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PREOBRAZEBO DELOVNEGA OKOLJA

Zmagati v vojni za talente pomeni, da mora imeti vsak vodilni na svoji agendi tri prioritete:
kako ¢im bolj pospesiti cikel tehnoloskih inovacij, dvigniti dostopnost do znanja in okrepiti

tekmo za talente. | Claire Schaffnit Chatterjee

eina vodij se strinja, katere voditeljske lastnosti bodo v pri-
\ / hodnjih petih letih nujne za uspe$no poslovanje. Po podat-
kih McKinseyeve raziskave iz leta 2008, ki je zajela 1000
managerk in managerjev po vsem svetu, so vodje enotni v misli, da
so to: sposobnost navdusiti zaposlene za delo in intelektualni razmis-
lek, participativno odlocanje in uspesna izvedba sistema nagrajevan-
ja v podjetju. DrZi pa tudi dvoje: danes nobena od teh treh kompo-
nent $e ni idealno vpeta v prakso podjetij ter da se Zenske v teh
voditeljskih odlikah odreZejo bolje.

Spregledati dejstvo, da Zenske predstavljajo polovico bazena, iz
katerega ¢rpamo talente, pomeni tudi izgubo poslovnega potenciala.
Mnoga podjetja si zato prizadevajo oblikovati taka delovna mesta,
kjer bosta imela oba spola enake moZnosti za razvoj. Pri tem ne gre
pozabiti dejstva, da v primerih, ko je glavni pogonski cilj (zgolj)
etiCen in Zenske skuSamo dvigniti viSe po karierni lestvici samo zato,
ker so '#rtve', njihovi potenciali niso izkori¥ceni v zadostni meri. Ce
Zenske dojemamo kot eno od manjsin, ki jo je treba obravnavati na
nacin, ki daje prednost pravicnosti in enakosti, s tem nismo reSili
problema. Prav tako je napalni pristop tisti, ki skuSa Zenske pri-
lagoditi prevladujo¢i moski normi. Zato ni pravo vprasanje, kako naj
podjetje pomaga Zenskam, da uspejo, temve¢ kaj manjka strategiji
podjetja, da mu ne uspe pritegniti, ohraniti in okrepiti Zensk. Kar je
Se posebej pomembno, e upostevamo dve dejstvi. Prvic, Zenske so v
povpredju bolj izobraZene od mogkih. Drugi&, ve¢ kot 80 odstotkov
nakupov v razvitem svetu opravijo Zenske, a kljub temu jih vedina
Cuti, da jih trg ne razume. Podjetja, ki se bodo znala ciljano usmeri-
ti na potrebe Zensk, bodo zadovoljila velik del svojih potro$nikov, pri
Cemer je to bistveno laZje, Ce je vodstveni ekipi Zenska.

Vodja nove dobe

McKinseyeva raziskava z leta 2010, ki je zajela 9000 managerjev
obeh spolov, je osvetilila e eno zanimivost. Voditeljstvo prihodnos-
ti, ki je odvisno od kompleksnega znanja in inovacij vseh vrst, je
osnovano na novem modelu vodje. Ta se sestoji zlasti iz sposobnosti
integracije novih idej, sodelovanju in vkljucevanju. Ravne te kom-
ponente veljajo za Zenski tip voditeljstva (ne nujno za Zenske vodje).
Podjetja, ki Zelijo v vrh sprejeti ve¢ Zensk (podatki o spolni sestavi
izvt§ilnih odborov in uprav oziroma nadzornih svetov in upravnih
odborov v ZDA, Evropi in Aziji so prikazani v tabeli desno), pa
morajo razumeti tudi slednje: mogki in Zenske komunicarajo razli¢no
— moski obicajno svoje sposobnosti precenijo, medtem ko se Zenske
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Prostor za preboj podjetij: Vec kot 80 odstotkov nakupov v razvitem svetu
opravijo Zenske, a kljub temu jih vecina cuti, da jih trg ne razume.

podcenjujejo —, moski in Zenske imajo razli¢en odnos do modi, pri Ce-
mer Zenske velinoma niso naklonjene strukturam modi, ki jih doje-
majo kot sampromocijo in »grebatorstvo« in tretji¢: Zenske imajo
drugalne motive za karierni vzpon — za napredovanje jih motivira
zlasti Zelja po spremembi, izzivu. M

Vsaj ena zenska v vrhu

Delez podjetij, ki imajo v svojih izvtSilnih odborih in upravah ter
nadzornih svetih in upravnih odborih vsaj eno Zensko predstavnico.
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