gospodarska rast postati
neodvisna od izrabe naravnih bogastev.

“Prenovljena” Lizbonska strategija, ki se je zaCela izvajati leta 2005, je usmerjena zlasti v
rast in zaposlovanje.

Za povecanije Stevila delovnih mest obstajata dva razloga. Prvi je, da se Se vedno prevec
ljudi spopada z brezposelnostjo. Drugi razlog pa je, da se druzba lahko sooCa z
demografskimi spremembami le s poveCanjem Stevila zaposlenih. StarejSa populacija
pomeni viSje stroSke zdravstva in pokojnin, ki se morajo financirati iz davkov in prispevkov,
ki jih placujejo delovno aktivno prebivalstvo in podjetja. To je eden izmed razlogov, zakaj je
spodbujanje zaposlovanja zensk pomemben del Lizbonske strategije.

Rast ni sama sebi namen, ampak je predpogoj za ohranitev in izbolj8anje evropske
blaginje ter ohranjanje in izboljSevanje socialnega modela EU. Namen Lizbonske strategije
je navsezadnje zagotavljanje, da lahko Evropa vzdrZuje in izboljSa kakovost bivanja vseh
svojih drzavljanov - ter njihovih otrok in vnukov - v kontekstu globalizacije, demografskih
sprememb in okoljskih izzivov.

Prav zato Socialna agenda EU® Ze po sami naravi dopolnjuje Lizbonsko strategijo.
Evropske socialne vrednote so sestavni del odziva EU na globalizacijo.

Socialna agenda EU namerava nadaljevati s spodbujanjem socialne Evrope v globalnem
gospodarstvu z ustvarjanjem novih moznosti za drzavljane EU, izboljSevanjem dostopa
do kakovostnih storitev ter solidarnosti s tistimi, na katere negativho vplivajo
spremembe.

Socialna agenda EU zdruzuje niz evropskih politik, ki jih bodo izvajale posamezne drzave
¢lanice v sodelovanju z EU, namenjene usmerjanju in podpiranju dejavnosti na sedmih
prioritetnih podrogjih:

Otroci in mladina;
Nalozbe v ljudi: ve€ zaposlitev in kakovostnejSa delovna mesta, nova znanja
Mobilnost;

Dalj3a zivljenjska doba in boljSe zdravije;

Boj proti revS¢ini in socialnem izkljuGevaniju;

* Zakljucki predsedstva na Evropskem svetu v Lizboni, 23. in 24. marec 2000.
Zakljucki predsedstva na Evropskem svetu v Bruslju, 22. in 23. marec 2005.
Na voljo na: http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm.

% “Prenovljena socialna agenda” COM(2008) 412 kon¢na razli€ica, sprejela Evropska Komisija dne 2.07.2008.

Na voljo na http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.
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Boj proti diskriminaciji in spodbujanje enakopravnosti spolov;

Priloznosti, dostop in solidarnost na globalnem prizoriScu.

Socialna agenda priznava, da je EU v zadnjih petdesetih letih na podro¢ju enakopravnosti
spolov dosegla zavidljiv napredek. Vseeno pa opozarja, da neenakopravnost $e vedno ni
odpravljena, kar se odraza v razlikah v placi ter v prenizki zastopanosti Zensk v procesih
ekonomskega in politicnega odlocanja.

Da bi se spopadel s temi razlikami, bo ES:

izboljSal vklju€enost vpradanja spolov ('mainstreaming'’) v vse politike in dejavnosti
EU;

poro&al o izvajanju Casovnega naérta o enakosti med Zenskami in mogkimi® in
pripravil strategijo za nadaljnje ukrepanje;

predlagal zakonodajo za uvedbo u€inkovitejSih ukrepov, s katerimi bo mogoce
izboljSati zasebno in poklicno zivljenje (izboljSevanje moznosti starSevskega dopusta
in omogocanje boljSe zascite za nosecnice);

se dodatno trudil zmanj$evati razlike v platah med spoloma® z izbolj$evanjem

zakonskih podlag na eni strani ter spodbujanjem delodajalcev, da sami sprejmejo
nacelo enakega placila za enako delo;

izdal porocilo o dostopnosti moznosti otroSkega varstva;

odprto metodo koordinacije usmerjal v zmanjSevanije Stevila zensk na robu revscine,
zlasti starejSih zensk;

izvajal ukrepe za zmanj$evanije razlik med spoloma v podjetnistvu (trenutno je le 31%
celotne populacije podjetnikov v Evropi Zenskega spola).

Eno izmed glavnih sredstev za izvajanje Socialne agenda je Evropska strategija
zaposlovanja (ESZ).”

ESZ temelji na naslednjih glavnih podrocjih delovanja:

IzboljSevanje prilagodljivosti delavcev in podjetij;
spodbujanje ljudi k zaposlovanju in ohranjanju zaposlitve;
intenzivnejde in u€inkovitejSe nalozbe v delavce;

zagotavljanje realizacije reform prek boljSega upravljanja.

V skladu z Lizbonsko strategijo so glavna nacela za uspesnost Evropske strategije
zaposlovanja naslednja:

zaposljivost;
podjetnost;
prilagodljivost;

enake moznosti.

66

67

68

“Nacrt za enakost med Zenskami in moskimi 2006-2010” (COM/2006/0092 kon¢na). Gl. poglavje 3.3.1.
V skladu s sporo€ilom “Zmanj$anje razlik med placami Zensk in moskih” COM(2007) 424 konéna,
18.07.2007. Na voljo na
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF.

Vec¢ na naslovu http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm.
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Evropski socialni sklad (ESS) nudi vire za nacionalne aktivnosti za doseganje teh ciljev.
ESS je strukturni sklad EU, ki drzavam ¢lanicam pomaga bolje pripraviti delovno silo
Evrope na nove, globalne izzive.

ESZ posebno pozornost namenja kakovosti delovnih mest, saj je to specificen dejavnik
produktivnosti. Kakovost delovnih mest je povezana z naslednjimi dejavniki:

[ | visoki standardi dela in zdravja na delovhem mestu. Slabe in nevarne delovne
razmere gospodarstvo EU stanejo priblizno 3% BNP;

fleksibilni vzorci dela omogocajo usklajevanje domacih in sluzbenih obveznosti;
dostopnost storitev, kot je otroSko varstvo, ki pomagajo delavcem z druzinami;
uCenje ob delu in trajnostno usposabljanje ter preusposabljanje;

zadostno socialno kritje;

dobro sodelovanje med predstavniki delavcev in delodajalcev.

Smernice za politiko zaposlovanja drzav élanic EU (2008-2010)* drzavam &lanicam
podajajo specificne usmeritve, kako naj zagotavljajo celovito zaposlovanje, kakovost
delovnih mest, produktivnost delovne sile in druzbeno kohezivnost. Izpostavljajo nekatere
pomembne dejavnike, ki vplivajo na enakopravnost spolov:

[ | Integracija naela enakosti spolov in promocija enakopravnosti spolov morata biti
prisotni v vseh ukrepih, ki se izvajajo.”” Posebno pozornost je treba nameniti
zmanjSevanju razlik med spoloma na trgu dela, v skladu z Evropskim paktom
za enakost spolov;

[ ] Te politike morajo delovati v smeri doseganja najmanj 60% povpre¢ne stopnje
zaposlenosti zensk v EU. Posebno pozornost je treba nameniti bistvenemu
zmanjsanju razlik v zaposlovanju zensk in moskih ter razlik v plagilu med moskimi in
zenskami (Smernica 17);

] Za boljSe usklajevanje poklicnega in zasebnega Zivljenja je treba uvajati pristop
zivljenjskega cikla, ob tem pa zagotavljati dostopne in cenovno ugodne moznosti
otroskega varstva in nege ostalih od nege odvisnih druzinskih ¢lanov. Na podrocju
otroSkega varstva je cilj do leta 2010 zagotoviti varstvo za najmanj 90% otrok med 3.
letom starosti in Soloobvezno starostjo ter najmanj za 33% otrok pred 3. letom starosti
(Smernica 18);

] Promocija in Siritev inovativnih in prilagodljivih oblik organizacije dela z namenom
izboljSevanja kakovosti in delovne ucinkovitosti, tudi na podro¢ju varnosti in
zdravstva (Smernica 21);

[ ] Moc¢no zmanjSanje razlike med spoloma na podroc¢ju pladila: posebno pozornost je
treba nameniti iskanju in odpravljanju vzrokov za nizke place v poklicih in sektorijih,
kjer obi¢ajno prevladujejo zenske (Smernica 22).

MSP v srediScu Lizbonske strategije

V Casu spomladanskega Evropskega sveta iz leta 2006 so se drzave &lanice dogovorile o
Stirih prioritetnih podrocjih izvajanja Lizbonske strategije, med katerimi je bilo tudi

' Smernice za zaposlovanje (2008-2010) so na voljo tudi na

http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf.

7 Evropska Komisija (2007). Manual for gender mainstreaming of employment policies, ponuja nekaj smernic

na to temo.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf.
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ustvarjanje dinami¢nega poslovnega okolja s spro$¢anjem poslovnega potenciala, zlasti
pri MSP.”

MSP so v srediéu Lizbonske strategije za rast in zaposlovanje.” Vegino delovnih mest v
EU ustvarjajo prav mala in srednja podjetjia (MSP), torej podjetja z 250 ali manj
zaposlenimi. Mala podjetja so eden glavnih spodbujevalnikov gospodarstva, vendar pa se
ta pogosto sooCajo s specifiCnimi tezavami ter ogromnimi birokratskimi preprekami in
ovirami.

Evropski zakon o malih podijetjin (SBA)” poskusa evropskim MSP zagotoviti pomo¢ pri
sproscanju svojega potenciala za dolgoro¢no vzdrzno rast in ustvarjanje novih delovnih
mest. Zakon uvaja konkretne politicne ukrepe, ki se morajo izvajati tako na ravni Komisije
kot na ravni drzav ¢lanic.

Evropski zakon o malih podjetjih si prizadeva spodbujati podjetnistvo, naprauviti
zakonodajo prijaznejSo MSP ter jim pomagati rasti. Zakon opredeljuje 10 nacel, ki jih je
treba sprejeti na najvisji politi¢ni ravni, ter konkretne ukrepe, s katerimi bo delovanje malih
podjetij lazje.

Zakon o malih podjetjih poudarja potrebo po vlaganju v Zenske talente in podjetniski
potencial, saj gre za neizkoris¢en vir za rast MSP.

Evropski zakon o malih podjetjih podpira tudi razvijanje nove zakonodaje na Stirih
podrogjih, ki zlasti vplivajo na MSP: ustanavljanje, postopki DDV, plaevanje in pomo¢
drzave.

V skladu z Evropskim zakonom o malih podjetjih je bila avgusta 2008 sprejeta Uredba o
splodnih skupinskih izjemah (GBER)™, ki ureja oblike drzavne pomoci. Uredba o splodnih
skupinskih izjemah uvaja enostavnejSo obravnavo ukrepov drzavne pomoci, ki so
namenjeni ustvarjanju delovnih mest in izboljSevanju konkurenc¢nosti, j. ciliem Lizbonske
agende ter ukrepov za pomo¢ MSP. Uredba daje odobritev dodeljevanju pomoci na
podrocjih MSP, raziskovanja, inovacij, regionalnega razvoja, usposabljanja, zaposlovanja
in tveganega kapitala. Dovoljuje tudi razlicne oblike pomo¢i MSP: pomo¢ pri nalozbah v
stroje ali pri zaposlovanju dodatnih delavcev, pomoc v obliki tveganega kapitala, pomo¢€ pri
inovacijah, pomo¢ s stroski, povezanimi z varovanjem pravic intelektualne lastnine.

71 Zakljucki predsedstva na Evropskem svetu v Bruslju, 23. in 23. marec 2006. 18. maj 2006. Na voljo na

http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.

” “lzvajanje lizbonskega programa skupnosti — Moderna politika za MSP za rast in zaposlovanje”, COM(2005)

551 koncna, 10.11.2005.
Na voljo na http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

I “Najprej pomisli na male” - Evropski zakon o malih podjetjih. Sporo¢ilo Komisije Svetu, Evropskemu

parlamentu, Evropskemu ekonomsko socialnemu odboru ter Odboru regij - COM/2008/0394 konéna,
25.06.2008. Na voljo na http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.

74

“Uredba o splosnih skupinskih izjemah.” Uredba Komisije (ES) st. 800/2008 z dne 6. avgusta 2008. UL EU
§t. L 214 z dne 09.08.2008. Na voljo na http://ec.europa.eu/comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.
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¥ Veé informacij

o rasti in zaposlovanju:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm

portal za MSP
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_en.htm

o socialni agendi: http://ec.europa.eu/social
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html

o Evropski strategiji zaposlovanja (ESZ):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm

Evropska Komisija (2007). Manual for gender mainstreaming of employment policies.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf

o plaénih razlikah med spoloma:
“Tackling the pay gap between women and men” COM(2007) 424 kon¢na razli¢ica, 18.07.2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF

3.3 EU in nacelo enakopravnosti spolov

Enakopravnost med mosSkimi in zenskami je ena temeljnih vrednot Evropske unije. Pogodba o
ustanovitvi Evropske skupnosti (2002)” pravi, da si Unija v vseh svojih dejavnostih prizadeva
odpraviti neenakosti in spodbujati enakost med moskimi in Zenskami:

Aktualni ¢leni iz Pogodbe ES (preciS¢eno besedilo 2002)

Clen 2

Naloga Skupnosti je, da z vzpostavitvijo skupnega trga in ekonomske in monetarne unije ter z
izvajanjem skupnih politik ali dejavnosti [...] spodbuja ... visoko stopnjo zaposlenosti in socialne
zascite, enakosti med moskimi in Zenskami, trajnostno in neinflatorno rast , [...]

Clen 3.2

Pri svojem delovanju si bo Skupnost prizadevala odpravljati neenakost in spodbujati
enakopravnost moskih in zensk.

Clen 13

[...] lahko izvaja ustrezne ukrepe zoper diskriminacijo zaradi spola, rase ali etnicnega izvora,
vere ali prepri¢anja, invalidnosti, starosti ali spolne usmerjenosti.

Clen 141

1. Vsaka drzava ¢lanica zagotovi uporabo nacela enakega placila za enako delo ali delo
enake vrednosti za moske in zenske [...]

3. Svet [...] sprejme ukrepe za zagotovitev uporabe nacela enakih moznosti in enakega
obravnavanja moskih in Zensk glede zaposlovanja in poklica, vkljuéno z nacelom enakega
placila za enako delo ali delo enake vrednosti.

4. Da bi zagotovili dejansko polno enakost med moskimi in Zenskami v delovnem Zzivljenju,
nacelo enakega obravnavanja drzavam ¢lanicam ne preprecuje ohranitve ali sprejetja ukrepov o
specificnih ugodnostih, s katerimi se nezadostno zastopanemu spolu olajSa opravljanje poklicne
dejavnosti ali prepreci ali izravna neugoden polozaj v poklicni karieri.

® Vet informacij na: http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325EN.000501.html
in http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/index.htm.
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To natelo je zapisano tudi v Listini Evropske unije o temeljnih pravicah” iz leta 2000.

Aktualni ¢leni iz Listine EU o temeljnih pravicah

Clen 21 - Prepoved diskriminacije

Prepovedana je vsakrdna diskriminacija na podlagi spola, rase, barve koze, etni¢nega ali
socialnega porekla, genetskih znacilnosti, jezika, vere ali prepri€anja, politicnega ali drugega
mnenja, pripadnosti narodnostni manj$ini, premozenja, rojstva, invalidnosti, starosti ali spolne
usmerjenosti.

Clen 23 - Enakost Zzensk in moskih

Enakost zensk in moskih se mora zagotoviti na vseh podrogjih, vklju¢no z zaposlovanjem,
delom in plagilom za delo.

Nacelo enakosti ne preprecuje ohranitve ali sprejetja ukrepov o specificnih ugodnostih v korist
nezadostno zastopanega spola.

3.3.1 Nacrt EU za enakost med zenskami in moskimi

Politika EU o enakosti med zenskami in moskimi ima celovit pristop, ki zajema zakonodajo,
integracijo nacela o enakosti med zenskami in moskimi ter pozitivne ukrepe. Finan¢na

p

odpora se zagotavlja tudi v okviru programa PROGRESS (gl. spodaj).

Tako je 1. marca 2006 Komisija sprejela Nacrt za enakost med zenskami in moskimi za

o
p

bdobje 2006-2010”". Naért predstavlja politicno zavezo Komisije, da nadaljuje s
rizadevanji za enakopravnost spolov.

Nacrt EU za enakost med zenskami in moskimi (2006-2010)

Namen Nacrta EU za enakost med zenskami in moskimi je izboljSanje stanja na
podrocju enakosti spolov. Opisuje Sest prednostnih podrocCij za ukrepe EU glede
enakosti med spoloma:

1. Enaka ekonomska neodvisnost za zenske in moske

Usklajevanje zasebnega in poklicnega zivljenja
Enaka zastopanost pri odlo¢anju

Izkoreninjenje vseh oblik nasilja na podlagi spola;
Odprava stereotipov o spolih;

5.1 Odprava stereotipov o spolih na podro¢ju izobrazevanja, usposabljanja in
kulture

5.2 Odprava stereotipov o spolih na podro¢ju trga dela
5.3 Odprava stereotipov o spolih v medijih
6. Spodbujanje enakopravnosti spolov v zunanjih in razvojnih politikah.

ok wn

76

2000/C 364/01. To je nezavezujoca deklaracija, ki je bila podpisana na sre¢anju Evropskega sveta v Nici dne
7. decembra 2000. Na voljo na: http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_en.pdf.

7 Vet informacij lahko najdete v: COM (2006) 92 in na naslovu:

http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html.
Vse dokumente EU, ki zadevajo enakopravnost spolov in so omenjeni v tem poglavju, najdete na naslovu:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html.
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V skladu z Na¢rtom je Evropski svet na zasedanju 23. in 24. marca 2006 potrdil Evropski
pakt za enakost spolov™.

Pakt izraza zavezo Unije in drzav Clanic k izboljSevanju vklju¢enosti zensk na trgu dela,
zlasti v smislu kakovosti dela, ter oblikovanju ukrepov za boljSe usklajevanje dela in
zasebnega zivljenja moskih in zensk.

Evropski pakt za enakost spolov (2006)

Spodbuja delovanje na ravni drzav €lanic in na ravni Skupnosti na naslednjih
podrogjih:

e Ukrepi za odpravljanje razkoraka med spoloma ter boj proti stereotipom o
spolu na trgu dela (zlasti tam, kjer prihaja do segregacije po spolu)

e Ukrepi za izboljSevanje ravnovesja med zasebnim in poklicnim zivljenjem za vse

e Ukrepi za izboljSanje vodenja tega podrocja skozi integracijo nacela enakosti
spolov in boljSe spremljanje

Vsi ti nedavno sprejeti politi¢ni dokumenti omenjajo stereotipe o spolu in kulturne ovire kot
temeljne razloge za vztrajanje neenakosti in neucinkovitosti na trgu dela EU. Vse socialne
organizacije so pozvane k reSevanju tega problema in zagotavljanju svobode za vse
evropske drzavljane ne glede na spol, da bodo lahko razvijali svoje talente in ambicije.

Porotilo EU o enakosti med Zenskami in moskimi za leto 2008” navaja:

Boj proti stereotipom o spolu

e Treba je odpravljati kulturne ovire, da bi Zenskim in moskim olajSali dostop do
netradicionalnih poklicev, tudi na podroc¢ju odlo¢anja, in v celoti podpirati
posamezne odlocitve

® Pristop trajnemu usposabljanju, poklicnemu razvoju in poklicnemu usmerjanju
mora biti popolnoma neobremenjen s stereotipi. Strokovnjaki, ki izvajajo
usposabljanje in poklicno usmerjanje, morajo biti seznanjeni s temi vprasanii.

Program PROGRESS za obdobje 2007-2013" je program EU za zaposlovanje in socialno
solidarnost. Razdeljen je na pet podrocij: zaposlovanje (podpora izvajanju Lizbonske
strategije), pogoji za delo, socialno varstvo, socialna vkljuCenost, nediskriminacija in
raznolikost ter enakopravnost spolov.

Del, ki obravnava enakopravnost spolov, podpira tudi izvajanje Nacrta za enakost med
Zenskami in mogkimi."

V skladu z 2. ¢lenom bo integracija naCela enakosti spolov vklju¢ena v vse aktivnosti v
okviru programa.

™ Veg informacij na: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm.

79

Porocilo o enakosti zensk in moskih 2008, COM(2008)10. Gl. zlasti odstavek 3.3. “Tackling stereotypes,
support for individual choices.”

¥ Ge zelite ved informacij, preberite: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html.

Gl tudi pobudo EQUAL: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm.
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Program PROGRESS - financna sredstva za enakost spolov (2007-2013)

Del, ki obravnava enakopravnost spolov, podpira tudi u€inkovito izvajanje Nacrta
Komisije za enakost med zenskami in moskimi (2005-2010):

® Enaka ekonomska neodvisnost za zenske in moske [...]

e BoljSe usklajevanje poklicnega, zasebnega in druzinskega Zzivljenja skozi
izmenjavo in analiziranje izkusenj;

@ Spodbujanje enake zastopanosti Zzensk in moskih na polozajih odlo¢anja;
e Odpravljanje stereotipov o spolu v druzbi;

® |zboljSevanje izvajanja zakonodaje o spolih [...]

3.3.2 Socialni partnerji EU - “Okvir ukrepov za enakost med spoloma

(2005-2010)"*

Leta 2005 so se socialni partnerji EU zavezali, da bodo izboljSali enakopravnost spolov na
trgu dela ter na delovnem mestu. Okvir ukrepov za enakost med spoloma doloca
prioritetne ukrepe za obdobje 2005-2010:

[ | ReSevanje vprasanja vlog spolov

[ ] Spodbujanje zensk na polozajih odlo¢anja

[ ] Podpiranje ravnovesja med delom in zasebnim zivljenjem
[ | Odpravljanje pla¢nih razlik med spoloma

Na podroCju reSevanja vpraSanja vlog spolov dokument predlaga Stevilne prakticne
ukrepe, ki jih lahko izvajajo delodajalci, sindikati in vlade pri odpravljanju stereotipov o
spolu. Letna porocila o nadaljnjem spremljanju®, ki govorijo o izvajanju ukrepov iz &tirih
glavnih podrocij v posameznih drzavah, podajajo obsezen pregled izvedenih ukrepov in
koristi za vpletene strani.

3.3.3 Zakonodaja EU za enakost med zenskami in moskimi

Nacelo enakega obravnavanja moskih in zensk, ki je vklju¢eno v mednarodne pogodbe ES
ze od ustanovitve Evropske gospodarske skupnosti leta 1957, je bilo v zadnjih tridesetih
letih implementirano na Stevilnih podrocjih zakonodaje EU, kasneje pa tudi podrobneje
obdelano v sodni praksi Evropskega sodisca.

Komisija spremlja izvajanje te zakonodaje in po potrebi predlaga pripravo nove.

Zakonodaja na podroCju enakega obravnavanja zensk in moskih trenutno obsega
naslednje direktive, ki zadevajo podrolja zaposlovanja, socialne varnosti ter blago in
storitve:*

8 http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf.

8 http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

& Poleg direktiv, nezavezujocih odlocb, priporogil in sprejetih sporocil, lahko na nasledjnem naslovu

pregledujete tudi predloge novih zakonov:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html.
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Direktiva 2006/54/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 5. julija 2006 o
uresnievanju nacela enakih moznosti ter enakega obravnavanja moskih in zensk
(prenovljena razlicica).

Direktiva Sveta 2004/113/ES z dne 13. decembra 2004 o izvajanju nacela enakega
obravnavanja moskih in Zensk pri dostopu do blaga in storitev ter oskrbi z njimi

Direktiva 2002/73/ES Evropskega parlamenta in Sveta z dne 23. septembra 2002 o
spremembi Direktive Sveta 76/207/EGS o izvrSevanju naCela enakega obravnavanja
moskih in zensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, poklicnega usposabljanja in
napredovanja ter delovnih pogojev:

Direktiva Sveta 98/52/ES z dne 13. julija 1998 o razSiritvi Direktive 97/80/ES o
dokaznem bremenu v primerih diskriminacije zaradi spola na Zdruzeno kraljestvo
Velika Britanija in Severna Irska.

Direktiva Sveta 97/80/ES z dne 15. decembra 1997 o dokaznem bremenu v primerih
diskriminacije zaradi spola.

Direktiva 97/75/ES z dne 15. decembra 1997 o spremembah direktive 96/34/ES o
okvirnem sporazumu o starSevskem dopustu, sklenjenem med UNICE, CEEP in
ETUC ter o njeni razsiritvi na Zdruzeno kraljestvo Velika Britanija in Severna Irska.

Direktiva Sveta 96/97/ES z dne 20. decembra 1996 o spremembah Direktive
86/378/EGS o uresniCevanju nacCela enakega obravnavanja moskih in zensk v
poklicnih sistemih socialne varnosti.

Direktiva Sveta 96/34/ES z dne 3. junija 1996 o okvirnem sporazumu o starSevskem
dopustu, sklenjenem med UNICE, CEEP in ETUC.

Direktiva Sveta 92/85/EGS z dne 19. oktobra 1992 o uvedbi ukrepov za spodbujanije
izboljSav na podrocju varnosti in zdravja pri delu nosecih delavk in delavk, ki so pred
kratkim rodile ali dojijo (deseta posebna direktiva v smislu ¢lena 16(1) Direktive
89/391/EGS).

Direktiva Sveta 86/613/EGS z dne 11. decembra 1986 o uporabi nacela enakega
obravnavanja moskih in Zensk, ki se ukvarjajo z dejavnostjo, vklju¢no s kmetijstvom,
ali pa so samozaposleni, ter o varstvu samozaposlenih Zzensk med nosec¢nostjo in
materinstvom.

Direktiva Sveta 86/378/EGS z dne 24. julija 1986 o izvajanju nacela enakega
obravnavanja moskih in zensk v poklicnih sistemih socialne varnosti.

Direktiva Sveta 79/7/EGS z dne 19. decembra 1978 o postopnem izvr§evanju naela
enakega obravnavanja moskih in zensk v zadevah socialne varnosti.

Direktiva Sveta 76/207/EGS z dne 9. februarja 1976 o izvrSevanju nacela enakega
obravnavanja moskih in Zensk v zvezi z dostopom do zaposlitve, poklicnega
usposabljanja in napredovanja ter delovnih pogojev.

Direktiva Sveta 75/117/EGS z dne 10. februarja 1975 o priblizevanju zakonodaje
drzav €lanic v zvezi z uporabo nacela enakega placila za moSke in zenske.

Mednarodna razseznost

EU v celoti podpira uresni¢evanje zavez mednarodne skupnosti o enakopravnosti spolov,
saj te podajajo SirSi in univerzalno sprejet okvir ukrepov na globalni ravni.
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Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije zensk (CEDAW)*

Konvencijo je leta 1979 sprejela Generalna skupscina ZN in predstavlja najcelovitejSi
mednarodni sporazum na podrocju ¢lovekovih pravic Zensk. Tu so opredeljene pravice
zensk na podrocjih, ki prej niso bila urejena v okviru dologil ¢lovekovih pravic, zlasti na
podro€ju zasebnega in druzinskega zivljenja.

Konvencija o odpravi vseh oblik diskriminacije zensk opredeljuje zavezujo¢a nacela za
enako vklju€enost in pravice Zzensk na trgu dela, s posebnim poudarkom na potrebi po
enakem placilu in zagotavljanju enakih moznosti pri vstopu v delovno aktivno prebivalstvo.

Februarja 2008 je Konvencijo podpisalo 185 drzav - ve¢ kot devetdeset odstotkov vseh
drzav €lanic Organizacije zdruzenih narodov - vkljuéno z vsemi drzavami ¢lanicami EU.

Pekinska akcijska platforma

Pekinska deklaracija in akcijska platforma (PfA)* sta nastali v okviru Cetrte svetovne
konference o zenskah, ki se je odvijala septembra 2005 v Pekingu. Pekindka akcijska
platforma izraZza skupno zavezo za opolnomocenje zensk, ki jo je podpisalo 189 vilad in
2.100 nevladnih organizacij, ki so se udelezenk srec¢anja.

Pekinska deklaracija in akcijska platforma navajata, da je vztrajna neenakost med moskimi
in zenskami eden izmed temeljnih razlogov za revs¢ino in socialno ranljivost vseh.
Trajnostni gospodarski in socialni razvoj mora temeljiti na enakopravnem dostopu do
gospodarskih struktur in produkcijskih dejavnosti, enaki vkljuCenosti v odlo€anje na vseh
ravneh ter na premagovanju stereotipov o spolu.

Drzave ¢lanice OZN, vklju¢no z vsemi drzavami EU, so oblikovale nacionalne akcijske
programe (ki so podvrzeni mehanizmom za nadzor nad izvajanjem). V letih 2000 in 2005
sta se odvijala dve posebna globalna posveta, kjer so udelezenci podrobno pregledali
dosezeni napredek.

Milenijski razvoijni cilji”

Milenijska deklaracija in Milenijski razvojni cilji (MDG) so nastali na Milenijskem vrhu
septembra 2000, ko so se vodje drzav sestali na sedezu OZN v New Yorku.

Milenijski cilji se dotikajo osrednjih vprasanj svetovne skupnosti - miru, varnosti, razvoja,
okoljevarstva, Clovekovih pravic in demokracije — in opredeljujejo niz medsebojno
dopolnjujogih se ciljev za socialni razvoj.

Osem Milenijskih razvojnih ciljev tvori drzen program, s katerim so se strinjale vse drzave
na svetu ter vse vodilne razvojne institucije po svetu. Namenjen je zmanjSanju revscine in
izbolj$anju Zivljenja na vsem svetu.*

Vec¢ informacij na: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/.
® Vet informacij na: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html.
7 Vet informacij na: http://www.un.org/millenniumgoals/.

VY, informacij na: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx.
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Milenijski razvojni cilji (2000)

1. Izkoreniniti skrajno revs¢ino in lakoto

O Zagotoviti polnovredno in produktivno zaposlitev ter dostojno delo za
vse, tudi Zenske in mlade

Doseci univerzalno zagotovitev osnovne izobrazbe
Promovirati enakost spolov in dati ve¢ mo¢i zenskam
ZmanjSati smrtnost otrok

IzboljSati zdravje mater

Boriti se proti virusu HIV/aidsu, malariji in drugim boleznim

Zagotoviti trajnostni razvoj okolja

© N o o kR W D

Razviti globalno partnerstvo za razvoj

3.4.4 Agenda za dostojno delo za vse zenske in moske Mednarodne

organizacije dela®

Mednarodna organizacija dela (ILO) je zavezana k zmanjSevanju revsCine, doseganju
pravicne globalizacije ter izboljSevanju moznosti moskih in zensk za pridobivanje
dostojnega in tvornega dela v drzavah, kjer vladajo svoboda, enakopravnost, varnost in
CloveSko dostojanstvo. ILO kot tripartitna organizacija sodeluje z vladami, delodajalci in
delavskimi organizacijami in spodbuja a) ustvarjanje novih delovnih mest, b) pravice
delavca, c) socialno zasc¢ito in d) socialni dialog in tripartitnost.

Od svoje ustanovitve leta 1919 je ILO zavezana k zagovarjanju delovnih pravic zensk in
moskih na delu ter zagotavljanju enakopravnosti Zzensk in moskih na delovhem mestu prek
sprejemanja Stevilnih resolucij Mednarodne konference dela in mednarodnih standardov
na podro¢ju dela.”

° Vet informacij o Agendi MOD za dostojno delo najdete na: http://www.ilo.org.

0 Poleg postavljanja standardov MOD nudi tudi pomo¢ na podrocju delavskih vprasanj nacionalnim in
mednarodnim organizacijam. Program za koordinacijo vprasanj o spolu ter prepre¢evanje diskriminacije
Centra MOD za usposabljanje v Torinu (http://www.itcilo.org) izvaja redna izobraZevanja na temo integracije
nacela enakosti spolov na podro¢ju dela. Glej tudi: http//gender.itcilo.org.
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Kljucne konvencije ILO za promoviranje enakosti spolov

e St. 100 - o enakem nagrajevanju moske in zenske delovne sile za delo enake
vrednosti (1951)

e St. 111 - o diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih (1958)
e St. 156 — Delavci z druzinskimi obveznostmi (1981)

e St. 183 - 0 varstvu materinstva (2000)

Konvenciji 100 in 111 sta dve izmed osmih temeljnih Konvencij Deklaracije ILO o
temeljnih nacelih in pravicah pri delu (1998).

Resolucija o spodbujanju enakosti med spoloma, enakih plac¢ah in varstvu
materinstva, sprejeta junija 2004.

Mednarodna organizacija dela priznava pomembnost enakopravnosti spolov kot temeljne
Clovekove pravice, pa tudi njeno klju¢no vliogo pri doseganju temeljnega cilja “dostojnega
dela za vse”. Promocija enakopravnosti spolov je tudi ekonomsko utemeljena, saj se z
njeno pomocjo izboljSuje produktivnost na trgih dela in na delovhem mestu.
Opolnomocenje zensk presega zgolj vrednost za zenske same, saj ima tudi moc¢an vpliv na
druzine, skupnosti in nacionalne ekonomije.

Dostojno delo je zelja in potreba ljudi v njihovem delovno aktivnem obdobju. Predstavlja
priloznosti za delo moskih in zensk, ki je produktivno, svobodno, pravicno nagrajeno ter
nudi varnost na delovnem mestu in socialno varnost delavca in njegove oz. njene druzine,
boljSe moznosti osebnega razvoja in socialnega vklju¢evanja, svobodo do izrazanja svojih
pomislekov, organiziranja in sodelovanja pri odloCitvah, ki vplivajo na njihova zivljenja ter
pravico do enakih moznosti in obravnave ne glede na spol.

EU v celoti spostuje Agendo Mednarodne organizacije dela za dostojno delo in je hkrati
tudi ena njenih glavnih podpornic, tako pri internih kot pri eksternih dejavnostih. V. mnogih
evropskih drzavah je ratifikacija mednarodnih konvencij o delu vodila do usklajevanja in
izvajanja dolocil pravnega reda EU na nacionalni ravni.

Kljuéni dokumenti ILO o enakopravnosti spolov

Globalno porocilo: “Equality at work: Tackling the challenge” (2007).

To porocilo izpostavlja vlogo, ki jo neenakopravnost spolov igra pri zmanjSevanju
produktivnosti, zaviranju rasti in razvoja. PoveCanje prejemkov Zensk je kljucni
dejavnik pri spopadanju z revs€ino in doseganju Milenijskih razvojnih ciljev.

http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/doc
Name--WCMS_082607/index.htm
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4. POGLAVJE.
VkljuCevanje vprasanja enakopravnosti
spolov v poslovni model

Pregled

Delavci so najvrednejSe osnovno sredstvo vsakega podjetja. So pa tudi njegov najved;ji
stroSek. Place in prispevki za delavca lahko predstavljajo od 35 do 40 odstotkov celotnih
stroSkov podjetja. Z drugimi besedami: delavci so odlocilni za uspeh ali propad podjetja, v
katerem delajo. Ce podjetja pokaZejo razumevanije za razli¢ne potrebe, kulturna ozadja in
znanje svojih delavcev ter jih obravnavajo pravi¢no, lahko pridobijo in obdrzijo kadre na
trgu dela, na katerem vlada vse ostrejSa konkurenca.

Nedavna raziskava je pokazala, da stereotipi o spolu $e vedno predstavljajo eno klju¢nih
ovir pri napredovanju zensk v vodstveni strukturi podijetij, zato imajo zenske na vodstvenih
polozajih omejene in pogosto nasprotujoce si moznosti. PoroCilo navaja, da zaradi
stereotipov 0 spolu organizacije pogosto podcenjujejo in premalo izrabljajo zenske
vodstvene talente.”

Ce se zelijo podjetja izogniti pasti stereotipov, morajo:

1. preuciti delovno okolje in poiskati podrocja, kjer obstaja tveganje razlikovanja na
podlagi spola;
2. spremeniti organizacijsko kulturo in vsem usluzbencem omogociti dostop do

pravilnikov, usposabljanja, akcijskih nacrtov, orodij in virov za pove€evanje zavesti 0
znanjih zensk in moskih ter spodbujanje enakopravnosti spolov;

3. spodbujati delovne prakse, ki odpravljajo neenakopravnost, zlasti na podrogjih
zaposlovanja novih delavcev in ocenjevanja poslovne uspesnosti.

To poglavje lastnikom MSP, kadrovikom, izobrazevalcem in svetovalcem ponuja prakti¢ne
nasvete za izboljSevanije rasti z izrabljanjem komplementarnih prednosti zensk in moskih
brez uposStevanja stereotipov.

Podaja tudi predloge, kako v malem ali srednjem podjetju razviti preprost akcijski nacrt s
praktiénimi ukrepi. Ve orodij je na voljo v 2. delu - enota 4.

Akcijski nacrti za enakopravnost spolov*

Akcijski nacrt za enakopravnost spolov pomaga zagotavljati praviéne pogoje in priloznosti
za oba spola, podjetja pa lahko:

] privabijo in obdrzijo najboljSe talente za predmetno delo;

o Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't,

Catalyst, New York, 2007. Na voljo na: http://www.catalyst.org.
%2 Pobudi EU Equal in PROGRESS lahko ponudita tudi primere dobre prakse oziroma priloznosti za
financiranje ukrepov, ki se izoblikujejo v okviru akcijskega nacrta. Ve¢ informacij najdete na naslovu
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Zunaniji sodelavci za podrocje upravljanja s
kadri in enakopravnost spolov, zdruzenja delodajalcev, agencije za podporo podjetnistvu, gospodarske
zbornice ali nacionalni zavodi za enakopravnost spolov lahko ponudijo tehniéno pomo¢ in usposabljanje.
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s spodbujanjem uravnotezene strukture spolov in razliénih pogledov ter pristopov v
poslovodskih ekipah izboljSajo kreativnost in inovativnost;

reSijo problem pomanjkanja znanj tako, da zaposlijo ve¢ Zensk na delovnih mestih,
kjer so premalo zastopane;

izboljSajo delovne razmere za Zzenske in moske;

povecajo zadovoljstvo in produktivnost delavcev;

zagotovijo spostovanje zakonov in se izognejo tveganju pritozb in pravd;
pridobijo ve¢ strank obeh spolov;

izboljSajo zvestobo kupcev;

izboljSajo svojo javno podobo;

izboljSajo svoje moznosti pridobivanja poslov na javnih razpisih.

Priprava dobrega akcijskega nacrta za enakopravnost spolov®

Kakovosten akcijski nart za enakopravnost spolov s preprostimi besedami opise, kdo bo
kaj ukrenil, da bo v podjetju zagotovljena enakopravnost spolov, kar vklju€uje:

dolocitev osebe, ki bo odgovorna za izvajanje akcijskega nacrta;
presoja delovnega okolja, politik, postopkov in procesov;

oblikovanje pravil enakopravnosti, vklju¢no s politikami enakopravnosti pri
zaposlovanju, politikami proti spolnemu nadlegovanju ter Sikaniranju na delovnem
mestu oziroma mobingu;

dolocitev ciljev na podlagi presoje potreb, npr.:

O povecanje Stevila vodstvenih delovnih mest z moznostjo dela s skrajSanim
delovnim ¢asom z namenom zagotavljanja bolj uravnotezene strukture spolov;

O izvajanje razgovorov z ve€ zenskami za vodstvena delovna mesta;
O privabljanje moskih in Zensk v netradicionalne poklice;

O privabljanje ve¢ strokovno usposobljenih zensk.

“pozitivni ukrepi”, s katerimi privabimo ve¢ zensk;

mehanizmi spremljanja izvajanja, Casovna in vsebinska opredelitev metode merjenja
uspesnosti akcijskega nacrta.

Dober akcijski nacrt za MSP mora imeti nekatere temeljne elemente:

Vodstvo : imeti mora jasno izrazeno vizijo ter sluziti kot vzor, ki bo tudi druge
spodbudil k izvajanju akcijskega nacrta;

Aktivna vklju¢enost: za doseganije iskrene zavezanosti k izvajanju akcijskega nacrta
so potrebni razgovori z zaposlenimi in ugotavljanje njihovih izkuSenj in predstav;

Usposabljanje: znanje in samozavest sta kljuénega pomena pri izvajanju akcijskega
nacrta;

Podatki : za preudarno sprejemanje odloCitev so bistvene ocene, ki temeljijo na
dejanskih podatkih, torej moramo spremljati razmerje med spoloma.

93

Na primer: irska ustanova Equality Authority je pripravila izcrpen vodnik za podjetja, ki tem pomaga razvijati
in izvajati politike za enakopravnost pri zaposlovanju. Ve¢ informacij na: http:/www.equality.ie. Ve¢
informacij o drugih drzavah najdete pod tocko 4.4.
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[ ] Merljivi ukrepi, usmerjeni v ¢loveske vire, organizacijo dela in trzenjske funkcije; in

| ugotavljanje povezav s poslovnimi nacrti.

O akcijskem nacrtu morajo biti obvesceni vsi zaposleni, pogodbeni sodelavci in dobavitelji.

Dobra praksa ugotavljanja potenciala podjetja za povecanje talentov, ki so mu na
voljo, in oblikovanje bolj uravnotezene spolne strukture delovne sile, zajema:

® Preucitev stanja v podjetju

Glede na velikost in vire podjetja lahko s popisom delavcev ugotovimo, na katerih
polozajih v podjetju so zaposleni moski in zenske. Tako lahko postavimo osnovno
merilo, na podlagi katerega lahko spremljamo pogostost vklju¢evanja zensk v
posamezne poslovne enote, delovne skupine ali na posamezna delovna mesta. V
okviru izvajanja takSnega popisa lahko zbiramo tudi kvalitativne podatke o
zaposlenih, npr. o njihovih predstavah o stereotipih, moznostih moskih in zensk
ter moznostih usklajevanja poklicnega in zasebnega Zivljenja. Ta popis mora
sluziti tudi ugotavljanju, zakaj interne objave potreb po delavcih prinaajo razlicne
odzive, ter ali trenutna kadrovska praksa kaze na enakopravno obravnavo spolov
ali na to, da obstajajo ovire za vkljuCevanje zensk oziroma drugih delavcev, ki
morajo skrbeti za bliznje.

® Oblikovanje partnerstev in sodelovanje z lokalnimi partnerji

V sodelovanju z lokalnimi zavodi za zaposlovanje in uradi za enake moznosti je
mogoce preuciti lokalni trg dela in ugotoviti, zakaj so v dolo¢enih poklicih premalo
zastopane zenske oziroma moski.

Nove vire lahko iSéemo skozi vzpostavljanje partnerstev z lokalnimi univerzami,
tehni¢nimi in poklicnimi Solami, centri za preusposabljanje brezposelnih,
prostovoljnimi organizacijami.

4.2.2 Usposabljanje in ozavescanje, da bi vsi skupaj lazje odigrali svojo

vliogo

Enakopravnost spolov je lahko dobra podlaga za razvijanje znanj, zlasti za tiste, ki
nadzirajo druge delavce in bi se morali zavedati uCinkov, ki jih imajo stereotipi na
zmoznosti delavcev obeh spolov, da razvijajo svoje talente.

Delavci, ki so odgovorni za zaposlovanje, izbiranje, ocenjevanje in nadziranje kadrov, bi
morali biti delezni specializiranega izobrazevanja na podroc¢ju premagovanja stereotipov o
spolu ter izvajanja enakopravnosti spolov v praksi.

Izvajanje izobrazevanja o enakopravnosti spolov za nove in obstojeCe kadre v podjetju je
lahko pomembno sredstvo ozavesS€anja vseh v podjetju o tem, kaj to pomeni za njih kot
delavce. Ne glede na to, ali izobrazevanje izvajajo delavci internega oddelka za
izobrazevanje, strokovnjaki za ¢loveSke vire ali zunanji izvajalci, se morajo udelezenci
pouciti o naslednjem:

] zakonodaja o enakopravnosti spolov in njen pomen v praksi;

[ ] vloge in odgovornosti delavcev pri uspeSnem izvajanju akcijskega nacrta;
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odnosi s sodelavci in soocanje z nadlegovanjem in Sikaniranjem na delovnem mestu;

vsi delavci morajo dobiti priloZznost izraziti svoje mnenje glede aktualnih vprasanj in
izpostaviti svoje potrebe in skrbi;

Ce je potrebno, mora biti zagotovljeno tudi izobrazevanje na podro¢ju odnosov s
kupci, ki uposteva vprasanja spola;

delavci morajo kot podporo v izobrazevalnem procesu prejeti pisna gradiva, ki jih
lahko obdrzijo.

Jasha usmeritev za enakopravnost spolov*

Politika enakopravnosti spolov je temelj vsakega uspeSnega akcijskega nacrta. Politika
enakopravnosti spolov je dragocen dokument, ki:

opredeljuje vrednote podjetja glede enakopravnosti in nacin, kako bodo izrazene v
praksi;

vsem zaposlenim, potencialnim bodoc¢im sodelavcem, kupcem in dobaviteljem jasno
sporoca, da je podjetje zavezano k pravicni obravnavi in jim tako sporoca:

O kaksno vedenje se priCakuje in kaj ni sprejemljivo;

O kaj lahko od podijetja pri¢akujejo.

Politika enakopravnosti spolov je najbolj uspesna, ¢e ima v podjetju Siroko podporo vseh
zaposlenih.

Vsi zaposleni - ali njihovi zastopniki - morajo biti vkljuCeni v razpravo o politiki
enakopravnosti in imeti priloznost izraziti svoje mnenje o njej.

Vsaka posamezna politika mora biti sicer prilagojena velikosti in ume&cenosti podjetja, a
elementi, ki so skupni vsem MSP, so:

Izjava o viziji enakopravnosti spolov podjetja, npr.:
O cilj spodbujati in ceniti enakopravnost spolov (ter enake moznosti za vse);
O zavezanost k spodbujanju enakopravnosti vseh zaposlenih;

Izjava zavezanosti podjetja k zagotavljanju delovnega okolja, kjer lahko vsi delavci
kakovostno opravljajo svoje delo brez omejevanja in kjer vse odloCitve temeljijo na
delovnih dosezkih.

Izjava o zavezanosti druzbe k boju proti spolnemu nadlegovanju, nadlegovanju,
Sikaniranju oziroma mobingu. Nekatera podjetja imajo posebne pravilnike, s katerimi
urejajo ravnanje v primeru nadlegovanja, ki se lahko spreminja glede na nacionalne
zakonodaje.

Opredelitev ukrepov, npr.:

O glede ¢loveskih virov in organizacije dela, zastavljanja jasnih, merljivih ciljev in
usmeritev;

O strategija komunikacije, s katero se s politiko podjetja seznanja vse delavce na
vseh ravneh poslovodstva;

O jzobrazevalne delavnice za vse delavce;

O nadzor in evalvacija.

* Knjizica “Diversity at Work 8 Steps for Small and Medium-sized Enterprises” podaja ve¢ podrobnosti za

MSP. Ve¢ informacij na: http://www.stop-discrimination.info.
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4.3 Ukrepi akcijskega nacrta — konkretni ukrepi

4.3.1 Iskanje in izbor prave osebe za pravo delovno mesto

S preglednim in strukturiranim pristopom k zaposlovanju si podjetje prihrani dvojne stroske:

[ ] stroSki zaposlovanja napacne osebe, njenega usposabljanja, nizke delovne
ucinkovitosti, morebitnega odpusC€anja in vnoviCnega postopka iskanja delavca za
isto delovno mesto;

[ ] stroski diskriminatornih praks zaposlovanja, ki so v neskladju z zakonodajo o
enakopravnosti, ter tveganje zaradi morebitnih pritozb in pravd.

S strukturiranim pristopom bodo podjetja lazje izbrala pravo osebo za delovno mesto, saj
bodo upostevala njene delovne dosezke, hkrati pa bo lahko oseba, odgovorna za
odlocitev, svojo izbiro tudi suvereno zagovarjala.

Namigi — priprava dobrega opisa delovnih nalog in specifikacija profila
osebe za taksno delovno mesto

Dober opis delovnih nalog je prvi korak na poti do iskanja prave osebe za doloceno
delovno mesto. Opis mora biti jasen, kratek in jedrnat ter mora vsebovati:

] naziv in cilj delovnega mesta;

[ ] naloge, zadolzitve in kanali poro€anja;

[ ] profil delavca, zlasti katera znanja, strokovna podlaga ter osebni odnos so potrebni
za optimalno opravljanje dela.

Dober opis delovnega mesta ne razlikuje po spolu in:

[ ] izraza dejanske zahteve delovnega mesta namesto opisa osebe, ki je delovno mesto
zasedala prej;

] ne predvideva, katere sposobnosti so potrebne za delovno mesto temvec¢ opisuje
delovne zadolzitve, ki jih mora biti oseba zmozZna opravljati

O primer: namesto “kandidat-ka mora biti v dobri telesni kondiciji” bi pisalo
‘kandidat-ka bo moral-a dvigovati zaboje in jih zlagati na police” ali “kandidat-ka
bo morala upraviljati s traktorjem”;

[ ] ne vsebuje subjektivnih kriterijev (primer: namesto “zrel direktor marketinga” bi pisalo
“mora imeti 5 do 10 let izkusenj”);

[ | razlikuje med bistvenimi zahtevami (znanja, ki so potrebna za opravljanje dela) in
zazelenimi lastnostmi (znanja, ki izbolj$ajo opravljanje dela);

[ ] merila, kot so telesna pripravljenost ali videz, navaja na podlagi dejanskih zahtev
delovnega mesta in ne na podlagi stereotipnih predstav;

[ | formalna potrdila 0 znanju (tj. akademska ali obrtniSka) se zahteva le, ¢e so zares
bistvenega pomena za uspesno opravljanje dela;

[ | kandidatom omogoci, da dokazejo, ali jim delovne ali Zivljenjske izkusnje lahko
pomagajo pri izpolnjevanju zahtev delovnega mesta; primer: nekdanji pomivalec
posode z izkusnjami iz Solske jedilnice je na takratnem delovnem mestu morda
pridobil izkusnje s higienskimi standardi ter delovanjem in vzdrZevanjem strojev itd.
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[ ] uporablja jasne besede brez predsodkov o spolu ter omogoc€a kandidiranje tako
zenskam kot moskim;

lahko omenja moznosti napredovanja, izobrazevanja in razvoja kariere;

omenja, ali se delo opravlja po obi¢ajnem urniku s polnim delovnim ¢asom ali pa
delovno mesto omogoca proznost pri organizaciji dela in delovnega ¢asa;

[ ] posameznikov talent, enakopravnost spolov ter vklju¢enost uvr§¢a med temeljne
odlike delavca.

Pri pripravi opisa delovhega mesta je pogosto koristno, ¢e se posvetujemo s sodelavci in
neposredno nadrejenimi delavci, saj tako zagotovimo, da se novi delavec na delovnem mestu
pocuti dobrodoSel. To je zlasti pomembno, ko se delavec zaposli na netradicionalno delovno
mesto oziroma Ce ta pride v delovno skupino, kjer previadujejo ¢lani nasprotnega spola.

Namigi — oglasevanje potrebe po delavcu

Potrebe po delavcih naj bi sluzile privabljanju najve€jega moznega Stevila primernih
kandidatov. Ce za objavo potrebe po delavcih uporabimo zgolj obiéajni seznam kontaktov
podjetja, bomo dobili zelo omejen nabor kandidatov, v nekaterih drzavah pa je tak$no
oglaSevanje potreb po delavcih celo nezakonito. Potrebe po delavcih morajo biti
oglasevane po razli¢nih kanalih:

[ | javni zavodi za zaposlovanje, ki so pouceni o potrebah lokalnih delodajalcev in o
zahtevah protidiskriminacijske zakonodaje;

nacionalni, lokalni ali specializirani ¢asopisi in revije;
lokalne Sole, poklicni centri, tehni¢ne $ole in univerze;

zasebne agencije za zaposlovanje;

neprofitne organizacije, skupine ter programi za usposabljanje in preusposabljanje
za zenske, ki se vracajo na trg dela;

[ | spletne strani/internet.
Objava potrebe po delavcu mora:
[ | vsebovati bistvene elemente opisa delovnega mesta in osebnostnih lastnosti;

] uporabljati spolno nevtralno izrazoslovje in se izogibati besednim zvezam, ki bi lahko
namigovale na omejitve po spolu (besedne zveze, kot je npr. “brez druzinskih
obveznosti” so v nekaterih drzavah celo nezakonite; uporaba kon&nice “-ka” je boljSa
kot uporaba moskega spola);

jasno izrazati, da je delovno mesto odprto za kandidate in kandidatke;
vsebovati jasna navodila o pridobivanju obrazca za prijavo na delovno mesto;

obvescati o usmeritvi podjetja k enakopravnosti spolov ter njegovem akcijskem nacrtu
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Namigi — prijavnice

Obrazec mora spraSevati po ustreznih podatkih, tako da lahko hitro pripravimo seznam
primernih kandidatov.

Vpra$anja morajo:

spraSevati samo po osnovnih osebnih podatkih. Ime, naslov in telefonska Stevilka
obi¢ajno zadosC€ajo. Osebni podatki, kot so zakonski stan in podobno, niso potrebni
za presojo prijave;

spraSevati neposredno po informacijah, ki kazejo na kandidatovo zmoznost
opravljanja delovnih zadolzitev;

kandidatom omogocati, da izkazejo, na kak$en nacin so pridobili potrebna znanja
zunaj formalnega izobrazevanja in/ali zaposlitve (npr. prek prostovoljnega dela ali v
Casu prekinitve dela);

zajemati standardiziran nabor vprasanj o osnovnih lastnostih, ki jih morajo imeti vsi
zaposleni v podjetju (npr. sposobnost sodelovanja v skupini, komunikativnost itd.),
ter dodatna podvpraSanja, ki zadevajo tehni¢na znanja, znacilna za konkretno
delovno mesto.

Namigi — priprava skrajsanega seznama kandidatov

Pri pripravi skrajSanega seznama se presoja, v kakSni meri podatki iz prijavnice ustrezajo
zahtevam delovnega mesta. Za zmanj8anje tveganja pristranskosti:

mora skrajSani seznam pripravljati ve¢ oseb;

bi morali biti vsi, ki so vkljuCeni v postopek selekcije, seznanjeni z zahtevami
delovnega mesta in usposobljeni ali vsaj pouceni o problematiki enakopravnosti
spolov;

Ce so doloen polozaj prej zasedali pretezno moski ali zenske, mora biti opravljena
presoja razlogov za tak3no stanje, pri Cemer se ugotavlja ali dejanske zahteve
delovnega mesta opraviCujejo takdno stanje ali pa je to nastalo zaradi stereotipnih
predstav

sprejeti je treba preprost sistem ocenjevanja kandidatov, na podlagi katerega je
mogoce ugotavljati, kateri kandidati izpolnjujejo pogoje za delovno mesto;

prosSnje za delovno mesto je treba presojati individualno, pri ¢emer se ugotavlja
izpolnjevanje posameznih zahtev delovnega mesta. Za vsak kriterij se poda ocena,
uposteva pa se tudi pomembnost kriterija za delovno mesto. Na koncu presoje je
treba vse ocene pregledati ter se prepricati, ali so bile ocene podane na podlagi
podatkov, Ki jih vsebuje prijavnica.

Pomembno je zlasti:

izpostavljeno mora biti, da znanje “nima spola” in da je to mogoce pridobiti tudi zunaj
delovnega mesta in med prekinitvijo dela;

presoja primernosti kandidata mora biti skladna s kriteriji za delovno mesto, ki se ne
smejo kasneje spreminjati, da bi doloCena oseba ustrezala pogojem (to je v nekaterih
drzavah tudi nezakonito).
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Namigi — opravljanje razgovorov s kandidati

Razgovori s kandidati bi se morali opravljati pred meSano komisijo iz razli¢nih ozadij, ki
imajo dobre izpraSevalske sposobnosti in dobro poznajo zahteve delovnega mesta. Zlasti
priporocljivo je, da so izpraSevalci usposobljeni oz. pouceni o problematiki enakopravnosti
spolov.

Vsi kandidati naj odgovarjajo na enaka vprasanja glede na opis delovnih nalog ter seznam
potrebnih znanj in strokovnih podlag.

Vpra$anja o kandidatovem osebnem Zivljenju so neprimerna in nimajo nobene povezave z
zahtevami delovnega mesta - npr. zakonski stan, $tevilo otrok, namen imeti otroke, spolna
usmerjenost.

Pomembno je, da razgovor ohrani jasno usmeritev: cilj je poiskati najboljSo osebo za
delovno mesto.

Namigi — sprejemanje odlocitve o izbranem kandidatu

Ko presojamo ali preverjamo reference, je priporocljivo, da osebi, ki daje reference,
predlozimo opis delovnih nalog in prosimo za dokazila o kandidatovi sposobnosti
izpolnjevati specificne zahteve delovnega mesta.

Dobro je razmisliti o prilagoditvi organizacije dela, da bi tako pridobili kakovostnej$e
kandidate, ki so sicer manj mobilni ali imajo specifine potrebe glede usklajevanja dela in
zivljenja.

O reSeni prosnji za zaposlitev je treba obvestiti vse kandidate, tudi neuspesne.

Interni razpisi — napredovanje

Pri izbiranju kandidatov za napredovanje se uporabljajo enaka nacela kot pri zunanijih
razpisih. Interne objave delovnih mest naj bodo oblikovani enako kot zunanje - cilj je
poiskati najprimernejo osebo za delovno mesto. Delovno mesto mora biti oglaSevano
tako, da je dostopno vsem zaposlenim, tudi tistim na starS§evskem dopustu.

Vsi zaposleni, ne glede na spol in ne glede na to, ali so zaposleni za polni ali skrajsani
delovni Cas,

] morajo imeti enake moznosti kandidiranja na internem ali eksternem razpisu
delovnega mesta ter uvrstitve na skrajSani seznam;

morajo imeti enake moznosti napredovanija;

morajo imeti moznost, da so na delovno mesto dodeljeni v okviru poklicnega
usposabljanja;

[ ] morajo biti pripravljeni prijaviti se za interne razpise delovnih mest:
Oz ustreznim nacrtovanjem napredovanja;

O morajo imeti moznost vkljuCevanja na razli¢nih organizacijskih podrocjih ter
pridobivanja razli¢nih delovnih izku$en;j;

[ | morajo biti obveS€eni o izidu izbirnega postopka ter imeti moznost razvijanja svojih
sposobnosti, kar jim bo zagotovilo dobro izhodis¢e v bodocih internih razpisnih
postopkih.
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[ ] Cesona seznamu skupaj z eksternimi kandidati, morajo biti vsem postavljena enaka
vpraSanja. Ce internim in eksternim kandidatom postavljamo razli¢na vprasanja, je to
lahko dokaz diskriminatorne obravnave.

Usposabljanje in poklicni razvoj

Pomembno je, da imajo dostop do poklicnega usposabljanja vsi zaposleni, ne glede na
spol in ne glede na to, ali so zaposleni za skrajSani delovni ¢as ali polni delovni €as. Vsi
novozaposleni bodo delezni uvajanja na delovno mesto, kar vklju€uje tudi informiranje o
pravilih in postopkih podjetja glede enakopravnosti spolov in dolznosti zaposlenih.

Cas in lokacija usposabljanja sta bistvenega pomena, na voljo mora biti vsem delavcem ne
glede na spol, zato moramo spremljati prisotnost in rezultate takSnega usposabljanja.
Zaposleni obeh spolov morajo biti delezni spodbud za udelezbo na usposabljanju, s
katerim bodo izboljSali svoje znanje in prilagodljivost na spremembe na trgu.

Evalvacija in klasifikacija delovnega mesta, enako placilo

Zakonodaja o enakopravnosti doloCa pogoje zaposlovanja in daje vsem zaposlenim
pravico do pravi¢nega plaCila. Zagotavljanje enakega placila pomeni, da imajo moski in
zenske enako placo in pogoje za delo, ki:

[ | je enako ali v veliki meri podobno;
] je bilo ocenjeno podobno na podlagi sheme vrednotenja delovnih mest; ali
[ ] je enakovredno v smislu zahtevanega truda, spretnosti, znanja in odgovornosti.

Nacelo enakega placila pomeni tudi, da zaposleni vedo, kako se izracunava njihova placa.
Na primer: e podjetje svojim zaposlenim izplacuje nagrade, morajo ti vedeti, s ¢im si lahko
prisluzijo takéno nagrado ter po kak$ni formulli se nagrada izraduna. Ce obstajajo
zakonska dolocila za zagotavljanje enakega placila, je morda treba izvesti revizijo pla¢, da
bi preverili skladnost delovanja podjetja z zakonodajo.

Vrednotenje dela je sistem za primerjavo, hierarhi¢no razvrs€anje in vrednotenje razli¢nih
delovnih mest znotraj organizacije. Pri tem vrednotenje dela in z njim povezan placni
sistem temelji na zahtevah delovnega mesta oziroma na delovnih zadolzitvah namesto na
sami uspesnosti posameznika. Vrednotenje dela je osrednje orodje za ugotavljanje, ali sta
dve delovni mesti enakovredni, saj omogoca sistematicno analiziranje vrednosti, ki se
pripisuje dolo€¢enim delovnim mestom.

Obstaja veC nacinov vrednotenja dela, vendar pa ti niso vedno nevtralni glede na spol. To
je Se zlasti pomembno, saj stereotipi pogosto negativno vplivajo na dela, ki jih obi¢ajno
opravljajo zenske. Na primer: “tveganje in telesni napor”, ki sta povezana z delovnim
mestom hisSnika (mosko delo) morda veljata za pomembnej$a dejavnika kot telesni napori
Cistilke v no¢ni izmeni (zensko delo).

Vrednotenje dela brez predsodkov o spolu razkriva stereotipe, na katerih temeljita
klasifikacija dela in sistem vrednotenja dela v podjetju ali v dolo¢enem sektorju, tako da
presodi stiri osnovne dejavnike in pomozne dejavnike:

[ ] Znanje: izkuSnje, usposobljenost, izobrazba in mo¢ (mentalna in fizicna), ki so
potrebne za opravljanje dela.

Napor: telesni in fiziCni napor, potreben za opravljanje dela.

Odgovornost za Cloveske, tehnicne in finanéne vire.
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[ | Delovni pogoji: delovno okolje, vklju€no s fizitnim okoljem, psiholoskim pritiskom in
poklicnimi tveganii.

Obicajno se revizija klasifikacije delovnih mest in sistema vrednotenja izvaja v okviru
programov za zagotavljanje enakih pla€ v drzavah, kjer zakonodaja od podjetij zahteva, da
dokazejo, da ne diskriminirajo zensk pri dolo€anju viSine place. Vendar pa lahko takSna
praksa koristi tudi delodajalcem, saj vnovicen pregled delovnih mest omogoca ustrezno
preoblikovanje programov poklicnega usposabljanja in racionalizacijo delovnih mest.
Nedavna raziskava Mednarodne organizacija dela je predstavila primerjalno preglednico
stroSkov in koristi, ki jih prinaSajo programi izenaCevanja pla€. Raziskava izpostavlja tudi
nekatere neposredno merljive koristi, kot so izboljSava postopkov zaposlovanja, manj$a
prehodnost zaposlenih, bolj$i proizvodni procesi in sistemi zagotavljanja kakovosti.” Ve¢
informacij o razli¢nih orodjih za vrednotenje dela brez predsodkov o spolu je navedenih
pod tocko 4.4.

Pozitivni ukrepi

Premagovanje stereotipov o spolu je sicer potrebno, vendar ne bo prineslo takojSnje
enakopravnosti spolov. Ce opazanja kazejo, da nekateri predstavniki premalo
zastopanih skupin niso tako uspes$ni v podjetjih kot drugi, velja razmisliti o zakonitih
pozitivnih ukrepih.

S pozitivnimi ukrepi lahko prikrajSanim skupinam pomagamo pri poSiljanju proSenj za
zaposlitev v organizaciji ali podjetju ter tako razsirimo izbor kandidatov. Te zakonske
dolo¢be podjetju omogocajo spodbujati kandidiranje specificnih druzbenih skupin za
delovna mesta, kjer so te osebe premalo zastopane bodisi v celoti bodisi na posameznih
ravneh v hierarhiji.

Taksni ukrepi so lahko:

[ ] omogocanje pridobivanja delovnih izkuSenj;

] dnevi odprtih vrat;

Izvajajo se lahko tudi izobrazevalne delavnice, na primer za:

[ | razvijanje znanj do ustrezne ravni, da bodo udelezenci lahko kandidirali za razpisana
delovna mesta oziroma napredovanja;

boljSe izpolnjevanje proSenj za zaposlitev;
ucenje tehnik opravljanja razgovorov;

krepitev samozavesti in asertivnosti;

vnoviéno usposabljanje delavcev, tudi zensk, katerih znanje je postalo zastarelo ali
pomanijkljivo;

[ | razvijanje poslovodskih sposobnosti z namenom spodbujanja Zensk h kandidiranju
za napredovanje;

] karierno svetovanje in usmerjanje zaposlenih zensk ter tistih Zensk, ki se zelijo vrniti
na delo.

% Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, MOD, Zeneva, 2006. str.
50 — 51.

49

y ¥



- 4

1

PREDSTAVITEV PROBLEMATIKE

4.3.6 Ravnovesje med poklicnim in zasebnim zivljenjem — koristi za delo in

zivljenje!

Mnogi delodajalci, ki so ze razvili druzinam prijazne politike, pravijo da imajo njihova
podjetja zaradi tega dale¢ vec koristi kot stroSkov. Koristi so:
ohranjanje izobrazenih in usposobljenih delavcev;

man;jsi stroSki zaposlovanja in usposabljanja;

vedji izbor izkusenih kandidatov pri zaposlovaniju;

vecje Stevilo mater, ki se vra¢ajo po materinskem dopustu;
zmanij$anje bolniskih dopustov ter izostankov z dela;
ucinkovitejSi nadzor nad ¢asom;

delitev delovnih bremen;

boljse vzdusje med zaposlenimi;

vecja produktivnost;

manj stresa;

vec lojalnosti in predanosti zaposlenih;
| sloves dobrega delodajalca.

Iskanje ravnovesja med delom in drugimi podrogji zivljenja se izplaca. Fleksibilne oblike
opravljanja dela lahko pozitivho vplivajo na podjetje in njegove zaposlene ter lahko
izboljSajo poslovno uspeSnost. Pomembno pa je, da se ne zanaSamo samo na neformalne
dogovore. Pri presoji ali fleksibilnost koristi tako zaposlenim kot podjetju je bistveno, da
imamo jasna merila. Pomembno je tudi zagotoviti, da ne le Zzenske ampak tudi moski lahko
v celoti uveljavljajo obstojeCa zakonska dolocila in organizacijske ukrepe, namenjene
izboljSevanju ravnovesja med poklicnim in osebnim Zivljenjem ter skrbijo za druzino.

Podjetje bo cvetelo in zaposleni z njim, €e jim bo omogoc¢eno pravo ravnovesje med delom
in zasebnim Zivljenjem. Ce ljudem omogo¢imo fleksibilne pogoje dela, ki se prilagajajo
njihovim zivljenjskim in poklicnim potrebam, bo podjetje lahko Zelo sadove vecje
produktivnosti in poslovne uspesSnosti. Na drugi strani bodo zaposleni lazje nasli ¢as za
svoje osebne obveznosti. Tako se bodo morda zmanjsali tudi odsotnost z dela ter bolniski
dopusti.

Zaposleni in njihovo znanje ter sposobnosti so najvecje bogastvo oziroma najvrednejse
osnovno sredstvo podijetja. V spreminjajoCi se druzbi in ob spreminjajo¢ih se delovnih
praksah se moramo prilagajati trendom. Fleksibilno delo pomeni priznavati
posameznikovo osebno zivljenje zunaj sluzbe. Tako bodo zaposleni lazje uskladili svoje
starSevske in druge obveznosti z delom. V vecini drzav EU imajo zaposleni starsi
zakonsko pravico skrbeti za mlajSe otroke (ali otroke s posebnimi potrebami). Pomembno
je, da temeljito in objektivno razmislimo o morebitnih koristih, ki bi jih lahko pridobili, Ce bi
uvedli fleksibilni delovni ¢as za zaposlene - razmisliti je treba, ali bi bila takSna reSitev
primerna tako za zaposlenega kot za podjetje. Fleksibilni delovni ¢as je primeren tudi v
drugih razmerah, na primer potreba po negi starejSih druzinskih €lanov ali v primeru
invalidnosti oziroma verskih potreb. Spodaj je navedenih nekaj primerov razli¢nih reSitev
fleksibilnega delovnega ¢asa:*

% Vet informacij o razli¢nih reSitvah najdete npr. v dokumentu “Information Sheet series on working time and

work organization” Mednarodne organizacije dela, Program za delovne razmere in zaposlovanje, na voljo na:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.
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Delitev dela;

| Delo s skrajSanim delovnim ¢asom (pravica zaprositi za delo s skrajSanim delovnim
Casom ter ustrezna obravnava takSne prosnje);

[ ] fleksibilni delovni ¢as;

[ | delo v obdobju Solskega leta;

| delo na daljavo;

[ | menjava turnusov;

[ | prostovoljno zmanj8ani delovni ¢as;

] dogovorjeni letni delovni €as.

Zakljucki

MSP so mocno izpostavljena tveganju, da podlezejo stereotipom. Pritiski poslovnega
sveta so pogosto prehudi in zahtevajo strategko ukrepanje. Ce ima podijetje jasno zaértan
nacrt za zagotavljanje enakopravnosti spolov, je to strateSki odziv na mnoge poslovne
izzive danasnjega sveta.




- 4

1

PREDSTAVITEV PROBLEMATIKE

4.4 Referencne pobude, ki vsebujejo sredstva za izvajanje

nacrtov enakopravnosti spolov v podjetjih

Zdruzeno kraljestvo

Advisory, Conciliation and Arbitration Service, Advisory Booklet on Tackling discrimination
and promoting equality, ACAS, London, 2006. http://www.acas.org.uk/

Belgija
Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I'égalité des

femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «<non-sexisme»
dans l'évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Francija

MinistCre du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, “Le Label Egalité”,
2004.
http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

“La promotion de I'égalité dans I'entreprise" (modul e-u€enja) http://www.halde.fr/elearning/
Spanija

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espana, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacion para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las

Empresas: Nuevas situaciones - Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999.

Dober prakti¢ni vodnik za zagotavljanje enakih pla¢ in orodja za odpravljanje diskriminacije
na podrocju plag. (na voljo v anglescini, franco$¢ini, nemscini, portugalScini in Spanscini)
http://www.tt.mtas.es/optima/

Italija

Bollino Rosa S.O.N.O. - Stesse Opportunitf, Nuove Opportunitf
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Kanada

Canadian Human Rights Commission, Pay Equity Directorate, Anti-Discrimination
Programs Branch, Guide to pay equity and job evaluation.
Na voljo na spletnem naslovu http://www.chrc-ccdp.ca

ZDA

American Federation of State, County and Municipal Employees, We’re Worth It: An
AFSCME Guide to Understanding and Implementing Pay Equity.

Informacijski paket za izgradnjo kapacitet in dvigovanje zavesti o enakopravni placni politiki.
http://www.afscme.org

Svedska

Harriman, A., Holm, C., Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the evaluation
of work demands, Varuh za enake moznosti, Lénelots/JamO, 2000, 2001.
http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf
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Mednarodna organizacija dela

“A step-by-step guide to job evaluation methods free from gender biases”, MOD, Zeneva, e ni
izSlo.
Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, MOD,

Zeneva, 2006.
http://www.ilo.org/dyn/declarissDECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Documen

tID=6596
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2. DEL _ )
PRIROCNIK ZA IZOBRAZEVALCE IN
SVETOVALCE

Ta del podaja nekaj prakticnih smernic o tem, kako si s I. delom pomagati premagovati
stereotipe o spolu in izboljSati uspeSnost in vodenje podjetja. Z njim si lahko izvajalci
delavnic in poslovni svetovalci pomagajo pri pripravi izobrazevanj in svetovan;.
Predstavljenih je tudi nekaj orodij, ki lahko poslovodjam v MSP pomagajo pri
samoocenjevanju in nac¢rtovanju.

Prvo poglavje podaja opis tipicne delavnice za poslovne svetovalce in poslovodje v MSP.
Delavnica je razdeljena na pet u¢nih enot, ki jih lahko razlicno organiziramo glede na
potrebe nase ciljne publike.

Drugo poglavje vsebuje podroben opis metodologije ter prakticna orodja ter vaje, ki jih
lahko uporabljamo za izvajanje vsake u€ne enote.
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1. POGLAVJE.
Pregled delavnice.

Utemeljitev

Kakovost in konkuren&nost sta klju¢na dejavnika uspeha MSP v Evropi. Ce se Zzelimo
spopasti z novimi izzivi globalnega trga, morajo biti podjetjia zmozna predvideti
spremembe, npr. v tehnologiji in proizvodnji, in morajo znati razviti organizacijske
strategije, ki jim omogocajo, da se osredotocijo na razvoj in da:

1. ravnajo pouceno (“Vemo, kaj” proizvajati in distribuirati ter tudi za koga) ob
spreminjajocih se potrebah in pricakovanijih kupcev ter SirSe druzbe;

2. ravnajo pravilno (“know-how”): blago in storitve proizvajamo na najbolj pravicen,
druzbeno vzdrzen in ucinkovit nadin, pri Cemer se v najvecji mozni meri naslanjamo
na razpolozljive ¢loveske in fizitne vire, zmanjSujemo vplive na okolje in ustvarjamo
pozitivne uc€inke na druzbo.

Podjetja ne smejo zanemariti talentov in trznih priloznosti. Ta namre¢ rastejo in se razvijajo
prek sodelovanja med strankami, vlagatelji, delni¢arji, delavci, dobavitelji in poslovnimi
partnerji. To so zenske in moski z raznolikimi talenti, perspektivami, pri€akovaniji in potrebami.

Stereotipi in predstave o tem, kaj je primernejSe za moske in kaj za zenske, ustvarjajo
prepreke, ki po eni strani preprecujejo podjetiem, da bi opazila individualne talente svojih
delavcev in delavk, po drugi strani pa tako ne morejo privabiti kupcev obeh spolov. Podjetja
za to lahko placajo visoko ceno: izguba Clove$kega kapitala, otezeni odnosi z zaposlenimi,
visoka stopnja stresa in odsotnosti z delovnega mesta, izguba kupcev in prihodka itd.

S premagovanjem stereotipov 0 spolu in spodbujanjem enakopravnosti na delovnem
mestu lahko podijetja pridobijo Stevilne koristi:

dostop do vedje izbire talentov;
pridobivanje in ohranjevanje visokokvalificiranih in motiviranih delavcev;
vec priloznosti za kreativnost, inovacije in donos;

vecja baza zadovoljnih kupceyv;

boljSa morala delavcev na delovhem mestu in manjSe tveganje tozb;
[ ] boljSa javna podoba in povecana vrednost za delni€arje.

Zenske in moski, ki opravljajo svoje delo skupaj, ustvarjajo sinergijo pozitivnih ucinkov.
Preudaren poslovodija se dobro zaveda pomena vseh teh vidikov.

Cilj delavnice

Namen te delavnice je ozaveS¢ati MSP o ucinkih stereotipov o spolu ter ponuditi nekaj
prakti¢nih resitev, s katerimi lahko ta podjetja optimizirajo svoje ¢loveSke vire obeh spolov
ter privabijo optimalno Stevilo kupcev.

Klju¢na sporocila delavnice so:

[ ] Stereotipi o spolu Skodijo poslu.
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Stereotipi o spolu lahko vodijo do diskriminacije.

Stereotipe o spolu lahko premagamo.

Ko podjetja premagajo stereotipe in vzpostavijo enakopravnost spolov, so uspesnejsa.
Udelezenci delavnice bodo lahko:

spoznali raziskave in prakti¢ne poslovne izkusnje na podrocju koristi, ki jih prinasajo
enakopravnost spolov, poklicna diverzifikacija in uravnotezenost spolov v strukturah
odlo¢anja v MSP;

analizirali podatke o tem, kako stereotipi o spolu vplivajo na nastanek neenakopravnosti
spolov in neucinkovitosti v zivljenjih posameznikov, v podijetjih ter na trgu dela;

spoznali strategije in orodja, ki jim bodo pomagala “sprostiti potenciale”, npr.
spodbujati enakopravnost spolov v razli¢nih poklicih in na poslovodskih polozajih ter
tako optimizirati uporabo znanj in talentov moskih in Zensk, ki koristijo podjetjem;

ocenili relevantnost mednarodnih, evropskih in nacionalnih politik in zakonskih
dolocil glede enakopravnosti spolov na podro¢ju zaposlovanja;

razvijali konkretne nacrte, s katerimi bodo zagovarjali poslovno upravi¢enost
enakopravnosti spolov oziroma implementirali nekatere izmed predlaganih strategij
na ravni podjetja.

Profil ciljne skupine in merila

Delavnica je namenjena naslednjim ciljnim skupinam:

I. Zastopniki podjetniskih interesov

Zaposleni v gospodarskih zbornicah ter organizacijah za pomo¢ MSP (zaposleni v
strateSkih sektorjih, npr. oddelkih za pomo€ novim podjetjem, oddelkih za inovacije,
usposabljanje in razvoj podjetnistva).

Strokovnjaki/svetovalci na podrocju izbiranja ¢loveskih virov in usposabljanja, tudi v
zasebnih agencijah za posredovanje dela.

Strokovnjaki/svetovalci na podro€ju podjetniSkega usposabljanja, organizacije
poslovanja in poslovodstva.

Poslovodje javnih ustanov, ki nudijo pomo¢ pri razvoju MSP, usposabljanje in
podporne storitve na podrocju zaposlovanja.

Il. Izbrani lastniki in poslovodje malih in srednjih podjetij

Podjetniki in podjetnice, ki zasedajo mesta odloCanja v poslovnih zdruzenjih in
konzorcijih.

Lastniki MSP in/ali zaposleni, ki se ukvarjajo z upravljanjem ¢lovesSkih virov ali
administracijo  kljuénih  organizacijskih procesov na podro¢ju kakovosti,
produktivnosti in inovacij.

Ill. Druge interesne skupine

Predstavniki institucij za enake moznosti ali mrez, ki se ukvarjajo s promocijo
enakopravnosti spolov v zasebnem sektorju.
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[ ] Predstavniki izobrazevalnih centrov sindikatov, zavodov za zaposlovanje, poklicno
izobrazevanije, raziskave in visoko Solstvo.

Udelezenci:

[ | bodo dokazali (na podlagi dejavnosti svojih institucij in na podlagi svojih poklicnih
zadolzitev) svojo sposobnost, da ulinkovito navezejo stik in vplivajo na
organizacijsko kulturo MSP skozi usposabljanje, svetovanje ter dialog s podjetniki,
poslovodji in zaposlenimi.

[ | bodo imeli vzpostavljene delovne stike in bodo dobro pouceni o izzivih in priloznostih,
s katerimi se sreCujejo MSP v dolo€enih gospodarskih sektorjih v svojih drzavah.

Dostopnost

Poskrbljeno bo, da se bodo delavnic udelezili tako moski kot zenske. Poskrbljeno bo tudi
za dostopnost osebam s posebnimi potrebami.

UEni pristop

Predlagani ucni pristop je fleksibilen, interaktiven in usmerjen na slusatelja. Temelji na tem,
da se udelezenci za¢no aktivno truditi spreminjati svoje predstave, prav tako pa na
skupinskem ucenju ter na aktivnem pridobivanju prakti¢nih znanj.

Uporabimo lahko Stevilne interaktivhe ué¢ne metode, kot so predstavitve, vaje in Studije
primerov, s katerimi lahko udelezence spodbudimo k izmenjavi lastnih izkuSenj in vsebine
prilagodimo njihovim raznolikim delovnim ozadjem in potrebam.

Vsaka u€na enota obravnava posamezno temo, tako da lahko enote med seboj
kombiniramo na razli¢ne nacine glede na potrebe in ¢as, ki ga ima na voljo ciljna skupina.

Vsebina

Enota 1 — Enakopravnost spolov v poslovhem okolju

Ta enota predstavlja raziskave in praktiCne izkusnje, ki kazejo na to, da enakopravnost
spolov, poklicna diverzifikacija in uravnotezena udelezba spolov pri odlo¢anju v MSP lahko
prinese velike poslovne Koristi. Predstavljeni so podatki:

Poslovne koristi enakosti med spoloma.

| Negativni ucinki stereotipov po spolu.
[ ] Dokazi, ki kazejo na povezavo med vecjo donosnostjo in Stevilom Zzensk v poslovodstvu.
[ | Zgodbe o uspehu iz sveta podjetnidtva, ki govorijo o moskih in zenskah v

netradicionalnih poklicih.

[ ] Ocena stroskov in koristi.

Enota 2 — Ali imajo delovha mesta spol?

V tej enoti udelezence povabimo k razmisljanju o tem, zakaj so stereotipi glavni razlog za
neenakost spolov ter neucinkovitost na trgu dela, v podjetjih in v zivljenju posameznikov:
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[ ] Kaj je segregacija po spolu na trgu dela in katera vpraSanja so pereca v dolo¢eni
drzavi?

Kaj je delitev dela po spolu? Kateri stereotipi o spolu so odgovorni za takSno delitev?

KaksSen vplivima to na poslovno u¢inkovitost?

Enota 3 — Pravila igre

Kot nadgradnja poslovnim vidikom enakopravnosti spolov, se v tej enoti sprozi razprava o
SirSih druzbenih in gospodarskopoliti¢nih razlogih za spodbujanje enakopravnosti. Enota
vsebuje naslednje informacije:

Klju¢ni podatki o enakopravnosti spolov v EU in v ustrezni drzavi.

[ ] Zaveze EU in socialnih partnerjev, politike in podpora enakopravnosti spolov.
[ | Mednarodne zaveze na podroc¢ju enakopravnosti spolov v zaposlovaniju (ILO, OZN).
[ ] Nacionalna politika, zakonodaja in podpora enakopravnosti spolov na podrocju

zaposlovanja.

Enota 4 - Vklju€evanje vprasanja enakopravnosti spolov v poslovni model

V tej enoti se udelezence povabi k razmisljanju o tem, v kolikSni meri stereotipi o spolu
vplivajo na poslovanje MSP. Udelezenci imajo na voljo Stevilna orodja, s katerimi lahko
u€inkovito analizirajo lastno stanje in razvijejo mozne reSitve, ki ustrezajo njihovim
poslovnim potrebam. Udelezence spodbujajo k testiranju orodij za ocenjevanje stanja in
upravljanje virov, s katerimi lahko razvijejo metode, ki omogocajo uporabo nacela "dajte
priloznost talentu”. PraktiCne reSitve, ilustracije in Studije primerov udelezencem dajejo
moznost, da se podrobno seznanijo s predlaganimi metodami.

Enota 5 — Enakost spolov naj postane del vasega delovnhega nacrta

Ta enota je nadgradnja prej$njih ucnih enot. Udelezenci se ucijo ucinkovitih nacinov
spodbujanja enakopravnosti spolov in iskanja ukrepov, ki so primerni za njihov poslovni
model. Ob upostevaniju profila ciljne skupine bodo udelezenci pripravili nacrte za:

[ ] Nadaljnje razSirjanje pristopa in orodij pobude “Odpravimo stereotipe o0 spolu in
dajmo moznost talentom.” ali:

[ | Sprejemanje konkretnih ukrepov na ravni podjetja (mogo€e je nalrtovati tudi
kasnejSe obiske strokovnjakov).

Evalvacija in spremljanje

Delavnica se zakljuci z evalvacijo, kjer udelezenci podajo svoje vtise in povedo, kako
nameravajo v praksi uporabiti pridobljeno znanje.

Udelezenci izpolnijo tudi enoten evalvacijski vprasalnik, na katerem morajo med drugim
odgovoriti tudi na vprasanja, kako nameravajo v praksi uporabiti pridobljeno znanje.
Rezultate se zbere in obdela zaradi primerjave s podobnimi delavnicami iz drugih drzav ter
zaradi spremljanja izvajanja pobude.
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2. POGLAVJE.
Izvajanje delavnic

2.1 Metodoloska opomba

Vsako poglavje iz 1. dela lahko uporabimo kot samostojno u¢no enoto v delavnici.
Predlagani program vklju€uje vse uéne enote in lahko traja od enega do treh dni.

Usposabljanje se mora izvajati v skladu z urnikom, ki je primeren za specificno ciljno
skupino. Tako se za vsako u¢no enoto priporoca priblizni najmanjsi in najvecji ¢as ucenja.

Vsaka od u€nih enot ima specifiéni u¢ni cilj. Naslednja preglednica prikazuje, kako lahko
organizirate posamezno u¢no enoto. Predlagamo fleksibilno strukturo, saj mora biti vsaka
delavnica prilagojena ciljni publiki, da se doseze optimalni u€inek ucenja in najsirSo
diseminacijo.

Omenjene informacije najdete tudi na spletnem mestu: http://www.businessandgender.eu.

2.2 lzvajanje u€nih enot: struktura in vsebina

- . Cilj je povecevati zavest udelezencev o poslovnih koristih
enakopravnosti spolov v MSP

Priro€nik - 1. poglavje
Priro¢nik - Podajanje snovi uéne enote 1

Viri

1. Uvod:

2. Predstavitve pokrivajo podrocja:
« Poslovne koristi enakosti med spoloma
» Negativni uc€inki stereotipov o spolu

Dokazi, ki kazejo na povezavo med vecjo dobickonosnostjo
in zenskami v vodstvenih strukturah ter zgodbe o uspehu iz
sveta podjetnistva, ki govorijo o moskih in zenskah v
netradicionalnih poklicih.

» Ocena stroskov in koristi
3. Vaja: Katera so glavna vprasanja?
4. Studija primera: Predstavitev in razprava

Struktura uéne °
seje

Predlagan Najmanj 90 minut — samo predstavitev in razprava
c¢asovni okvir Najve¢ 180 minut — skupaj z vajami
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= Cilj je usmerijati udelezence pri analiziranju ucinka stereotipov o
e Rlialis

Priro¢nik - 2. poglavje

Priro¢nik - Podajanje snovi uéne enote 2

1. Uvod

2. Predstavitve pokrivajo podrocja:
« Kaj je segregacija po spolu?
« Kaksni so ucinki segregacije po spolu v vasi drzavi?
» Delitev dela po spolu

Viri

Struktura uéne

S » Kateri stereotipi o spolu so odgovorni za takSno delitev?
« Vpliv na poslovno uc€inkovitost
3. Vaja: Katera so glavna vpraSanja?
4. Studija primera: Predstavitev in razprava
Predlagan Najmanj 90 minut — samo predstavitev in razprava
casovni okvir Najve¢ 180 minut - skupaj z vajami

U&na enota 3 Cilj u¢ne enote je predstaviti informacije o SirSem socialnem in
ekonomskopolitiénem kontekstu promoviranja enakosti spolov
Priro¢nik - 3. poglavje
Priro¢nik - Podajanje snovi uéne enote 3

1. Uvod:
2. Predstavitve pokrivajo podrocja:
« Kljuéni podatki o enakopravnosti spolov v EU in v ustrezni
drzavi.
» Zaveze EU in socialnih partnerjev, politike in podpora
Struktura uéne enakopravnosti spolov.

seje » Mednarodne zaveze o enakopravnosti spolov na podroGju
zaposlovanja (ILO, Globalni dogovor OZN).

« Nacionalna politika, zakonodaja in podpora enakopravnosti
spolov na podrocju zaposlovanja.

3. Vaja: Katera so glavna vprasanja?
4. Studija primera: Predstavitev in razprava

Viri

Predlagan Najmanj 60 minut — samo predstavitev in razprava
c¢asovni okvir Najve¢ 180 minut - skupaj z vajami
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Udelezenci imajo na voljo Stevilna orodja, s katerimi lahko ucinkovito
analizirajo lastno stanje in razvijejo mozne resitve, ki ustrezajo
njihovim poslovnim potrebam.

Udelezenci se ucijo u€inkovitih nacinov spodbujanja enakopravnosti

Viri

Struktura uéne
seje

Predlagan
casovni okvir

Uéna enota 5

Viri

Struktura uéne
seje

Predlagan
¢asovni okvir

spolov in iskanja ukrepov, ki so primerni za njihov poslovni model.

Priro¢nik - 4. poglavje
Priro¢nik - Podajanje snovi u¢ne enote 4

1. Uvod
2. Predstavitve pokrivajo podrocja

« llustracija s prakticnimi primeri konkretnih ukrepov, ki jih
lahko izvajamo za promoviranje enakopravnosti spolov pri
odlo¢anju in v razli¢nih poklicih

3. Vaja: Katera so glavna vpraSanja?
4. Vaja: Kaksen je va$ marketinski slog?

Najmanj 60 minut — samo predstavitev in razprava
Najve¢ 180 minut - skupaj z vajami

Utrjevanje snovi prejsSnjih enot (lahko je tudi zakljucek katere koli

posamezne enote). Udelezence zaprosimo, naj na podlagi svojih
ugotovitev izvedejo konkretne ukrepe.

Priro¢nik - Podajanje snovi uéne enote 5 - na¢rtovanje ukrepov

Uvod

Vaja: Nacrtovanje ukrepov

Najmanj 90 minut *

Najve¢ 180 minut, odvisno od Stevila udelezencev
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Izvajanje enote 1:
Enakopravnost spolov v poslovnem okolju

Uvod

Ta enota predstavlja raziskave in prakticne izkuSnje, ki kazejo na to, da lahko
enakopravnost spolov, poklicna diverzifikacija in uravnotezena udelezba spolov pri
odlo€anju v MSP prinese konkurenéno prednost, boljSe delavce in ve¢ kupcev. Skozi enoto
morajo udelezenci spoznati:

[ ] Poslovne koristi enakosti med spoloma za MSP.
[ | Negativni ucinki stereotipov po spolu.
U¢Eni cilj

Ob koncu te enote bodo udelezenci bolje poznali poslovne koristi enakopravnosti spolov
za MSP. Udelezenci bodo na delavnici razpravljali o tem, kako lahko skozi enakopravnost
spolov, diverzificiranost spolov po poklicih ter uravnotezeno zastopanost spolov v
odlo€anju v MSP pois€ejo ulinkovite resitve za pridobivanje in ohranjanje kakovostnih
delavcev, povecajo Stevilo kupcev ter posledi¢no vrednost svojih podjetij.

Vsebina

Predstavitev

Predstavitev v tej enoti mora biti kratka in jedrnata ter se mora osredotocati na poslovne

koristi zlasti MSP. Primeri iz tretjega poglavja priro€nika morajo biti pospremljeni z

nacionalnimi primeri in Studijami iz podobnih drzav, ki priajo o dosezenih Koristih.

Predstavitev mora vsebovati:

[ | Dokaze, ki kazejo na povezavo med veCjo donosnostjo in Stevilom zensk v
poslovodstvu (gl. 1. del, 1. poglavje).

Dokaze o poslovnih koristih enakosti med spoloma za MSP.

Zgodbe o uspehu iz sveta podjetniStva, ki govorijo o moskih in zenskah v
netradicionalnih poklicih.

[ ] Izpovedi iz poslovnega sveta.

Prikazani primeri bi morali ustrezati MSP in se nana$ati na nacionalni kontekst.
Izpovedi iz sveta podjetnistva so zelo dobrodoS$le za izvedbo uéne enote.
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Vaja Stevilka 1.1: Perec¢a vprasanja

Razmislite, ali vam trenutni poslovni model omogoc¢a najboljSi izkoristek ClovesSkega
kapitala, ki je na voljo. Udelezenci se razdelijo v manjSe skupine in s pomocjo naslednje
preglednice pripravijo seznam resitev, ki bi prisle v postev v njihovih podjetjih.

Vsako podijetje, ki razmislja o spremembi, mora upostevati nekatere dejavnike:

[ ] tiste, ki so notranji glede na podjetje, npr. konkurenca, odnos delodajalcev, odnos
zaposlenih, struktura podjetja, delovni procesi, politika zaposlovanja, stroski,
pomanjkanje motivacije, razumevanje dela, na katerega vplivajo vloge spolaitd.; in:

[ ] tiste, ki so zunanji glede na podjetje, npr. nezadostna izbira kandidatov (bodisi
brezposelnih oseb bodisi oseb, ki zapus¢ajo Solo) za delovha mesta na
netradicionalnih podrocjih, politika “ugodnega okolja”, ki vpliva na trg dela,
izobrazevalne politike, socialne politike, prevoz in stanovanjska vprasanja,
zaznamovanost dela s spolom itd.

S spodnjo preglednico ugotovite notranje in zunanje dejavnike, ki bi lahko delodajalce

spodbudile k ve€jemu zavzemanju za enakopravnost spolov na razli¢nih delovnih mestih
in na polozajih odlo¢anja.

Enakopravnost spolov pri zaposlovanju v MSP

Enakopravnost spolov pri odloéanju v MSP

Ko skupine kon¢ajo z delom in poro¢anjem o svojem delu, razdelite list z reSitvami,
pripravljenimi na podlagi spodnjega primera. Udelezenci naj izpostavijo tudi morebitne
druge dejavnike, o katerih so se pogovarijali.
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Vaja 1.1: Primerek lista z odgovori

Notranji dejavniki
Pozitivni vplivi:
Na strani delodajalca

O Zavedanje, da “znanje nima spola”

O Organizacijska kultura, ki je sposobna prepoznati in ceniti talente ne glede na
tradicionalne vioge

O Informacije o pravnih dolo¢bah, stroskih, koristih in javnih pobudah za
zaposlovanje zensk

O Informacije o usklajevanju poklicnega, druzinskega in osebnega zivljenja, z
ukrepi v praksi

O Informacije o tem, kako lahko boljSi delovni pogoji izbolj$ajo produktivnost,

O Pripravljenost izboljSati svojo druzbeno podobo in sposobnost odzivanja na
potrebe in zahteve SirSega nabora kupcev

O Druzbena odgovornost podjetja in/ali sistemi kakovosti
Na strani delavca:

O Pogum za spopadanje s stereotipi in izbiro netradicionalnih poklicnih usmeritev
Sprejemanje sprememb v organizaciji dela oziroma odnosih s sodelavci
V druzini - zavedanje o potrebi po pravi¢nejsi razdelitvi druzinskih obveznosti

Poznavanje zakonov o enakopravnosti spolov ter koristi, ki jih prinasajo

O O O O

Pripravljenost na to, da se vpraSanje enakopravnosti spolov izpostavi tudi v
kolektivnih pogajanjih

Negativni vplivi

Na strani delodajalcev
O Predsodki delodajalcev o zmoznostih in ambicijah zensk in moskih
O Organizacijska kultura

O Realni ali namisljeni strodki, povezani z zaposlovanjem Zensk, in prehodnosti
zenske delovne sile

O Delovni ¢as, zahteve glede mobilnosti itd.

O Delovno mesto in moznosti za vsezivljenjsko u¢enje ne zadoSc¢ata za
zadovoljitev potreb delavcev z druzinskimi obveznostmi

O Pristranskost pri klasifikaciji delovnih mest

O Pristransko vrednotenje delovnih mest in delovne uspesnosti
Na strani delavcev:

O Stereotipne izbire znotraj poklicev

O Socializacijski vzorci moskih in zensk

O Potreba po usklajevanju dela in druzine
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Pomanjkanje zaupanja v lastno znanje in potencial
Pomanjkanje motivacije in zavesti na podro¢ju enakopravnosti spolov

Organizacijska kultura

Zunaniji dejavniki

Pozitivni vplivi:

(o]

o

Pomanjkanje znanj in visoka stopnja izobrazbe Zzensk

Politi¢na volja na podroc¢ju zakonodaje o enakopravnosti spolov v obliki pobud,
spodbud in programov

dostopnost otroSkega varstva in javne politike, ki nudijo pomo¢ oCetom in
materam

O dostopnost infrastrukture otroSkega varstva, javnega prevoza, stanovanj

O javne pobude ali spodbude in njihov omejeni obseg, npr. da so namenjene

o

o

izkljuéno zenskam in ne obema spoloma
Medijske in izobraZzevalne kampanje za premagovanje stereotipov o spolu

Demografski trendi

Negativni vplivi

(o]

o

Stereotipi o spolu v previladujo¢i kulturi

Mediji, sistemi izobrazevanja in usposabljanja, ki utrjujejo tradicionalne vlioge
spolov

O Kulturni in zgodovinski dogodki (padci gospodarstva, tranzicija)

O Pomanjkljive moznosti otroSkega varstva

O Pomanjkanje spodbud, namenjenih izvajanju ukrepov za enakopravnost spolov

na podrocju zaposlovanja

Visoki druzbeni stroski izobrazenih kadrov

Vaja 1.2. Studija primera

Pripravite podatke o uspesnih pobudah za enakopravnost spolov ali prakti¢ne primere iz
podjetja znotraj ustrezne drzave in primerjalne podatke iz drugih drzav. Ti podatki so lahko
zelo dober nacin za prikazovanje delovanja in rezultatov znotraj MSP.

Udelezenci naj analizirajo predstavljene informacije in ocenijo, ali bi se podobni ukrepi
lahko uporabili tudi v njihovih delovnih okoljih.
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Izvajanje enote 2:
Ali imajo delovna mesta spol?

Uvod

V tej enoti udelezence povabimo k razmisljanju o tem, zakaj so stereotipi glavni razlog za
neenakost spolov ter neucinkovitost na trgu dela, v podjetjih in v zivljenju posameznikov:

[ ] Kaj je segregacija po spolu na trgu dela in katera vpraanja so pere€a v nasi drzavi?
[ | Kaj je delitev dela po spolu? Kateri stereotipi o spolu so odgovorni za takSno delitev?
[ | KakSen vpliv ima to na poslovno ucinkovitost?

Uéni cilj

Ob koncu te enote bodo udelezenci spoznali vzorce segregacije po spolu v svoji drzavi.
Analizirali bodo tudi podatke o tem, kako stereotipi o spolu vplivajo na nastanek
neenakopravnosti spolov in neucinkovitosti v zivljenjih posameznikov, v podjetjih ter na
trgu dela.

Vsebina

Predstavitev

Ta predstavitev naj se osredotocCi na vzorce segregacije po spolu na trgu dela v aktualni
drzavi. Predstavitev bo govorila o tem, kako stereotipi o spolu vplivajo na nastanek
neenakopravnosti spolov in neucinkovitosti v zivljenjih posameznikov, v podjetjih ter na
trgu dela. 2. poglavje Priro€nika vsebuje naslednje klju¢ne informacije:

Definicija stereotipiziranja in segregacije;
Delitev dela po spolu, tj. segregacija po spolu;
Stereotipi o spolu, ki so odgovorni za tak$no delitev;

Rezultati iz predhodnih raziskav stereotipov (projekt STERE/O);

Kljuéni podatki o horizontalni in vertikalni segregaciji v drzavi (trg dela in
izobrazevanje).

Predstavitev naj obravnava definicije vertikalne in horizontalne segregacije, pri cemer naj
se naslanja na podatke na nacionalni ravni in ravni EU: spol in udelezba v delovni sili,
brezposelnost, delo s skrajSanim delovnim ¢&asom; dekleta in fantje v viSjem
izobrazevanju; zenske in moski v gospodarskih sektorjih; Zzenske in moski ter poklic. V
predstavitvi naj udelezenci pridobijo tudi informacije o tem, kako lahko izboljSajo svoje
razumevanje ucinka zaCaranega kroga stereotipov (okvir STERE/O) in “metastereotipov”
ter njihove povezave s segregacijo. Predstavitev se lahko dotakne tudi kulturnih ali
razSirjenih stereotipov v vasi drzavi/regiji.
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Namigi za izvajalce delavnic

Zelo pomembno bo, da informacije prilagodite svoji drzavi, t.j. da se navezujete
na socialne, kulturne in ekonomske pogoje, ki so aktualni v vasi drzavi.

Podatki naj ilustrirajo izzive, s katerimi se soo¢ajo moski in Zzenske. V drzavah z
razlicnimi podlagami za enakopravnost med spoloma bo zlasti pomembno, da
ilustriramo ucinkovitost, ki jo lahko dosezemo, ¢e namenjamo pozornost
vprasSanjem spola, stereotipov in tako dalje. Tako bo mogoce razviti odzive, ki se
navezujejo tudi na drugacne vrste diskriminacije in zagotoviti skladnost z
zakonom.
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Vaja st. 2.1: Pereca vprasanja

Namen te vaje je izboljSati osveS€enost udelezencev o neenakosti spolov na trgu dela.
Udelezenci naj hitro izpolnijo vprasalnik, brez preve¢ razmisljanja. V manjsih skupinah naj
nato razpravljajo o odgovorih.

Delez Zzensk in mos&kih v celotni populaciji

Delez Zzensk in moskih v delovno aktivni populaciji

Delez deklic in deckov, vpisanih v visje in visokoSolske izobrazevalne
programe

Delez deklic in de¢kov, vpisanih v izobrazevalne programe strojnistva

Delez zensk in moskih med vozniki avtobusov, varilci, frizerji, Cistilci,
negovalci, osnovno$olskimi ucitelji...

Delez moskih in zensk v vrstah poslovodij MSP

Delez moskih in Zensk poslovodij

Delez otrok, ki obiskuje predSolsko otrosSko varstvo

Delez moskih, ki se odlo¢ajo za o¢etovski dopust

Delez moskih in zenskih delodajalcev, ki imajo dostop do
vsezivljenjskega ucenja

Koliko specialistov za IT bo potrebnih leta 20107

Zberite odgovore od vseh skupin in priredite razpravo o potrebi po tocnih podatkih, s
katerimi se lahko spopademo s stereotipi.

Namig za izvajalce delavnic

Ta vpra8alnik lahko uporabite kot didakti¢ni pripomocek na zacetku uéne ure ali
pa po predstavitvi. Zagotovite, da predstavitev odgovori na zastavljena
vpradanja in da udelezence spodbudite k ugibanju. Namen je spodbuditi
razpravo, ne preverjati znanja udelezencev.
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Vaja st. 2.2. Razumevanje stereotipov

Cilj te vaje je, da udelezenci spoznajo dejavnike, ki vplivajo na nastanek stereotipov, in
skozi analiziranje ugotovijo, kako se ta proces odvija ha delovhem mestu

Prvi korak: V manjsih skupinah naj udelezenci izpolnijo spodnjo preglednico.

: : Alisejetov
Navedite primer d . .
tipiénega “moskega” in |  Zakaj je tako? pretlelt(_ll:hkn_eka] el Lol Iah_II(_g =
“’enskega” poklica. etin kaj sprementli:
spremenilo?
“Zensko' delo
“Mosko' delo

Navedite primer .
s s Alisejetov
Lt ze B e Gk preteklih nekaj | Kako bi lahko to

spremenili?

“Zzenskega” poklica v Zakaj je tako? . :
X letih kaj
sektorju/podietju.

spremenilo?

“Mosko' delo

“Zensko' delo
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Drugi korak — Udelezenci naj nariSejo Organigram spolov v svojem podjetju (ali
podijetju, ki ga poznajo), in oznagijo, koliko zensk (Z) in moskih (M) je zaposlenih na vsaki
hiearhi¢ni stopniji. Visji, kot je polozaj odlo¢anja, visje na piramidi se nahaja. Vecji strateski
pomen ima delovno mesto za podjetje, blizje je srediscu.

Tretji korak V skupinah naj se udelezenci pogovorijo o nastalih organigramih in izberejo
dve delovni mesti, kjer je na enem zaposlen moski, na drugem pa zenska, na podobnih
poloZzajih in podobnega strate$kega znacaja. Nato naj izpolnijo spodnjo preglednico in

razpravljajo.

Razvrstite naslednje
pojme po
pomembnosti glede na | Polozaj
zaseda

Zenska

Polozaj
zaseda
moski

posamezen poklic

1=zelo pomembno
2=pomembno
3=nepomembno

Izobrazba

Izku$nje

Casovna razpolozZljivost
Telesna mo¢

Mobilnost

Druzinske obveznosti
Vodstvene sposobnosti
Avtoriteta

Sprejemanije s strani
sodelavcev

Dolgoroc¢na vizija

Pozornost na
podrobnosti

Ali obstajajo
razlike?
Da/ne

Ali je to
mogoce
spremeniti?

Od vseh skupin zberite predloge, kako in na katerih mestih bi bilo mogoce izbolj$ati stanje.
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Vaja 2.3. Znanje nima spola

S to vajo bodo udelezenci lahko ocenili, kako lahko stereotipi vplivajo na vrednotenje in
klasifikacijo poklicev.

Udelezenci naj se razdelijo v manjSe skupine in izberejo 1-2 tipicno moska poklica ter 1-2
tipicno zenska poklica ter nato preucijo razlicne dejavnike, ki bi jih lahko vkljucili v opis
delovnega mesta. Nato v skupni razpravi primerjajo rezultate. Ce je potrebno, poudarite,
na kakSen nacin stereotipi vplivajo na vrednotenje razli€nih dejavnikov v moskih in Zenskih
poklicih (npr. odgovornost za opremo se pri poklicu tehnika lahko vrednoti viSje od skrbi za
bolnike pri poklicu negovalca).

Vescine :
izobrazba, Odgovornost ( Delovni
izkusnje, Napor ( fizicni | pri cloveskih, pogoji (

Navedite
tipicno
“mosko” delo
in tipicno
“zensko” delo?

fizicna in ali mentalni) tehnicnih in tveganje /
mentalna financih virih) stres )
zmoznost

‘Zensko’ delo

Mosko’ delo
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Izvajanje enote 3:
Pravila igre

Uvod

Kot nadgradnja poslovnim vidikom enakopravnosti spolov, se med udelezenci sprozi
razprava o S§irSih druzbenih in gospodarskopoliticnih razlogih za spodbujanje
enakopravnosti. Enota vsebuje naslednje informacije:

Klju¢ni podatki o enakopravnosti spolov v EU in v ustrezni drzavi.

[ | Zaveze EU in socialnih partnerjev, politike in podpora enakopravnosti spolov.

[ ] Zakonodaja EU za enakost med zenskami in moskimi.

[ ] Mednarodne zaveze na podroCju enakopravnosti spolov v zaposlovanju (MOD,
OZN).

[ ] Nacionalna politika, zakonodaja in podpora enakopravnosti spolov na podrocju
zaposlovanja.

U¢Eni cilj

Na koncu te enote bodo udelezenci spoznali obstojeCe nacionalne in evropske politike,
zakonodajo o enakopravnosti in oblike podpore za poveCevanje enakopravnosti med
podijetji.

Vsebina

Predstavitev

Predstavitev lahko predstavi ve¢ oseb, odvisno od obcinstva. Izberite osebo, s katerim se
lahko udelezenci najbolj poistovetijo, npr.:

[ | lastnik-direktor MSP, predstavnik MSP lahko predstavi svoje razmiSljanje o tem,
kako enakopravnost spolov lahko tudi v praksi koristi podjetjem;

[ | evropsko perspektivo lahko predstavi vodja delavnice ali oseba, odgovorna za
odnose z EU v gospodarski zbornici, ali predstavnik ES (Ce je na voljo);

] nacionalno perspektivo lahko predstavi predstavnik nacionalne institucije/
agencije/reprezentativne organizacije, ki se ukvarja neposredno s promocijo
enakopravnosti spolov v podjetjih, na delovnhem mestu, na trgu dela itd.

Predstavitev lahko naredite bolj interaktivno tako, da izvajalec delavnice z vsakim
govornikom opravi “intervju” o posamezni temi. Tematska vpraSanja se pripravijo
predhodno, govorniki pa naj pripravijo vpraSanja, o katerih lahko sprozijo razpravo z
ostalimi udelezenci.
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— Predstavite primer MSP, ki je s pomoc¢jo ponujene podpore oziroma pobud uspesno
spodbujal enakopravnost spolov. S Studijo primera naredite uvod v naslednjo vajo.

Vaja st. 3.1. Pereca vprasanja

S to vajo bodo udelezenci oblikovali svoja staliS¢a in potrebe glede na obstojece politike.
Udelezenci naj se razdelijo v skupine po Stiri in razpravljajo o naslednjih vprasanijih:

1. KakSno podporo potrebujem, &e zelim analizirati ovire, ki preprecujejo
enakopravnost spolov v mojem podjetju oziroma organizaciji?

2. Kaksno podporo potrebujem, ¢e Zelim spodbujati enakopravnost spolov v mojem
podjetju oziroma organizaciji?

Zberite odgovore vseh skupin in klju¢ne besede napisite na tablo - na eni strani pisite pod
stolpec podpora za analiziranje, na drugi strani pa pod stolpec podpora za ukrepanje.

}é Namigi za izvajalce delavnic
S

« Vasi sluatelji imajo morda veliko izkuSenj in dobro poznajo celo vrsto
podpor ali pobud, ki so na voljo, terimajo lahko celo neposredne izkusnje s
porabljanjem nacionalnih ali lokalnih podpornih programov za podjetnistvo.
UcCna seja bo bolj$a, e se udelezenci osredotoCijo na podporne programe,
s katerimi bo mogoce izvajati ukrepe za zagotavljanje enakosti spolov.
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Izvajanje enote 4: Vklju€evanje vprasanja enakopravnosti
spolov v poslovni model

Uvod

V tej enoti se udelezence povabi k razmisljanju o tem, v kolik&ni meri stereotipi o spolu
vplivajo na poslovanje MSP. Udelezenci imajo na voljo Stevilna orodja, s katerimi lahko
uinkovito analizirajo lastno stanje in razvijejo mozne reSitve, ki ustrezajo njihovim
poslovnim potrebam. Udelezence vabijo k testiranju orodij za ocenjevanje stanja in
upravljanje virov, s katerimi lahko razvijejo metode, s katerimi bodo “dali priloznost
talentom”. Prakti¢ne resitve, ilustracije in Studije primerov udelezencem dajejo moznost,
da se podrobno seznanijo s predlaganimi metodami.

U¢Eni cilj

Na koncu te uéne enote bodo udelezenci spoznali podrocja, kjer prihaja do razlik, ter se
seznanili s strategijami in orodji, ki jim bodo pomagali "sprostiti potenciale", npr.
spodbujanje enakopravnosti spolov v razli¢nih poklicih in na poslovodskih polozajih ter
optimalna raba znanj in talentov moskih in zensk, ki koristijo podjetjem.

Vsebina

Predstavitev

Ta predstavitev naj vsebuje prakticne primere ter poda s primeri opremljen pregled
razli¢nih orodij in pobud, ki lahko pomagajo pri spodbujanju enakopravnosti spolov v
procesih odlo¢anja in v razli¢nih poklicih.

Ta orodja naj udelezencem pomagajo sprevideti, da lahko s premagovanjem stereotipov o
spolu izbolj8ajo svoje postopke nacrtovanja poslovanja ter dosegajo boljSe rezultate na
podrocjih upravljanja s CloveSkimi viri, organizacije dela, proizvodnje, odziva kupcev itd.
Izvajanje enakopravnosti spolov pomaga izbolj$ati poslovanije in ga naredi bolj u€inkovitega.

Namigi za izvajalce delavnic

Predstavitev bo interaktivhe narave in udelezenci bodo morda morali ugotoviti, ali
stereotipi vplivajo na organizacijske prakse. Vprasanja so lahko:

Aliimajo posebno kadrovsko politiko? Ali je ta formalna ali neformalna? Kako poteka
zaposlovanje novih delavcev? Ali se opisi delovnih mest azurno pregledujejo in po
potrebi dopolnjujejo? Ali je postopek zaposlovanja novih delavcev formalen ali
neformalen? Kdo izbira nove delavce in na podlagi kaksnih meril? Ali se z izbornim
postopkom/komisijami zgolj obnavljajo obstojeCe strukture moci? Ali obstaja
tveganje, da doloCeni talenti niso dostopni? Kak$na je politika glede delovnih
razmer? Delovni ¢as? Ali je na dolo¢enem delovnem mestu velik pretok delavcev?
Zakaj?

Pomembno je predstaviti ukrepe/pobude na nacionalni in mednarodni ravni, s
katerimi se delodajalce spodbujajo k izvajanju ukrepov za enakost spolov. Za
vsa vprasanja, ki jih zastavite, pripravite primere moznih resitev.
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Vaja 4.1: Pereca vprasSanja

S to vajo bodo udelezenci prepoznali dodano vrednost in konkurenéno prednost, ki ju
prinasa izvajanje ucinkovitih politik in postopkov za enakopravnost spolov.

Zakaj je enakopravnost spolov koristna?

Izberite tri izjave, ki najbolje opiSejo vase trenutno stanje.

N o o s~ 0 Dbd -

10.
11.
12.
13.
14.

15.

Talenti predstavljajo pomembno konkurenéno prednost.
Imamo tezave pri iskanju kvalificiranih kadrov.

Za naSe potrebe ni dovolj kvalificiranih kadrov.

Bolje moramo izkoristiti potenciale nasih zaposlenih.

Za “zenska” dela je lazje najti delavce kot za “moska” dela.
Med delavci in delavkami so delovni odnosi napeti.

Opazili smo, da se delavke in delavci na netradicionalnih delovnih mestih soo€ajo s
tezavnimi delovnimi situacijami.

Imamo sistem, s katerim ocenimo strodek materinskega dopusta.
Imamo sistem, s katerim ocenimo strodek oletovskega dopusta.
Imamo sistem, s katerim ocenimo strodek odsotnosti z dela.
Moski delavci ne jemljejo o¢etovskega dopusta.

Delavke se ne vracajo na delo z materinskega dopusta.

Tezko je ugoditi zakonodaji za enakopravnost spolov.

Nikoli nismo izvajali spodbud, da bi podjetja zaposlovala in ohranjala zenske v
delovni sili ali da bi ta izvajala ukrepe za zagotovitev enakopravnosti spolov.

Nikoli nismo izvajali raziskav, s katerimi bi ugotovili, ali imajo potro$niki drugacen
vpliv na naso prodajo kot potroSnice.

Pogovorite se o rezultatih v skupinah in ugotovite, na katerem podroCju mora vsak
udelezenec najve¢ narediti.
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Vaja 4.2: Ukrep

Ta vaja pomaga oceniti, na katerih podrocjih je treba izvesti konkretne ukrepe, da bi
izboljSali izrabo ¢loveskega potenciala podjetja, in na kakSen nacin lahko k temu procesu
prispeva enakopravnost spolov. Vodja delavnice ima v tej vaji klju¢no vlogo, saj
udelezencem pomaga realisticno oceniti, na katerih podrocjih v njihovi organizacij lahko
izboljSajo razmere in na kakSen nacin lahko konkretni ukrepi s podroc¢ja enakopravnosti
spolov pripomorejo k doseganju tega cilja.

Udelezenci naj pregledajo spodnji seznam in z ocenami od 1 do 3 oznacijo pomembnost v
okvir¢kih, pri €emer 1 pomeni kljuéno, 2 pomembno in 3 koristno.

Z nasim postopkom zaposlovanja novih delavcev pridobimo raznolik nabor
kakovostnih kandidatov obeh spolov

Za vsa delovna mesta izbiramo izmed najSirSega moznega nabora kandidatov

Imamo veliko kandidatov, ki so se pripravljeni zaposliti s skrajSanim delovnim
¢asom ali s polnim delovnim ¢asom

Vprasanja, ki jih zastavljamo na razgovorih v okviru izbornega postopka, so
skladna z dologili protidiskriminacijskih predpisov

Nasi postopki zaposlovanja novih delavcev so transparentni, lahko ponoviljivi in
dosegljivi za raznoliko paleto kandidatov

Nasi postopki zaposlovanja novih delavcev so u€inkovit nacin za izbiro
najboljSega kandidata

Clani izbirne komisije pri svojem delu ravnajo v skladu s pravilniki in postopki
za enakopravno obravnavo, ki jih je sprejelo podjetje

Na objave prostih delovnih mest se prijavljajo kandidati obeh spolov
Na netradicionalna delovna mesta se prijavljajo tako kandidatke kot kandidati
Med kandidati so moski in zenske razli¢nih profilov, kultur in starosti

NaS$i izvajalci razgovorov in €lani izbirne komisije so usposobljeni za enakopravno
obravnavo in nediskriminatorno izvajanje izbirnega postopka in razgovorov

V ozji krog kandidatov pridejo tudi osebe, zaposlene s skrajSanim delovnim
¢asom, osebe, ki delajo od doma oziroma imajo druzinske obveznosti ter
nosecnice

Nasi postopki zaposlovanja in izbiranja kandidatov ter nase odlocitve so dobro
utemeljene in lahko prestanejo revizijo neodvisnega opazovalca

V naSem podjetju se na najvisje polozaje vodenja podjetja imenujejo tako
zenske kot moSki

V nasem podjetju se na operativne polozaje imenujejo tako Zenske kot moski

Z naSim izbirnim postopkom se prepriCamo, da imajo kandidati vsa potrebna
znanja in strokovne podlage

Med konkurenti slovimo kot priljubljen delodajalec

NaSe podjetje aktivno sodeluje pri poSiljanju delavk in delavcev, zaposlenih v
netradicionalnih poklicih, na predstavitve na Solah in univerzah

O poklicnih priloznostih v nasi panogi ali poslu se pogovarjamo s skupinami
Studentov in njihovimi starsi

Slovimo kot delodajalec enakih moznosti
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Vaja st. 4.3. Kaksen je vas marketinski slog?

V tej vaji udelezenci ocenjujejo odzivnost podjetja na pricakovanja in potrebe svoje zenske
potro$niske baze.

Kaksen je vas marketinski slog?

Ta hitra vaja vam bo pomagala oceniti, ali izpolnjujete potrebe in pri€akovanja zenskih in
moskih kupcev - tako kot neposredne ciljne publike ogladevanja kot v vlogi tistih, ki vplivajo
na mnoge odlo¢itve o nakupih. Udelezenci naj izpolnijo spodnji vpradalnik bodisi
samostojno bodisi v manj$ih skupinah. Nato naj se samoocenijo glede na razli¢ne pristope,
ki so predstavljeni v razpredelnici.

V manj8ih skupinah odgovorite na naslednja vprasanja:

Ali imate mosko in zensko potroSnisko bazo / trzni delez?

Kako se je ta delez razvijal v zadnjih 5 letih (ali ve€)?

Katere skupine zensk in moskih so vaSa ciljna skupina in kak$na so njihova
priCakovanja?

Ce pogledamo nase potros$niske ankete: ali ste pozorni na naslednje vidike (ne
glede na to, ali imate v podjetju interno skupino za anketiranje potrosnikov ali ¢e to
storitev naro€ate pri zunanjih izvajalcih):

O Ali je raziskava pripravljena tako, da uposteva spol?

(o]
(o]
(e]
(o]
(o]

Ali so fokusne skupine uravnotezene ali loGene po spolu?

Ali je skupina raziskovalcev uravnotezena ali lo€ena po spolu?
Kdo piSe vprasanja?

Ali se podatki vodijo lo¢eno po spolu?

Ali se informacije vodijo lo¢eno po spolu?

Ce pogledamo postopek razvoja produkta:

o

Ali so v vasem oddelku za razvoj produktov zastopane zenske in moski? Koliko
jih je?

Ali so v vaSem oddelku za oblikovanje zastopane Zenske in moski? Koliko jih
je?

O Ali so v vaSem oddelku za inovacije zastopane Zenske in moski? Koliko jih je?

O Ali so v vaSem oddelku za odnose s kupci zastopane zenske in moski? Koliko

jih je?

Ali te oddelke oziroma enote vodijo tako zenske kot moski?
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Kako bi na podlagi pregleda svojega pristopa k trzenju pri zenski populaciji opredelili sami
sebe?

“Zatiskam si o€i” Na moj slog trzenja ne vpliva spol baze potroSnikov
“Zaznamovan s Trzenje izvajam na podlagi dolo¢enih "privzetih" predstav o
stereotipi” tem, kaksni naj bi bili moji potro$niki oziroma potrosSnice.

Osredoto¢am se specificno na moske in zenske in uporabljam
“Pomislim na spol” prilagojene produkte in marketinSke akcije, ki so usmerjene
izkljuéno na Zenski 0z. moski segment.

“Usmerjeno in Aktivno spremljam zenske in moSke potrebe ter priakovanja in
prioritetno trzenje  na podlagi pridobljenih informacij prilagajam svoj marketinski
za oba spola” pristop maji ciljni populaciji - obeh spolov.
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Izvajanje enote 5: Enakopravnost spolov naj postane
del vasega delovnega nacrta

uvod

Na koncu te u¢ne enote bodo udelezenci:

a) (Ce gre za izobrazevalce ali zastopnike interesov MSP) razvili organizacijske akcijske
nacrte za nadaljnjo promocijo poslovne upravi¢enosti enakopravnosti spolov skozi
usposabljanja in svetovanje; ali

b) (Ce gre za podjetnike) pripravili nacrte, na podlagi katerih bodo nekatere izmed
predlaganih strategij lahko implementirali na ravni svojega podijetja.

Vaja st. 5.1. Nacért

Ta vaja povezuje delo iz celotne delavnice, tako da udelezenci ob zaklju€ku izobrazevanja
odidejo z nacrtom, s katerim bodo lahko svojemu podjetju pomagalo izrabiti poslovne
prednosti enakopravnosti spolov. V naslednjo preglednico vpiSite:

Izziv za

enakopravnost Casovni

Odlocili smo se, da moramo: okvir

Odgovorni

spolov

Tocka st. 1:

npr. privabiti ve¢
Zensk v tehnicnih
poklicih

Tocka st. 2:

npr. izogibanje
visokim stroSkom
prehajanja
delavcev na
dolo¢enem
delovnem mestu

Tocka st. 3:

npr. razumevanje
potenciala nase
Zenske baze
potrosnikov

Tocka st. 4:

npr. izkoristiti
obstojece pobude
za zaposlovanje
zensk

Informirati univerze in srednje sole,
naj svoje Studente obvestijo, da
sprejemamo tudi kandidatke.

Ugotoviti, zakaj je tako malo
kandidatk, in se

o tem vprasanju pogovorili z
moskimi stanovskimi kolegi

Oceniti potrebe po usklajevanju
obveznosti nasih zaposlenih in
ugotoviti, ali je mogoce najti reSitev
glede delovnega ¢asa

Uvesti sistem spremljanja, s katerim
lahko ocenimo potrebe nasih
kupcev po spolu / vklju¢evanje vec
zensk na podrocje razvoja in
prodaje produktov ...

Pridobivanje pomoci od podjetniske
organizacije za MSP, da se projekt
pravoc¢asno pripravi in prijavi
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