UNIVERZA V LJUBLJANI
FAKULTETA ZA DRUZBENE VEDE

Nina Bilbija

Posledice uvedbe spolnih kvot na podjetja in razmerja med spoloma na trgu dela:

Studija primera NorveSke

Magistrsko delo

Ljubljana, 2017



UNIVERZA V LJUBLJANI
FAKULTETA ZA DRUZBENE VEDE

Nina Bilbija

Mentorica: prof dr. Aleksandra Kanjuo Mrcela

Posledice uvedbe spolnih kvot na podjetja in razmerja med spoloma na trgu dela:

Studija primera NorveSke

Magistrsko delo

Ljubljana, 2017



Posledice uvedbe spolnih kvot na podjetja in razmerja med spoloma na trgu dela:
Studija primera NorveSke

Magistrska naloga naslavlja tematiko delitve ekonomske moc¢i med zenskami in moskimi
Klub vse ve¢ji udelezbi zensk na trgu dela, je njthova zastopanost na najvi§jih polozajih Se
vedno majhna. V nalogi je najprej predstavljen polozaj Zensk na trgu dela na sploSno in bolj
specificno v managementu ter razlogi za taksno stanje. Kasneje se delo osredoto¢i na spolne
kvote v gospodarstvu ter obravnava argumente za in proti uvedbi zakona. V tretiem delu je
obravnavana drzava Norveska, ki je kot prva na svetu zakonsko podprla kvote za uravnavanje
spolnega ravnovesja na trgu dela i zato predstavlja zgled mnogim drzavam po svetu,
vkljutno s Slovenijo. Avtorica poskuSa predstaviti, kako je potekala uvedba kvot na
Norveskem, kaksni so bili pogoji v ekonomski sferi, ki so to dopuscali, ter kakSne so bile
posledice reforme v prvem desetletju. Poleg tega poskusa ugotoviti Se, kako je uvedba kvot
vplivala na posamezna norveska podjetja ter kakSne so bile spremembe v razmerju med
spoloma na trgu dela v ¢asu od uvedbe kvot do danes.

Klju¢ne besede: Zenske, gospodarstvo, odbori, kvote, Norveska

Consequences of implementing board quotas for firms and gender balance on labour
market: case study Norway

The master thesis addresses division of economic power between men and women. In spite of
increasingly large participation of women in labour market, their representation in the highest
positions remains low. The thesis first introduces position of women in labour market and
more specifically in management and explains the reasons for such condition. Later on, it
concentrates on corporate gender quotas and examines pros and cons of institution of the law.
In the third part, the thesis focuses on the case study of Norway. Being the first country in the
world, to implement the legislation for gender quotas in economy, Norway made an example
for other world countries, including Slovenia. The author tries to present the introduction of
the law, the prevailing circumstances in Norwegian economy that made it possible and the
consequences that can be seen in the first decade following the implementation. In addition,
she also tries to investigate the influence of implemented quotas on Norwegian firms and the
changes in gender balance on labour market that can be seen in the period from implementing
the law until today.

Key words: Women, economy, boards, quotas, Norway
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1 UvOD

Februarja 2002 je Ansgar Gabrielsen, konzervativni norveski minister za trgovino in
industrijo, poklical novinarje na svoj dom in napovedal uvedbo obveznih 40-odstotnih spolnih
kvot za upravne odbore javnih podjetij. Z nepricakovano razglasitvijo je Sokiral celotno
drzavo, vkljuéno s kolegi v svojem kabinetu, saj bi bilo to prvi¢ v zgodovini, da bi viada
prisilila podjetja k zagotavljanju spolnega ravnovesja v upravnih odborih. V primeru
neupostevanja zakona, je minister napovedal razpustitev podjetij in odstranitev le-teh z borze
v Oslu. Kljub burnem zafetnem nasprotovanju Stevilnih skupin, so morala vsa javna norveska
podjetja, ki kotirajo na borzi, do sredine leta 2008 doseci 40-odstotno zastopanost zensk v
upravnih odborih.

Gabrielsenova objava pa ni presenetila zgolj Norveske, ampak ves svet. Ceprav skandinavske
drzave slovijo po egalitarnin pristopih, so bile kvote v poslovnem svetu revolucionaren ukrep
(Terjesen in Sealy 2016, 6).

Pred uvedbo kvot je delez direktoric na NorveSskem, kjub Stevinim vladnim iniciativam
masal skromnih 10 odstotkov (prav tam). Gabrielsen je v intervjuju leta 2008 o svoji
“strategiji presenecenja”’ dejal, da ¢e bi drugim povedal o svojih namenih pred razglasitvijo, bi
vsi komiteji eden za drugim iniciativo preprecili, zato je moral uporabiti “teroristino
taktiko”. Dodaja $e, da je vasih treba ustvariti potres, cunami, da se stvari spremenijo. Ce bi
podobno storila feministka iz levicarske stranke, je nihce ne bi jemal resno, ker pa je to storil

on, je vedel da bo njegovo mnenje upostevano (Toomey 2008).

V magistrskem delu se bom osredoto¢ila na poloZzaj Zensk in moskih na trgu delovne sile, na
katerem so bile uvedene spolne kvote za najvi§je odloCevalske polozaje v gospodarstvu.

Za obravnavo spolnih kvot na NorveSkem sem se odlocila predvsem iz dveh razlogov, i sicer
zaradi pomena omenjene zakonodaje za celoten svet in Se posebno za Slovenijo.

Norveska kot prva drzava, ki je zakonsko podprla uvedbo kvot v podjetjih, omogoca vpogled
v potencialne moznosti ter omejitve uvedbe kvot za napredek Zensk na tem podrocju. Novi
refomi so namre¢ sledile Stevilne raziskave vplivov zakona, vprasanja o morebitnih pozitivnih
in negativnih posledicah, dvomi o primernosti vmeSavanja drzave v delovanje podjetij ter
interes vlad drugih drzav za izvajanje podobnih ukrepov.

Med drzavami, kjer se je pojavil interes za tovrstne ukrepe je tudi Slovenija, ki danes poskusa



uravnavati spolno ravnovesje na polozajih odlocanja preko nezavezujo¢ih kodeksov.

Slovenija in Norveska sta drzavi, ki sta si z ve¢ vidikov zelo podobni, zato je pomen primera
Norveske se toliko vecji.

Po Stevilu prebivalcev tako Norveska kot Slovenja, sodita med majhne evropske drzave. Prva
jih ima namre¢ 5 miljonov, medtem ko jih ima Slovenija 2 miljona (Fink Hafner in drugi
2016). Kljub drugacenemu zgodovinskemu razvoju ekonomskega in politicnega sistema Vv
Sloveniji in na NorveSkem sta si stanje v ekonomski sferi in problemi s katerimi se drzavi
sooCata na podro¢ju enakopravnosti med spoloma podobni (Fink Hafner, Danica in drugi
2016, 28).

Obe drzavi se mo¢no nagibata k spolni enakopravnosti, kombinacija Zenskih gibanj in mo¢ne
podpore vlade pa je pozitivno vplivala na razmerja med spoloma (Kanjuo Mréela in Todal
Jessen 2016, 173). V obeh drzavah je raven zaposlenosti zensk zelo visoka, poleg tega pa
mata tako NorveSska kot tudi Slovenija oblikovane moc¢ne politke i programe za
usklajevanje dela in druzine, vkljuéno s starSevskimi dopusti in varstvom otrok (Kanjuo
Mrcela in Todal Jenssen 2016).

Obe drzavi pa se soofata s problemom mocne horizontalne in vertikalne segregacije na trgu
dela. Zastopanost zensk se v obeh drzavah zmanjSuje s povzpenjanjem po hierarhicni lestvici,
najmanjSo pa zasledimo v poslovni eliti Trg dela je torej v obeh drzavah moc¢no spolno

segregiran (prav tam).

Cij magistrskega dela, je na primeru Norveske, preuciti delovanje kvot na podrocju
gospodarstva in ugotoviti kakSne so bile poztivne, kot tudi morebitne negativne posledice.
Ceprav Norveska predstavlia zgled Stevinim drugim drzavam, ki Zelijo s pomo&jo uvedbe
kvot izboljsati polozaj zensk na trgu dela, pa se je treba zavedati da se drzave med seboj
razlikujejo, zato se tako uvedba kvot, kot tudi njihove posledice, lahko med posameznimi
drzavami razlikuje.

Jedro magistrskega dela je sestavlieno iz treh delov. V prvem delu bom predstavila splosno
situacijo Zensk na trgu dela ter bolj specificno, v managementu. Zanimalo me bo, kaks$na je
zastopanost zensk na viSjih polozajin v organizacijah in zakaj. V drugem delu se bom
posvetila korporativnim kvotam, in sicer, kaj kvote sploh so, zakaj so pomembne ter kak$ni SO
argumenti za in proti zakonski uvedbi le-teh. V tem poglavju bom predstavila tudi situacijo na
trgu dela Evropske unije in kak$na so stalis¢a organov EU do uvedbe spolih kvot. S tretjim
delom prehaja magistrsko delo na Studijo primera Norveske kot drzave, ki je prva na svetu
uvedla zakonske spolne kvote. Analizirala bom, kako je potekala uvedba reforme, kako
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uspesna je bila le-ta po mnenje strokovnjakov na tem podrocju ter kaksne posledice so se
pokazale v prvem desetletju. Na koncu bom analizirala $e spremembo v razmerju med

spoloma na trgu dela na Norveskem, pred in po uvedbi kvot.

Magistrsko delo je osnovano na analizi sekundarnih virov. Preucila bom domace in tuje vire,
posebno pozornost pri proucevanju literature razlicnih avtorjev pa bom namenila norveskim
strokovnjakom, ki so bili pri¢a spremembam, ki jih je prinesla nova zakonodaja ter so glede
na svoje izkuSnje izvedli Stevilne poglobljene Studije. Poleg tega bom opravila Se pregled Ze
obstojeCih empiricnih raziskav. Kvalitativne i kvantitativne analize razli¢nih avtorjev in
pomembnih mednarodnih organizacij ter institucij bom med seboj primerjala in interpretirala,

ter jih skupaj s teoretinimi predpostavkami povezala v smiselno celoto.

Pri magistrski nalogi bom poskusala odgovoriti na dve raziskovalni vprasanji, in sicer:

RI: Kaksne so bile pozitivne in negativne posledice uvedbe kvot na Norveskem?

R2: Ali so kvote omogocile zenskam dostop do najvisjih polozajev v podjetjih, ali zgolj utrdile

moc elite?



2 ZENSKE NA TRGUDELA

Prisotnost zensk na trgu dela se je zacela pred 2. svetovno vojno. Najpomembnejsi razlog za
zaposlitev je (bila) potreba po denarju, ki hkrati pomeni tudi neodvisnost od druzine, starSev
ali moskega. Pri denarni neodvisnosti ne gre le za materialne dobrine, ampak tudi za
simbolicni in druzbeni pomen, saj lahko le-ta vpliva na spremembe v razmerju moci v zakonu
in druzini Glas in Drnovsek (1999, v Prijon 2011) navajata, da je glavna motivacija Zensk za
delo lahko tudi osebno zadovoljstvo. Vstop na trg dela je zenskam omogocil osvoboditev od
nepladanega dela v gospodinjstvu ter osvoboditev v pravno-politicnem smislu (Prijon 2011,
37).

V' zadnjih nekaj desetletjin se je v Zahodnih drzavah, zaradi rasti storitvenega sektorja in
razSiritve socialne drzave participacija zensk v viSji izobrazbi n na trgu dela povecala. Kljub
temu pa je za zahodni socialni kapitalzem znacilna visoka spolna opredeljenost dela, ki
zenske postavlja v nepriviligirane polozaje (Schifer in drugi 2011, 9).

Zenske ne opravliajo enako vrednotenega dela kot moski, nakopitene so v “Zenskih” poklicih
n panogah, ki navadno predstavljajo institucionaliztana domaca dela in “naravne” vloge
zensk (Kanjuo Mrcela 1991, 587). Kljub vse vecji zaposlenosti zensk, javna sfera, torej
podroc¢je druzbe zunaj doma, ostaja moska, druzbena mo¢ pa neenakomerno razporejena (prav
tam, 588).

Obstojna spolna neenakost je redno predmet javnih debat na nacionalni in mednarodni ravni,
saj le-ta predstavlja groznjo produktivnosti in konkurencnosti, Cedalje bolj globaliziranih
ekonomij (Schéfer in drugi 2011, 9).

2.1 SPOLNA SEGREGACIJA

Spolna segregacija je koncentracja Zensk i moSkih v razlicnth poklicih, polozajih, podjetjih
in sluzbah. Lahko je horizontalna ali vertikalna.

Pri horizontalni (poklicni) segregaciji gre za distribucijo zensk in moskih v razlicne poklice,
na nacin ki potrjuje spolne stereotipe. (Wharton 2012, 195-6). Nekateri poklici torej veljajo
za moske, medtem ko drugi za Zenske, posledica pojava pa je zmanjSevanje ugleda n veljave
poklicev, ki jih dominantno opravijajo zenske (Monda.eu 2017).

Stevini trdijo, da ta oblika horizontalne neenakosti ne bi bila problematiéna, ¢e ne bi bila
tesno povezana z vertikalnimi neenakostmi med spoloma na trgu dela. Poklicna segregacija

ima znatne posledice na spolno opredeljene Karierne rezultate, saj ima vecji delez Zensk v
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danem poklicu, negativen vpliv na posamezne place, kar posledicno prispeva k placni vrzeh
med spoloma. Poleg tega pa Zensko-dominantni poklici ustvarjajo spolno segregirano
rekrutiranje na organizacijski ravni in kasneje v karieri povzro¢ajo pojav “vrtljiivih vrat” ter
skupno nepriviligiranost tekom zivljenjskega procesa. Poklicno segregacijo se torej pogosto
uporablia kot pojasnilo, zakaj Zenske Se vedno ne morejo prenesti svojih uspehov iz
izobrazevalnega sistema v uspeSne kariere na trgu dela (Lueze in Helbig 2015, 6-7).
Vertikalna segregacija je proces pri katerem moski zasedajo najbolj zazelene poklice, najbolj
prestizna, najvi§je placana delovna mesta in delovna mesta z najvecjo mocjo. (Wharton 2012,
196). Moski prevzemajo vodilne, odlocevalske poklice, ki nosijo ve¢ odgovornosti, medtem
ko Zenske opravjajo manj izviSinth ter ve¢ upravnih in podpornih poklicev. Razloge za
proces lahko najdemo med drugim tudi v stereotipnin predstavah o spolni delitvi dela in viog
v druzini. Kot Ze omenjeno, Zenske pogosto skrbijo za gospodinjstvo in otroke, zato tezje
opravljajo nadure, se teze udelezujejo sestankov in usposabljan izven delovnega mesta in
delovnega c¢asa (Monda.eu 2017).

Vertikalno segregacijo se pogosto obravnava kot obliko segregacije, ki predstavlja neenakost.
Hakimova (1996: 5; 1998: 7, v Blackburn in drugi 2000) in Stevini drugi menijo, da je
vertikalna segregacija bolj pomembna kot horizontalna. Mnoge raziskave, zlasti feministicne,
s pomocjo le-te, razlagajo odnose med spoloma v druzbi, saj segregacija povzroca spolno
neenakost, ki deluje v korist moskih. Ne gre torej le za to, da Zenske in moski prevladujejo v
razlicnih poklicth, ampak imajo moski boljSe (Blackburn in drugi 2000, 128).

Ceprav se oblika in vzorci razlikujejo med drzavami in regjjami, je segregacija znadilna za
vse ekonomije, ne glede na stopnjo razvoja, politicni sistem, religijo ter druzbeno in kulturno
okolie (Anker 1997). Problem pomanjkanja Zensk v procesih odlocanja, zlasti v upravnih
odborih, je v zadnjih letih prejel velko pozornosti, kar je vodilo v zviSanje interesa vlad, za

povecCanje spolnega ravnovesja na trgu dela (Seierstad in Opsahl 2011, 3).

2.2 ZENSKE V MANAGEMENTU

Zenske so se zalele pojavljati v literaturi o managementu v 70. letih prej$nega stoletja, do
takrat pa so teorije pisali pretezno moski avtorji in to za moske bralce. O tem, da je bil
management neko¢ obravnavan kot mosko podrocje prica ze jezik, ki je uporablien v
literaturi. Manager je namre¢ predstavljen kot “on”, pojem pa naj bi bil nevtralen. Poleg tega,
lahko ponekod zasledimo tudi zapise o primerni soprogi, Ki naj bi jo imel manager. Gre za

zensko, ki se je sposobna identificirati s podjetjem, razume stresno in naporno delo, ki ga
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opravlja njen soprog, zato prevzame vso odgovornost za opravila v gospodinjstvu (Kanjuo
Mrcela 1996, 31). S 70. leti 20. stoletja pa se je pojavila literatura, ki se je ukvarjala tudi z
zenskami v managementu. Teorije so prouCevale razloge za maloStevilénost zensk v
managementu, zlasti na najviSjih polozajih ter poskusSale najti poti, s katerimi bi lahko
zagotovile bolj enakopravne moznosti za vkljuCevanje Zensk v management (prav tam, 32).
Rosabeth Kanter (1982 v Kanjuo Mrcela 1996, 90) je pri proucevanju polozaja managerk v
organizacijski strukturi ugotovila, da je razlog za koncentracijo Zensk na dnu hierarhije
struktura moc¢i in ne lastnosti spola.

Z naras¢anjem Stevila literature na tem podro¢ju, se je pojavilo zavedanje o preprekah, s
katerimi se sooCajo Zenske pri razvoju kariere, organizacije pa so pricele ugotavljati, da je za
celostno izrabo in razvoj talentov potrebno uposStevati vse zaposlene. Procesi izbora, razvoja
in napredovanja najboljsih morajo torej temeljiti na sposobnostih zaposlenih in ne na
njihovem spolu (Burke 1997).

V zadnjih leth Zenske pridobivajo ve¢ priloznosti in predstavljajo konkurenco moskim tudi
na podro¢jih, ki so bila neko¢ popolnoma mosko -dominantna, a ostajajo mo¢no podzastopane
na mnajvisjih polozajih v organizacijah. Zenske se tako e vedno sredujejo s fenomenom
steklenega stropa, ki jim preprecuje napredovanje po hierarhicni lestvici (Baumgartner in
Schneider 2010, 560). Podatki organizacije World Ecomonic Forum kazejo, da na globalni
ravni, zenske v upravnih odborih predstavljajo zgolj 14 odstotkov, v le petih drzavah pa je
njihova participacija dosegla 30 odstotkov, in sicer na Norveskem, Islandiji, v Franciji, Latviji
in na Finskem. Raziskave Se kazejo, da ima le 16 drzav korporativni ekosistem, v katerem ima

ve¢ kot 50 odstotkov podjetij med lastniki tudi Zensko (World Economic Forum 2016, 30).

23 RAZLOGI ZA NIZKO ZASTOPANOST ZENSK V UPRAVNIH
ODBORIH

Menendezova, Faganova i Ansonova (2012) navajajo, da lahko v obstojeci literaturi
zasledimo 3 ravni razlage za premajhno zastopanost Zensk v korporativnin odborih, in sicer
razlage na individualni ravni, na organizacijski ravni in na ravni druzbe.

Razlage na individualni ravni is¢ejo razloge za premajhno zastopanost zensk v njihovih
veS¢inah i ostalih lastnostih. Trdijo namre¢, da je kljuéni razlog pomanjkanje cloveSkega
kapitala Zensk, torej pomanjkanje usposoblienosti in izkuSenj ter da so Zenske manj
ambiciozne in  manj samozavestne oziroma jim primanjkuje vodstvenih  sposobnosti.

Faganova in ostali (2012) kritizirajo razlago in pojasnjujejo, da so zenske v zadnjih nekaj
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desetletjih povecale svoj Cloveski kapital in postale bolje zastopane v bazenu managerjev in
specialistov, a to ni pripomoglo k zviSanju deleza zastopanosti v upravnih odborih. Navajajo
Se, da kljub zelo razSirjenim spolnim stereotipom obstaja zelo malo dokazov o temeljnih
razlkah med spoloma. Razskave kazejo, da so zenske, v Evropi, ki jim je uspelo doseci
polozaje v odborih, v povprecju enako usposobliene kot moski kolegi, a 5 let mlajSe. Poleg
tega je bolj verjetno, da imajo Zenske in ne njihovi moski kolegi formalno managersko ali
akademsko izobrazbo. Avtorji navajajo, da se pojavljajo zgolj nekatere razlke v tipu izkuSenj
mn ne v koliémi. Za Zenske je bolj verjetno, da bodo imele izkuSnje pri delu v javnem ali
neprofitnem sektorju, manj v poslovni sferi. Mnoge Zenske menijo, da morajo biti dvakrat
bolj uspesne kot moski, da doseZejo polozaje v upravnem odboru . Poleg tega v Stevilnih
drzavah kandidatkam za viSje poloZzaje v organizaciji delovne obveznosti otezujejo ali celo
onemogocajo moznost druzine in partnerstva v zasebni sferi (Fagan in drugi 2012, 3).

Na tezavo preobremenjenosti ter usklajevanja poslovnega in zasebnega zivlienja Zensk,
opozarja tudi Kanjuo Mrcela (1996). Avtorica navaja, da je usklajevanje poslovnega in
Zasebnega zivlienja tezava, s katero se sooCajo vse zaposlene Zenske, pri managerkah pa je
zaradi narave njihovega dela ta teZzava Se posebej v ospredju. Managerke namre¢ opravljajo
delo, ki je zahtevno, posvetiti mu je potrebno veliko Stevilo ur, pogosto pa Se morajo z delom
ukvarjati tudi izven delovnega ¢asa. Dvojna obremenjenost, s katero se soocajo zaposlene
zenske pri usklajevanju dela n druzine, se tako pri managerkah zaradi zahtevnosti poklica Se
poveca. Le-te so pogosto prisiliene izbrati med poklicem in druzino, saj prekinitev zaradi
rojevanja in vzgoje otrok po mmenju Stevilnih ni mogoca, saj bi lahko unicila njihovo Kariero.
Iz tega razloga je veliko managerk neporocenih ali brez otrok. Dodaja Se, da se je vloga
zenske v gospodinjstvu in druzini zelo malo spremenila. Obveznosti, povezane z delom doma
in vzgojo otrok, so Se vedno v velki meri prepusene zenskam, ne glede na njihovo
zaposlenost ter zahtevno delo, ki ga opravijajo. Managerke problem dvojne obremenjenosti in
usklajevanja obveznosti tako dozivljajo kot svoje osebne probleme (Kanjuo Mrcela 1996, 94—
5). Ce podjetja Zelijo uspesne managerke in managerje, morajo o le-teh zadeti razmisljati kot
o celostnih osebah, del katerih je tudi starSevstvo (prav tam, 96).

Razlage, ki se osredotocajo zgolj na individualno raven, zanemarjajo vlogo organizacije in
sirSega  druzbenega okolja, ki sistematsko ustvarja razmerja in neenakosti med spoloma.
Feministiéne teorije se zato osredotoCajo na organizacijsko raven razlage in sicer pozornost
posvecajo nac¢inom oblikovanja delovnin mest, kariernih lestvic, delovnih praks, metod
rekrutiranja i selekcije ter kulturi organizacije. Organizacije in njihova priCakovanja o

primernih  vlogah, so moc¢no spolno opredeliena n ne spolno-nevtralna. Gre za mosko
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pristranska pricakovanja in pogoje za uspeh, ki Zenskam otezujejo dostop do najvisjih
polozajev in funkcij v organizaciji, kar se izraza tudi preko dolgih delovnikov, ki zahtevajo
prelozitev odgovornosti zasebne sfere na drugega Clana druzine ali na placano pomo¢. Glede
na to, da Zenske prevzemajo vec¢ino dela v zasebni sferi, lahko sklepamo da imajo moski ze
zaradi situacije doma, ki se obraca njim v prid, ve¢ moznosti. Poleg tega dominanca moskih v
vi§jih managerskih polozajih pomeni, da so managerska kultura in prakse oblikovane po
moski podobi in vrednotah, ki Zenske vidijo kot “outsiderje” i jih ne povezujejo z
managersko avtoriteto in kompetencami, ki jih posedyjejo moski (prav tam, 4).

Kultura upravnih odborov je oblikovana preko setov nenapisanih pravil in kodeksov vedenja,
navad in komunikacije moskih, zato se Zenske, Se posebej v odborih, kjer sta prisotni le ena
ali dve, pogosto pocutijo margnalizirane in presliSane v diskusijah. Zanje se smatra, da
predstavijajo vse Zenske, medtem ko v primerih, kjer so v odborih tri Zenske ali celo ve¢, le-te
predstavljajo kriticno maso, ki jim omogoca, da se percepcyja prisotnosti zensk “normalizira”.
Pri procesih rekrutiranja in napredovanja se pogosto pojavijajo spolni stereotipi. Procesi
rekrutiranja v upravne odbore, se pogosto zanaSajo na headhunting, osebna priporocila in
neformalne pristope, kjer neformalne moske mreZze igrajo zelo mocne vloge. Kanterjeva
(1977, v Fagan in drugi 2012, 5) trdi, da elite pogosto rekrutirajo sebi enake, medtem ko
ostale izkljutijo. Ce Zelijo Zenske napredovati morajo minimizirati svoje identitete kot
zenske, istoCasno pa ne smejo biti “preve¢ moske” (prav tam, 5).

Zgoraj navedena pristopa se osredotoCata na individualno in organizacijsko raven, a
zanemarjata nacionalni institucionalni kontekst, ki prav tako igra pomembno viogo (prav
tam).

Institucionalni in $ir$i druzbeni okvir lahko spodbuja ali ovira povecCevanje Stevila zensk na
mestih odloCanja v gospodarstvu. V evropskih drzavah in ZDA enakost med spoloma v
gospodarstvu obravnavajo nacionalne politke ter razliéni programi in ukrepi V nekaterih
drzavah se le-te pogosteje izvajajo na organizacijski ravni (ZDA, Velika Britanija), medtem
ko v drugh drzavah prevladujejo ukrepi in politke na ravni drzave (NorveSka, Slovenija,
Finska, Francija, Spanija). Pri institucionalnem okviru se tako ureditev giblie med liberalnim
modelom, kjer drzava spodbuja organizacije, da prevzamejo pobudo za zagotavljanje vecje
enakosti med spoloma, a se ne vmeSava, preko manj strogih ukrepov, ki predstavljajo okvir za
politike in spodbujajo prostovoljno uvedbo spolne enakosti v organizaciji, do strogih zakonov,
ki uvajajo obvezne kvote (Kanjuo Mréela in drugi 2015, 16).

Vec¢ina evropskih drzav in ZDA raje kot sprejemanje zakonov Uvajaj0 manj zavezujoce

ukrepe, in sicer kodekse dobrega upravljanja. Gre za priporoCila dobrih praks, ki temeljijo na
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prostovolinem upostevanju in naéelu “upostevaj ali pojasni”. Ceprav so nezavezujodi, imajo
omenjeni kodeksi pomemben vpliv na dolocanje sestave upravnih odborov deliskih druzb, ki
kotirajo na borzi ter pogosto priporocajo raznolikost sestave po spolu, ki naj bi poztivno
prispevala k u€inkovitosti odborov (prav tam).

Med drzavami, ki preferirajo kodekse dobrega upravljanja in nacelo izpolni ali pojasni, je tudi
Slovenija, ki je leta 2009 sprejela Kodeks upravljanja javnih deli§kih druzb, ki poudarja
raznolikost pri sestavi nadzornih svetov. Leta 2015 je bila uvedena tudi zahteva, da
gospodarske druzbe v poslovnem porocilu opiSejo politiko raznolikosti, ki jo izvajajo v
organih vodenja in nadzora druzbe tudi glede na spol. V primeru, da se le-ta ne izvaja, mora
druzba to v porocilu tudi navesti (Kanjuo Mrcela in drugi 2016a, 3-4).

3 SPOLNEKVOTE

“Spolne kvote so mehanizem, s katerim je mogoce v relativno kratkem casu, tam, Kjer je
proces vzpostavljanja enakosti spolov pocasen, doseCi dolocen napredek oz omogociti
hitrejSe  vzpostavljanje ravnovesja obeh spolov na dolo¢enih podrocjih (v izobrazevanju,

zaposlovanju, politiki, gospodarstvu, idr.)”(Anti¢ Gaber in Selisnik 2012).

Holli (2012) kategorizira tri tipe spolnin kvot, in sicer prvo, drugo in tretjo generacijo. V prvo
generacijo uvrSéa politicne kvote, torej zakonske voline kvote, rezervirane sedeze In
kandidatne kvote. Druga generacija kvot se nanaSa na politiko in administracijo, a za razliko
od prve generacije, vkljuCuje doloCena oziroma posredno izvoljena telesa in institucije. Tretja
generacija pa se osredotoca na t. i. korporativne kvote, ki segajo v ekonomsko sfero podjetij
(Holli 2012, 3).

V svojem delu se bom, kot ze omenjeno, osredotoCila na tretjo generacijo kvot. Gre za za zdaj
zadnjo generacijo spolnih kvot, ki se nanaSajo na upravne odbore, njihov namen pa je

izboljSanje spolnega ravnovesja sestave odborov podjetij.

Mnogi so verjeli, da bo na podro¢ju spolne enakopravnosti zadoS¢al zgolj razvoj spolno
nevtralnin managerskin praks. Glavni argument je bil, da delodajalci ustvarijo strukture in
sisteme, ki se osredotoCajo na objektivne lastnosti zaposlenth in kandidatov ozroma
kandidatk za sluzbo, potem bodo lahko zaobsli diskriminacijo, ki temelji na implicitnth in
eksplicitnin  pristranskostin. A kot lahko opazimo, ti sistemi niso dovolj pripomogli k

napredeku organizacij. Celo nekatere politike ozaveSCanja o spolih, na primer zahteve za
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polnjenje bazena kandidatov in kandidatk premalo zastopanih manj$in, brez uvajanja “trdih”
kvot, niso uspele resiti glavne tezave premajhne zastopanosti zensk. Raziskave kazejo, da bi z
enakim tempom, kot ga je imela do zdaj, Severna Amerika cilj vsaj 30-odstotne zastopanosti
zensk v direktorskih odborih, dosegla Sele ez priblizno trideset let.

Zaradi pocasnega napredka k spolni enakopravnosti so $tevine organizacije in politicna telesa
pricele razmiShati o moznosti uvedbe spolnih kvot na ravni direktorskih odborov. Po drugi
strani pa je ideja o vsiljevanju kvot delodajalcem, zlasti na ravni direktorskih odborov,
naletela na odpor. Kot kon¢ni izid konflkta, so danes kvote zavite v kontroverznost o
priCakovanih koristih in potencialnih pasteh, ki jih lahko prinesejo (Rotman 2016).

Spolne kvote so ve¢ kot zgolj protutez obstojeCi diskriminaciji. Gre za mehanizem rusenja
struktur, ki favorizirajo neenakost. VeCina dosedanje literature o kritiéni masi, se je
osredotocila na spremembe prepricanj zaradi zviSanja participacije Zensk, medtem ko Kogut,
Colomer in Belinky menijo, da kvote spreminjajo strukturo moci in njeno distribucijo med
razlicnimi skupinami. To spremembno omogoca novo samoorganizacijsko ravnovesje (Kogut

in drugi 2014, 892).

3.1 KORPORATIVNE KVOTE

Kljub znatnemu napredku Zensk v zadnjih letih, poslovno vodstvo ostaja v veliki meri mosko-
dommantno podrocje. Raziskave Deloitte Global Centra so pokazale, da so Zzenske v letu
2017, zasedale zgolj 15 odstotkov vseh sedezev v upravnih odborov na svetu. Delez
predstavlja majhen napredek od leta 2015, ko so Zenske zasedale 12 odstotkov vseh mest.
Kljub ugotovljeni nizki zastopanosti zensk pa je treba poudariti, da se je delez povecal v dveh
letih, in sicer za 3 odstotke, kar kaze na poztivne spremembe v druzbi (Deloitte 2017, 3).
Aprila 2016 je delez Zensk v direktorskih odborih najvecjih podjetij Evropske unije znasal 23
odstotkov ter je v primerjavi z letom 2014 narasel za 2, 8 odstotka (prav tam, 41). Kljub
napredku na najviSjih neizviSnih polozajih pa ostaja delez Zensk na najviSjih izvrSnih
polozajih zelo nizek, in sicer v letu 2017 znasa skrommih 7 odstotkov. Oktobra 2011 je bil
delez manjsi od treh odstotkov, kar pomeni, da se je v Sestih letih podvojil, a je napredek zelo
pocasen. Deloitte Se ugotavlja, da ima priblizno 5 odstotkov najvecjih evropskih podjetij med
izvrSnimi direktorji Zensko (prav tam, 44).

Mnogi napovedujejo, da se bo omenjeni trend nadaljeval, in sicer zaradi vse vecjih investicij
zensk v poslovne Sole in usposabljanja ter zaradi pridobivanja veéjega dostopa do mrez

strokovnjakov. Oblikovalci politik v Evropi, Evropska unija kot celota, kot tudi posamezne
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drzave so nedavno zaceli s spodbujanje rasti vkljucevanja zensk v poslovno vodstvo, in sicer z

uvajanjem spolnih kvot za korporativne odbore (Matsa in Miller 2013, 137).

3.1.1 Tipi in uporaba korporativnih kvot

Kot Ze omenjeno, so se drzave s problemom neuravnotezene zastopanosti spolov najprej
zacele ukvarjati v politicni sferi, saj je bila v veCini drzav udelezba Zensk v procesih
politicnega odlo¢anja zelo nizka. Sprejeti so bili Stevini ukrepi, od t. i mehkej$ih ukrepov?,
do zavezujo¢ih?. Praksa je pokazala, da se stanje znatno spremeni le tam, kjer so ukrepi
zavezujoCi in neizpolnjevanje sankcionirano. Taksno prakso so mnoge drzave prenesle Se na
gospodarsko podrocje, kjer je kljub visoki udelezbi Zensk na trgu dela in njihovi visoki
izobrazbi, zastopanost zensk na odloc¢evalnih polozajih zelo nizka. Podobno kot na politiénem
podro¢ju, se je tudi v gospodarstvu pokazalo, da poztivne spremembe prinasajo zgolj
zavezujo¢i ukrepi, torej zakonsko uvedene kvote (Robnik 2015, 12). Spolne kvote podjetja
prisijo na hitre odzive prepoznavanja, razvoja, promocije in ohranitve ustreznih Zenskih
talentov za vodenje upravnih odborov (Terjesen 2015, 4).

Labelle, Francoeur in Lakhal navajajo, da smo bili do zdaj prica trem razli¢nim strategijam
viad in podjetj na podro¢ju obravnavanja nezadostne zastopanosti Zensk na najvisjih
vodstvenih  polozajih, in sicer prisinemu pristopu, torej zakonodajnim ukrepom z
zavezujo¢imi kvotami, “aktivacijskemu” pristopu v obliki regulacij in prostovoljnu pristopu.
Pri prostovoljnem pristopu gre za nacelo laissez-faire, Kjer lahko javne korporacije same
dolocijo cilje ter niso vezane na zakone, ki dolocajo Zzensko zastopanost (Labelle 2015, 341).
Prednost pristopa je, da podjetiem omogoc¢a veéjo proznost ter vedji obCutek odgovornosti, a
tovrstne pobude kljub spodbujanju pozitivnega razvoja niso prinesle obcutnega napredka
(prav tam).

Pri “aktivacijskem” oziroma regulativhem pristopu administrativna telesa doloijo pravila ter
spremljajo njihove ucinke. Podjetja sledijo sistemu prostovoljnega upostevanja kodeksov, a
morajo na koncu porocati o doseganju ali nedoseganju standardov. Gre za regulacijo
“upostevaj ali pojasni”. Zadnji, prisilni pristop, je najbolj radikalen in vkljucuje uvedbo
zakonov s strani vlade. Zakonodaja tako skrbi za zagotavljanje dolo¢ene primerne ravni
zenske participacije v upravnih odborih (prav tam).

Podatki so pokazali, da zakonodajni ukrepi prinaSajo bistveno vecji napredek kot prostovoljne

1 ozavesanje druzbe in politiénih strank o pomenu dejavnej$e udelezbe Zensk, poudarjanje, da je enaka udelezba
obeh spolov v procesih odlo¢anja ened izmed temeljev demokracije, podeljevanje finanénih spodbud strankam,
ki dosegajo uravnotezeno zastopanost itd.

2 uvedba zakonodaje, ki dolo¢a minimalen deleZ obeh spolov na kandidatnih listah
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pobude, Zasti ¢e jih spremljajo sankcije (prav tam). Kot primer vseh treh pristopov avtorji
navajajo NorveSsko. Februarja 2002 je vlada Norveske koncala laissez-faire pristop, ki je
temeljil na prostovolinth ukrepih norveskih podjetij za izboljSanje spolne raznolikosti v
odborth in se odloCila vkljuCiti v procese zagotavljanja spolne enakopravnosti na polozajih
odlocanja. Sprejela je regulacije, ki so podjetiem prepuscala, da so na svoj nacin izboljSala
spolno neravnovesje in dolocila rok, do katerega mora biti delez Zensk v upravnih odborih
vsaj 40-odstoten. Do julija 2005 je delez znaSal zgolj 24 odstotkov, zato je vlada leta 2006
uvedla zakonodajo, ki doloca kon¢ni rok, do katerega morajo podjetja izpolniti kvote. V
nasprotnem primeru so sledile sankcije, in sicer finanéne kazni ali celo zaprtje podjetja.
Popolno izpohitev so podjetja dosegla do leta 2009. IzkuSnje Norveske so sprozile Stevilne
debate o primernosti posameznih pristopov, mnoge drzave pa so pricele z regulativnim

pristopom (prav tam, 341-2).
3.1.2 Argumenti za in proti kvotam

Villiersova (2010) navaja dva podroc¢ja argumentov za uvedbo spolnih kvot, in sicer gre za
argumente iz poslovne sfere in argumente z vidika enakopravnosti oziroma z vidika
Clovekovih pravic.

V poslovni sferi prevladuje mnenje, da vkljuCevanje Zzensk izboljSuje poslovno uspesSnost.
Sir$i bazen talentov omogo¢a podjetiem vedje koristi saj je na volio tudi vedje Stevilo
primernih Ludi, med katerimi lahko izbirajo. Nekateri menjo, da podjetja z vecjem Stevilom
zensk lazje n bolije navezuje odnose s strankami, poleg tega pa so spolno uravnovesSena
podjetja bolje zasCitena pred obtozbami diskrimmnacije, saj promovirajo zaposlitev zensk in
njhovo imenovanje na najvi§jih polozajih organizacijske hierarhije. Villersova nadaljuje, da
naj bi Zenske dosegale boljSe rezultate na najvisjih vodstvenih polozajih tudi z vidika
profitnosti. Poleg tega naj bi bile boljsSe od moskih pri dajanju povratnih informacij,
nagrajevanju in motiviranju posameznikov in posameznic ter teamov in delovanju z vecjo
integriteto  (Villiers 2010, 543). Zenske prehitevajo moske tudi na podro&ju ohranjanja
produktivnosti, kakovosti dela, natan¢nosti pri rokih, generiranju novih idej in spodbujanju
napredka pri projektin (prav tam, 544).

Pogost argument za veCjo zastopanost Zensk je tudi izboljSano korporativno upravljanje. Ker
niso del “old boys cluba-a”, imajo vecji potencial za neodvisno odlo¢anje, poleg tega pa
pozitivno vplivajo na prisotnost na sestankih. Vecji kot je delez Zensk v upravnem odboru,
ve€ja je udelezba moskih na sestankih (prav tam 544). Avtorica poudarja Se pomen

raznovrstnosti v upravnih odborih. Zenske in manj§ine po mmenju Poldena (2005 v Villiers
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2010, 544) spraSujejo drugacna vprasanja kot beli moski direktorji, prispevajo drugacne
izkuSnje i mnenja, zato lahko zmanjSajo nevarnost “Crednega miSlienja”, ki odborom
onemogoCa kriticno ocenjevanje lastnih odlocitev. Raznovrstnost poleg tega sporoca
pozitivne signale strankam, deli¢arjem in zaposlenim ter prispeva k boljsemu razumevanju
le-teh.

Villiersova pa poleg morebitnin prednosti opozarja tudi na omejitve in nevarnosti v poslovni
sferi. Zaradi raznovrstnosti se lahko pojavijo tezave pri poslovni strategiji, splosni konflikti in
nestrinjanje, ki lahko upocasnijo procese (prav tam, 545). Vpliv raznovrstnosti je pogosto
tezko v celoti izmeriti, saj je doloCene neoprijemljive vrednosti, kot na primer dvig morale
zaposlenih, nemogoce izmeriti Poleg tega argumenti poslovne sfere temeljijo na stereotipnem
vidiku moskih in Zenskih vlog, ki niso nujno realne. Villiersova dodaja Se, da premajhno
Stevilo zensk v upravnem odboru lahko vodi k izolaciji le-teh i posleni€no izniCenju
morebitnega vpliva na delovanje upravnih odborov (prav tam).

Argumenti vidika enakopravnosti oziroma clovekovih pravic i¢ejo ravnovesje v zastopanosti
elitnih skupin. Zenske predstavljajo polovico populacie in polovico delovne sile, zato bi
moralo biti enako razmerje tudi na ravni odloanja v organizacijah (prav tam). Huse meni, da
so bili argumenti na podro¢ju enakopravnosti odskocna deska vpraSanja o uravnoveSeni
zastopanosti med spoloma ter so imeli tudi najve¢ u€inka. Gre predvsem za dobro druzbe,
torej pravicno druzbo, demokracijo, participacijo, spolno enakopravnost in osnovne

Clovekove pravice (Huse 2012, 12).

3.1.2.1  Razlogi zakaj bi bile lahko kvote neuspesne

Raziskave o spolnih kvotah kazejo na morebitne razlicne pozitivne in negativne posledice
uvedbe zakona. V nadaljevanju so navedene nekatere skrbi in mozne pasti, ki jih le-ta lahko
povzro¢i (Rotman 2016, 2-3):

- Nepravicnost

Ceprav kvote ustvarjajo ve¢ praviénosti na podro&ju spolne distribucije na druzbeni ravni, bi
lahko nekateri ljudje le-te videli kot vsiljevanje percepcije praviénosti na individualni ravni.
Poleg tega je s psiholoske perspektive korist ene skupine (v tem primeru zenske), pogosto
dojemana kot izguba za drugo (torej skupine moskih), kar lahko povzroci, da moski kvote
vidijo kot nepravicne.

- Potencialna stigma

Pri uvajanju kvot se lahko pojavi tudi tveganje stigmatizacije Zzensk, ki so bile vkljuCene v

odbore zaradi zakona. Mozno je, da jih bodo ostali videli kot manj kvalificirane, kar lahko

18



negativno vpliva na njihovo moznost prispevanja k diskusijam in spodkopava njihovo
ucinkovitost. To se lahko pojavi Zasti tam, kjer so zenske vkljuCene v upravne odbore zgolj
kot nominalne Clanice.

- ZmanjSevanje delovne vneme zaposlenih

Percepcija nepravicnosti lahko povzro¢i nenamerne negativne posledice. Tako lahko
delodajalci, ki uvajajo kvote, postanejo manj “privlani” za moSke kandidate. Poleg tega
lahko percepcija nepravicnosti povzro¢i tudi, da postanejo moski manj naklonjeni politikam
raznovrstnosti, kot so bili pred uvedbo kvot.

- ZmanjSana podpora za iniciative za raznovrstnost

Psiholoske raziskave so Zze davno dokazale, da je ljudi mogofe motivirati z intrinziCnimi ali
ekstrinzicnimi nagradami. Kvote delujejo kot ekstrinzicni motivator, saj so pravila uvedena s
strani zunanjih dejavnikov ter silijo managerje v doloceno vedenje. Psiholoske raziskave so
pokazale, da ko nekdo drug nagrajuje ali prisili osebo k doloCeni stvari, le-ta postane manj
motivirana za nalogo, saj svojo motivacijo povezuje s prisilo. V primeru kvot torej, tudi ¢e
zaposleni osebno zagovarjajo spolno raznovrstnost, lahko zaradi njin dobijo obcutek, da v le-
to verjamejo samo zato, ker tako Zeli podjetje in ne zaradi lastnih prepriCanj. Dokazano je
tudi, da so zunanje spodbude, kot na primer obvezno usposabljanje o raznolikosti, povezane z
negativnimi vplivi na zastopanost zensk.

- U¢inek zgolj na vrhu organizacije

Vec¢no debat o kvotah se osredotoca na zagotavljanje viSje zastopanosti zensk v korporativnih
odborih direktorjev. Kvote vplivajo na vecji dostop do priloznosti na podro¢ju vodenja, a ne
vodijo k vecjemu organizacijskemu vplivu. Tako lahko kvote vodijo k pozitivnim ucinkom na
odbore, a zanemarijo nize ravni organizacije, kjer premajhna zastopanost in vrzeli v placah
ostajajo.

- Neuspeh pri odpravljanju osnovne diskriminacije

Kvote zgolj zahtevajo prisotnost dolocenega Stevila zensk na delovnem mestu, a ne vplivajo
na globlji problem. Kvote lahko zakrijejo temeljni namen zviSevanja spolne enakopravnosti n

raznovrstnosti (Rotman 2016, 2-3).

3.1.2.2 Razlogi, zakaj so lahko kvote uspesne

Poleg morebitnih negativnih vplivov pa obstajajo Stevilni razlogi za ucinkovitost zakona.
Stevilne raziskave kaZejo, da so skrbi za negativne u¢inke kvot pretirani in navajajo naslednje
argumente za uvedbo reforme (Rotman 2016, 3-4):

- Neuresniceni strahovi
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Sovrazna naravnanost proti kvotam se pojavija v drzavah, ki kvot niso uvedle, medtem ko se
pojavlja entuziaizem v drzavah, ki so jih Ze uvedle. DrugaCe povedano, le tisti ki z njimi
nimajo izkuSenj, reformo obravnavajo negativno. Situacija je podobna kot pri uvedbi
nekadilskega zakona. Na zaCetku so Stevilni zaradi strahu pred finanéno izgubo nasprotovali
zakonu, danes pa gre za Siroko sprejet zakon, ki ga ve¢ina vidi kot javno dobro.

- Vecanje bazena kandidatov in kandidatk

ZaCetna tezava, ki so jo mnogi videli pri kvotah, je bilo mnenje o pomanjkanju primernih
kandidatk. Moski so spolno neravnovesje pripisovali pomanjkanju primernih kandidatk za
polozaje v korporativnin odborih, medtem ko so zenske pojasnile, da gre za tezavo zaprtih
moskih omrezj in pristranskosti. Uvedba kvot lahko wvodi k bolj kreativnemu iskanju
kandidatk s strani odborov ter posledicno poveca bazen primernih kandidatov in kandidatk.

- Pozitivni ucinki

Vztrajanje pri kritiéni masi Zensk v odborih, lahko vodi k Stevinim pozitivnim uc¢inkom na
vodenje odborov, vkljuéno z bolj ucinkovitin managementom tveganja, viSjo Kakovostjo
nadzora managementa in bolj sistematiCnega dela. Iskanje kandidatk pogosto vodi k izbiri
zensk, ki ne sovpadajo s tipicnim profilom ¢lanom, zato lahko prispevajo raznolike izkuSnje
na SiSith funkcionalnth podroc¢jih kot moski, pogosto na podro¢ju upravljanja s cloveSkimi
viri, vladnih odnosov in trzenja.

- Koristen Sok za sistme

Spolna pristranskost je vgrajena v Stevine organizacijske sisteme in procese odloc¢anja. Ljudje
so dovzetni za nezavedne predsodke in stereotipe ter gradijo mreze z osebami, ki so jim
druzbeno podobne. Te nezavedni procesi so globoko umesceni v posameznike in posameznice
ter organizacijske sisteme, zato je nerealisticno pricakovati da bodo le-te izginili brez
nepricakovanega zunanjega Soka. Kvote predstavljajo strog in strukturiran okvir za
premagovanje nezavednih predsodkov in tako omejujejo prostor za pojav nenamerne
diskriminacije (Rotman 2016, 3-4).

3.2 POLITIKA DOSEGANJA ENAKOPRAVNOSTI NA TRGU DELA V
EVROPSKI UNIJI

3.2.1 Stanje natrgu dela

Priblizno 60 odstotkov danasnjih univerzitetnth diplomantov predstavljajo zenske, kljub temu
pa SO le-te v manjSini na vodinih polozajih korporativnega sektorja Evropske unije. Leta

2010 je Ewvropska komisija tezavo premajhnega zastopanja zensk na vodilnih polozajih
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postavila na prioritetni seznam ukrepov. Takrat so zenske predstavijale zgolj 11, 9 odstotkov
vseh ¢lanov upravnih odborov. Leta 2015 se je situacija izboljSala, in sicer so Zenske Vv
povpre¢ju predstavljale 21, 2 odstotka vseh clanov upravnih odborov javnih podjetij, a kljub
pozitivni spremembi Se velko manjka do spolnega ravnovesja. NeizkorisCanje vesCin
visokokvalificiranih  Zensk predstavlja izgubo talenta in potenciala za ekonomsko rast.
Stevine raziskave dokazujejo, da podjetia z vedjim odstotkom Zensk na polozajih vi§jega
managementa pripomorejo k boljSemu organizacijskemu in financnemu delovanju (European

Commission. 2015a, 1).

GRAF 3.1: Zastopanost Zensk in mosSkih v upravnih odborih najvecjih podjetjih EU, ki
kotirajo na borzi, aprila 2015
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VIR: European Commission (2015a, 1).

Aprila 2015 je povprecni delez Zensk v upravnih odborih najvecjih javnih podjetij Evropske
unije znasal 21, 2 odstotka, kar pomeni, da se je od leta 2004 povisal za 1 odstotek. Kot lahko
razberemo iz grafa 3.1, je bilo leta 2015 v Evropski uniji zgolj 8 drzav, katerih delez zensk v
upravnih odborih velikih podjetij, ki kotirajo na borzi, je znasal vsaj 25 odstotkov (European
Commission 2015, 1).
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GRAF 3.2: Sprememba deleza generalnih direktoric in predsednic upravnih odborov v
EU-28, od oktobra 2011 do aprila 2015
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Graf 3.2 prikazuje spremembo deleza generalnih direktoric in predsednic odborov v podjetjih
Evropske unije, med leti 2011 in 2015. Kljub naras€anju deleza v samem vrhu podjetij je le-ta
Se vedno skromen. Zastopanost Zensk na predsedniskih polozajih se je v merjenem obdobju
ve¢ kot podvojila, in sicer je iz 3, 3 odstotka leta 2011 narasla na 7, 1 odstotka do leta 2015.
Za razlko od predsednic upravnih odborov pa se je delez generalnih direktoric komaj opazno
povisal. Leta 2011 je znaSal 3 odstotke, do leta 2015 pa je narasel do zgolj 3, 6 odstotka
(European Commission 2015, 4).

3.2.2 Politika o kvotah

Leta 2010 je Evropska komisija v okviru Strategijje za enakopravnost med Zzenskami in
moskimi, postavila tezavo (pre)nizke zastopanosti zensk v upravnin odborih na prioritetno
mesto, z letom 2011 pa je pricela spodbujati podjetja, da s samoregulacijskimi ukrepi
zagotovijo boljse spolno ravnovesje (Jourova 2016, 2). Leto kasneje je postalo jasno, da
zelenega napredka ni, kar je spodbudilo institucije Evropske unje, da tezavo vkljucijo v
Stevilne dokumente, porocila in iniciative. Evropska komisija je skupaj z Evropskim svetom

n  Evropskim parlamentom izrazila moc¢no podporo za zviSevanje participacije zensk na
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odgovornih polozajih korporacij in poudarila potrebo po enakopravnosti na vseh polozajih in
podro¢jih v ekonomiji. Evropska komisija je tako leta 2012 predlagala direktivo s ciljem
izboljSanja spolnega ravnovesja med neizvr$nimi direktorji podjetij (Szydlo 2015, 97— 8).
Kot Evropska komisijja navaja v sporoCilu ostalim mstitucjam Evropske unije, bi se moral
zakonodajni ukrep nanaSati na druzbe, ki kotirajo na borzi, in sicer zaradi pomena,
prepoznavnosti in u¢inka, ki ga imajo na trgu. Druzbe, ki kotirajo na borz, so gospodarsko
pomembne in doloCajo standard za celotno gospodarstvo, zato je zelo verjetno, da bodo
njihnovo prakso prevzele tudi druge vrste podjetij. Poleg tega dodaja, da bi morala biti majhna
in srednja podjetja, ki kotirajo na borzi, izvzeta, saj bi obveznosti doseganja kvot lahko zanje
pomenile nesorazmerno administrativno breme (Evropska komisija 2012, 15).

Predlagani zakonodajni ukrep dolo¢a minimalni 40-odstotni delez nezadostno zastopanega
spola med neizvrSnimi direktorji v upravnih odborih. Druzbe, ki kotirajo na borz, bi ga
morale po mnenju Evropske komisije izpolniti do leta 2020, medtem ko je za javna podjetja,
ki kotirajo na borz, dolo¢en rok leto 2018. Druzbe, ki ne dosegajo zahtevane ravni, morajo
cilj dose¢i z imenovanjem ustreznih kandidatov in kandidatk na ustrezna mesta, na podlagi
vnaprej doloenega postopka in jasnih, nevtralno formuliranih meril. Cilji vkljuceni v
predlog, se zaradi omejitve poseganja v vsakodnevno vodenje podjetij, nanaSajo samo na
neizvrSne direktorje (prav tam, 16).

Direktiva je sicer postavila kvantitativni cilj, ki zadeva odbore neizvrSnih direktorjev, a
istoCasno dopus¢a posameznim drZzavam cClanicam, da regulacijo prilagodijo glede na
specificne okolis¢ne. Poleg tega omogoCa posameznim drzavam clanicam, da presezejo
dolo¢en mmnimalni standard i uvedejo lastne ukrepe za izboljSavo spolnega ravnovesja, tudi
v odborih izvr$nih direktorjev. Tak regulativni pristop povecCuje kompetentnim Zenskam

moznost, da dosezejo najvisSje polozaje (Jourova 2016, 4).

Evropska komisija je kot najmocnejSi argument za uvedbo kvot navedla pozitivne ekonomske
posledice uravnoteZene zastopanosti spolov v upravnih odborih podjetij. Podobno kot je bilo
ze omenjeno, tudi vrh Evropske unije navaja, da spolno ravnovesje spodbuja boljSo izrabo
Cloveskih virov v ekonomiji in izboljSuje ekonomsko produktovnost ter ucinkovitost tako na
mikro kot makro ravni K najpomembnejSim argumentom dodaja Se izboljSanje procesov

odloCanja znotraj podjetja ter ustvarjanje vecjega profita (Szydlo 2015, 101).

Osnutek direktive je naletel na odpor in kontroverznost nekaterin nacionalnih parlamentov, Ki
menijo, da je za tako direktivo Se prezgodaj, obenem pa naj bi zakon kisil princip
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subsidiarnosti in povzro¢il moteno delovanje internih trgov (Szydlo 2015, 97-8). Po drugi
strani pa ne gre za prvi poizkus uvedbe spolnih kvot v gospodarstvu, v Evropi. Prva drzava v
Evropi, ki je uvedla kvote je bila Norveska, ki je pojasnila, da podjetja z izgubo potenciala
zensk izgubljajo konkurencnost na trgu. Zgledu Norveske so kasneje sledile Se Stevine druge
drzave, na primer Danska, Spanija, Belgjja, Nizozemska, Italija, Islandija, Francija, Avstrija
in Irska. V nekaterih od teh drzav so za neupostevanje predpisane dolodene sankcije®, medtem
ko v drugh drzavah velja nacelo “izpolni ali pojasni”’. Tako so podjetja prisiliena k iskanju
najboljsih kadrov in k vlaganju v razvoj tako zensk kot moskih (Robnik 2015, 13).

4 SPOLNE KVOTE NANORVESKEM

Zenske na Norveskem so v povpredju visoko izobraZene. Ve¢ kot polovica univerzitetnih
Studentov je Zenskega spola. Poleg tega so s participacijo priblizno 70 odstotkov, aktivne na
trgu dela, drzava pa ima odlicno razvit program starSevskih dopustov in dobro kakovost
varstva otrok. Kljub visoki izobrazbi in podpori dvokariernim druzinam pa se Zenske pred
desetimi leti niso uspele povzpeti do najvi§jih polozajev v korporacijah in upravnih odborih,
kar je v osnovi motiviralo uvedbo kvot. Zenske so bile in so $e vedno, prisotne v poslovnem
svetu, a se povzpenjanje po hierarhicni lestvici ustavi pred vplivnejSimi polozaji. Poleg tega
so zenske zelo redko tudi deliCarke podjetij. Zgolj vsak peti zasebni investitor je zenskega
spola, kar je morda eden izmed razlogov za tako majhno zastopanost zensk v upravnih
odborih (Ibsen 2013, 25).

4.1 UMESTITEV V KONTEKST

Nordijska korporativna struktura predstavija sredino med enotirnim sistemom, tipiénim za
anglosaSke drzave, ter dualnim sistemom, ki je znailen za evropske drzave. NorveSko
korporativno pravo doloca dve funkciji direktorskega odbora?, in sicer upravijanje in nadzor.
Vsakodnevne zadolzitve na podroju upravljanja pripadajo generalnemu direktorju®, ki mora
slediti usmeritvam odbora, medtem ko ostale clane visokokvalificiranega teama upravljanja
navadno dolo¢i sam (Dhir 2014, 3). Podjetja z ve¢ kot 200 zaposlenimi morajo imeti Se

dodatno nadzorno telo, in sicer skupScino, razen v primeru ko vecina zaposlenih meni, da je

3 opozorilo, finan¢na kazen, likvidacija podjetja, doseganje standardov pase lahko upo$teva tudipri
dodeljevanju javnih sredstev

5CEO
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le-ta nepotrebna. Skups¢ina mora imeti najmanj 12 c¢lanov, njene glavne naloge pa so izbira
predsednika odbora in ostalih ¢lanov ter nadzor le-teh. Prav omenjena skupS¢ina je razog,
zakaj se korporativni sistem norveskih podjetj uvrS¢a med enotirni in dvotirni sistem (prav
tam, 4).

Upravni odbori so sestavljeni iz predstavnikov lastnikov ter predstavnikov zaposlenih. Imeti
morajo vsaj 3 Clane, ¢e mma podjetje skups¢ino pa potrebuje 5 Clanov. Zakon ureja pravico
zaposlenth do voljenja ¢lanov ter doloCa specificna pravila glede velikosti odborov, ki so
odvisna od prisotnosti skups$¢ine. Zakon Se doloCa, da generalni direktor podjetja ne more biti
hkrati izvoljen tudi za predsednika odbora (Dale Olsen in drugi 2013, 114).

Posebno podskupino podjetj na Norveskem predstavljajo javna podjetia z omejeno
odgovornostjo®, ki so podvrzena strozjim praviom glede kapitala in sestave odborov. Za njih
je macino, da so vecja kot zasebna podjetja, imajo vecCje Stevilo dehiCarjev, le-te pa ne
odgovarjajo za dolg podjetia z lastnim premozenjem. Le javna podjetjia z omejeno
odgovornostjo lahko kotirajo na borzi v Oslu, vsa podjetja, vpletena v varovanje in trgovanje

z delnicami, pa se morajo registrirati kot javna podjetja (prav tam).

4.2 POSTOPEK UVEDBE ZAKONA

v

Vprasanje spola je del norveskega razvoja ze od 1980-ih, a je povecano pozornost in vire
pridobilo v zadnjih desetih leth. Danes Norveska velja za svetovno prvakinjo v spolni
enakopravnosti, “norveski model” pa predstavlja zgled za ostale drzave, kako dose¢i spolo
ravnovesje (Ostebo in Haukanes 2016, 42).

Zakon o spolnih kvotah, ki doloajo mmimalo zastopanost Zensk v odborih, je bil uveden ze
leta 1981, a se je navezoval zgolj na odbore, svete in skups$¢ine doloCene s strani viade
(Bertrand in drugi 2017, 6). Leta 1999 se je zalela revizija norveSkega Zakona o enakosti
spolov’, s tem pa je bil narejen prvi korak k oblikovanju uvedbe kvot. V naslednjih letih so
potekale debate o politiénih in zakonskih vidikih kvot, medtem ko je skromen delez zensk v
upravnin odborih ostal nespremenjen (Dale Olsen in drugi 2013, 114). Leta 2001 je norveska
vlada zacela uradne diskusije o $irSi implementaciji kvot (Bertrand in drugi 2017, 6).

Uvedba zakonodaje se je zacela leta 2003 z ukrepom, ki se je nanasal na drZzavna in obcCinska
podjetjia ter podjetja, ki jih je dolocala posebna zakonodaja. Kmalu zatem je viada ukrep
razSrila Se na javna podjetia z omejeno odgovornostjo, imenovana tudi allmennaksjeselskap

(ASA), medtem ko =zakon ni zajemal zasebnih podjetii z omenejeno odgovornostjo

6 Public limited liability company (PLC) oziroma ASA podjetje (allmennaksjeselskap)
7 Gender equality act
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imenovanih aksjeselskap (AS).

Uvedba kvot za javna podjetja, ki kotirajo na borzi, je potekala v treh fazah. Prva faza se je
zaCela 1. januarja 2004 i je trajala do 31. decembra 2005. V tem casu je bilo upostevanje
kvot prostovoljno. Vlada je namre¢ dala podjetjem priloznost, da se sama spopadejo s spolnim
neravnovesjem znotraj vodstvenin struktur in situacijo popravijo brez vmeSavanja drzave.
Raziskava statisticnega urada Statistic Norway je pokazala, da je do dolo¢enega roka znotraj
prve faze, zgolj 68 podjetj od skupno 519 doseglo zahtevano raven zenske zastopanosti. 1.
julija 2005 je tako delez direktoric v odborih znasal 16 odstotkov, kar je znatno manj, kakor je
pricakovala norveska vlada (Dhir 2014, 4). Kot odgovor na neupostevanje, je vlada pricela z
drugo fazo. Od 1. januarja 2006 so postale kvote obvezne. Vsa javna podjetja so tako dobila
dvoletno tranzicijsko obdobje, v katerem so morala dose¢i dolocenih 40 odstotkov, v
nasprotnem primeru jim je grozila razpustitev. Za razlko od Ze obstojecih podjety, ki so
imela na voljo tranzicijsko obdobje, pa je za novo nastala podjetja zakon dolocal takoj$no
upostevanje kvot. Druga faza se je zakljucila z 31. decembrom 2007.

Tretja in kon¢na faza se je tako zacela 1. januarja 2008. V tem cCasu je vlada pricakovala

popolno konformnost podijetij ter jo tudi dosegla (prav tam, 5).

Kriteriji za zastopanost spolov v upravnih odborih podjetij, so navedeni v Zakonu o norveskih
PLC, in sicer v ¢lenu 6-11a. Zahteve so naslednje (Teigen 20123, 5):

1. odbori, ki imajo 2 ali 3 ¢lane, morajo imeti zastopanost obeh spolov,

2. odbori s 4 ali 5 ¢lani morajo imeti vsaj 2 Clana obeh spolov,

3. odbori s 6-8 ¢lani morajo imeti vsaj 3 Clane vsakega spola,

4. odbori z devetimi ¢lani ali ve¢, morajo imeti vsaj 40-odstotno zastopanost tako moskih kot
zensk,

5. pravila 1—4 se nanasajo tudi na volitve nadomestnih ¢lanov.

Zgoraj navedena pravila zaradi zagotavljanja neodvisnosti procesov voljenja veljajo loceno za

Clane, izvoljene s strani zaposlenih, in ¢lane, izvoljene s strani deliCarjev (prav tam, 5).

V zakon, kot Ze omenjeno, niso bila vklju¢ena zasebna podjetja z omejeno odgovornostjo, ki
naj bi bilo jih bilo priblimo 150.000. Kljub temu da se zakon ne nanasa na vecino norveskih
podjetij, pa zajema vecino osrednjih akterjev norveske ekonomije, zlasti z vidika profita in
Stevila zaposlenih (Teigen 2012a, 5). Zasebna podjetia z omejeno odgovornostjo imajo na
splosno manj stroga pravila glede sestave odborov in dehiCarskega kapitala. Gre za manjSa

druzinska podjetja v lasti manjSega Stevila lastnikov, ki sami sedijo v odborih. Obcasno se
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pojavljajo diskusije o razSiritvi zakona tudi na zasebna podjetja, a obstaja skrb, da bi le-ta
prisel v konflk z avtonomijo zasebnega personaliziranega lastniStva v majhnih in srednje
velikin podjetin, ki pri le-teh igra pomembnejSo vlogo kot pri javnih podjetjih. Tudi v primeru
uvedbe zakona za zasebna podjetja pa bi se le-ta nanasal zgolj na najvecja (prav tam).

Implementacija reforme je bila uspeSna zlasti zaradi strogih sankcij. V primeru neupostevanja
je bilo podjetje najprej opozorjeno, ¢e se ni odzvalo v ustreznem cCasu, jim je drzava lahko
pripisala financno kazen, kon¢no pa je lahko sledila tudi razpustitev. Zaradi Stevilnih opozoril,

je bila razpustitev zelo malo verjetna, postopek pa je zagotovil koncno uposStevanje (prav tam,
6).

GRAF 4.1: Delez Zensk v upravnih odborih javnih podjetij, ki kotirajo na borzi, na
Norveskem
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Graf 4.1 prikazuje Casovnico iniciativ za povecanje zastopanosti zensk v upravnih odborih
norveSkih javnih podjetjih ter spremembo v delezu le-teh, od leta 1990 pa do konca
implementacijske faze zakona leta 2008 (Huse 2013, 34).

Iz grafa je razvidno, da je delez Zzensk v upravnih odborih med leti 1990 in 2002 ostal
konstanten, in sicer priblizno 5 odstotkov. V tem casu so se pricela pojavljati Zenska omrezja,

argumenti za uravnotezeno zastopanost med spoloma v podjetijh pa so postajali Cedalje
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glasnej$i. Argumente so podprle mnoge raziskave, v vecjem Stevilu so se pojavili tudi
mentorski programi in seminarji 0 delovanju odborov. Med leti 1996 in 2002 so se zacele
prve uradne diskusije na temo spolne enakopravnosti v gospodarstvu, oblikovana pa je bila
tudi baza zensk, primernih za polozaje v upravnih odborih. Leta 2002 je minister Gabrielsen
javno predlagal zakon o obveznih 40-odstotnih kvotah, nato pa je do leta 2006 potekal pregled
predloga n koncno tudi uvedba zakona. V obdobju med 2004 in 2006, ko je potekalo obdobje
samoregulacije v podjetjih, je delez Zzensk v upravnih odborih narasel na priblizmo 16
odstotkov. Sledilo je 2-letno tranzicijsko obdobje, v katerem so bile uvedene sankcije za
neupos$tevanje zakona, delez zensk v upravnih odborih pa je do konca leta 2008 dosegel Zeleni

cilj, torej 40 odstotkov.

4.3 USPESNOST KVOT

GRAF 4.2: Spolna neenakost v upravnih odborih: deleZ poloZajev Zensk v javnih
podjetjih, ki kotirajo na borzi, leta 2009

Gender inequality in the boardroom

% of board seats in listed companies held by women, 2009

VIR: Huse (2013, 32).

Norveska ima danes 40 odstotkov Zensk v upravnih odborih javnih podjetij, delez pa je skoraj
dvakrat ve¢ji kot delez katerekoli druge primerljive drzave, kar je prikazano tudi v grafu 4.2.

Situacija je rezultat zakona o ravnovesju med spoloma, ki je od uvedbe prejel Stevilne
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pozitivne komentarje, kot tudi kritike. Morten Huse po skoraj dvajsetih letih raziskovanja
zensk v upravnih odborih meni, da je bila reforma uspe$na. Avtor navaja, da se je pri oceni
uspeha najprej treba zavedati prvotnih ciliev zakona, ceprav Stevilni strokovnjaki poudarjajo
druge argumente (Huse 2013, 32).

Huse meni, da lahko na vpraSanje, kaj pomeni uspeh, odgovorimo na tri razlicne nacine, in
sicer upostevajo¢ druzbeno, individualno ter poslovno raven.

Na druzbeni ravni gre za povecanje Stevila zensk v odborih. Gre torej za to, kaj je najboljSe za
druzbo, vkljuéno s pravicnostjo, demokracijo i participacijo ter za sploSno dobrobit druzbe.
Na individualni ravni je najpomembnejse, kar je najboljSe za zenske, s poudarkom na poizkus
odstranitve steklenega stropa ter razvoj kariernih moZnosti za Zenske. Na poslovni ravni se
uposteva, kar je najboliSe za posel. Najpogostejsi argumenti so tako raznovrstnost, uporaba
celotnega bazena virov ter mmenje, da so moSki pogosto preveC pasivni in premalo
pripravlieni v odborih. Huse navaja, da zakona ne bi podpiral, ¢e bi bila najpomembnejSa
poslovna raven in dodaja, da je zakon potreben na druzbeni ravni, ko druzbeno dobro ni
regulirano preko trznth mehanizmov (prav tam 34).

Huse norveski zakon primerja s snezno kepo, ki se zacne kotaliti postaja vedno vecja in
hitrejSa, koncno pa povzroCi plaz. Interes za uvedbo kvot je kmalu zacel narascati tudi v
samem vrhu Evropske unije, kjer so leta 2012 oblikovali osnutek direktive o uvedbi kvot.
Zgledu Norveske so sledile tudi posamezne drzave, in sicer Spanija, Francija, Nizozemska,
Italija, Belgija in Islandija, medtem ko kaZe, da bosta Finska in Svedska uspeli doseci
ravnovesje med spoloma brez uvedbe zakona. Interes za reformo pa ne ostaja zgolj v Evropi,
ampak se je razSiril tudi na ostale kontinente, in sicer na Novo Zelandjjo, Avstraljo in ZDA
(prav tam, 38).

Avtor dodaja, da je bil zakon do zdaj uspesen, saj so bile zakonske zahteve izpolnjene,
podjetja in norveska ekonomija so reorganizacijo preziveli Zenske, ki danes zasedajo v
odborih, so visoko kvalificirane, se ne pocutjo kot nepomembne in presli§ane, zakon pa je
danes splosno sprejet. Stevihmi nasprotniki so kasneje postali zagovorniki zakona, a Huse

opozarja, da je za kon¢ne sklepe vseeno Se prezgodaj (prav tam, 39).

Mnogi avtorji pa pri proucevanju spolnih kvot na NorveSskem opozarjajo na dolocene
omejitve in pasti, ki jih morajo uposStevati druge drzave pri obravnavanju morebitne uvedbe
zakona.

Matsa in Millerjeva opozarjata, da na kvote vplivajo ekonomski, druzbeni in kulturni

kontekst. Norveska (in skandinavske drzave na splosno), ima visoko raven spolne
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enakopravnosti, zato se je treba zavedati, da so lahko vplivi uvedbe kvot v drugh drzavah
veCji, Zlasti v tisth z bolj tradicionalnimi spolnimi vlogami in v tistih, kjer je manj javne
podpore spolni enakoporavnosti (Matsa in Miller 2013, 21). Elstad in Ladegard dodajata, da
je na norveSkem zaradi Stevilnih faktorjev mogoCe zaznati prav poseben kontekst. Druzbeni
ter ekonomski status zensk in moskih ter zastopanost Zensk na vodstvenih polozajih se med
drzavami lahko znatno razlikujeta. Norveska je drzava z visoko ravnjo Zenske participacije na
trgu dela ter s politicnim Zvljenjem, kjer so prisotne moc¢ne vrednote Vv prid spolni
enakopravnosti. Poleg tega ima Norveska visok delez zensk v upravnih odborih in jo lahko
obravnavamo kot ekstremen primer. Norveski upravni odbori imajo edinstveni korporativni
sistem, ki se pomembno razlkuje od sistema ostalh drzav. Zaradi Stevilnih razlk torej ne
moremo preprosto posploSevati vplivov uvedbe kvot in rezultatov raziskav norveskih podjetij

na ostale drzave (Elstad in Ladegard 2010, 17).

4.4 POSLEDICE UVEDBE KVOT NA NORVESKEM

Leta 2005 je norveska vlada uvedla obvezujoCe kvote za javne deliSke druzbe. Odbori
podjetij so imeli v tem ¢asu povprecno 15, 5 odstotkov direktoric ter 40, 7 odstotkov tri leta
pozneje. Zgledu Norveske so kmalu sledile tudi druge drzave, ki so s podobnimi ukrepi
poskusale zviSati delez Zensk v upravnih odborih podjetj (Nygaard 2011, 2). Kaksne koristi
oziroma posledice lahko torej priCakujejo zakonodajalci, ki zeljo z reformo povecati

ravnovesje med spoloma?

4.4.1 Vpliv na vrednost podjetja in poslovno uspes$nost

Ahern in Dittmarjeva sta z raziskavo poskuSala ugotoviti, kakSno je razmerje med vrednostjo
podjetja in lastnostmi upravnin odborov (Ahern in Dittmar 2012, 138). Zanimalo ju je, ali se
je vrednost podjetij zaradi uvedbe obveznih spolnih kvot povecala ali zmanjSala (prav tam,
140) ter kateri mehanizmi so vplivali na spremembo vrednosti podjetja (prav tam, 141).

Uporabila sta vzorec 248 javnih norveskih podjetij med letoma 2001 in 2009 ter ugotovila
znaten negativen vpliv spremembe upravnih odborov na wvrednost podjetja. Ob razglasitvi
zakona je povprecna vrednost izgube donosa podjetja brez Zzensk v upravnih odborih namre¢
masala 3, 54 odstotka, medtem ko je pri podjetijh, ki so imela v upravnem odboru vsaj eno
Clanico, le-ta znasala 0, 02 odstotka (prav tam, 140). Avtorja sta ugotovila tudi, da je uvedbi

kvot v naslednjin letih sledil velik upad Tobinovega Q-ja® podjeti. ZviSanje zastopanosti

8 razmerje med trznimi in knjigovodskimi vrednostmi podjetja (Zelenika in drugi 2007,86)
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zensk v upravnih odborih za 10 odstotkov je po njunih raziskavah vodilo v zmanjSanje
Tobinovega Q-ja za povprecno 12, 4 odstotke. Njuni rezultati tako kazejo, da je imel uvedeni
zakon zaradi potrebe po znatni reorganizaciji odborov wvelik negativni vpliv na wvrednost
podjetja (prav tam, 140).

Ahern in Dittmarjeva trdita, da lahko osebnostne lastnosti ¢lanov in ¢lanic odborov, kot na
primer starost, izobrazba in izkuSnje, neposredno vplivajo na direktorjevo sposobnost
nadziranja in svetovanja. Navajata, da so se nove Clanice odborov znatno razlikovale od
ostalih, ze obstojecih €Elanov. V primerjavi z moskimi ¢lani odborov, naj bi bile mlajse, bolj
izobrazene, a manj izkuSene. Ugotovila sta, da je imelo 31, 2 odstotka novih Cclanic
predhodnje izkuSnje na tem podrocju, v primerjavi z moSkimi, kjer jih je imelo izkuSnje 69, 4
odstotka (prav tam, 141).

Ugotavljata e, da so podjetia ob sprejemu zakona ohranila velikost odborov. Ceprav bi lahko
nove Clanice zgolj dodali Zze obstojeCim, so podjetja menila, da je bolj optimalno ohraniti
velikost odborov in posledi¢no zamenjati nekaj moskih clanov odborov (prav tam, 141).
Upravni odbori so pogosto vkljueni v odlo¢anje o akvizicjah in vecjih spremembah financne
politike, zato so kvote povzrocile Sirjenje podjetij, vecje Stevilo prevzemov, povecanje vpliva
ter zmanjSanje gotovinskega salda. Novi, mlaj$i in manj izkuSeni odbori so po ocenah Aherna
in Dittmarjeve povzro€ili zmanjSanje sposobnosti odborov.

Kljub rezultatom raziskav pa opozarjata na moznost drugih razlogov za nastale posledice, in
sicer je mogoce, da so direktorji, ki so po uvedbi zakona in ob pridobitvi novih ¢lanic,
obdrzali svoje polozaje, spremenili svoje vedenje ali pa so imele nove C¢lanice drugacne
preference kot obstojeci ¢lani, kar je povzro¢ilo moteno delovanje odborov, tudi na dolgi rok
(prav tam, 141).

Ce torej povzamemo, so rezultati raziskave Aherna in Dittmarjeve pokazali, da je zakon o
kvotah povzro€il precejSne stroSke za deliCarje norveskih podjetyj, kar sovpada s teorijo, da
so upravni odbori izbrani na nacin, da povecujejo premozenje dehiCarjev. Podjetja, ki ob
uvedbi kvot niso imela direktoric, so povpre¢no izgubila ve¢ kot 3 odstotke vrednosti, v
primerjavi s podjetji, ki so Ze imela v svojih odborih Zenske. Podjetja, ki so se soocala z
najvedjimi reorganizacijami upravnih odborov®, so imela izgube wvrednosti tudi do 20
odstotkov. Avtorja ugotavljata Se, da ne gre zgolj za zaletno izgubo vrednosti ob uvedbi
zakona, ampak se le-ta s ¢asom ohranja (prav tam, 168). Dodajata, da rezultati kazejo, da SO

novi odbori manj u¢inkoviti pri nadzoru in svetovanju (Ahern in Dittmar 2012, 174).

9 nekatera so morala zamenjati ve¢kot 30 odstotkov ¢lanov
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Za pridobljene rezultate avtorja ponujata tudi alternativno hipotezo, in sicer da so prisilne
spremembe v odborth samih, ne glede na lastnosti clanov i ¢lanic, povzrocile
nefunkcionalnost odborov. Tako so bile motnje, ko so bile primerjane z odbori z dolgo
uveljavljenimi ¢lani, manjSe (prav tam, 178). Kot Ze omenjeno, podjetja izbirajo direktorje, ki
dehiCarjem maksimizirajo premozenje, in Ceprav kvote dolocajo zgolj spolno raznovrstnost,
vseeno omejujejo sposobnost podjetja pri zamenjavi direktorjev z novimi, enako misle¢imi
(prav tam, 178). Zaradi tega je tezko dolociti, ali so za negativne posledice odgovorne nove,
manj izkuSene direktorice ali pa so moski spremenili svoje vedenje zaradi prisilnega

sodelovanja z novimi ¢lanicami (prav tam, 197).

Tudi Knut Nygaard je prouceval, kaksne so bile posledice uvedbe kvot na vrednost podjetij in
njthovo poslovanje, a je za razlko od Aherna in Dittmarjeve, v svoji raziskavi upoSteval Se
informacijsko asimetrijo posameznih podjetij. Za vzorec je uporabil javna podjetja od leta
2004 do 2008 (Nygaard 2011, 3).

Nyagaard navaja, da so direktorice in zunanji direktorji/direktorice manj povezani oziroma
usklajeni z generalnim direktorjenvdirektorico, zato lahko nad njim izvajajo bolj$i nadzor za
delnicarje, a se njhova uCinkovitost zmanjSa, ¢e vlada v podjetju velka asimetrija
informiranosti. Na drugi strani je lahko direktorica ali zunanji director/ica uspeSen/na v
podjetjin z nizko asimetrijo informiranosti (prav tam, 3). Avtor v raziskavi tako ugotavija, da
je wpliv uvedbe kvot na podjetja odvisen od asimetrije informiranosti. Podjetja z visoko
informacijsko asimetrijo in majhnim S$tevilom direktoric so po Nygaardu podvrzena ve¢jim
negativnim vplivom uvedbe kvot, kot podjetja z majhno informacijsko asimetrijo. Podjetja z
majhno informacijsko asimetrijo in nekaj direktoricami, so imela ob uvedbi kvot znatne
pozitivne donose, medtem ko so imela podjetja z wveliko informacijsko asimetrijo majhne
negativne donose. Rezultati dokazujejo, da so imela doloena podjetja pred uvedbo zakona,
podoptimalne upravne odbore (prav tam, 3).

Nygaard, ki v svoji kritiki Aherna in Dittmarjeve, pridobliene rezultate pripisuje izbranemu
vzorcu, trdi, da avtorja prevelik poudarek dajeta na nova podjetja z mladimi direktorji ter jih
primerjata s starejSimi, namesto z uvedbo kvot (Nygaard 2011, 3). Njun vzorec zajema manj
kot tretjino podjetij, ki jih je uporabil Nygaard, v analizo pa niso vkljuCena tveganja na trgu in
vplivi industrijskega sektorja, ki lahko zabrisSe mejo med wplivi le-teh in vplivi nove reforme
(prav tam, 17). Poleg tega Ahern i Dittmarjeva ne upoStevata specificne asimetrije
informiranosti, ki je po mnenju Nygaarda kljuéna za razlago uc¢inkov reforme (prav tam, 17).

Z manj asimetrije je za novega ali zunanjega direktorja/direktorico namre¢ lazje, prenesti

32



svoje strokovne izkuSnje na specificno podjetje ter postati uspeSen/a (prav tam, 8). Uvedba
kvot na podjetja z majhno asimetrijo i velkim Stevilom direktoric ne vpliva znatno,
poveCana spolna raznovrstnost pa lahko doda vrednost podjetju (prav tam, 12). Nekatera
podjetja so imela pred uvedbo reforme podoptimalno strukturo vodenja, zato je bilo povecanje
nadzora z ve¢jim delezem direktoric v odboru, zanje koristno. Po drugi strani je reforma
Skodila podjetiem z visoko mnformacijsko asimetrijo, saj so ze imela optimalno strukturo

vodenja, ki so jo morala zaradi zakona spremeniti (prav tam, 19).

Eckbo, Nygaard in Thorburnova, ki so opravili analizo ve¢ kot 1000 podjetij med leti 1998 in
2013, so prav tako kritiéni do vzorca in rezultatov raziskave Adherna in Dittmarjeve. Awvtorji
S0 V raziskavi upostevali kratkoro¢no in dolgoro¢no trzno vrednost podjetij, vpliv na poslovno
uspeSnost in odzive delicarjev na uvedbo zakona (Eckbo i drugi 2016, 23). Z analizo
ocenjujejo, da je bila ponudba strokovno Kkvalificiranih direktoric zadostna za nevtralno
korporativno in trzno reakcjo na uvedbo kvot. S svojimi rezultati ovrZejo negativni vpliv na
vrednost podjetja, negativne donose in zmanjSanje Tobmnovega Qja ter dokazejo, da stroski, ki
jih je povzrocila reforma, niso tako veliki, kot predvidevata Ahern in Dittmarjeva ter nekateri

ostali avtorji, ki bodo obravnavani v nadaljevanju (prav tam, 24).

Se eno raziskavo vpliva uvedbe kvot na poslovno uspesnost podjetij, so izvedli Dale Olsen,
Schone in Verner (2013). Proucevali so podjetja med leti 2002 in 2009, a pri tem opozarjajo
na morebitne posledice globalne krize, ki se je zaCela leta 2008, na podjetja (Dale Olsen in
drugi 2013, 111).

Analiza norveskih podjetij je pokazala, da reforma ni vplivala ne na prihodke in ne na stroske
podjetij (Dale Olsen in drugi 2013, 127). Ugotovili so zgolj zanemarljiv vpliv na kratkorocno
poslovno uspesnost podjetij, po Cemer sklepajo, da je vpliv spremembe sestave odborov zelo
majhen ali pa nove cClanice ne prispevajo drugacnih virov in perspektiv, kot so jih v preteklosti
njihovi predhodniki. Dodajajo Se moznost drugacnih vplivov na dolgorocno poslovanje

podjetij (prav tam 2013, 129).

4.4.2 Vpliv na korporativno odloc¢anje in strategijo

Matso in Millerjeva sta se v svoji raziskavi osredotocila na posledice, ki jih je imela uvedba
kvot na korporativno odlo¢anje in politike. Primerjala sta norveska javna podjetja, na katera
se je nanaSala nova reforma z drugimi, ki jih le-ta ni zadevala, vkljutno s podjetji ostalih

skandinavskih drzav (Matsa in Miller 2013, 138). Odkrila sta, da se vecina korporativnega
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odlo¢anja z naras¢anjem deleza Zensk v upravnih odborih ni spremenila. Prihodki podjetij, vsi
stroski, ki niso povezani z delovno silo, politika akvizicij, zdruzitev in sodelovanja med
podjetji so bili podobni med podjetji, na katera se je zakon nanasal in med tistimi na katera se
ni. Edina vidna razlika, ki sta jo avtorja zasledila, je bila sprememba v politiki zaposlovanja
(prav tam, 139).

Raziskava je pri podjetjin, na katera se reforma navezuje, pokazala manjSo stopnjo
odpuscanja, kar je povzroCilo viSje stroske dela, ne pa tudi zviSanje povprecne place. ManjSa
stopnja odpusCanja je vplivala tudi na zmanjSanje kratkorocnih profitov, i sicer do 4
odstotke. Najvecjo izgubo so imela podjetja, ki so morala zaradi zakona vkljuciti najve¢ Zzensk
(prav tam).

Matso in Millerjeva ob raziskovanju nista odkrila nikakrSnega wvpliva uvedbe kvot na
spremembe v lastnostih odbora, torej spremembe v starosti ali izkuSenosti, razen spremembo
v spolni sestavi. Za razliko od Aherna in Ditterjeve, avtorja ugotavijata, da so bile nove
direktorice sicer res mlajSe, a so zamenjale milajSe kolege, zato se povprecna starost odborov
ni spremenila. Raven odpuSCanja se je znizala tako v mlajSih odborih, kot tudi v tistih s
starejSimi in bolj izkuSenimi Clani Rezultati tako nakazujejo na razlike v korporativnem
vodenju med spoloma. Zenske Glanice odborov naj bi bolj podpirale dolgoroéno strategjjo
kupiCenja dela ali pa gre za njihovo vecjo skrb za delavce in brezposelnost. Ne glede na to, ali
imajo Zenske in moski razlicne cilje ali zgolj drugacne naCine, kako le-te doseci, pa raziskava
kaze, da je kopienje dela lahko del razlkovalnega stila vodenja Zensk (prav tam). Razloge za
spremembe avtorja vidita v mozni spremembi preferenc ali zmoznostih direktorjev/direktoric
ali pa v spremembi fokusa na maksimiziranje dolgoro¢nih vrednosti z izogibanjem
odpus¢anja. Ceprav odpu$¢anje neposredno zmanjia stroske plaé in izbolj§a kratkoroéno
delovanje, lahko kasneje zaradi padca morale zaposlenin in ponovnega rekrutiranja ter
usposabljanja novih zaposlenih stroske zvisa (prav tam, 152).

Ce povzamemo, raziskava dokazuje nekaj vplivov uvedbe kvot na podjetja, in sicer manj
odpuscanja ter vijo relativno zaposlenost, kar je povzrocilo vi§je stroske dela in posledicno
znizanje kratkoroCnih profitov podjetja. Avtorja dokazujeta, da lahko spolne kvote vplivanjo
na korporativno strategijo (prav tam, 161).

Ceprav se danes zdi, da smo prida velikim razlkam v managerskih stiih med spoloma, se
lahko le-te s Casom zmanj$ajo. Z narasCanjem S$tevila Zzensk v korporativnih hierarhijah ter z
veCanjem ponudbe dosegljivega talenta Zensk, se te razlike lahko zmanjSajo, saj bodo lahko

delicarji primerne kandidate in kandidatke iskali v ve¢jem bazenu (prav tam, 165).
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4.4.3 Vpliv na delovanje in ucinkovitost upravnih odborov

Morten Huse (2007 v Huse 2012, 14) meni, da je uéinkovitost upravnih odborov odvisna od
nac¢ina dela, kulture odlo¢anja ter vodenja le-teh (Huse 2012, 14). Glede na predhodnje
raziskave ugotavlja, da se mmnenja o prispevku direktoric k u€inkovitosti odborov in podjeti
razlikujejo (Huse 2008, v Huse 2012, 15). Nekatere raziskave so namre¢ pokazale pozitiven
vpliv prisotnosti direktoric, medtem ko so druge pokazale prav nasprotno, torej negativen
vpliv na ucinkovitost. Glavna tezava pri teh raziskavah je po njegovem mnenju v tem, da
zenske obravnavajo kot homogeno skupino in ne upostevajo, da so razlke med samimi
zenskami morda vecje, kot razlke med Zenskami in moSkimi na sploSno. Da bi razumeli v
koliksni meri in na kakSen nacin Zenske prispevajo k ucinkovitosti odborov, je treba najprej
raziskati kaks$no vrednost, znanje in izkuSnje prispevajo le-te ter ali se njihovo vedenje
razlkuje od vedenja moskih (Huse 2012, 15).

Huse (2012) v svoji raziskavi ugotavlja, da ima raznolikost v odborih lahko pozitivno viogo
pri ustvarjanju vrednosti odborov ter da je ta raznolikost pomembna, a kot Zze omenjeno je
potrebno raziskovati raznovrstnost v globllem pomenu, ne zgolj powrSinsko. Vpliv
raznolikosti na sploSno in spolna raznolikost bolj specificno, sta odvisni od procesov, na¢ina
dela in vodenja odborov (prav tam, 22).

Huse govori §e o ve¢ razliCnih tipith ustvarjanja vrednosti Fiduciarna dolznost ¢lanov in
Clanic odbora je delovati v skladu z najboljSim interesom za podjetje, a je potrebno upostevati
tudi druge vidike vrednost, ne zgolj ustvarjanje vrednosti za delniCarje. Direktorice namrec
preko svoje vpletenosti v strategijo specificno prispevajo h  korporativni  druzbeni
odgovornosti in inovacijam (prav tam 22).

Nielsonova in Huse (2010) sta za svojo raziskavo uporabila 201 norvesko podjetje ter z
vprasalniki, ki sta jih razdelila generalnim direktorjem (Nielson in Huse 2010, 141)
prouCevala vpliv prisotnosti direktoric na procese in ucinkovitost podjetij (Nielson in Huse
2010, 143). Kot navajata, se v svoji raziskavi povzdigneta nad demografijo in odpreta “Crno
skrinjico” vedenja upravnih odborov (prav tam, 136).

Njuna raziskava je pokazala poztivno povezavo med razmerjem direktoric in strateSkim
nadzorom odborov, pozitiven u¢inek prisotnosti direktoric na razvojne aktivnosti odborov ter
pozitiven ucinek na uCinkovitost odborov (prav tam, 142). Poleg tega sta odkrila tudi
pozitivno povezavo med razmerjem direktoric in zmanjSevanjem ravni konflktov (prav tam,

143).
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Avtorja navajata, da je vpliv prisotnosti zensk v upravnin odborin na ucinkovitost odbora,
odvisen od narave nalog in procesov. Zenske kljuéno vplivajo na procese odborov, ki so
posledi¢no bolj ucinkoviti v strateSkem in operativnem nadzoru (prav tam, 143). Kot navajata,
se rezultati raziskave ujemajo s teorijo o razlikah v stilih vodenja med spoloma (Eagly &
Johnson, 1990; Eagly et. al. 1995; Eagly and Johannesen-Schmidt, 2001, v Nielson in Huse
2010, 143), ki predvideva, da med spoloma ni znatnih razlik na managerskih polozajih, le pri
nekaterin nalogah in v doloCenih situacijah se lahko pojavijo doloCene razlke v stilu vodenja
med direktoricami in direktorji Neposredno poztivno povezavo sta torej avtorja nasla med
direktoricami in strateSkim nadzorom, medtem ko neposredne povezave z operativnim
nadzorom nista zasledila. Ce povzamemo rezultate, to pomeni, da Zenske operativnega
nadzora ne izvajajo boljSe ali slabSe od moskih, ampak odboru prinesejo specificne prednosti
pri odlocanju na podroc¢ju strateSkih nalog. Zdi se, da Zenske povecujejo rahlocutnost, njihova
obzirmost do interesov in perspektiv drugih akterjev pa poveCuje nadzor nad strategijo
podjetja (prav tam, 143).

Njuni rezultati pripomorejo k razlagi, zakaj je tako tezko vzpostaviti neposredno povezavo
med spolno sestavo odborov in uspeSnostjo podjetja. Odbori simultano opravljajo Stevilne
naloge, zenske pa imajo drugacen vpliv na del le-teh, zato je tezko zaznati razlike v celotnem
delovanju podjetja, zlasti v primerjavi podjetij z visokim in nizkim delezem zensk (prav tam,
143). Zenske v vegji meri kot moski uporabliajo razvojne aktivnosti povezane s
spoznavanjem delovne strukture, kot so navodila za delo, ocenjevanje dela in razvojni
programi, te strukture pa posledicno izboljSujejo strateski i operativni nadzor. Eden izmed
mehanizmov izboljSevanja uspeSnosti odborov s strani zensk je torej uporaba razvojnih
aktivnosti. Drugi mehanizem za izboljSevanje uspesnosti pa predstavlja zmanjSevanje
konfliktov v odborih. Direktorice, kot Ze omenjeno, zmanjSujejo raven konfliktov, ki Skodijo
strateSkemu nadzoru odborov in s tem poztivno vplivajo na le-tega. Avtorja skleneta, da so

morda procesi bolj pomembni kot sama sestava odborov (prav tam, 145).

4.4.4 \Vpliv na izmenjavo informacij

Elstad in Ladegard (2010) ugotavljata, da vecje kot je razmerje Zzensk v upravnem odboru,
vedja je moznost za izmenjavo informacij. Ker je izmenjava informacij kljuéni druzbeni
proces, avtorja ugotavljata, da Zzenske med seboj izmenjujejo ve¢ informacij kot moski z
zenskami, zato je potrebno vecje Stevilo pristonih Zensk, da proces nemoteno tece. Avtorja
dodajata, da gre verjetno za ucinek polarizacije, kjer moski i Zenske izmenjujejo vec

mformacij znotraj skupine istega spola kot z nasprotnim spolom in ne vpliv manjSinskega

36



statusa zensk v odborih (Elstad in Ladegard 2010, 15).

4.4.5 Vpliv na stroSke podjetij

Bohren i Staubo navajata, da stroSke upoStevanja zakonodaje sestavljajo stroSki iskanja
novih Clanic, povecanje stroSkov zamenjave Clanov ter zmanjSanje osebnih koristi lastnikov,
ki izgubijo nadzor nad odbori. Ce so lastniki pred uvedbo kvot oblikovali odbore tako, da bo
njihovo delovanje optimalno, lahko reforma povzro¢i spremembe, ki prinesejo visoke stroSke.
Podobno razmiSljata tudi Ahern n Dittmarjeva (2012), ki sta ugotovila, da so podjetja, ki prej
niso imela direktoric, ob uvedbi kvot izgubila precej$no trzno vrednost (Bohren in Staubo
2012, 8).

Staubova in Bohren predvidevata, da manj$i delez zensk v odboru povecuje moznost za
“strategijo izhoda.” 19 Tudi pri strokih iskanja in zamenjave, se avtorja nanaSata na Aherna in
Dittmarjevo (2012), in sicer, kot sta slednja ugotovila, imajo nove ¢lanice manj izkuSenj od
obstojeCih Clanov, kar pomeni da morajo podjetja nove cClanice izbirati iz manjSega bazena
talentov kot prej. Oboje, kot ocenjujeta Staubova in Bohren, poviSa stroSke iskanja in
zamenjave Clanov. Dodajata Se, da stroski niso odvisni od velikosti podjetja, zato je strategija
izhoda pogosto bolj ugodna za manjSa podjetja (Bohren in Staubo 2012, 9).

Dosedanja diskusija predvideva, da lastniki vedno vedo, kaj je v njihovem najboljSem
mteresu, vkljuéno z oblikovanjem optimalnega odbora. Zaradi postopnega ucenja pa lahko
podjetja potrebujejo cas, da odkrijejo primeren bazen kandidatov in kandidatk ter iz le-tega
izberejo najboliSo ekipo. Ker so odbore pred uvedbo kvot pretezno sestavljali moski, lahko
njihov nacin izbire omeji sposobnost optimalne sestave odbora. StarejSa podjetja, ki imajo
dolgo zgodovino ucenja, so bila tako morda blizje optimalni sestavi pred reformo, kot novejsa
podjetja s krajSo zgodovino ucenja. Tako miSlienje torej predvideva, da so starejSa podjetja
lahko bolj prizadeta zaradi uvedbe reforme, medtem ko imajo lahko novej$a podjetja od le-te
koristi. Po drugi strani pa so starejSa podjetja v povprecju bolj kompleksna in rigidna, zaradi
Cesar imajo lahko wvelje tezave pri spreminjanju organizacijske oblike ter je zanje manj
verjetno, da bodo uporabile strategijo izhoda, kot mlajSa podjetja (Bohren n Staubo 2012,
10).

Eckbo, Nygaard in Thorburnova so proucevali ve¢ kot 1000 javnih podjetij iz desetin
razlicnih sektorjev na Norveskem med leti 1998 in 2013 (Eckbo in drugi 2016, 5). Tudi njih je

zanimalo, kakSne stroSke predstavlja uvedba nove reforme za javna podjetja. Avtorji navajajo,

10 Gre za zamenjavo statusajavnegapodjetja v zasebnega, z manenom izognitve kvotam
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da v primeru, ko podjetja in njihovi lastniki vidijo obvezno reformo kot velik stroSek, sprozjo
ukrepe za minimizacijo celotnih stroSkov uravnavanja ravnovesja med spoloma. Awvtorji so
upostevali ukrepe na dveh podro¢jih, in sicer spremembo velikosti odborov in spremembo
statusa podjetja. Glede na obseg ukrepov so avtorji lahko sklepali, kaks$no stroskovno breme
je bila reforma, po mnenju delni¢arjev (Eckbo in drugi 2016, 6).

Raziskava je pokazala, da so podjetja tudi po uvedbi kvot ohranila velikost odborov.
DelniCarji niso menili, da bi bilo koristno razsiriti le-te ter narediti prostor za nove Clanice in
isto¢asno obdrzati Ze obstojece Clane. Po tem avtorji sklepajo, da so deli¢arji menili, da so
stroski uvedbe kvot nizji, kot razsiritev upravnih odborov (prav tam, 8).

Kot Z¢ omenjeno pa jih je zanimalo tudi, ali so omejitve, doloene z novo reformo, Vv
podjetjih, povzroc¢ile spremembe v taki meri, da so delniCarji kot najbolj optimalni odgovor
ocenili spremembo statusa podjetja iz javnega v zasebno. Iz prvotnega vzorca so izlocil
podjetja, ki so zamenjala status zaradi akvizicije, pridruzitve ali steCaja ter ostalih dejavnikov,
ki niso bili povezani z novim zakonom (prav tam, 11). Rezultati so pokazali da deiCarji
javnih podjety niso menili, da bo nova reforma povzrocila tako visoke stroSke, da bi bilo s
stroskovnega vidika boljse zamenjati status v zasebno podjetje (prav tam, 12).

Ce povzamemo, je raziskava pokazala, da podjetja niso obravnavala stroskov, povzro¢enih

zaradi reforme, tako visokih, kot jih ocenjujeta Staubo in Bohren (2012).

4.4.6 Strategija izhoda

Zaradi morebitnih negativnih posledic uvedbe kvot na vrednost podjetja, so se Stevilna
podjetja odlocila izogniti upoStevanju zakonodaje z zamenjavo statusa javnega podjetia v
zasebno ali pa s prenosom sedeza podjetja v tujino. Ahern in Dittmarjeva ugotavljata, da je
bilo na Norveskem leta 2009 70 odstotkov javnih podjetij manj kot leta 2001, medtem ko je
delez zasebnih podjetij narasel za ve¢ kot 30 odstotkov. Avtorja v raziskavi dokazujeta mocno
negativno povezavo med teznjo k zamenjavi statusa podjetia po uvedbi reforme mn Steviom
zensk v upravnih odborih pred reformo. MoZnost zamenjave statusa je torej ve€ja pri

podjetjih, ki so imela pred reformo manjSe Stevilo Zensk v upravnih odborih (Ahern in
Dittmar 2012, 141).

Staubo v svoji raziskavi navaja, da se je kar polovica deliCarjev odlocila spremeniti obliko
oziroma status podjetja, zaradi Cesar meni, da je nova reforma povzrodila znatne stroske.
Strategije izhoda so se po njenem mnenju najbolj posluzevala majhna in novejSa podjetja, ki

imajo vplivne lastnike ter majhen delez zensk v upravnem odboru (Staubo 2014, 11).
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Vsa podjetja na Norveskem, ki zelijo kotirati na borz, morajo prevzeti naprednejSo obliko
oziroma status javnega podjetja, v primeru “izhoda” in prevzema zasebnega statusa pa ne
morejo ve¢ delovati na borzi. Staubo ocenjuje, da bodo v primeru, ko so donosi kotiranja na
borzi vecji, kot stroski zamenjave organizacijske oblike, podjetja status javnega podjetja sicer
ohranila, a bodo zaradi tega podvrzena znatnim stroskom. Stevina podjetja so se tako soodala
S tezavami, saj so stroSki zamenjave Clanov odbora pogosto presegali pricakovane dobicke pri
delovanju na borzi. Staubo opozarja, da lahko prisino ravnovesje med spoloma povzroci

neuc¢inkovite odbore ali pa neuc¢inkovito organizacijsko strukturo za podjetja (prav tam).

Tudi Mari Teigen (2012) opozarja na tezavo upadanja Stevila javnih podjetij, saj je ena izmed
posledic zmanjSanega Stevila omenjenih podjetij, tudi manjSe Stevio zensk v upravnih
odborih. Teigova ugotavlja, da se je skupno Stevilo c¢lanov in clanic odborov v javnih
podjetjih med leti 2008 mn 2012 zmanjSalo iz 2015 na 1424, medtem ko se Stevilo samih ¢lanic
zmanjSalo iz 690 na 538. Razloge za drastiéno spremembo pripisuyje spremembi statusa
podjetij iz javnega v zasebno, Ceprav da so se Stevilna podjetja odloc¢ila za spremembo zaradi
novega zakona, Teigenova Opozarja, da obstajajo Se Stevilni drugi razlogi za tako odlocitev,

zato bi bilo treba izvesti bolj podrobno raziskavo (Teigen 2012, 35).
4.4.7 Vpliv na zastopanost Zensk na najviSjih polozajih organizacije

Wang in Kelanova sta v svoji raziskavi uporabila vzorec norveskih podjetij med leti 2001 in
2010, na katere je uvedba kvot wplivala, ter poskuSala razskati, ali je reforma povecala
moznost za Zenske, da postanejo predsednice upravnih odborov ali generalne direktorice
(Wang in Kelan 2013, 449). Rezultati so pokazali da se verjetnost, da Zenska postane
generalna direktorica, povisa za 1, 6 odstotka, v primeru, da je na predsedniSkem polozaju
prav tako zenska, kar podpira dinamiko med predsednicami in generalnimi direktoricami
(prav tam, 462).

Avtorja Se dodajata, da se verjetnost imenovanja zenske za generalno direktorico poveca z
odstotkom neodvisnih direktoric v odborth i povprecnim Stevilom kvalifikacij direktoric.
Tako razmerje neizvrSnih direktorjev in direktoric ter izobrazba Cclanov oziroma clanic
povecujeta moznost za imenovanje zenske kot generalne direktorice. Prav tako menita, da je v
podjetjh  z manjSimi upravnimi odbori ve¢ moznosti za izbiro zenske kot generalne
direktorice (prav tam, 463).

Terjesen in Singh se pridruzujeta mnenju Wanga in Kelanove (2013) in dodajata, da je v

drzavah z vecjim delezem Zensk na vi§jih vodstvenih polozajih, povecana tudi zastopanost
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zensk v upravnih odborih (Terjesen in Singh 2008, 60).

Za razliko od zgoraj omenjenih avtorjev pa Ahern in Dittmarjeva v svoji raziskavi nista
odkrila dokazov, da bi imele Zenske po uvedbi kvot vecjo moznost za doseganje polozaja
generalne direktorice. Glede na stalen nizek odstotek Zensk na omenjenih polozajih avtorja
menita, da uvedba kvot na NorveSkem ni spremenila percepcije poslovnih zensk ali pa je
zaenkrat Se prezgodaj, da bi se pokazali pravi rezultati (Ahern in Dittmarjeva 2012, 143).

Tudi Seierstadova in Opsahl ugotavljata, da kljub veéji zastopanosti zensk v upravnih odborih
le redke dosezejo najvi§je in najvplivnejSe polozaje!l. Od zaetka faze implementacije pa do
avgusta 2009 se je delez odborov, Ki jim predsedujejo zenske, iz 3, 4 odstotka povecal na 4, 3
odstotke, kar nakazuje zgolj marginalni u¢inek, medtem ko upravni odbori ostajajo notranje
segregirani. Awvtorja navajata, da z uvedbo kvot Zenske niso pridobile znatnega dostopa do
najvisjih polozajev v upravnih odborih. Dodajata Se, da rezultati raziskav kazejo, da
argumenti za uvedbo kvot podjetij niso prepricali, a je mozno tudi, da gre za premajhno
Casovno okno za zanesljive rezultate ter bi bilo treba raziskavo ponoviti ¢ez pet ali deset let
(Seierstad in Opsahl 2011, 12-3).

4.4.8 Vpliv na enakopravnost znotraj organizacij

Avtorice Bertrand, Black, Jensen in Muney so se osredotoCile na vpliv reforme na pla¢no
vrzel med spoloma ter vpliv na izobrazbo in strokovne izkuSnje ¢lanov in ¢lanic upravnih
odborov.

V casu po uvedbi reforme, lahko opazimo znatno izboljSanje izobrazbe i strokovnih izkuSen;
Clanic odborov, medtem ko pri moskih raven ostaja enaka. Po uvedbi reforme so zenske Vv
upravnih odborih povpre€no opravie eno leto veC izobraZevanja, njihova izobrazba pa
presega izobrazbo moskih v upravnih odborih (prav tam, 11). Avtorice so izraCunale indeks
celotnega Cloveskega kapitala, potrebnega za participacijo v upravnih odborih, ki jih med
drugim sestavljajo tudi izkuSnje in izobrazba. Analiza je pokazala, da se je povprecna
vrednost omenjenega indeksa cClanic, po uvedbi kvot zviSala ter se izenaCila z vrednostjo
povpreénega indeksa Clanov odborov (prav tam, 11). Avtorice navajajo, da SO na novo
vkljuCene Clanice bolj usposobljene kot Zzenske, ki so zasedale direktorske polozaje pred
uvedbo reforme, zato je skupni indeks Cloveskega kapitala, potrebnega za participacijo v

upravnih odborih, v ¢asu implementacije kvot narastel (prav tam, 12).

11 Na primer predsedniski polozaj v upravnem odboru in polozaj generalnega direktorja/direktorice
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Rezultati tako nasprotujejo navedbam podjetij, da bi ob uvedbi kvot zaradi pomanjkanja
ustreznin kandidatk morala v svoje odbore vkljuciti ¢lanice, ki niso zadostno usposobljene.
Dejstvo, da so nove Clanice bolje usposobljene od predhodnjih, prica o tem, da je uvedba kvot
aktivirala omrezja najboljSih poslovnih Zensk, ki so pred reformo ostala neupoStevana (prav
tam, 28).

Kot omenjeno, so avtorice raziskovale tudi placno wvrzel med spoloma. V svoji razskavi
navajajo, da medtem ko se zaslizki zensk na norveskem hitro vecajo, zasluzki moskih rastejo
Se hitreje. Vrzeli so velke n se povecujejo na vrhu dohodkovne distribucije (Bertrand n
drugi 2017, 9). Avtorice ugotavljajo, da se je placna vzel med spoloma znotraj odborov
zmanjala s povecanjem raznowrstnosti le-teh, kar je nujen pogoj za Siritev pozitivnega vpliva
kvot. A kot opozarjajo, rezultati za ostale Zenske zaposlene v podjetih, ki niso ¢lanice
odborov, niso tako spodbudni Raziskava ni dokazala spremembe situacije za ostale Zenske,
kar pomeni, da nove Clanice odborov, ki so bile izbrane zaradi uvedbe reforme, ne povecujejo
moznosti za vse ostale zenske znotraj podjetij (prav tam, 28). Bolj spodbudni pa so rezultati
povezani s spremembo priCakovanj in vedenja mlajSih skupin. Karierna pri¢akovanja mladin
zensk v poslovnem svetu so se namre¢ z uvedbo kvot povecala, Stevine reformo vidijo kot
priloznost  izboljevanja  prihodnjih  zaslwzkov ter izboljSevanje moznosti za doseganje
najvisjih  korporativnih polozajev. Poztivno miSlienje mladih poslovnih Zensk, lahko le-te
spodbudi, da dlje ¢asa vztrajajo in kon¢no tudi svoje karierne cilje dosezejo (prav tam, 28).

Scierstadova in Opsahl sta v svoji raziskavi za vzorec uporabila norveSska podjetja med letoma
2002 in 2009, na katera se zakon o kvotah navezuje. Zanimalo ju je, ali je uvedba kvot
dosegla Zeljen rezultat, torej poveCanje zastopanosti zensk v upravnih odborih in ustvarjanje
veCjega bazena kandidatk za polozaj direktoric (Seierstad in Opsahl 2010). Avtorja je zanimal
predvsem neposredni dolgoroni uc¢inek uvedbe zakona. Ugotovila sta, da se je v
proucevanem obdobju, zastopanost zensk v upravnih odborih znatno povecala, zlasti med leti
2005 in 2008. PoveCana zastopanost zensk je vrhunec dosegla leta 2007, torej zadnje leto
implementacijske faze, nato pa se je v naslednjih dveh letih narasCanje deleza ustavilo. Delez
zensk v upravnih odborih je torej nehal naras€ati po obdobju implementacije in ni presegel
minimalnin zahtev zakona. 1z pridobljenih rezultatov avtorja sklepata, da so podjetja zgolj
upostevala novi zakon, niso pa naredila koraka naprej k wvecji enakosti med spoloma
(Seierstad in Opsahl 2011, 12).

V nadaljevanju navajata, da je bil cij norveske vlade ustvariti bolj enakopravno okolje, tudi z

zmanjSevanjem $tevila vplivnih direktorjev in direktoric. Gre za osebe, ki hkrati zasedajo
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vecje Stevilo polozajev v upravnih odborih razli¢nih podjetij. Leta 2002 so med najvplivnejSe
direktorje in direktorice sodile osebe s Stirimi Clanstvi v upravnih odborih hkrati. Teh oseb je
bilo 91, Stevilo pa je do leta 2009 naraslo na 224. Poleg naras¢anja Stevila najvplivnejSih
direktorjev in direktoric je v tem Casu naraslo tudi maksimalno Stevilo polozajev, ki so jih le-
te zasedali. Leta 2002 je tako ena oseba zasedala najve¢ 4 polozaje, medtem ko je maksimalno
Stevilo Clanstev ene osebe do leta 2009 naraslo na 8 (prav tam, 13).

Avtorja sta analizirala tudi spolno sestavo skupine oseb, ki zasedajo vecje Stevilo polozajev.
Leta 2002 je bilo med 91 najvplivnej$imi direktorji in direktoricami zgolj 7 Zzensk, sedem let
kasneje pa so le-te predstavijale skoraj polovico skupine, in sicer 107 od skupno 224 (prav
tam).

Na osnovni ravni je torej reforma izboljSala spolno ravnovesje v upravnih odborih, a je imela
tudi negativen stranski uéinek (prav tam, 16). Ceprav je vedje Stevilo zensk pridobilo mesto v
upravnih odborih, rezultati dokazujejo, da so se razlike v vplivu med direktorji/direktoricami
matno poveCale. S tem ko so nekateri pridobili ve¢ razlicnih direktorskih polozajev, so
pridobili tudi vpliv ter ve¢ znanja od Stevinih razli¢nth podjetyy, kar jim je omogocilo vecjo
informiranost in boli§e odlo¢anje. Stevilo oseb, ki so zasedale ve¢ direktorskih poloZajev
hkrati, se je namre¢ v opazovanem obdobju kar podvojilo ter povzrocilo Stevilne Koristi za le

nekatere izbrane (prav tam, 17).

4481 Pojav zlatih kril

V povezavi z norvesko izkuSnjo se je pojavil izraz ,zlata krila®. Ta se uporablja za ozko
omejeno skupino zensk s podjetniskimi izkuSnjami, ki v znatnem Stevilu podjetij zavzemajo
mesta v upravnih odborih. Z njihovim imenovanjem v uprave podjetij so zakonodajne zahteve
sicer izpolnjene, vendar zgolj formalno. Ce pogledamo celotno sliko, mnogim Zenskam zunaj
te ekskluzivne skupine ne uspe prebiti steklenega stropa diskriminacije. Po drugi strani pa
obremenjenost zlatin kril, torej Zensk, ki v Stevinih podjetjih opravljajo funkcije v organih,
le-tem prepreCuje ustrezno izpolnjevanje obveznosti, ki so jim bile dodeljene z zasedbo
dolocenega mesta, s Cimer se poveCa tveganje za zmanjSanje konkurencnosti podjetja
(Evropski parlament 2013, 6)

Kot ze omenjeno, je bil eden izmed glavnih argumentov norveske vlade za uvedbo refore,
zakonodajna regulacija spolnega ravnotezja v upravnih odborih. Enaka zastopanost spolov naj
bi med drugim prispevala k bolj enakopravnim pogojem za participacijo Zensk v odborih, a
Stevilnih koncni rezultat ni preprical (Teigen 2012, 34).

Z ustvarjanjem eksternega Soka preko zakonodaje se je zaCasno pojavilo pomanjkanje
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izkuSenih zensk, ki bi lahko zasedle dolocene polozaje. V tem primeru je bila najlaza reSitev
izbra med ze obstojeCimi direktoricami, ki ze imajo izkuSnje na podrocju vodenja.
Ponavljajo¢i izbor pesCice zensk je tako ustaril fenomen zlatih kril. Seierstadova in Opsahl
navajata, da je priakovano, da se bo ponudba ustreznih kandidatk za direktorice s ¢asom
povecala in posledicno ucinek ponavljajocega se izbora isth direktoric zmanjSal, a kot
opozarjata v raziskavi, je v letu 2010 fenomen povzrocal burne debate o ucinkih reforme
(Seierstad in Opsahl, 16-7).

Pojem Zzlatih kril je prejel precej$no pozornost na Norveskem, kasneje pa Se v mednarodnih
medijih. Izvedene so bile Stevine raziskave, ki so odkrivale, kdo so Zenske v upravnih
odborih norveskih podjetij in kako so bile izbrane. Stevilni kritiki so bili skepti¢ni do razvoja
elitne skupine zlatih kril, ki so delno zamenjale t. i “old boys network” (Huse 2012, 17).

TABELA 4.1: Clani in ¢lanice, Ki zavzemajo velje Stevilo poloZajev v upravnih odborih
javnih podjetij, ki kotirajo na borzi; sestevek 2007-2010

'~ Women Men
More than 16 (means more than 4 annually) 8 women 2 men
13-16 positions 13 women 7 men
9-12 positions 27 women 39 men
5-8 positions 107 women 111 men

VIR: Huse (2012, 17).

Tabela 4.1 prikazuyje moSke in Zenske v norveskih javnih podjetjih, ki zasedajo vecje Stevilo
mest v upravnih odborih. Gre za seStevek Stevila poloZajev, ki so jih ¢lani in ¢lanice zasedali
od leta 2007, do VKlju¢no z letom 2010. V tem casu je 1309 Zensk vsaj eno leto zasedalo en
polozaj v upravnem odboru. Glede na to, da je le 40 odstotkov vseh ¢lanov odborov Zensk, bi
lahko pricakovali, da ve¢ moskih kot zensk hkrati zaseda vecje Stevilo poloZzajev v odborih, a
je realnost drugacna. Huse je v svoji raziskavi odkril, da je v obravnavanem obdobju ve¢ kot 4
polozaje hkrati zasedalo 8 Zensk n 2 moSka, medtem ko je ve€ kot 3 polozaje hkrati zasedalo
21 Zensk in 9 moskih. Ena izmed razlag, ki jih avtor ponuja, je proces selekcije. Glavni
kriterij za Clanstvo v odboru so namre¢ predhodnje izkuSnje, redke Zenske, ki jih imajo, pa so
tako najbolj verjetne kandidatke (prav tam, 17)

Stevilo &lanstev posameznih oseb se je prestavilo iz moskih na Zenske in tako so zlata krila
delno zamenjala prejSnje “old boys networks” (prav tam, 18). Vecina teh moskih je bila
povezanih med seboj, z lastniki podjetij ali pa njegovimi managerji, medtem ko Husejeva

raziskava kaze, da so zenske, ki so le-te zamenjale, v povpre¢ju manj povezane tako med
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seboj, kot z lastnki in managerji podjetij.V veCni primerov gre torej za neodvisne
strokovnjakinje (prav tam, 19).

Huse pri proucevanju zath kri, skupmno razdeli v 4 kategorije, in sicer “analistke”,
“nadzornice”, “odlo¢evalke” in “ustvarjalke vrednosti” (Huse 2013, 36-7)

Analistke oziroma “mlade, pametne in domiselne” so navadno mlajse kot ostale ter dobro
seznanjene z dejstvi. Pogosto jih je odkril mentor, podporo pa ¢rpajo od moskega in njegove
mreze strokovnjakov. Gre za zenske, ki imajo analiticne veSCine ter o sebi menijo, da k
odboru doprinesejo znanje in dejatva (Huse 2012, 20).

Skupina ambicioznih in pragmaticnih oziroma nadzornic zaseda najvecje Stevilo poloZajev.
Njihovo ozadje se razlikuje!?, a imajo najmanj izkuSenj na podro¢ju vodenja. Za njih je
macilno, da so ob uvedbi kvot v mnoziénem Cclanstvu v odborih videle priloznost za
prezivljanje. Niso Cakale, da bodo opazene, ampak so aktivno izkoristile priloznost. Glavna
ambicija zensk te kategorije je postati Clanica odbora in ne prispevati k boljSemu delovanju le-
tega. Navadno se osredotoCijo na priporoCila za korporativno vodenje (prav tam, 20).
Norveska mma dolgo tradicjo Zensk na najviSjih politicnth polozajih. Kategorija odlocevalk
oziroma ‘Zeleznih pesti” izhaja iz politicne sfere, pogosto z muistrskih poloZajev. Zaradi
politicnega ozadja imajo velka omreza politkov, poslovnih voditeljev in birokratov ter
poznajo tehnike uporabe moci tako znotraj odbora, kot tudi izven le-tega (prav tam, 20).
Poslovno izkuSene ustvarjalke vrednosti so imela ze pred uvedbo kvot znatne poslovne in
vodstvene izkuSnje, zato so bile ob uvedbi reforme prva izbira za dodatne polozaje. Gre za
zenske, ki imajo impresivne izkuSnje in znanje, njihova pozornost je usmerjena na ustvarjanje
vrednosti, zadovoljstvo pa jim prinaSa zavedanje, da podjetje bolje deluyje tudi zaradi
njihovega sodelovanja (prav tam, 20).

Za vse Kategorije, razen “mladih, pametnih in domiselnih”, je znacino, da jih sestavljajo

zenske, ki so loGene, samske ali pa brez otrok (prav tam, 20).

Na osnovi raziskav urada Statistic Norway Mari Teigen navaja, da je uvedba kvot sicer res

povzro€ila pojav fenomena zlatih krill, a dodaja, da so porocila o le-teh moc¢no pretirana.

12 Izobrazba in izku$nje iz podrogja prava, strojniStva,...
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GRAF 4.3: Delez¢lanov/€lanic z vecjim Stevilom polozajev v upravnih odborih leta 2012
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VIR: Teigen (2012, 34).

Kot lahko vidimo iz grafa 4.3, vecina direktorjev zaseda zgolj en poloZaj. Ugotovitev velja za
oba spola, a se pri zenskah pojavlja rahla tendenca k vecjemu Stevilu polozajev. Rezultati
kazejo, da so bile leta 2012 v javnih podjetjih 3 Zenske, ki so zasedale 69 polozajev ter 7
moskih in 11 Zensk, ki so zasedali 4—5 mest v odborih. To pomeni, da glede na Stevilo
polozajev, ki jih zaseda ista oseba, zelo malo ljudi sodi v zgoraj omenjeno elito, saj vecCina
Clanov i cClanic drzi zgolj en polozaj. Z drugimi besedami, skrb, da bi fenomen zlatih krill
spodkopaval koristi demokratizacije, je pretirana (Teigen 2012, 35)

Tudi Huse s kolegi v kasnejSih raziskavah opaza upad Stevila Zlatih kril (Huse n drugi 2016,
16). Pojav elite zensk, ki so se prezvljale z zasedanjem Stevinih direktorskih polozajev na
Norveskem, je bil po njihovem mnenju zgolj zaCasen fenomen. Dodajajo Se, da vecina
omenjenih Zensk niti ni bila vplivnih, ampak je Slo za obiCajne Zenske, ki so izhajale iz
razlinih ozadij in delov norveske druzbe (Huse in drugi 2016, 21).

Seierstadova in Opsahl, ki sta, kot ze omenjeno, poleg povecanja deleza Zzensk v odborih,
proucevala tudi morebitno poveCanje deleza vplivnih Zensk, potrjujeta ugotovitve Teigenove
in Huseja ter navajata, da je koncentracija polozajev, ki jih zaseda ena sama oseba, zgolj

zaCasna adaptacija na nov zakon (Seierstad m Opsahl 2011, 18).
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45 RAZMERJA MED SPOLOMA NA TRGU DELA NA NORVESKEM,
PRED IN PO UVEDBI KVOT

Norveska druzba je osnovana na enakopravnosti v sploSnem pomenu ter bolj specificno na
enakopravnosti med spoloma. Zenske in moski imajo enake formalne pravice in dolznosti,
dobri socialni programi in programi zagotavljanja drzavne blaginje pa predstavijajo podporo
tem pravicam. V primerjavi z ostalimi svetovnimi drzavami je Norveska dosegla visoko raven
spolne enakopravnosti. V zadnjin petdesetih leth je mocno narasla viSja izobrazba ter
participacija zensk na trgu dela, kar je prispevalo k znatnim spremembam v druzbi (The Royal
Ministry of Children, Equality and Social Inclusion 2016, 6). Norveska je bila torej Ze v
preteklosti v samem svetovnem vrhu glede enakopravnosti med spoloma na podrocjih
izobrazbe, trga dela in politicnega Zzivljenja. Leta 2001 sta jo dve raziskavi Zdruzenih narodov
uvrstili na prvo mesto, a kot so raziskovalci poudarjali, je bilo Se nekaj prostora za izboljSave,

ki bi zagotovile popolno spolno enakopravnost (Statistics Norway 2003).

Poleg posledic kvot, omenjenih v Stevinih raziskavah, me je v nalogi zanimalo Se, kaksno je
bilo razmerje med spoloma na trgu dela pred in po uvedbi kvot. Zanimalo me je predvsem
kako so kvote vplivale na podro¢je izobrazbe, na segregacijo trga dela, stekleni strop in
placno wvrzel med spoloma ter sploSni razkorak med spoloma v druzbi Za obdobje pred
uvedbo kvot sem uporabila leta do vkljucno z 2006, saj v tistem Casu kvote Se niso bile
zakonsko doloCene, ampak so bila podetja Se v fazi samoregulacije, medtem ko sem za
obdobje po uvedbi kvot dolocila leta od 2008 dalje, ko so bila vsa javna podjetja Ze primorana

izpolnjevati zahteve.

4.5.1 Razkorak med spoloma na trgu dela

World Economic Forum (v nadalievanju WEF) je Svicarska neprofitna organizacija, ki na
svetovni ravni Ze od leta 2006 meri razkorak med spoloma in napredek na tem podrocju.
Omenjena organizacija v svoje raziskave vsako leto vklju¢i 160 drzav sveta in s tem zajame
kar 90 odstotkov celotne populacije. Glavni namen vsakoletnega porocila je ustvarjanje
jasnega pogleda na razmerja med spoloma ter spremembe, ki so jih ustvarile drzave.
Ustvarjalci raziskav Zelijo spodbuditi zavedanje na tem podrocju ter Zeljo, da bi porocila

sluzila kot mehanizem za spremembe (Hausmann in drugi 2016).
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WEF na letni ravni izratunava indeks razkoraka med spolomal3, in sicer za celotno zajeto
populacijo kot tudi za posamezne drzave. Index zajema Stiri kategorije raziskovanja,
ekonomsko participacijo in prioznosti, izobrazbo, politicno opolnomocenje ter zdravje in
prezivetie. V kategorijo ekonomske participacije in priloznosti so vkljuCena podrocja razlik
med spoloma pri participaciji na trgu dela, placilu in napredovanju (Hausmann in drugi 2007,
4). Razpon vrednosti indeksa vrzeli med spoloma je med 0 in 1, kjer je 1 najvi§ja vrednost in
pomeni popolno enakopravnost, medtem ko je 0 najnizia mozna vrednost in pomeni popolo
neenakost (prav tam, 5).

TABELA 4.2: Spremembe vrednosti indeksa razkoraka med spoloma ter indeksa
ekonomske participacije in priloznosti na NorveSkem, med leti 2006 in 2015

LETO INDEKS RAZKORAKA MED |  INDEKS EKONOMSKE
SPOLOMA (GGI) PARTICIPACIE IN

PRILOZNOSTI (EPOI)!4

2006 0,7994 0,7286

2007 0,8059 0,7509

2008 0,8239 0,7838

2009 0,8227 0,7793

2010 0,8404 0,8306

2011 0,8404 0,8302

2012 0,8403 0,8300

2013 0,8417 0,8357

2014 0,8374 0,8357

2015 0,850 0,868

VIR: Global gendergap index (2006-2015).

V tabeli 4.2 so zapisane vrednosti indeksa razkoraka med spoloma (GGI) ter vrednosti
indeksa ekonomske participacije in priloznosti (EPOI), med leti 2006 in 2015. Podatki za oba
indeksa prikazujejo narasanje vrednosti, kar pomeni, da se razkorak med spoloma na splosno
in na podro¢ju ekonomske participacije in priloznosti, zmanjSuje. Leta 2006 je GGI znasal
0,799, do leta 2015 pa je pocasi narasel na vrednost 0,850, medtem ko je EPOI iz vrednosti
0,728 leta 2006, do leta 2015 narasel na 0,83 (Hausmann in drugi 2006-2015).

Iz podatkov je razvidno, da sta bila oba indeksa Norveske ze v letu 2006 precej visoka, a sta

vsako leto Se naraScala, kar nakazuje na konstantno napredovanje k spolni enakopravnosti v

13 gender gap index
14 economic participation and opportunity
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drzavi, tako na splosno kot na podro¢ju gospodarstva. Za bolj jasno predstavo uspeha
Norveske je vredno omeniti tudi primerjavo z drugimi drzavami Leta 2006 je Norveska na
lestvici 160 drzav sveta, glede na wvrednost indeksa razkoraka med spoloma, zasedala 2.
mesto, medtem ko je vodila Svedska. Devet let kasneje, torej leta 2015, je Norveska $e vedno
ohranjala 2. mesto, vodilno Svedsko pa je zamenjala Islandija. Rezultati indeksa ekonomske
participacije in priloznosti pa so v primerjavi z indeksom GGI Se bolj spodbudni. Leta 2006 je
Norveska z vrednostjo indeksa EPOI zasedala 11. mesto, do leta 2015 pa je uspela zvisatii

vrednost v tolikSni meri, da je zasedla prvo mesto.

4.5.2 Segregacija

Ekonomska aktivnost Zensk na Norveskem, je v zadnjih desetletjih mo¢no narasla. Pred vec
kot tridesetimi leti je bila manj kot polovica Zensk ekonomsko aktivnih, medtem ko je med
leti 1970 in 1980 delez le-teh mo¢no narasel. Za razliko od Zensk, je delez aktivnih moskih v
tem Casu ostal relativno stabilen. Od 1980ih se je Stevilo ekonomsko aktivnih Zensk drasti¢no
zvisalo, kot rezultat pa je Norveska na tem podro¢ju leta 2008 prekasala vecino zahodnih
drzav. Ceprav se je Zenska participacija na trgu dela skoraj izenadila z moskimi, pa so se
vzorci neenakosti ohranili Zenske so bile $e vedno zaposlene za poloviéni delovni ¢&as,
opravljale drugacne poklice ter se zaposlovale v drugih panogah in sektorjih. Ohranile so se
tudi neenakosti poloZajev v organizacijski hierarhiji Studije so pokazale, da je trg dela na
NorveSkem eden izmed najbolj spolno segregiranih trgov razvith drzav. Pojavlja se tako
horizontalna kot tudi vertikalna segregacija (Ministry of Children and Equality 2008, 2).

Nadaljnje studije so pokazale, da tudi v letu 2016 trg dela ostaja spolno razdeljen ter mo¢no
ovira svobodno izbiro posameznikov in posameznic. Rigidni vzorci vodijo v pomanjkanje
fleksibilnosti in posledicno zmanjSanje izrabe Cloveskega kapitala. Poleg tega vodijo v
razline karierne priloznosti za moske i zenske. Spolna razdeljenost trga dela na Norveskem
tako Se vedno predstavlja izziv in oviro za doseganje spolne enakosti (The Royal Ministry of

Children, Equality and Social Inclusion 2016, 59).

45.2.1 Horizontalnasegregacija

Podatki Ministrstva za otroke, enakost i druzbeno vkljucenosti kazejo, da zenske na
norveskem prevladujejo v javni administraciji. Leta 2014 je delez zensk, starih med 15 in 74

let, ki so bile zaposlene na tem podro¢ju, znasal 69 odstotkov, v primerjavi z mosko-
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dominantnim zasebnim sektorjem, kjer je delez zensk znasal 37 odstotkov (The Royal
Ministry of Children, Equality and Social Inclusion 2016, 60). Razskava razli¢nih sektorjev
je pokazala moc¢no Zensko dominanco na podrocju zdravja in socialnega dela, in sicer z 80
odstotki ter v izobrazbi, kjer Zenske prevladujejo s 60 odstotki. Na drugi strani moski s skoraj
80 odstotki dominirajo na podrocjih transporta, kmetijstva, gozdarstva, ribolova, proizvodnje
in naftne industrije. Glede na Stevilo ponujenih mest posameznega sektorja, sektor zdravja in
socialnega dela predstavljata najvecjo industrijo s 520.000 zaposlenimi in zaposlitev ponuja
34 odstotkom vseh Zensk in zgolj 7 odstotkov vseh moskih v drzavi Ministrstvo opaza tudi
mocno tendenco premika zensk iz zasebnega sektorja v javno administracijo po tem, ko
prevzamejo druZinske obveznosti (The Royal Ministry of Children, Equality and Social
Inclusion 2016, 61).

Tudi v letu 2007 so bili odstotki razmerja Zensk in moskih zaposlenih v zasebnem in javnem
sektorju enaki, in sicer je bilo v javnem sektorju zaposlenih 69 odstotkov Zensk in 31
odstotkov moskih, medtem ko so v javnem sektorju prevladovali moski s 63 odstotki v

primerjavi z odstotkom Zensk, ki je znasal 37 odstotkov (Seierstad 2011, 37).

Moc¢no segregiran pa hi zgolj trg dela, ampak tudi podrocje izobrazbe, pri katerem lahko
zasledimo zelo podobne vzorce.

V zadnjih nekaj desetletjih je vi§ja izobrazba med Zenskami narasla. Zenske predstavijajo 60
odstotkov vseh Studentov in Studentk v programih viSje izobrazbe, vedno ve¢ pa se jih odloca
za Studije, ki so bili v preteklosti mosko-dominantni. Zenske prevladujejo na podrodjih
zdravja in poucevanja, medtem ko moski na Norveskem prevladujejo pri bolj tehnoloskih,
matematicnih in naravoslovnih predmetih (The Royal Ministry of Children, Equality and
Social Inclusion 2016, 36).
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GRAF 4.4: Spremembe v terciarni izobrazbi med spoloma med leti 2002 in 2012
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VIR: European Commission (2013, 8).

Sekundarna in terciarna izobrazba Zensk na Norveskem je kot Ze omenjeno precej visoka,
delez pa se konstantno povecuje. Leta 2002 je bil delez Zensk, ki so pridobile terciarno
izobrazbo 31, 4 odstotka, leta 2012 pa 37, 6 odstotka. Delez se je torej povecal za 6, 2
odstotka, medtem ko se je delez moskih zmanjsal za 8, 9 odstotka, in sicer iz 37, 6 v letu
2002, na 28, 7 odstotka v letu 2012. Klub temu pa izobrazenost prebivalcev in prebivalk
Norveske ostaja nad povpre¢jem Evropske unije (Graf 4.4) (European Commission 2013, 8).
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TABELA 4.3: Spremembe na posameznih podrocjih Studija moSkih, v letih 2004, 2009
in 2013

2004 2009 2013 Change in

Percentage Percentage Percentage per cent

men men men 2004-2013
Subjects in health, social work and sports 20.6 203 20.6 0
Teacher training programmes and educational 253 239 24.6 -0.7
science subjects
Social sciences and law 39.7 38 374 -23
Humanities and aesthetic subjects 379 27.6 393 1.4
Subjects in economics and administration 493 475 46.3 -3.0
Primary industry studies 519 48.5 517 -0.2
Natural sciences and technical subjects 70.0 68.1 67.9 2.1
Transport, safety and service subjects 76.4 58.5 68.9 -1.5

Database for statistics on higher education (DBH)

VIR: The Royal Ministry of Children, Equality and Social Inclusion (2016, 36).

Iz tabele 4.3 lahko razberemo delez moskih v razlicnih disciplinah Studija v leth 2004, 2009
in 2013. NajmanjSi delez moskih (Studentov) v vseh raziskovanih letih je bil na podrocju
zdravja, socialnega dela in Sporta, in sicer priblzno 20 odstotkov, kar pomeni da gre za
mo¢no dominantno podro¢je zensk. Na drugi strani je najvecji delez moskih obiskoval
predmete na podrocjih naravne znanosti in tehnike ter transporta, varnosti in vzdrZevanja. Pri
predmetih narave znanosti in tehnike so moski leta 2004 prevladovali s 70 odstotki, do leta
2013 pa je njihov delez upadel za 2, 1 odstotka. Tudi na podrocju transporta, varnosti in
vzdrzevanja, ki je mosko dominantno podrocje, je delez moskih upadel, in sicer iz 76, 4
odstotkov leta 2004, na 68, 9 odstotkov leta 2013 (The Royal Ministry of Children, Equality

and Social Inclusion 2016).
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45.2.2 Vertikalnasegregacija

GRAF 4.5: Delez zensk v upravnih odborih javnih in zasebnih podjetij, med leti 2002 in
2011
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VIR: European Commission (2012 v Teigen 2012, 10).

Pred uvedbo obveznih kvot za upravne odbore so moski ne glede na wrsto podjetja na tem
podro¢ju mo¢no dominirali. Podatki iz grafa 4.5 se nanasajo na odbore javnih ( M ) in zasebnih
podjetij ( ® ), iz podatkov pa lahko razberemo, da je leta 2002, torej pred uvedbo kvot, delez
zensk v upravnh odborih znasal skromnih 6 odstotkov. Do leta 2004 je odstotek narasel na 9,
leto kasneje na 12 odstotkov, nato na 18 odstotkov v letu 2006 ter na 25 odstotkov v letu
2007. Z letom 2008 se je zakljuCevala tranzicijska doba za podjetja, Zenske pa so zasedale 36
odstotkov mest v upravnih odborih javnih podijetij. Z letom 2009 se je cilj zakona izpolnil,
delez zensk je dosegel 40 odstotkov, do leta 2012 pa je odstotek ostal skoraj nespremenjen.
(Teigen 2012, 10).

Medtem ko je neposredni vpliv reforme na javna podjetja, ki kotirajo na borz ociten, je za
ocenjevanje vpliva kvot na razmerja med spoloma na trgu treba raziskati tudi SirSi vpliv.
Dokaz za Sirjenje neposrednega ucinka uvedbe kvot bi bilo povecanje zastopanosti zensk tudi
v upravnin odborih podjetij, ki niso bila vklju¢ena v zakon. Kot pa lahko vidimo iz grafa 4.5,
je za to zelo malo dokazov, saj podatki kazejo stabinost deleza zensk v upravnih odborih
zasebnih podjetij. V letu 2002, torej pred uvedbo zakona je delez Zensk znasSal 15 odstotkov,
prav tako leta 2004, medtem ko je med leti 2005 in 2006 narastel za 1 odstotek. Od leta 2007
do 2011 je kljub opaznemu naras¢anju deleza v javnih podjetjih, le-ta v zasebnih podjetjih
ostal na 17 odstotkih.
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Iz podatkov torej sklepamo, da je imel zakon majhne u¢inke na zastopanost zensk v upravnih
odborih podjetij, za katera kvote niso bile obvezujoce (prav tam).

Od leta 2011 do leta 2017 se je rast deleza zensk v upravnih odborih podjetij upocCasnila. Leta
2017 zastopanost zensk v upravnih odborih javnih podjety znasa 43 odstotkov, medtem ko je
delez v zasebnih podjetjih bistveno nizji, in sicer 18 odstotkov (Statistics Norway 2017).

GRAF 4.6: Sprememba deleza Zensk na poloZajih generalne direktorice in predsednice
upravnega odbora

- Generalne direktorice

20101 2004 2006 2008 2010

Fraction of female CEQ === Fraction of female Chair
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Graf 4.6 prikazuje Se en vidik vertikalne segregacije, in sicer spremembo deleza zensk na
najvisjih  polozajih, torej generalne direktorice ali predsednice upravnih odborov, med Ieti
2001 i 2010. Delez predsednic je leta 2001 znasal priblizno 2 odstotka in pocasi naras¢al do
leta 2006, ko je znasal priblzno 3 odstotke. Z letom 2006 je delez predsednic zacel moc¢no
narasCati in tako v Stirth leth dosegel 9 odstotkov. V nasprotju s predsednicami pa je delez
generalnih direktoric, ki je leta 2001 znaSal priblzno 5 odstotkov, do leta 2004 upadal, nato
pa s priblimo 4 odstotki zagel pocasi naraicati. Leta 2010 je dosegel 7 odstotkov. Ceprav sta
oba deleza v deveth letih narasla, Se vedno znasata le skromen delez v primerjavi z
zastopanostjo zensk v upravnih odborih (Arnesen-Nyhus 2014, 40).

4.5.3 Pla¢na vrzel med spoloma

Kljub naras¢ajoci izobrazbi zensk in velikega deleza le-teh na trgu dela, Zenske na Norveskem

Se danes zasluzijo manj kakor moski Dejstvo, da je delo Zensk manj cenjeno in placano, je
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bilo pristono Ze od nastanka moderne monetarne ekonomije, a smo bili do sredine 80-ih let
prejSnega stoletja pria drastiénemu upadu razlike, nato pa je sledila stagnacija. Leta 1959 je
placa zensk, ki so opravljale polni delovni ¢as znaSala le 66 odstotkov moske mesecne place,
v sredini 80-ih pa je narasla na ve¢ kot 80 odstotkov. Z letom 2000 se je ponovno pricelo

zmanjSevanje placne vrzeli med spoloma, a bolj zmerno kot v preteklosti (Ministry of

Children and Equality 2016, 3).
GRAF 4.7: Sprememba placne vrzeli med spoloma med leti 1997 in 2015
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VIR: OECD.org (2016).

Graf 4.7 prikazuje spremembo placne vrzeli na Norveskem med leti 1997 mn 2015, ki znasa
skoraj 3 odstotke. Leta 1998 je placna vrzel znasala 10, 7 odstotka ter do leta 2001 narasla na
10, 74, medtem ko je od leta 2002, ko je znasSala 10, 68 odstotkov zacela upadati. VVrednost je
upadala do leta 2006, ko je znasala 9, 16 odstotka, nato pa v letu 2007 narasla za 0, 67
odstotka. Z uvedbo kvot leta 2008 je pla¢na vrzel ponovno zaCela upadati, in sicer se je
vrednost spustila iz 9, 24 odstotka leta 2008 na 6, 14 odstotka v letu 2012. V zadnjih treh letih
je vrednost placne vrzeli nihala med 6 in 7 odstotki in se leta 2015 ustalila na 7, 12 odstotka
(OECD.org 2016).
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5 SKLEP

Norveska je drzava z visoko participacijo Zensk na trgu dela ter z mo¢nimi vrednotami, ko
pride do spolne enakopravnosti. Drzava na tem podro¢ju velja za svetovno prvakinjo ter
drugim drzavam na tem podrocju predstavlja zgled. Gre za prvo drzavo na svetu, ki je uvedla
zakonske spolne kvote v gospodarstvu in tako dosegla relativno visok odstotek Zensk v
upravnih odborih podjetij. Zakon je sprozl Stevine debate o tem, ali so kvote primeren ukrep
7a izboljSanje ravnovesja med spoloma ter zviSal interes mnogih drzav za podobne reforme.
Uspeh zakona na Norveskem je torej pomemben za ostale drzave, ki Zelijo razvoj na podrocju
spolnega ravnovesja na trgu dela. V zadnjem desetletju se je globalni politiéni in ekonomski
kontekst bistvno spremenil, kar je wplivalo na vecjo osredoto¢enje na raznolikost, viogo
upravnih odborov ter pomen korporativnega upravljanja. Zaradi norveSkega zakona o kvotah,
je opaziti mednarodne spremembe na tem podrocju. Dilema o zasedanju Zensk v odborih in
vodinih polozajih je pridobila znatno ve¢ pozornosti, ideja o kvotah pa postala bolj splosno
sprejeta. Kvote niso ve¢ radikalen koncept ali Sok za ekonomski sistem, ampak se o njh
razpravlja in so sprejete kot realisti¢no in uspesno orodje.

Reforma na Norveskem je pomembna tudi za gospodarstvo v Sloveniji Slovenija danes
poskuSa uravnavati spolno ravnovesje na trgu dela preko neobvezujoCih kodeksov i nacela
wizpolni ali pojasni«, a argumenti za uvedbo zakonodaje po zgledu Norveske postajajo Cedalje
glasnejSi. Norveska in Slovenja sta majhni evropski drzavi, ki sta si na dolocenih podrocjih
zelo podobni, zlasti v ekonomski sferi. V obeh drzavah je zastopanost zensk na trgu dela zelo
visoka, obe se nagbata k ¢im vedji spolni enakopravnosti in preko mocne politike
usklajevanja dela in druzine poztivno vplivata na razmerja med spoloma na trgu dela. Zaradi
podobnosti med drzavama, je za Slovenjo primer NorveSke tolko bolj zanimiv za
raziskovanje ter kon¢no tudi pomemben, saj se lahko drzava iz primera velko nauci in
kasneje to znanje tudi uporabi pri lastnih ukrepih oziroma politiki.

Z magistrskim delom sem poskusala odgovoriti na dve raziskovali vpraSanji, in sicer kakSne
so bile pozitivne in negativne posledice uvedbe kvot na Norveskem ter ali so kvote omogocile
zenskam dostop do najvi§jih polozajev v podjetjih, ali zgolj utrdile moc elite?

Na tem delu je treba poudariti nekatere omejitve, s katerimi sem se soocala pri pisanju naloge.
Pri proucevanju vpliva zakona se je treba zavedati da gre za druzbene spremembe, ki
zahtevajo ¢as in se ne pokazejo ze v prvem desetletju, zato jih ni mogoce natan¢no opredeliti.
Taka analiza zahteva obSimo raziskavo, ki poteka preko daljSega obdobja. Poleg tega so

vplivi, tako na podjetja kot na razmerja med spoloma na trgu dela, zelo tezko merljivi, saj jih
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ni mogoce izolirati od ostalih dejavnikov, ki prav tako lahko povzrocajo znantne spremembe
(na primer ekonomska kriza). To je razvidno tudi iz Stevilnih raziskav, omenjenih v besedilu,

katerih rezultati se med seboj pogosto razlikujejo.

Na raziskovalna vpraSanja sem poskusala odgovoriti s primerjavo ze obstojeCih raziskav.
Prva pozitivna posledica, ki se je pri tem pokazala, je nedvomno neposreden uéinek, torej
dvig deleza zastopanosti zensk v vseh javnih podjetjih, ki kotirajo na borzi. Neko¢ popolhoma
mosko-dominantni upravi odbori so do konca leta 2008 dosegli 40-odstotno zastopanost
zensk, kar pomeni korak k spolni enakopravnosti Kljub znatnemu povecanju deleza pa je
potrebo omeniti, da podatki kazejo, da gre v ve€ini primerov zgolj za izpolnjevanje zakona v
minimalnem obsegu, saj je delez od konca leta 2008 ostal skoraj nespremenjen. Poleg tega so
imele kvote skromen ucinek na podjetja, ki niso bila zakonsko zavezana k poviSanju deleza
zensk v odborih, saj je le-ta v ve¢ kot desetih letih narastel za le 2 odstotka.

Uvedba kvot je imela poztiven vpliv na karierna pricakovanja in vedenje mlajsth zensk, kar
bi lahko imelo znatne pozitivne posledice tudi v prihodnosti Stevine reformo vidijo kot
priloznost za povisanje zasluzkov ter vecjo dosegljiivost najvisjih polozajev Vv organizacijski
hierarhiji. Tako poztivno miSljenje lahko zenske spodbudi k vecji vztrajnosti in posledi¢no k
doseganju visokih kariernih ciljev.

Poztivne posledice uvedbe kvot sem zasledila tudi na podro¢ju delovanja in uspeSnosti samih
odborov in pri izmenjavi informacij znotraj le-teh. Nekatere raziskave so pokazale povezavo
med razmerjem Zensk in strateskim nadzorom odborov ter udinkovitostio odborov. Zenske so
s prihodom v upravne odbore prispevale k delovanju predvsem preko dveh mehanizmov, in
sicer preko uporabe razvojnih aktivnosti in preko zmanjSevanja konflktov, ki posledicno
zviSujeta uspesSnost. Poztivni vpliv veCjega deleza zensk v odborih se pojavlja tudi pri
izmenjavi informacij, saj podatki kaZzejo, da Zenske med seboj izmenjujejo ve¢ informaci kot
moski z Zenskami, zato je potrebno vecje Stevilo prisotnih Zensk, da proces nemoteno tece.
Rezultati raziskav na podro¢ju vrednosti in poslovne uspeSnosti podjetja ter stroskov
povzroCenih s strani reforme pa so meSani. Avtorji so v svojih analizah uporabili razli¢ne
vzorce in upoStevali drugacne dejavnike ter posledi€no priSli do razlicnih sklepov, zato tudi
sama o to¢nosti sklepa na tem podro¢ju ne morem z gotovostjo trditi. Glede na primerjavo
vecjega Stevila raziskav predvidevam, da je bil vpliv kvot na vrednost in poslovno uspesnost
odvisen od lastnosti posameznega podjetja. Nekatera so se soocila z visokimi stroski, upadom
vrednosti podjetja in zmanjSanjem poslovne uspesnosti, medtem ko so druga podjetja obcutila

zanemarljive negativne ali pozitivne posledice ali pa celo velike Kkoristi Vpliv reforme na

56



podjetja je tako odvisen predvsem od optimalne sestave upravnih odborov. Nekatera,
predvsem starejSa in Ze uveljavljena podjetja, so imela Zze pred zakonom optimalno delovanje
odborov, zato so imela po uvedbi dodatne stroske in tezave z reorganizacijo le-teh. Na drugi
strani pa je ostalim podjetjem, katerih odbori so delovali podoptimalno zakon koristil, saj so
nove Clanice izbirala iz bogatejSega bazena talentov in tako izboljSala delovanje celotnega
podjetja.

Nekateri trdijo, da so nove Cclanice upravnih odborov bolj usposobliene kot njhove
predhodnice in predhodniki, kar pomeni, da je uvedba kvot aktivirala omrezja najboljsih
poslovnih Zensk, ki so bile pred tem neupostevane, danes pa so pridobile zaslizeno priloznost.
Na podrocju vrednosti in poslovne uspesnosti podjetij lahko torej najdemo tako pozitivne kot
tudi negativne posledice.

Ena izmed negativnin posledic, na katere opozarjajo Stevilne raziskave, pa je zamenjava
statusa podjetja, in sicer iz javnega v zasebnega. Kot Ze omenjeno, so se kvote nanaSale na vsa
javna podjetja, ki kotirajo na borzi, zato so bila podjetja, ki niso Zelela izpohiti zahtev,
prisilena k zamenjavi statusa v zasebno podjetie in posledicno v umik z borze. Nekateri
ocenjujejo, da se je skoraj polovica podjetj odlocila za strategijo izhoda, kar je posledicno
povzrocilo dve negativni posledici, in sicer eno za podjetja in eno za druzbo. Medtem ko so se
podjetja po zamenjavi statusa soocala s spremenjeno organizacijsko obliko, ki zanje pogosto

ni bila u¢mnkovita, se je druzba soocala z upadom Stevila zensk v upravnih odborih.

V magistrskem delu sem poleg primerjave Stevilnih raziskav vplivov uvedbe kvot na
Noveskem, primerjala Se dostopne statisticne podatke, in sicer me je zanimala primerjava
polozaja zensk in moskih na trgu dela na Norveskem, v ¢asu od uvedbe kvot do danes.

S primerjavo situacije pred in po uvedbi kvot sem ugotovila, da se je vrednost indeksa
razkoraka med spoloma med leti 2006 in 2015 povisala, kar pomeni, da Norveska z leti
postaja Cedalje bolj enakopravna drzava. Tudi indeks ekonomske participacije in priloznosti
se je v omenjenem obdobju priblizal vrednosti 1, ki pomeni popolno enakopravnost. Glede na
velike spremembe v javnih podjetjih, ki jih je povzro¢il zakon o kvotah, predvidevam, da je
omenjena reforma igrala pomembno vlogo pri poviSanju vrednosti indeksa ekonomske
participacije in priloznosti ter posledicno tudi pri zviSanju indeksa razkoraka med spoloma, ki
ga le-ta sestavija.

Spodbudne rezultate na trgu dela kazejo tudi spremembe v placni vrzeli med spoloma.
Ugotovila sem, da se je le-ta v zadnjih dvajsetih letih znizala za skoraj tri odstotke. Do

reforme se je placna vrzel pocasi manjSala, nato pa je ob uvedbi kvot zacela bolj strmo padati.
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Glede na dejstvo, da se placna vrzel med spoloma zmanjSuje Ze zadnjih dvajset let, je tezko
oceniti kakSen vpliv je pri tem imel uvedeni zakon. Na eni strani se zdi, da je zacela plac¢na
vrzel hitreje upadati z letom 2007, ko se je implementacijska doba kvot blizala koncu, kar bi
lahko pripisali vplivu reforme. Po drugi strani pa, kot sem omenila Ze¢ v poglavju o posledicah
uvedbe kvot, nekateri avtorji navajajo, da je bil vpliv kvot omejen le na ¢lane odborov,
medtem ko situacija za ostale zaposlene v podjetjin ostaja nespremenjena.

Na drugo raziskovalno vprasanje lahko odgovorimo pritrdino, uvedba kvot je omogocila
zenskam dostop do najvi§jih polozajev v podjetjih, a je danes Se prezgodaj za ocenitev
kon¢nega rezultata. Dejstvo je, da se je zastopanost Zensk v upravnih odborih javnih in
drzavnih podjetj znatno poviSala. Zasebna podjetja danes sicer Se niso prepriCana, da je
reforma koristna, a kot je bilo omenjeno, zakon zajema najpomembnejSe akterje v norveski
ekonomiji, da bi videli veéje spremembe, pa bo potrebno Se pocakati Od implementacije
zakona se je poveCal tudi delez zensk na polozajih generalnih direktoric in predsednic
upravnih odborov. Sprememba je bila sicer majhna, deleZ generalnih direktoric danes znaSa
skromnth 7 odstotkov, medtem ko je delez predsednic dosegel 9 odstotkov, a najbolj
pomembo je, da so opazne pozitivne spremembe, ¢etudi majhne.

Naj Se dodam, da je bila skrb javnosti, da bodo kvote samo povecale vpliv elit odve¢. V prvih
letih po implementaciji se je sicer pojavil nezazeleni stranski uc¢inek v obliki fenomena zlatih
kri, a kot ugotavljajo avtorji leta kasneje, je Slo zgolj za zaCasen porast elitne skupine

direktoric, katerih Stevilo je kmalu zacelo drasticno upadati.

Spolne kvote imajo torej kot veCina ostalih zakonov in ukrepov do zdaj tako pozitivne kot
negativne posledice. Po mojem mnenju je uvedba kvot v gospodarstvu velik korak naprej ter
lahko igra pomembno viogo pri premagovanju ovir do spolne enakopravnosti. Glede na
podobnost Slovenije in Norveske, bi se lahko slovenska vlada ob proucevanju situacije na
Norveskem marsikaj nauila ter znanje uporabila za oblikovanje zakona primernega tudi za
naSe gospodarstvo. Kljub temu da kvote predstavlja napredek na podrocju spolne
enakopravnosti, pa vseeno menim, da zgolj uvedba zakona ni dovolj za veje spremembe.
Potrebne so namre¢ spremembe v sami kulturi druzbe in miselnosti posameznikov v njej. Kot
7Ze omenjeno, gre torej za spremembe, ki se ne zgodijo ¢ez no¢, ampak je zanje potrebno

veliko Casa, predvsem pa truda in poztivne spodbude.
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