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Najbolj pogosto vprasanje, ki ga je
dobila nekdanja britanska premierka
Margaret Thatcher, je bilo: »Kako se
pocutite kot Zenska voditeljica?« Brez
dlake na jeziku je Zelezna lady odvrnila:
»Ne bi znala odgovoriti ... kajti moska
voditeljica pa¢ nikoli nisem bilal«

Vprasanje, ali so Zenske drugacne
voditeljice od moskih, je brezpredmetno,
pravi prof. dr. Nancy Adler s kanadske
McGill University. Pionirka raziskovanja
globalnega voditeljstva, medkulturnega
managementa in Zensk v vlogi
globalnih voditeljev stalis¢e pojasnjuje
s preprostim izracunom: dvakrat vecji
bazen zajemanja talentov pomeni
statisti¢no bistveno vetjo verjetnost, da
bomo izbrali najboljse voditelje.

Raziskave Adlerjeve so Ze v osemdesetih
letih prejSnjega stoletja ovrgle ali osvetlile
tri zakoreninjene mite globalnega
voditeljstva. Prvi je, da Zensk kariera v
mednarodnem okolju ne zanima. Ne

le, da je takSen pogled v sodobnem
poslovanju preZivet, dopolnjuje ga tudi
dokazano visoka uspesnost managerk v

Zakaj vet Zensk v vodstvenih timih?
Ker se splaca!

4.

»Cas je za spremembe druzbenih
vrednot in v razmisljanju posameznicl«
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Razvoj medsebojnega razumevanja razli¢nosti
oblikuje pot k doseganju sprememb, ki so

potrebne za uspesnost v globalni konkurenci.

mednarodnem okolju. Ta hkrati ovrZze drugi
mit - da so Zenske v tujem poslovnem
okolju neutinkovite zaradi predsodkov
poslovnih partnerjev. Kot kaZejo empiritne
raziskave, je kar 97 odstotkov Zensk, ki so
svojo kariero gradile v tujini, pri svojem
delu uspesnih (podatek celo bistveno
presega povprec¢no uspesnost moskih
kolegov). Kar 42 odstotkov Zensk poroca,
da so imele kot Zenske vet prednosti kot
pomanjkljivosti pri svojem poklicnem
razvoju in uspehu v mednarodnem okolju;
le 20 odstotkov jih meni, da »biti Zenska
pomeni ve¢ minusov kot plusov.

Tretji mit pa se nanasa na zadrzanost
podijetij pri spodbujanju Zensk za
prevzemanje poloZajev v mednarodnem
okolju - ta se je izkazal za resni¢nega.
Med miti, za katere Adlerjeva ugotavlja,

da v resni¢nem Zivljenju ne veljajo, so
tudi, da Zenskam prijazne drzave ali
podjetja izbirajo vet voditeljic in da
Zenske voditeljice svojo moc in vpliv
praviloma nasledijo.

Problem, ki je pred nami, skratka

ni Zenskost voditeljstva, niti odnos
moskih do voditeljic; temeljni

izziv je obojestransko ucenje nove
organizacijske resni¢nosti in zacetek
dela na novih temeljih. Razvoj
medsebojnega razumevanja razli¢nosti
oblikuje pot k doseganju sprememb,

ki so potrebne za uspesnost v globalni
konkurenci.

Edita Krajnovic je direktorica in urednica
v druzbi Mediade.
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Nobenega dvoma ni vet: za
najzahtevnejse vodstvene poloZaje
Zensk ne primanjkuje. Primanjkuje — Se
vedno - kvecjemu zavesti, da so lahko
najmanj enako uspesne pri svojem delu
kot moski kolegi. Evropska komisija

je lani tako sprejela predlog zakona

za obvezno 40-odstotno zastopanost
Zensk v vodstvih 5000 najvecjih
evropskih gospodarskih druzb. Skoraj
10 let po tem, ko so enako Ze uzakonili
na Norveskem. Kaj kaZejo dejstva, kje
smo v prizadevanju za vecjo vodstveno
spolno uravnotezenost pri nas in zakaj
uravnotezenost po spolu v delovnih
timih prinaSa Stevilne korist na splodno,

smo povpra3ali Mojco PodrZaj, uni. dipl.

pravnico in sekretarko sekcije managerk
v ZdruZenju Manager.

Zakayj je koristno in pomembno, da
so delovni timi po spolu &im bolj
uravnoteZeni?

Dejstvo je, da smo Zenske in moski
razlicni, saj imamo razlicne vestine,
nacin razmisljanja in odlo¢anja. Ravno
ta razli¢nost pa omogoc¢a medsebojno
dopolnjevanje in tako pripomore k
velji uspesnosti ekipe, projekta ali
podjetja ter po mnenju zaposlenih,
tudi k boljSemu vzdugju. Tudi izkusnje
gospodarstvenikov kaZejo, da se za
iskanje resitev za poslovne izzive
najboljse izkazejo meSani delovni timi.

Raziskave kaZejo, da imajo podjetja z vecdjim delezem
Zensk na vodstvenih poloZajih boljSe finantne rezultate,
so uspesnejsa v pridobivanju najboljsih kadrov, so boljsa v

razumevanju strank in potreb zaposlenih, bolj pripravljena
na izzive demografskih gibanj in imajo organizacijsko
kulturo ter nacin vodenija, ki bolj ustrezata sodobnim
zahtevam poslovnega okolja.

Zakaj pa je pomembno, da se
poveca deleZ Zensk tudi na
vodstvenih poloZajih?

V Slovenji imamo trenutno v upravnih
odborih velikih podjetij 15,3 odstotkov
Zensk, kar je malenkost vec od sicer
skromnega evropskega povpregja.

Ce se omejim na ekonomski vidik,

je pomembno, da se deleZ Zensk na
vodstvenih poloZajih poveta enostavno
zato, ker se splaca.

Raziskave namret kaZejo, da imajo
podjetja z vedjim deleZem Zensk

na vodstvenih poloZajih boljse

financne rezultate, so uspesnejsa v
pridobivanju najboljsih kadrov, so

boljSa v razumevanju strank in potrebe
zaposlenih, so bolj pripravljena na
izzive demografskih gibanj in imajo
organizacijsko kulturo ter nacin vodenja,

ki bolj ustrezata sodobnim zahtevam
poslovnega okolja.

Ce pa odgovorim s svojega zormega

kota, se strinjam z izjavo, ki je zapisana

v Atenski deklaraciji in pravi, da Zenske
predstavljamo polovico potencialnih
talentov ter ves¢in ¢lovestva in je zato
nasa podzastopanost v procesih odlocanja
izguba za celo druzbo.

V ZdruZenju Manager ste si pred
letom dni zadali, da bi Slovenija
do leta 2020 prisla med 15
najrazvitejSih drzav EU. Del tega
je tudi pobuda Vkljuéi.vse, ki
zdruZuje smernice za poveéevanje
uravnoteZenosti po spolu v
vodstvenih timih. Kako v Sekciji
ocenjujete dosedanji odziv nanjo in
njen napredek?

Sik



Vkljuci.vse — smernice za spodbujanje
enakosti so izjemen strateski

dokument Sekcije managerk, ki uZiva
veliko podporo v strokovni javnosti.
Zasnovan je v obliki priro¢nika, saj

poleg predstavitve stanja na tem
podro¢ju najvec pozornosti namenjeno
konkretnim resitvam za podjetja, ki
Zelijo v kadrovske poslovne strategije
vkljueiti Zenske. Dokument je Ze ob javni
predstavitvi podprlo ogromno managerk,
predstavnic ministrstva, akademkinj,
umetnic in podjetnic, Zal pa nimamo
podatka o tem, koliko podijetij si je z
njim pomagalo pri vpeljavi katerega
izmed Sestih navedenih ukrepov.

Razveselil nas je tudi hiter odziv
Indtituta Ekvilib, ki je ukrepe iz

smernic prepoznal kot strokovno

odli¢no utemeljene in jih vkljucil v
katalog ukrepov certifikata Druzini
prijazno podjetje. Zagotovo smo s
smernicami veliko prispevali k razpravi
in ozavescanju strokovne in Sirse
javnosti o Zenskem managementu,
vidnejsi napredek pa pricakujemo, da
bomo dosegli ob pomoti evropskega
razpisa Progress. Skupaj s Sluzbo za
enake moznosti in evropsko koordinacijo
pri MDDSZ smo se namrecC prijavili na
razpis, ki spodbuja enakost moskih in
Zensk v procesih odlo¢anja in kjer je ena
od konkretnih nalog sekcije vzpostavitev
modulov za uresnitevanje 6 ukrepov iz
smernic Vkljucti.vse.

V doloéenih podjetjih ali branZah
je kljub vsemu nemogoée
zagotoviti ve€jo uravnoteZenost
po spolu. Ponekod to tudi ni
smiselno (npr. tezka industrija,
gradbenistvo ...). Kako lahko v
taksnih podjetjih vseeno poskrbijo
za bolj uravnoteZen vpliv na
delovne procese s strani obeh
spolov? Kako se s tem izzivom
spopadajo denimo v podjetjih, iz
katerih prihajajo €lanice Sekcije?

Mislim, da je v podjetjih, ki delujejo

v tradicionalno moskih panogah,
pomembno pravilno razumevanje vpliva
uravnotezZenih vodstev. Tista podjetja, ki
zastopanost Zensk na vodilnih poloZajih
razumejo kot orodje gospodarske
ucinkovitosti in konkurencnosti, so Ze na
pravi poti. Pomembno je tudi, da skrbijo
za kontinuiran in sistematicen pristop
spodbujanja enakosti, ter da ozavestajo
in izobraZujejo o potrebi uravnoteZenih
vodstev.

Rezultati 'prisilnega’
povecanja vpliva
spola, ki je v manjsini,
tako v gospodarstvu
kot konkretno pri nas
v Sloveniji v politiki
kaZejo zaenkrat zgolj
pozitivne rezultate.

Primeri dobre prakse so zagotovo vsa
podjetja, ki prejmejo priznanje Managerkam
prijazno podjetje, ki nagrajuje podjetja z vsaj
eno tretjino Zensk na vodstvenih poloZajih in
uspesne poslovne rezultate. Tipi¢en primer
uspesnega podjetja v tradicionalno moski
panogi, ki ga vodi vodstvo s 40-odstotno
zastopanostjo Zensk, je Petrol Energetika. Pri
njih pravijo, da jim ta razli¢nost v vodstvu
podjetja, kjer je sicer med zaposlenimi le

16 odstotkov Zensk, omogoca poglede

z razli¢nih perspektiv in posledi¢no lazje
reSevanje vsakodnevnih izzivov.

Katere pa bi utegnile biti negativne
posledice (naértnega, 'prisilnega’)
povecdevanja vpliva spola, ki je v
manjsini? Je to res vselej win-win
kombinacija?

Najpogostejsi argument nasprotnikov
povecanja vpliva podzastopanega spola
je skrb, da bodo na odgovorna mesta
imenovane osebe, ki nimajo dovolj
kvalifikacij. Do uravnoteZene zastopanosti
se po izkusnjah Norveske najhitreje pride
z zakonsko obvezno uveljavitvijo kvot. Po

naravni poti bi namre¢ potrebovali vet

kot 40 let za vzpostavitev primernega

stanja, ker se odstotek sam od sebe na
leto zvisa le za 0,5 odstotka.

Kvote so gotovo najskrajnejsi ukrep

za povetanje deleZa Zensk v vodstvih,
vendar so po mnenju velike vecine
strokovnjakov tudi najboljsa izmed slabih
reSitev za to situacijo. Rezultati uvedbe
kvot so prepritljivi, saj v relativno kratkem
¢asu vzpostavijo Zeleno ravnovesje,
argumenti in skrbi nasprotnikov pa

se do zdaj niso potrdile. Tudi predlog
direktive Evropske komisije o uvedbi
Zenskih kvot predvideva 40-odstotno
zastopanost podzastopanega spola

v vseh vegjih podjetjih, ki kotirajo na
borzi. Predlog direktive kot poseben
pogoj navede, da bodo prednost dobili
pripadniki spola, ki je v manjsini samo v
primerih, ko bodo kandidati objektivno
enako usposobljeni. Rezultati 'prisilnega’
povetanja vpliva spola, ki je v manjsini,
tako v gospodarstvu kot konkretno pri nas
v Sloveniji v politiki kaZejo zaenkrat zgolj
pozitivne rezultate.

Pa Se zadnje vprasanje — malo za
salo, malo zares - sami delate v
izkljuéno Zenskem kolektivu. Katere
prednosti in pomanjkljivosti take
'sestave' obCutite pri svojem delu
sami?

Glede na to, da sem zadnja prisla v
kolektiv, si rada mislim, da so Ze morali
imeti utemeljene razloge za to, da niso
vzeli podzastopanega spola (smeh).
Zagotovo bi naSo ekipo, ki opravlja zelo
raznovrstno delo, s svojim drugacnim
vedenjem, razmisljanjem in nacinom dela
spremenili in dopolnili moski sodelavci.
Tega se zavedamo in zato poskuSamo
vsaj pri sestavah delovnih skupin in
organov zdruZenja zagotoviti pravo
razmerje spolov. No, imamo pa zato
moskega predsednika! (nasmeh)

Kje lahko preberete ve&?

@ Vkljuti.vse: Smernice za
spodbujanje enakosti. ZdruZenje
Manager, 2012 (www.zdruzenje-
manager.si)

® Evropska komisija: Enakost med
spoloma (http://ec.europa.eu/

justice/gender-equality)

@ Andreja Rebernik: Enakopravna
prisotnost spolov bo poéasi
postala realnost. Intervju z
dr. Milico Anti¢ Gaber
(www.sociologija.si/agregat)



http://www.zdruzenje-manager.si/storage/8764/SMERNICE%20ZA%20SPODBUJANJE%20ENAKOSTI.pdf
http://www.zdruzenje-manager.si/storage/8764/SMERNICE%20ZA%20SPODBUJANJE%20ENAKOSTI.pdf
http://www.zdruzenje-manager.si/storage/8764/SMERNICE%20ZA%20SPODBUJANJE%20ENAKOSTI.pdf
http://www.zdruzenje-manager.si/storage/8764/SMERNICE%20ZA%20SPODBUJANJE%20ENAKOSTI.pdf
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_sl.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_sl.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/index_sl.htm
http://www.sociologija.si/agregat/enakopravna-prisotnost-spolov-bo-pocasi-postala-standard/
http://www.sociologija.si/agregat/enakopravna-prisotnost-spolov-bo-pocasi-postala-standard/
http://www.sociologija.si/agregat/enakopravna-prisotnost-spolov-bo-pocasi-postala-standard/
http://www.sociologija.si/agregat/enakopravna-prisotnost-spolov-bo-pocasi-postala-standard/
http://www.sociologija.si/agregat/enakopravna-prisotnost-spolov-bo-pocasi-postala-standard/
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Kristina Ko€et, direktorica in ustanoviteljica podjetja TIKO PRO d.o.o.

»Cas je za spremembe
druzbenin vrednot

N v razmisljanju
nosameznicl =

AT
Poslovni svet potrebuje tako mosko kot LT%

tudi Zensko energijo, zato je pomembno,

da zenske obdrzimo svojo Zensko
energijo ter ohranimo svojo naravo.

B Marusa Bertoncelj

TIKO PRO je mlado in uspesno
svetovalno podjetje, ki nudi celostno
podporo pri pridobivanju nepovratnih
sredstev ter vodenju projektov. Po
velikosti gre za mikro podjetje, v
katerem skoraj 'vse vogale' drzijo
Zenske. Tudi, ¢e gre vmes kaksna na
porodniski dopust. »Ko nekdo pogleda
naso skupinsko sliko, rece, da smo

zelo 'feministi¢en' kolektiv. Trenutno

je v podjetju redno zaposlenih pet
Zensk in en mo3ki. Mosko kvoto nam
nekoliko izboljsa slika, ¢e dodamo Se
solastnika podjetja ...« pomenljivo zacne
pripovedovati ustanoviteljica, direktorica
in mlada mamica Kristina Koéet, ki

je s svojo dejavnostjo zacela ze v ¢asu
Studija, ob pomoci svojega partnerja. »V
nasi stroki je izredno tezko dobiti mos3ki
kader in zaradi tega je slika taksna
kakrsna je. Vedno si retemo: naslednji
sodelavec bo moskega spola! Potem pa
vselej prejmemo 95 odstotkov prosenj
s strani Zensk. Dolo¢ena dela so o¢itno
Se vedno bolj 'Zenska' in druga bolj
'moska’,« dodaja.

Kristina ob tem poudarja, da je Sirsa
slika, z upoStevanjem poslovnih
partnerjev in dela na projektih, sicer

popolnoma drugacna. A priznava, da pri
svojem delu sreCuje preteZzno moske
vodstvene time: »Nasi prvi kontakti so
v vecini primerov direktorji podjetij —
govorimo o 90 odstotkih moskih. Kar je
realna slika trenutne neuravnoteZenosti
vodstvenih skupin. Enaka slika se zgodi
pri procesu vodenja projekta, kjer nas
velikokrat obdaja le moska energija
(smeh). Tukaj vidim naso prednost, saj

Zenske na

vodilnih poloZajih
potrebujemo druge
Zenske na teh

poloZajih, da si lahko
ustvarimo podporo
v poslovnem okolju
ter potrebno mrezo
ucenjal

s svojo prisotnostjo v teh podjetjih,
vsaj v ¢asu trajanja projekta poskrbimo
za nekoliko bolj Zensko energijo, ki

se pri nas pokaze kot zmagovalna
kombinacija.«

Kot zagovornica uravnoteZenosti spolov
v vodstvenih ter projektnih skupinah

je Kristina Kocet prepri¢ana, da Zenske
na vodilnih poloZajih potrebujejo druge
Zenske na teh poloZajih, da si lahko
ustvarijo podporo v poslovnem okolju
ter potrebno mreZo ucenja. »Brez tega
se u¢imo in sprejemamo vodstveno
vedenje od ljudi, ki nas obkroZajo. Kot
posledico vidim, da s ¢asoma Zenske
postanemo moski nadomestki. Zenske
in moski se med seboj razlikujemo tako
po razmisljanju kot tudi po energiji.
Poslovni svet potrebuje tako mosko kot
tudi Zensko energijo, zato je pomembno,
da Zenske obdrZimo svojo Zensko
energijo ter ohranimo svojo naravo,«

Se pripomni sogovornica, ki resitve
problema neuravnotezenosti ne vidi

niti v zapovedanih kvotah: »Problem je
kompleksnejsi. Ni tezava samo v moskih
kolegih, tukaj so Se drugi dejavniki.
Nekatere Zenske se zavestno odlocijo,
da ne bodo nadaljevale s kariero,
temvec ostanejo na dolocenih niZjih
poloZajih, ki jim odgovarjajo. Velikokrat
je ovira pri napredovanju tudi druZina,
saj Se vedno velik delez druZinskih

skrbi pade na Zenske. Moramo zaceti

s spremembami druzbenih vrednot ter
razmisljanju posameznic,« je prepri¢ana.

Sik
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»Zenske so dobre svetovalke
z vec potrpljenja.«

Pogovor z Rajkom Kousom, strokovnim sodelavcem

v podjetju TIKO PRO d.o.o.

Se strinjate, da so delovni timi na
splosno bolj u€inkoviti in uspesnejsi,
¢e so po spolu bolj uravnoteZeni?
Sodelavcev in sodelavk ne izbiramo
glede na spol, temvet glede na njihovo
sposobnost in ostale lastnosti, ki so
klju¢ne za opravljanje dolo¢enega dela.
Tezko komentiram odvisnost uspeha
dolocenega tima od njegove sestave

po spolu, saj je pomembno predvsem
ucinkovito sodelovanje in sposobnosti
posameznikov. Je pa res, da raznolikost
spolov v delovnem timu prinasa dolocen
dodaten navdih in mogoce vcasih
spros¢a napeto delovno ozragje, kar

je veckrat tudi pomemben faktor za
dosego Zelenega rezultata.

Kaks$na je vasa osebna izkusnja?
Ceprav se mogote tega sploh ne
zavedamo, je tudi poslovno sodelovanje
med moskim in Zensko nekoliko
drugatno od sodelovanja istih spolov.
Glede na minimalno udelezbo moskega
spola v nasem timu, tega ne vidim

kot slabost, saj smo vzpostavili dobre
odnose. Rezultati kaZejo, da smo tudi
ucinkoviti. Menim, da je raznolikost
tima po spolu dobrodosla, saj v nasem
primeru veckrat predstavlja spros¢enost
delovnega okolja, ¢eprav glede na
zapostavljenost moskega spola, le-ta

v kaksni zabavni debati odnese slabse,
seveda bolj za Salo kot zares.

Kako gledate na aktualne pobude
za vecjo uravnoteZenost po spolu
na vodilnih poloZajih (Vkljuéi.

vse, direktive Evropske komisije o
kvotah ipd.)?

Menim, da Zenske vet energije vloZijo v
usklajevanje poklicnega in druzinskega
Zivljenja, zato si nekatere v€asih same
postavijo niZje poklicne cilje. Stevilne
uspesne Zenske na vodilnih poloZajih
pa so obe podrogji dobro uskladile.
Vendar pa to velja enako za moske,

saj tudi oni potrebujejo uravnoteZeno
Zivljenje. Vsekakor so tovrstne pobude
zelo dobrodosle, saj tudi Zenske na
vodilnih mestih pri sklepanju poslov
predstavljajo dolocene prednosti;
imam obcutek, da ni¢esar ne prepustijo
nakljugju.

Kako pa po vasem spol vpliva na
vodenje?

Zenske so dobre svetovalke z nekoliko
vet potrpljenja. Medtem, ko imam
obcutek, da bi rad moski del ¢im prej
dosegel zastavljen cilj. Seveda pa e
enkrat poudarjam, da je vse odvisno od
karakterja in sposobnosti posameznika
in ne od spola.

ODLICNOST

Cesa ste se sami pri delu nauéili
prav od Zenskih kolegic - in ¢esa
menite, da se Zenske lahko naué¢imo
od moskih kolegov?

Potrebno je predvsem lo¢evati poslovno
in zasebno Zivljenje, kar Zenskemu
spolu uspeva nekoliko slabse od
moskega, kljub temu, da je v&asih

zelo teZko, Ceprav je to teZzko tudi
moskemu, a mogoce tega ne pokaze.

V kolikor poklicni stres vpliva nate tudi
v zasebnem Zivljenje, nastajajo tezave
na obeh straneh. Od Zenskih sodelavk
pa lahko prevzamemo predvsem
mirnost, potrpeZljivost in preudarnost pri
odlocitvah.

MANAGERK 13. junija 2013, Bled

NajboljSe managerke na 12. konferenci

Odlicnost managerk

13. junija 2013 bo na IEDC Poslovni 3oli Bled potekala Ze 12. konferenca Odli€énost managerk. Gre za tradicionalno
srecanje vodilnih managerk iz gospodarstva in javne uprave, strokovnjakinj iz akademskih krogov ter vseh predstavnic
organizacij in institucij, ki kakorkoli vplivajo na gospodarstvo v drzavi. Kot vsako leto, bo tudi letos konferenca medijsko
izjemno privlacna, saj bodo na njej ze deveti¢ zapored podelili tudi priznanje Artemida 2013, s katerim se poklonijo novim
prodornim slovenskim managerkam. Prijave, ki se bodo zbirale vse do 7. maja 2013, so Ze dobrodosle!



http://www.planetgv.si/upload/htmlarea/images/files/RazpisArtemida2013.pdf
http://www.planetgv.si/?page=event&eid=3346

> ORODJE ZA VODJE

Razli¢na Zivljenjska obdobja zaposlenih
so povezana z vegjimi ali manjSimi
obremenitvami v prostem tasu. Nekateri
se poleg sluzbe ali kariere posvecajo
izgradnji doma, vzgoji otrok, morda
skrbi za ostarele sorodnike, nekateri se
intenzivno ukvarjajo z zanimivimi ali

z zahtevnejSimi hobiji ... Spet tretji pa
imajo vec prostega €asa in bi se radi
naucili cesa novega, pridobili izkusnje ali
intenzivno razvijali kariero.

Podjetje mora vedeti, na koga od
zaposlenih lahko racuna pri izvedbi
posebej zahtevnih nalog ali posebnih
projektov. In vedeti mora na koga se
lahko zanese, da bo delo kakovostno
opravil med obicajnim delovnim ¢asom.

Za povezavo obeh in za boljse
medsebojno sodelovanje predlagam
izbiro kariere po meri. Zaposleni in

podjetje se lahko za dolocen ¢as
dogovorita za posebno, vnaprej
doloc¢eno mero oziroma obseqg kariere
— izbira lahko denimo med S, M, L, XL in
XXL kariernimi razli¢icami. Na primer:

- Paket M bi bil primeren za zaposlene
z majhnim otrokom (mlade mamice).
Vklju€uje primerno zahtevne naloge,
vendar predvideva delo v doloc¢enih
tasovnih okvirih. M paket pomeni tudi
ustrezno placo - brez dodatkov.

— Paket L bi bil verjetno primeren
za zaposlene, ki izven delovnega ¢asa
nimajo vecjih obveznosti in so fokusirani
na napredek v sluzbi, pripravljeni vloziti
dodaten ¢as in napor v izobraZevanja,
usposabljanja ..., kar se pozna tudi
pri placi v obliki nekaterih dodatkov
oziroma faktorjev.

- Najvetji paket lahko prinasa
velike ugodnosti pri placi in tudi veliko

. osebni arhiv

fleksibilnost pri delu: prevzem novih
nalog, ki lahko vklju€uje veliko potovanj
ali preselitev na drugo lokacijo ...

Izbira paketa je nateloma mozna
enkrat letno v dogovoru z delodajalcem
in se lahko spreminja skozi delovno
dobo. Dodatna prednost tega je, da
lahko vsakdo, ne glede na spol ali
starost, izbere paket, ki mu glede

na njegove kompetence in ambicije
trenutno najbolj ustreza. MoZnost
napredovanja je na ta nacin ves tas
omogocena vsem, ne glede na spol ali
starost.
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