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RAZLICNOST KOT IMPERATIV RASTI

Mojca Kert Kos, direktorica druzbe Petrol Energetika: Ce imamo v vodstvu moske in
zenske, laze razSirimo nabor aktivnosti, bolj celostno ocenimo tveganja, avtomati¢no
dobimo vec idej in energije za prodor na trgu. | Tonja Blatnik

ojca Kert Kos je ze Cetrti mandat direktorica druzbe
Petrol Energetika. Je inZenirka strojnistva, njena naj-
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vecina direktorjev tudi on velja za trdo pogajalko. A sklepati samo iz

ljub$a predmeta v $oli sta bila matematika in fizika, kot

navedenega tudi o njeni naravi bi bilo napa¢no. Mojca je dostopna
in prijazna oseba. Ta nenavadna mesanica jo dela Se bolj posebno, ¢e
upostevamo, da dela v energetiki, torej v dejavnosti, v kateri na vod-
stvenih delovnih mestih ni veliko Zensk. Vendar pa v podjetju Petrol
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Mojca Kert Kos, direktorica druzbe Petrol Energetika: Pot do cilja ni vedno
avtocesta, véasih je treba ubrati tisto, na kateri se prasi in trese. Pomembno je le
eno: ne smemo izgubiti smeri!

niso edini. V lanski McKinseyevi raziskavi Global Survey Results se
ugotovitvi, da spolna raznolikost izbolj$uje finan¢ne rezultate, pridru-
zuje kar 72 odstotkov izvrSilnega managementa. Petrol Energetika, ki
na trgu nastopa v vlogi proizvajalca, trgovca, zastopnika in posrednika
pri trzenju energentov ter v vlogi sistemskega operaterja distribucijskih
sistemov, tako niso le managerkam prijazno podjetje 2011, pohvalijo
se tudi s $tevilnimi drugimi priznanji. V letu 2010 so ustvarili 72,7
milijona evrov distih prihodkov od prodaje in tako za 17 odstotkov
presegli realizacijo leta 2009. Kdo $e pravi, da se razli¢nost ne splaca?

Kot ambasadorka Managerskega tedna darovanja krvi, ki ga orga-
niziralo Zdruzenje Manager, ste dejali, da sodelovati in pomagati
pomeni preziveti. Lahko vzamem izjavo iz konteksta in jo posplo-
$im na posel? Ali danasnji ¢as zahteva vec 'Zenskih' lastnosti vode-
nja, zlasti ve¢ sodelovanja?
Predvsem v ¢asu gospodarske krize je zelo pomembno sodelovati.
Navsezadnje smo ne samo v gospodarski krizi, temve¢ tudi v krizi
vrednot. Zato sta pripravljenost za sodelovanje in povezovanje ter
skupno, ciljno usmerjeno delovanje v poslovnem svetu resni¢no izje-
mno pomembna. Zelo se strinjam z opredelitvijo, da smo Zenske bolj
naklonjene povezovanju, ker nam je to blize, Ze s stali$¢a nade naravne
vloge in vloge v druzini. Tudi v poslovnem svetu se to mocno kaze.
Prihodnost temelji na vrednotah, ki so blize Zenskam. To je neiz-
podbitno dejstvo. Vendar ¢e se bomo o tem pogovarjale samo Zenske,
nam ne bo uspelo. Z uporabo znadilnosti Zenskega vodenja in prepo-
znanimi vrednotami bi se bilo treba zadeti intenzivno pogovarjati in
sodelovati tudi z moskimi kolegi. Prehod iz sedanjega stanja v ciljno
stanje, ko naj bi bila zastopanost res uravnoteZena, je velik preskok,
zato so zdaj potrebni konkretni ukrepi. Ali so Zenske kvote primerne
in nujne, ne vem. Meni delujejo rahlo odbijajoce. Nekoliko mehkejsa
razlicica sta lahko priprava in sprejem kodeksov, s katerimi se zavezu-
jemo, da si bomo prizadevali vkljuevati in podpirati razli¢nost. Gre
za prijaznejsi ukrep, se pa takoj postavi vprasanje, kdo ga bo v resnici
spostoval, ¢e ne bo jasno in merljivo postavljen.

Ste c¢lanica delovne skupine Sekcije managerk za spodbujanje
uravnotezenosti, kjer pripravljamo dokument Vklju¢i.Vse. - kon-
kretne smernice za preskok iz sedanjih 10 odstotkov Zensk v
upravah slovenskih podjetij na 30. Toda vase podjetje Petrol
Energetika nima te tezave, pri vas je v vodstvu Ze zdaj 40 odstotkov
zensk, ceprav je med 140 zaposlenimi delez Zensk 16-odstoten.
Kako je prislo do tega razmerja?

Povedati moram resnico: v podjetju nismo imeli nobenega akcijskega
nadrta za spodbujanje uravnotezenosti. Aktivnosti so potekale sponta-
no. Vseskozi smo podpirali Zenske tako, da so imele priloznost dati od



sebe vse, kar so znale, za kar so imele voljo, sposobnosti in dar. Pri tem
jih nismo nikoli omejevali; ravno nasprotno, spodbujali. Zato smo
tudi dosegli tako visoko $tevilo managerk. Ko sem se zaposlila tukaj,
sta bili v celotnem podjetju, ne le v vodstvu, le $e dve sodelavki. Potem
pa je po naravni poti nastala sedanja strukeura.

In vendar je prav Petrol Energetika letos marca prejela naziv mana-
gerkam prijazno podjetje. Je to morda tudi posledica vasega vzora?
Konec koncev ste v podjetju na mestu direktorice Ze etrti mandat.
Tega se na zacetku niti nisem zavedala. Za poznejse obdobje pa se z
va$o ugotovitvijo strinjam. S kolegi v sluzbi nismo ciljno razpravljali
o vklju¢evanju in zastopanosti zensk ali pripravljali posebnih akcijskih
nacrtov. Sodelavke sprejemajo kot enakovredne ¢lanice timov na vseh
poslovnih podrogjih. Nikoli zaradi tega, ker so Zenske, niso delezne
druga¢ne ali posebne obravnave. Res pa je, da skozi daljse obdobje
— tudi ko $e nismo govorili o certifikatih, na primer druZinam prija-
znemu podjetju ipd. — trajno spodbujamo vse potrebne spremljajoce
ukrepe, ki sodelavkam omogocajo ¢im bolj prijetno in spodbudno
delovno okolje. Zenske vzporedno namre¢ zdruzujemo ve¢ karier.
Smo Zene, mame in sodelavke. Zato nastajajo tudi ¢asovni zamiki v
kariernih vrhovih, predvsem v nasi generaciji, ker smo se sorazmerno
mlade odlo¢ale za materinstvo. Zato smo mu dajale tudi prednost in
tako nasi vrhovi poslovnih karier 'zamujajo’ glede na moske kolege.

Kaksne spremembe opazate v Zivljenjskih ciklih moskih in Zensk
v dasu svojega vodenja?

Nacdin Zivljenja se bistveno spreminja. Mlajse sodelavke se pozneje
odlo¢ajo za druzinsko Zivljenje. V ospredje stopa Zelja po dokonca-
nju dodiplomskega in vedno pogosteje tudi podiplomskega $tudija.
Potem opravijo vse potrebne strokovne izpite in vse, kar je potrebno
za poslovno kariero. Nato sledi $e nekaj let samopotrjevanja in doka-
zovanja, $ele nato pride na vrsto materinstvo.

Moja h¢i je nekoé izjavila, da je zanjo najprimernej$i trenutek
za materinstvo v tretjem letniku fakultete, kajti pozneje po njenem
mnenju nikoli nimas ve¢ pravega ¢asa za otroke. No, zdaj je v petem
letniku in $e nima otrok, saj si je vmes Ze premislila (smeh). Ne vem,
kdaj bo zanjo prisel pravi ¢as za materinstvo. Tezko je posplosevati ali
koga usmerjati pri osebnih odlo¢itvah. To za¢uti vsak sam.

Sama sem vesela, da sem imela otroke mlada, takoj po fakulteti, in
mi ni bilo nikoli Zal. Dana$nje mladenke pa zagotovo nimajo ve¢ takih
ciljev. Pri tridesetih marsikatera $e ne misli na otroke.

Ce se povrneva $e k ukrepom za spodbujanje uravnotezenosti po
spolu, zlasti v vodstvenih strukturah. Kateri je po vasem mnenju
najbolj uc¢inkovit?

Usmerjeno ozaves¢anje — in pri tem imam v mislih celotno populacijo
od znanosti, politike in do gospodarstva. Zavedanje in sprejemanje
potrebe o podpori razli¢nosti je klju¢nega pomena za vse nadaljnje
ukrepe. In to potrebo moramo znati priblizati vsem, moskim in
zenskam. Za uveljavitev sprememb, za preboj, namre¢ niso dovolj le
pogumne Zenske, tiste, ki so se pripravljene izpostaviti. Potrebna je pri-
pravljenost vseh, da v sodelovanju prepoznajo prednosti in priloznosti
za boljse rezultate.

Eden izmed ukrepov je tudi t. i. sponzorstvo, ki v nasprotju z mentor-
stvom, pomeni zastopanje kandidata, v smislu konkretnih predlogov
za napredovanje, visjo placo ali podporo njegovih idej pri vodstvu.

Skoraj praviloma naj bi za preteklo obdobje veljalo, da je imela vsaka

Ljudi ne moremo »upravljatic.
Ljudi je treba voditi.

Cilj pa je ustvariti ¢im vecjo produktivnost
iz specifi¢nih prednosti in znanja vsakega posameznika!
Peter Drucker

Intenzivni tecaj prakti¢nih spretnosti za vodje

‘ AKADEMIJA VODENJA

Tecaj bo potekal 56 Solskih ur v 7 modulih:
9. marca, 16. marca, 30. marca, 13. aprila, 24. aprila,
11. maja in 31. maja 2012
od 9.do 16. ure

v Veliki seminarski dvorani, Poslovni center Alta,
Zelezna cesta 18, Ljubljana.

PROGRAM
© modul: VODITELJSTVO
© modul: SODOBNA ORODJA VODENJA

© modul: MOTIVIRANJE SODELAVCEV
IN DOSEGANJE UCINKOVITOSTI;

O modul: KOMUNIKACIJSKE VESCINE ZA VODJE;
© modul: IZBIRA KADROV IN DELO Z USPESNIMI;

O modul: VZDRZEVANJE NOTRANJEGA
RAVNOVESJA ZA BOLJSE DELOVNE REZULTATE

@ modul: ZAKLJUCNI ASSESSMENT

Udelezenci po uspesno zakljuéeni akademiji
pridobijo certifikat »Usposobljen vodja«!

ODLOCITE SE ZA VODENJE,
obiscite Akademijo Vodenja
na spletni strani www.planetgv.si.

0 Odlocite se modro, prijavite se
do 30. decembra 2011in
delezni boste 10-odstotnega popusta!

Planet GV, d. 0. 0., Zelezna cesta 18, 1000 Ljubljana
Prijave in racuni: 01/30 94 446, splosne informacije: 01/30 94 444,

Faks: 01/30 94 445, E-posta: izobrazevanje@planetgv.si
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zenska, ki je pokazala pripravljenost za prevzemanje managerske vloge,

svojega sponzotja. S tem se celo zelo strinjam. Tudi pri meni se je to
pokazalo kot dobro, morda celo odlo¢ujoce.

Kako je potekala vasa karierna pot?

Ko pogledam nazaj, se popolnoma sama verjetno nikoli ne bi prijavila
na delovno mesto direktorja druzbe. To se je namre¢ dogajalo v letih,
ko sem bila $e zelo mlada, v kolektivu ni bilo Zensk, imela sem majhne
otroke ... vse to me je oviralo pri odlo¢itvi. Takrat nisem ¢utila potre-
be po vodenju podjetja. To se je preprosto zgodilo. Takratni direktor
je zbolel, se pred¢asno upokojil, njegov svetovalec pa me je Ze ves ¢as
vodil v smeri, da bi neko¢ prevzela vodenje podjetja. Kljub temu pa ni
bilo predvideno, da bo to tako kmalu. A ko sem bila postavljena pred
odloditev, nisem oklevala.

Spomnim se, da sem si takoj po nastopu funkcije vzela nekaj dni
$tudijskega dopusta in se zalozila z literaturo s podro¢ja ekonomije. Po
poklicu sem namre¢ strojnica in takrat sem si rekla, da tako nepripra-
vljene, da ne bi znala prebrati zaklju¢nih ra¢unov, me pa ne bodo ujeli!

Koliko pa ste bili takrat stari?

Dvaintrideset. Kar mlada sem bila. Moram re¢i, da me takrat moski
kolegi v SirSem poslovnem okolju, predvsem na podro¢ju energetike,
niso najlepse sprejeli. Taka mladost je bila takrat nenavadna.

Mislite, da je bila glavna ovira spol, starost ali kombinacija
obojega?

Zadnje. Vendar sem takrat to zavestno zacutila ze zelo zgodaj in sem
se odlotila, da bo treba to pa¢ presedi.

Se vedno se poslovni svet zdi pretezno moski. Imate kakSen nasvet
za zenske, kako se s tem spopadati?
Samo vztrajati.

Raziskave kazejo, da so poslovni rezultati boljsi, ¢e je tim spolno
uravnotezen. Ni to dober argument?

Zagotovo. S takim timom razsiri$ nabor aktivnosti, laZje ocenis tvega-
nja v poslu, opremis se z bolj razvejanimi strategijami reSevanja proble-
mov. Moski in Zenske namre¢ drugace dozivljamo razli¢ne polozaje,
in kadar obstaja priloznost za sodelovanje obojih, lahko to pozitivno
vpliva na rezultate.

Ste tudi predsednica upravnega odbora Koroske gospodarske
zbornice. Kako kaze vasi regiji?

Koroska je v zadnjem obdobju izgubila veliko delovnih mest. Mo¢no
so se preoblikovali nosilci razvoja, nekdaj so bile to druzbe iz skupine
Prevent. Dogajali so se stecaji, prisilne poravnave, lastniska preobliko-
vanja. Danes je med najuspe$nejsimi ustvarjalci razvoja skupina TAB.
Znotraj vseh teh sprememb pa je treba iskati tudi resitve, kako v tej
regiji zaposliti Zenske.

Delovanje v upravnem odboru pa me ne glede na tezo gospo-
darskih razmer izjemno zanima in osebnostno bogati. Uspelo nam
je sestaviti upravni odbor, ki je v ve¢ pogledih zelo raznovrsten. Ni
nakljudje, da se tudi na tem podrodju srecujemo s temo razli¢nosti
in sodelovanja. Odbor sestavljajo predstavniki gospodarskih druzb
vseh velikosti, ki se razlikujejo po svojih dejavnostih: ukvarjajo se
s kovinskopredelovalno, jeklarsko, avtomobilsko, lesno industrijo,
energetiko itn. Predvsem pa je v upravnem odboru prvi¢ tudi kar
nekaj zensk.

Podatki Ajpesa iz leta 2010, zbrani iz letnih poro¢il 1059 koroskih
gospodarskih druzb, kazejo, da so imela koroska podjetja lani 1,4
milijarde evrov prihodkov, kar je 15,1 odstotka vec kot v letu prej.
Kdo so danes na Koroskem ustvarjalci gospodarskega preboja?
Nosilci razvoja smo $e vedno podjetja iz tradicionalnih panog, ki
poskusamo ustvarjati nova delovna mesta. Vemo, da se socasno sre-
¢ujemo z razvojem avtomatizacije, nalozbe v tehnoloske posodobitve
pa povzrotajo predvsem zmanjievanje Stevila zaposlenih. Se zlasti se
veselimo vseh nalozb v nove predelovalne agregate, ki pomenijo $iritev
dejavnosti in priloznosti za zaposlovanja.

Ce kondava s kantkom samoopazovanja: pravijo, da ste dobra
pogajalka. Kaksen je vas pristop?

Najteze je ocenjevati sam sebe. Vedno si prizadevam slediti skupnim
ciljem in posku$am razumeti tudi nasprotnika. Ce ne ujames mej nje-
govih pri¢akovanj in zmoznosti, si lahko e tako trd pogajalec, pa cilja
ne bo$ nikoli dosegel. To je najslabsi mozni izid pogajanja. Situacije
dobim-dobis so zato tiste, ki so dolgoro¢no prednostne. Zanje pa se
je treba znati prilagajati pa tudi dopustiti si razmigljati, da se lahko do
cilja pride tudi po poti, na kateri se malo bolj prasi. Ni nujno, da je pot
do cilja vedno avtocesta. Tudi ta miselnost je blizu Zenskam. Vemo,

kam je treba priti. Tudi ée se kdaj na poti kaj zatrese. M

MOSKI O ZENSKAH

Mag. Mateja Haberla, direktorja poslovne enote Petrola Energetike
v Hrastniku, smo povprasali, kaksno je delovno okolje, v katerem je
v vodstveni strukturi 40 odstotkov Zensk, medtem, ko je slovensko
povpregje 10 odstotkov.

Kako je delati v timu, kjer je skoraj
polovica Zensk?

Ce sem odkrit, sem bil rahlo presenecen,
ko sem ob svojem prihodu v podjetje
ugotovil, da je v vodstveni skupini kar
40 odstotkov Zensk, in to v energetiki,
tradicionalno »moskem podro¢ju«. Danes
pa je zame to samoumevno. Zakaj bi bilo
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to kaj posebnega? Pravi uzitek je delati
v tak$nem okolju. Dejstvo je, da smo moski in Zenske razli¢ni.
Tako po vedenju, razmifljanju in tudi odloc¢anju. Ta razli¢nost

nam omogoca poglede z razliénih perspektiv in posledi¢no lazje
reSevanje vsakodnevnih izzivov. Prav zaradi vpliva zenskega dela
tima slog vodenja v naSem podjetju v srediS¢e postavlja ¢loveka kot
posameznika in vrednote druzbe. Verjamem, da zato ustvarjamo
odli¢ne poslovne rezultate, kar potrjujejo tudi Stevilne nagrade in
priznanja.

Petrol Energetika je prejemnica Stevilnih priznanj: okolju
prijazno podjetje, netko, odjemalcu prijazen dobavitelj, prejeli
ste nagrado GZS, kako se v ta Sirok spekter nagrad umesca
priznanje managerkam prijazno podjetje?

Petrol Energetika ne bi prejela vseh omenjenih nagrad in priznanj,
¢e ne bi bila managerkam prijazno podjetje. Rezultati poslovanja
ne bi bili enaki, ¢e vodstvena skupina ne bi bila sestavljena tako,
kot je. Tako preprosto je to. H




