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celote ali delov revije brez izrecnega dovoljenja               

izdajatelja ni dovoljeno.

Koliko smo pripravljeni sprejeti spremembe, ki nam jih 
vedno znova življenje postavlja na pot? Koliko se resnično 
zavedamo, da moramo vsakič, ko zapremo ena vrata, pog-
ledati okoli sebe in uzreti, katera bodo naslednja, ki čakajo, 
da pokukamo skoznje? Ko smo pripravljeni in je čas pravi 
za nas. Velikokrat me ljudje vprašajo, kako veš, da je pravi 
čas. Preprosto čutiš. Brez skrbi, ko je čas, vsakdo ve. Vendar 
je dobro, da se kdaj pa kdaj opomnimo, tudi, ko je težko, da 
je vsaka stvar, ki se nam zgodi, za nekaj dobra. Ni nujno, 
da pozitivne učinke čutimo takoj, a z razdalje časa bomo 
ugotovili, da smo morda pod vplivom čustev v prvem tre-
nutku videli samo slabe plati, kasneje, ko snamemo temna 
očala, pa vidimo tudi prednosti, ki so bile v prvem trenutku 
morda prikrite. 
Tako je na zasebnem in poslovnem področju. Da bi živeli 

polno, moramo znati vzpostavljati ravnovesje med obema. 
Raziskave kažejo, da smo ljudje poslovno najuspešnejši, 
kadar imamo urejeno zasebno življenje in smo z njim zado-
voljni, nas napolnjuje in smo v njem lahko mi sami, kot indi-
viduumi z vsemi željami, pričakovanji, radostmi in drobnimi 
razvadami, ter v polnosti z ljudmi, ki jih imamo najraje. Da 
bi bili tudi vi prepričani, koliko znate živeti v ravnovesju 
med zasebnim in poslovnim, vas povabimo, da se prepričate 
s pomočjo projekta »Sem dober vodja ali boljši družinski 
član?«. Najdete ga na naslednjih straneh.
Na straneh, ki sledijo, lahko znova najdete veliko zanimi-
vih zgodb, uspešnih praks, misli uspešnih posameznikov, 
predstavitev številnih slovenskih podjetij, predvsem pa ve-
liko koristnih napotkov strokovnjakov z različnih področij 
poslovnega življenja, ki vam bodo pomagali narediti korak v 
pravi smeri! Ste morda tudi sami pred izzivom, ko bo treba 
kakšna vrata zapreti? Kar pogumno, saj veste, da venomer 
obstajajo še ena in še ena in še kakšna.

Pa prijetno branje in uživanje v vedno toplejših mesecih!

SIMONA L. AMBROŽIč
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Kdo bo Mladi podjetnik 2018? 
Zavod mladi podjetnik je v ponedeljek, 26. marca 2018, začel zbira-
nje prijav za izbor Mladega podjetnika, ki bo potekalo do 31. maja 
2018. Zmagovalec bo deležen mentoriranja, izmenjave izkušenj in 
nasvetov za poslovni napredek. Poleg glavne nagrade bo prejel 
še vrsto drugih nagrad s strani partnerjev zavoda. Borut Borštnik, 
soustanovitelj in direktor Zavoda mladi podjetnik, pravi: »V izbor 
vsako leto vložimo več znanja, energije, denarja in posledično 
prejmemo večje število prijav, ki so bolj kakovostne.« Zmagovalec 
bo znan 15. junija na dogodku »Mladi podjetnik? Zakaj pa ne!«.

4

29. in 30. maja bo v Hotelu Slovenija v Portorožu potekala 6. BNI 
Adria podjetniška konferenca.

V soboto, 26. maja, bo v Ljubljani potekal 13. DM tek za ženke, na 
katerem se boste udeleženske lahko izkazale na 5- ali 10-kilome-
trski preizkušnji. 

Znani prejemniki nagrade Zlata nit
Dnevnik je 29. marca 2018 že enajstič izvedel vseslovenski izbor 
najboljših zaposlovalcev Zlata nit. Gre za največjo raziskavo rasti 
in razvoja zaposlenih v Sloveniji, v kateri je sodelovalo že več kot 
80.000 ljudi. Letos se je prijavilo 89 podjetij, od tega jih je kar 44 
sodelovalo v kategoriji malih podjetij (tj. 10–50 zaposlenih). Zma-
govalec te kategorije je bilo tako podjetje intera pod vodstvom 
Petra Ladiča. V kategoriji srednje velikih podjetij (tj. 51–250 za-
poslenih) so izbrali RLS merilno tehniko, ki jo vodi Janez Novak, 
medtem ko je v kategoriji velikih podjetij (tj. 250 zaposlenih in 
več) slavilo podjetje A1, katerega direktor je Dejan Turk. Priznanja 
sta delila predsednik uprave Dnevnika Bojan Petan in ministrica 
za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti Anja Kopač 
Mrak. Podjetja in organizacije, ki v izboru Zlata nit niso sodelovali, 
pa so organizatorji povabili na natečaj Zlata praksa, katere namen 
je poudariti prakse, ki podjetjem omogočajo preboj in na katere so 
še posebej ponosni. Med 12 prijavljenimi je, kot poročajo, najbolj 
izstopalo podjetje Optiweb z optikulturo.

UREJA: Nastja Strnad, redaktorica

V prihodnje bomo osebne podatke varovali drugače
Z letošnjim majem evropska Splošna uredba o varstvu podatkov prinaša kar nekaj novosti glede varovanja osebnih 
podatkov. »Ena glavnih posledic uvedbe regulative GDPR je, da bodo od 25. maja 2018 IT službe, skupaj s pravno 
službo, soodgovorne za primerno zavarovanje vseh obdelav osebnih podatkov. To pomeni, da bo treba pregledati 
in potencialno prenoviti vse politike, procese, postopke in pogodbe, ki se nanašajo na obdelavo osebnih podatkov. 
Enako velja za ponudnike storitev v oblaku,« pravi Irena Jakša Zupančič, direktorica podjetja Ascaldera, ki ima 20 let 
izkušenj z IT. V povezavi s poslovnimi procesi bo tako v prihodnje treba poskrbeti za hitro prepoznavanje morebitne 
kršitve. »Iz vsega tega izhaja, da nova uredba s seboj prinaša povezovanje različnih znanj, od pravnega do tehnič-
nega ter organizacijskega,« pojasnjuje direktorica podjetja, v katerem so svoje moči in strokovno znanje usmerili v 
kibernetsko varnost in pomoč podjetjem pri digitalizaciji procesov. Kot prvi v Evropski uniji so razvili tudi enoto za 
shranjevanje podatkov, s katero so osebni podatki resnično varno shranjeni.

Zavarovanja prihodnosti
19. aprila je zavarovalnica Adriatic Slovenica, kot tretja največja 
zavarovalniška skupina, predstavila svoj položaj na slovenskem 
trgu. Usmerjajo se v razvoj osebnih zavarovanj, strankam prijazne 
rešitve, sodobne asistence in upravljanje premoženja. »Usmerjeni 
smo v celovito zavarovalno zaščito na enem mestu, po drugi strani 
pa v kar najboljšo uporabniško izkušnjo,« je povedal predsednik 
uprave Adriatica Slovenice Gabrijel Škof.  Ozaveščajo o tveganjih, 
spodbujajo zdrav življenjski slog v programu z imenom MigiMigi 
in izboljšujejo kakovost življenja z novimi zavarovanji. Storitve po-
nujajo v razvejani prodajni mreži tudi v okviru mariborske enote, ki 
jo od leta 2015 vodi direktor David Perko, uspešno posluje že od 
leta 1992 in pokriva večji del Štajerske ter Koroško, zaposluje pa 
106 sodelavcev na več kot dvajsetih prodajnih mestih.  Med nalož-
bami Adriatica Slovenice je tudi kinematografski center Maribox, 
ki pomembno oblikuje utrip štajerske prestolnice. Njegov direktor 
Stipe Jerić ugotavlja, da kino z najsodobnejšo tehnologijo, progra-
mom in dogodki znova pridobiva pozornost gledalcev in je lani 
dosegel kar 18-odstotno rast. Kakšna bodo osebna zavarovanja 
prihodnosti? »Med vodilnimi bo zagotovo Moj življenjski kasko, 
ki nudi varnost zavarovancu in njegovi družini v primeru bolezni, 
nezgode, brezposelnosti in smrti, hkrati pa hitro organizacijo in 
plačilo zdravstvenih storitev, vse na eni polici,« je povedal izvršni 
direktor prodaje in trženja Borut Završan.
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Prva Nacionalna 
konferenca o 
internacionalizaciji 
slovenskega gospodarstva
V kongresnem centru Brdo pri kranju je 6. aprila 
2018 potekala prva Nacionalna konferenca o in-
ternacionalizaciji slovenskega gospodarstva, ki so 
jo organizirali Ministrstvo za gospodarski razvoj in 
tehnologijo, Gospodarska zbornica Slovenije, SPIRIT 
Slovenija in Ministrstvo za zunanje zadeve. Sloven-
sko gospodarstvo namreč ustvari 40 % prodaje na 
tujih trgih, cilj pa je, da se do leta 2025 izvoz blaga 
in storitev poveča s 35 na 50 milijard evrov. Na kon-
ferenci se je zbralo več kot 350 gospodarstvenikov, 
deležnikov podpornemu okolju internacionalizacije 
in predstavnikov tujih veleposlaništev v Sloveni-
ji, kjer so razpravljali o vlogi države in podpornega 
okolja pri izpolnjevanju zastavljenega cilja. »Na tej 
konferenci smo prišli do dodatnih zaključkov, da go-
spodarstvu omogočamo ugodno okolje, da se bo na 
tem področju samo še razvijalo v smeri rasti,« pravi 
Zdravko Počivalšek, minister za gospodarski razvoj 
in tehnologijo RS.

Skupina Sparkasse 
izpolnjuje svojo vizijo
Banka Sparkasse d. d. in Abanka d. d. sta 28. marca 
v Ljubljani zaključili transakcijo prodaje/nakupa 
družbe Aleasing d. o. o. Slednja tako s 1. aprilom 
2018 postaja član Skupine Sparkasse, ki bo svojo 
ponudbo dopolnila z lizingom vozil za fizične osebe. 
Predsednik uprave Andrej Plos je povedal: »Skupina 
Sparkasse tako izpolnjuje svojo vizijo, da strankam 
področja poslovanja s prebivalstvom in malim ter 
srednje velikim podjetjem nudi najboljšo celovito 
uporabniško izkušnjo.« Poleg tega je predvideno, 
da se bosta družbi Sparkasse leasing S in Aleasing 
v zadnjem četrtletju 2018 združili ter nastopili pod 
skupno blagovno znamko Sparkasse. Poslovodstvu 
Aleasinga se bo tako pridružil še direktor družbe 
Sparkasse leasing S Boštjan Butolen, ki se razširitve 
veseli in pravi: »Družba Aleasing ima po oddelitvi 
slabih naložb in nepremičnin iz portfelja zelo dobro 
bazo strank in ustrezno pozicijo na trgu lizinga vozil 
fizičnim osebam.«

Samozavest je trn v peti 
marsikaterega direktorja
»Če se človek obnaša samozavestno, bo začel tudi razmišljati samozavestno 
in obratno. Daleč najbolj učinkovit nasvet, ki ga v življenju lahko dobimo, je 
nasvet stare mame: Drži se pokonci. Ko se dvignemo in raztegnemo, se tudi 
mentalni tok v hipu spremeni. Ljudje potrebujejo informacije o tem in pravo 
usmeritev,« pravi Edvard Kadič, slovenski pionir na področju samozavesti in 
govorice telesa. Številni Slovenci imajo težave s samozavestjo in se ne zave-
dajo, kako se jo da razviti. »S tem problemom se srečujejo tudi direktorji in 
ostali na vodilnih mestih. A interes za izboljšave raste. Vedno več je takih, ki 
se zavedajo, da je naložba v njih same, v njihovo osebno rast in samozavest, 
nekaj najboljšega, za kar se lahko odločijo,« še dodaja Kadič, ki vodi Delta 
Life Coaching Akademijo. 

Med 11. majem in 16. junijem bo v Ljubljani potekal festival Sve-
tlobna gverila 2018, posvečen barvam – raziskovali bodo vlogo 
barv v kontekstu sodobne umetnosti, njihovo simboliko in fizi-
kalne lastnosti.

Znani prejemniki nagrad 27. SOF-a
Slavnostna podelitev nagrad in priznanj je zaokrožila pestro festivalsko 
dogajanje 27. Slovenskega oglaševalskega festivala, ki je potekal med 12. 
in 13. aprilom v Hotelu Kempinski Palace v Portorožu. Na podelitvi so bili 
tradicionalno razglašeni zmagovalci tekmovalnega dela festivala, pri čemer 
je Agencija leta 2018 postala agencija Pristop, naslov Znamke leta 2018 pa 
je osvojil Donat Mg. Oglaševalska osebnost leta je postal Enzo Smrekar. Na 
festival Cannes Lions kot mlada kreativca potujeta Medeja Kraševec in Da-
mijan Penič. Priznanje SOF za najboljšo produkcijsko hišo filmskih oglasov 
je prejel Kinomotel, priznanje SOF za najboljšo produkcijsko hišo radijskih 
in zvočnih oglasov pa Zavod Radio Študent. Podeljena so bila priznanja ON 
SOF, pri čemer je priznanje SOF za najboljšo režijo avdiovizualnega oglasa 
prejela agencija Grey Ljubljana, režiser Gregor Vesel, priznanje za najboljšo 
režijo zvočnega oglasa pa Zavod Radio Študent, režiserji Neli Penič, Žiga Rus 
in Zala Simčič. Priznanje SOF za najboljšo fotografijo je šlo v roke agenciji 
Futura DDB d. o. o., direktor fotografije Dominik Istenič, priznanje za najbolj-
šo ilustracijo pa Hani Stupici, agencija Pristop d. o. o. Priznanje za najboljšo 
avtorsko glasbo je bilo podeljeno agenciji Saatchi & Saatchi, avtor glasbe 
Nemanja Mosurović. Priznanje SOF za najboljše tekstopisje v oglaševanju je 
prejela agencija Pristop d. o. o., pisci Sara Mekinc, Aljoša Bagola in Robert 
Bohinec. Podelili so tudi nagrado Oglaševalec leta, ki jo podeljuje Sloven-
ska oglaševalska zbornica. Prejemnik nagrade je družba A1 Slovenija, ki je 
na slovenski trg vstopila aprila 2017 in z jasno vizijo kombinirala klasične 
oglaševalske prijeme in uporabo novih tehnologij, uporabnike pa popeljala 
v svet brezmejne domišljije.

V Ljubljani na Pogačarjevem trgu bo v petek, 11. maja, od 10. do 
21. ure Odprta kuhna. 
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GZS podelila 9 gospodarskih 
oskarjev za leto 2017
Gospodarska zbornica Slovenije je 26. marca 2018 v Ljubljani 
izvedla že 50. podelitev nagrad. Tako so Nagrado GZS za izje-
mne gospodarske in podjetniške dosežke za leto 2017 prejeli 
ena gospodarstvenica, dr. Flora Cvetka Tinauer, direktorica 
EBA, in osem gospodarstvenikov: Borut čeh, direktor Labe-
na, Rado čulibrk, direktor NikO, dr. Robert Golob, predsednik 
uprave GeN-i, Branko Kamenšek, direktor Lek veterina, Ivan 
Kralj, direktor Arex, Matjaž Omladič, direktor Novem Car in-
terior Design, dr. Mark Pleško, direktor Cosylab, in Iztok Špan, 
direktor Tajfun Planina. Doslej je Nagrado GZS – vključno s 
tokratnimi nagrajenci – prejelo 336 gospodarstvenikov in 26 
gospodarstvenic.

»Experience Work Day« 
Adecco, največji svetovni ponudnik rešitev upravljanja s človeškimi viri, 
je v sklopu dogodka »Experience Work Day« mladim ponudil priložnost, 
da preživijo dan na upravi Adecca ter spremljajo direktorje in vodje 
področij pri delu. Kandidati so s konkretnimi nalogami in pod mentor-
stvom sodelavcev lahko spoznali, katere lastnosti in veščine direktorji in 
vodje pravzaprav iščejo, ter morda tudi odkrili, kakšna je njihova sanjska 
zaposlitev. Mentorsko vlogo so v Adeccu v Sloveniji prevzeli: Matej Fab-
jan, finančni direktor,  Zvone Zajc,  direktor prodaje, Polona Romih, HR 
menedžerka za Slovenijo in Hrvaško, Jan čejvan, direktor projektov, Iris 
Slamič, vodja strateških kupcev, Primož Hren, direktor področja admini-
stracije ter Anja Žibert, vodja projektov iskanja in selekcije. 

Vedno je 
pravi čas za 
vlaganje v 
slovenska 
turistična 
območja
»Slovenski nepremič-
ninski trg je s priho-
dom pomladi doživel 
preporod. Po obdobju, 
ko je hudo primanjko-
valo novogradenj, so 

te le vstopile na tržišče in povzročile tudi ponovno izobli-
kovanje cen, tako novih kot tudi rabljenih nepremičnin,« 
pravi Mateja Todić Curk, direktorica agencije Ljubljana 
nepremičnine, ki velja za eno od vodilnih nepremičninskih 
agencij pri nas. Povpraševanje po najemu stanovanj se je 
povečalo, ponudba ravno tako. Kljub »zimskemu vakuu-
mu«, v katerem se je znašel slovenski nepremičninski trg, 
pa se povpraševanje za nakup nepremičnin v turističnih 
delih Slovenije vmes ni zmanjšalo. »Že nekaj časa so za 
kupce nepremičnin najbolj zanimivi turistični deli Gorenj-
ske, kot so Bled, Bohinj in Kranjska Gora ter območja ob 
morju. Seveda tudi Ljubljana. Tam se nepremičnine vedno 
dobro prodajajo, ne glede na stanje na trgu,« še dodaja 
Mateja Todić Curk.

Od 4. do 6. maja 2018 bo na Gospodarskem razstavišču v Ljubljani 
potekal seminar Millionaire mind intensive.

Futura je s Spar Slovenija pripravila akcijo »Ustvari kruh«, v kateri 
so spletni uporabniki sodelovali pri pripravi kruha in prispevali 
recept po lastnih željah, žirija pa je izmed vseh receptov izbrala 
najboljšega.

UREJA: Nastja Strnad,  redaktorica

čaj z razlogom 
Britansko-slovenska gospodarska zbornica je 28. marca 2018 v Hote-
lu Habakuk v Mariboru organizirala poslovni dogodek Vpliv tujih ne-
posrednih investicij na razvoj regije z dvema okroglima mizama na 
temo neposrednih tujih investicij in revitalizacije mesta. Uvodni na-
govor je izvedla veleposlanica Združenega kraljestva Sophie Honey, v 
katerem je opredelila temo gospodarskega sodelovanja med država-
ma. V prvem delu dogodka, ki ga je moderiral Guy Delauney, novinar 
BBC-ja, so udeleženci poudarili, da naložbe odločilno vplivajo na razvoj 
mesta in regije, ampak samo tedaj, ko sta prisotna tako močna volja kot 
pripravljenost države. Dieter Althaus iz Magne pravi: »Ključni dejavni-
ki, ki so pripomogli k investiranju za Slovenijo, so visoko produktivna 
delovna sila, nizka stopnja korupcije in kulturna podobnost z Avstrijo.« 
V drugem delu je posebni gost Clive Memmott, direktor gospodarske 
zbornice iz Manchestra, Mariboru predlagal sodelovanje med mesti, za 
katera pravi, da so bolj zanimiva, kadar sodelujejo. Dogodek je zaključi-
la direktorica BSCC-ja, Barbara Uranjek, ki pravi: »Pozitivni učinki tujih 
neposrednih investicij so večja produktivnost, nova delovna mesta, pre-
nos tehnologij, znanj in veščin iz tujih podjetij ter tudi razvoj mesta ali 
celotne regije.« 



na kratko
7
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Branje misli?
Raziskovalci na MiT so 
razvili vmesnik za komu-
nikacijo z računalnikom, ki 
lahko prepoznava besede, 
ki jih ne izgovorimo, tem-
več si jih le predstavljamo 
v možganih. Gre za preno-
sno napravo, imenovano 
AlterEgo, ki si jo nadene-
mo na glavo in vsebuje 
elektrode, ki zaznavajo 
nevromišične signale na 
čeljusti in obrazu. Ko si 
besede »izgovorimo v gla-
vi«, se pojavijo značilni si-
gnali, ki jih lahko naprava 
prepozna. Drugače pove-
dano: če si predstavljamo, 
da smo izgovorili neko 
besedo, se naše mišice 
minimalno zdrznejo, česar 
človek ne more opaziti, 
lahko pa naprava zazna 
pripadajoče električne 
signale. S strojnim uče-
njem jo potem naučimo, 
kaj kateri pomeni, tako da 
jih je sposobna korelirati z 
dejanskimi besedami.

 »Privabljanje, razvoj in 
ohranjanje kadrov prihodnosti«
To je bila tema letošnjega Slovenskega kadrovskega kongresa 
2018, na katerem sta Planet GV in Slovenska kadrovska zveza le-
tos že dvanajsto leto zapored podelila priznanja za odličnost de-
lovanja na kadrovskem področju. Dobitnica letošnjega priznanja 
kadrovski manager 2018 je mag. Eva Cvelbar Primožič, izvršna 
direktorica za kadrovsko področje in članica poslovodstva kon-
cerna Kolektor Group. Priznanje Kadrovski up 2018 za najboljše 
znanstveno-raziskovalno delo s področja kadrovskega mene-
džmenta je prejela Neža Prelog za magistrsko delo z naslovom 
Vloga starostnega razlikovanja pri deljenju znanja zaposlenih. 
Slovenska kadrovska zveza pa je podelila Srebrno plaketo mag. 
Cvetki Sreš, ki je bila na ZRSZ zaposlena od leta 1995. Vsa leta 
je opravljala vodilno oz. vodstveno delo na različnih strokovnih 
področjih.  

Podjetje Pipistrel Ajdovščina je 11. aprila začelo gradnjo 
tovarne letal na Kitajskem, poleg katere bodo gradili še 
letališče in stanovanjsko naselje s trgovskim središčem.

Modelno leto 2018 prinaša novo različico podaljšanega Lexusovega lu-
ksuznega športnega terenca RX L, v katerem bodo družine lahko uživale v 
še večjem udobju in uporabnosti, saj ponuja še dodatno vrsto sedežev za 
dva potnika.

Kako se soočiti s 
pomanjkanjem kadra?
 »Mladih na trgu dela zmanjkuje, zato so tudi 
podjetja začela spreminjati svoj odnos do 
usposabljanja in izpopolnjevanja zaposlenih,« 
pojasnjuje mag. Bojan Hajdinjak, direktor Jav-
nega zavoda Cene Štupar – Centra za izobra-
ževanje Ljubljana, in dodaja, da bomo morali v 
svoja znanja in kompetence vlagati vedno več. 
Predvsem je pomembno, da pri vključevanju v 
usposabljanja ne pozabimo tudi na tisti kader, 
ki je morda starejši ali nižje izobražen. Investi-
cija v lasten kader se namreč splača. Pred vsa-
ko vključitvijo v usposabljanje, izobraževanje 
ali kako drugo dejavnost za karierni razvoj je 
smiselno stopiti v proces svetovanja. Zato se 
vse več podjetij odloča za sodelovanje v pro-
jektu Svetovanje za zaposlene 2016–2022, ki 
ga izvaja Javni zavod Cene Štupar. »Svetova-
nje je tako za podjetja kot tudi posameznike 
popolnoma brezplačno, saj je financirano iz 
evropskega socialnega sklada in Ministrstva za 

izobraževanje, znanost in šport,« poudarja Hajdinjak in dodaja, da se lahko vanj vključi vsakdo. »V celot-
nem procesu svetovanja ponudimo konkretne rešitve za izboljšanje kompetenc, ki so tako za karierni kot 
tudi osebnosti razvoj zaposlenih pomembne. Slednje pa je pomembno tudi za sam razvoj in uspešnost 
podjetja,« pravi direktor mag. Bojan Hajdinjak, ki je ponosen, da so v dveh letih, odkar izvajajo omenjeni 
projekt, uspešno opravili že več kot 400 svetovanj za podjetja, posameznike in skupine. Med številnimi 
drugimi so se v njihov projekt vključila podjetja Dars, Setcce, Ljubljanski potniški promet (Kavalir), Dobro-
vita in Javno podjetje Ljubljanska parkirišča in tržnice, saj se zavedajo, da je vsaka investicija v zaposlene-
ga tudi investicija v podjetje.

Najsodobnejša evropska 
učilnica s pametnimi rešitvami 
za promet
»Pristopili smo k projektu Edison, kjer bomo skupaj z več kot 40 
strateškimi partnerji razvijali rešitve za prihodnost mobilnosti in 
prometa. V resnici smo najsodobnejša evropska učilnica in razvija-
mo pametne rešitve tako za izobraževanje kot tudi gospodarstvo, 
pa tudi promet,« je o novem projektu velenjskega Vzorčnega mes-
ta povedala direktorica Andragoškega zavoda Ljudska univerza 
Velenje Brigita Kropušek Ranzinger, ki bdi nad omenjenim inova-
tivnim prostorom v Savinjski dolini. Gre za referenčni projekt Slo-
venije, v katerem bodo razvite rešitve za prihodnost mobilnosti, po 
projektu EDISON pa se bodo zgledovale države članice Evropske 
unije. V Vzorčnem mestu sicer slovijo po tem, da razvijajo pametne 
rešitve, s katerimi se bo tudi Velenje, ki je pomembno prometno 
vozlišče v regiji, približalo pojmu pametnega mesta.
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vodenje in coaching
v družinskih podjetjih
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Družinska podjetja v svetu in doma 
predstavljajo vse večji delež gospodarske 
rasti, inovacij, zaposlovanja in socialne 
integracije. Da neko podjetje opredelimo 
kot družinsko, mora vključevati družino, 
podjetje in lastništvo. Za uspešen razvoj 
pa so poleg podjetniške žilice med 
drugim ključne še vodstvene sposobnosti, 
ustrezna komunikacija in razmejitev med 
zasebnim in poslovnim delom življenja. 

Poznamo številne 
oblike družinskih 
podjetij, od 
mikropodjetij, 
kjer sta zaposlena 
samo dva, prek 
srednjih do 
velikih družinskih 
korporacij, od 
tistih, ki ne 
presežejo 20 let 
delovanja, do 
takih, ki preidejo 
v drugo, tretjo 
ali celo četrto in 
več generacijo. 
A skupno vsem 
je vprašanje, 
kako preiti ali 
preoblikovati 
družinski posel 

v korporativno 
strokovno vodeno 
poslovno podjetje, 
ki bo ohranjalo 
družinsko tradicijo, 
a se razvijalo in 
rastlo v skladu 
z željami in 
pričakovanji 
lastnikov.

Vodenje in 
coaching v 
družinskih 
podjetjih
Čeprav je coaching namenjen 
vsem, ne glede na to, ali želijo na-
predek na osebno-razvojnem ali 
ciljno usmerjenem poslovnem po-
dročju, je še prav posebno pripo-
ročljiv za družinska podjetja. Uspe-
šen coaching pristop v družinskih 
podjetjih združuje poslovni razvoj 
in družinske vrednote. Ta pristop 
omogoča vodjem razvoj njihovih 

lastnih vodstvenih sposobnosti 
v okviru družinskega podjetja in 
tradicije, ki jo podjetje nadaljuje 
ali vzpostavlja. Seveda pomaga 
pri strateškem načrtovanju, dedo-
vanju, prenosu v drugo generacijo, 
a usmerja na odnose, pričakovanja, 
občutke, ob tem pa upošteva dru-
žinske cilje, poslanstvo in vizijo. 
Najpomembnejše pa je, da prese-
ga izzive, ki se pojavljajo v preseku 
med poslom in družino.

Zakaj družinska 
podjetja 
uporabljajo 
coaching?
Na ta način namreč trenutni in pri-
hodnji vodje lažje opredelijo svoje 
želje, zahteve, pričakovanja in s 
tem omogočijo razvoj edinstvenih 
kompetenc in vodstvenih sposob-
nosti v krogu družine in podjetja. 
Lastnikom je namreč lažje predati 
vodenje na naslednjo generacijo, 
kadar imajo ob sebi izkušenega 
strokovnjaka, konzultanta, ki jih v 
tem čustveno in sistemsko zah-
tevnem procesu vodi in usmerja. 
Pomaga lastnikom, menedžerjem, 
vodjem družinskega podjetja, da 
se lažje soočijo s spremembami, 

ki nujno nastopijo. Pomaga pri 
razmišljanju in načrtovanju indivi-
dualnega osebnega in poslovnega 
razvoja skozi ugotovljene posebne 
potrebe podjetja in posameznika. 
Nudi pomoč pri boljšem razume-
vanju sorojencem, partnerjem in 
družini pri usklajevanju zasebne-
ga in poslovnega življenja.

Kaj je ključno za 
spremembo?
Da bi naredili spremembo, ki 
predstavlja korak naprej v razvo-
ju in rasti, se moramo res najprej 
osredotočiti na strukturo in proce-
se znotraj družinskega podjetja, a 
spremembo bomo dosegli ali uza-
vestili šele, ko bodo interesi vseh 
– zaposlenih, menedžmenta in 
lastnikov – optimalno izpolnjeni 
in spremembe razumljene. Da bi 
nam to uspelo, moramo zadovoljiti 
osnovne zahteve:

• da družinska podjetja znajo pri-
tegniti in zadržati najboljše ka-
dre, ki niso nujno del družine, pri 
čemer je bistveno še, da zapo-
slujejo nepristransko, glede na 
sposobnosti in ne glede na sim-
patičnost ali nezdravo lojalnost, 
obenem pa nastavijo sistem 
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voDenje
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KaKo Sodelovati v RaZiSKavi?
Za več informacij in pristop k sodelovanju nam pišite na:  lara@evra-agencija.si 
/ nastja@evra-agencija.si ali nas poklikajte spletni strani: www.evra-agencija.si

nagrajevanja in motiviranja zaposlenih, 
ne zgolj članov družine; 

• da znajo zagotavljati in graditi kulturo 
zaupanja in transparentnosti, da je vode-
nje učinkovito in upravljanje transparen-
tno, odgovorno in brez fig v žepih;

• da znajo opredeliti in zastaviti učinkovito 
organizacijsko strukturo, pri čemer imajo 
v mislih optimizacijo poslovanja in delo-
vanje po načelu, kako z danimi sredstvi v 
danem trenutku narediti največ, kar zmo-
reš;

• da so zaposleni vključeni v proces spre-
membe, ljudje bodo namreč brez prisile 
in dejavno sodelovali samo v procesu 
sprememb, v katerega so bili dejavno 
vpeti, in pri čemer je njihovo mnenje šte-
lo;

• da se lastnik ali družina zaveda, da mora 
nenehno dejavno delati na sebi, da bi 
bil/a lahko pripravljen/a na vse tranzicij-
ske procese, ki ga/jo čakajo ali v katerih 
se znajde.

Vsak od nas potrebuje 
pogled v ogledalo
Zakaj tako simboličen zaključek? 

Ker je ključno, da s svojimi mislimi, straho-
vi, morebitnim zatečenim stanjem nismo 
sami, ampak imamo nasproti sebe usposo-
bljeno osebo, ki nas vodi na poti rasti in/
ali sprememb. Da nam pogled v ogledalo 
ne prikrije, ampak razkrije, da se ne zgolj 
gledamo, ampak tudi jasno vidimo. kako bi 
namreč delali spremembe, če jih najprej ne 
vidimo, prepoznamo, uzavestimo?

Kako se spopasti z izzivom transformacije 
družinskega podjetja s pomočjo coachinga?

Vsaka sprememba v prvem trenutku povzroča odpore. Zato so 
potrebni čas, strokovno znanje, grajenje nove kulture, sprememba 
miselnosti in navad vseh, ki so del družinskega podjetja (lastnika, 
menedžmenta, članov družine in drugih zaposlenih – seveda 
začnemo pri vrhu, a ključno je, da so v spremembe vpeti vsi, do 
zadnjega člana!), dejavna vključenost pri oblikovanju novega in 
izkušen konzultant, ki zna podjetje povesti in varno peljati po poti 
sprememb.

Kako vam lahko pomagamo? 
Vodimo vas, da boste znali privabiti in zadržati najboljše kadre, razviti kulturo zaupanja 
in transparentnosti ter vzpostaviti učinkovito organizacijsko strukturo, ki zagotavlja rast in 
razvoj.

1. Privabite in zadržite najboljše kadre 
Kako izbrati prave – kdo nam koristi in kdo nam je všeč? Motiviranje in nagrajevanje v siste-
mu in umu. Motivacija in timsko delo za uspeh podjetja. Upravljanje s časom, samim seboj 
in timom za manjši stres in večje zadovoljstvo.

2. Razvijte kulturo zaupanja in transparentnosti
Grajenje kulture v skladu s politiko podjetja. Razvijanje skupne vizije, ciljev in strategije za 
razvoj. Trening vodenja in trening dela v kolektivu. Reševanje konfliktov in upravljanje z nji-
mi za korake naprej. Sprejemanje in izvajanje odločitev. Grajenje odnosov in skupen razvoj.

3. Vzpostavite učinkovito organizacijsko strukturo, ki zagotavlja rast in razvoj
Kje smo – kam želimo – kako do tja? Življenjski cikel našega podjetja, v kateri fazi smo in 
kako stopiti v novo? Optimizacija vseh procesov podjetja od ideje do izvedbe.

Odločite se ZA projekt, v katerem vam zagotavljamo rezultat v treh korakih do spremembe 
– delo v strateški coaching skupini – dejavni trening na vseh ravneh – individualni coaching 
s konzaltingom izvršnega vodstva.

EVRA d. o. o., izkušeni konzultanti, coachi, predavatelji in psihologi

www.evra-agencija.si / 040 623 511 / simona@evra-agencija.si
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Mag. Jernej Pirc, MBA, 
in mag. Brigita Pirc

NacioNalNa direktorja BNi adria 

»Če drugim pomagamo do novih poslov, 
bodo tudi oni želeli pomagati nam«

V tokratni zgodbi z naslovnice vam predstavljamo zakonca mag. Jerneja Pirca, 
MBA, in mag. Brigito Pirc, nacionalna direktorja BNI Adria. Jernej, nekdanji 

menedžer na področju prodaje in trženja v različnih podjetjih, na domačih 
in tujih trgih, verjame v izjemno moč pozitivno naravnanega povezovanja in 

sodelovanja na vseh ravneh – v podjetništvu, gospodarstvu, politiki in celotni 
družbi.  Brigita, prav tako nekdanja menedžerka s področja trženja in prodaje 

na slovenskem in tujih trgih, je po rojstvu tretjega otroka skupaj z možem 
stopila na podjetniško pot in danes sta lastnika master franšize organizacije 

BNI za področje regije Adria. Njen največji motiv za delovanje je pomoč 
ljudem in je specializantka psihoterapije Gestalt na Univerzi Sigmund Freud.

PIŠE: Lara Delić, izvršna urednica
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Kako vizija in poslanstvo BNI izpol-
njujeta vajino osebno vizijo?
Vizija BNI-ja je spremeniti način poslovnega de-
lovanja v svetu. To delamo skozi svoje poslanstvo, 
ki je pomoč podjetnikom, da s pomočjo našega 
sistema poslovnega mreženja pridobivajo nove 
stranke in s tem razvijajo svoje posle. Z Brigito 
sva bila vedno naprednega duha in vedno naju je 
zanimalo nekaj več. V tem smislu sva se zagotovo 
takoj našla v BNI-ju, ki naju je najprej prepričal s 
svojo filozofijo Givers Gain®. BNI temelji na trdnih 
vrednotah, ki se v popol-
nosti skladajo z najinimi 
osebnimi vrednotami. 
Naš temelj je medseboj-
na, nesebična pomoč in 
podjetniško povezovanje 
ter sodelovanje za vzaje-
mni uspeh vseh. Če imaš 
srečo, da delaš v poslu, ki 
temelji na vrednotah, ki 
so enake tvojim, je delo 
bistveno enostavnejše 
in uspeh lažje dosegljiv. 
Midva to srečo imava.

Vodilo BNI je 
mreženje. Kako je 
mreženje pomagalo vama osebno, 
tako do poklicne kot osebnostne 
rasti?
Preden sva pripeljala BNI v našo regijo, se v res-
nici nisva zavedala, kako zares pomembno je po-
slovno mreženje. Prek delovanja v BNI pa sva se 
tudi sama začela spreminjati in predvsem ugota-
vljava, da bi nas morali o mreženju učiti vsaj na 
fakultetah, ker vemo, da je osebno priporočilo od 
ust do ust ena izmed najboljših oblik pridobivanja 
poslov in za podjetnike, ki nimamo velikih oglaše-
valskih proračunov, tudi skoraj edina stroškovno 

sprejemljiva oblika oglaševanja. Zavedanje o tem 
in osebno delo s stotinami podjetnikov, ki sva jim 
pomagala izkoristiti takšen način podjetniške ras-
ti, sta seveda pomagali tudi nama, da sva oseb-
nostno rastla in se skozi delo nenehno razvijava.

»Vizitko je treba znati uporabljati,« 
ste dejali v preteklosti. Kaj so največ-
je napake, ki jim podjetniki podleže-
mo pri mreženju?

Vizitka je eno od 
orodij poslovnega 
mreženja in ljudje jo 
prevečkrat napačno 
uporabljajo. Glavni 
sta dve napaki. Prva 
je, da mislimo, da 
moramo vizitko pre-
dati čim prej, ko se 
spoznamo, zato, da 
lahko čim prej zapus-
timo pogovor in se 
posvetimo naslednji 
»žrtvi«, ki ji vsilimo 
svojo vizitko. Tako 
predane vizitke ro-
majo v koš za smeti. 
Druga napaka pa je, 

da imamo na mrežniških dogodkih cilj, da preda-
mo čim več vizitk. Pri mreženju ne gre za količino 
kontaktov, ampak kakovost le-teh, ki jih vzpostavi-
mo. Ko smo začeli z BNI v Sloveniji leta 2009, je 
bila beseda poslovno mreženje zelo neznana in 
mi smo utirali njeno prepoznavnost. Danes prak-
tično na vsakem dnevnem redu poslovnih dogod-
kov preberemo, da bo čas tudi za mreženje. Žal 
tisti čas, ki ga na dogodku namenijo za mreženje, 
običajno ni strukturiran in mreženje ni usmerje-
no. Mi na vseh svojih dogodkih pojasnimo, kako 
mrežiti med odmori in tudi na naši podjetniški 
konferenci, ki jo organiziramo vsako leto in ki se 

je poleg naših članov udeležijo tudi drugi podje-
tniki, smo ponosni na svoje usmerjeno in struktu-
rirano mreženje. Udeležencem konference želimo 
namreč ponuditi čim več in to za nas predvsem 
pomeni, da imajo dovolj časa za mreženje in da ga 
znajo učinkovito izkoristiti. Vesel sem, ker vidim, 
da tudi nekatere druge organizacije že izvajajo 
podobna mreženja na svojih dogodkih in pono-
sen sem, ker smo bili mi pionirji na tem področju.

Katere pa so dobre prakse, ki jih pri 
mreženju ne smemo izpustiti?
Pravilno poslovno mreženje lahko razdelimo v tri 
dele, in sicer moramo najprej konkretno vedeti, 
kakšne stranke iščemo in se potem odločiti, ka-
terega mrežniškega dogodka se bomo udeležili, 
da bomo dosegli svoje cilje. Drugi del je mreženje 
na samem dogodku. Imeti moramo pripravljeno 
zanimivo in slikovito predstavitev: kdo smo, katere 
probleme rešujemo in katere so naše potencialne 
stranke oziroma koga iščemo. Bolj, kot je predsta-
vitev zanimiva, bolj si nas sogovornik zapomni in 
bolj je pripravljen na tretji korak – to je kava po 
dogodku. Cilj mreženja namreč ni, da na dogodku 
prodamo (saj udeleženci ne pridejo na dogodke, 
da bi kupovali), ampak je cilj, da se nam z ljudmi, 
ki so za nas zanimivi, uspe dogovoriti za sestanek 
po dogodku. Takrat nadaljujemo z razvijanjem od-
nosa, in če ob tem pokažemo interes, da želimo 
sogovorniku pomagati, bo tudi on želel pomagati 
nam in takrat lahko pričakujemo prodajo. Pozorni 
bralec bo videl, da mora biti cilj najprej sogovor-
niku pomagati. To izhaja iz naše filozofije, ki je po 
našem tudi temelj pravega poslovnega mreženja 
»Givers Gain®« – »Kdor daje, pridobiva«. Mi verja-
memo, da če drugim pomagamo do novih poslov, 
bodo tudi oni želeli pomagati nam. Dober mre-
žnik torej ni tisti, ki pozna veliko ljudi, ampak tisti, 
ki ga drugi dobro poznajo in verjamejo v njegovo 
kredibilnost ter dobre namene.

Jernej v prostem času rad kuha, 
se uči že svoj šesti tuji jezik in 
potuje po vsem svetu. Njegov 

ključ do uspeha so analitičnost, 
ustvarjalnost in osredotočenost 
v vsakem trenutku. Brigita je v 
prostem času navdušena špor-
tnica, njen ključ do uspeha pa 

sta nalezljiva energija in entuzi-
azem.
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Če bi svojo kariero začenjali danes, bi 
storili kaj drugače? Zakaj?
Odlično vprašanje. Če bi kariero danes začenjal 
znova, bi se nemudoma poučil o tem, kako se iz-
vaja učinkovito poslovno mreženje in se vključil 
v čim več organizacij in združenj, da bi zgradil 
široko in globoko poslovno mrežo. Mislim, da bi 
bila moja karierna pot tako bistveno lažja, morda 
tudi hitrejša.

Je poslovno sodelovanje med par-
tnerjema prednost ali slabost? Kaj je 
ključno za dober odnos na delovnem 
mestu in v zasebnem življenju?
Brigito sem spoznal v eni od preteklih služb in v 
času, ko sva delala skupaj, sva se zato spoznala 
tudi v poslovnem smislu. Ko sva se kasneje odlo-
čila za skupno podjetniško pot, sva vedela, kako 
vsak od naju deluje, vedela sva, katere so pred-
nosti in slabosti vsakega od naju. Vse to sva dob-
ro izkoristila in zato nama je bilo lažje. Večkrat 
omenim, da če bi se projekta lotil sam, verjetno 
ne bi uspel. Ključno pri vsem je bilo, da sva se 
vedno zavedala, da posel ne sme biti temelj na-
jinega odnosa, ampak, da so najin temelj najine 
skupne vrednote in najini skupni interesi. Če bi 
bilo obratno, bi verjetno kmalu postala samo še 
poslovna partnerja.

Koliko ur na dan delate? Menite, da 
so dolgi delovniki (npr. 12-urni) odraz 
uspeha?
Sam se osebno trudim delati do osem ur, vendar 

to zame pomeni resnično učinkovito delo, večino-
ma brez odmora. Brigita se trenutno poleg dela 
posveča tudi dodatnemu študiju, tako da je njen 
delovnik trenutno malo drugačen od običajnega. 
Pravzaprav sva stopila na samostojno podjetniško 
pot, ker sva želela več svobode, da si sama krojiva 
delovni čas in se tako lahko bolj posvetiva tudi 
svoji družini. Menim, da 12- in večurni delovnik 
ni odraz uspeha, saj sem mnenja, da sta za ka-
kovostno delo nujna kakovosten počitek in prosti 
čas. Seveda pa imava oba včasih izziv zaključiti z 
delom, saj nama obema najino delo predstavlja 
tudi veliko strast in veselje.

Kako vam uspe razmejiti zaseb-
no in poslovno življenje? Je takšna 
razmejitev sploh potrebna oziroma 
mogoča?
Ustanovitelj BNI pravi, da zasebni in poslovni del 
življenja nikoli ne moreta biti v ravnovesju, lahko 
pa sta v harmoniji. Z Brigito se trudiva, da razu-
meva potrebe drug drugega, in da je včasih treba 
več časa nameniti poslu, drugič naju potrebujejo 
otroci in se morava bolj posvetiti družini. Ena od 
ključnih stvari pa je tudi to, da posla ne nosiva 
domov. Če se morava pogovarjati o poslu, nare-
diva to v »službenem času«, popoldneve in večere 
pa nameniva družini. Začela sva v domači pisarni, 
vendar sva že v treh mesecih dela ugotovila, da 
sva težko ločevala poslovno in zasebno ter se od-
ločila, da takoj najameva poslovni prostor, čeprav 
je bil to na začetku posla velik strošek. Nikoli 
nama ni bilo žal za to, in vsakomur bi svetovala 
enako. Na ta način sva lažje ločila ti dve področji 
življenja, hkrati pa k temu pripomorejo tudi trije 
otroci, ki seveda močno vplivajo na dinamiko na-

šega zasebnega življenja.

Kam od tod naprej? Kakšni so cilji 
BNI in kakšno pot sta si zadala vid-
va?
BNI je vodilna globalna organizacija za podjetni-
ško mreženje in pridobivanje poslov. Tudi v naši 
regiji smo vodilna, v resnici edina tovrstna organi-
zacija. Da smo edini, ni naša prednost, ker mora-
mo več energije vložiti v izobraževanje podjetni-
kov, da sploh spoznajo, kaj pomeni pravo poslovno 
mreženje in prepoznajo priložnost zase, da lahko 
v naših podjetniških skupinah pridobivajo posle 
in podjetniško, poslovno in rastejo osebnostno. V 
Sloveniji smo prisotni že od leta 2010, v prihod-
njih letih si želimo še bolj okrepiti prisotnost na 
Hrvaškem in v Srbiji. Do konca leta 2020 želimo 
v svoji regiji združevati več kot 2.000 podjetnikov, 
ki si bodo letno izmenjali več kot 100 milijonov 
evrov poslov. Zadnji dve leti operativno vodim BNI 
sam, saj se je Brigita posvetila novi karierni poti 
in svoji največji strasti – osebni pomoči ljudem s 
pomočjo psihoterapije. Je namreč specializantka 
psihoterapije Gestalt na Univerzi Sigmund Freud 
in tako pri delu s strankami združuje svoja poslov-
na znanja in izkušnje, in sicer s psihoterapevtskim 
delom. Čeprav se navidezno najine poslovne poti 
ločujejo, še vedno ostajava poslovno tesno pove-
zana prek pogovorov in razmišljanj o delovanju 
BNI-ja, pri tem pa opažava, da nama še druga 
perspektiva pogleda na medsebojne odnose, ki so 
temelj poslovnega mreženja, pomagajo razumeti 
stvari drugače in na ta način bogatijo najino de-
lovanje.
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Kako doseči lastno stanje, v kate-
rem ne bomo izgubljali energije 
z večno dilemo, kako istočasno 
usmerjati in motivirati podrejene 
sodelavce, obenem pa izpolni-
ti pričakovanja tistih, ki smo jim 
sami odgovorni? 

Pravzaprav bi morali govoriti o t. i. 
tridimenzionalni odgovornosti, ki 
naj bo v dinamičnem ravnovesju 
s tridimenzionalnimi pritiski in 
zahtevami, ki spremljajo vsakda-
njik na delovnem mestu. Vodja 
ali kakšen področni direktor, me-
nedžer sektorja morajo negovati 
pozitivne odnose s sodelavci na 
isti hierarhični ravni, obenem pa 
usmerjati, motivacijsko vplivati 
in vrednotiti delo ter rezultate 
podrejenih sodelavcev. K temu se 
pridružuje še tretja dimenzija, tis-
ta, ki z močno silo pričakovanj in 
zahtev s samega vrha podjetja pri-
tiska na področnega vodjo. 

Vzemite si čas za premislek in pog-

lejte, kaj so vaše težave, kaj pa so 
težave podjetja ali težave najviš-
jega vodstva 
podjetja ter 
kaj so stiske in 
dileme vaših 
podrejenih. 
Nemogoče je 
absorbirati in 
ponotranjiti 
vse našteto. 
Usmerite se 
v tisto, na kar 
imate nepo-
sredni vpliv, 
in v tisto, kar 
je del vaših 
prepoznanih 
kompetenc. 
Včasih temu 
rečemo di-
ferenciacija: 
ugotovite, kaj 
so vaše lastne 
težave in stiske in kaj niso, čeprav 
vam jih vsiljujejo nadrejeni in 

podrejeni. To je pogost pojav znot-
raj delovnih skupin. Posamezniki 

ali podskupine 
razvijejo prefi-
njene komuni-
kacijske načine, 
s katerimi pro-
jicirajo svoje 
stiske, dileme, 
nezadovoljstvo 
z vodjo in se po-
čutijo razbreme-
njene, ko jim to 
naposled uspe. 
Premišljujte o 
teh situacijah, 
ko ste mirni in 
sproščeni. Tudi 
pri tem vaja dela 
mojstra. Velikok-
rat se nam zdi, 
da stvari napre-
dujejo prepoča-
si. Vse je proces 

– enako, kot je proces rast podje-
tja, je proces tudi osebnostni ra-

zvoj vodje, mene-
džerja, direktorja. 
Vse zahteva svoj 
čas. Pogosto bo 
dobrodošla po-
moč konzultanta 
ali coacha, ki ima 
posebna znanja in 
izkušnje, s kateri-
mi lahko pomaga 
in usmerja mene-
džerja ali celotno 
delovno skupino. 

Raziskave in prak-
tične izkušnje 
kažejo, da je vsa-
kodnevno funkci-
oniranje podjetij v 
največji meri od-
visno od utečenih 
delovnih skupin, 
ki izvajajo ključ-
ne procese, ter od 
njihovih vodij, ki 

te procese usmerjajo in nadzirajo. 
Tudi fluktuacija srednjega sloja 
vodij je mnogokrat manjša kot 
fluktuacija najvišje menedžerske 
ravni. Žal ni tako malo podjetij, ki, 
kljub slabi organizacijski kulturi 
in demotivacijski delovni klimi, 
napredujejo relativno dobro. To 
je fenomen vztrajnosti – inercije 
strokovnih skupin znotraj podjetja, 
v katerih si člani medsebojno za-
upajo in so dobro operativno vo-
dene. Bodite ponosni, če ste vodja 
takšne skupine. Najbrž pa sami 
čutite, da s takšnim načinom ne 
more biti preboja in razvoja celot-
nega podjetja. 

vodenje
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»Biti Vmes« 
naj Bo izziv!

PIŠE: Igor Ambrožič, komunikolog, TV režiser, predavatelj

Vsi smo del 
tridimenzionalne 
mreže
Zelo pogosto naletimo na 
zmotno mišljenje, da obsta-
jajo poklici, profili, službeni 
ali celo družbeni položaji, na 
katerih nekateri srečneži niso 
nikomur odgovorni, razen 
sebi. Ampak tudi najprepros-
tejši obrtnik, rokodelec, ki de-
setletja opravlja mirno obrt, 
je na eni strani odvisen od 
dobaviteljev virov, materiala, 
orodja, s katerimi se pogaja 
za ceno, na drugi strani pa od 
kupcev svojih izdelkov ali sto-
ritev. in vsak predsednik vla-
de ima nad seboj parlament, 
običajno pa še lastno politič-
no stranko. Vsi dejavni ljudje 
smo del mikro sistema v de-
lovni organizaciji in obenem 
večjega družbenega sistema. 
Količina tridimenzionalne 
odgovornosti pa močno niha 
od poklica do poklica in od 
položaja do položaja.

Ena izmed najpogostejših stisk, s katero se mora 
vsakodnevno spopadati veliko vodij in menedžerjev, je 
obvladovanje dinamičnega ravnovesja v položaju, ko smo del 
organizacijske strukture nekje »vmes«. Kaj pomeni dinamično ravnovesje? 

Ne bodite kurir!
Nikoli ne sprejmite poe-
nostavljene vloge kurirja 
– prenašalca navodil z višjih 
ravni na vaše podrejene. V 
sodelavcih boste vzbudili di-
lemo, čemu vas potemtakem 
v podjetju sploh potrebujejo 
in plačujejo. Vsaka razvojno 
usmerjena delovna organiza-
cija potrebuje vodje in mene-
džerje srednje ravni, ki razmi-
šljajo, dajejo pobude, filtrirajo 
veliko količino informacij, ki 
so jim dnevno izpostavljeni 
– seveda z vseh treh dimenzij.
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Vse je v kakovostni
in nenehni povratni informaciji

PIŠE: Lara Delić, univ. dipl. psih., asistentka na Oddelku za psihologijo UM

Ksenija Špiler 
Božič, kreatorka 
voditeljstva, in 
Andrej Božič, 
kreator prebojev 
iz podjetja BB 
Consulting
O povratni informaciji je bilo že to-
liko zapisanega in povedanega, da 
jo želiva tokrat osvetliti z drugega 
zornega kota. Kaj se zgodi, če med 
vodjem  in sodelavcem ni povra-
tne informacije? V tem primeru po 
najinem mnenju odnos sploh ne 
obstaja, saj je povratna informaci-
ja osnovni gradnik medsebojnega 
sodelovanja, bivanja.

Veliko je razlogov, zakaj ni dovolj 
povratnih informacij, a en sam je 
tisti, ki bi nas moral skrbeti, ali ima 
vodja iskreno željo, da sodelavec 
napreduje, raste. V tem primeru se 
najdeta čas in pravi trenutek, pa 
tudi veščine se lahko naučimo. Če 
delujemo iz ljubezni do sodelav-
cev, to za nas vodje pomeni spre-

jemanje, odgovornost, zaupanje in 
spoštovanje sodelavcev in njihovih 
dejanj. Brez pozornosti do vsakega 
zaposlenega in vere vanj, brez za-
upanja v to, kar je, ter spodbujanja 
njegovega osebnega potenciala 
uspeh seveda ni mogoč. Enako 
poglavitno pa je, da delujemo/
vodimo z ljubeznijo in naklonje-
nostjo do dela samega. »Vsako 
delo je jalovo, razen tam, kjer je 
ljubezen« (K. Gibran, Prerok).

Pred kratkim sva dala naročniku 
povratno informacijo v smislu, kaj 
ceniva in kaj naju moti oziroma kje 
vidiva priložnosti za boljše sodelo-
vanje. Ni bilo lahko, a ker želiva za 
projekt le najboljše, sva delovala 
iz iskrenega namena – izboljšati 
naše sodelovanje in povedala svo-
je mnenje, dodala tudi rešitve ozi-
roma predloge. Bila sva slišana in 
verjameva, da smo v obojestransko 
korist začeli drugače komunicirati 
in sodelovati. V iskreni in konstruk-
tivni povratni informaciji je prilož-
nost za rast, uspeh, za Biti Boljši.

Najpogostejša 
napaka, ki jo 
opažam pri 
vodjih ne glede 
na panogo, 
podjetje, 
oddelek v 
organizaciji in 
raven vodenja, 
je izogibanje 
podajanju 
povratne 
informacije. 
Slednjo radi upravičijo s po-
manjkanjem časa, pogosto so 
prizanesljivi do manj izkuše-
nih sodelavcev, upajo, da bodo 
sami zaznali posledice svojih 
dejanj. Pohvaliti pa prepogos-
to pozabimo. Prevečkrat bi 
želeli s svojimi sodelavci raz-
viti »prijateljski odnos«, zaradi 
katerega težko povedo stvari, 
za katere vedo, da jih sode-
lavci ne bi želeli slišati. Ko 
gre zadeva predaleč, skušajo 
kritiko podati hudomušno, 
olepšano s humorjem, v upa-
nju, da bo sodelavec »preb-
ral sporočilo med vrsticami«. 
Ko je mera polna, pa še tako 
tankočutnemu vodji zavre. 
Nezadovoljstvo izbruhne iz 
njega in pogovor se zaključi 
z obojestranskim odporom in 
občutki krivde. 

Le malo je tistih, ki kritiko 
podajo popolnoma brez gren-
kega priokusa, ne glede na 
to, da je dobronamerna. Toda, 
kako naj sodelavec popravi 
nefunkcionalno vedenje, ki se 
ga ne zaveda? kako naj tim 
dosega boljše rezultate, če ne 
izboljša tudi svojega pristopa 
k nalogam? kako naj sodela-
vec raste in napreduje, če mu 

nihče ne nastavi ogledala? 
kako se boste vi otresli neza-
dovoljstva, če ga ne izrazite? 

Odkrita komunikacija je tista, 
ki dolgoročno zagotavlja ved-
no bolj učinkovite procese in 
odlične rezultate, ki jih dose-
gajo uglašeni, k rasti usmerje-
ni timi s karizmatičnimi vodji 
na čelu. Karizmatični vodje so 
tisti, ki vodijo z zgledom, v so-
delavcih pa vzbujajo samoza-
vest in željo po napredku. Ver-
jemite, da lahko tudi kritiko 
podate na način, ki sodelavca 
spodbudi v pozitivni smeri. 

Kakšna je 
konstruktivno 
podana kritika?
1. Izrečena je pravo-

časno in sprotno. izogi-
bamo se »okostnjakom iz 
omar«; zavedamo se, da 
sodelavec ne more odpra-
viti napak, ki jih ne vidi. Od-
govorni smo sami do sebe 
in skrbimo, da se nam ne 
nakopičita nezadovoljstvo 
in stres, kadar potlačujemo 
svoje mnenje in občutke. 

2. Usmerjena je na 
vedenje in ne na osebo. 
Sogovorniku ne ustvarjamo 
negativne samopodobe. 
Prav tako mu po nepotreb-
nem ne ustvarjamo odpora 
do nas samih. Ne nazadnje 
ne moremo pričakovati, da 
nam bo sledil nekdo, kate-
rega osebnost etiketiramo 
z negativnimi lastnostmi. 
Sodelavcu torej ne rečemo, 
da je »zabušant«, temveč 
odločno povemo, da je nje-
govo zamujanje nespreje-
mljivo in vpliva na celotno 
ekipo. 

3. Govori o konkretnih 
dogodkih. Predstavi posle-
dice. izogibamo se pred-
poni »vedno«. Redkokatero 
vedenje izkazujemo v pra-
viloma vsaki situaciji, zato 
»vedno« jemlje kredibil-

Harvard Business Review je v letu 
2014 objavil izsledke obsežne 
raziskave na temo povratne infor-
macije na vzorcu 2.700 zaposlenih 
udeležencev. Med drugim so udele-
žence spraševali tudi, kakšna obli-
ka povratne informacije je najbolj 
vplivala na njihovo napredovanje 
v karieri. V njihovih odgovorih sta 
bila oba pola skoraj enakovredno 
zastopana: 

• 52,5 % vprašanih je odgovori-
lo, da je konstruktivna kritika 

najbolj vplivala na napredo-
vanje; 

• 47,5 % vprašanih je odgovori-
lo, da so jih najbolj motivirale 
pozitivne povratne informaci-
je in spodbude. 

Zavedanje heterogenosti potreb in 
pričakovanj zaposlenih je za vodjo 
ključno. Odgovornost (dobrega) 
vodje je, da zagotovi konstruktivno 
povratno informacijo, tako v obliki 
pohvale kot tudi kritike. 
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PIŠE: Lara Delić, univ. dipl. psih., asistentka na Oddelku za psihologijo UM

Vanja Flis, 
CeO, Verity
Nenehno kakovostno poda-
na povratna informacija je 
ključna za razvoj zaposlenih, 
njihove motivacije ter oseb-
ne in poslovne rasti. kljub 
temu da je včasih neudob-
no, se vodja lahko osredo-
toči na to, da bo s povratno 
informacijo posamezniku 
pomagal, prav tako pa gradil 
odnos, kjer se bo zaposleni 
počutil varnega in slišane-
ga. Pri tem so ključni odkri-

tost, dejavno poslušanje, 
osredotočenost na rešitve, 
nepredvidevanje in podpora, 
ki jo kot vodja lahko nudite 
svojemu zaposlenemu. Prav 
tako je pomembno, da se po-
sameznika na njem prime-
ren način pohvali, za stvari ki 
jih je opravil dobro, saj boste 
s tem svojemu zaposlenemu 
sporočili, da ga cenite in ce-
nite trud, ki ga vlaga v svoje 
delo.

se do 
nedelje 
spočijete od
delovnega 
tedna?
PIŠE: Barbara Sopčić, dipl. psih. (UN)

Četudi nas stres na delovnem mestu 
kdaj vrže iz naše homeostaze, bodo 
naši odzivi nanj prilagojeni in neškod-
ljivi, vse dokler se ta pojavlja znotraj 
razumnih meja in v krajšem časovnem 
intervalu, ki mu sledi okrevanje. Počitek 
predstavlja proces, v katerem se orga-
nizem psihološko in fiziološko povrne 
na svojo običajno raven delovanja. Če 
si počitek odtrgamo in svojemu telesu 
ne dovolimo regeneracije v običajno 
stanje delovanja, tvegamo različne 
negativne posledice, med katerimi so 
tudi depresija, zmanjšana zmožnosti 
učinkovitega dela in splošna telesna 
oslabljenost, vključno s povišanim krv-
nim tlakom. Že dolgo namreč vemo, da 
pomanjkanje počitka lahko vodi h kar-
diovaskularnim obolenjem, zdravstve-
nim pritožbam, bolniškim odsotnostim, 
uživanju alkohola, slabši učinkovitosti 
in ogroženi varnosti.

Rezultati študije so pokazali, da utruje-
nost po delu, ki jo zaposleni doživljajo 
med tednom, napoveduje tudi »stres-
nejšo« nedeljo, kar se je odražalo v višji 
ravni kortizola. Z odtrganjem počitka 
po koncu vsakega delovnega dne na-
mreč gradimo most, prek katerega lah-
ko zahteve in viri na delovnem mestu 
vodijo k slabšemu zdravju, ki se začne 
z zmanjšano produktivnostjo, konča pa 
lahko z resnimi zdravstvenimi zapleti. 
Za lepo nedeljo si moramo zato zago-
toviti počitek, ki je po delu potreben, že 
kar med tednom.

Vir: Elfering, A., Grebner, S. Ganster, D. C., Berset, 
M., Kottwitz, M. U. in Semmer, N. K. (2017). Cor-
tisol on sunday as indicator of recovery from 
work: Prediction by observer ratings of job de-
mands and control. Work & Stress, 1–21. doi:1
0.1080/02678373.2017.1417337

Direktor rAZiskuje

Skupina raziskovalcev z 
različnih univerz, katere vodja je 
bil švicarski profesor z univerze 

v Bernu – achim elfering, je v 
letu 2017 izvedla raziskavo, ki 
je bila namenjena odkrivanju 

novih povezav med stresom na 
delovnem mestu in zdravjem. 
izvedli so jo na 53 zaposlenih 

iz Švice, starih v povprečju 
43,9 leta, ki so imeli v večini 

vzorca univerzitetno izobrazbo 
s področja varnostnih ved. 

nost našim opozorilom. Tudi predsta-
vitev konkretnih posledic neželenega 
vedenja bo naši povratni informaciji 
dala težo. 

4. Vsebuje jasna pričakovanja za 
prihodnje. Najučinkovitejši način, da 
se otresemo neproduktivnih vedenj-
skih vzorcev, je, da čeznje prepišemo 
bolj funkcionalna vedenja. Poskrbite, 
da bodo slednji dejansko usklajeni z 
vašimi pričakovanji tako, da pričako-
vanja komunicirate jasno in nepos-
redno. 

5. S pozitivno konotacijo. Z be-
sedami in neverbalno komunikacijo 
jasno sporočamo, da je kritika podana 
dobronamerno in da verjamemo v iz-
boljšane rezultate v prihodnje. 
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Mreženje, pristen stik s potencialnimi poslovnimi partnerji še nikoli ni bil tako pomemben 
kot v času digitalnega komuniciranja, umetne inteligence in avtomatizacije poslovanja. 

Staša Mlekuž, 
MBA, čLANICA UPRAVNEGA ODBORA BIC

»'V Sloveniji podjetniki 
ne sodelujejo dovolj 

med seboj,' to tezo 
lahko ovržem«

Staša Mlekuž je članica ekipe, ki stoji za uspešnimi konferencami 
NetPRO. Po več letih delovanja na azijskih trgih se je v slovenskem 
prostoru našla v organizaciji, ki skrbi za poslovni networking. Kot 
članica upravnega odbora Business Intelligence Centra skrbi za 
članstva in poslovna partnerstva s poslanstvom povezovanja, v 
katerega trdno verjame. Vajena izzivov se rada ob pravi priložnos-
ti spusti v neznano, izkušnje pa deli s sodelavci in bližnjimi.

Naši delovniki so sestavljeni 
iz obilice e-poštnih sporočil, 
takšnih in drugačnih 
sporočil, pisanja dolgih 
poročil in internega 
sestankovanja, mreženjski 
dogodki , na katerih med 
drugim izmenjujemo znanja, 
priporočila in navsezadnje 
vizitke, pa so vedno 
bolj dobrodošli. O vlogi 
mreženja smo po uspešno 
izvedeni največji mreženjski 
konferenci za mala in srednja 
podjetja pri nas govorili z 
organizatorko Stašo Mlekuž, 
članico upravnega odbora 
Business intelligence 
Centra in generalno 
sekretarko Blockchain 
Think Tank, Slovenia. 

Kaj so dogodki NetPRO? Kakšno 
je njihovo osrednje sporočilo? 
Letošnja konferenca NetPRO je bila že če-
trta zaporedna in hkrati največja. Ideja, ki 
stoji za konferenco NetPRO, je nastala v so-
delovanju gospe Daniele Bervar Kotolenko, 
direktorice Business Intelligence Centra, 
in poslovnega asistenta Bizi.si (TS Media). 
Podjetnikom, direktorjem in menedžerjem 
pa vsako leto predstavi najnovejše poslov-
ne trende. Konferenca se je razvila kot po-
daljšek mesečnih mreženjskih dogodkov v 
organizaciji Business Intelligece Centra, ki 
skrbi za povezovanje članov in poslovnih 
partnerjev. Namen BIC-a je nudenje plat-
forme za tkanje novih poslovnih sinergij, 
pred štirimi leti pa je bila identificirana 
potreba po večjem, vseslovenskem mreže-
nju na ravni MSP. Osrednje sporočilo kon-
ference je tkanje novih poslovnih sinergij 
– mreženje ali vizitkanje, kot to dejavnost 
imenujemo v svojih krogih.

Kakšne koristi prinaša udele-
žencem in sodelujočim? 
Na posameznem dogodku se je v prejšnjih 
letih v povprečju zbralo 150 podjetnikov, 
direktorjev in menedžerjev, ki so obiskali 
konferenco zaradi širjenja svoje poslovne 
adreme. Obiskovalcem je v sedmih urah, 
kolikor traja konferenca, ponujeno nešteto 
možnosti za spoznavanje drugih obisko-
valcev in gostov. Dogodek je nastal z na-
mero širšega povezovanja, saj se mesečno 
v različnih regijah zvrsti nešteto dogodkov, 
konferenca NetPRO pa želi enkrat letno 
povabiti na mreženje vseh regij, obiskoval-
cev, sponzorjev in predavateljev. Predava-
telji in podjetja, ki vsako leto predstavijo 
svoje poglede na nove poslovne trende, 
so vodilni na trgu in so s svojimi proizvodi 
ali storitvami na slovenskem ali medna-
rodnem trgu pustili pečat in bili medijsko 
prepoznavni. 
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Kakšna sta vizija in poslanstvo orga-
nizatorjev?
Konferenca NetPRO bo enkrat letno privabljala 
večje število predstavnikov in lastnikov podjetij iz 
več regij, nadejamo se, da bomo v prihodnosti, že 
na naslednji konferenci, gostili več kot 200 ude-
ležencev, več kot 20 podjetij. Tako kot vsako leto 
bomo vabili najboljše goste, z leti pa želimo traj-
nostno, kakovostno rast svoje konference, ki je in 
bo ostala simbol za največjo mreženjsko konfe-
renco pri nas. 

S kakšnimi uspehi se lahko konfe-
renca NetPRO pohvali, tako dotična 
kot tudi vse dosedanje?
Vse konference imajo skupni dejavnik uspeha, to 
je nešteto novih povezav in poznanstev. Letošnja 
pa je bila še posebej uspešna, privabila je namreč 
več kot 170 udeležencev , vsako leto pa se na naše 
vabilo odzovejo priznani predavatelji in strokov-
njaki. 

Kaj so vas izkušnje naučile? Kateri 
izzive prepoznavate v svetu podje-
tništva pri nas?
Preden ocenjujem svet podjetništva pri nas, mo-
ram poudariti, da ga primerjam z azijskimi trgi 
(različnih držav), kot posledico svojega dolgoroč-
nega delovanja v tujini. Izkušnje, ki sem si jih nab-
rala med 20. in 30. letom, se zagotovo razlikujejo 
od izkušenj, ki jih prepoznam danes. V prejšnjem 
desetletju so bile pomembne izkušnje in učenje 
novih veščin, tako da sem se podala na vsako še 
tako noro in nepreverjeno azijsko pustolovščino, 
vse pa so se na mojo srečo končale dobro. Ne 

glede na to, da danes delujem veliko bolj preu-
darno in racionalno, še vedno menim, da so za us-
peh potrebni sreča, optimizem in pozitivizem. Te 
osebne značilnosti se odražajo v poslu, na sloven-
skem tržišču pa jih najdemo ogromno. Kot izziv 
bi morda lahko omenila strah pred neuspehom, 
kar številna mala podjetja drži v neki coni udo-
bja. Nikakor ne želim biti krivična, to je mnenje, 
ki sem si ga ustvarila na podlagi delovanja v letu 
in pol na slovenskem tržišču. Kot zanimivost pa 
lahko poudarim dejstvo, da vse prevečkrat slišim: 
»V Sloveniji podjetniki ne sodelujejo dovolj med 
seboj,« to tezo lahko ovržem, saj se dnevno sre-
čujem s podjetji in podjetniki, ki prepoznajo moč 
sodelovanja in povezovanja.  

Kaj je po vaših 
izkušnjah ključno za 
poslovni uspeh?
Ugoden poslovni model, ki 
kljubuje zobu časa, obenem 
pa se tudi spreminja glede 
na potrebe trga. Živimo v 
času nenehnih sprememb, 
izredno pomembno je, da se 
vodilni kadri v podjetju ne-
nehno izobražujejo in sledijo 
poslovnim trendom, obenem 
pa sledijo viziji in poslanstvu 
podjetja, ter seveda dobra 
poslovna adrema. 

Kakšna je prava eki-
pa (»dream team«) 
in kako jo zagotoviti?
Imamo srečo, da živimo v re-

giji, kjer so ljudje delovni in radi delajo, v primerja-
vi z nekimi državami v Aziji. Večinoma se srečuje-
mo s posamezniki, ki so motivirani, se radi učijo in 
dosegajo karierni razvoj in posledično prejemajo 
boljše ugodnosti. Na nas, menedžerjih je, da te 
posameznike prepoznamo, jih seznanimo z orga-
nizacijsko kulturo, jim zastavimo realne cilje, jih 
usmerjamo, potem pa jim preprosto zaupamo. 
Seveda sta pomembna dejavnika tudi ta, da jih 
nenehno spremljamo in motiviramo. V zameno pa 
dobimo odlične rezultate in ekipo, ki nas same, ko 
nam včasih upade elan, napolni z energijo. Sama 
osebno verjamem v moč in energijo ekipe, ki nas 
družno poganja naprej, saj se posameznikov elan 
lahko spreminja. 
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dogodek 500 podjetnic je nastal z namenom povezovanja malih samostojnih podjetnic, 
ki jim še ni bil posvečen primeren dogodek, kjer bi se lahko mrežile, ki bi jim bil finančno 
dostopen ter bi nudil kakovostno vsebino in promocijo, medsebojno podporo s poudarkom 
na sodelovanju in ne tekmovalnosti. organizatorke zori, urša in Petra, ki so bile 
takrat še na začetku svoje podjetniške poti, so tako združile moči in šle v akcijo. 

Zori Jakolin, 
Petra Škarja in 

Urša Žorž, 
ORGANIZATORKE 500 PODJETNIC

»ker verjamemo v 
moč povezovanja«

Ste pričakovale, da bo ta 
dogodek doživel takšno 
odzivnost?
Ko smo začele snovati dogodek, smo 
imele vizijo in sanje. Zelo hitro je 
padla ideja, da bi dogodek poime-
novale 500 podjetnic. Upale smo si 
sanjati. A nismo si predstavljale, da 
se nam bodo sanje tako hitro ures-
ničile. To magično številko smo pre-
segle že tretje leto, saj je leta 2015 
na dogodek prišlo kar 530 žensk. Iz 
dogodka v dogodek smo še bolj ver-
jele v svojo zgodbo in ugotavljale, da 
naš slogan »V povezovanju je moč« 
še kako drži. Brez neprecenljive pod-
pore, ki smo jo dobivale z veliko raz-
ličnih strani, ne bi tako hitro ures-
ničile svojih sanj. Zato smo iz srca 
hvaležne vsem, ki so nas na naši poti 
podpirali. Kar nekaj jih je, ki so v nas 
verjeli že od samega začetka.

Kateri dogodek vam je 
ostal najbolj v spominu?
Vsak dogodek je zgodba zase. Vsak 
poseben, neponovljiv, poln energi-
je, ki jo z besedami težko opišemo. 
Vsak nam je dal nov zagon, da smo 
naslednjega pripravile še bolje. Za-
gotovo nam bodo za vedno v spo-
minu ostale iskrive in žareče oči 
naših udeleženk, objemi, stiski rok, 

nekatera sporočila predavateljev, ki 
so se zapisala v srce in zavedanje, 
da smo imele toliko podpore z vseh 
strani, ki nam je potrdila, da je bila 
naša vizija prava in da smo korakale 
v pravi smeri. 

Na katerega predavatelja 
ste najbolj ponosne, da se 
je odzval na vaše povabilo?
V vseh teh letih nismo imele težav z 
odzivnostjo predavateljev. Ponosne 
smo na vse, ki so pogumno stopili 
na naš oder, navdihnili naše udele-
ženke in predali veliko uporabnih 
informacij. Poleg uspešnih podjetnic 
in podjetnikov, motivatorjev, inova-
torjev … se nam je dvakrat na pova-
bilo odzval tudi gospod Borut Pahor, 
predsednik države, enkrat pa je naše 
udeleženke nagovoril gospod Zoran 
Janković, župan MOL.

Kaj ste se v tem času od 
prvega dogodka naučile?
Marsikaj! To je bila vsem trem velika 
šola življenja. Idejo smo dobile, ko 
smo bile še bolj na začetku svojih 
karier in se kalile čez leta, ko smo 
zgodbo razvijale. Danes smo pol-
ne izkušenj in znanj v povezovanju, 
marketingu, rasti in napredku tudi 

pri lastnih blagovnih znamkah, na 
kar smo vse tri zelo ponosne.

Vam je dogodek prinesel 
tudi nove poslovne prilož-
nosti?
Vsekakor. Tako velik dogodek prinese 
prepoznavnost v širšem okolju, kar 
prinese nove poslovne priložnosti in 
tudi nam so se začeli odpirati novi 
svetovi, nova vrata, novi izzivi. 

Kaj je recept za tako dobro 
organiziran dogodek?
Vsaka od nas ima svoje izkušnje, 
znanje, občutek za ljudi in podrob-
nosti, ki dajejo dogodku tisti poseb-
ni čar, vsaka je dodala svoj košček 
v mozaik, da je na koncu nastala 
uspešna zgodba. Z leti smo se uči-
le, nadgrajevale, izboljševale, vsakič 
po dogodku analizirale, kaj je bilo 
dobro, kaj bi se dalo še izboljšati itd. 
Naš recept je: dober in sposoben tim 
z norimi idejami, znanjem, voljo do 
dela in želja po stalnem napredku.  

Kdo so nove organizatorke 
dogodka 500 podjetnic? 
Nove organizatorke delujejo v okvi-
ru Zavoda Meta, ki spodbuja razvoj 

ženskega in družinskega podje-
tništva v Sloveniji. To je prvi tovrstni 
zavod pri nas. Združuje nacionalne 
in mednarodne ženske v poslovne 
mreže, ki pomagajo ženskam pri 
zagonu in razvoju lastnega poslo-
vanja. Me tri »mame« 500 podjetnic 
se poslavljamo in vemo, da je čas za 
nadgradnjo dogodka in vemo, da 
nihče drug kot Zavod Meta ne bo 
nadgradil dogodka 500 podjetnic.

Kaj bo vaše delo v priho-
dnosti? Čemu se boste 
posvetile?
Vse smo že sedaj imele tudi svoj po-
sel in ves čas je bilo pestro in pol-
no izzivov: Zori kot lastnica licence 
Business Caféa organizira poslovne 
dogodke, predava v tujini in gradi 
blagovne znamke, Urša organizira 
dogodke, predava in mentorira, Pe-
tra pa piše knjige, predava in potuje 
po svetu. Zato smo se tudi odločile, 
da zgodbo predamo naprej, saj je 
bilo vedno težje usklajevati vse ob-
veznosti. Naš moto pa ostaja »Ker 
verjamemo v moč povezovanja«, 
zato se bomo tudi vnaprej povezova-
le z različnimi navdihujočimi ljudmi, 
iskale nove priložnosti in ustvarjale 
nove zgodbe.
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se moramo bati 
uČinkA BiČA?

PIŠE:  Marko Wolf, finančni svetovalec

kaj sploh je učinek 
biča (učinek 
»Bullwhip«)? 
Gre za učinek multipliciranega ni-
hanja povpraševanja v oskrbovalni 
verigi. Učinek se povečuje z vsako 
naslednjo stopnjo pozicije člena v 
oskrbovalni verigi.

Do tega običajno 
pride pri 
spremembah 
v ekonomskih 
ciklih. Zlasti boleč 
za podjetja je ta 
učinek ob prehodu 
iz konjunkture 
v recesijo, ko se 
povpraševanje 
končnih 
potrošnikov 
nenadoma zniža in 
se na zmanjšano 
povpraševanje 
vsak člen v 
oskrbovalni 
verigi odzove 
s še močnejšo 
spremembo v 
povpraševanju 
do svojega 
dobavitelja.

Učinek »Bullwhip« 
lahko ponazorimo 
na primeru nakupa 
novega tV-
sprejemnika.
V konjunkturi ljudje trošijo in 

pokupijo določeno količino novih 
TV-sprejemnikov. Zaradi pretekle 
gospodarske rasti in povečevanja 
povpraševanja po TV-jih trgovci 
ob tem zagotavljajo zaloge, ki so 
načrtovane na podlagi preteklih 
podatkov. (1) Ob prihodu recesije 
končni kupci nenadoma zmanjšajo 
povpraševanje po TV-sprejemnikih. 
(2) Zaloge pri trgovcih se posledič-
no začnejo kopičiti, zato trgovci (3) 
zmanjšajo naročila proizvajalcem 
TV-sprejemnikov. (4) Proizvajalcu 
se posledično kopičijo zaloge no-
voizdelanih TV-jev, zato je prisiljen 
takoj (5) zmanjšati proizvodnjo. Ker 
ima proizvajalec presežne zaloge 
sestavnih delov glede na zmanj-
šano proizvodnjo, v celoti (6) od-
pove nova naročila sestavnih de-
lov pri svojih dobaviteljih. Vidimo, 
da je zmanjšanje povpraševanja 
pri končnih potrošnikih bistveno 
manjše, kot je nato zmanjšanje na-
ročil pri dobaviteljih proizvajalcev, 
ki so v oskrbovalni verigi bolj odda-
ljeni od končnega potrošnika.

Primer je za lažje razumevanje se-
veda izmišljen in se nanaša na TV-
sprejemnike ter prikazuje učinek 
»Bullwhip« na zaloge. Pri tem je 
treba poudariti, da se lahko učinek 
»Bullwhip« pojavi tako iz razlogov 
geografske odvisnosti in poveza-
nosti kot tudi na ravni panoge. Če 
je proizvajalec iz prejšnjega pri-
mera recimo iz kitajske, dobavitelj 
sestavnih delov pa iz Slovenije, se 
tako učinek multiplicirano prenese 
prek meja iz kitajske v Slovenijo. 
Multiplikativni učinek zmanjša-
nja proizvodnje pa se lahko izrazi 
tudi med posameznimi panogami. 
Če namreč proizvajalec TV-jev od-
pušča delavce zaradi zmanjšanja 
proizvodnje, se ti delavci zaradi 
izpada dohodka odpovedo naku-
pu nekega drugega izdelka, proi-
zvedenega v drugi panogi in tako 
naprej. 

Vloga slovenskih 
podjetij v oskrbovalni 
verigi?
Ker je v Sloveniji veliko manjših 
podjetij, ki so dobavitelji ali pa 
podizvajalci večjim multinacio-

nalkam, so slovenska podjetja 
posledično bolj izpostavljena 
učinku »Bullwhip«, kar se je 
izkazalo tudi v pretekli krizi po letu 
2008.

kako se na to 
pripraviti in omiliti 
posledice?
Seveda je vsaka kriza drugačna, 

drugačni so tudi vzroki za njen 
nastanek, zato enotnega odgovora 
nikakor ni. Lahko pa podjetja gle-
de na dejavnost, strukturo kupcev 
in dobaviteljev ter pozicijo v sami 
oskrbovalni verigi preventivno op-
ravijo določene ukrepe za omilitev 

takšnega učinka. Vsi partnerji v os-
krbovalni verigi bodo lažje prenesli 
posledice učinka »Bullwhip«, bodo 
tesneje sodelovali ter omogočali 
zadosten in potreben pretok infor-
macij o končnem povpraševanju 
skozi celotno oskrbovalno veri-
go. Prav tako bo imela pozitivne 
učinke izbira ustreznega sistema 
za uravnavanje zalog, posledično 
tudi skrajšanje dobavnih rokov, 

povečanje frekvence naročanja in 
uvajanje drugačnih metod napove-
dovanja povpraševanja, ki se bolje 
prilagajajo trenutnim ekonomskim 
razmeram in signalizirajo morebi-
tne nevarnosti prihodnjih obratov v 
ekonomskih ciklih.



Kako varčuje za 
svojo prihodnost 
direktorica 
FINANČNE 
HIŠE, družbe, 
ki podjetnikom 
in direktorjem 
svetuje, kako 
naj si zagotovijo 
ustrezno 
pokojnino. 
Pravijo, da je po navadi kovačeva 
kobila vedno bosa. Velja to tudi za 
prvo osebo družbe, ki se lahko po-
hvali z uspešnim poslovanjem na 
področju specializiranih pokojnin-
skih rešitev za svoje varčevalce?

Pa poglejmo …

Za svojo pokojnino sem zače-
la varčevati takoj po diplomi, ko 
sem se zaposlila in sem prejela 
izplačano svojo prvo plačo, pri šti-
riindvajsetih letih. To je bilo pred 
osemnajstimi leti. Takrat sem se 
odločila za individualni drugi ste-
ber. Drugi steber mi je bil zanimiv 
tudi zaradi davčne spodbude. Zne-
sek je bil seveda nizek, začela sem 

z minimalnim zneskom, z dvajse-
timi evri na mesec.

Ni minilo pol leta, ko sem skle-
nila še življenjsko zavarovanje za 
štirideset evrov. Namen sklenitve 
tega zavarovanja je bila dodatna 
pokojnina.

Čez dobro leto, v letu 2002, sem 
se opogumila za prvo naložbe-
no polico, prek katere sem začela 
varčevanje z dodatnimi 25 evri na 
mesec. Tako sem takrat mesečno 
varčevala že v skupnem znesku 85 
evrov.

Za mladega človeka 
velik korak, za 
ustrezno pokojnino 
daleč premalo glede 
na višino plače.
kot se spomnim, vsa takratna var-
čevanja in zavarovanja, ter tudi 
vsa današnja, so bila sklenjena z 
namenom, da si zagotovim dodat-
no pokojnino. Strah me je, kako 
bo, ko se bomo mi upokojevali. 
Nikomur ne bi smelo biti vseeno, 
kaj bo jutri. Nikoli ne veš, kaj se bo 
v prihodnosti pripetilo, kako se bo 
življenje obrnilo, kaj ti bo prineslo. 
Danes si lahko poslovno zelo us-
pešen podjetnik ali direktor in pre-
možen, jutri pa se lahko vse obrne 
na glavo. Zato trdim, da je pame-
tno varčevati tudi, če meniš, da to 
danes ni potrebno. Navsezadnje 

pravim: od viška glava ne boli. Vsi 
si želimo brezskrbno prihodnost.

Po drugi strani pa si lahko nare-
dimo zelo enostaven izračun: če 
želimo prejemati 1.000 EUR neto 
svoje mesečne pokojnine, mora-
mo pri 65. letu imeti na svojem 
računu prihranjeno neto realno 
četrtino milijona evrov. Poudarjam, 
da realno vrednost, ne nominalno.

Moji stanovski kolegi bi mi očitali, 
da sem izbrala zelo »draga« varče-
vanja, jaz pa pravim, medtem ko se 
vi hudujete nad dragimi zavarova-
nji, sem jaz v teh letih prihranila 
več deset tisoč evrov prav v teh 
policah. Police sklenem iz razlo-
ga, da me prisilijo v varčevanje. 
enostavna neposredna obreme-
nitev bančnega računa dela kup-
ček prihrankov na drugi strani. Na 
bančnem računu po osemnajstem 
v mesecu ostane še razlika, ki jo 
lahko porabim za uresničitev dru-
gih želja.

Če se vrnem nazaj v preteklost, v 
leto 2004, ko sem ustanovila svoje 
podjetje za finančno svetovanje, in 
obudim spomin, sem takrat skle-
nila še drugo naložbeno polico 
pri drugi zavarovalnici v znesku 
50 EUR in leto ali dve kasneje še 
rentno zavarovanje pri tretji zava-
rovalnici. To rentno zavarovanje 
sem vsako leto konec leta povišala 
za določen znesek, ki je bil spre-
jemljiv za višino plače, ki sem jo 
prejemala. 

Trdim namreč, da bi bilo treba vsa-
ko leto pregledati, za koliko so se 
nam mesečni prihodki povišali in 
za toliko odstotkov naj bi poviša-
li tudi varčevanja. V nasprotnem 
primeru bi se zgodilo, da se nam 
standard zvišuje, za pokojnino pa 
varčujemo premalo.

Moram poudariti, da nikoli nisem 
prekinila niti enega varčevanja in 
zavarovanja, saj se zavedam, da je 
varčevalec tisti, ki nosi izgubo, če 
prekine polico. V svoj portfelj sem 
vedno dodajala nove proizvode ali 
pa poviševala zneske obstoječih. 
Danes se je zbralo v portfelju že 
kar nekaj različnih oblik varčevanj 
različnih družb.

Veliko kasneje, ko sem si to seve-
da lahko finančno privoščila, sem 
začela vlagati tudi v nakup nepre-
mičnin. Najemnine iz oddajanja 
nepremičnin v najem pa dodatno 
plemenitim v delniških vzajemnih 
skladih. Poleg tega pa sem se od-
ločila tudi za mesečno varčevanje 
v globalnih vzajemnih delniških 
skladih.

Prek podjetja sem izkoristila dav-
čno olajšavo in dodatno varčujem 
za svojo pokojnino tudi v kolektiv-
nem drugem stebru.

Ja, tudi opekla sem se z naložbami. 
Tudi kje kdaj kaj izgubila. A pro-
tiutež je razpršitev drugih naložb, 
ki prinesejo pluse.

Ja, tudi v kriptovalutah imam nekaj 
prihrankov. A naložbe v kriptova-
lute so nastale zgolj iz firbca in 
upanja, da morda pa res bo kaj iz 
tega nastalo. Kdo ve? A ne stavim 
preveč na to. In v primeru izgube 
me zagotovo glava ne bo bolela.

Svet naložb in denarja 
je lahko zelo zabaven, 
če le veš, kako.
Pri direktorjih opažam, da se veli-
ka večina sicer zaveda, da ne bodo 
mogli na stara leta živeti samo od 
javne pokojnine, a za dodatno po-
kojnino pa kaj bore malo naredijo. 
Izdelavo načrta, kako bodo reše-
vali svoj pokojninski problem, ne-
kako preveč odrivajo v prihodnost. 
Če jih vprašam, kako pa boste žive-
li v pokoju, je njihov odgovor obi-
čajno ta, da ne vedo in tudi načrta 
še nimajo izdelanega.  

Prepričana pa sem, da že vsak 
direktor nekje nekaj malega var-
čuje za svojo pokojnino. Vsem pa 
bi predlagala, da si dajo izdelati 
pokojninski načrt, ki bo razkril, ko-
liko bi bilo treba posamezniku de-
jansko varčevati in koliko si lahko 
obeta pokojnine iz svojih prihran-
kov. Navsezadnje popravnega izpi-
ta za pokojnino žal ne bomo imeli.
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tako jaz varčujem 
ZA sVOjO pOKOjninO
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Organizirajmo svoje delo

in Delovni Prostor

Vsak od nas si 
želi imeti delo in 
delovne naloge 
organizirane 
tako, da tečejo 
gladko in brez 
večjih zastojev. 
Želimo si nadzor nad procesi na 
delovnem mestu, kar pa je v pi-
sarniškem okolju včasih pravi iz-
ziv. kako si delo organiziramo, da 
dosežemo kar najboljše rezultate?

V prvi vrsti je 
pomembno, da je vsak 
sam organiziran
To pomeni, da imamo pregleden 
načrt nalog, ki jih moramo opraviti 
(»to do list«), jasne roke, do kdaj jih 
moramo opraviti, kadar so naloge 
kompleksnejše, si jih razdelimo na 
več manjših in sledimo napredku. 
Naloge si razdelimo po nujnosti, 
vendar vsako od njih vzamemo res-
no. Pomagamo si lahko z modelom 
postavljanja ciljev SMART, ki pravi, 
da morajo biti naši cilji: specifični, 

merljivi, dosegljivi, realistični in ča-
sovno opredeljeni. Pomembno je, 
da znamo upravljati svoj čas. Kadar 
naloge delegiramo svojim zaposle-
nim, moramo jasno opredeliti, kaj je 
naloga vsakega posameznika, kaj 
od njega/nje pričakujemo in kdaj 
pričakujemo, da bo opravljena. 

organizacija 
delovnega mesta – 
pisalne mize
Naša pisalna miza je stalni sopot-
nik pri našem delu, zato je bistveno, 
da je urejena tako, da nas opominja 

na naloge, ki jih moramo opraviti, 
in nam pomaga najti pomembne 
informacije. Zato naj bo urejena, 

na mizi naj ne bo prevelikega 
števila dokumentov – če pa že, naj 
bodo urejeni po nekem sistemu 
odlaganja dokumentov na način, 
da ga – če ga v nekem trenutku 
nujno potrebujemo – najdemo v 
roku 5 minut. 

organizacija pisarne 
kot celote
»Slabo načrtovane pisarne lahko 
podjetje veliko stanejo. Delovno 
okolje ima namreč temeljni vpliv 
na pridobivanje in zadržanje zapo-
slenih, produktivnost in ne nazad-
nje na sposobnost organizacije kot 
celote, da sledi svojim poslovnim 
ciljem in strategiji,« pravijo razisko-
valci z britanskega inštituta Gensler, 
ki so v študiji delovnih okolij ugoto-
vili, da lahko dobro delovno okolje 
izboljša produktivnost zaposlenih 
za 19 %, pomembni pa so tudi za 
zadovoljstvo na delovnem mestu, 
ustvarjalnost in miselno delo [1]. 

Vsak tip pisarne ni 
primeren za vsako 
delo
Odprte, oceanske pisarne so pri-
merne za miselno manj zahtev-
ne ali rutinske naloge ter naloge, 
ki zahtevajo skupinsko delo, saj 
povečujejo socialne interakcije, 
zaupanje in povezanost med za-
poslenimi. ker pa taka organizacija 
pomeni tudi več dražljajev (vizu-
alnih, slušnih …), pa lahko številne 
posameznike tudi zelo motijo (npr. 
take, ki imajo težave z zbranostjo, ki 
delajo miselno zahtevne ali kom-
pleksne naloge, ki pri delu potre-
bujejo več zasebnosti ali osebnega 
prostora …)[2].

V pisarnah navadno čistih tipov 
delovnih nalog ni – del naših nalog 
zahteva miselne naloge, pri katerih 
potrebujemo mir, tišino in okolje 
brez motečih dejavnikov, del pa 
skupinsko delo ali vsaj možnost, da 
se posvetujemo, izmenjamo ideje 
in predloge. S tem povezano se 
srečamo s kontradikcijo – zapos-

leni kot najbolj negativen vpliv na 
produktivnost označijo ravno mo-
teče, distraktorjev polno okolje, kot 
je odprti tip pisarn – pri katerem le 
19 % zaposlenih poroča, da jih red-
ko kaj zmoti, kar 65 % pa jih poroča, 
da jih drugi zmotijo zelo pogosto, 
kot najbolj pozitiven vpliv pa inte-
rakcijo s sodelavci, ki naj bi ga od-
prti tip pisarn omogočal v največji 
možni meri [3]. 

Zato je (seveda v odvisnosti od na-
log) najboljše, da zaposlenim zago-
tovimo oboje – prostor, kjer imajo 
mir za samostojno in miselno na-

porno delo, ter prostor za skupin-
sko delo, razprave in druženje. 
Literatura: 

[1] Wheeler, G., Fujimoto, E. in Bourne, V. 
(2005). These four walls: the real British 
office. London: Gensler. 

[2] Nathan, M. in Doyle, J. (2002). The 
State of the Office: The politics and geo-
graphy of working space. London: indu-
strial Society.

[3] Brill, M., Weidermann, S. in BOSTI As-
sociates. (2001).  Disproving widespread 
myths about workplace design. Jasper: 
kimball international.

PIŠE:  Nastja Strnad, dipl. psih. (UN)

Pri načrtovanju prostora je 
pomembno, da upoštevamo, 
kakšne vrste delo bodo za-
posleni v prostoru opravljali. 
Za kompleksnejše naloge so 
primerne manjše pisarne z 
manj zaposlenimi, za prepro-
stejše in rutinske pa pisarne 
odprtega tipa. 

Najpomembnejše 
lastnosti dobrega 
delovnega mesta:
1. možnost, da delamo brez 

motečih dejavnikov,
2. možnost sestankovanja, 

skupinskega dela in hitrih 
posvetov s sodelavci,

3. udobje, ergonomični pri-
pomočki (npr. stol, miza, 
računalniška oprema) in 
prostor za potrebne pripo-
močke,

4. lahko dostopni sodelavci,
5. dostop do potrebne teh-

nologije,
6. kakovostna osvetlitev 

prostora in dnevna svet-
loba,

7. nadzor nad temperaturo 
prostora in kakovost zraka. 
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5 preprOstih KOrAKOV
za izgradnjo zaupanja v poslovnem svetu
Zaupanje med 
sodelavci je 
osnova, brez 
katere pravega 
timskega dela ne 
more biti. ko je 
raven zaupanja 
v timu dovolj 
visoka, lahko v 
timu potekajo 
konstruktivni 
vsebinski konflikti. 
Neobremenjeno soočenje različ-
nih idej in pogledov je možno le, 
če zaupaš, da sodelavec želi le naj-
boljše za tim. Odprt dialog omogo-
ča razumevanje in osebno strinja-
nje s sprejetimi odločitvami in cilji 
tima. To sproži predanost skupnim 
ciljem, ki je lahko brez zaupanja le 
navidezno strinjanje brez podpore 
v dejanjih. Z vzpostavljenim zau-
panjem, konstruktivnimi konflikti 
in predanostjo sta mogoči tudi 
odgovornost in odkrita dobrona-
merna povratna informacija, ka-
dar posamezni člani ne dosežejo 
dogovorjenih standardov dela 
ali vedenja. Vse to pa pripelje do 
najvišje ravni timskega dela, ko 
je skupen rezultat pomembnejši 
od osebnega uspeha. Ko se ekipa 
strastno pogovarja o temah, ki so 
relevantne za njihov poslovni us-
peh, stoji za odločitvami in se ne 
boji odkrite povratne informacije 
in soočenja s težkimi temami, saj 
je pri vseh skupen uspeh na prvem 

mestu. Ta ideal timskega dela pri-
nese najboljše rezultate za tim in 
posameznika ter posledično za 
podjetje. Začne pa se z zaupanjem 
med sodelavci. 

Za vzpostavitev zaupanja med 
sodelavci je nujna vzpostavitev 
dobrih osebnih odnosov. Pogosto 
zmotno mislimo, da zaupanje izvi-
ra iz zaupanja v kom-
petence in znanje 
posameznika. Zveni 
logično, a zaupanje 
je izrazito čustveno. 
Simon Sinek podaja 
lep primer neracio-
nalnega zaupanja: 
»komu bi zaupali 
varstvo svojih otrok, 
ko partnerko peljete 
na romantično večer-
jo? 15-letnici iz vaše 
ulice ali priznanemu 
pedagogu z odličnim 
življenjepisom iz dru-
ge države? Logična 
izbira bi bil pedagog. 
A večina bi se nas od-
ločila za dekle z naše 
ulice, saj jo poznamo. 
Z njo imamo več iz-
kušenj in bolj razvit 
osebni odnos.« Zau-
panje izvira iz globi-
ne poznavanja osebe, 
značajskih lastnosti, 
vrednot. izvira iz vza-
jemnega poznavanja 
in sprejemanja. 

Na delovnem 
mestu se zaupanje 
razvije enako 
kot v zasebnem 
življenju. Kako?
1. Dovolimo si biti ranljivi.
2. Ranljivost je ključna za vzpo-
stavitev zaupanja. Sodelavcem 
moramo biti pripravljeni razkriti 
tudi svoje napake in jim dovo-
liti vpogled v naš intimni svet. 
Ena od dejavnosti, ki jih lah-

ko izpeljemo s timom, je kratka 
osebna predstavitev, kjer vsak član 
predstavi svoje otroštvo in odgo-
vori na pet vprašanj: 1) Kje sem 
odraščal? 2) Koliko je bilo otrok v 
družini? 3) Kaj sem najraje počel? 
4) Kaj je bil moj največji izziv? 5) 
Kako sem si prvič zaslužil denar?
3. Delimo skupne vrednote.

4. kadar imamo s sodelavci 
skupne vrednote, jim hitreje in 
lažje zaupamo, tudi če jih ne poz-
namo dovolj dobro. Tukaj lahko 
veliko pripomorejo dobro defini-
rane vrednote podjetja, ki so tudi 
vodilo za zaposlovanje, in temu 
prilagojeni kadrovski procesi. Veli-
ko sodobnih podjetij (npr. Zappos, 
Google) daje velik poudarek na 
vrednote pri iskanju kadrov. Po 
prestani preskusni dobi so vred-
note tako pogosto eden ključnih 
elementov o odločitvi o podaljša-
nju pogodbe.
5. imamo skupen namen. 
6. Nekatere dobre poslovne 

prakse spodbujajo zaupanje med 
sodelavci. Eden takih je jasen sku-
pen namen, ki je vsem pred očmi. 
V nekaterih timih je to enostavno 
– gasilska enota v akciji ima jasen 
namen, ki zelo hitro poveže člane 
tima. V poslovnem segmentu pa je 
treba namen dejavno komunicira-
ti in iskati zaposlene, katerih na-

men je skladen z 
namenom podje-
tja. »i want to put 
a ding in the uni-
verse,« je v 80-tih 
rekel Steve Jobs 
in za seboj pote-
gnil enako misle-
če zaposlene in 
stranke. kadar 
vemo, da ima naš 
sodelavec enak 
namen kot mi, se 
mu lažje odpre-
mo in zaupamo, 
da želiva isto.
7. imamo po-
gosto odprto 
povratno infor-
macijo.
8. konstruktivna 
povratna infor-
macija z name-
nom osebnega 
razvoja je bogat 
polog na račun 
zaupanja med 
sodelavci. Po-
membno pa je, 
da je ta pristna in 

podana v varnem okolju.
9. Vzemimo si čas za klepet.
10. Pogovor o sicer poslovno tri-
vialnih osebnih stvareh ob kavi ali 
pri kosilu lahko veliko pripomore 
k poznavanju sodelavcev in grad-
nji dobrega medosebnega odnosa. 
Ali veste, koliko otrok imajo vaši 
sodelavci, kaj jih motivira, kaj jih 
najbolj skrbi in kako si napolnijo 
baterije? Povabite jih na kavo!



Čuječnost – 
mentalni fitnes?
Čuječnost nas opozarja na sedanji 
trenutek in nepresojajoče zaveda-
nje tega, kar se dogaja v sedanjo-
sti. Bistvo čuječnosti ni sprošča-
nje, temveč vračanje pozornosti 
na notranje (npr. misli, čustva) in 
zunanje dogajanje (npr. zvoki, so-
cialne interakcije), kar pa lahko s 
pomočjo treninga razvija vsak iz-
med nas, brez predhodnih izkušenj 
z meditacijo. 

Veliko je govora o zdravem načinu 
življenja, fizični dejavnosti. Kaj pa 
mentalna? Pokazalo se je, da ču-
ječnost dobrodejno deluje tudi na 
fiziološki ravni (npr. izboljšan spo-
min, povečanje pozitivnih čustev, 
povišana raven melatonina, ki je 
pomemben za ohranjanje zdravja 
in preprečevanje bolezni).

Čuječe delovno 
okolje
Zaradi številnih pozitivnih učin-
kov na naše fizično in psihično 
blagostanje je trening čuječnosti 
v zadnjih letih postal priljubljen 
tudi v organizacijskih okoljih. Za-
nimivo je, da v namene večje ino-
vativnosti, ustvarjalnosti in boljše 
zbranosti na delovnem mestu ču-
ječnost uporabljajo tudi svetovno 

znane organizacije, kot sta na pri-
mer Google in Apple. 

njihov namen je:
• zmanjševanje negativnih učin-

kov stresa in izgorelosti,

• izboljšanje kakovosti svojega 
počutja pri delu ter

• povečanje učinkovitosti in za-
dovoljstva pri delu, kar se kaže v 
boljši produktivnosti podjetja.

Uvajanje čuječnosti v delovna 
okolja je lahko izredno koristno, 
čeprav je treba v ozir vzeti tudi 
situacijske in organizacijske de-
javnike, ki imajo veliko vlogo pri 
doživljanju stresa in izgorelosti 
na delovnem mestu. eden izmed 
uveljavljenih programov je na 
čuječnosti utemeljen program za 
zmanjševanje stresa. V Sloveniji 
so poznani programi NARA, ki so 
zasnovani za boljše soočanje s 
stresnimi življenjskimi situacijami, 

za preprečevanje in obvladovanje 
stresa, depresije in drugih neprije-
tnih izkušenj. 

Čuječ 
posameznik, 
čuječa 
organizacija
Za bolj čuječe življenje lahko ve-
liko naredimo sami, kasneje pa se 
to prenese tudi na organizacijsko 
območje. Kolektivno čuječnost 
lahko prepoznamo v fleksibilnih 
organizacijah, ki uspešno delujejo 
v zapletenih in časovno občutljivih 
okoljih. Ti zaposleni so bolj obču-
tljivi, radovedni in odprti za nove 
informacije, hkrati pa so sposobni 
obvladovati in upravljati nepriča-
kovane dogodke.

Ali je mogoče 
živeti v 
sedanjosti in se 
naučiti čuječega 
življenja? 

Odgovarja: dr. Vita Poštuvan, psi-
hologinja in učiteljica čuječnosti

»Veliko ljudi živi po programu 
avtopilota. Polovico svojega časa 
tuhtamo za nazaj in polovico za 
naprej. Sedanjega trenutka skoraj 
ne zaznamo. Vprašamo se, kam to 
vodi. Takšno skakanje iz preteklo-
sti v prihodnost lahko generira 
težave našega duševnega zdravja. 
Lokus kontrole je v sedanjosti, od 
koder lahko upravljamo svoj not-
ranji svet. V tem trenutku lahko za-
res kaj spremenimo, takrat imamo 
moč.«

23
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Ustavi se!
Živi v sedanjosti. Živi »tukaj in zdaj«. 
Je to mogoče? Ti nasveti so v zadnjem 
času zelo priljubljeni, čeprav se nam 
v hitrem življenjskem tempu pogosto 
zgodi, da se ne znamo ustaviti in si 
vzeti trenutka zase. Obremenjujemo se 
s preteklimi dogodki, že navsezgodaj 
zjutraj razmišljamo, kaj moramo 
storiti čez dan, na delo prihajamo, ne 
da bi se spomnili, kako. Ne zavedamo 
se, da čas samo leti mimo nas.

Pridobivanje znanja o čuječ-
nosti je prvi in bistveni korak, 
če želimo postati bolj čuječi. 
Začnemo lahko s preprostimi 
vajami, s katerimi usmerjamo 
pozornost na sedanji trenu-
tek:

• naredimo pet globokih vdi-
hov in bodimo pozorni na 
svoje dihanje,

• brez slabe vesti si vzemimo 
nekaj minut zase in ne de-
lajmo ničesar,

• delajmo eno stvar naenkrat,

• nalogo opravimo počasi in 
premišljeno,

• naredimo manj stvari in te 
toliko boljše, bolj zbrano.

Kako lahko spodbujamo ko-
lektivno čuječnost?

1. Ozavestite vzroke za 
neuspehe – poiščite ranljiva 
področja, npr. v znanju, tehno-
logiji in obstoječih postopkih.
2. Presezite poenostav-
ljanje delovnih nalog – oce-
njujte težave z različnih per-
spektiv in s tem omogočite 
širše zaznavanje okolja (npr. 
konkurenčnega trga). 
3. Spodbujajte razumeva-
nje razmerij in odvisnosti, ki 
obstajajo med zaposlenimi, 
strukturo in vodenjem orga-
nizacije, kar vodi k lažjemu 
razumevanju kompleksnosti 
delovnega okolja.
4. Da bi ustvarili trdožive 
in vzdržljive zaposlene, dajte 
prednost improvizaciji pred 
načrtovanjem in rutinskim 
delom, kar ne izključuje pre-
senečenj in krepi fleksibil-
nost zaposlenih.
5. Omogočite sodelovanje 
pri sprejemanju odločitev 
zaposlenim z največ znanja 
in izkušnjami, četudi nimajo 
formalnih pristojnosti, saj ti 
lahko hitreje prepoznajo do-
ločene težave in pomagajo 
pri razrešitvi le-teh.



kaj naj javni in 
zasebni subjekti 
sploh storijo, da so 
skladni z GDPR? 
Osvojiti morajo 
splošno vedenje 
in poznavanje 
Uredbe, šele nato 
lahko začnejo 
priprave na 
pravno in iT-
skladnost z GDPR. 
V nadaljevanju 
podajamo 
nekaj ključnih 
pojmov GDPR.
Obdelovalci in upravljavci (fizič-
ne ali pravne osebe, javni organi, 
agencije ali druga telesa, ki ob-
delujejo podatke) se srečujejo s 
številnimi novostmi. Uvodoma je 
pomembno poznati zahtevo po 
vgrajenem in privzetem varstvu 
osebnih podatkov, ki zahteva, da 
subjekti na varnost in varovalne 
mehanizme ter s tem pravice po-
sameznikov mislijo že v fazi načr-
tovanja (in vzdrževanja) varnostne 
politike. Torej že takrat, ko snujejo 
svojo dejavnost. Ker lahko neka-
tere vrste obdelave predstavljajo 
veliko tveganje za pravice in svo-
boščine posameznikov, je treba 
upoštevati tudi zahteve GDPR o 
predhodnih ocenah učinka, saj je 
pomembno tveganja za osebne 
podatke predvidevati vnaprej in v 
ta namen vključevati ustrezne (IT- 
in pravne) rešitve.

V ospredju je torej zavedanje pra-
vic posameznika, ki z GDPR-jem 
dobivajo nove razsežnosti. Po-
sameznik ima od podjetja, ki ob-

deluje njegove osebne podatke, 
pravico zahtevati popravek, izbris 
(pravica do pozabe), umakniti so-
glasje, vložiti pritožbo oz. upora-
biti pravna sredstva, izvedeti, kako 
dolgo se njegovi podatki hranijo, 

v kakšen namen se obdelujejo in 
pridobiti tiste, ki so bili posredo-
vani naprej. S pravico do prenosa 
bodo morala podjetja posamezni-
kove podatke na njegovo zahte-
vo prenesti drugemu ponudniku 
storitve. S tem je posameznikom 
marsikaj olajšano, od subjektov pa 
marsikaj zahtevano.

Poleg tega, da morajo sistemi 
omogočati vse te pravice, GDPR 
predstavlja obveznost uradnega 
obveščanja o kršitvah osebnih po-
datkov nadzornemu organu – to 
bo pri nas Informacijski pooblaš-
čenec –, v nekaterih primerih pa 
tudi prizadetim posameznikom. V 
ta namen imajo nekatera podje-
tja obveznost, druga pa možnost, 
da imenujejo uradno osebo za 

varstvo osebnih podatkov (angl. 
Data Protection Officer - DPO). Ta 
je obvezen, kadar obdelavo opra-
vlja javni organ ali telo (z izjemo 
sodišč kot sodnih organov), kadar 
temeljne dejavnosti upravljavcev 

in obdelovalcev vključu-

jejo redno in sistematično spre-
mljanje posameznikov ter obve-
znost pogojujejo narava, obseg in 
namen obdelovanih osebnih po-
datkov, pa tudi kadar se v velikem 
obsegu obdelujejo podatki poseb-
nih vrst (prej občutljivi osebni po-
datki, npr. zdravstveni podatki, rasa, 
politično prepričanje ipd.).

eno izmed 
ključnih področij 
novitete 
predstavljajo 
soglasja za 
obdelavo osebnih 
podatkov. 
Veljajo namreč novi pogoji za 
privolitev, ki mora biti tako dana 
z jasnim pritrdilnim dejanjem. 
Posameznik, na katerega se nana-
šajo osebni podatki, prostovoljno, 
opredeljeno, ozaveščeno in ned-
voumno izrazi soglasje za obdela-
vo osebnih podatkov v zvezi z njim, 
pisno, lahko z elektronskimi sred-

stvi ali ustno izjavo. To pa pome-
ni, da če predhodna soglasja niso 
bila pridobljena po teh pravilih, 
niso več veljavna in je treba pri-
dobiti nova, in sicer za vsak namen 
obdelave posebej (lahko na istem 
obrazcu, vendar pod ločenimi toč-

kami), pri vsem tem pa še vedno 
paziti na upoštevanje sedmih na-
čel obdelave osebnih podatkov. 

Ključnega pomena so torej ko-
munikacija, soglasja, dostopnost 
(in prenosljivost) osebnih podat-
kov, opozarjanje na nepravilnosti, 
pravica do pozabe in pa varnostni 
mehanizmi kot taki. Ne moremo pa 
mimo dejstva, da Zakon o varstvu 
podatkov (ZVOP-2), ki bi bil prila-
gojen zahtevam Uredbe, letos ne 
bo sprejet, kar nalaga še dodatni 
pritisk na obdelovalce in upravljav-
ce, da se najprej prilagodijo GDPR, 
nato pa še novemu ZVOP-2.
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novosti na področju 
VArstVA OseBnih 
pOdAtKOV 

Splošna uredba o varstvu 
osebnih podatkov (angl. 
GDPR) od vseh zahteva, da 
svoje poslovanje prilagodijo 
do 26. 5. 2018. 

Sedem načel obdelave oseb-
nih podatkov: zakonitost, 
pravičnost in preglednost, 
omejitev namena, zajemanje 
najmanjšega možnega obse-
ga podatkov, točnost, omeji-
tev shranjevanja, celovitost 
in zaupnost ter vseskozi pou-
darjena – odgovornost.

Pooblaščenec mora biti strokovno 
in praktično podkovan s področja 
varstva osebnih podatkov ter imeti 
globoko razumevanje zakonodaje, 
skrbi za obveznost poročanja nadzor-
nemu organu v primeru kršitev ipd. 
Zadolžen je za ozaveščanje uprav-
ljavca, obdelovalca in zaposlenih, kjer 
deluje kot pooblaščenec, spremlja 
skladnosti, svetuje, kadar je treba, gle-
de ocene učinka in deluje kot stična 
točka za nadzorni organ pri predho-
dnih posvetovanjih v zvezi z vprašanji 
obdelave osebnih podatkov. 
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pAZite, da vas 25. 5. 2018 
Ne POVOZI ČaS

PIŠE: Maja Brajnik in Zlatka Markovič, Kadrovske storitve 

V mesecu aprilu 
je postalo jasno, 
da Zakon o 
varstvu osebnih 
podatkov (ZVOP-
2) ne bo sprejet 
v tem mandatu 
Državnega zbora. 
Slovenskega 
ZVOP-2 do 25. 5. 
2018 ne bomo 
imeli, v najboljšem 
primeru ga lahko 
pričakujemo v 
jesenskih mesecih 
letošnjega leta. 
Ne glede na 
to, se začne 
Uredba GDPR  (v 
nadaljevanju 
GDPR) s 25. 5.2018 
neposredno 
uporabljati. 
Za gospodarstvo je ta situacija ne-
ugodna, saj prehodne določbe, ki 
jih je predvideval ZVOP-2, ne bodo 
veljale. To pomeni, da bodo morala 
biti podjetja  maja skladna z GDPR, 
ko bo sprejet ZVOP-2, pa bodo 
potrebne še določene uskladitve.

Kdo bo imel 
največ izzivov?
Z največjimi izzivi se bodo srečala 
podjetja, ki bodo zavezana imeno-
vati pooblaščeno osebo za varstvo 
osebnih podatkov (DPO), saj so po-
goji, ki jih mora DPO izpolnjevati, 
v GDPR opredeljeni zelo ohlapno. 
GDPR določa, da mora razpolagati 
s poklicnimi odlikami in s strokov-
nim znanjem o zakonodaji in pra-
ksi na področju varstva podatkov 
ter poglobljenim razumevanjem 
GDPR. 

Predlog ZVOP-2 pa je k tem pogo-
jem med drugim dodal še stopnjo 
dosežene izobrazbe DPO-ja (naj-
manj 7. stopnja izobrazbe) in vsaj 
3 leta izkušenj s področja varstva 
osebnih podatkov (ali določenih 
primerljivih področij).

ker smo do nadaljnjega ostali brez 
teh dodatnih pogojev, je sedaj na 
tem področju dosti nejasnosti.

Zelo pomembno je, da DPO ni v 
konfliktu interesov, na način, da bi 
moral pri tej funkciji nadzorovati 
sam sebe. DPO ne more biti di-
rektor, prokurist ali drugi zakoniti 
zastopnik podjetja. Te funkcije ne 
more prevzeti niti zaposleni, ki pri 
svojem delu odloča o namenih in 
sredstvih obdelave osebnih po-
datkov, npr. vodja kadrovskega ali 
IT-oddelka itd., lahko pa je kateri 
izmed zaposlenih v katerem od 
teh oddelkov, če je glede obde-
lave osebnih podatkov vezan na 
navodila vodje.

Katera podjetja 
bodo morala 
imenovati dpO? 
V prvo skupino spadajo klinični 
centri, bolnišnice, zdravstveni in 
socialno-varstveni zavodi, politič-
ne stranke, sindikati itd.

V drugo skupino pa lahko uvrsti-
mo banke, zavarovalnice, opera-
terje elektronskih komunikacij, 
trgovce s klubi zvestobe, spletne 
trgovine itd.

Priporočljivo je, da vsako podjetje 
naredi analizo s presojo, ali izpol-
njuje merila obveznosti imenova-
nja. Analiza podjetij, ki spadajo v 
prvo skupino, bo enostavna, saj je 
zanje jasno, da so zavezana ime-
novati DPO. 

Podjetje po presoji meril ugotovi, 
ali je zavezano k imenovanju DPO. 
Svojo ugotovitev zapiše v analizo 
in hrani za primer, če bi moralo 
svojo odločitev kdaj argumentirati 
Informacijskemu pooblaščencu.

Če se z analizo ugotovi, da je 
imenovanje DPO potrebno, se se-
veda pojavi vprašanje, kdo lahko 
takšno funkcijo opravlja. 

Glede na to, da GDPR ne določa 
natančnejših meril za imenova-

nje DPO, se lahko zgodi, da posa-
meznik, ki ga bo podjetje do 25. 5. 
2018 imenovalo na podlagi meril, 
ki jih določa GDPR, ne bo izpol-
njeval pogojev, ki jih bo kasneje 
določil slovenski ZVOP-2. Zato je 
smiselno, da se imenovanje DPO 
že sedaj izvede v luči meril, ki jih 
je predvidel predlog ZVOP-2. S 
tem bo podjetje zmanjšalo tvega-
nje, da bo po sprejemu nacionalne 
zakonodaje primorano imenovati 
novega DPO.

do takrat:
1. upoštevajte določila GDPR 
in

2. jih kombinirajte z določili 
ZVOP-1, ki v številnih točkah 
odstopa od GDPR ter

3. pohitite, saj prehodne do-
ločbe iz ZVOP-2 ne bodo ve-
ljale.

dpO bodo 
morala 
imenovati 
podjetja:
a) ki se ukvarjajo z obdelavo 
posebnih vrst osebnih po-
datkov (prej občutljivi osebni 
podatki) ali

b) katerih temeljna dejav-
nost je obdelava osebnih 
podatkov, pri katerih se po-
samezniki, na katere se na-
našajo osebni podatki, redno 
in sistematično ter obsežno 
spremljajo.

podjetja, ki ne 
spadajo v prvo 
skupino, pa 
bodo morala 
presoditi:
a) ali njihova temeljna de-
javnost vključuje obdelavo 
osebnih podatkov (upošteva 
se glavna dejavnost podje-
tja);

b) kakšen je obseg obdelave 
osebnih podatkov (upošteva 
se količina obdelave osebnih 
podatkov, število zadevnih 
posameznikov, trajanje ali 
stalnost dejavnosti obdelave 
in geografska razsežnost ob-
delave);

c) ali je spremljanje posame-
znikov redno in sistematično 
(poteka v določenih inter-
valih, obdobjih in se izvaja v 
skladu organizirano).



PIŠE: Barbara Sopčić, dipl. psih. (UN)komunikacija

nikacija

Ste 
morda v njih 
vzbudili cinično 
držo? Kaj pomeni 
biti ciničen na 
delovnem mestu? 
Organizacijski 
cinizem se 
nanaša na 
negativno stališče 
zaposlenega do 
svojih nadrejenih/
sodelavcev/ 
organizacije, v 
kateri dela. 
Razvoj cinizma se začne s prepri-
čanji, da v organizaciji primanjkuje 
pravičnega ravnanja ali zaupanja, 
kar sproži gojenje negativnih ču-
stev do organizacije, nazadnje pa 
se razvijejo tudi intenzivne ten-
dence k zaničljivemu in kritične-
mu vedenju do organizacije.

Cinizem v 
organizaciji 
– ciničen 
zaposleni, ali 
obratno? 
Med zaposlenim in organizacijo 
vedno poteka vzajemno vplivanje 
na različnih področjih. Zaposleni 
na svoje delovno mesto prinese 
svoje značajske značilnosti, hkra-
ti pa na delovnem mestu začne 
razvijati nove lastnosti. Večina 

raziskovalcev meni, da je cinizem 
drža, ki lahko vznikne zgolj zaradi 
stanja v organizaciji in da oseba 
cinične drže s seboj ne more pri-
nesti na delovno mesto. Tudi zgo-
dovinski misleci govorijo o ciniz-
mu kot pridobljeni lastnosti, npr. k. 
Marx je nekoč zapisal: »Cinik se ne 
rodiš, ampak to postaneš.« K poja-
vu cinizma med zaposlenimi torej 
vselej pripelje določeno ravnanje 
znotraj organizacije, ki ustvari kli-
mo oz. pogoje, v katerih zaposleni 
postanejo cinični. Med temi pogoji 
so npr. kršitev psihološke pogodbe, 
nepravičen sistem v organizaciji, 
pomanjkanje informacij, ki služijo 
osmišljanju dela, podaljševanje 
delovnika, nevključevanje drugih 
v sprejemanje odločitev, pomanj-
kanje podpore in upravljanja, hitro 
uvajanje sprememb, nepričako-
vano odpuščanje, neučinkovito 
vodenje, hipokrizija v organizaciji 
ali slaba komunikacija med za-
poslenimi. 

Viri cinizma so lahko nepravilno 
delovanje organizacije, prikriti in 
nespoštljivi motivi organizacije 
ali same vrednote organizacije, ki 
se zaposlenemu zdijo nezaupljive, 
nepoštene, moralno izprijene ali 
drugače nepravične. 

ne podcenjujte 
učinkov cinizma! 
Cinizma si v organizaciji zagoto-
vo ne želite, saj ta hitro postane 
navzoč pri vsakem opravilu za-
poslenega. Raziskovalci namreč 
ugotavljajo, da se cinizem odraža 
na vseh pomembnih ravneh delo-
vanja, tj. pri razmišljanju, čustvova-
nju in tudi v vedenju. 

• Na čustvenem področju se izra-
ža kot spekter negativnih čustev, 
kot so razdražljivost, prezir, sov-
raštvo, jeza, žalost in razočaranje.  

• Na miselni oz. kognitivni ravni 
se odraža v tem, da zaposleni 
zaznavajo nadrejene ali celot-
no organizacijo kot nepravično, 
moralno izprijeno, manipula-
tivno, nespoštljivo in nevredno 
zaupanja. Pogosti rek, ki ga lahko 
slišimo med ciničnimi zaposleni-

mi, je: »Naše vodstvo govori eno, 
dela pa čisto drugo.«

• V vedenju pa se cinizem odraža 
kot vrsta kontraproduktivnih ve-
denj, npr. kot odprto kritiziranje 
delovanja organizacije, poveča-
ne namere zapustitve delovne-
ga mesta, pojav sarkastičnega 
humorja, sabotiranje, odsotnost 
z delovnega mesta, nepoštenost, 
nevarna vedenja ipd. Zaradi ci-

nizma v organizaciji pa lahko 
pričakujemo tudi odsotnost do-
ločenih pozitivnih vedenj pri za-
poslenih, kot so širjenje blaginje, 
nudenje pomoči sodelavcem, 
samo-žrtvovanje, prostovoljno 
delo, zagovarjanje organizacije 
na javnih in osebnih področjih 
ter druga vedenja, značilna za 
zaposlene z visoko integriteto in 
pripadnostjo organizaciji. 
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KAKO resnO vas 
jemljejo vaši zaposleni? 

Cinizem je prisoten v vseh vrstah organizacij, a to še ne pomeni, da 
je boj zoper cinizma nujno izgubljen.  

Strokovnjaki ugotavljajo obstoj zanimive povezave med cinizmom 
in komunikacijo, ki jo lahko povzamemo kot: »Kakovostnejša, kot 
je komunikacija v organizaciji, manjši bo cinizem pri zaposlenih.« 
Izboljšanje komunikacije v organizaciji tako deluje preventivno in 
tudi kurativno proti cinizmu. Na vprašanje, kako izboljšati komu-
nikacijo v organizaciji, da bi preprečili razvoj cinizma, strokovnjaki 
odgovarjajo z naslednjimi smernicami:

1.  Uporabljajte primeren besednjak, razumljiv osebam, s katerimi 
govorite.

2. Bodite empatični in avtentični pri komuniciranju (izkažite pod-
poro, skrb, pokažite čustva, če jih začutite).

3. Spodbujajte odprto, dvosmerno komunikacijo, ki vključuje daja-
nje in prejemanje povratnih informacij (razlikujte kritiko od kri-
tiziranja).

4. Ustvarite klimo zaupanja (izognite se dajanju praznih obljub in 
kršenju psiholoških pogodb).

5. Uporabite primerna sredstva za komuniciranje (ločite, kdaj ko-
municirati osebno in kdaj zadostuje e-pošta, pripis, klic).

6. Prakticirajte in pri drugih spodbujajte dejavno poslušanje (izo-
gnite se večopravilnosti, medtem ko poslušate).

Cinizem prevladuje zlasti 
med mlajšimi zaposlenimi, ki 
delajo v korporativnih oko-
ljih, kjer je veliko nezaupanja, 
škandalov in oportunistične-
ga vedenja.
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nikacija

jok DirektorjA
Ne vem, od kod prepričanje, 

da direktorji (mišljene so tako 
direktorice kot tudi direktorji) 

ne jokajo. Jok je odziv, ki izraža 
žalost, lahko tudi obup, strah. 

Vodja podjetja velikokrat 
deluje jasno, za številne morda 

strogo, odločno, hladno. 

aleksandra Dumić Križaj, 
zobozdravnica, direktori-
ca Klinike Križaj
»Ljudje so nas kot vodje navaje-
ni videti vedno odločne, stabilne. 
Vendar tudi mi smo le ljudje, ki 
nosimo veliko odgovornosti in 
imamo kot drugi velikokrat (pre)
zahtevno delo. Zgodi se, redko 
sicer, da se kaj podre, zruši. Ključ-
no mi je, da se takrat spočijem in 
da znam iti naprej. Poguma in 
drznosti mi ne zmanjka. To mi da 
moč in tako pogledam, kadar se 
hočejo približati sivi oblaki.«

Simon Vrhunec, direktor 
Medicinskega centra 
Barsos: 
»Vsak od nas ima vzpone in 
padce, to je normalno. Kadar gre 
zgolj za posel, se običajno lahko 
da nekaj urediti. Iz svoje izkušnje 
pa lahko povem, da je najhuje, ko 
se pokaže kakšna nepredvidena 
bolezen. V trenutku bolezni smo 
vsi enaki, ne glede na to, kakšno 
delo opravljamo oziroma katere-
mu socialnemu sloju pripadamo. 
Pogosto srečujem primere, ko mi 
marsikdo reče, sploh vodilni ljudje, 

zakaj si niso vzeli več časa za pregled telesa. Preventivo, ker bi lahko 
preprečili bolezen ali njen razvoj. Zato tako poudarjam, da moramo 
skrbeti zase, da so preventivni pregledi obvezni za vse, še posebej pa za 
tiste, ki imajo hiter tempo življenja.«

imeli smo sestavke za pripravo na 
novinarsko konferenco, ko je ena 
direktorica zamudila dobro uro. 
Vstopila je v pisarno, kjer smo bili 
zbrani še trije direktorji, in po licih 
so ji tekle solze. Nastala je rahla 
zadrega, strah, kaj se je zgodilo. In 
pred seboj nisem videla direktori-
ce, videla sem osebo, ki je v stiski 
in potrebuje pomoč. Pomirila sem 
jo. Ko je odhajala, sem ji rekla, da 
menim, da potrebuje objem. Ob 
tem sem se spomnila na dva di-
rektorja, enega pred leti, ki je ob 
slabi novici dobil solzne oči, in 
drugega, ki je živel za podjetje, ki 
mu je pred očmi propadalo in so 
mu tekle solze. Nato je bil še en 
dogodek, na katerem je oseba, ki 
bi morala nastopiti, zamujala – ker 
je izgubila neki posel, se je šla do-
besedno zjokat. 

Vsi navedeni so sicer jasni, strogi 
in odločni ljudje, ki vodijo podje-
tja, so delovni in odgovorni. To ne 
pomeni, da nimajo čustev. Imajo 
jih veliko. Predvsem pa imajo 
odgovornost, ni jim vseeno. Zato, 
če jokajo, s tem pokažejo, da so 
še večji ljudje. Posel ne dopušča 
joka, ne srečujemo ga ravno po-
gosto, se pa dogaja. Tako kot slabi 
trenutki in padci v življenju mar-

sikoga. In ti nam dajo moč za rast. 

Ko me ljudje opisujejo, rečejo, da 
sem stroga ali jasna, odločna. Zgo-
dilo se je pred tednom, ko sem 
bila na sestanku, je bila tam izjem-
na sogovornica, s katero sva našli 
skupno temo. Nehote sva prišli do 
teme, ki se me je dotaknila. in mo-
rala sem zadrževati jok, tako, kot 
da bi gledala prehud film. 

Opravičila sem se. Pa je rekla le, da 
je bilo verjetno to že potrebno. Na 
koncu me je objela. Oseba, s kate-
ro sva se srečali prvič. 

Obstajajo stvari, ki jih kot človek 
ne pozabiš. In to je to, ko veš, da si 
srečal človeka. Tudi, če je direktor. 

Vključenost empatije in razume-
vanja je vseeno vrlina, ki je izje-
mno pomembna nota pri opra-
vljanju tega dela.
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ZAKAj sploh 
diGitALnO?
Skoraj ni organizacije, ki ne bi 
zaznala drugačnih pogojev svo-
jega poslovanja. Nekatere so zelo 
močno pod vplivom zunanjih spre-
memb, druge te še čakajo. Ključno 
je vedeti, da 
tudi največ-
je korporacije 
ne morejo več 
same bistveno 
vplivati na svoj 
položaj na trgu. 
Razen morda 
organizacije, 
kot so: Amazon, 
Apple, Alibaba, 
Tesla, Facebo-
ok, Google, Alp-
habet. Verjetno 
ste ugotovili 
že sami, naštete 
so tako tesno povezane z digital-
nim, da pravzaprav so-ustvarjajo 
digitalno ekonomijo. A poleg teh 
velikih digitalnih igralcev v ozadju 
čaka veliko novih, uveljavljenim 
tradicionalnim organizacijam, še 
neznanih konkurentov, katerih 
bistvena prednost sta agilnost in 
nadpovprečna sposobnost upo-
rabe digitalnih tehnologij v zado-
voljevanju potreb kupcev. kupci 
sicer vedno predstavljajo močan 
vpliv na organizacije, a v digitalni 
ekonomiji ta raste eksponentno. 
Kupci tako npr. niso več zadovoljni 
z množično proizvodnjo, temveč si 
želijo njim personalizirane izdel-
ke in storitve, tako po vsebini kot 

pri izkušnji (customer experience) 
njihove uporabe v svojem popoto-
vanju (customer journey) do po-
nudnika, ki je vse bolj v podrejeni 
vlogi. Tako kot predstavniki gene-
racije Y in Z brez težav menjajo 
svoje službe, tako zlahka menjajo 
tudi blagovne znamke (izjeme ,kot 

je Apple, 
samo potr-
jujejo pra-
vilo). Druge 
značilnosti 
d ig i t a lne 
ekonomije 
so še: eko-
nomije deli-
tve (sharing 
economy), 
stalna po-
vezlj ivost 
(connectivi-
ty), sledenje 
(tracking) in 

neposredna ekonomija s skrajše-
vanjem verig vrednosti. Zaključek 
je jasen, podjetja se morajo prila-
goditi spremenjenim pogojem, ali 
pa bodo postala (ob)robni igralci, 
kot so to že občutile številne ne-
koč S&P 500 organizacije. Značil-
nosti digitalne ekonomije se vse 
bolj krepijo tudi v Sloveniji.

KAj je 
diGitALnO?
V uporabi so številni izrazi, ki so 
si podobni, a v resnici skrivajo 
pomembno razliko, predvsem po-
vezano z razumevanjem odgovor-

nosti povezane poslovne vloge. 
Začnimo z najbolj tehničnim 
izrazom in zaključimo za direk-

torje najbolj pomembnim. Digita-
lizacija poslovanja je vpeljevanje 
digitalnih tehnologij v posamezne 
poslovne procese organizacije, kot 
so npr. elektronsko in brezpapirno 
poslovanje, senzorska proizvo-
dnja, oblačne storitve, digitalni 
marketing. Digitalno poslovanje 
je zmožnost organizacije, da po-
veže digitalne tehnologije, svojo 
poslovno arhitekturo, procese, 
kulturo in kompetence zaposlenih 
v celovito digitalizacijo obstoječe-
ga načina poslovanja z namenom 
zagotavljanja: učinkovitejšega 
in produktivnejšega poslovanja, 
nove digitalne ponudbe, digital-
nega delovnega okolja, podatkov 

za pravočasne odločitve vodij. In-
dustrija 4.0 je pojem, ki je najbližji 
pojmu digitalnega poslovanja, a je 
v praksi prevečkrat usmerjen zgolj 
na digitalizacijo v proizvodnih pro-
cesih za povečevanje učinkovitosti 
dela. Digitalna transformacija je 
poslovna preobrazba organizacije: 
z inoviranjem poslovnih modelov, 
z uporabo digitalnih tehnologij, s 
pomočjo digitalnih zmožnosti in 
kompetenc ter digitalne kulture, 
vse s ciljem, v digitalni ekonomiji 
doseči konkurenčno prednost na 
osnovi zagotavljanja več VRED-
NOSTI in boljše izkušnje kupcem. 
Več z digitalno ekonomijo poveza-
nih pojmov najdete v Digitalnem 
slovarčku.

it
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PIŠE: Aleš Štempihar, IIBA Slovenia Chapter President

digitalno zavedni 
DiREKtoR

Današnji digitalni direktor ni tisti, ki zna uporabljati 
digitalne pripomočke, niti tisti, ki razume moč digitalnih 
tehnologij, niti tisti, ki je zaposlil nosilca digitalnega 
poslovanja (CDO), temveč ta(k), ki je že zaznal nove 
pogoje digitalne ekonomije in vodi spremembe za 
vzpostavljanje novih dimenzij konkurenčnosti s pomočjo 
razvoja digitalnih zmožnosti svoje organizacije.

digitalni 
slovarček
Digitalni okvirček se ne začne 
črko A, temveč s C – customer 
experience (izkušnja kupca), 
preskoči na E – employee expe-
rience (izkušnja zaposlenega, ki 
bistveno vpliva na izkušnjo kup-
ca), vmes je D – digital platforms 
(digitalne platforme). Za digi-
talno ekonomijo pomembnejše 
črke so še: V – value (vrednost 
za kupce), T – touchpoints (točke 
spoja kupčevega popotovanja in 
notranjih procesov organizacije), 
S – security (digitalna varnost 
poslovanja), B – busienss models 
(digitalni poslovni modeli), I - in-
vestigation (raziskovanje kup-
čevih potreb), A – agile (agilna 
organizacijska kultura).

Na lestvici World Economic Fo-
rum 2017 so med 10 največjimi 
korporacijami samo še tri tra-
dicionalne brez večje uporabe 
digitalnih tehnologij (Johnson 
and Johnson na 8., Exxon Mobil 
na 5. in Berkshire Hathaway na 
4. mestu). Vir https://www.wefo-
rum.org/agenda/2017/01/worl-
ds-biggest-corporate-giants/
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»Blesteli bodo ljudje, 
Ki Poznajo ljUDi«

Oktobra letos se je Perry Timms, energični HR futurist iz Londona, zavihtel na 
lestvico 50 najvplivnejših mislecev s področja HR (2017 HR Most Influential 
Thinkers), eden redkih brez profesorskega ozadja priznanih poslovnih šol, in v 
istem mesecu izdal še svojo prvo knjigo z naslovom »Transformacijski HR«. 

Perry, ustanovitelj podjetja PTHR, 
že 25 let sledi svoji viziji: spreme-
niti svet dela tako, da organiza-
cijam vrnemo človečnost. Kadar 
je na odru, se prelevi v strastnega 
govorca; kadar piše, zlepa ne odne-
ha, dokler ni vsebina resnično pre-
bojna in praktična (je tudi med 10 
top blogerji v Veliki Britaniji); kadar 
svetuje, se preda strankam, dokler 
cilj ni presežen; samega sebe pa 
opisuje kot »lifeaholica« – odvisni-
ka od življenja. V Sloveniji predava 
študentom na Gea College. 

Futuristi ste se sposob-
ni potopiti v prihodnost. 
Kakšen bo svet čez 10 let, 
kaj vidite? 
Ključno bo digitalno povezovanje. 
Eksponentno uvajanje novih tehno-
logij bo zamajalo način dela, zlasti 
v biomedicini, transportu in izobra-
ževanju. A pozor: suhoparno dejstvo, 
da »tehnologija nekaj omogoča«, še 
ne pomeni, da bodo ljudje to tudi 
želeli ali potrebovali – še več, vse te 
možnosti bodo lahko tudi zavrnili. 

Čez deset let bomo bolj odvisni od 
naprav in digitalne podpore. Neka-
tere fizične stvari, ki smo jih danes 
vajeni, bodo enostavne izpuhtele. 
Nadomestile jih bodo njihove di-
gitalne različice. Številne »fikcije«, 
ki jih trenutno spoštujemo, kot so 
pravila, zakoni, regulative, pogodbe 
in celo lastnina, se bodo spremeni-
le. Vrednost tega, da posedujemo 
avtorske pravice ali da poznamo 
zaporedje določenih procesov, bo 
vse manjša.

Kakšna vrednost pa bo 
višja? 
V procesu odločanja največkrat raz-
mišljamo v okviru naložbe, saj je 
miselnost današnjih voditeljev pač 

utemeljena na ekonomskih pred-
postavkah. Opažam pa, da koncept 
vrednosti začenja presegati koncept 
dobička. Poglejte samo Teslo ali 
Amazon – oba imata nizek dobiček, 

a ogromno vrednost. Tovrstne smer-
nice nas odmikajo od klasične fiksa-
cije na BDP in nas usmerjajo k raz-
misleku o vrednosti v širšem smislu. 
Lahko govorimo o novi vrednosti v 
smislu, če cenimo naravne vire, kako 
to spremeni naš odnos do krčenja 
gozdov. V kontekstu kriptovalut, ki že 
prehitevajo dolarje, jen, evro, pa že 
govorimo o zelo verjetni in uresni-
čljivi alternativi trenutno poznani 
izmenjavi vrednosti.

Katere megatrende še 
opažate? 
Številka 1 je zagotovo digitalizaci-
ja – številne gospodarske mogotce 
izrinjajo digitalno bolj spretni tek-
meci, na trg vstopajo povsem novi 
igralci. Čez 20 let bomo priča na-
predku, ki bi ga sicer doživeli v 120 
letih ali več. 

ali bomo lahko še kdaj 
delali in živeli, ne da bi 
bili nenehno prisotni na 
napravah? ali bo off-line 
postal novi luksuz? 
Drži, biti odklopljen je ultimativna 
razstrupitev. Naravnost zasvojeni 
smo s potrošnjo informacij. Bolj kot 
to pa nas trenutno skrbi, kaj bi po-
menil odklop. Prave alternative še ni. 
Industrija, ki se ukvarja z izklopom iz 
digitalnega in s ponovnim vklopom 
v fizični svet, je že v porastu. 

Svoje predavanje TeDx ste 
naslovili: Službe izumirajo, 
naj živi delo. Katerim pok-
licem napovedujete svetlo 
prihodnost? 
Blesteli bodo ljudje, ki poznajo lju-
di. Psihologi, biologi, antropologi, 
sociologi – še posebej bodo dobro-
došli, če so okrepljeni z vrhunskimi 
analitičnimi sposobnostmi in znanji 
kriptografije. Pozabiti ne gre tudi 
na umetnost. Ta je bolj futuristična 
in avantgardna od znanosti, zato 
jo bomo v prihodnosti še bolj upo-
rabljali za razmislek o tem, v kakšen 
svet želimo stopati. 

Na čem bodo grajene 
matrike uspeha organizacij 
prihodnosti? Bomo us-
peh razumeli drugače kot 
danes?
Da! Pomislite na gibanje B-korpo-
racije – 2000 podjetij se je zavezalo 
ideji, da ne bodo tekmovala (samo) 
v tem, da bodo najboljša na svetu, 
temveč, da bodo najboljša za svet. 
Pomislite na Just Capital – lestvi-
ca ameriških podjetij, ki upošteva 
celostni uspeh. Pomislite na Great 
Game of Business. Ali na WorldBlu. 

Vse naštete iniciative odražajo nove 
smernice v merjenju uspeha. Posel 
mora biti vključevalen in odgovoren, 
zgolj dobiček ni zadostni trajno-
stni dejavnik, zlasti ne v kontekstu 
disruptivnih poslovnih modelov in 
tega, kar ljudje dejansko cenimo. 

Kako ocenjujete dejstvo, 
da ima NY danes že več 
polnilnic za električne 
avtomobile kot bencinskih 
črpalk? Viden je tudi napre-
dek pri zmogljivosti – če 
je včasih električni avto 
z enkratnim polnjenjem 
prevozil okoli 80 km, jih 
sedaj BMWi8 zagotavlja 
več kot 480. 
Ko je septembra na Floridi pusto-
šil orkan Irma, je Tesla v želji, da bi 
vozniki njihovih cenejših, torej manj 
zmogljivih modelov, pobegnili po-
besnelemu očesu nevihte, izdala 
poseben obliž. Tako so podaljšali 
vožnjo za dodatnih 50 km. Torej, 
baterija električnih avtomobilov ni 
izziv v kontekstu cenovnega razre-
da, temveč gre za logično vprašanje 
etičnega koda in ne dejanske moči.

Ko razmišljate o lastni 
prihodnosti, kako se glasi 
vaše osebno vodilo? 
Bodi vedoželjen, povezan z drugimi 
in ustvarjaj. Ne dovoli, da drugi gra-
dijo tvojo prihodnost. Vedi, kaj želiš!

PIŠE:  Tonja Blatnik, ustanoviteljica iUFC-Institute for Universal Future Communicatios

»Organizacije prihodnosti ne 
bodo tekmovale v tem, da 
bodo najboljše na svetu, tem-
več v tem, da bodo najboljše 
za svet.« 



Da morate 
biti prisotni 
na družbenih 
omrežjih, že 
veste. Upam, da 
te novodobne 
komunikacijske 
kanale že uspešno 
uporabljate kot 
del prodajnega 
procesa. 
Največji komunikacijski kanal je še 
vedno Facebook, ki ima že več kot 
2,2 milijarde uporabnikov. Ana-
litiki napovedujejo, da bo število 
uporabnikov med 25. in 44. letom 
ostalo nespremenjeno, to je tudi 
najpogostejša starostna skupina, 
znatno pa se bo povečalo število 
uporabnikov, starejših od 55 let. 
Kdo je vaša ciljna skupina, ki vas 
spremlja na Facebooku, pa lahko 
vidite le na poslovnih straneh, kjer 
lahko uporabljate dodelano stati-
stiko in iz nje lahko razberete po-
membne podatke za nagovarjanje 
prave ciljne skupine.

Kot opažam, je še veliko veliko lju-
di, ki ne znajo uporabljati statisti-
ke na poslovnih straneh, zato vam 
bom danes predstavila osnovne 
kazalnike, ki vam lahko pomagajo 
pri nadaljnji strategiji pri nastopu 
na Facebooku.

Pri vsaki marketinški strategiji 
in oglaševanju na spletu je zelo 
pomembno, da veste, kdo so vaše 
potencialne stranke – vaša ideal-
na stranka. Na poslovnih straneh 
Facebooka lahko podrobno izves-
te, kdo so vaši sledilci, ki so lahko 
tudi vaši potencialni kupci.

Statistiko lahko spremljate pod 
zavihkom Vpogledi, kjer povezava 
vodi do pregleda Facebookove 
statistike. Danes si bomo pogle-
dali samo nekaj pomembnih za-
vihkov.

30
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PIŠE: Tanja Ciglarič, predavateljica, marketinška strokovnjakinja

iZ stAtistiKe nA pOsLOVnih
strAneh FACeBOOKA?

Kaj vse lahko ugotovite 

SLIKA 1: Pod Page Summary si lahko 
izberemo časovno obdobje, za katere-
ga želimo, da nam Facebook pokaže 
statistiko. V svojem primeru smo izbra-
li časovno obdobje zadnjega tedna (7 
dni). V zadnjem tednu si je našo stran 
ogledalo 43 oseb, dosegli smo 5.266 
ljudi in imeli 329 post engagementa 
(všečki, komentiranje, delitve strani, 
označevanje strani in druge dejavno-
sti). Hkrati smo povečali število sle-
dilcev za 15, naše video vsebine si je 
ogledalo 122 ljudi. V statistiki vidimo 
splošen vpogled v dogajanje na svoji 
strani, podatke pa lahko tudi izvozimo 
s pomočjo gumba zgoraj desno –> 
Export data.

SLIKA 2: Če gremo po levem meniju 
navzdol, je eden izmed pomembnih 
zavihkov Sledilci. Tukaj vidimo, da ima 
naša stran 1.669 sledilcev, desno zgo-
raj lahko nastavite koledar, za katero 
obdobje želite, da se vam prikažejo 
podatki. V našem primeru so prikaza-
ni podatki za en mesec. Če izberete 
daljše časovno obdobje, boste lahko 
videli rast/padec svojih sledilcev. V na-
šem primeru vidite, kako konstantno 
sledilci naraščajo. Na spodnji sliki tudi 
vidimo, koliko sledilcev smo pridobili 
organsko in koliko s plačljivimi oglasi.

SLIKA 3: Reach, ogledi strani, Page pre-
views, dejavnosti na strani Reach – na 
tem zavihku lahko grafično spremljate 
dejavnosti na svoji strani. Vidite lahko 
razmerje med plačanimi in organski-
mi objavami, preverite število všečk-
ov, komentarjev, delitev svoje strani. V 
statistiko je vključeno tudi spremljanje 
odzivov ljudi na vaše objave. 

SLIKA 4: Zelo pomemben zavihek na 
Facebookovi poslovni strani je Ose-
be. Spremljate lahko razmerje med 
moškimi in ženskami in v katero sta-
rostno skupino spadajo. V svojem pri-
meru imamo med sledilci večje število 
žensk, ki so stare med 35 in 44 let. Ta 
podatek je izjemno pomemben pri 
targetiranju oglaševanja, kjer sta sta-
rost in spol uporabnikov, ki jih bomo 
ciljali, najpomembnejši komponenti. 
Večina uporabnikov je iz Slovenije, 
med mesti prevladuje Ljubljana. ko 
oblikujemo nov oglas, je ta zavihek 
najpomembnejši, saj nam pokaže cilj-
no skupino, ki nas spremlja. 



Uspeh je, ko se 
zgodi tisto, na 
kar pomislite. 
kot prodajnik 
želite prodati in 
prodate. imate 
zamisel, po kakšni 
ceni želite nekaj 
prodati, in prodate 
za točno toliko.
Uspeh je, ko čutite, da ste ob pra-
vem času na pravem mestu in 
stranki poveste točno to, kar mora 
slišati. In nato se naslednje jutro 
zbudite z nasmehom na obrazu, 
ker veste, da ste s prodajo neko-
mu pomagali, izboljšali njegovo 
življenje.

Prodajnik oddaja energijo v okolje 
in zaradi te energije njegovo oko-
lje prehaja v boljše materialno in 
duhovno stanje. Zaradi svojih de-
janj vidi na obrazih svojih strank 
življenjsko radost vsakokrat, ko se 
sreča z njimi.

Če se vam to velikokrat dogaja, vas 
izpolni tak notranji mir, zaradi ka-
terega ste izjemno uravnovešeni 
in samozavestni.

Če k vsemu temu sodi tudi dober 
nagrajevalni sistem, potem lahko 
dosežete tudi finančno svobodo! 
To je občutek, da ste lahko tam, 
kjer želite biti, s tistimi, s katerimi 
želite in lahko delate tisto, kar tisti 
trenutek želite.

Nočete nenehno biti nekje drugje.

Imate veliko denarja, vaše statisti-
ke gredo navzgor. Veste, da ste Vi 
zmagovalec.

Vedno ste umirjeni, tudi če nimate 
s sabo telefona ali ni WiFija. Ker 
delate to, kar želite, takrat, ko že-
lite.

Obdaja vas umirjena samozavest.

Tudi v slabih časih ste mirni in za-
upate, ker veste, da imate usodo v 

svojih rokah.

Povzemimo, katere lastnosti so 
takrat pomenile dodano vrednost. 
Kaj je tisto, čemur mora današnji 
prodajnik dorasti?

Kaj je tisto, 
čemur mora 
današnji 
prodajnik 
dorasti?

IDeaL: Vitez je utelešal ideal ta-
kratne viteške kulture tako v obla-
čenju kot po videzu in obnašanju. 
Oblečen je bil v najsodobnejša 
oblačila. Uporabljal je najsodob-
nejše pripomočke in orodja in 
videti je bil, kot bi pravkar stopil iz 
umetniške slike na steni.

ČaST: kar je obljubil, je vedno iz-
polnil. Nikoli ni obljubljal nečesa, 
česar ne bi mogel izpolniti.

POŠTeNOST: Njegovo 
dobro ime in poštenost sta bili 
pomembnejši od njegovega 
življenja. Za svojega Gospodarja 
(zdaj za svoje podjetje in vodjo, 
direktorja) je naredil vse.

ZaŠČITa TUJIH INTeRe-
SOV: Varoval in ščitil je interese 
šibkejših in žensk. Toda tudi 
Gospodarjeve interese.

MORaLNOST: Ni kradel, ni spal 
z žensko nekoga drugega. Ni pil 
več, kot je bilo treba.

POVZROČa VeČ DOBReGa: 
Vsak večer je legel k počitku z 
zavedanjem, da je ta dan naredil 
nekaj dobrega.

NeUSTRaŠeN: Če je imel neki 
cilj, neko pot, potem se ni umikal, 
ampak je uresničil svojo misijo.

Vitezi so bili ambasadorji svojih 
Gospodarjev.

VZTRaJeN: Tudi če ni dosegel 
cilja takoj, ni odnehal, ampak se 
je tako dolgo trudil, da mu je na 
koncu uspelo.

Se ZNa BORITI: Viteze so od 
malih nog učili borilnih veščin. 
Dnevno so vadili več ur!

TIMSKI IGRaLeC: Vitezi so bili 
najbolj učinkoviti v skupini. Služili 
so skupnemu Gospodarju. Oni 
so usmerjali oborožene enote. In 
niso »solirali«.

DaJe VZGLeD: Svoje življenje 

je vitez živel tako, da je lahko za 
vsako minuto »položil račune«. 
Živel je tako, kot bi ga nenehno 
spremljali s kamero in bi vsako 
sekundo njegovega življenja 
spremljalo več milijonov ljudi.

ČUTI POSLaNSTVO IN Je 
NaVDUŠeN: Vitez ni imel služ-
be, ampak poslanstvo. Zaobljubo, 
ki jo je posvetil Bog.

POŽRTVOVaLNOST: Če je 
v življenju naneslo, da je moral 
žrtvovati svoje življenje za druge, 
ni okleval. Zanimivo je, kako se 
dandanes prodajniki lahko skre-

gajo že za nekaj evrov provizije.

ODKRITOST: Kar mu je ležalo 
na srcu, to je imel tudi na jeziku. 
Ni lagal in ni zavajal. Ni mu bilo 
treba igrati.

UDaRIL Je NaZaJ: Če so ga 
užalili ali prizadeli njegovo čast, 
je nesramnega nasprotnika brez 
pomisleka izzval na dvoboj. Ni 
dovolil, da bi njegovo samospo-
štovanje kdor koli poteptal v 
blato. Raje je umrl.
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KAj je uspeh in
kdo je vitez nove prodajne kulture?

Nekoč so prodajnike ime-
novali ViTeZi! Vitezi so bili 
predstavniki starodavnih vo-
dij podjetij, svojih Gospodar-
jev, zastopniki njihovih eko-
nomskih interesov in njihovi 
diplomati.

Najpomembnejša lastnost 
prodajnika je: DODANA 
VReDNOST! To je tisto, za 
kar je stranka pripravljena 
plačati. Zato stranke kupijo 
od tistega prodajnika, ki zna 
pokazati tisti presežek, ki ga 
podjetje dodatno nudi svojim 
strankam.



kaj je tisto, kar direktorja 
loči od uspešnega direktorja? 
ter kaj potrebuje direktor, da 
postavi in ohranja podjetje 
uspešno in zdravo? 
Pod pritiskom gospodarske krize in globalne 
konkurence sta postali zagotavljanje likvid-
nosti in obvladovanje stroškov za vsakega 
menedžerja še toliko bolj pomembni prioriteti. 

Ključna strategija razvoja in uspešnosti števil-
nih podjetij je vlaganje v zaposlene. Dejstvo je, 
da se vedno več menedžerjev zaveda, da je zav-
zetost zaposlenih pomemben dejavnik dobrih 
rezultatov poslovanja, kar dokazujejo številni 
projekti in programi upravljanja s človeškimi 
viri v podjetjih. Pri tem se je treba zavedati, da 
zavzetost trajno izhaja samo iz pristnega med-
človeškega odnosa. V storitvenih dejavnostih 
so zaposleni srce in duša organizacije. Od njih 
je v največji meri odvisno, kakšna bo stopnja 

zadovoljstva kupcev z izvedenimi storitva-
mi, kakšno bo število reklamacij in kakšen bo 
ugled organizacije oziroma podjetja. 

V svojih 15 letih dela z ljudmi ugotavljam, da 
je njihova zavzetost ključna za doseganje ciljev 
organizacije in učinkovitost pri delu. Pri tem pa 
je moja izkušnja, da je zavzetost v veliki meri 
povezana s svobodo pri izražanju idej, izboljšav, 
rešitev posameznika, iz česar pogosto sledijo 
nove ideje. Ena izmed glavnih nalog vodij je 
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Formula 3 x 12
Za USPeŠNe DIReKTORJe
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spodbujanje ustvarjalnega mišlje-
nja, s čimer se v organizaciji posta-
vijo temelji za kulturo, ki je odprta 
za ideje in inovacije. Posledica te 
so odlični proizvodi in storitve, vi-
soka pripadnost ter zavzetost pri 
delu. 

Formula za uspeh 
kultura zavzetih 
inovatorjev 3 x 12
Na podlagi študija literature, 
strokovne raziskave, petletnih 
izkušenj na področju upravlja-
nja s človeškimi viri in primeru 
Komunale Brežice verjamem, da 
je ključ do uspešnega podjetja 
celostni sistem odnosa z zaposle-
nimi Kultura zavzetih inovatorjev 
3 x 12. Direktor s formulo 3 x 12 
gradi poslovanje podjetja na dveh 
enakovrednih temeljih: rezultatih 
in medsebojnih odnosih. Počutje, 
zavzetost in inovativnost zapo-
slenih na delovnem mestu so za 
vodstvo podjetja ključnega pome-
na. Tako oblikuje tudi strategijo in 
strateške cilje podjetja. Sistem je 
sestavljen iz treh stebrov: idealne 
organizacijske kulture, zaposlenih 
in sistematičnega podajanja idej. 
Vsak steber temelji na dvanajstih 
sklopih, pri tem pa so stebri med-
sebojno povezani in odvisni drug 
od drugega. Če je v organizaciji 
vzpostavljena idealna organizacij-

ska kultura, ki omogoča oblikova-
nje idej, to vpliva na večjo zavze-
tost zaposlenih. Zavzeti zaposleni 
generirajo večje število idej. Ker 
zaposleni lahko razvijajo svoj po-
tencial v obliki idej, so še bolj zav-
zeti, kar vpliva na organizacijsko 
kulturo.

Zakaj kultura zavzetih 
inovatorjev 3 x 12?
Posebnost sistema kultura zavze-
tih inovatorjev 3 x 12 je, da je ce-
losten, preverjen v praksi in da so 
rezultati implementacije preverlji-
vi na primeru podjetja Komunala 
Brežice, ki je v šestih letih poslo-
vanja z uporabo tega sistema po-
večala stopnjo zavzetosti zaposle-
nih in spada po zavzetosti med 13 
% svetovnega gospodarstva (pov-
prečna ocena stopnje zavzetosti 
zaposlenih po Gallupu je 4), pri-
hodke podjetja za 130 %, število 
zaposlenih za 57 %, zbrala za 105 
% več ločeno zbranih odpadkov na 
domovih uporabnikov in za 96 % 
manj odloženih odpadkov na od-
lagališče (vse drugo se reciklira). 
Zavzetost zaposlenih se izraža 
tudi v inovativnosti, saj zaposleni 
podajo več kot 10 idej na mesec in 
izvedejo več kot 30 družbeno od-
govornih projektov letno, s čimer 
vsako leto prihranijo, tako so npr. 
lani privarčevali več kot 306.892 

EUR, s čimer štiričlanska družina 
v občini Brežice privarčuje pov-
prečno 4,5 EUR na mesec. Njiho-
vo delo je opazila tudi strokovna 
javnost, saj s svojimi HRM-projekti 
in inovativnostjo ter družbeno od-
govornostjo posegajo po najvišjih 
državnih priznanjih in nagradah, 
kot so: Naj zaposlovalec leta 2016 
v Sloveniji v izboru Zlata nit, na-
grada Horus 2017 – slovenska na-
grada za družbeno odgovornost, 
srebrno in bronasto priznanje za 
inovacije s strani Gospodarske 
zbornice Slovenije.

kaj pridobite s 
sistemom kultura 
zavzetih inovatorjev 3 
x 12?
Z uvedbo sistema Kultura zavzetih 
inovatorjev:

• boste vzpostavili celosten sis-
tem upravljanja s človeškimi 
viri,  

• boste v svojem podjetju 
vzpostavili idealno organizacij-
sko kulturo, 

• bodo vaši zaposleni bolj zavzeti, 
opolnomočeni, produktivni in 
samoiniciativni,

• boste povečali inovativnost 
podjetja, saj bodo vaši zaposleni 
podali večje število idej.

V Komunali Brežice tako zaposleni 
vsakodnevno presenečajo z ideja-
mi, kot npr.: komunala ima talent, 
komunalne pozitivke, komunalna 
knjižnica, nagrada zaposlenim, ki 
ne koristijo bolniških odsotnosti, 
različne mobilne aplikacije, ko-
munalni pogrebni zbor, zero waste 
dan ipd.

Ponosna sem, da se za to temo 
kažejo zanimanja tako direktorjev, 
vodij kot tudi različnih podjetij, 
kjer jim predstavim sistem kultura 
zavzetih inovatorjev 3 x 12, v kate-
rem prav vsi prepoznajo orodje, ki 
jim je lahko v pomoč pri njihovem 
vsakdanjem delu in je s primeri 
zapisan tudi v novo izdanem pri-
ročniku Kultura zavzetih inovator-
jev 3 x 12. 

ker imam tudi sama otroke, sem 
najbolj ponosna, da je sistem tako 
dobro sprejet tudi pri ravnate-
ljih slovenskih vrtcev, osnovnih 
in srednjih šol in nekateri ga že 
z veseljem vpeljujejo v svoje or-
ganizacije. ko mi na enem izmed 
številnih predavanj in predstavitev 
sistema slušatelji zatrdijo, da je to 
najbolj motivacijsko in konkretno 
predavanje v zadnjih letih, mobil-
ni telefoni pa so ves čas v njiho-
vih torbicah, se zavedam, da smo 
na dobri poti do kulture zavzetih 
inovatorjev 3 x 12 in da bo morda 
ravno ta sistem spremenil priho-
dnost naših zaposlenih in upam, 
da tudi naših otrok. 

Podelitev Zlata nit, kjer je Komunala Brežice prejela nagrado za najboljšega zaposlovalca v kategoriji srednje velikih podjetij in posebno priznanje za zmago v katego-
riji Starejšim prijazno podjetje – Z leti še vedno zavzeti
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petrOL
Odgovarja: Nina Potisek, 
direktorica Ravnanja s 
človeškimi viri, Petrol

tOBAČnA LjuBLjAnA
Odgovarja: Monika Teran, 
direktorica kadrovskega 
področja za Adriatic, 
Tobačna Ljubljana 

Prejeta nagrada nam predstavlja tudi for-
malno potrditev, da vodimo učinkovit sis-
tem razvoja znanj znotraj skrbno odmer-
jenih razpoložljivih sredstev in v skladu 
z našo poslovno politiko. Prepričani smo, 
da uspešnost izobraževanj in razvoja ljudi 
ne temelji le na tem, koliko denarja temu 
nameniš.

Naša ključna prednost je kombinacija 
usmeritev in orodij iz centrale v Bristolu 
ter dodatne regijske oz. lokalne pristoj-
nosti za področje upravljanja znanj. De-
lujemo v skladu z »Our people strategy«, 
ki podpira našo globalno poslovno stra-
tegijo, hkrati pa prepoznavamo konkretne 
potrebe v regiji Adriatic. Nismo zagovor-
niki hipnega odzivanja in prijavljanja 
sodelavcev na razne programe, za katere 
vsakodnevno prejemamo ogromno »po-
vabil«.

Spremljamo tudi uporabnost vsebin, in 
sicer z vidika višje učinkovitosti pri delu. 
Po zaključenem usposabljanju sodelavci 
vnesejo ključna sporočila, oceno in gradiva 
na spletni portal Delimo znanje. Povratne 
informacije so tako dostopne vsem sode-
lavcem. Učinkovitost vsake vsebine oceni 
tudi nadrejeni, in sicer po treh mesecih od 
zaključka usposabljanja.

Največ sredstev namenimo sodelavcem iz 
prodaje, vodjem in talentom. enkrat me-
sečno organiziramo tudi vsebine s področ-
ja vseživljenjskega učenja, ki pa so name-
njene vsem. 

Vsekakor sodelavci razvijajo svoje kompe-
tence, torej znanja, veščine in vedenja. Ra-
zvoj vedenj se jasno kaže v večji zavzetosti 
posameznikov in timov, kar pa nedvomno 
bistveno prispeva k večji uspešnosti naše-
ga poslovanja.

Želimo si, da bi bili naši sodelavci kar se 
da opolnomočeni, zavzeti in pripravljeni na 
prihodnje izzive. Kmalu bomo potrebovali 
nova znanja s področja novih poslov, ki jih 
razvijamo, zato bo poleg splošnih usmeri-
tev večji fokus tudi v tej smeri. 

Nagrada pomeni potrditev, da delamo prave 
stvari tudi na področju menedžmenta znanja 
zaposlenih in je hkrati spodbuda za nadaljnje 
razvojne dejavnosti, ki jih želimo omogočiti 
svojim zaposlenim. Zaposlene izobražujemo 
v skladu z zahtevami delovnega mesta in tudi 
za prihodnje potrebe družbe. Velikost družbe 
narekuje sistematičen pristop k oblikovanju 
razvojnih in izobraževalnih programov, saj le 
tako lahko poskrbimo, da so v sistem usposa-
bljanja vključeni vsi zaposleni. 

Rečemo lahko, da se dnevno usposabljamo 
prek lastnega dela in dela na projektih, z izku-
šnjami pa krepimo svoje znanje. Usposablja-
mo se s pomočjo sodelavcev, npr. s pomočjo 
mentorjev ali coachev, znanje pa pridobimo 
tudi z dodatnim izobraževanjem prek zuna-
njih izvajalcev. Veliko pozornosti namenjamo 
menedžmentu na vseh ravneh vodenja, saj 
želimo, da so vsi vodje sistematično uspo-
sobljeni za vodenje in komuniciranje z za-
poslenimi. S tem namenom smo oblikovali 
program Energy For Leadership, že številna 
leta pa izvajamo Šolo vodenja za poslovodje 
prodajnih mest. Za bazen mladih potencia-
lov organiziramo Poslovno akademijo Petrol. 
Predvsem pa je prodajno osebje tisto, za kate-
rega še posebej skrbimo in ga usposabljamo 
za izzive prihodnosti ter krepimo prodajne 

kompetence prek treningov Energija naše 
prodaje v dveh novih učnih centrih. 

Učinkovitost izobraževanja merimo posre-
dno prek raziskave organizacijske klime in 
raziskave zadovoljstva z internimi strankami, 
z ocenami delovne uspešnosti in z ocenami 
kompetenc, pozorni pa smo predvsem na 
merljive kazalnike, ki se kažejo v rasti prihod-
kov iz prodaje. Petrol je družba z odličnimi 
poslovnimi rezultati in zagotovo so k temu 
prispevali zavzeti in strokovno usposobljeni 
zaposleni.

Ob nadaljnjem trendu rasti poslovanja in s 
tem kadrovanja bomo predvsem pozorni na 
ustrezno uvajanje sodelavcev. Na podlagi 
ocene kompetenc bomo oblikovali razvojne 
načrte, ki bodo pomenili tudi vključevanje k 
ustreznim notranjim programom za krepitev 
kompetenc. Sistematično bomo skrbeli za ra-
zvoj kulture coachinga, ki pomeni stalno skrb 
za razvoj veščin, začeli smo v stebru Prodaja. 
Zaposlene bomo k prenosu znanja in izkušenj 
spodbujali tako, da se vključijo v mentorski 
program, s tem pa bomo spodbujali medge-
neracijsko sodelovanje. Predvsem pa si želi-
mo, da bi zaposleni v še večji meri prevzeli 
odgovornost za svoj razvoj in se medsebojno 
spodbujali k napredku.
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»Bodite dejavni!«, 
»Vključite otroka v 
šport!«. Verjamem, 
da ste ta stavek 
slišali velikokrat. 
Seveda, kako 
ne. Gibanje ima 
številne prednosti. 
A tukaj se pojavi 
pomembno 
vprašanje: »Ali je 
bolje preživljati 
dejaven prosti čas 
v obliki sprehodov, 
teka, skupinske 
vadbe ... Ali pa 
je bolj smiselno 
podpirati oblike 
tekmovalnega 
športa?«
Raziskave kažejo, da ima vključe-
vanje v tekmovalne športe šte-
vilne prednosti. Znan ameriški 
častnik The Atlantic je predstavil 
raziskavo, v kateri so ekonomisti 
prišli do ugotovitve, da študentje 
športniki zaslužijo bistveno več 
(5–15 % več) kot njihovi vrstniki, 
ki se niso ukvarjali s tekmovalnim 
športom. 

Številni so se spraševali: »Kaj je 
razlog?« To je zanimalo tudi raz-
iskovalca Kniffina, ki je zasnoval 
raziskavo in jo kasneje objavil v 
priznanem časniku Journal of Le-
adership and Organizational Stu-
dies. Ugotovil je, da ocenjevalci 
dojemajo športnike kot bolj samo-
zavestne, z več samospoštovanja 

in boljšimi vodstvenimi sposob-
nostmi kot kandidate, ki so imeli 
druge hobije. Zanimivo je dejstvo, 
da so generalno bolje ocenjevali 
športnike, ne glede na to, ali so se 
tudi sami kdaj dejavno ukvarjali 
s športom ali pa ne. Kmalu se je 
izkazalo, da to drži tudi v praksi. 
Športnike so spremljali čez leta in 
ugotovili, da so 55 let po zaključe-
ni srednji šoli, v primerjavi z vrstni-
ki nešportniki, zaslužili več, prav 
tako pa so zasedali višje pozicije.

drugi navajajo, da 
posameznik skozi 
šport razvije še druge 
kakovosti, kot so: 
• dobra komunikacija – skozi šport 

se naučijo sprejemati, uporabiti 
in podajati povratne informacije;

• poslušanje nadrejenih – figura 
trenerja je podobna kasnejši fi-
guri šefa;

• upravljanje s časom – zaradi 
izkušenj z usklajevanjem študij-
skih in športnih obveznosti;

• timsko delo – saj so vključeni v 
takšne ali drugačne oblike tima;

• postavljanje ciljev;

• tekmovalnost;

• trdoživost – boljše obvladujejo 
neuspehe, saj so se z njimi soo-
čili skozi športno kariero.

Odgovarja: Vojka Ravbar, na-
mestnica glavnega izvršilnega 
direktorja SKB 

ali ste se tudi sami kdaj 
ukvarjali s športom?
Da, ukvarjala sem se z ekipnimi 
športi, igrala rokomet in odbojko, 
pa tudi s posamičnimi športi, z 
atletiko, tekom, orodno telovadbo.

Kaj vam je dal šport, kar 
lahko danes prenesete v 
posel?
Šport mi je dal veliko v smislu 
oblikovanja osebnosti, pome-
nil mi je sprostitev, hkrati pa 
tudi obveznost. Če sem se žele-
la poleg rednega dela ukvarjati 
tudi s športom, sem se morala 
ustrezno organizirati in biti pri 
tem dosledna. Organiziranost in 
učinkovitost mi tudi danes veliko 
pomenita pri opravljanju dela. 
Ukvarjanje z ekipnimi športi mi 
je dalo občutek za timsko delo in 
nudilo zadovoljstvo pri dosega-
nju skupnih uspehov, posamične 
športne panoge pa so mi bile v še 
dodatni izziv, saj je bila odgovor-

nost za doseganje rezultatov zgolj 
na meni sami.

ali je športna kariera 
prednost pri izbiri kandi-
data za zaposlitev?
Šport sicer oblikuje človekovo 
osebnost, a športna kariera ni 
merilo za izbiro kandidata za 
zaposlitev. Vedno je posameznik 
tisti, ki predstavi in se odlikuje po 
svojih sposobnostih na različnih 
področjih dela.

Vaše podjetje je velik 
podpornik slovenskih 
športnikov. Čemu ste se 
odločili za ta korak?
V Skupini SKB in v Skupini So-
ciété Générale, katere del smo, 
namenjamo veliko pozornosti 
ravnanju v skladu z vrednotami, 
kot so inovativnost, strokovnost, 
pripadnost in timsko delo. To so 
tudi vrednote slovenskih športni-
kov, ki dosegajo vrhunske rezulta-
te. To so vrednote, ki nam, tako kot 
vrhunskim športnikom, pomagajo 
dosegati vrhunske rezultate.
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Kako nam 
uKVArjAnje s ŠpOrtOm 
KaSNeJe KORISTI V 
profesionalnih karierah?

Nekdanji študentje športni-
ki so v primerjavi s študenti 
nešportniki namenili več 
denarja dobrodelnim organi-
zacijam, večkrat pa so se tudi 
vključili v različne prostovolj-
ne dejavnosti.

PIŠE: Ana Pehnec, dipl. psih. (UN)
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vodja prodaje  in marketinga 
za  revijo Direktor

Znaš dobro komunicirati in rad delaš z ljudmi? Prepoznaš priložnosti in dobre produkte 
ter znaš izkoristiti njihov potencial? Ceniš avtonomnost in zaupanje s strani tima? Delaš 

sistematično? Si odgovoren in dobro deluješ v fleksibilnem delovnem okolju?

oPiS delovneGa MeSta:
Vodenje ter koordiniranje vseh aktivnosti in resursov potreb-
nih za doseganje prodajnih ciljev na slovenskem trgu z željo 

razširiti se na tuje trge.
Priprava in izvedba prodajnih strategij, analiza tržišča, vode-

nje in zasnova prodajnih kampanj/akcij.
Prepoznavanje in razvoj poslovnih priložnosti za sodelova-
nje z novimi kupci ter prodajo novih ali izboljšanih storitev 

obstoječim kupcem.
Vodenje sodelavcev.

Priprava strategij, koordiniranje  in izvedba promocijskih 
aktivnostih.

Komuniciranje pretežno B2B. 
Odgovornost za doseganje prodajnih ciljev.

ZaHtevana iZoBRaZBa:  
zaželena vsaj vii. stopnja izobrazbe.

ZaHtevane delovne iZKušnJe: 
najmanj 3 leta na področju prodaje.

PoSKuSna  doBa:
6 mesecev.

PRičaKuJeMo Sodelavca:
•	 z odličnim poznavanjem slovenskega gospodarstva in 

podjetij,
•	 ki obvlada prodajne veščine v vseh fazah prodajnega 

procesa in ciljno načrtuje v posamezni fazi,
•	 ki strateško razmišlja in deluje,
•	 je odgovorna oseba, ki zna delati individualno in timsko,
•	 ki pozna sodobne trende  in pristope s področij prodaje, 

marketinga in trženja,
•	 ki je inovativen in ima težnjo po vseživljenjskem učenju 

ter 
•	 ima vozniški izpit B kategorije in lasten prevoz.

PonuJaMo:
•	 možnosti sodelovanja: pogodbeno, s.p., drugo,
•	 delo v sproščenem vzdušju,
•	 fiksno plačilo + stimulativno nagrajevanje,
•	 prilagodljiv delovni čas,
•	 zdravo delovno okolje, 
•	 spoštovanje ravnotežja med zasebnim in poslovnim.

Cv lahko pošljete na nastja@evra-agencija.si 

Revija DIREKTOR je namenjena direktorjem, menedžerjem, poslovnežem in vsem, ki vodijo sodelavce ali jih vodenje zanima. Izhaja 
mesečno in je naročnikom na voljo v tiskani in digitalni obliki. Zajema strokovne vsebine s področja vodenja, financ, tehnologije, 

prava, izobraževanja, psihologije, prodaje in marketinga, organizacije dogodkov, pa tudi s področja mehkih veščin in osebnostnega 
razvoja posameznika.

revija direktor  27 | 2017revija direktor  25 | 2017
revijo Direktor naročite na: www.revija-direktor.si 

LetnA nArOČninA 99 €



Na kratko predstavite vaše Start-up podjetje.
Blagovno znamko Zulu Zion sva ustanovila Miha in Dijana Rolc leta 2014 
– vse od takrat blagovna znamka slovenskemu in mednarodnemu tržišču 
ponuja linijo živahnih nogavic, s kakovostnim in neponovljivim oblikova-
njem. Nogavice so namenjene ljudem, ki niso hitro zadovoljni s povprečjem, 
s svojim svežim pristopom k oblikovanju pa zagotavljamo, da se bodo kupci 
vedno vračali po tisto »nekaj novega«.

Kaj vas je nagovorilo, da ste se podali v ustanovitev 
Start-up podjetja?
Ker sva oba zelo ustvarjalno usmerjena, sva nekako vedela, da bova najbrž 
na koncu pristala skupaj tudi v poslu – Miha je bil dober v dizajnu, jaz v 
ustvarjalnem pisanju in oba sva bila mlada, polna idej. Še preden sva usta-
novila Zulu Zion, je Miha vedno iskal barvite nogavice za poletje, ker nikoli 
ne nosi natikačev, podzavestno se mu je vtisnila ideja, da bi nekega dne rad 
nosil nogavice, ki bi jih sam oblikoval. Hitro prevrtimo naprej do leta 2014, 
ko je ideja doživela realizacijo.

Kaj je najmočnejši adut vašega podjetja? Kaj se lahko 
drugi naučijo od vas?
Najmočnejši adut bi bilo dejstvo, da sva hkrati poslovna sodelavca in ži-
vljenjska sopotnika, tako da se najbolje razumeva in vedno veva, kaj drugi 
misli, ne da bi spregovoril. Komunikacija je tako lažja in stvari se zato tudi v 
določenih primerih hitreje odvijejo. Če bi lahko dala nasvet prihodnjim start
-up podjetnikom, bi bil ta, da verjemite v svojo vizijo tudi takrat, ko nihče ne 
verjame v vas – dejstvo je, da nihče ne vidi, kam vaša pot vodi, vsak ima svoj 
par čevljev na nogi in drugačen zemljevid.

Kaj je bil ključen dejavnik vašega uspeha?
Nedvomno je bil trenutek, ko so nas povabili k sodelovanju pri projektu 
Štartaj Slovenija, odločilen, da postane blagovna znamka Zulu Zion znana 
po vsej Sloveniji, prej smo bili bolj butičen proizvod, z njihovo pomočjo pa 
smo postali sinonim za barvite nogavice pri nas.

Kam in kako naprej (cilji, vizija)?
Še vedno si želimo prodreti na tuji trg – sodelujemo z nekaj butiki po vsem 
svetu, a nedvomno si želimo sodelovanja z večjimi trgovskimi verigami oz. 
online trgovci, temu primerni so tudi cilji. Vizija pa je ista kot na začetku 
– postati sproščena blagovna znamka, z večjo ponudbo, ki povezuje funkci-
onalnost, udobje skupaj z ustvarjalnim izražanjem.

Na kratko predstavite svoje Start-up podjetje.
Blagovna znamka Tattoo Care je bila razvita z enim ciljem v mislih, in sicer, 
kako tetovažam ponuditi kar se da najboljšo nego. Naše mazilo se razlikuje 
od vseh že uveljavljenih izdelkov na trgu, saj ni samo še ena klasična bela 
krema več ali losjon za telo, maslo za telo ali vosek. Gre za mazilo s posebno 
strukturo in sestavo, ki je pri samem celjenju veliko bolj učinkovito ter nam 
prinaša boljše in hitrejše rezultate, tako na koži kot na tetovaži.

Kaj vas je nagovorilo, da ste se podali v ustanovitev 
Start-up podjetja?
Svojo podjetniško pot sem začela zaradi težke življenjske izkušnje, do katere 
me je pripeljala zahtevna operacija hrbtenice. Tattoo Care tako v ozadju nosi 
mojo zgodbo – operacija hrbtenice mi je namreč po celotni dolžini hrbta 
pustila brazgotino in odločila sem se, da jo prekrijem s tattoojem. Ker na 
trgu nisem našla primerne kreme za celjenje tetovaže, sem se odločila, da 
se na to pot podam kar sama. 

Kaj je najmočnejši adut vašega podjetja? Kaj se lahko 
drugi naučijo od vas?
Naš najmočnejši adut sta kakovost in drugačnost. Kakovost izdelka in celot-
nega procesa izdelave je in vedno bo na prvem mestu. Tattoo Care je mazilo 
s posebnim načinom izdelovanja, ki ima vse evropske certifikate kakovosti. 
Ne prepuščamo se toku večine, ampak sledimo svoji viziji in hodimo po 
poti, ki smo si jo sami zadali. Kljub temu, da so bili začetki izjemno težki, 
verjamem, da moraš ne glede na vse vedno verjeti vase, v svojo zgodbo 
in vztrajati do konca! Samo tako lahko prideš do cilja, ki ga vidiš samo ti. 
Vedno ostani poseben, ne sledi čredi in nikoli ne obupaj. Vsaka zgodba ima 
namreč svoj uspeh. 

Kaj je bil ključen dejavnik vašega uspeha?
Mislim, da me je življenje samo popeljalo na to pot. Ker sem se tudi sama 
znašla pred težavo, ko po tetoviranju na trgu nisem našla primerne nege, 
sem o tem začela veliko raziskovati in testirati in sem bila tako tudi sama 
najboljši, a tudi najbolj strog kritik. Mazilo sem namreč lahko preizkusila 
iz prve roke in mislim, da je to tudi eden od razlogov za uspeh, saj sem se 
največ naučila iz lastnih izkušenj in v izdelek res trdno verjamem. Nikoli pa 
si nisem mislila, da me bo ravno ta življenjska izkušnja usmerila na lastno 
podjetniško pot in popeljala v svet tetovaž.

Kam in kako naprej (cilji, vizija)?
Naša vizija in cilj sta kupcem ponuditi najboljšo nego kože po tetoviranju, 
s kakovostnimi izdelki zadovoljiti čim večje število ljudi in prodajo razširiti 
tako doma kot v tujini. Vsekakor jih ne mislimo razočarati! 

tatto Care - prvo 
mazilo za nego tatoojev
Odgovarja Jasna Grbić, ustanoviteljica

Zulu Zion - za tiste, 
ki niso zadovoljni s 
povprečjem
Odgovarja Miha in Dijana Rolc, ustanovitelja
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Zaradi vedno 
hitrejšega načina 
življenja in 
pomanjkanja časa 
pri pripravi hrane 
potrošniki v veliki 
meri uporabljamo 
živila, za katera 
je še posebno 
pomembno 
vzdrževanje 
hladne verige. 
Hladna veriga je vzdrževanje do-
volj nizke temperature živil, da se 

ohranita mikrobiološka varnost in 
kakovost živila. Kaj lahko storimo, 
da bodo živila ostala varna in ka-
kovostna tudi na poti od trgovine 
do doma?

Povprečni Evropejec ima v naku-

povalni košarici 60 % živil, ki so 
zamrznjena ali hlajena, ter živil, ki 
jih lahko zaužijemo brez dodatne 
toplotne obdelave. Ravno to so 
živila, pri katerih je vzdrževanje 
hladne verige najpomembnejše, 
saj predstavljajo največje tvega-
nje za okužbe ali 
zastrupitve s hra-
no. Pomembno je, 
da se potrošniki 
zavedamo, da 
hladne verige ne 
smemo prekiniti, 
saj lahko s tem 
ogrožamo zdravje 
sebe in bližnjih. 
Za vzdrževanje 
hladne verige smo 
odgovorni med 
nakupom živil, 
prevozom domov 
ter pri shranjeva-
nju in pripravi živil 
v domačem oko-
lju. Vsako živilo, ki 
zahteva shranje-
vanje na hladnem, 
ima označbo z 
navedeno primer-
no temperaturo 
shranjevanja. Od 
trenutka, ko po-
trošniki položimo 
živilo v košarico, 
prevzamemo od-
govornost za pravilno ravnanje z 
njim, saj zakoni in uredbe ne ure-
jajo ravnanja potrošnika.  S tega 
vidika smo najbolj kritični člen v 
hladni verigi.

Koristni nasveti 
za pravilno 
vzdrževanje 
hladne verige 
Z upoštevanjem preprostih nasve-
tov za pravilno shranjevanje lahko 
pomembno zmanjšamo tveganje.

• Hlajena ali zamrznjena živila v 
nakupovalno košarico položite 
nazadnje, tik pred odhodom na 
blagajno in domov.

• Zamrznjena ali hlajena živila 
domov odnesite v izolacijski 
vrečki ali hladilni torbi.

• Živil ne puščamo v pregretem 
avtu in jih ne izpostavljamo ne-
posrednim sončnim žarkom.

• Po prihodu domov živila čim 

prej shranimo v hladilnik ali 
zamrzovalnik, pri tem upošteva-
mo navodila, ki so navedena na 
označbi.

• Zamrzovalnik je treba nastaviti 
na - 18 °C ali manj, kar označu-
jejo *** pri nastavitvi hlajenja. ** 
predstavljata - 12 °C, * pa - 6 °C, 
pri tej temperaturi lahko zamr-
znjena živila hranimo največ 7 
dni.

• Priporočena temperatura v do-
mačem hladilniku je od + 2 °C 
do + 8 °C, pozorni moramo biti, 
da hladilnik ni preveč napol-
njen, saj lahko zaradi prena-
polnjenosti pride do slabšega 
hlajenja. 

• S spremljanjem vrednosti, ki 
se izpišejo na termometru, na-

meščenem v hladilniku, lahko 
spremljamo, ali je temperatura 
ustrezna. 

• Vrata hladilnika in zamrzovalni-
ka morajo biti pravilno zaprta. 
Vrata raje odpiramo večkrat za 
krajši čas, kot da jih puščamo 

odprta med drugimi opravili.
• Živila, ki jih želimo zamrzniti, se 

ne smejo dotikati že zamrznje-
nih živil. Če imamo možnost, 
uporabimo poseben predal za 
hitro zamrzovanje.

• Da bodo hladilne naprave 
pravilno delovale, jih je treba 
vzdrževati čiste in jih redno od-
mrzovati, razen v primeru, da so 
samoodtajevalne (»frost free«).

Če se držimo vseh zgoraj naštetih 
priporočil, zmanjšamo tveganje za 
okužbo ali zastrupitev s hrano. Ob-
rok, ki ga pripravimo, lahko pripra-
vimo in postrežemo z mislijo, da 
smo naredili vse za mikrobiološko 
varnost in kakovost živila.

zdravjePIŠE: Zala Jan, dipl. san. inž. (UN)
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Ne prekiNite 
hladne verige!

• Hitro domov, takoj ko 
zaključimo z nakupovanjem 
živil.

• Lastna hladilna torba ali 
izolacijska vrečka za tran-
sport živil.

• Avtomobil ni primerno 
mesto za shranjevanje hla-
jenih ali zamrznjenih živil.

• Doma živila čim prej 
pospravimo v hladilnik ali 
zamrzovalnik.

• Naprave za hlajenje 
živil redno vzdržujemo in 
spremljamo temperaturo.

• Obrok zaužijemo brez 
strahu, da ni mikrobiološko 
varno ali da je kakovost 
živila slabša.
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koliko podjetij skrbi 
za zdravje zaposlenih?

Pobudniki iniciative Zdrav pri delu so spregovorili o tem, kako 
pomemben je program promocije zdravja na delovnem mestu 

(skrajšano PZD) za zadovoljne zaposlene in uspešno rast podjetja.  

Zakaj podjetje potrebuje 
program PZD? 
Kaja: Z zakonodajo ob strani, ker ta 
včasih ni dovolj velik motivator, s 
PZD posodobimo podjetje in same 
odnose. Program blagodejno vpliva 
na počutje zaposlenih, kar prinese 
večjo motivacijo.

Kdo so ambasadorji zdrav-
ja znotraj programa Zdrav 
pri delu?
Jure: Če so zaposleni sami tisti, ki 
pomagajo, vodijo projekte in opo-
zarjajo, bo več možnosti, da program 
zaživi. Ambasadorji zdravja so posa-
mezniki, ki jim damo potrebno zna-

nje in orodja o 
tem, kaj je PZD 
in kako znotraj 
podjetja doseči 
želene rezulta-
te. Ambasadorji 
so gonilna sila 
zdravja znotraj 
podjetja. 

Kaj inšpek-
tor preverja 
v okviru 
programa 
PZD?
Jure: Zakono-
daja določa, 
da mora vsako 
podjetje, ki ima 
10 ali več zapo-
slenih, imeti iz-
delan načrt, pri 
tem vam lahko 
p o m a g a m o 
tudi pri projektu 
Zdrav pri delu. 
Program mora 

imeti odgovor-
no osebo, ki je 
zadolžena, da 
se tudi v praksi 
izvaja. 

Poleg tega 
pa mora 
podjetje 
predvi-
deti neka 
sredstva in 
časovnico 
porabe. 
Kaja: Vsako 
podjetje je 
zgodba zase, 
ima svoje po-
sebnosti, okolje 
in zaposlene, 
zato mora biti 
program aktua-
len in persona-
liziran.  

Koliko 
podjetja 
vlagajo v 
programe? Gre tudi brez 
sredstev?
Jure: Če je podjetje resno, želi izvesti 
konkretne ukrepe in narediti neko 
spremembo, potem za to vsekakor 
potrebuje sredstva. 

Maja: Določene stvari lahko podjetje 
naredi brez sredstev, kot na primer 
vaje na delovnem mestu in ozave-
ščanje o zdravem načinu življenja. 
Za druge ukrepe, ki posegajo v pro-
ces dela, pa je treba predvideti dolo-
čena sredstva. 

Kdo je odgovoren za izved-
bo programa, je to lahko 
ambasador?
Maja: Podjetja se odločijo za nekoga, 
lahko je to tudi ambasador zdravja. 
Ker gre za precej novo stvar, se pod-
jetja največkrat odločijo, da dajo to 
zadolžitev kadrovski službi, kar pa ni 
vedno najboljša izbira. 

Kaja: Odgovornost je deljena, zago-
tovo je do neke mere tudi deloda-
jalec odgovoren, če se zaposleni ne 
držijo programa. Tako kot pri varstvu 
pri delu, kjer mora delodajalec za-
gotoviti zaščitno opremo, a veliko 

strokovnjaki, 
ki stojijo za 
iniciativo 
Zdrav pri delu:
Maja Rihar: ustanoviteljica 
Dobre pisarne in svetovalka 
za dobro počutje v pisarni.

Kaja Kosec: specializirana 
za področje poslovne etike 
in ustanoviteljica zavoda Za 
dialog.

Jure Cerar: visoko certificirani 
trener NLP-veščin, direktor 
podjetij Internacionalni šport 
in Vitalno podjetje.



delavcev ne nosi na primer čevljev s kapico, 
ker so neudobni. Gre za isto raven soodgovor-
nosti delodajalca, saj gre za zdravje in varnost 
zaposlenih. 

Jure: Predvsem mora imeti odgovorna oseba 
dve stvari: čas in sredstva! Če pade ta odgo-
vornost na osebo, ki nima časa, bo podjetje 
težko kaj doseglo. 

Kakšne so trenutno prakse na 
področju zdravja pri delu?
Maja: Veliko podjetij ne glede na zakonodajo 
sploh še nima izdelanega PZD-ja. 

Jure: Veliko podjetij uredi PZD, ampak ga ima-
jo le zato, da ga lahko pokažejo inšpektorju. 
PZD mora biti ažuren in vezan na trenutno 
stanje podjetja. 

Kaja: Kar nekaj podjetij ima dobre prakse, a se 
zaposleni nanje ne odzivajo in se ne udeležu-
jejo dejavnosti, velikokrat zato, ker so v popol-
danskem času. Delodajalec gre v to z dobrim 
namenom, ampak ne sistematično. 

Na kaj morajo biti podjetja najbolj 
pozorna?
Kaja: Da naredijo analize in posnetke stanja 
ter pravilno tolmačijo rezultate, ki so osnova 

za pripravo načrta. Določiti morajo proračun 
in časovnico, poleg tega pa se ne smejo ustra-
šiti globinskih procesov, kot so odnosi in ko-
munikacija. 

Jure: Zavedati se morajo, da je to proces. Po-
membno je, da vodstvo ve, kaj želi s programi 
doseči, kaj so cilji in kam gre vizija glede na 
trenutno stanje v podjetju.  

V kakšnem času lahko podjetja 
pričakujejo rezultate načrta? 
Kaja: Odvisno od tega, česa se loti, zato je tež-
ko podati neko konkretno številko. So procesi, 
ki se nikoli ne zaključijo in jih mora podjetje 
peljati med celotnim poslovanjem. Na začet-
ku porabimo več časa, sčasoma pa postanejo 
stvari navada. Podjetju pa programi, kot je 
Zdrav pri delu, lahko ta proces precej olajšajo, 
saj vam pripravimo PZD, tako kot je treba, od 
A do Ž. 

ZDrAvje

V maju bo potekal že osmi Zdrav zaj-
trk, zato lepo vabljeni vsi kadrovniki 
in direktorji, saj bo tam predstavljen-
tudi program ambasador zdravja in 
vse prednosti, ki jih prinaša za uspeh 
podjetja. 

SeM doBeR vodJa ali BolJši dRužinSKi član?  

SodelovanJe vaM PRinaša:
• podjetju, ki k sodelovanju prijavi največ zaposlenih, bomo 

pripravili individualizirano brezplačno revizijo kadrovskih 
procesov s smernicami za nadaljnji razvoj,

• brezplačno kotizacijo za 2 osebi za svečano zaključno predsta-
vitev rezultatov in poslovno mreženje v novembru 2018,

• brezplačno letno naročnino na revijo Direktor za direktorja, ki 
prijavi svoj tim v raziskavo,

• sodelovanje v končnem izboru za naj direktorja in naj podjetje, 
ki najbolje skrbi za ravnovesje in obogatitev poslovenega in 
zasebnega življenja.

• Pomembna raziskovalna dognanja bodo prispevala k obogati-
tvi znanosti in vaše dobre poslovne prakse.  Obenem pa boste 
izvedeli, kako lahko sami uravnotežite zasebno in poslovno 
življenje.

Raziskave kažejo, da se ti dve vlogi ne izključujeta – ravnotežje med delom in družino celo 
pripomore k uspešnejšemu delu. Vodje, ki so boljši pri uravnavanju dela in družine imajo boljši 
potencial za napredek v karieri, saj pride do transferja energije, pozitivnih izkušenj in resursov. 

V  podjetju EVRA smo se odločili, da z raziskavo Do-
ber vodja vs. družinski član preverjamo, katere po-
membne vidike dela, organizacije in vodenja podje-
tja bo usklajevanje dela in družine obogatilo? 

Kako lahko uravnoteženo poslovno in zasebno živ-
ljenje koristi tudi vam? 

KaKo Sodelovati v RaZiSKavi?
Za več informacij in pristop k sodelovanju nam pišite na:  lara@evra-agencija.si 
/ nastja@evra-agencija.si ali nas poklikajte spletni strani: www.evra-agencija.si

prijavite se

41



Nega obraza za sijoče poletje
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PiŠe: Iris Pokrivač, Beauty Bar

Pozimi je koža zaradi 
mraza in ogrevanja 
izsušena, zato je 
pomembno, da jo 
pripravimo za poletje. 
kako to naredimo? 
Dobra nega pri kozmetičarki, da naredimo 
konkretno čiščenje, s pilingi odluščimo staro 
povrhnjico, očistimo pore, in maska, da se koži 
povrne vlaga, se jo nahrani in pripravi na vroče 
poletne dni.

Vedno pa lahko veliko naredimo tudi sami. Po-
membna je redna nega – ne le enkrat meseč-
no, ampak vsak dan. Kozmetičarka vidi, kakšen 
je tip kože in kakšno je njeno trenutno stanje 
(glede na letni čas in nego – tip kože je npr. lah-
ko mastna koža, pa je v tem trenutku povrhnji-
ca suha), ter svetuje, kako jo negovati, sami pa 
lahko potem doma kožo primerno vzdržujemo.

najpomembnejše za 
osnovno nego kože je 
čiščenje
Seveda je spet odvisno glede na tip kože. Za 
ženske, ki uporabljajo make-up priporočamo 
odstranjevanje le-tega z micelarno vodo ali 
oljem, ki ju je potrebno sprati. Nato kožo še 
enkrat očistimo s čistilnim gelom ali peno za 
mastne/normalne kože in pa čistilnim mle-
kom za suhe/zrele kože. Zatem jo prebrišemo 
z vatko, namočeno v tonik. S tem ji povrnemo 
pH in jo pripravimo na nadaljnjo nego. Če je 
koža zahtevna (dehidrirana, nečista, zrela,...) 
se priporoča še dodatna uporaba  primernih 
ampul ali seruma, nato pa negovalna kremica, 
primerna tipu kože. Občasno si doma lahko 
naredimo tudi kakšen piling in masko. Vendar 
smo pri tem pazljivi, da uporabljamo izdelke, ki 
so primerni za našo kožo, saj ji lahko drugače 

naredimo več škode kot koristi.

negovana koža je 
pomembna za ženske in 
moške, mlade in manj 
mlade
Vsi bi morali negovati svojo kožo. Če želimo 
ohraniti mladosten videz, moramo zanjo na-
mreč ustrezno skrbeti. Med mlado in zrelo kožo 
obstaja razlika. Po letih kože sicer ne moremo 
prav natančno umeščati v starostna obdobja, 
ker je vsaka koža drugačna (npr. dekle pri 25 
ima lahko še vedno zelo lepo, napeto kožo, 
druga pa gubice; ali ima lahko ženska po 50. 
letu že zelo zgubano kožo, spet druga še vedno 
napeto). Gledamo predvsem tip kože. Načelo-
ma je koža mlada nekje do 25. leta, takrat novi 
kolagen še nastaja, do 30. leta stagnira, potem 
pa začno celice kolagena, elastina propadati in 
je potrebna nekoliko bolj intenzivna nega. kar 
ne pomeni, da je potrebno že po 30. letu upo-
rabljati anti-age kreme, ampak le, da je treba za 
kožo že malo bolj poskrbeti. 

Sledi le še ličenje, da damo lepemu videz piko 
na i. V toplejših mesecih priporočamo manj li-
čil in svetlejše barve, a več o tem v prihodnji 
številki.

Novi NissaN LeaF 2018 že v Sloveniji
Avto, s katerim se odpeljete kamor koli in še dlje, z vsem, kar potrebu-
jete. Bodite samozavestnejši, bolj povezani in uživajte v vznemirljivejši 
vožnji z električnim avtomobilom, ki preproste stvari naredi neverjetne. 
Predstavljajte si avtomobil, ki en pedal uporablja za svoj zagon, upočas-
njevanje, pospeševanje in samodejno zaviranje, ki brezhibno 
parkira povsem sam in vam pomaga pri preprečevanju bliža-
jočih se morebitnih nevarnosti okoli vozila. S popolno zbirko 
novih tehnologij novi Nissan LEAF naredi vašo običajno vo-
žnjo vznemirljivo in obenem tudi precej bolj sproščujočo. Od 
prilagodljive digitalne instrumentne plošče do plavajočega 
informacijskega zaslona in do brezhibne mobilne integra-
cije. Vse je tukaj. Povsem električni pogonski sklop pome-
ni takojšnjo pospešitev, ki vas prilepi na sedež. Ponaša se z 
izrazitimi linijami, dinamičnim čelnim delom z edinstveno 

večrazsežno prosojno rešetko modre barve in z značilno lebdečo streho. 
Ta sveža in sodobna dvoprostorska limuzina ponuja tudi prostornost in 
vsestranskost, da drži korak z vašim dejavnim življenjem. In z dosegom 
do 378 km vas vznemirjenje popelje dlje kot kadar koli doslej.

www.kavali.si    041 717 282
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KAj? KdAj? Kje? ZAKAj?

Vodenje za kakovostno rast 9. maj GZS, Območna zbornica 
Koroška

Program temelji na spoznanju, da so vodje tisti, ki ustvarjajo zmagovalno 
energijo v timih in organizacijah, ter tudi na dejstvu, da več energije, kot 
jo premore organizacija, več premore tudi talentov oziroma zavzetih za-
poslenih.

Pasti poslovanja 9. maj GZS, Bleiweisova 16, kranj Brezplačen posvet, pri katerem lahko izveste več o pasteh sodelovanja s. 
p. normiranci. Dejstvo je, da FURS in Inšpektorat RS za delo vse pogosteje 
preverjata tovrstno obliko poslovanja, in sicer zaradi možnega obstoja za-
poslovanja na črno.

Varstvo osebnih podatkov po Splo-
šni uredbi o varstvu podatkov

10. maj GZS, Dimičeva ulica 13, Lju-
bljana

Na seminarju boste spoznali novosti, ki jih prinašajo novi evropski predpisi 
s področja varstva osebnih podatkov, kaj te novosti pomenijo ter kako in do 
kdaj se moramo na njih pripraviti.

Ali je vaš akt o sistemizaciji dela 
uporaben?

11. maj ZDS, Dimičeva 9, 1000 Lju-
bljana

Strokovnjaki zatrjujejo, da je resnično uporabnih manj kot     3 % aktov o 
sistemizaciji dela. Na delavnici lahko izveste, kako oblikovati ta akt, da bo 
imel praktično vrednost in vam bo v pomoč pri nadaljnjem delu.

Ženske vodijo drugače. Moški tudi. 
A res?

15. maj GZS, Ljubljana Ali obstaja razlika med moškim in ženskim vodenjem? Izvedeli boste lahko, 
na kakšen način vodijo podjetje Izza Login, Goran Kodelja, Tanja Skaza in 
Matjaž Čadež.

Prodali boste več, ko boste nehali 
prodajati! Vas zanima, kje je trik?

15. maj OPZ, Celovška cesta 71, 
Ljubljana

Na delavnici vam bodo predstavili, kako povečati prodajo z novim mode-
lom prodaje, ki temelji na grajenju zaupanja med prodajnim svetovalcem 
in kupcem. Spoznali boste, kako komunicirati z različnimi tipi strank; naučili 
se boste čustveno inteligentne prodaje; kako obvladati stres; ter spoznali 
SOS tehniko preoblikovanja čustev in misli, ki vas ovirajo pri prodaji.

Možnost ukrepanja delodajalca ob 
ugotovljenih delavčevih kršitvah in 
neizpolnjevanju pričakovanj

15. maj ZDS, Dimičeva 9, Ljubljana Delodajalci se pogosto srečujejo z izzivom, kako ukrepati v primeru, da de-
lavci kršijo njihove obveznosti iz delovnega razmerja ali pa ne dosegajo 
pričakovanih delovnih rezultatov. Na seminarju bodo predstavljene vse 
možnosti, ki jih imajo delodajalci v teh primerih.

Prenos družinskega podjetja na na-
slednike

16. maj OPZ, Celovška cesta 71, 
Ljubljana

Na predavanju bo govora o prehodih podjetij v druge generacije. Podatki 
kažejo, da prehod v drugo generacijo preživi le vsako tretje podjetje. Star-
ši večinoma želijo ohraniti prekomeren nadzor nad delovanjem podjetja, 
potomce slabo pripravijo na prevzem, kar pa lahko pripelje do propada 
podjetja, ko se ustanovitelj dokončno umakne.

Aktivni trening poslovne komunika-
cije za pravnike

16., 22. in 30. maj Hotel Slon, Ljubljana V treh sklopih delavnic se boste seznanili s komunikacijo z različnimi oseb-
nostnimi tipi, v različnih poslovnih okoljih in situacijah. Govora bo tudi o 
komunikaciji v konfliktnih situacijah in s težavnimi sogovorniki.

Kongres pisarniške odličnosti ADMA 17.–19. maj GH Bernardin, Portorož Tridnevni dogodek na enem mestu združi več kot 400 poslovnih sekre-
tark, tajnic, poslovnih asistentk in vodij pisarn iz vse Slovenije. Namenjen 
je vsem, ki želite biti na delovnem mestu še uspešnejši, se želite razvijati in 
napredovati ter vas zanimajo dobre prakse kolegov iz Slovenije in tujine. 
Poleg navdihujočih predavateljev prinaša nepozabno druženje s pestrim 
spremljevalnim programom, nagradami in dejavnostmi.

kako kadrovska funkcija postane 
poslovni partner v podjetju?

25. maj ZDS, Dimičeva 9, Ljubljana Kadrovska funkcija mora podpirati uresničevanje zastavljene strategije na 
ravni podjetja, v to pa mora verjeti in jo podpirati tudi vodstvo podjetja. Na 
delavnici bo prikazano, kako lahko kadrovska funkcija vpliva na sprejema-
nje strateških odločitev v podjetju.

6. BNI Adria podjetniška konferenca 29.–30. maj Hotel Slovenija, Portorož Mreženjski spektakel. Udeležencem bodo izbrani predavatelji predstavili 
svoje dobre prakse, ki so jim pomagale pri uspešnejšem poslovanju.

7. kongres podjetnikov Slovenije 
2018

1.-2. junij Hotel Bernardin, Portorož Dogajanje na kongresu bo v duhu pridobivanja novih podjetiških izkušenj,  
neprecenjljivih znanj, pridobivanja poznastev ob prijetnem druženju. Pode-
lili bodo tudi laskavi naziv "Slovenski podjetnik leta 2018".
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