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UvVOD

Po celem svetu je podjetnistvo pridobilo na veljavi in Zensko podjetniStvo je postalo
pomemben del podjetniskega sveta (Barani & Dheepa, 2013, str. 24). Zensko podjetnistvo
nara$¢a in puS¢a pomemben pecat globalni ekonomiji (Allen, Elam, Langowitz, & Dean,
2008, str. 11). Predstava o zenskem podjetnistvu se je dodobra izoblikovala v znanstvenih
krogih, medtem ko se mediji $e vedno oklepajo stereotipa, ki temelji na spolu in njegovem
prezentiranju. Zenska podjetnica v druzinskih podjetjih postane podpora za svojega
partnerja ali moskega sorodnika. Ponavljajo¢a tema zenskih podjetnic je uravnotezenje
dela in gospodinjskih opravil. Predpostavlja se, da je slednja njihova naravna vloga,
njihova primarna socialna odgovornost in sama druzina. (Bruni, Gherardi, & Poggio, 2004,
str. 259).

Mnogo zenskih podjetnic upravljajo podjetje s pomocjo druzine in prijateljev, tako ob
zacetku poslovne poti, kot tudi v ¢asu nadaljnjega razvoja podjetja. Vecina sodobnih zensk
zelijo delati in prispevati k dohodku v gospodinjstvu. Tiste Zenske, ki nimajo srece, da bi
opravljale Zeleno delo, postanejo samozaposlene in samostojne podjetnice z namenom, da
premagajo svoj problem samozaposlitve. Kljub temu je pomembno, da pridobijo podporo
svoje druzine, saj zenske v danasnjem casu opravljajo hkrati gospodinjska dela in delo na
poslovnem podrocju (Syed, Mohd, & Nor, 2011, str. 168).

Participacija Zzensk v podjetniStvu je precej manjSa od mosSkih v skoraj vseh druzbah
(Gupta, Goktan, & Gunay, 2014, str. 273). Pomanjkanje samozaposlenih Zzensk rezultira v
manj StevilénejSe Zenske podjetnice, ki uspejo z zagonom svojega podjetja (Kodama &
Odaki, 2011, str. 1237). Zenske podjetnice vedno sledijo razvoju podjetja in posla, za
katerega Cutijo strast. Obstaja precej razlogov zakaj Zenske postanejo podjetnice. Za vsako
posamezno zensko, ki postane podjetnica, ali to Zeli postati, obstaja drugacen razlog,
motivacijski faktor, mnoge faktorje ne moremo katogarizirati (Naser, Mohammed, &
Nuseibeh, 2009, str. 226). Zenske uporabljajo interaktiven pristop k vodenju. Le ta ice
ravnotezje v skupnem jeziku v komunikacijskem stilu ter ima pomemben ucinek na
skupinsko resevanje tezav (Moore et al., 2011, str. 222 - 224).

Pojem pozitivni psiholoski kapital se nanasa na psiholoske prednosti, kot so upanje,
zivljenjski optimizem, odpornost, spiritualnost in u¢inkovitost (Riaz, Riaz, & Batool, 2014,
str. 102). Pozitivni psiholoski kapital je definiran kot posameznikovo pozitivno stanje
razvoja in je znacilen kot: samozavest (da prevzamejo in si prizadevajo za uspeh zahtevnih
nalog - u¢inkovitost); pridobivanje pozitivnih lastnosti (za uspesnost danes in v prihodnosti
- optimizem); vztrajanje k cilju (in ko je potrebno, preusmeriti cilje z namenom nadaljnjega
uspeha - upanje) ter spopad s problemi in vzdrzevanjem (si opomoci in celo ohraniti uspeh
- trdozivosti), (Li, Hongyu, Yongyu, Fuming, Yu, & Zhou, 2014, str. 136).



V eni izmed raziskav Seligman in Csikszentmihalyi pojasnjujeta, da se je podrocje
pozitivne psihologije premaknilo stran od primarnega fokusa psihologij (nepravilnega
delovanja ljudi) ter se osredotocilo na pozitivne, prave kvalitete posameznikov. Premik
fokusa je kontrast z dominantno preokupiranostjo na podro¢ju psihologije. Le ta
je potekala zadnjih sto let predvsem na podroCju negativnih, patoloskih aspektov
¢loveskega funkcioniranja in obnaSanja (Luthans, Luthans, & Avery, 2014, str. 192).

V Studiji Kontrola prepricanja in pozitivnega psiholoskega kapitala avtor povzema
Jensena, Luthansa, Raucha ter Freseja, da mnoge kognitivne pristranskosti v podjetnistvu
poudarjajo pomembnost pozitivnih podjetniskih karakteristik, kot je samozadostnost,
optimizem, proznost in upanje. V povezavi z literaturo pozitivnega psiholoskega
organizacijskega obnaSanja, so bile te sposobnosti zdruzene s pozitivnim psiholoskim
kapitalom (Hayek, 2012, str. 5).

Struktura magistrske naloge je vsebinsko razdeljena na tri poglavja. V prvem poglavju je
obravnavan teoreticen konstrukt Zenskega podjetniStva. Zaradi laZjega razumevanja
tematike priénem obravnavo z definiranjem Zenskega podjetniStva, ter njegovim razvojem
skozi zgodovino. V nadaljevanju obravnavam mednarodne raziskave podroé¢ja, ki se
osredoto¢ajo na prepreke podjetnic, razlike z njihovimi moskimi kolegi in motivacijo za
ustanovitev podjetij. Nazadnje v poglavju obravnavam stil vodstvenih Zensk. V njem
opisem zenski stil vodenja in predstavim kljuéne znacilnosti zenskega vodenja. V drugem
delu magistrske naloge se posvetim preucevanju teoreticnega obravnavanja pozitivhega
psiholoskega kapitala. Obravnavana preucena teoreti¢na konstrukta preu¢im na prakticnem
primeru podjetja. V tem poglavju primarno opredelim konstrukt pozitivne psihologije, nato
se posvetim obravnavanju pozitivnega psiholoskega kapitala ter pozitivhemu
organizacijskemu vedenju. Opredelim model razvoja pozitivnega psiholoskega kapitala ter
njegove dimenzije. Na koncu obravnavam vodenje na osnovi pozitivnega psiholoskega
kapitala. V tretjem poglavju pricnem z obravnavanjem kvalitativne raziskave. V poglavju
prestavim podjetje na podlagi katerega obravnavam konstrukta. V naslednjem poglavju
predstavim zasnovo, uporabljeno metodologijo ter omejitve v magistrski nalogi. Preko
obravnavanja teoreti¢nih vsebin Vv prvih dveh delih nadaljujem z razvojem konceptualnega
modela Zenskega podjetniStva in pozitivnega psiholoskega kapitala. Obravnavan model
sluzi kot osnova za nadaljnjo raziskavo in analizo podatkov. Podatki slonijo na izvedbi
podstrukturinarnih globinskih intervjujih ter posredovanimi anketami. Nato poglobljeno
obravnavam dodatne nestrukturirane intervjuje. Na podlagi analize in rezultatov
obravnavanih podatkov oblikujem priporocila za vodstvo podjetja. Namen priporocil je
krepitev zenskega podjetniStva ter pozitivnega psiholoskega kapitala v podjetju.

Namen magistrskega dela je s pomocjo proucevanja, kombiniranja in prebiranja tuje in
domace literature povezati konstrukt pozitivnega psiholoSkega kapitala in Zenskega
podjetniStva ter izvesti kvalitativno raziskavo in oblikovati priporoc¢ila za podjetje. S
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pomocjo aktualnih in klju¢nih znanstvenih prispevkov s tega podroc¢ja bom skusala
ugotoviti povezavo med konstruktoma zenskim podjetniStvom in pozitivnim psiholoskim
kapitalom. Za proucevanje omenjenih konstruktov sem se odlo¢ila zaradi aktualnosti ter
zanimivosti teme za raziskovanje. V zadnjem casu je vse ve¢ objav in raziskav o zenskem
podjetniStvu in pozitivnem psiholoSkem kapitalu. Podrocje zenskega podjetniStva v
povezavi s pozitivnem psiholo§kem kapitalom je manj raziskana tema. Na¢in povezovanja
zenskega podjetniStva in psiholoskega kapitala je pojem, ki delata podjetje unikatno in ji s
pravimi prijemi omogoc¢ata doseganje konkuren¢nih prednosti. Osnovni cilj magistrske
naloge je raziskati podrocje Zenskega podjetnisStva in pozitivnega psiholoskega kapitala ter
prikazati povezavo med njima in njun pomen za podjetje:

1. S pomocjo domace in tuje znanstvene literature, ¢lankov, revij in drugih spletnih virov
raziskati in opredeliti konstrukta Zenskega podjetniStva in pozitivnega psiholoSkega
kapitala;

2. S pomocjo aktualnih tujih in domacih znanstvenih clankov in porocil podrobneje
prouciti in opredeliti raziskovani konstrukt Zenskega podjetniStva;

3. S pomocjo aktualnih tujih in domacih znanstvenih ¢lankov in poroc¢il podrobneje
prouciti in opredeliti raziskovani konstrukt pozitivnega psiholoskega kapitala;

4. Oblikovati konceptualni model povezave med proucevanima konstruktoma;

5. lzvesti kvalitativno raziskavo ter izdelati in podati priporocila.

Na podlagi proucevanja konstrukta pozitivnega psiholoSkega kapitala in Zenskega
podjetnistva, postavljam temeljno tezo magistrskega dela, ki pravi, da Zenske podjetnice
prek nacina vodenja spodbujajo elemente pozitivnega psiholoskega kapitala, s tem
uresnicujejo zastavljene cilje, kar organizaciji v casu hitrih sprememb zagotavlja
konkuren¢nost in unikatnost.

Metodolosko je magistrsko delo razdeljeno na dva dela: teoreti¢ni in raziskovalni del.
Prvi, teoreticni del bo vseboval dve poglavji, uporabljena bo metoda deskripcije, ki pojave
opisuje, opazuje, primerja, analizira in ustvarja sklepe na podlagi povezav. Uporabila bom
tudi metodo komparacije za primerjanje, analiziranje in proucevanje ugotovitev
posameznih avtorjev. Prvo poglavje bo namenjeno proucevanju konstrukta zenskega
podjetniStva, v drugem poglavju se bom osredotocila na proucevanje konstrukta
pozitivnega psiholoskega kapitala. Osnovo za teoreti¢ni del bodo v magistrskem delu
predstavljali sekundarni viri podatkov, kamor bo vkljuCena predvsem tuja znanstvena
literatura s podrocja zenskega podjetniStva in pozitivnega psiholoskega kapitala.

Raziskovalni del temelji na kvalitativni raziskavi zunaj podjetja, ki jo bom opravila s
pomocjo anonimne ankete samostojnih podjetnic in uporabo sekundarnih virov. Za vecjo
objektivnost rezultatov bom v raziskovalni del vkljucila strukturirane intervijuje,
poglobljene nestrukturirane intervjuje in neposredno opazovanje. Namen Kkvalitativne
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raziskave je primerjava teoreticnega dela z empiri¢nim, ki ji bo sledil sklop priporocil
vodstvu.

Omejitve magistrskega dela so dasovne, metodoloske ter vsebinske. Casovne omejitve s
nanasajo na casovni okvir izvedene kvalitativne raziskave obravnavanega podjetja.
Vsebinske omejitve izhajajo iz teoretiCnih, sekundarnih virov, ki jih uporabim v magistrski
nalogi. Pristranski pregled tematike se nanasa na metodoloske omejitve, ki ga poskusam
prese¢i z metodo triangulacije. S tem poskuSam povecati zanesljivost raziskave ter njenih
rezultatov.

1 ZENSKO PODJETNISTVO

1.1 Konstrukt Zenskega podjetniStva

V gospodarstvu predstavlja podjetni§tvo razvoj in vir napredka ter povecuje konkurenco
(Cerovsek, 2009, 149). Podjetnistvo je dinami¢en fenomen, ki vkljuéuje razli¢ne ljudi, ki
vstopajo in izstopajo v podjetniSki svet. Druzba sestoji iz razli¢nih ljudi, ki izvajajo
podjetniske ambicije, iz razli¢nih motivov kot sta motiv nujnosti ali iz motiva priloznosti
(Kelley, Brush, Greene, & Litovsky, 2013, str. 17).

Zensko podjetniitvo pomeni dejanje podjetniskega lastnistva in podjetniskih kreacij, ki
krepi zenske ekonomsko, povecuje njihovo gospodarsko moc, kakor tudi njihovo pozicijo
v druzbi (Barani & Dheepa, 2013, 25). Podjetnice zagotavljajo dobro poslovanje in
dodatna delovna mesta, preko druga¢nega nacina upravljanja, pristopa k reSevanju
problemov ter organiziranja. V zadnjih petnajstih letih drzave Evropske Unije spodbujajo
zenske k podjetniStvu. S tem Zelijo prispevati h gospodarski rasti v drZzavah ¢lanicah. Delez
zenskih podjetnic narasca, kljub vsemu je Se vedno niZji od deleza moskih podjetnikov
(Lenart, 2012).

Za lazje razumevanje podjetnic razdelimo tri dimenzije Zzenskega podjetnistva ter sklopov
vprasanj. Prvo vprasanje se nanaSa na opredelitev kdo so podjetnice ter koliko jih je po
svetu. Za pojasnitev vprasanja je potrebno globalno primerjati Zenske podjetnice med
seboj, v regijah in gospodarstvih. Opredeliti je potrebno tudi razlikovanja z moskimi
podjetniki, ter primerjavo z drugimi Ze uveljavljenimi podjetji. Pri prvi dimenziji je
potrebno podrobno proucevanje profila podjetnic, panoge, velikost teamov, druzine in
indikatorjev dohodka. Druga dimenzija se nanasa na vprasanje, zakaj ustanovijo podjetje.
TeziSc¢e pozornosti je na iskanju globlje lezeCih motivov in percepcij podjetnic in druzbe.
Za opredelitev druge dimenzije se proucujejo zenske v razlicnih gospodarstvih, regijah,
razlikah med spoloma, sposobnostih, strahom pred neuspehom, samozaznavanjem in
zaznavanja priloznosti. Tretje podro¢je preucuje vpraSanje kako podjetnice ustvarjajo



vrednost za druzbo. Dimenzija daje vpogled v pri¢akovanja podjetnic do svojega podjetja,
prikazana je na Sliki 1.

Slika 1. Dimenzije Zenskega podjetnistva

Kdo so Zenske podjetnice? Zakaj Zenske ustanovijo Kako podjetnice ustvarjajo
Koliko jih je? podjejte? dodano vrednost v druzbi?
+Sodelovanje: TEA, *Druzbeni vtisi o okolju « Trenutni vpljiv: inovacije,
uveljavljeni lastniki podijetij, (priloZnostih) in sebi ustvarjanje sluzb
prenehanje podjetja (zmoznostih, strah pred *Pricakovanja: rast,
+Poslovni profil: industrija, neuspehom) mednarodna prodaja
velikost teamov *Motiv (nujnosti ali
*Podjetniski profil: starost, priloznost)
izobrazba «Poistovetenje z drugimi
«Druzinski kontekst: velikost podjetniki

gospodinjstva, dohodek
Vir: Povzeto po D. J. Kelley, C. G., et al., Global Entrepreneurship Monitor 2012, 2013, str. 14.

Kazalniki, ki se obravnavajo, vsebuje stopnjo inovativnosti podjetniske identitete in
njihovih produktov ter storitev, Stevilo zaposlenih, Stevilo novih in Ze uveljavljenih
podjetij. Tudi pri¢akovanja vkljuCujemo v to fazo preucevanja, kamor spadajo tudi
ambicije podjetnic po rasti podjetja (Kelley et al., 2013, str. 14).

1.2 Teoretski okvirji

Zenska vloga kot podjetnice $e vedno ostaja zapostavljena. Razlog za to lezi v
ustanavljanju podjetij predvsem v storitveni panogi. Storitvena panoga je s strani druzbe
manj pomembna za rast in gospodarski napredek. Toda na trgu dela so v Sloveniji Zenske v
dokaj dobrem polozaju, $e vedno jim nadaljnji uspeh v karieri preprecujejo gospodinjske
obveznosti. Kljub preprekam, na katere Slovenske podjetnice naletijo, se polozaj izboljSuje
(Lenart, 2012). Obstajata dve teoriji, ki naj bi vplivali na razliko v dosezkih Zenskih
podjetnic, liberalna feministi¢na teorija in druzbena feministi¢na teorija (Gottschalk &
Niefert, 2013, str. 16).

1.2.1 Liberalna feministi¢na teorija

Liberalna feministicna teorija trdi, da imajo Zenske manjsi dostop do relevantnih virov, kot
so izobrazba, poslovne izkusanje in finan¢ni kapital (Gottschalk & Niefert, 2013, str. 16).
Hkrati teorija nakazuje, da so Zenske v slabSem poloZzaju v primerjavi z moskimi, saj imajo
slabsi dostop do cloveskega kapitala. Manko dostopnosti do teh virov nakazuje samo
zmoznost uspeha v podjetniStvu. Po liberalni feministi¢ni teoriji je pomanjkljivost Zensk

osnovana na ocitni diskriminaciji, saj druzba zensk ne spodbuja k razvoju svojih
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sposobnosti. V' kolikor bi bila zagotovljena enaka dostopnost, bi razlike v spolnem
razlikovanju izginile. Teorija nakazuje na drugacnost zensk zaradi druzbe ter zaradi razlik
v zgodnji socializaciji. Posledicno imajo drugacen pristop k poslu, rezultat pa je manjsa
velikost podjetja in njegova manjsa ckspanzija (Gottschalk & Niefert, 2013, str. 17). V
liberalni feministi¢ni teoriji obstaja pomanjkanje specificnih dokazov, ki ovirajo uspesnost
zenske na podlagi pomanjkanja sredstev. Medtem je pomanjkanje dokazov za druge ovire,
na katere naletijo Zenske podjetnice. Kar se ti¢e ovir zaradi ¢loveskega kapitala, se zdi, da
razlike v izku$njah prispevajo k produktivni vrzeli. Prav tako $tudije nakazujejo, da so
zenske podjetnice manj izkuSene kot moski podjetniki (Gottschalk & Niefert, 2013, str.
17).

1.2.2 Druzbena feministi¢na teorija

Druzbena feministi¢na teorija trdi, da imajo zenske drugacen pristop k poslovanju kot
njihovi moski kolegi. Se vedno ni dovolj znano o podjetjih, ki so v lasti Zensk in povezavi
njihove manjSe produktivnosti, ter ali je druZzbena feministicna teorija najboljSa razlaga
pojava (Gottschalk & Niefert, 2013, str. 16).

Njihova teoreticna perspektiva zatrjuje, da imajo Zenske drugacne kvalitete, vrednote in
nacin razmi$ljanja zaradi zgodnjega nacina socializacijskega procesa. Od moskih se
pri¢akuje, da posedujejo visoko stopnjo samouveljavljanja, rast in mocno Zeljo po
obvladovanju situacije. Teorija ponuja prepri¢ljive argumente za pri¢akovaje spolnega
razlikovanja pri $iritvi poslovanja. Medtem ko se od zenskih podjetnic pricakuje, da imajo
visoko stopnjo nesebi¢nosti, skrbi za druge in med&loveskega razumevanja. Zenske dajejo
ve¢ji poudarek socialnim kakovostnim vrednotam. Kot vrednote merjena uspeha uporabijo
veCslojne kazalce uspeha, kot so osebna izpolnitev in med¢loveski odnosi. Cliff (1998)
sklepa, da se moski podjetniki spopadajo z mo¢nim druzbenim pritiskom, so tekmovalni,
dominantni in gospodovalni. Podjetniki poudarjajo velikost podjetja kot merjenje
uspesnosti, medtem ko zenske podjetnice poudarjajo kvaliteto medsebojnih odnosov ter
merijo uspeh po manj objektivnih kriterijih (Gottschalk & Niefert, 2013, str. 17).

Kljub druga¢nim teoretskim predpostavkam vzrokov spolnega razlikovanja podjetniske
produktivnosti, imata teoriji skupne sti¢ne tocke. Razlike v virih, vrednostih in odnosu so
lahko socasni faktorji, a ne doseganja pravega potenciala Zenskih podjetnic (Gottschalk &
Niefert, 2013, str. 17).

1.3 Zgodovina Zenskega podjetniStva

V celotni zgodovini ¢lovestva so zenske skozi obdobja opravljale vloge, ki so jim bile
privzgojene (Kanjuo, 1996, str. 56). Tako so zenske lastnosti, ki slonijo na navadah, Ki
izvirajo iz pradavnine, oblikovale ze v lovskih in nabiralnih skupnostih. V ponavljajo¢em
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procesu dela, ki so ga opravljale v pradavnini, so pri¢ele uzivati (Kanjuo, 1996, str. 88). Te
navade sluzijo zenski kot zgodovinska osnova za vrline potrebne v podjetnistvu. V Tabeli
1 je prikazan kratek razvoj Zenskega podjetniStva in Zenskega dela.

Tabela 1: Prikaz zgodovine Zenskega dela in podjetnistva

OBDOBJE

ZGODOVINA

Anticni Egipt

V anti¢nem Egiptu so Zenske imele precej svobode, lahko so imele v lasti
nepremicnine in podpisovale pogodbe. Kljub temu je ve€ino zensk opravljalo
delo v svojem gospodinjstvu, kjer je bilo zaradi samopreskrbe, potrebno
opraviti veliko koli¢ino dela. V premoznejsih gospodinjstvih so bile zenske
pogosto zadolzene za organiziranje suznjev.

Anti¢ni Izrael

V starodavnih ¢asih Izraela je bilo pogosto, da so Zenske podjetnice. Na kar
nakazuje tudi ljudski rek, ki pravi, da idealna Zenska pretehta o vrednosti
pasnika ali polja ter ga kupi. Hkrati izdela oblacila za druzino in oblacila
proda tudi trgovcem.

Anti¢ni Rim

Zenskam je bilo dovoljeno posedovati in podedovati lastnino in voditi svoje
podjetje. V nekaterih dejavnostih so Zenske pomagale voditi podjetje svojim
mozem, predvsem tistim, so trgovali s srebrom in parfumi. Mnogo Zensk je
opravljalo delo svecenic, porodnicark, frizerk ali zdravnic. Veéina zensk v
Rimu je skrbela za gospodinjstvo in otroke. Premoznejse zenske so imele vec
svobode pri poslovanju, predvsem v ¢e so bile vdove.

Srednji vek

Saksonske Zenske so lahko imele v lasti nepremi¢nine in podedovale so lahko
lastnino, hkrati so lahko sklepale tudi pogodbe. Mnoge med njimi so tkale,
Cistile, pripravljale hrano, varile pivo in opravljale druga gospodinjska
opravila. Nekatere so vstopile v cerkev, kjer so opravljale naporen poklic nun.
Kljub njihovemu Sirokemu naboru opravil je bilo nenavadno, da bi zenske
vodile svoja podjetja. Zenske, ki so se poroéile z obrtnikom so se morale
priuditi obrti, ki S0 jo samostojno nadaljevale po mozevi smrti. V sredini 13.
stoletja so mnoge Zenske posedovale svoje pecate, kar nakazuje, da so Zzenske
tudi po poroki obdrzale samostojen polozaj. Z njim so soodlocale o posesti,
denarju ter dogovorom dajale pravno varnost.

16-17 stoletje

Poklici, kot so uciteljica, odvetnica ali zdravnica v tem obdobju niso bili
dostopni za zenske. Nekatere Zenske, so kljub temu, opravljale poklic kot
tkalke blaga, Sivilje, klobucarke, cevljarke, dojilje, varilke piva, peka,
slas¢icarke, porodnicarke, zeliSCarke in perice. Pogosto so bile dekle pri
premoznejsih druzinah. Vecina Zensk je bilo gospodinj in so mozu pomagale
pri njegovi dejavnosti. lzdelovale so razne izdelke (milo, pridelovale med,
mlec¢ne in druge izdelke), ki so jih prodajale na trgih. Pogosto so premoZznejse
zene vodile posestvo in finance, ko je bil gospodar odsoten ali po njegovi
smrti.

20. stoletje

Skozi dvajseto stoletje je Zensko podjetniStvo primarno vkljucevalo gostilne,
pivnice, klobudarske delavnice, trgovino na drobno ter hotele in bordele.
Zenske so vodile tovrstna podjetia z namenom zagotovitve dohodka za
prezivetje brez moske figure. Zgodilo se je, da so zenske podedovale (od oceta
ali moza) podjetje in se znasle med predvsem moskimi podjetniki. S tem so

kljubovale druzbeni ideji, da podjetni$tvo ni primerno za njihovo nezno in
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nadaljevanje

krhko naravo. V tem obdobju je bilo podjetniStvo skrajna moznost, ki so
zenskam omogocile preZivetje in s tem preprecile, da bi postale breme druzbi.

1900-1929

V teh letih je vladala napredna, feministicna, potroSniska klima, ki je
spodbudna za podjetnice. V splosnem je zensko podjetnistvo pozitivno
sprejeto. V tem obdobju se oblikuje kako Zenske imajo svoje podjetje.
Osredotoéile so se na druge Zzenske, kot njihov primarni trg.

1930-1939

V Casu t.i. velike depresije se je splosno staliée v druzbi spremenilo na bolj
tradicionalno usmerjeno druzbo pri sprejemanju Zenskega podjetnistva.
Predvsem v ZdruZenih drzavah Amerike, je prevladalo mnenje, da zenske nebi
smele delati, saj s tem odzirajo delo moskim. Okolis¢ine so vodile v vecje
Stevilo Zensk, ki so raje kot da bi poiskale zaposlitev, ustanovile lastno
podjetje.

1940-1945

Med drugo svetovno vojno je mnogo zensk pricelo delati na delovnih mestih,
kjer so bili zaposleni moski. S tem so zapolnile vrzel, ki je nastala zaradi
odhoda moskih v vojsko. Nekatere, bolj patriotske zenske, so v tem obdobju
pricele s svojim podjetjem. Mnogo izmed teh podjetnic je nadaljevalo svojo
podjetnisko pot tudi po vojni, ter se razvile v sedaj svetovno znana podjetja.
Dobro znana blagovna znamka Estée Lauder je v medvojnim obdobjem
pricela s konceprualizacijo podjetja.

1946-1950

S koncem druge svetovne vojne, so bile zenske potisnjene iz medvojnih
zaposlitev zaradi povratka vojakov iz fronte. Mnoge med njimi so takoj za
tem ustanovile svoja podjetja. Dodatno motivacijo za to so imele Zzenske, ki so
tekom vojne izgubile svoje moze ali so bili ranjeni. PodjetniStva zeljne Zenske
so tudi v druzbi poZele odobravanje. Po svetu so bile ustanovljene delavnice,
ki so jih vodile pionirke podjetniStva (npr. Elizabeth Arden) in priznani moski
podjetniki.

1950-1960

Predvsem v petdesetih letih se je v svetu pojavilo obdobje proslavljanja
druzinskega zivljenja. Druzba je zenskam sporocala, da je njihova primarna
vloga skrb za dom in druzino. Pogosto je bilo, da so tudi poroene Zenske
hodile v sluzbo vsaj za nekaj ur, saj je gospodinjsko delo bilo olajsano zaradi
nove tehnologije. Zenske so na delu bile enakovredne mogkim. Porast rojstev
in potros$niStva je pomenilo, da so druzine v srednjem razredu potrebovale
ve¢ denarja. V tem obdobju so pricele izkori$¢ati svoje gospodinjske veséine
za izgradnjo svojega podjetja ter jih opredelile kot koncept dobrega
materinstva. Kljub temu so naletele na tezave pri financiranju, saj banke
pogosto niso posojale denarja Zenskam.

1960-1979

V zacCetku Sestdesetih let je spreminjajoca kultura povzrocila porast loc¢itev in
mater samohranilk. Mnogo mater se je soocalo s tezavo, kako poskrbeti za
otroke in hkrati biti samohranilke. Kot osnovo za odprtje podjetja so se
naslonile na svoja predhodne pridobljena znanja. Druzbeno okolje v tem
obdobju je povzroCilo, da Zenske niso samo ustanavljale svoja podjetja,
temveC so se dojemale kot enakopravne podjetnikom. Bancne institucije so
naletele na feministi¢ne teznje po zagotovitvi kapitala podjetnicam.

1980-1990

V osemdesetih letih se druzba in politika pricne zavedati, da so podjetnice
kljuna komponenta v nacionalni ekonomiji. Drzavni programi so si
prizadevali zagotovitvi sredstva za pricetek in rast podjetij. V Zdruzenih
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nadaljevanje
OBDOBJE

ZGODOVINA

drzavah Amerike so odpravili pogoj moskega sopodpisnika pri pridobivanju
finan¢nega posojila, kar je bil dokaz, da so Zenske sprejete kot del gospodarstva.
Ustanovljeno je bilo mnogo organizacij v katerih so potekali izobrazevalni
seminarji. Ena izmed prepoznavnejsih predstavnic tega obdobja je svetovno znana
podjetnica Martha Stewart. V tem obdobju je k razcvetu odjetnic prispevala tudi
dostopnost do spleta in racunalnikov. Obe tehnologiji sta znatno olaj$ali pricetek
poslovanja in mnoge podjetnice so ustanovile podjetja na spletu.

Zensko podjetniitvo je v porastu, kakor tudi $tevilo institucij, ki jih financira. V

2000-2015
recesiji se podjetnice nagibajo k vitkej$im podjetjem ter k hi$nim proizvodom. V

teh tezavnejsih Casih je najti niSo izziv.
Vir: Povzeto po National Women's History Museum, A Century of Entrepreneurial Women, 2015; T. Lamber,
A history of women's jobs, 2014; A. Zizek et al., Zenske skozi zgodovino, 2004, str. 37.

1.4 Znacilnosti podjetnic

Identiteta podjetnic, ki temelji na spolni percepciji je dolo¢ena s strani druzbe kot take.
Temelji na socialno - psiholoskim lastnostih, ki so pripisane Zenskam in so v nasprotju z
moskimi. Spolna percepcija identitete je doloCena s strani druzbe in temelji na stereotipih,
ki vladajo v njej (Kanjuo, 1996, str. 47). V Tabeli 2 so opisane osebnostne lastnosti
posameznega spola.

Tabela 2: Razlika lastnosti med podjetnico in podjetnikom

LASTNOSTI ZENSK LASTNOSTI MOSKIH
Moléecnost Netekmovalnost Aktivnost Neposrednost
Skromnost Orientiranost ha dom Mo¢ Samozavest
Neagresivnost Tezko odlocanje Agresivnost Agresivnost
Custvenost Nesamozavest Sposobnost Ambicioznost
Subjektivnost Neagresivnost Neodvisnost Brezobzirnost
Sugestivnost Zgovornost Necustvenost Grobost
Potreba po varnosti Neznost Objektivnost Trdnost mnenja
Podloznost Fleksibilnost Nesugestivnost Prepric¢ljivost
Razburljivost Tolerantnost Dominantnost Biti sam svoj gospodar
Pasivnost Zmoznost soocanja z Tekmovalnost
Realisti¢nost druzbenim in poslovnim Inovativnost

okoljem Idealisti¢nost

Vir: Prirejeno po A. M. Kanjuo, Zenske v menedsmentu, 1996, str. 45 - 58; P. Lewis, The Search for an
Authentic Enterprenaurial Identity: Difference and Proffessionalism among Women Business Owners, 2013,
str.259; B. Antoncic, R. D. Hirsch, T. Petrin., & A. Vlahi¢, Podjetnistvo, 2002, str.96-97.

V ¢lanku podjetni§tvo — mentaliteta, spol in Studija Zenskih podjetnic so osebnostne
znacCilnosti zenske protagonistke (kot navajajo v italijanski $tudiji), pogosto opisane kot
bolj neusmiljene in odlo¢nejSe od njihovih moskih kolegov. V isti §tudiji avtorji navajajo
Katila, ki pravi, da je podjetnik navadno moski, ki je hkrati tudi retoricna figura
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druzinskega podjetja in je konstruiran bolj na osnovi podjetja kot druzine. Obravnavan je
kot nekulturni, nezgodovinski, nepoliticni in celo neemocionalen subjekt (Bruni, et al.,
2004, str. 259).

1.4.1 Razlika med podjetnico in podjetnikom

Za Zenske podjetnice je izziv zgraditi kontekst razvijanja ter identitete kako biti zvest sebi.
Predhodne raziskave so prikazale napor, ki ga Zenske podjetnice vlozijo za sovpadanje z
identiteto moskega podjetnika. Tovrstno obnaSanje Zenskih podjetnic se dojema kot
napacno zenstveno obnaSanje (Lewis, 2013, str. 252-253).

Znacilnost moskih in Zenskih podjetnic imajo skupne imenovalce, toda kljub temu se
podjetnice razlikujejo od podjetnikov. Razlikujejo se glede na poslovne izkusnje,
pridobljene poklicne izkus$nje in glede motivacije za ustanovitev podjetja. Razlikujejo se
tudi glede na podporne sisteme pri zagonu podjetja, kot so tezave in viri sredstev (Antoni¢
et al., 2002, str. 96).

Nadaljnji vpogled v raziskave razkriva dodatne razlike med spoloma o razporeditvi v
posamezni panogi, ki nam podajo nadaljnji vpogled o manjsi uspeSnosti v pricakovani
prodaji. Povedano drugace, zenske podjetnice pri¢nejo poslovanje z manjSimi ekipami, so
manj izobrazene ter imajo manj izkuSenj. Pogosto pri¢nejo poslovati iz nujnosti in se
pretezno odlo¢ajo za nizko-tehnoloske panoge. Pravzaprav je presenetljivo, da njihova
podjetja rastejo zelo hitro. Ugotovitev nakazuje, da lahko pricakujemo, da bodo zensko
ustanovljena podjetja dosegala vecjo realizacijo prodaje kot moska ustanovljena podjetja.
Razlog naj bi bil v pomanjkanju izkusenj, vodstvenih sposobnosti, manjsi ekipi in v tem,
da niso t.i. priloznostni podjetniki. Te lastnosti naj bi bile ugodne za dobickonosnost na
zaletnih letih poslovanja. Studija nakazuje, da v kolikor bi upostevali vse specifiéne
karakteristike zenskih podjetnic, bi te imele celo prednost pred njihovimi moskimi kolegi
(Gottschalk & Niefert, 2013, str. 37-38). Kratek pregled razlik podjetnic in podjetnikov je
predstavljen v spodnji Tabeli 3.

Tabela 3: Razlika med podjetnico in podjetnikom

ZNACILNOST PODJETNICA PODJETNIK
Polozaj v druZzini Prvorojenka Prvorojenec
Polozaj druzine v druzbi Srednji razred Druzinski samostojni posel
Stopnja izobrazbe Nizja izobrazba Visja izobrazba
(izjeme nekatere drzave)

se nadaljuje
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nadaljevanje

ZNACILNOST

PODJETNICA

PODJETNIK

Zakonski stan

V zakonskem stanu

V zakonskem stanu

Starost ob ustanovitvi

35-45 let

25-35 let

Zaposlitev oceta

Samozaposlitev

Samozaposlitev

Prvi pomemben posel

V srednjih tridesetih ustvari prvi
pomembni posel

V zgodnjih tridesetih ustvari prvi
pomemben posel

Izvor motivacije

Potreba po neodvisnosti in uzitka
pri delu

Dosezki — doseganje cilja
Neodvisnost — narediti sama

Zelja po neodvisnosti

Dosezki — teznja, da se stvari zgodijo
Posebna neodvisnost — samopodoba,
povezana s statusom v kooperaciji, je
nepomembna

Zadovoljstvo z delom, ki izhaja iz
zelje po nadzoru

Delovne izkusnje

Izku$nje na storitvenih podroc¢jih
Izkusnje na poslovnem podrocju
Izku$nje na ravni srednjega
managementa ali na
administrativni ravni na tem
podrocju

Obsezne

Znanja iz raznovrstnih poslovnih
funkcij

Izkusnje pri pridobljenem delu
Priznan specialist ali nekdo, ki je imel
velike dosezke na tem podrocju

Energetska raven

Navdusenje in zmerna raven
energije

NavdusSenje in veliko energije

Sprejemanje negotovosti

ni podatka

Visje sprejemanje negotovosti

Prevzem rizika

ni podatka

Zmeren/omejen prevzem rizika

Zacetni problem

Pomanjkanje izkuSenj in
pridobitev kredita

Pridobitev kapitala in trzenje

Najvecji problemi
trenutnega poslovanja

pomanjkanje izkuSenj s finan¢nim
planiranjem in slab porostveni
polozaj

V trenutnem poslovanju se sooca s
slabim poro§tvom in upravljanja
denarnega toka

Znacilnost poslov

Manjsi in novejsi posli

Ni podatka

Vir: Prirejeno po P. Lewis, The Search for an Authentic Enterprenaurial Identity: Difference and
Proffessionalism among Women Business Owners. 2013, str. 96-97.; B. Antoncic, et al., Podjetnistvo, 2002,

str.96-98.

Zenske imajo ve&jo verjetnost, da so same ustanoviteljice podjetja in manj verjetno je, da
delujejo v skupinah. Pri moskih podjetnikih so navadno trije ali ve¢ soustanoviteljev.
Vecino podjetnic ustanovi podjetje z eno lastnico, tako v razvijajo¢i Evropi ve¢ kot
polovico podjetnic samolastniSko ustanovi podjetje, medtem ko je kar devetina
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ustanovljenih podjetij s strani zensk v Izraclu. Razvijajota Evropa (Rusija, Litva,
Makedonija, Hrvaska, Bosna in Hercegovina, Romunija, Madzarska, Poljska, Turcija,
Latvija, Estonija) kaze najmanj$o stopnjo (61%) eno lastniskih podjetij, medtem ko je v
Izraelu najvisje (86%), (Kelley et al., 2013, 20).

1.4.2 Statistika Zenskih podjetij

V letu 2009 je bilo ustanovljenih 2.650 podjetij, medtem ko je samo 1.750 podjetij
prezivelo prva tri leta poslovanja. Samo 438 izmed teh podjetij so vodile podjetnice, kar pa
kaze na manjSo uspeSnost zensk v poslovanju. UpoStevati moramo, da je odstotek
ustanovitve podjetij, ki jih ustanovijo Zenske, nizjih kot pri moskih (Lenart, 2012). V
Sloveniji je bilo leta 2009 kar 92% podjetij z manj kot pet zaposlenih, samo 2% jih je
zaposlovalo 10 ali ve¢ kot 10 oseb. V letu 2009 je skoraj tretjino novonastalih Zenskih
podjetij zaposlovalo vsaj eno osebo (32%), petina teh podietij je bilo del znanstvenih,
tehni¢nih in strokovnih dejavnosti. Podjetnice so kar s 19,4% delovale v gostinstvu, 18,6%
v trgovinski dejavnosti. Na vodstvenih polozajih je bilo ve¢ zensk napram moskim samo v
dejavnostih socialnega varstva in zdravstva.

V letu 2012 je bilo globalno ocenjeno, da je 126 milijonov zensk, v 67 gospodarstvih
pricelo ali vodilo novo nastalo podjetje. Poleg tega, je bilo ocenjeno, da je 98 milijonov
zensk vodilo uveljavljena podjetja. Te Zenske ne ustvarjajo delovnih mest samo zase,
temvec tudi za soustanovitelje in ostale zaposlene. Ocenjeno je, da 48 milijonov zenskih
podjetnic in 64 milijonov lastnic podjetja, ki zaposlujejo eno ali ve¢ oseb. Sedem milijonov
zenskih podjetnic in pet milijonov uveljavljenih podjetnic nacrtuje v naslednjih petih letih
zaposliti vsaj Sest oseb (Kelley et al., 2013, str. 6). V letu 2012 so v Statisti¢cnem registru
Republike Slovenije zabelezili ve¢ kot 28.000 samozaposlenih Zensk, kar je manj kot
tretjina vseh samozaposlenih oseb. Tretjina tako predstavlja 7,7% vseh delovno aktivnih
zensk. Tako se je Slovenija, v mednarodni primerjavi ¢lanic Evropske Unije, postavila na
deseto mesto po samozaposlenosti zensk. Gr¢ija je po samozaposlenosti zensk dosegla,
povpreéju je bila, v drzavah ¢lanicah, vsaka deseta Zenska samozaposlena. Medtem, ko je
bila v Sloveniji samozaposlena vsaka osma zenska (Lenart, 2012).

V raziskavi GEM (angl. Global Enterpreneureship Monitor) merijo t.i. podjetniski namen,
kjer merijo odstotek odraslih v druzbi, ki trenutno niso podjetniki in imajo namen
ustanoviti svoje podjetje v naslednjih nekaj letih. Povpre¢no v Sub-saharski Afriki (Juzna
Afriska republika, Etiopija, Namibija, Botsvana, Angola, Malavi, Uganda, Nigerija, Gana,
Angola, Botsvana, Gana, Malavi in Uganda. V razvitih Evropskih drzavah (Slovenija,
Belgija, Italija, Danska, Nemcija, Norveska, Irska, Spanija, Francija, Finska, Gr¢ija,
Svedska, Svica, Portugalska, Anglija, Nizozemska, Slovaska, Avstrija) je stopnja namena
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odprtja lastnega podjetja najmanjSa. V teh drzavah si 8% zensk zeli priceti s
podjetnistvom. V Norveski, Rusiji, Irski in Japonski ima namen ustanoviti svoje podjetje
samo 3% zenskega prebivalstva v naslednjih nekaj letih. Nizek odstotek namena
ustanovitve podjetja, morda lahko razlozimo z razpolozljivostjo drugih zaposlitvenih opcij
v regiji. V ve€ini drzav odraza visok odstotek namena ustanovitve podjetja pri moskih
(Kolumbija, Egipt, Pakistan in Romunija), z izjemo Tajske, ki je edina drzava, kjer je
odstotek Zensk, ki imajo Zeljo ustanoviti lastno podjetje kar 45%. Kljub temu, da si
posamezniki zelijo ustanoviti svoje podjetje, ni nujno da pride do realizacije ideje in
ustanovitve podjetja. Samo v Zdruzenih drzavah Amerike je namen v vecini primerov tudi
realiziran (Kelley et al., 2013, str. 28). Prikazano na Sliki 2 je celotna podjetniska
aktivnost, po zadnjih raziskavi, GEM v 2012.

Slika 2: Celotna podjetniska aktivnost odraslih Zensk med (18 — 64 let) v Evropi
gospodarstvih, izrazeno s stopnjoTEA
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Skupna podjetniska Aktivnost (TEA) Stopnja (% odrasle populacije) Moski

Vir: D. J. Kelley et al., Global Entrepreneurship Monitor2012, 2013, str. 15.

Zenska participacija v podjetnistvu variira po celem svetu. V Pakistanu je Zenskih
podjetnic 1%, medtem ko je kar 40% zensk v Zambiji podjetnic. Najvisjo stopnjo celotne
podjetniske aktivnosti (angl. Total Entrepreneurial Activity, v nadaljevanju TEA) je v Sub-
saharski Afriki, sledi Latinska Amerika/Karibi (Urugvaj, Panama, Costa Rica, Mehika,
Trinidad in Tobago, Argentina, El Salvador, Brazilija, Barbados, Kolumbija, Peru, Cile,
Ekvador) in kazejo primerljivo visoke stopnje (Priloga 1). Ekvador ima kar etrtino Zenske
populacije vkljuene v podjetniStvo. Razvite Evropske drzave dosegajo nizko stopnjo
TEA, kar ni presenetljivo, saj je na voljo vec priloznosti za delo, prav tako lahko zaposleni
koristijo socialne ugodnosti. Azija izkazuje najvi§jo stopnjo med vsemi globalnimi
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podjetnicami, medtem ko se samo 2% odraslih Korejk in Japonk vkljucuje v podjetnistvo
(Kelley et al., 2013, str. 15).

1.5 Motivi za ustanovitev podjetja

Obstaja precej razlogov, zakaj zenske postanejo podjetnice. Vsaka ima v ozadju drugacen
motiv, zakaj je postala podjetnica ali to zeli postati (Kamal, Wojuoud & Rana, 2009, str.
232). V Tabeli 4 so prikazani razli¢ni profili podjetnic ter njihovi motivi za ustanovitev

lastnega podjetja.

Tabela 4: Identifikacijski profil motivov Zenskih podjetnic

PODJETNICE

ODLOCITEV ZA PODJETNISTVO

Brezciljna mlada podjetnica

Odloci se za ustanovitev podjetja kot alternativa
nezaposlenosti

K uspehom usmerjena mlada podjetnica

Podjetnistvo ni nakljucna izbira, temve¢ obvezna
dolgoro¢na karierna odlocitev;

Mocna, k uspehom usmerjena zenska

Navadno brez otrok, njen pogled na podjetnistvo

pomeni vecje zadovoljstvo na poslovnem podroc¢ju
ali pa jim pomeni premagovanje ovire pri kariernem
napredovanju v organizaciji v kateri delujejo

Ima pogosto obsezne poslovne izkusnje, ki mora

Dualistka
uskladiti delo in druZinske obveznosti, zato i§¢e bolj
fleksibilno reSitev

Prenehale so delati z namenom, da bi skrbele za
druzino in si zelijo predvsem samoizpoljevanja

VradajocCe se delavke oziroma Zenske, ki so manj
usposobljene
zunaj druZine
Imajo dolgoletno tradicijo opravljanja dejavnosti

Tradicionalistke ali zenske, ki izhajajo iz
podjetniskih druzin

Radikalistke ali Zenske, katere so ze v osnovi
sovrazno nastrojene do tradicionalnih

Le te sestavijo iniciative z namenom promoviranja
interesa zensk v druzbi
podjetniskih vrednot
Vir: A. Bruni, , et al., Entrepreneur-mentality, gender and the study of women entrepreneurs, 2004, str. 261 -
262.

Zenske imajo bodisi manj motivacije za zadetek svojega podjetja ali so v slab§em poloZaju,
saj se soocajo S preprekami kot so izobrazba in pomanjkanje managerskih izkusenj. Poleg
tega se soocajo z diskriminacijo s strani strank ali investitorjev (Kodama & Odaki, 2011,
str. 1237). Obstajata dva razloga zakaj se Zenske odloCijo za odprtje podjetja. V Studiji
Monaci razlikuje med t.i. faktorji prisile (ustanovijo podjetja iz nuje) ter t.i. pozitivnimi
faktorji oziroma faktorji privla¢nost (ustanovitev podjetja vidijo kot priloznost) (Bruni, et
al., 2004, str. 261).
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1.5.1 Faktorji prisile

Podjetniki, ki ustanovijo svoje podjetje iz prisile ali nujnosti, to storijo zaradi pomanjkanja
moznosti za prezivetje. V sploSnem lahko reCemo, da so podjetniki primorani v
podjetniStvo iz prisile prezivetja. Podjetniki, ki to postanejo iz prisile, predvsem v manj
razvitih regijah ali tisti, ki so izgubili sluzbo, lahko prispevajo h gospodarstvu s
samozaposlitvijo in celo zaposlitvijo dodatnih oseb. Faktor prisile je relativno bolj
dominanten v Sub-saharski Afriki (Kelley et al., 2013, str. 28). Ker mnogo zenskih
podjetnic pri¢ne s svojim podjetjem iz faktorja prisile, njihova podjetja so zelo majhna, je
velik odstotek neformalnih podjetij, ki niso zavedena in kot taka niso del formalnega
gospodarstva (Pines, Lerner & Schwartz, 2010, str. 190).

Dejstvo je, da Zenske pogosto pricnejo s svojim podjetjem zaradi nezaposlenosti in
motivacijo najdejo predvsem v nujnosti, ne priloznosti. Rezultat tega so manjsa prodaja in
pocasnejsa rast podjetja. Vseeno razlike v motivaciji povecujejo vrzel v dobi¢konosnosti,
saj priloZnostni podjetniki dosezejo precej manjSo donosnost prodaje kot ostali podjetnik.
Prav tako se ugotovitev nana$a na raziskave in razvoj. Trditev se sklada z argumentom, da
obstaja povezava med priloznostnim podjetniStvom in inovativnimi dejavnostmi in tem
vecja verjetnost, da inovativna podjetja dosegajo negativne rezultate takoj po pricetku
poslovanja. Zatorej Zenskim podjetnicam ohranjanje raziskav in razvoja, v prvih mesecih
po pricetku poslovanja, daje prednost pri doseganju dobi¢ka. Na drugi strani vlaganja
prispevajo k manjsi rasti podjetja in nizji prodaji pri konkuren¢nih podjetjih (Gottschalk &
Niefert, 2013, str. 37 - 38).

Na drugi strani so faktorji prisile upodobljeni kot moZnost za pridobitev samostojnosti in
avtonomije v delu, moznosti pridobitve dohodka in teznje k socialnemu poslanstvu
integraciji bolj ranljivih ¢lanov druzbe. Te faktorje vidimo v unicevalni luci, je preplet
razpoloZljivosti trga in druZine, ki postavi odraslo Zensko z druZinskimi obveznostmi v dva
sistema normativnega modela, ki rezultira v garanje, korekcijo ter restrikcijo ¢asa in razcep
identitete (Bruni, et al., 2004, str. 261-263).

Vec kot 60% podjetij iz nuje ustanovijo podjetnice v Pakistanu, Bosni in Hercegovini in
Makedoniji. Najvecja razlika med motivi za podjetniStvo med spoloma je v drzavah
razvijajoe Azije (Malezija, Kitajska, Tajska). V Italiji, Romuniji in Japonski je kar trikrat
vecja verjetnost, da ustanovijo podjetje moski, kar kaze na to, da je veliko moSkih
podjetnikov primorano v podjetnistvo iz nujnosti. V povpre¢ju pa so zZenske enako
motivirane kot moski za ustanovitev podjetja iz nujnosti. V ZdruZenih drzavah Amerike in
razvijajo¢i se Evropi sta oba spola v podjetniStvo pogosto potisnjena (Kelley et al, 2013,
str. 28).
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1.5.2 Faktorji privla¢nosti

Medtem druga skupina podjetnikov Zeli priceti s svojim podjetjem zaradi priloznosti, ki se
je pojavila. Priloznostno motivirano podjetnistvo je konceptulaizirano kot sila privla¢nosti.
Pogosto v razvitih gospodarstvih ponujajo ve¢ spodbud za tiste osebe, ki imajo Zeljo
postati podjetniki. Tako manj oseb prehaja v podjetniStvo zaradi motiva nujnosti, vecja iz
motiva priloznosti. Priloznostni motiv se pojavlja v vseh regijah, kar nakazuje na to, da se
podjetniki po svetu odlo¢ijo za ustanovitev podjetja. Motiv privlac¢nosti, je tako
prevladujoc v razvijajocih se ekonomijah, kjer se za podjetniStvo odloci vec¢ kot tri Cetrtine
podjetnic. Najvedji odstotek motivacije iz priloZnosti je v razvijajodi Evropi, Svedski,
Danski in Sloveniji, kar 90% (Kelley et al., 2013, str. 28).

1.5.3 Druzinski kontekst

Zenske pogosto naletijo na neugodne druzinske dejavnike. Okolid¢ine, kot je skrb za
gospodinjstvo, pomanjkanje podpore druzine lahko delujejo demotivno na zenske. Pogosto
k odlog¢itvi prispeva tudi visji zasluzek moskega v druzini (Kanjuo, 1996, str. 64). Kljub
delu, ki ga zenske opravljajo v podjetju, opravijo levji delez gospodinjskih opravil
(Kanjuo, 1996, str. 74).

Podjetniki in podjetnice izhajajo iz priblizno enako Stevilénih gospodinjstev v posameznih
drzavah. Povprec¢no gospodinjstvo v Evropi in ZdruZenih drZzavah Amerike Steje tri ¢lane,
pet v Sub-saharski Afriki in MENA/Srednji Aziji. V Pakistanu, Angoli in Palestini Steje
gospodinjstvo ve¢ kot Sest ¢lanov. Povpreéno gospodinjstvo v Avstriji, Danski in Nem¢iji
Steje manj kot tri ¢lane. Pricakovali bi, da je odstotek zensk podjetnic, ki prihajajo iz
StevilénejSih gospodinjstev, vecji, S podjetnistvom bi pridobile na fleksibilnosti, kar
pomeni, da bi lahko zasluZzile dohodek in hkrati skrbele za ostale osebe, ki so odvisne od
njih. Prav tako bi bila ve¢ja gospodinjstvo, motiv iz prisile, na drugi strani manj §tevil¢no
gospodinjstvo pomeni tudi manj obveznosti. Gospodinjstva, ki imajo visok dohodek, si
prizadevajo ustanoviti podjetje z namenom ustvarjanja dodatne financne sigurnosti.
izhajajo podjetniki iz Latinske Amerike/Karibov, Evrope in Zdruzenih drzav (Kelley et al,
2013, str. 24).

1.6 Prepreke
Porast Zenskega podjetnistva je lahko reakcija na diskriminacije na delovnih mestih. Kljub
vecanju pravne zakonodaje in poc¢asnega naras¢anja pla¢ in priloZnostnih vrzeli, se Zenske

znajdejo zadrzane na delovnem podroc¢ju (Weiler & Bernasek, 2001, str 87). Efekt
steklenega stropa je eden izmed pogostejsih razlogov, da zenske zapustijo korporativen
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svet. S tem Zelijo postati bolj neodvisne (Xavier, Zamberi-Ahmad, Mohd-Nor, & Yusof,
2012, str. 323).

1.6.1 Financne ovire

Financiranje podjetja, je izziv kjerkoli na svetu, kljub temu so izsledki o razliki med
spoloma pri pridobivanju sredstev. V Bosni in Hercegovini so zenske omejene S
pridobivanjem sredstev zaradi pomanjkanja lastnega kapitala, lastniStva in ostalih sredstev
potrebnih za pridobitev kredita. Podobna situacija je tudi v Iranu, kjer Zenske dobijo
svoje moske partnerje, da jih finanéno podprejo, ter si tako povecajo moznost finanéne
podpore in varnosti. V Mehiki finan¢ne institucije navadno ne odobrijo kredita Zenskam.
Za pridobitev kredita tako potrebujejo moza ali oceta, ki je porok za kredit. Z mislimi na
tovrstno problematiko v druzbah, so nekateri skladi priceli ciljati na podjetnice po svetu. V
ZdruZenih drzavah Amerike vkljucujejo mnogo Angelskih fondov, namenjenim Zensko
vodenim podjetjem. V Cilu je pristop $irsi, saj vladne organizacije ponujajo tehni¢no in
kapitalsko podporo za novo ustanovljene zenske podjetnice. V Iranu so na razpolago mikro
krediti, a za obstoj te moznosti mnogo zensk sploh ne ve (Kelley et al, 2013, str. 23).

Obstajajo indikacije, da so Zenske bolj prizadete zaradi krize kot moski, saj trpijo za
posledicami raznolikih manifestacij povezanih z neenakostjo in izlocitvijo iz dobe (Pines,
et al., 2010, str. 187). Podjetja imajo tezave pri pridobivanju kapitala od finan¢nih
institucij. Dostopnost do sredstev je bila Zenskam vedno tezje dosegljiva. Gospodarska
kriza je povzrocila nadaljnje poslabsanje situacije. Poleg tega zenske nimajo opcij koristiti
ponujenih moznosti (Pines, et al., 2010, str. 187). Spolno razlikovaje utrjuje razlago
manjvrednosti zenskega podjetniStva kot posledico druzbenih in gospodarskih izkljucitev.
Pomanjkanje enakopravnosti in njihova manjvrednost je podkrepljena v ¢asu ekonomske
krize. V tem casu je vse odvisno od denarja in Zenske imajo pomanjkanje le tega. Finan¢ne
organizacije nerade posojajo denar novo ustanovljenim, zenskim podjetjem (Pines, et al.,
2010, str. 192).

1.6.2 Pomanjkanje ustrezne izobrazbe in izkuSenj

Malo je verjetno, da bo Zenska, ki se je odlo¢ila za samostojno podjetnisko pot imela
dovolj voditeljskih izkuSenj. ReSevanje birokratskih, marketinskih, finanénih tezav in tezav
upravljanja z zaposlenimi prihajajo iz pomanjkanja izkuSenj. Izobrazba je v mnogih
drzavah za podjetnice omejitev zaradi pomanjkanja dostopnosti do te. V Juzni Afriki,
predvsem v revnejSih skupnostih, imajo Zenske manj priloznosti predvsem za visjo
izobrazbo. Zenske imajo vegjo raven izobrazbe kot moski v Sloveniji in Ekvadorju. Kljub
temu je v dveh gospodarstvih participacija zensk manjSa na zaposlitvenem trgu. Visjo
stopnjo izobrazbe, dosegajo Zenske tudi v Slovaskem, Poljskem, Tajvanu in Spaniji. Toda
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pri tem nastaneta dva problema, ki omejujeta Zenske podjetnice. Zenskam je pogosto
vsiljena tipi¢no spolno primerna izobrazba in se manj pogosto udejstvujejo na podro&jih,
kjer prevladujejo moski (tehnologija in inzenirstvo). Dodatno je manj verjetno, da si
pridobijo usposabljanje, ki je relevantno za podjetnistvo, kar se odseva v manjsi ambiciji
po rasti podjetja (Kelley et al, 2013, str. 29).

NajmanjSo stopnjo izobrazbe lahko opazimo v Sub-Saharski Afriki, kjer ima povprecno
42% zensk koncano srednjo Solo, 15% jih ima konc¢ano najmanj fakulteto. V Gani ima
samo 2% podjetnic konc¢ano fakulteto. Najve¢jo raven izobrazbe podjetnic lahko vidimo v
ZdruZenih drzavah Amerike, ker ima kar 70% podjetnic fakultetno ali vi§jo izobrazbo. V
razvijajo¢i Aziji imajo zenske manjSo verjetnost kot moski, da so fakultetno izobrazene.
Najvecja vrzel med spoloma, kar se ti¢e izobrazbe, je v Koreji, Kjer je dvakrat manj
verjetno, da so podjetnice fakultetno izobrazene. V razvijajo¢i Aziji ima ve¢ kot 90% ljudi
fakultetno izobrazbo, kljub temu je manj Zensk s fakultetno izobrazbo kot moskih (Kelley
et al, 2013, str. 22).

Drugacna zgodba se odvija v Evropi, kjer ima fakultetno izobrazbo vec podjetnic kot
podjetnikov. Zenske podjetnice v razvijajo¢i Evropi imajo kar v 45% kon¢ano fakultetno
izobrazbo. V ostalih delih Evrope se odstotek za malenkost zniZa. Najvi§jo stopnjo
izobrazbe dosegajo v Rusiji, na Danskem in Litvi, kjer ima kar $tiri petine zZensk ve¢ kot
fakultetno izobrazbo. Na Finskem to stopnjo izobrazbe, dosegajo Zenske podjetnice v 55%,
kar je dve tretjini ve¢ kot njihovi moski kolegi (Kelley et al, 2013, str. 22).

1.6.3 Samo-ocenjevanje sodobnosti

Medtem, ko percepcija priloznosti nakazuje kako ljudje dojemajo okolje, indikatorji, ki SO
znaCilni za Samo-ocenjevanje, nakazujejo samozavest, sposobnosti in strah pred
neuspehom. Podjetnice se spraSujejo, ali imajo dovolj sposobnosti za pricetek poslovanja,
kar zrcali njihove prejsnje izku$nje ter zaupanje v svoje sposobnosti. Torej verjamejo, da
imajo ustrezne sposobnosti za izvedbo nalog, ki so potrebne za zagon svojega podjetja.
Regija, kjer imajo zenske najvisjo povprecno stopnjo zaupanja V SVoje Sposobnosti je Sub-
saharska Afrika, v Zambiji, Gani, Malavi, Ugandi in Nigeriji stopnja znasa vsaj 80%. Na
Japonskem kar ena izmed 20 Zensk verjame, da lahko pri¢ne s svojim podjetjem.
Nasprotno, v razviti Aziji zenske najmanj zaupajo svojim sposobnostim. Vase zaupajo tudi
Rusinje, 1zraelke in Danske.

V Sub-saharski Afriki (Nigeriji, Angoli in Ugandi) zenske zaupajo v svoje sposobnosti v
enakem razmerju kot njihovi moski kolegi. Medtem imajo v Republiki Koreji in Norveski,
moski dvakrat ve¢ pozitivnega prepriCanja vase kot podjetnice. Najnizje stopnje o
dojemanju svojih sposobnosti izrazajo podjetnice v Evropi, kar je zanimivo, saj je vecina
zensk dobro izobrazenih ter posedujejo osnovne vescine za pricetek svojega podjetja.
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1.6.4 Strah pred neuspehom

Razlika nakazuje na druge socialne faktorje, ki vplivajo na dojemanje podjetniskih
sposobnosti. Strah pred neuspehom odvrne potencialne podjetnice od ustanovitve svojega
podjetja. Strah je manjSi v manj razvitih gospodarstvih in naras¢a z viSanjem stopnje
razvitosti gospodarstva, kjer je na voljo veliko delovnih mest. Posledi¢no je strah zaradi
mozne izgube dohodka, visji. Najmanjsi strah pred uspehom imajo Zenske v Sub-saharski
Afriki, sledi jim Latinska Amerika/Karibi. Najmanjsa stopnja v teh regijah nakazuje, da so
osebe manj zavirane za sprejemanje tveganja v podjetni$tvu. Strah pred neuspehom znasa
med 15% in 18% v Zambiji, Malavi, Ugandi, Sub-saharski Afriki, Gani, Trinidad in

ey

razvijajoCi se Aziji, Izraelu in razvijajo¢i Evropi. Ve¢ kot polovici Zzensk bo strah pred
neuspehom prepreceval odpreti lastno podjetje. V Gr¢iji je strah najvecji, kar 63%. V vseh
regijah je strah pred neuspehom, v oéeh zensk, visji kot pri moskih. Najvecja razlika se
pojavlja v Izraelu in razvijajo¢i Evropi. V Belgiji, Svici in Irski je razlika med moskimi in
zenskami 20%. Sub-saharskA AfrikA ima najmanj$o razliko med spoloma glede na
stopnjo strahu pred neuspehom. V Angoli, Gani, Zambiji imajo zenske celo manj strahu

kot njihovi moski kolegi (Kelley et al, 2013, str. 26).
1.6.5 Povezovanje

Poistovetenje z drugimi podjetniki lahko spodbudi navdih, je vir nasvetov in povezovanja
podjetniske pripadnosti med Zenskami so Zambija, Nigerija, Malavi, Uganda in Namibija,
kjer ve¢ kot 60% Zensk pozna podjetnika. Na drugi strani je v razvijajo¢i Aziji najmanjsi
odstotek Zensk, ki pozna podjetnika. Najmanj podjetnikov ljudje poznajo v Singapurju,
Japonski in Italiji, kjer ve¢ kot 16% Zensk ni imelo moznosti za tovrstno poistovetenje. V
vseh gospodarstvih so moski prevladovali v poznavanju podjetnikov. V Pakistanu je skoraj
trikrat ve¢ moskih kot zensk poznalo podjetnika. Samo v Belgiji so bili, moski in Zenske,
pri poznavanju podjetnika izenaceni (Kelley et al, 2013, str. 30). Razlog za izklju¢enost iz
neformalnega in formalnega povezovanja je v moski dominaciji na podroc¢jih. Vloge, ki so
zenskam stereotipno doloCene, utrjuje mo¢ moske dominacije. Moski mreze preko
povezovanja uporabljajo v medsebojni pomoci (Kanjuo, 1996, str. 75- 77).

1.6.6 Tehnoloski dejavniki

Razlike v velikosti, v izbiri panoznega podrocja in Sirjenju podjetja si lahko razlagamo
tudi s sistemati¢nimi indikatorji razlik med spoloma (Gottschalk & Niefert, 2013, str. 17).
Na prvi pogled so Zenske podjetnice prezentirane kot strnjene zdruzbe znotraj podjetnistva,
predvsem v nerazvitih sektorjih. V njih so ves€ine Zensk le podaljSek priucenih naravnih
socializacij na ravni spola. Ti sektorji imajo navadno manjSe vstopne ovire, ter zato manjSo
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vrednost (Bruni, et al., 2004, str. 260). Velika vecina zenskih podjetnic deluje v terciarnem
sektorju, ki so tudi tradicionalno pogojene z zensko zaposlenostjo. Uporabljeni so bili trije
razlogi pri razlagi nagnjenosti zensk, da ustvarijo podjetje predvsem v storitveni
dejavnosti. Primarno je to dejavnost v kateri imajo najve¢ izkuSenj. Drugi¢, zenskam
pogosto manjka specificnih tehni¢nih ves¢in in jih odvraca od tega, da bi pricele s svojim
proizvajalnim podjetjem ali v visoko tehnoloskih sektorju. Le to pogosto zmanj$a moznost,
da njihova dejavnost tam tudi prezivi. Tretji razlog je, da imajo Zenske podjetnice nizko
kapitalno intenzivne aktivnosti. V kolikor bi se za poklicno in zaposlitveno pot v
digitalnem sektorju odlocalo ve¢ Zensk, bi korist imelo evropsko gospodarstvo in zenske
Same.

Studija Evropske komisije o Zenskah kaze, da je v sektorju komunikacijskih tehnologij in
informacijskem sektorju. Od 1000 zensk, ki zakljucijo dodiplomsko izobrazevanje, samo
29 konca izobrazevanje v omenjenem sektorju. V informacijsko komunikacijskem sektorju
so zenske na vodilnih polozajih slabo zastopane, ali celo, sredi svoje karierne poti,
zapustijo sektor. Na vodilnih polozajih je smo 19,2% zensk, medtem ko v drugih sektorjih
ta odstotek znaSa 45,2% (Kreoes, 2013).

1.7 Zenske kot voditeljice

Med tem ko okolje postaja vedno bolj raznoliko, so se Zenske prebile na podro¢ja, ki so po
tradiciji okupirana s strani moskih. V $tudiji Kako Zenske podjetnice vodijo in zakaj na ta
nacin, avtorice Clanka preucujejo Stevilne avtorje. Povzamejo, da podjetnice naletijo na
mnoge ovire v sovrazni delovni klimi, negativnem stereotipnem obnaSanju, manjkajocih
vzornicah in podpornih odnosih v podjetjih. Hkrati so vidno izolirane, pogosto
mariganizirane, s tem jim je prepreen doseg moéi. Zenske podjetnice so se ucile predvsem
iz izkusenj preko timskega dela in interaktivnega delovnega obnasanja. Za zadrZanje
managerske pozicije, morajo zenske najprej premagati status izloCenosti, ter se nato
pomeriti s strozjimi zahtevami kot njihovi moski kolegi. Ob dosegu vodilne pozicije se
morajo bolj spretno izogniti sploSnem nasprotovanju (Moore et al., 2011, str. 222).

Zenske uporabljajo interaktiven pristop k vodenju (vsi so potrebni), spodbujajo kreativnost
in i8¢ejo ravnotezje v avtoritativnem ukazovanju in kontroli obnaSanja in ve¢ skupnega
jezika s komunikacijskim stilom (Moore et al., 2011, str. 222). Interaktivni stil vodenja ima
signifikanten pozitiven ucinek na skupinske dosezke pri reSevanju tezav, Ko se soocajo s
kompleksnimi ali spornimi tezavami (Moore et al., 2011, str. 224). Tako moski kot zenske
imajo izoblikovano mo¢no mnenje, kako naj bi se vodstvo obnasalo, govorilo in ravnalo.
Mnenije sloni na spolnih stereotipih presojanja vodenja (Moore et al., 2011, str. 225).

Zenske, ki prevzamejo vodilni poloZaj, SO pogosto ocenjene negativno, tako s strani
moskih kot Zensk. V kolikor prevzamejo tradicionalno Zenske karakteristike (negovalne,
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nagnjene k skupini) so sprejete kot prijetne in posledi¢no kot sposobne. Ce izkazujejo
moske karakteristike so sprejete kot ostre, zato morajo med obema skrivnostnima skleniti
kompromis. Zenske morajo biti vzdrzljivejie, kot pravi Bielby, da se dokaZejo na
poslovnem podro¢ju. Primarno jih skrbi ovrednotenje njihovega dela, zato se ne
osredotocijo na priloznosti za pridobivanje novega znanja. Kot primer Ely in Rhode
(Jonsen, Maznevski, & Schneider, 2010, str. 552) navajata, da se tezje odlo¢ijo za
zahtevnejSe zadolzitve, ki bi jim zagotovilo napredovanje na njihovi karierni poti. Na Sliki
3 je predstavljen interaktivni Zenski pristop k vodenju.

Slika 3: Zenski interaktivni pristop k vodenju

Tt 8 B Delovno obnasanje, ki Gradnja
NarasScanje Vecje stevilo o R :
raznolikega dela zensk v podjetju m.lnlmallz!ra]o . zaupanja
notranie/zunanie uéinke v praksi
_
Skupinsko reSevanje Delovno okolje na
problemov izkusnjah zensk Interaktivni
preoblikovalni
Preablikovanje Notranji vodje stil vodenja
podjetja skupin
e —
Manjie zaupanie Notran.Je/z.ananJe
zaposlenih podjetniske

\ stereotipne

\ tandence

Vir: Povzeto po D. P. Moore, J. L. Moore & J. W. Moore, How women enterpreneneurs lead and why thay
manage that way, 2011, str. 223.

Moski se lazje povezejo z njihovo notranjo identiteto in zunanjo podobo, ki jo ima
podjetnik in preko povezave dosezejo avtenti¢nost (Lewis, 2013, str. 254). Avtenti¢nost je
v pozitivni psihologiji definirana kot skupek osebnih izkuSenj, ki jih poseduje posameznik.
Pod skupek osebnih znacilnosti spadajo vrednote, Custva, misli, prepri€anja in obnaSanje
posameznika. Posameznik je lahko manj ali bolj avtenti¢en (Gardner et al, 2005, str. 344).
Medtem ko bodo Zenske pri procesu avtenti¢nosti Cutile nepovezanost. TeZje bodo nasle
notranji smisel z mosko identiteto podjetnika in hkrati bile avtenti¢ne (Lewis, 2013, str.
254).

Zenska identiteta je v kontekstu podjetni$tva razumljena kot nekaj, na éemer trdo delajo,
ne kot osnovno jedro osebe. V zadnjih letih poteka razprava o razlikah med spoloma pri
koristnosti ves¢in, kvalitet in zenskega stila vodenja. Razumevanje razlik med moskim in
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zensko tvori veé kot samo genski zapis. Razlike Zensk so po Simpsonu in Lewisu (2013)
osnhovane na tem, kako zenske vodijo preko izmenjave informacij, participacije in deljenja
moci. Kazejo se Vv vecji naklonjenosti zensk, da postavijo odnose pred denar in lastnino.
ZavraCajo hierarhi¢ne odnose in dajejo prednost teamskemu ter bolj razumevajocemu
pristopu. Podjetnice cenijo intuicijo in neodvisnost bolj ve¢ razumske argumente. Bolj kot
tekmovalnost in rast poudarjajo sodelovanje, mrezenje in ideal samostojnosti (Lewis, 2013,
str. 254, str. 255). Zastopniki razlik med moskim in Zenskim trdijo, da se le te razvijejo ze
v otroStvu. Helgesova (Kanjuo, 1996, str. 47) trdi, da na tem temeljijo nadaljnje razlike v
vodenju. Zenske pogosto uporabijo strukturo pajéevine, ki temelji na kroZnem procesu ter
vodijo iz centra. Krozni proces ali t.i. pajcevina se sklicuje na spolno razlikovanje v
razmisljanju. Tovrstno vodenje deluje na podlagi intuicije, Cakanje na naslednji dogodek.
Na drugi strani moski vodijo preko hierarhi¢ne strukture. Na Sliki 4 je prikazan hierarhi¢ni
in krozni nacin vodenja.

Slika 4: Hierarhicni in krozni nacin vodenja

Hierarhija

Vir: A. M. Kanjuo, Zenske v menedzmentu, 1996, str. 88.

Ta feminiziran stil managementa in poslovanja je izveden iz razlik, kakrsen je Zenski
poloZzaj in mesto v druzbi. Lezi na prese¢is¢u privatnega sveta doma in druzine. Znacilen je
za poudarjanje intimnosti, kjer je fokus Cloveska povezava in vzpostavitev privatnega ter
odnosov skozi izmenjavo. Bruni (Lewis, 2013, str. 256) je nakazal, da je podjetniska
kultura za zenske podjetnice uresniCuje S spreminjajo¢im se vodstvenim stilom. Le ta je
usmerjen k deljenju mo¢i, promoviranju zaupanja z zaposlenimi, h kolektivnem dosezku,
ne k individualnim Zeljam, ter v izogib prevlade, delovnim obveznostim med druzinskim
Zivljenjem in druzinskimi obveznostmi.
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2 POZITIVNI PSIHOLOSKI KAPITAL
2.1 Pozitivna psihologija

Sistematicno raziskovanje pozitivne psihologije in psiholoskih vidikov cloveka je
pomemben trend v moderni psihologiji. PreuCuje pozitivne psiholoske dejavnike
¢lovekovega delovanja, ¢loveske narave, dozivljanja in psiholoskega zdravja. Sestavine
psihi¢nega zdravja so zivljenjsko zadovoljstvo, sreca, upanje, smisel zivljenja, optimizem
ter dobro pocutje (Musek, 2007, str. 302). Pozitivna psihologija je znanstveno preu¢evanje
optimalnega delovanja ¢loveka. Proucuje faktorje, ki dovoljujejo uspeh posameznikom in
druzbi (Sheldon, Frederickson, Rathunde, Csikszentmihalyi, & Haidt, 2007).

Pozitivna psihologija se je pojavila v devetdesetih letih. Bila je v nasprotju s tedanjimi
dognanji. V njej ima pozitiven psiholoski kapital svoj izvor ter se osredotoca na dobre plati
¢lovekove narave, ne na napake ljudi (Larson & Luthans, 2006, str. 49). V Tabeli 5 je
predstavljen razvoj pozitivne psihologije.

Tabela 5: Razvoj pozitivne psihologije

Obdobje / Leto Razvoj
Zametki Termanove raziskave o nadarjenosti in zadovoljstvu v zakonu, Watsonove
raziskave o u¢inkoviti vzgoji, Jungovo delo v zvezi s smislom Zivljenja
Obdobje po 2. Usmerjenost na mentalne bolezni in njihovo zdravljenje
svetovni vojni
Od 1950 Pojav humanisti¢ne psihologije ali t.i. tretje sile. Maslow (Motivacija in

osebnost — 1954) prvi¢ v knjigi uporabi pojmovanje pozitivna psihologija v
svojem naslovu poglavija.

Od 1990 do 1999 Poudarek na preventivi in iskanju faktorjev, ki preprecujejo
mentalne bolezni. Seligman 1998 predstavi pozitivno psihologijo Ameriskemu
psiholoskemu zdruzenju.

Od 2000 do 2015 Posebna $tudija je bila leta 2001 posvedena v celoti pozitivni psihologiji (Rich,
Taylor). Leta 2006 Peterson obravnava pozitivne lastnosti kot so izkusenj,
vrednot in talentov ter druge institucije, ki bi poglobile znanje o pozitivni
psihologiji. Snyder je leta 2011 v svojem priro¢niku opredelil razli¢ne veje
psihologije s strani razli¢nih psiholoskih vej. Leta 2013 so Linley in soavtorji
preucili, kako lahko pozitivna psihologija prispeva k razumevanju glavnih
kljucnih vprasanj pri delovnem zivljenju dandanes.

Vir: Prirejeno po J.J. Froh, The History of Positive Psychology: Truth Be told, 2004, str. 18; Lopez., S. J. &
C. R. Snyder, The Oxford Handbook of Positive Psychology. 2011; P. Linley, A. S. Harrington & N. Garcea,
The Oxford Handbook of Positive Psychology and Work, 2013; C. A. Peterson, Primer in Positive
Psychology, 2006.

Razvoj pozitivne psihologije se je pricel predvsem iz osredotocenja psihologije na t.i.
bolezenski model, ki se je ukvarjal s patoloskim delovanjem tako posameznika kot skupin
(Javornik, 2008, str. 1). Pred nekaj leti se je pricelo gibanje - poimenovano pozitivna
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psihologija. Le ta je preusmerila interese preucevanja stran od podarjanja zdravljenja
psihi¢nih bolezni in patologije (Luthans & Youssef, 2004, str. 151).

Slika 5 prikazuje dva pola istega kontinuuma. Klasi¢na psihologija zajema vrednosti pod 0,
ki se osredotota na deficite, slabosti, obcutke boleCine in nesrece ter njihovo
premagovanje. Pri tem O pomeni nevtralno stanje. Nad to vrednostjo vrednosti opredelimo
kot pozitivno psihologijo, Ki se osredoto¢a na posameznikovo zadovoljstvo, sreco, mo¢ in
sposobnost (Javornik, 2008, str. 1). Avsec (2011) navaja petnajst podrocij pozitivne
psihologije, kot so psihi¢no blagostanje, optimizem, samospostovanje, pozitivhe emocije,
kreativnost, samoucinkovitost, zanos, smisel zivljenja, osebnostna rast, modrost,
avtenti¢nost, ljubezen, empatija, socutje in humor.

Slika 5: Razlika med klasicno in pozitivno psihologijo

-5 -4 -3 -2 -1 0 +1 +2 +3 +4 +5

Vir: Prirejeno po A. Avsec, Pozitivna psihologija: Psihologija osebnosti, 2011.

Poslanstvo psihologije se je preusmerilo na izbolj$anje zivljenja posameznikov,
produktivnosti ljudi, koristnost in uresniitev svojega c¢loveskega potenciala. Martin
Seligman (Luthans & Youssef, 2004, str. 151) se je preko sprememb psiholoskega pristopa
osredotocil na ugotavljanje kaj je pri ljudeh dobro, ter s skrbjo za pravi¢nost, ne na
osredotocanje poskusa odpravljanja posameznikovih napak ter popravljanju kaj je narobe z
njimi. Musek je v svoji $tudiji modelov pozitivne psihologije povzel v tri sheme, kot je
prikazano v Tabeli 6.

Tabela 6. Najpomembnejse modeli v pozitivni psihologiji

Model Opis modela

Je model subjektivno emocionalnega blagostanja in se nanasa na vrednotenje
pozitivno ali negativnega lastnega zivljenja. Posameznik ocenjuje svojo sreco ter
kako dobro je njegovo pocutje in njegovo zadovoljstvo z zivljenjem. Za merjenje
Hedonski model blagostanja se uporablja lestvica zadovoljstva z Zivljenjem kjer se meri hierarhi¢na
struktura blagostanja. Sem spadajo zadovoljstvo z Zivljenjem (partnerska

veza, ljubezen, druzbeni odnosi), pozitivno veselje (ponos, veselje) in negativne
afekte (zalost, tesnoba, jeza).

Model psiholoskega blagostanja zajema kategorije (subjektivna ocena) kognitivnega
in emocionalnega zadovoljstva. V model spadajo dimenzije osebne rasti in odnosov
in zivljenjski smisel. Brez teh dimenzij se tezko opredeli psihi¢no zdravje.

Eudaimonski
model

Je meSanica Hedonskega in Eudaimonskega modela. Poglablja se v tri ¢lovekove
potrebe, ki pomenijo psihi¢no blagostanje. Opredeljene so s potrebo po povezanosti,
komplementarnosti in avtonomnosti.

Integrativni model
samodeterminacije

se nadaljuje
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nadaljevanje

Posebni modeli optimalnega funkcioniranja

Opredeljen je kot pri¢akovanje dogajanja pozitivnega izida in se tesno povezuje s
Model optimizma | pozitivnim ¢ustvovanjem. Za merjenje optimizma obstaja veliko vprasalnikov,
najpogosteje pa se uporabljata lestvici Lot in Lot-r (Test Zivljenjske orientacije)

Je osrednji pojem, ki se pojavlja v vsech modelih pozitivne psihologije. Ze Aristotel je
opredelil sre¢o kot smoter ¢loveskega obstoja ter da je odvisna od vsakega

Model srece . . C Ny
posameznika. Za merjenje srece ne obstajajo kriteriji, ki bi opredeljevali obcutek

oziroma sre¢nosti L. . . . . e . .
sreCe in z njo pogojene kakovosti posameznikovega zivljenja. Kljub temu pa obstaja

ve¢ modelov za merjenje srece, kot npr. Lestvica subjektivne srece.

Upanje po svoji naravi vsebuje kognitivne (sestavlja vzajemno ob¢utenje uspesnega
delovanja) in kognitivne prvine. Upanje je opredeljeno kot slutenje, pricakovanje,
zeljo za doseg izboljSanja in resitve. Opredeljuje ciljno orientirano misljenje, ob&utek,
da je pot doseganja ciljev ter ob¢utek, da uberemo zadano pot. Za vrednotenje upanja
uporabljamo Lestvico stanja upanja za odrasle, ki ocenjuje tako cilje kot nacine za
njihov doseg.

Model upanja

Zanos je stanje intrinzi¢ne motivacije, ki je brez skrbi in dolgocasja. Povezano je z
Model zanosa obcutkom spremenjenega zavestnega dozivljanja ¢asa. Zanos je tezko meriti, toda
skoraj vedno nastaja v dejavnostih kot so $port, umetnost ali drugih specifi¢nih

dejavnostih.

Model dobrega Model opredeljuje Zivljenjske kvalitete in interakcije, povezane z odnosi, ljubeznijo,
zivljenja delom, vodenjem in duhovnostjo. Skupaj tvorijo t.i. sindrom dobrega zivljenja.

Drugi modeli (starejsi in novejsi)

So blizu pozitivni psihologiji. V modele spadajo modeli smisla, duhovnega blagostanja, emocionalnega,
moralnega, eksistencialnega...

Vir: Prirejeno po J. Musek, Pozitivna psihologija, 2007, str. 30: M. A. Kanjuo, Pozitivna psihologija, 2007,
str. 318.

V Pealovem centru so opredelili lastnosti pozitivno mislec¢ih, kot so optimizem,
navduSenje, prepri¢anje, poStenje, pogum, samozavest, odlo¢nost, potrpezljivost, mirnost
in osredotoc¢enost. Ugotovili so, da se vsi rodimo z navedenimi pozitivnimi lastnosti, ki jih
nadvladajo priuceni miselni vzorci. Te lastnosti naj bi vsakdo lahko priklical, ter ozavestil,
ko jih potrebujemo (Ventrella, 2003, str. 80 — 81).

2.2 Psiholoski kapital

Psiholoski kapital je Luthans nadaljeval (Peterson et al., 2008, str. 343) in z raziskovalci
opredelil kot pozitivnho stanje posameznikovega razvoja. Opisujejo ga kot samozavest,
optimizem, upanje ter proznost. Davidson (Peterson et al., 2008, str. 343) pravi, da obstaja
vse ve¢ dokazov pozitivnega vpliva psiholoskega kapitala na organizacije. Ugotavlja, da
pozitivna Custva (sreca, zadovoljstvo, navdusSenje) pogosto obcutijo veseli ljudje. Prav tako
SO ti pogosto nagnjeni k sprejemanju tveganja, zanimanju, so vztrajnejsi in Si postavljajo

25




nove cilje. Po njegovem naj bi negativna ¢ustva vodila k odporu in strahu. Zaposleni, Ki so
veseli, doseZejo boljse rezultate in vzpostavljajo boljse odnose s sodelavci. Zaposleni
sprejemajo boljse odlo¢itve, v primerjavi z zaposlenimi, ki niso veseli. Nadalje Davidson
ugotavlja, da se lahko pozitivnosti nau¢imo, ter da ni nujno prirojena. Pravi, da je
pozitivnost le vesc¢ina.

Pomembna pristopa, ki se pojavljata v strokovni literaturi sta avtentiéno vodenje ter
pozitivno organizacijsko vedenje. Slednje je podrobnejSe v sodelovanju z raziskovalci
preuc¢il Luthans (Yammarino, Dionne, Schriesheim, & Dansereau, 2008, str. 693), ki
pravijo, da gre pozitivni psiholoSki kapital dlje od mej Cloveskega kapitala. Le ta se
osredotoca na izkusnje, izobrazevanje, mreZenje, socialni kapital, norme in zaupanje ter
pridobivanje vescin. Konstrukt pozitivnega psiholoskega kapitala zajema »kaj znaS« in
»koga ter kaj poznaS«, Osredotocen je na »kdo si« ter »kaj lahko postanes« (Luthans,
Vogelgesang, & Lester, 2006, str. 26). Pozitiven psiholoski kapital je definiran kot
pozitivno individualno psiholosko stanje razvoja in je znacilno za posedovanje samozavesti
(potrebuje napor za uspeh pri zahtevnih nalogah - u¢inkovitost), za ustvarjanje pozitivnega
prispevka (uspehu sedaj in v prihodnje), vztrajanja k ciljem (optimizem) in ko je potrebno,
svoje interese preusmeri na pot k ciljem z namenom uresnicitve (upanje) ter ko se pojavijo
tezave ali stiska, sposobnost si opomoc¢i in obdrzati dosezen uspeh (vzdrzljivost) (LI,
Hongyu, Yongyu, Xu, Fuming, Feng, & Zongkui, 2014, str. 136).

2.3 Pozitivno organizacijsko vedenje

Vodenje je vedno zahtevnejSe v tezavnejsih ¢asih. Edinstven pritisk na katerega v tem ¢asu
naletijo podjetja zahteva drugacen pogled na to, kaj pravzaprav tvori vodenje (Avolio &
Gardner, 2005, str. 315). George (Avolio & Gardner, 2005, str. 316) pravi, da v teh casih
potrebujemo vodije, ki vodijo z namenom, vrednostmi in integriteto. Vodje, ki gradijo
vzdrzljiva podjetja, motivirajo zaposlene ter priskrbijo nadstandardno podporo kupcu in
ustvarjajo dolgoro¢ne vrednosti za deleznike. Pozitivno organizacijsko vedenje sledi
zgledu pozitivne psihologije, ki sloni na spoznanju kaj je v Zivljenju enako pristno kot tisto
kar je slabo in si zasluzi enako pozornost. Pozitivno organizacijsko vodenje se razlikuje od
drugih pozitivnih pristopov, saj je pozornost namenja trem virom zmoznosti. Le ti S0
definirani s kriteriji upanja, optimizma in proznosti (Youssef & Luthans, 2007, str. 774-
775). Pozitivno organizacijsko vedenje se nanasa na Studije in uporabo pozitivnih moci
cloveskih virov in psiholoskih kapacitet, ki prispevajo k podjetniskemu rezultatu, kot je
odnos zaposlenih, vedenje in izvedba (Yongduk & Dongseop, 2014, str. 122).

2.4 Model razvoja pozitivnega psiholoskega kapitala

S ¢loveskim kapitalom je potrebno ravnati ucinkovito s tem se dosega konkuren¢na
prednost. Gates (Luthans & Youssef, 2004, str. 143-145) smatra, da so zaposleni v
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njegovem podjetju vir uspeha. Opredeli jih kot njegov najvecji dobicek in konkurencno
presnost, ki vsak veéer zapusti organizacijo. Cloveski kapital ni samo strosek dela, temve
nepogresljiva prednost in je vlozek, katerega je potrebno ucinkovito upravljati, da lahko
ima visoko povra¢ilo donosa trajnostne konkurenéne prednosti. Cloveski viri v primerjavi s
tradicionalnimi viri v danasnjih casih ne zagotavlja veC idealnega vira konkurencne
prednosti. Te vire konkurenti tezje posnemajo. Tudi vodilni kadri v organizacijah se
zavedajo, da ti viri ne predstavljajo samo stroSkov opravljanja dela. Model razvoja
pozitivnega psiholoskega kapitala prikazuje Slika 6.

Slika 6: Model razvoja pozitivnega psiholoskega kapitala

Tradicionalni Cloveski Socialni | Pozitivni
ekonomski kapital kapital psiholoski
kapital kapital
T T
KOGA KDO
# # POZNA => SI

Finance Izkusnje Odnosi Samozavest
Opredmetena 1zobrazba Mreza stikov Upanje
sredstva Sposobnosti Prijatelji Optimizem
(zgradbe, Znanje ProZnost
oprema, itd.) ‘ Ideie ‘

Vir: F. Luthans, K..W. Luthans & B. C. Luthans, Human, Social and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for Competitive Advantage, 2004, str. 46.

Pozitivni psiholoski kapital spodbuja posameznika, od tega kdo je danes in kaj lahko
postane v prihodnje. Ustvarja dodano vrednost, kar posamezna oseba ima, kaj zna ter koga
pozna (Luthans & Youssef, 2007, str. 335).

2.4.1 Tradicionalni kapital

Za organizacijske vire je pomembno, da postanejo kompetenéne prednosti neposnemljive.
Mnogokrat finan¢na sredstva ne predstavljajo ovir in konkuren¢no prednost organizacije
zagotavljajo preko nefinan¢nih faktorjev. Predvsem strateske pomanjkljivosti, kot so
pomanjkanje vizije, kratkorocnega planiranja in odlocanja iz neustrezne izrabe virov
preprecujejo organizacijam, da ostanejo konkurencne. Poleg visokih stroskov strateskih
iniciativ so prepoznane kot konkuren¢ne prednosti To so kriterij unikatnosti, redkosti,
povezanosti in obnovljivosti., ki jih izkljuCujemo kot konkuren¢ni vir. Tradicionalni
ekonomski kapital je predstavljal konkuren¢no prednost v preteklosti (Luthans & Youssef,
2004, str. 144).
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Financna sredstva v modernih organizacijah niso ovira, zato je potrebno zagotoviti druge
faktorje in vire, ki so tezko posnemljivi. Le ti faktorji zagotavljajo organizaciji nadaljnjo
konkurencno in neposnemljivo prednost. Med zagotavljanje konkurencne prednosti
izhajajo iz virov podjetja kamor vmeSamo tezji vstop na panozni trg, kriterij redkosti in
izjemnosti, medsebojne povezanosti, obnovljivosti in pobud. Specifi¢nost teh prednosti
pomeni, da so tezko posnemljivi ter so povezani z organizacijsko kulturo, zgodovino,
strukturo in procesi. To pomeni, da ti kriteriji izkljuCujejo tradicionalni ekonomski kapital
kot konkuren¢ni vir. Le ta je v preteklosti predstavljal tovrstno prednost (Luthans &
Youssef, 2004, str. 144).

2.4.2 Cloveski kapital

Obstajajo dokazi, da je ¢loveski vir odlocilen za uspeh organizacije in na njej temelji
povratna investicija za trajnostno konkuren¢no prednost. Pfeffer (Luthans & Youssef,
2004), v svoji knjigi angl. The Human Equation, povzame neugodne ugotovitve, da samo
polovica danasnjih organizacij in njihovih vodij verjame v resni¢no pomembnost ¢loveskih
virov. Kljub temu samo polovica teh organizacij podpira te vire, prek svojih preprican;.
Redke od njih so sprejele visoko uspesne delovne prakse, kot so 360 — stopenjsko povratno
informacijo, placilo po uc¢inkovitosti, samoupravljanje teamov, opolnomocenja zaposlenih
in ostalih ¢lovesko oretntiranih pobud (Luthans & Youssef, 2004, str. 143).

Cloveski kapital je usklajen z znanjem, ve$¢inami, zmoZnostmi ali sposobnostmi in
izvirajo iz izobrazbe, izkuSenj in specifi€ne spretnosti. Kljub SirSemu priznavanju, ni
nujno, da investicije v ¢loveski kapital ne rezultirajo v najboljSo vrnitev konkurencne
prednosti. Ta, pogost pogled ¢loveskega kapitala se nanaSa na specifi¢no znanje in je bilo
primarna osnova za investicije ali vsaj izbira dana$njega ¢loveskega kapitala. Specifi¢no
znanje je edinstveno. Prav tako stroski izobrazbe niso pretirani kot so vcasih bili in
povradilo Solnin je splo$no razSirjena praksa v mnogih organizacijah, predvsem ko
predstavlja privla¢nost za konkurencnost zaposlenih (Luthans & Youssef, 2004, str. 147—
149).

Dodatna dimenzija cloveskega kapitala, tiho znanje, je specifiéno za posamezno
organizacijo in zgrajeno skozi ¢as in implementirano v organizacijo. Ljudje postanejo del
kulture, razumevajo njeno strukturo in dinamic¢ne procese ter kako organizacija deluje kot
celota. Tiho zanje je neopremejemljiv proces, ki vklju¢uje enormno vlaganje predvsem v
smislu ¢asa in vlozenega napora tako s strani organizacije kot tudi s strani zaposlenih. Tiho
znanje Groves in Gates (Luthans & Youssef, 2004) opredeljujeta kot tisto, kar zapusti
delovno mesto vsak vecer. Nanasa se tudi na izgubo organizacij, ko niso sposobne zadrzati
svojih zaposlenih dovolj dolgo, za povrnitev vlozka v c¢loveski kapital, v smislu
konkurenéne prednosti. Kot pravi Ulrich (Luthans & Youssef, 2004) je organizacija dobra
ne zaradi svoje strukture, temve¢ zaradi zmoznosti, ki so zakoreninjene v podjetju.
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Konkurené¢na podjetja ne morejo pridobiti koristi iz teh specifi¢nih in neprenosljivih znanj.
Ohranitev investicije je pomemben cloveski kapital, z odhodom zaposlenega je Cloveski
kapital zapravljen (Luthans & Youssef, 2004, 146). V sodobnih ¢asih organizacije
usposabljajo vodje preko sistema mentorstva in nasledstva, akcijskega ucenja ter 360 —
stopenjskega u¢enja. Tovrstni nacini prispevajo k razvijanju ¢loveskega kapitala (Galli &
Miiller-Stewens, 2012, str. 176).

2.4.3 Socialni kapital

Socialni kapital je prepoznan, da vklju¢uje medéloveske skupinske in organizacijske
odnose, mrezenje in povezovanja ter z globlje leze¢imi skupinskimi in druzbenimi sredstvi,
socialnimi strukturami in kulturno dinamiko. Z drugimi besedami povedano je socialni
kapital vecplasten konstrukt. Identificirani so bili trije vidiki, ki so bili v pomo¢ pri
ustvarjanju trajnih konkurenénih prednosti. Kot temeljne sestavine socialnega kapitala so
mreze, zaupanje in norme. Na njihovi podlagi se ustvarjajo konkuren¢ne prednosti. Te
dimenzije socialnega kapitala so mrezZenje, norme in zaupanje (Luthans & Youssef, 2004,
149, str. 150). Za ucinkovito ravnanje s socialnim kapitalom obstajajo tri tehnike. Prva je
odpiranje komunikacijskih kanalov (pomembni za razvoj zaupanja), razli¢ni funkcijski
delovni timi (vkljuCujejo zaposlene na razli¢nih funkcijah) ter uravnotezenje zivljenja
(vpliv na uéinkovitost zaposlenih). Delovni timi imajo vpliv na ustvarjanje
medorganizacijske komunikacije, programi uravnotezenja na zadovoljstvo na delovnem
mestu. Programi uravnoteZenosti Zivljenja izboljSajo socialni kapital, saj izhaja iz
uravnotezenosti med zasebnim in poslovnim zivljenjem (Luthans & Youssef, 2004, str.
150-151).

Socialni kapital je odlo¢ilen za konkuren¢ne prednosti. Naj bi celo prispeval k ustvarjanju
Cloveskega kapitala. Nasprotje s splosnim prepricanjem je, da so odnosi in omrezja
nestabilni in zato nezanesljiv izvor konkuren¢nih prednosti. Ugotovili so, da socialni
kapital tvori osnovo dolgoro¢nim odnosom, normam, vrednotam in zaupanju, ki so kriteriji
vzdrZevani s strani izvedbe in ucinkovitosti (Luthans & Youssef, 2004, str. 149 — 150).

2.3.3.1 Mreze

Mreze (med osebami, skupinami in organizacijami) povezujejo ¢lane in dele organizacije
zunaj in znotraj organizacije. Vkljucujejo razmerja med kulturnim gibanjem, javnimi in
skupinskim virom ter druzbenih strukturah. Lazji prenos tihega znanja med zaposlenimi
omogocajo druzbene mreze. Mrezenje vsebuje kontakte in povezave povezanih
z organizacijskimi ¢lani in med seboj ter zunanjim svetom. Tiho znanje lahko ustvari
poznavanje edinstvene organizacijske kulture, strukture in procesa, ki je lahko rezultat
operacij brez tezav in zdruzeno z obcutkom vodenja in namena. Na drugi strani, socialno
mrezenje vzpostavlja povezave znotraj podjetja ter dovoljuje izmenjavo idej na vedenjski

ravni. Raziskave potrjujejo tovrstno dinami¢ni proces ter dolgoro¢ni ucinek in
29



ucinkovitost, zato zbir virov in sinergij kompenzirajo razlike posameznika in blazijo
zunanje pretrese ter notranje ranljivosti (Luthans & Youssef, 2004, str. 149 — 150).

2.3.3.2 Norme

Druga temeljna sestavina socialnega kapitala so norme, ki predstavljajo oshovo za
strategijske procese in strukture v organizaciji. Norme in pravila obnaSanja, tako kot globje
vrednote in domneve, zagotavljajo temeljne infrastrukture za organizacijske strategije,
strukture in procese, preko katerih organizacije dosezejo svoje cilje. Celo pravila in
predpisi, za katere se zdi, da otezujejo kreativnost in fleksibilnost, veljajo za potrebne.
Zagotavljajo stabilnost, identiteto in smer predvsem v ¢asih sprememb in negotovosti.
Norme ustvarjajo koristna vzajemna pri¢akovanja, ki delujejo na posameznike,
organizacije ali skupine in lahko razumejo in izpolnjujejo, z namenom vzdrZevanja
uc¢inkovitih odnosov (Luthans & Youssef, 2004, str. 149 - 150).

2.3.3.3 Zaupanje

Tretjo temeljna sestavina je zaupanje, ki omogoca prvima dvema sestavinama (mreZi in
normam) doseg najboljsih zmoznosti. Pri tem je samo zaupanje tisto, ki odstrani ovire in
vzdrzuje odnose na dolgi rok. Poleg tega zaupanje odpira komunikacijo, pripomore k
izmenjavi znanja in povratnih informacijah. Slednje v organizaciji spodbujajo kreativnost
in skrbi za inovativnost ter konkurenénost. Zaupanje deluje kot vez med omrezjem in
normami. Dovoljuje realiziranje in doseg potenciala v celoti. Zaupanje je lahko prepreka,
ki otezuje dolgoro¢ne odnose, odprte komunikacije, Sirjenje znanja in prekinjanje povratne
informacije. Zaupanje vzpodbuja kreativnost, inovacije in tekmovalnost. Raziskovalci so
ugotovili, da je zaupanje v vodje povezano z u¢inkovitostjo, organizacijskim obnasanjem,
namero preobrata in zadovoljstva z delom. lzsledki podobnih raziskav podpirajo
ugotovitev pomembnosti vlog notranjega in organizacijskega zaupanja v kreativnega
uspesnega partnerja (Luthans & Youssef, 2004, str. 149 -150).

2.4.4 Pozitivni psiholoski kapital

Psiholoski kapital (Yongduk & Dongseop, 2012, str. 122) je jedro konstrukta pozitivnega
psiholoskega kapitala, ki ima lahko pomemben pozitiven ucinek na odnos in obnasanje.
VKkljucuje zaposlitveno zadovoljstvo, podjetnisko predanost, izostajanje, namere preobrata
podjetniskega obnasanja in delovne izvedbe. Luthans (Avolio & Gardner, 2005, 322 — 324)
kot osebnostni vir avtenti¢nega vodenja identificira pozitivno psiholoSko sposobnost
zaupanja, optimizma, upanja in trdozivosti. Zdruzen je s pozitivnim organizacijskim
kontekstom in neizogibnim sprozanjem dogodkov, t.i. pozitivnih psiholoskih stanj. Ta
stanja so predpostavljena za poviSevanje samozavedajotega in Samoregulatornega
obnasanja vodij. Tovrstno obnaSanje je del procesa pozitivnega samorazvoja (Avolio &
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Gardner, 2005, str. 322 - 323). Pozitiven psiholoski kapital je definiran kot pozitivno
psiholosko stanje razvoja posameznika, ki je samozavesten. Ta posameznik mora imeti
dovolj samozavesti, da vlozi dovolj napora za uresnicitev ciljev (Avey, Avolio, & Luthans,
2011, str. 283). V studiji Luthans in Youssef (Luthans & Youssef, 2004, 153) opredeljujeta
Stiri elemente pozitivnega psiholoskega kapitala. Med njih uvrS¢ajo samozavest, upanje,
proznost ter optimizem. Uporaba pozitivnega psiholoskega kapitala je bila dokazana, da
prispeva K izboljSanju rezultatov zaposlenih, doseganju delovnega zadovoljstva ter k
zmanjSanju delovne odsotnosti. Raziskave (Eid, Mearns, Larsson, Laberg, & Johnsen,
2012, str. 58) so pokazale, da posamezni samostojni elementi pozitivnega psiholoskega
kapitala ne dosegajo enako dobrih rezultatov. Pozitivni psiholoski kapital je povezan tako z
zazelenim obnaSanjem in delovnim odnosom, kot tudi z obnasanjem Vv organizacijah.
Povezan je tako z odnosom do dela kot tudi z zazelenim obnaSanjem, povezanje Zz
zahtevanimi delovnimi zadolZitvami (Avey, Luthans, & Youssef, 2010, str. 440).

Skupne znacilnosti pozitivnega psiholoskega kapitala pokazejo posameznikovo obnasanje.
Opazovanje skupno vseh karakteristik se je izkazalo za dobrega napovedovalca uspesnosti
ter delovnega zadovoljstva (Roberts, Scherer, & Bowyer, 2011, str. 451). Zaradi tesne
povezanosti pozitivnega psiholoskega kapitala z delom, pripadnostjo organizaciji, rezultati
ter zaupanjem je konstrukt zanimiv za raziskovalce (Norman, Avolio, & Luthans, 2010,
str. 382). Visja kot je stopnja zaposlenega pozitivnega psiholoskega kapitala, bolj so pri
svojem delu uspesni ter ustvarjalni. Zaposleni si Zelijo ¢im bolj raznoliko delo in doseganje
osebne rasti (Combs, Milosevi¢, Jeung, & Griffith, 2012, str. 9).

2.5 Dimenzije pozitivnega psiholoskega kapitala

Pozitivno organizacijsko vedenje uporabljajo pozitivno orientirano ¢loveske vire. To S0
moc¢ in psiholoske sposobnosti, ki jih lahko merimo, razvijamo in povecujemo uspes$nosti
na delovnem mestu. Te pozitivno organizacijske sposobnosti vkljuujejo ucinkovitost,
upanje, optimizem in proznost. Skupno jih poimenujemo pozitiven psiholoski kapital
(Luthans & Youssef, 2004, str. 151 — 152). Na sledilce avtenti¢ni vodij vplivajo preko
na¢ina vodenja. Preko vodenja razvijajo in udejanjajo najvisjo obliko razvoja
organizacijske identitete podjetja. Pri tem imajo pomembno vlogo samozavest, upanje,
optimizem in proznost za razvijanje zaposlenih za ohranjanje vodilnega polozaja (Avolio
& Gardner, 2005, str. 324).

Na Sliki 7 je prikazan pozitivni psiholoski kapital, ki je opredeljen s $tirimi dimenzijami,
kateremu lahko dolo¢imo dodatne dimenzije. Pozitivni psiholoski kapital je
multidimenzionalni konstrukt, ki lahko poleg Ze opredeljenih, vsebuje tudi socutje,
emocionalno inteligenco ali zadovoljstvo (Avey et al., 2010, str. 436). Kljub temu so
raziskovalci opredelili, da prvi Stirje (samozavest, upanje, optimizem, proznost) najbolje
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opredeljujejo najbistvenejSe pozitivno organizacijsko vedenje (Luthans & Youssef, 2004,
str. 154).
Slika 7: Dimenzije pozitivnega psiholoskega kapitala

Vir: F. Luthans & C. M. Youssef, Human, Social and Now Positive Psychological Capital Management:
Investing in People for Competitive Advantage, 2004, str. 152.

Pozitivno organizacijsko vedenje je osredotoCeno na tisto, kar je v nasprotju z
razpolozljivim. Razvije se znotraj organizacije preko zaposlitvenega posredovanja in
proaktivnega managemneta. Pozitivno organizacijsko vedenje vkljucuje samo psiholoska
stanja, katerih veljavnost je merljiva in Katerih rezultat je izboljSevanje uéinkovitosti
(Luthans & Youssef, 2004, str. 152).

2.5.1 Samozavest

Samozavest je preprianje posameznika v svoje spretnosti, sposobnosti in zmoZzZnosti
(Ventrella, 2003, str. 81). Pojem samozavesti je bil definiran s strani Bandure (Larson &
Luthans, 2006, str. 50), kot sposobnost posameznika za aktiviranje motivacije, kognitivnih
virov in dejanj znotraj podanega konteksta. Ljudje, ki so samozavestni zaradi preprianja
vase, izberejo zahtevnejSe naloge. Prizadevajo si Sirjenje motivacije za uspeSen doseg
svojih ciljev. Vztrajajo, ko se znajdejo pred oviro. Samozavest ima precejSen pozitiven
vpliv na okolico organizacije. Samozavest lahko povezemo z upanjem, ter jo razlagamo
kot sposobnost izbora poti posameznika za doseg zastavljenega cilja. Posameznik se
posluzuje ravnanja, Ki je usmerjeno k dosegu in osvajanju cilja (Avey et al., 2008, str. 53).
Nesamozavestni vodje najveckrat postavljajo nedosegljive ali nerealne cilje ter se drzijo
zunanje postavljenih okvirjev (Novicevi¢ et al., 2006, str. 70). Posameznik se sam odlo¢a o
svojih zmogljivostih, virih ter o motivaciji s katerimi razpolaga. Odlo¢a o svojih
sposobnostih in skladno s percepcijo izbira naloge in pri¢akovane izzive. Samozavest
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lahko scasoma spremenimo ali jo razvijemo ter je kon¢ni rezultat razmi$ljanja
posameznika ter dojemanje sposobnosti (Hollenbeck & Hall, 2004, str. 257-258). Koncept
pozitivnega organizacijskega vodenja se definira v smislu posameznikovega vedenja skozi
samozavest in posvecanju nalogi, ki bi jo Zelel opraviti. Pozitiven posameznik, Kkljub
sooCanju z ovirami, ohranja pozitivno misljenje ter odpornostjo proti stresu (Luthans,
2002, str. 60).

2.5.2 Optimizem

Optimizem je pricakovanje dobrega konca kljub izzivom, tezavam ali stiski (Ventrella,
2003, str. 81). Optimist je, po definiciji slovarja slovenskega knjiznega jezika, oseba, Ki
vidi zivljenje boljse (Slovarja Slovenskega Knjiznega jezika, 2015). Optimizem je raziskal
Seligman in soavtorji (Luthans et al, 2004) o pozitivnem psiholoskem gibanju. Vkljucuje
pozitiven stil, ki pojasnjuje pozitivne notranje dogodke, trajnih in prevzemajocih razlogov,
negativnih  dogodkov ter =zacasnih in specificnih stimulatorjin. To dovoljuje
posameznikom, da postanejo zasluzni za svoje zivljenje, preko spodbujanja
samosposStovanja in morale. Dovoljuje jim tudi distanciranje od neugodnih dogodkov,
obrambo pred depresijo, obcutkom krivde, samoobtozevanja in obujanja (Luthans &
Youssef, 2004, str. 153).

Avtenti¢ni vodja dviguje raven optimizma pri sledilcih. V novejsi literaturi se optimizem
neposredno povezuje z avtenti¢nim vodenjem. Rezultati empiri¢nih raziskav pojasnjujejo,
da je notranje delovanje avtenti¢énega vodenja pomembno za razumevanje v organizaciji. V
organizaciji je pomembno, da se od vodij in sodelavcev pri¢akuje vecji optimizem. Preko
tega se oblikuje pozitivna identiteta organizacije. Tako avtenti¢éno vodenje preko pozitivne
organizacijske identitete, omogoca ter sproza delovanje vseh Clanov znotraj organizacije
(Dimovski et al., 2009, str. 119). Posamezniki, ki so optimisti¢ne narave se hitreje lotijo
zahtevnejSega dela. Le ti so bolj zadovoljni v zivljenju, obenem jih odlikujejo visoka
moralna nacela. Prav tako optimisticni posamezniki dosegajo vi§ji nivo tezenj in Si
postavljajo dolgoroéne cilje. Vztrajni so pri sooCanju s tezavami ter morebitne neuspehe
obravnavajo kot trenutne, zacasne in minljive. Optimisticni posamezniki se trudijo tudi za
izboljsanje pocutja ostalih (Luthans, 2002, str. 64). Na osebno rast, ponos na lastne
dosezke, odnose med zaposlenimi ter vsesplosno delovno zadovoljstva ima optimizem
precejSen vpliv, zato je pomembno, da zaradi prinasajocih koristi pri zaposlenih vzbudimo
tovrstno misljenje. S spoznanjem svojega videnja dogodka, lahko posameznik spremeni
svojo interpretacijo v priloznost (Burns & Gunderman, 2008, str. 566 —567). Zaposleni
prepoznajo pozitivne ucinke tako pri sebi kot pri drugih. Preko t.i. fleksibilnega optimizma
sprejmejo odgovornosti za zahtevnejSe situacije in izzive (Luthans & Youssef, 2007, str.
332). Optimisti¢en posameznik je usmerjen k doseganju sedanjih in prihodnjih ciljev, ter
spremeni zacrtano pot do cilja (v koliko je to potrebno ali ga teZijo problemi). Optimisti¢en
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posameznik je za uspeh sposoben ohranjati pozitiven odnos (Avey, Avolio, & Luthans,
2011, str. 283).

2.5.3 Upanje

Upanje je, po definiciji Slovarja Slovenskega Knjiznega jezika, videnje moznosti za reSitev
1z tezkega polozaja, ko je to zazeleno dosegljivo ali upa na izpolnitev in izraza uresnicitev
necesa ter niCemur kar lahko pomaga (Slovar Slovenskega Knjizenega Jezika, 2015).
Upanje se razlikuje od optimizma in ni nujno povezan z njim. Oseba, ki ni optimisti¢na je
lahko $e vedno polna upanja (Avey, Nimnicht, & Pigeon, 2010, str. 388). Tretja dimenzija
pozitivnega psiholoskega kapitala, kot jo vidi Snyder (Avey, Nimnicht, & Pigeon, 2010,
str. 388), vidi upanje kot zmes volje in neodvisnega plana usmerjenega h konkurenci ali
pricakovanega izida. Upanje je kognitiven proces, ki preko obnasanja vodi do dosegljivih
ciljev. Je ve¢ kot samo Zzelja zaradi sistematiCnega odnosa med Ccilji, vedenjem in
posledicami med obema. Osebe, ki Zelijo doseéi zastavljene cilje bodo v njihov doseg
vlozile vso razpolozljivo energijo, saj le ta sloni na notranji moc¢i in odloc¢nosti za doseg
ciljev. Vsaka oseba poseduje drugacno stanje upanja. Posedovanje vi§je stopnje upanja
pomeni visjo motivacijo za razvijanja poti. Povezujejo ga z zadovoljstvom zaposlenih,
pripadnostjo ter rentabilnostjo organizacije (Luthans & Youssef, 2004, str. 153-155).

2.5.4 ProZnost

Povzeto po definiciji slovarja slovenskega knjiznega jezika je proznost med drugim
sposobnost se prilagajati razmeram in Casu, lahkotnost in gib¢nost (Slovar Slovenskega
Knjiznega jezika, 2015). Proznost vodij pomeni, da se hitro opomore od dozivljanja
neuspeha, Soka, stiske in stresa med tem ko ohranja organizacijsko osredotocenje. Proznost
je klju¢na za doseg cilja. Ne glede na delovne pogoje mocno osebno staliS¢e pripomore k
prelaganju eksternih situacij (Schoomaker, 2006, str. 3). Proznost dovoljuje posamezniku
in okoljskim zasc¢itniSkem mehanizmom, da delujejo v navdusSujoci prednosti in (ali)
zmanjS$evanja tveganih faktorjev znotraj posameznikov in (ali) njihovega okolja. Prozni
ljudje naj bi rastli preko neuspeha in tezav. Poimenovana je kot sposobnost odvrnitve od
negotovosti in neuspeha ter celo pretiranih in pozitivnih sprememb (Luthans & Youssef,
2004, str. 154). Proznost ni proaktivna, za razliko od ostalih treh dimenzij. Je reakcijska ter
podaja odgovore na razli¢ne, najpogosteje, neuspesne dogodke (Dimovski et al., 2009, str.
134).

Tri prepoznavne komponente so: dojemanje realnosti, globoko prepri¢anje, pogosto
podkrepljeno s strani mo¢nih vrednost, da je zivljenje sSmiselno in nerazlozljivo sposobno
za improviziranje in sprejemanje pomembnih sprememb (Luthans & Youssef, 2004, str.
153). Prva komponenta vkljuCuje sprejemanje realnosti, druga je vera, ki je pogosto
podkrepljena z vrednotami, tretja je sposobnost prilagoditeve na spremembe ter

34



sposobnostjo improvizacije (Luthans & Youssef, 2004, str. 154). V raziskavah je bilo
ugotovljeno, da se je lahko proznosti priuciti z uporabo razli¢cnih tehnik ter spada v
vsezivljenjsko ucenje. Proznost se povecuje s pogostostjo posameznikovega sreCanja z
neugodno situacijo (Luthans et al., 2007, str. 547). Za njo so znacilne $tiri lastnosti, ki jih
mora imeti posameznik. Prva je pozitivno pridobivanje pozornosti, druga je samostojnosti,
tretji je pozitivno reSevanje problemov ter zadnja — videnje smisla v prihodnosti (Larson,
2006). Proznost poveCuje tudi okolje ter posameznikovo upanje za prihodnost, ter
osebnostni razvoj, kamor spada samosposStovanje in Custvena zrelost (Wilson & Ferch,
2005, str. 48).

2.6 Vodenje na osnovi pozitivnega psiholoskega kapitala

Atributi in koristnosti so enaki za vse vodje, ne glede na pozicijo, ¢eprav jih izpopolnjujejo
preko izkuSenj in odgovornosti. Vodenje zahteva poznavanje taktik, tehnicnih sistemov,
organizacije, managementa, teZenj in potreb ljudi. Znanje oblikuje identiteto vodje, ki je
podkrepljena s strani vodstvenega ravnanja. Medtem ko sta karakter in znanje nujno
potrebna sama po sebi nista dovolj. Vodja ne morejo biti uéinkovit dokler ne uporabi v
praksi svojega znanja. Uporaba znanja oziroma delovanje vodje je neposredno povezano z
vplivom, ki ga ima na druge in z rezultatom dela. Tako kot z znanjem, se vodje ucijo vec¢ o
vodenju s sluZzenjem na razli¢nih pozicijah (Schoomaker, 2006, str. 1). Kompetence vodje
se razvijejo iz uravnotezene kombinacije institucionalnega Studija, samorazvoja, treninga
in profesionalnih izkuSenj. Grajenje kompetenc sledi sistemati¢cnemu postopnemu pristopu,
izhajajo¢ iz obvladovanja individualnih kompetenc, ki se jih uporabi in prilagodi situaciji
(Schoomaker, 2006, str. 8). Na Siki 8 je prikazan model avtenticnega vodenja.

Slika 8: Konceptualni model avtenticnega vodenja

o L [ N\ [ N [ )
Zivljenske Pozitivni . Avtenti¢ni L
. . .- Pozitivno L Pozitivni
izkusnje psiholoski o podjetniski .
(1 ke kapital razs";:)i”‘e vodja Za‘;;‘;;ih
izhajamo) (Kdo sem) (Razvijanje .
(Samozave- sanoslenih (Zadovolj-
danje in sz lahko stvo na
Organizacij samoregua- SR delovnem
ski kontekst torno ostati mestu,
(Kako sem obnasanje B organizaciji,
podpiran) Kako se samamu predanost,
obnaSam in sebi in zadovoljstvo
razvijam) drugim) z delom)
- J J W J

Vir: Prirejeno po S. M. Jansen & F. Luthans, Enterpreneurs as authentic leaders: Impact on employees'
attitudes, 2005, str. 646.
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Model avtenticnega vodenja in konceptualnega modela sta osnovala Avolio in Luthans
(Jansen & Luthans, 2005, str. 646) za manj$a podjetja, ki zelijo povecati razumevanje
dinamike novih izvedb poslov. Raziskujejo SirSa vprasanja kaksen ucinek ima obnaSanje
vodij na odnos in veselje zaposlenih.

Kompetence vodij se izboljSujejo skozi daljSe casovno obdobje. Vodje osvojijo osnovne
kompetence na direktne stopnje vodenja. S prehodom vodje skozi organizacijske in
strateSke pozicijske stopnje te osnove sluzijo za vodenje skozi spremembe. Vodje
neprestano nadgrajujejo in razsirijo svoje sposobnosti in njihovo prakti¢no uporabo v
vedno kompleksnejsih situacijah. Iskati morajo nove priloZznosti za ucenje, sprasevati,
iskati priloznosti za pridobivanje znanja in prositi za Kritiko njihove uspesnosti. Tovrsten
Zivljenjski pristop zagotavlja vodjam, da ostanejo in delujejo uspesno (Schoomaker, 2006,
str. 7-8). Reprezentativne tehnike, ki se uporabljajo pri razvoju dimenzij so prikazane na
Sliki 9.

Slika 9: Tehnike za razvoj dimenzij pozitivnega psiholoskega kapitla

*Mojstrske izkusnje *Postavljanje ciljev *Prizanesljivost do « Strategije,
«Ugenje iz izkugenj « Postopnost preteklosti osredotocene na
drugih/modeliranje «Participativne * Spostovanje sredstva
«Drurbeno pobude sedanjosti « Strategije,
prepricanje «Izrazanje *Iskanje priloznosti v osredotocene na
*Mnenja samozavesti prihodnosti tveganje
kompetentnih «Pripravljenost +Realisti¢ne * Strategije,
posameznikov « Kontingenéno perspektive osredotocene na
*Dobra fizi¢na in planiranje « Fleksibilne procese
psiholoska kondicija «Mentalne perspektive
sposobnosti
*Ponovno

postavljanje ciljev

Vir: Prirejeno po F. Luthans & C. M. Youssef, Human, Social and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for Competitive Advantage, 2004, str. 147.

S pomocjo dimenzij pozitivnega psiholoskega kapitala razvijamo ter vodimo organizacijo
(Luthans & Youssef, 2004, str. 147). Preko razvijanja pozitivnega psiholoskega kapitala se
posamezniki soocijo z neugodnimi situacijami. Z razvijanjem teh spretnosti se tako
zaposleni, kot tudi vodje spopadajo s situacijami na osebni in poslovni ravni (Luthans &
Youssef, 2004, str. 154-156).

2.6.1 Razvijanje samozavesti

Zaposleni najbolj ucinkovito razvijejo samozavest preko izkustva uspeha, oziroma kakor

Bandura poimenuje (Luthans & Youssef, 2004, 154-155) t.i. izkuSnje obvladanja ali
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mojstrstva. Dosezki zaposlenega ojacajo Samozavest zaposlenega za opravljanje
specifi¢nih nalog, ki jih zahteva njihova zaposlitev. Kljub temu se morajo zaposleni lotiti
zahtevnih, specifi¢cnih, konkretnih, toda dosegljivih nalog. Le te prispevajo k razvoju
zaposlenega. Urjenje, poskusanje in mentorstvo na delovnem mestu naj bi prispevalo h
gradnji samozavesti. Nadaljnji nacin za poveCanje samozavesti je preko vzornikov ali
posrednega ucenja. Tovrsten nacin pride v postev, ko je pridobivanje izkusenj bodisi
predrago, prepreceno ali je povezano s prevelikim tveganjem. Sledenje vzorniku ali
mentorju je v tem primeru primeren nacéin razvijanja samozavesti zaposlenih. Zaposleni se
uc¢ijo preko opazovanja situacij, ki jih uporabijo, ko se sami znajdejo pred podobnim
problemom (Luthans & Youssef, 2004, str. 154-155).

Vodenje ljudi z dodelitvijo kompleksnih nalog pripomore k razvoju samozavesti. S€asoma
se zahtevnost nalog lahko nadgrajuje. Sedanji in prihodnji vodje Zelijo jasno vedeti kaj naj
naredijo, da bodo uspeli biti kos vodstveni odgovornosti. Bistvo vodstvenih kompetenc se
uporablja na vseh ravneh organizacije, na vseh pozicijah in preko celotne Kariere.
Kompetence se dokazujejo preko obnaSanja, ki se lahko opazuje in ocenjuje s strani vodij,
nadrejenih, podrejenih, vrstnikov mentorjev in sledilcev. To predstavlja dobro osnovo za
razvoj vodje, ocenjevanja in posredovanje povratnih informacij (Schoomaker , 2006, str.
8).

2.6.2 Razvijanje optimizma

Brez optimizma tudi najmanjSe dogodke posameznik tezje ponotranji ter si pripise zasluge.
Neoptimisti¢ni posamezniki pozitivne dogodke obravnavajo kot sreco, nakljucje ali drugim
zunanjim dejavnikom. V tem primeru si ti posamezniki ne pripisujejo zaslug niti za
pozitivne dogodke. S tovrstnim razmi$ljanjem ne gradijo na svojih izku$njah niti ne na
izkuSnjah drugih ljudi. Pri tem izgubijo obCutek za situacijo, ki je nastala.

Neoptimisti¢ni ljudje vidijo ovire kot nepremagljive. Krivijo se za nastalo situacijo.
Pesimisticni ljudje redko rastejo ali se u€ijo iz svojih napak. Za razvijanje optimisticnega
misljenja je Schneider (Luthans et al., 2004) opredelil tri tehnike, ki so prizanesljivost do
preteklosti, spoStujejo sedanjost in iskanja prihodnjih moznosti. Prizanesljivost do
preteklosti izhaja iz staliS¢a, da bi morali svoje storjene napake sprejeti tako vodje kot tudi
sledilci. S tem bi si odpustili in dali novo priloznost. SpoStovanje sedanjosti, ki je
Schneiderjeva druga tehnika, temelji na spodbujanju zaposlenih v zadovoljstvu s
pozitivnimi videnjem trenutnega Zivljenja. Tako naj bi postali zadovoljni in hvalezni za
stvari, ki jih imajo pod kontrolo v Zivljenju ter tistimi, ki jih nimajo. Zadnja tehnika, ki jo
predlaga Schneider je iskanje priloznosti v prihodnost ter zajema vse dvome, ki jih le ta
prinaSa. Vsi zaposleni bi morali razviti idealen tip optimizma. Le ta naj bo realisticen,
fleksibilen, ter naj ne gre v ekstreme. Ta idealen tip optimizma se ne posluzuje izlo¢anja
oseb zaradi slabih izbir. Fleksibilni optimizem dovoljuje ljudem, da uporabijo raznovrsten
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pojasnjevalen stil. Oba, tako optimisticni kot tudi pesimisti¢en stil se prilagodi dani
situaciji (Luthans & Youssef, 2004, str. 155-156).

2.6.3 Razvijanje upanja

V kolikor Zelijo zaposleni in vodje razviti upanje je potrebno jasno opredeliti cilje.
Pomembno je, da vzpostavimo jasno komunikacijo, specifi¢no in realisti¢no, ter merljive
cilje. Postavljeni so tako, da lahko ljudje postavijo svoje cilje, ki so polni novih izzivov.
Zahteven cilj terja od zaposlenega poviSanje upanja. Le ta ima velik vpliv na razbitje
kompleksnosti cilja in podciljev. Tovrsten postopek omogoca uresniéitev ciljev preko
manjsih zmag in postopnega napredka. K razvoju delovanja prispeva opolnomocenje
sodelovanja preko pooblastitve. Preko participativnih pobud zaposleni nadzirajo sedanjost
in prihodnosti. Zaupanje vodje v sposobnosti zaposlenega ima pozitiven ucinek na
povecanje upanja. Razvoj drugih smeri delovanja vkljucuje analizo scenarijev, ki sodijo v
kontingencno planiranje. Tovrstno planiranje temelji na analizi scenarija »kaj ¢e«. Tehnike
z mentalnimi sposobnosti prispevajo k razvijanju upanja, s tem vodje povecajo nabor
tehnik, ki jih lahko uporabijo. Pri tej tehniki si vodje zamislijo situacije v prihodnosti ter
morebitne ovire. Vodje mentalno pripravijo nabor poti za premagovanje ovir. Varljivo
upanje, je past s katero se zaposleni srecajo pri postavitvi ovir, ki so prevelike. Na tej poti
se morajo izuriti postaviti cilje ter se jih nauditi premagovati (Luthans & Youssef, 2004,
str. 155).

2.6.4 Razvijanje proZnosti

Pogosto je razsirjeno misljenje, da je proznost izvedena ter posebno redka zmoznost, celo
Caroben dar. Proznost je lastnost, ki je posledica genetike ali dolgoro¢nih spremenljivk
okolja. Pogosto je proznost videna kot dejstvo pasivnega prilagoditvenega procesa, ki se
odraza v smislu svobode patoloskih simptomov kot posledica izpostavite usodnim stiskam.
ProzZnost se razvija skozi celo Zivljenje in jo je potrebno razvijati vsakodnevno. Povedano z
drugimi besedami proznost proces, ne cilj. Za razvoj proznosti lahko organizacije
prilagodijo tri strategije, ki jih je opredelil Maste. Te so premozenjsko, tvegajoce in
procesno osredotocene. Strategije, ki se osredotocijo na tveganje temeljijo na zmanjSevanju
tveganja in pritiskov, ki lahko povi$ajo moznost nezazelenih izidov. Kljub temu nobena
organizacija ni sposobna za$¢ititi svojih zaposlenih pred vsemi dejavniki tveganja na
katere lahko naletijo preko osebnih, delovnih premoZenjsko osredotocenih strategij, ki
poudarjajo in izboljSajo pozitivne izide kljub prisotnosti tveganja. Kot primer Luthans in
Youssef (2004) navajata razvoj ¢loveSkega, socialnega in pozitivnega psiholoskega
kapitala vodij in zaposlenih, da se bolje soo¢ijo z neuspehom v osebnem zivljenju, kot tudi
v organizaciji. Ucinkovito vodenje in zadostni viri lahko omilijo stiske. Procesno
osredotoCene strategije vsebujejo aktiviranje moci, vkljucujejo dopolnilen sistem potreben
za izkoriS¢enje razlicnih virov, za upravljanje dejavnikov tveganja. StrateSko planiranje in
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organizacijsko u¢enje lahko poveca organizacijsko pripravljenost, ki se spoprime s Krizno
situacijo skozi ucinkovito izkoris¢anje materialnih in ¢loveskih virov za poveéanje
proznosti in naglemu prilagajanju novih resni¢nosti (Luthans & Youssef, 2004, str. 156).

2.6.5 Povezava med posameznimi dimenzijami

Poskrbeti je potrebno, da optimizem temelji na razli¢nih podrocjih in dejstvih.
Posameznikov optimizem je povezan tudi s samozavestjo posameznika, zato je potrebno

ev e

129). Na Sliki 10 je prikazana povezava med prepri¢anjem in upanjem. Optimizem temelji
na upanju, le ta pa na prepricanju.

Slika 10: Povezava med samozavestjo, upanjem in optimizmom

' PrepriCanje
In
amozavest

. Optimizem

Vir: Prirejeno po S. W. Ventrella, Mo¢ pozitivnega misljenja za poslovneze: 10 napotkov za najboljse
rezultate, 2003, str. 129.

Posamezno lastnost, ki povzroc¢a skok iz optimizma v pesimizem lahko prepoznamo in jo
lahko korigiramo. Preko tega lahko razvijemo optimizem tudi za dalj$a obdobja preden nas
zapusti upanje (Ventrella, 2003, str. 128 — 129).

3 KVALITATIVNA RAZISKAVA

Postavljena teza magistrskega dela je, da Zenske podjetnice prek (svojega) nacina vodenja
spodbujajo elemente pozitivnega psiholoskega kapitala. Konceptualni model bom preverila
v podjetju Posestvo Salehar. Poskusala bom ugotoviti ali je v podjetju prisotno vodenje na
osnovah pozitivnega psiholoskega kapitala ter ali pri svojih sledilcih dosegamo Zelene
rezultate. S kvalitativnim znanstveno-raziskovalnim pristopom bom analizirala stanje. Na
podlagi ugotovitev bom pripravila nadaljnja priporocila za podjetje.
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3.1 Predstavitev podjetja

Celoten prodajni program podjetja Vicos, zajema 2 blagovni znamki. To sta Posestvo
Salehar, ki zajema neZivilske in Zivilske proizvode lastne proizvodnje, ter Moja Koza, ki
zajema uvoz kozmeti¢nih proizvodov, primarno namenjeno moskim.

V nadaljevanju se bom osredoto¢ila na blagovno znamko Posestvo Salehar. Blagovna
znamka Posestvo Salehar je nastala iz Zelje po ponudbi pristnih naravnih proizvodov,
narejenih v Sloveniji. Podjetje Vicos je bilo ustanovljeno prvotno kot popoldanski s.p. z
namenom pridobitve dodatnega zasluzka, nato se je preoblikovalo v d.o.0.. Prvotno je bilo
namenjeno razvoju kozmeti¢nih proizvodov specializiranih za moske pod blagovno
znamko Moja Koza. Zaradi nepredvidenih okoliS¢in, sprememb na trgu, recesije in
pomanjkanja sredstev smo se odlocili, da se preusmerimo na proizvodnjo lastnih izdelkov.
Nekatere sestavine bomo pridobili na posestvu (v druzinski lasti), ki je zaradi svoje
osamljene lege ve€ kot primerno tudi za gojenje eko, naravnih ali bio proizvodov. Hkrati
posestvo spada pod kulturno zgodovinsko dedis¢ino ob¢ine Ribnica in je del Habsburske
grasCine iz zacetka 15. stoletja, grofov Lambergov. Osamljena lega posestva ima tudi
pomanjkljivosti. Ena glavnih je odsotnost vodovodne infrastrukture (poleg neizogibne
vedno vecje populacije medvedov). Voda je napeljana iz »Stirne« in ni bila nikoli testirana.
Tako neoporecnost vode ni bila dokazana hkrati se je stanje vode Se poslabsalo zaradi
odsotnosti stalnega prebivalstva na posestvu, zima vlada na posestvu skoraj 4 mesece v
letu (zaradi visoke lege 1000 m nadmorske visine), kar pomeni pozno in kratko poletje.

Naleteli smo tudi na tezavo ureditve prostorov po Hazard Analysis And Critical Control
Points (v nadaljevanju Haccp) sistemu, saj bi le s teZavo in ve¢jimi financnimi vlozki lahko
dosegli zahtevano raven. Izdelal se je tudi nacrt in plan obrata proizvodnje v opus¢enem
kmetijskem poslopju. Poslopje je bilo do nedavnega del zas¢itene kmetije, kar je v
preteklosti pomenilo, da nismo smeli spreminjati podobo poslopij brez soglasja ob¢ine.

Vsem tem dejavnikom je botrovala odlocitev, da se nismo posluzili odprtja dodatne
dejavnosti na kmetiji ter pridobitve statusa visokogorske kmetije. Ce bi se posluzili te
oblike dejavnosti bi bili tako bolj omejeni pri sami nabavi surovin in s tem bi postali manj
konkurenéni. Pri tem mislim predvsem na neZivilske proizvode, katerih surovine so v
Sloveniji zelo drage ali jih je teZko kupiti, ¢e jih je sploh mogoc¢e dobiti (npr. hialoronska
kislina). Na posestvu smo v zgornjih postopkih uredili tudi suSilnico zeli$¢ in prostor za
predstavitev starega pohistva.

Glede na to, da je Blagovna znamka PS na novo ustanovljen asortima, je globina in Sirina
temu primerna. Asortima se deli na alkoholne proizvode, zivilske proizvode, suSilnico

¢ajev, zelisC in sadja, tekstilnih, kozmeti¢nih in porocnih proizvodov.
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Slika 11: Analiza asortimenta izdelkov

Posestvo
Salehar

Darilni
asortima

e
Zivilski
asortima

Nezivilski
asortima

Alkoholni Ostali zivilski Pasji D
proizvodi proizvodi piskotki Susilnica asortima

Tekstilni Kozmetiéni Poroéni

proizvod asortiman

Na Sliki 11 so prikazana podro¢ja asortimana izdelkov. Prostor bo v prihodnosti namenjen
ohranjanju kulturne dedis¢ine ter k ohranitvi zunanje in notranje prvotne podobe posestva.
Na zalost naSa prizadevanja kali podoba sosedove grasc¢ine, ki so dvorec pustili propasti in
lesene tramove prodali v Benetke. Povrsina posestva zavzema cca 22 hektarov, od tega vec
kot 2/3 gozdov, katere mislimo izkoristiti v prihodnje, ter se usmeriti tudi na lesno
industrijo kon¢nih proizvodov pohiStva ter manjsih proizvodov za dom. Tak$na povrSina
nam zagotavlja dobro odsko¢no desko za nadaljnji razvoj nase vizije..

3.1.1 Proizvodi Posestva Salehar

Prvotno je bil namen posvetiti se proizvodnji alkoholnih izdelkov, a smo se odlocili
drugace zaradi previsokega zneska za troSarinske izdelke. Po zakonu o troSarinah mora
vsaka fizi¢na oseba s statusom samostojnega podjetnika mese¢no obracunati troSarino ter
placati troSarino 10 EUR za 1 liter 100% prostorninske vrednosti alkohola (Carinska
Uprava Republike Slovenije, 2013). Odlocitvi je botrovalo tudi dejstvo, da se troSarina za
zganje placa takoj v Casu nastanka proizvoda, kljub temu, da to Se ni kon¢ni proizvod
(konéni je npr. liker). Sele naknadno Carinska uprava Republike Slovenije uposteva
zmanjSan % alkohola, ki je v kon¢nem proizvodu. Pripravili smo izbor imena posamezne
alkoholne pijade in ga zdruzili s celotno grafiéno podobo Posestvo Salehar. V podobo
vsakega proizvoda smo vkljuéili tudi Slovensko legendo. Ideje o alkoholnih izdelkih nismo
v celoti opustili in upamo na ugodnejse ¢ase. Pripravili smo Ze ustrezno dokumentacijo in
popis proizvodnih procesov ter se informirali o postopku. Spisan je tudi ze celotni Haccp
postopek za vse proizvode. Program bomo dopolnili tudi s Slovenskimi/Evropskimi
proizvajalci steklenih izdelkov (kozarci, buteljke...), ki bodo na voljo za elitno linijo.
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Zivilske proizvode smo Ze v ve&ji meri razvili, toda zaradi manj§ih koli¢in jih teZje
plasiramo na trg in v prodajalne. V ponudbo so vkljueni posamic¢ni proizvodi kot tudi
skupine proizvodov predvsem v darilnih pakiranjih. Prav tako je proizvodnjo tezko
planirati vnaprej, saj je odvisna od letine. Na Posestvu Salehar smo se zaradi ugodne lege
in neonesnazenosti odlo¢ili za suSenje izdelkov. Nedavno se je na kmetiji Ze su$ilo meso,
proizvodi so sloveli dale¢ naokoli. V ponudbo bomo vkljuéili zelis¢a in sadje, nabrane na
lokalnem obmoc¢ju. Zaradi naravnih vplivov in s tem povecane manjSe koli¢ine sadja smo
se odlo¢ili, da del odkupimo od sosednjih kmetov. Ve€ina sadja se susi na tradicionalni
nacin na krusni peci, del v posebnih aparatih (odvisno od surovine). Nacin suSenja se
razlikuje glede na letni Cas in dane moznosti zagotavljanja maksimalne kakovosti
proizvodov. Pri razvijanju novih ¢ajnih meSanic smo upoStevali tudi razlicne okuse in
poskusali obogatiti tudi s kupljenimi proizvodi, Ki jih ni mogoce pridelati v Sloveniji.
Izkazalo se je, da smo se odlocili pravilno. Tako lahko ponudimo bozi¢no ali tropsko
mesanico Caja, za katero je potrebno dodati susen Kivi, ananas, pomarance, kokos ali cimet.

Del proizvodov suSenega sadja, se uporabi kot kon¢ni proizvod v energetskih plosc¢icah.
Vsi spodaj navedeni proizvodi bodo na voljo v priro¢nih pakiranjih, darilni program se bo
jasno razlikoval in bo kar se da nekonvencionalen. V asortima bomo s¢asoma vkljuéili tudi
proizvode drugih dobaviteljev, ki ponujajo izdelke, ki jih mi nimamo na voljo (knjiZice,
cedila, skodelice...). Povprasevanje po naravni kozmetiki se povecuje in se vsakih nekaj
let podvoji (Organic Monitor, 2006). Podatki iz leta 2005 (Organic Monitor, 2006) poroca,
da sta najvecja rastoca trga nemski in francoski trg. Zadnji je z vkljucitvijo medijev v
porocanje o Skodljivosti in nevarnosti sinteticnih snovi v kozmetiki dozivel razcvet. Med
tem je lahko visoko rast na Nemskem trgu mo¢ pripisati dobrim maloprodajnim
distribucijskim kanalom, kjer so cene med seboj zelo konkurenéne.

Nasi kupci so zaradi recesije postali predvsem bolj racionalni. Priro¢nost in dostopnost jim
pomeni veliko in Zelijo dobiti vse na enem mestu. Zelo so obcutljivi na kakovost, sestavine
izdelka in cenovno dostopnost. Strmijo po »pametnih nakupih«. Pri nasih kozmeti¢nih
proizvodih se osredotocamo vefinoma na konvencionalno kozmetiko. Predvsem smo
opazili, da na$i kupci strmijo k lahkim strukturam krem (losjoni), izrazitejSim vonjem
(vsak kupec najprej povonja proizvod) in prakti¢nosti. Posestvo Salehar je zaznalo
pomanjkanje ponudbe pri darilih za poroko v obliki manj$ih pozornosti, predvsem v obliki
kozmetic¢nih izdelkov. Zato Zelimo ponuditi Sirok asortima v manjsih koli¢inah predvsem v
obliki darilc za svate. Manjsi del asortimana bo namenjen tudi sami nevesti in pricam. Sem
spadajo razSirjeni proizvodi kozmeti¢nih nezivilskih izdelkov, hkrati tudi marmelad in
Cajev. Nasa zelja je, da se hitro prilagodimo posameznim Zeljam mladoporo¢encem brez
prevelikih strogkov. Zelimo se povezovati s Slovenskimi grafi¢nimi oblikovalci in s tem
dodatno vkljuciti in personalirati imena mladoporocencev.
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V prihodnje zelimo razsiriti tekstilne proizvode na izdelke tekstilnih igra¢ iz organskega
tekstila, vre¢ za zeliS€a ter promocijskih torb. Tekstilne igracke bodo ro¢no seSite in
polnjene z naravnimi materiali. V proizvode imamo plan vkljuciti tudi brisace za telo ter
gospodinjski tekstil. Z asortimanom se ze sedaj poskuSamo lociti od poplave naravnih, bio
in eko izdelkov. Predvsem Zzelimo ponuditi druga¢ne proizvode, zato se razvoja izdelkov
lotevamo premisljeno. Vsi izdelki so razviti z mislijo na izbir¢nega Slovenskega kupca.
Kupce zelimo opozoriti, da pri nas dobijo izdelke z nevsakdanjo noto in drugacnimi
sestavinami ter kombinacijami. Pri tem se dobro zavedamo, da prevelika deviacija od
klasike slovenskemu kupcu ni blizu, zato dodajamo samo manjSe dodatke, ki nas
razlikujejo od konkurence. Lep primer so marmelade. V ponudbi imamo vkljuceno
marmelado s kokosom, ki bi jo kupil le manjsi odstotek kupcev. V kolikor kokos
vkljuéimo v klasiéno bu¢no marmelado z hruSkami, lahko okus priblizamo vecini
izbir¢nim in klasi¢nim kupcem.

3.1.2 Kadrovska struktura

Na Posestvu Salehar stalno aktivno delujeta dve osebi, ki skrbita za celoten proces (lastnica
podjetja in namestnica), ki v podjetju nista zaposleni. Obcasno je v proces vkljué¢ena tudi
razSirjena druzina, ki ima posest v solastniski lasti. RazSirjena druzina, ki pomaga na
Posestvu Salehar, $teje od 3-5 ljudi. Koliko od njih jih je v doloéenem trenutku vkljuéenih,
je odvisno od potreb podjetja. Najveckrat razSirjena druzina pomaga pri Zivilskemu
programu podjetja. V procese v podjetju se vpletajo tudi drugi ljudje, ki so prijatelji ali
znanci lastnici, namestnici ali razSirjeni druzini. Ti so navadno zadolZeni za pomo¢ pri
nezivilskem delu proizvodnje, ob&asno se vkljuéijo v proces zivilske proizvodnje. Zaradi
laZje opredelitve jih v magistrski nalogi poimenujem s pojmom Sodelujoci.

Na Sliki 12 je prikazana kadrovska struktura v podjetju in preoblikovanje vodstva zaradi
povecanja dela.

Slika 12: Kadrovska struktura v podjetju in njeno preoblikovanje
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Vse stalne ali zacasne voditeljice so Zenske. Podjetje si zaradi pomanjkanja finan¢nih
sredstev ne more privoscCiti placane delovne sile ali stalne zaposlitve oseb. Vsi, ki v
podjetju delajo, to storijo prostovoljno, obCasno prejmejo za to placilo v obliki manjsih
proizvodov. Zaradi same oblike dela v podjetju je zato precej pomembno, da se v podjetje
deluje na pozitivnem psiholoSkem kapitalu, ter da podjetnice ponotranjijo filozofijo
vodenja Zenskih podjetnic.

3.2 Zasnova raziskovanja in metodologija

Drugi del magistrskega dela temelji na empiricnem pristopu ter kvalitativni raziskavi.
Opravljeno je bilo na primeru slovenskega podjetja Vicos, ki na trgu z eno izmed svojih
blagovnih znamk Posestvo Salehar. Preko raziskave se je ustvarila slika o podjetju v
povezavi s konstruktom zenskega podjetnistva in pozitivnega psiholoskega kapitala.

Podatki so bili zbrani preko primarnih in sekundarnih virov ter analiz dokumentacije
podjetja. V procesu preucevanja je bilo zajeto ¢im vecje Stevilo dokumentov, da bi izlo¢ili
subjektivnost in pristranskost. Hipoteze so bile postavljene na podlagi preucitve teorije.
Namen magistrskega dela je preuciti konstrukta na podlagi praktiénega primera.
Pripravljen je bil podstrukturiran globinski intervju ter vprasalnik s trditvami. Vprasalnik je
bil posredovan vodjam Posestva Salehar, hkrati se je izvedel tudi postrukturiran globinski
intervju. Preko raziskave zelim oceniti dejansko stanje zenskega podjetnistva in
pozitivnega psiholoskega kapitala v podjetju. Na podlagi kvalitativne metode raziskovanja
se bodo pripravili predlogi in izboljSave, ki bodo sluzili kot temelj za nadaljnje izboljsave
podjetja na podroc¢ju preucevanih konstruktov.

V magistrski nalogi preuc¢ujem tri hipoteze. Magistrska naloga se nanasa na temeljno tezo,
da sta Zensko podjetnistvo in pozitivni psiholoski kapital povezana in da zenske podjetnice
preko svojega nac¢ina vodenja spodbujajo elemente pozitivnega psiholoskega kapitala. To
naredijo preko njim unikatnega nac¢ina vodenja.

V nalogi preverjam hipoteze:

H1: V Posestvu Salehar je prisoten element Zenskega podjetnistva
H2: V Posestvu Salehar je prisoten pozitiven psiholoski kapital
H3: V Posestvu Salehar Zenske vodijo preko pozitivenega psiholoskega kapitala

Kvalitativna raziskava, ki je bila narejena na Posestvu Salehar, je bila opravljana v celotni
druzbi in v vseh ravneh in procesih, ki se opravljajo v podjetju. Le to je bilo mogoce zaradi
majhnosti podjetja. Podjetje je razdeljeno na vodstvo in sodelujoCe. Vodstvo zajema
lastnico podjetji ter pomocnico podjetja. V njem stalno ali ob¢asno sodeluje od 2 do 18
oseb, razsirjene druzine in sodelujo¢ih. V primeru povecanega obsega narocil ali dela, se
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vodstvo preoblikuje. Tako nekatere osebe iz vrst sodelujocih prevzamejo vodstveno vlogo
t.i. ob¢asne voditeljice. To so osebe, ki v podjetju najveckrat pomagajo in dobro poznajo
procese v podjetju. Cilj raziskave je bilo preveriti ali voditeljice v Posestvu Salehar
izkazujejo elemente zenskega podjetnistva ter ali vodijo preko elementov pozitivnega
psiholoSkega kapitala. Po koncani analizi, ki je bila opravljena na podlagi izsledkov
raziskav sem podrobneje analizirala posamezne elemente pozitivnih psiholoskih kapitalov.
Z drasti¢no i1zstopajo¢imi sodelujo¢imi sem dodatno opravila poglobljen globinski intervju
ter poskusila poiskati razloge za nastala odstopanja. Na podlagi analiz so bila oblikovana
priporocila podjetju ter na njihovi osnovi potrjujem prisotnost zenskega podjetniStva in
pozitivnega psiholoskega kapitala. Prav tako lahko potrdim, da voditeljice v podjetju
vodijo preko elementov Zenskega podjetniStva in na osnovah pozitivnega psiholoskega
kapitala.

Prva hipoteza se nanaga na trditev, da je v Posestvu Salehar prisoten element Zenskega
podjetnistva. Za potrditev trditve Sem uporabila raziskovalni instrument podstrukturiranega
globinskega intervjuja, ki so ga izpolnile voditeljice v podjetju. Primarno sem opravila
podstrukturiran globinski intervju s pomoc¢nico lastnice podjetja in Stirimi ob¢asnimi
vodjami podjetja (Priloga 2). S podstrukturiranim intervjujem sem poviSala veljavnost
raziskave. Intervju je potekal s pomocjo nanaSanja na vnaprej pripravljen izhodiS¢ni
vprasalnik, ki je bil enak za vse vodilne v podjetju. Obravnavana vpraSanja so se nanaSala
na trenutno stanje Zenskega podjetnistva ter pozitivnega psiholoskega kapitala. Hkrati sem
jim posredovala vprasalnik s trditvami, ki so se nanasali na ugotavljanje posedovanja
lastnosti zenskega podjetnistva v Posestvu Salehar. Pomocnici in voditeljicam je bil
razdeljen tudi dodatni vprasalnik s trditvami, ki se nanaSajo na lastnosti Zenskih podjetnic
(Priloga 3). V vprasalnik s trditvami sem vkljucila tudi sebe, saj sem lastnica podjetja in
sodelujem v vsakodnevnem poslovanju. Stopnjo strinjanja s podanimi trditvami smo
dolo¢ili z vrednostmi od 1 do 5. Najvi§ja vrednost pomeni, da se s trditvijo strinjajo.
Voditeljice so ocenjevale svoje lastnosti, ter oceno v kolik$ni meri jih izkazujejo. Obenem
sem posredovala podoben vprasalnik s trditvami o lastnostih zenskega podjetnistva tudi
vsem sodelujoim v podjetju. S tem sem poglobila preverbo konstrukta z metodo ter
raziskavi dodala vrednost.

Na enak nacin sem preverila tudi hipotezo 2, ki se je nanasala na preverjanje prisotnosti
pozitivnega psiholoskega kapitala v Posestvu Salehar. Tudi ta konstrukt sem preverila
najprej z vidika voditeljic, nato se v vidika sodelujocih. Preko vprasalnikov sem povezala
oba konstrukta s vpraSanji, ki se nanasajo na vodenje Zenskih podjetnic na osnovi
pozitivnega psiholoskega kapitala. Nadalje sem v raziskavo vkljucila vse sodelujoce in
razsirjeno druzino v podjetju, ki v njem pomagajo. V sodelovanje raziskave je bilo
povabljeno 18 oseb. Posredovan jim je bil vprasalnik, v obliki trditev (Priloga 4). Zavrnili
sta jo dve osebi, ki sta kot razlog navedli pomanjkanje ¢asa in odsotnost - delo v tujini. Na
podlagi posredovanih trditev sem ocenila lastnosti vseh oseb v podjetju s pomocjo stopnje
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strinjanja s trditvami. VpraSalnik, namenjen vodstvu se je razlikoval od vpraSalnika
pripravljenega za sodelujofe. VpraSalnik za sodelujoce je bil razdeljen v ve¢ delov.
Sodelujo¢i so poleg ocenjevanja svojih lastnosti ocenjevali tudi vodstvo podjetja.
Predlozen jim je bil poglobljen vprasalnik s trditvami o dolocenih elementih pozitivnega
psiholoskega kapitala, kot je ocenitev njihovega splosnega Zivljenjskega dojemanja,
upanja, samozavesti in optimizma. Na spodnji Sliki 13 so prikazane skupine, ki so bile
zavzete v merske instrumente. Z njihovo pomocjo sem preverjala hipotezi

Slika 13: Konceptualni model preverjanja hipotez magistrskega dela
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Zadnji del vprasalnika se je nanaSal na sociodemografske podatke in podatkih o
zaposlitvi. Zbiranje podatkov se je pricelo dne 28.3.15 in je trajalo do povratnega prejema
vseh vprasalnikov, dne 15.4.2015, torej v dobrih treh tednih. Brez lofevanja med
voditeljicami in sodelujo¢imi, gre za 83,33% stopnjo odgovora. V strukturo sodelujocih je
bilo zajeto 23% moskih in 77% zensk (Priloga 5). Po izobrazbeni strukturi je v vzorec
zajeto 8% vprasanih s poklicno $olo, 23% s srednjo Solsko izobrazbo ali gimnazijo (Priloga
5). Kar 69% vprasanih ima visjo, visoko ali fakultetno izobrazbo (Priloga 5). Hkrati se je
posredovalo vprasalnike vsem sodelujo¢im po elektronski posti. Na isti dan, se je pricelo
tudi opravljanje polstukturiranih globinskih intervjujev. Skupaj je bilo posredovano 5
anketnih vpraSalnikov vodstvu podjetja ter 15 vprasalnikov sodelujo¢im. Celoten postopek
anketiranja je bil zaklju¢en do 15.4.2015.

Dognane ugotovitve so pripomogle pri analizi konstrukta Zenskega podjetniStva in
pozitivnega psiholosSkega kapitala v podjetju. S pomocjo metode triangulacije sem
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proucevana konstrukta pogledala iz razlicnih zornih kotov. S tem sem preverila veljavnost
in zanesljivost oblikovanih ugotovitev. Ugotovitve so bile podane na podlagi teoreti¢nega
obravnavanja konstrukta in kvalitativnega raziskovanja, ki so bile podlaga za raziskovanje
na primeru podjetja, ki sem ga izbrala. Izdelana je bila analiza obravnavanih podatkov. Na
podlagi rezultatov so bile izbrane ugotovitve, ki so bile v obliki priporo¢il posredovana
podjetju Posestvo Salehar.

3.2.1 Omejitve

Pri izdelavi magistrskega dela sem se soocila s tremi omejitvami, in sicer metodoloskimi,
¢asovnimi in vsebinskimi. Izbran metodoloski okvir predstavlja omejitev kvalitativnega
raziskovanja. Nanasa se na pristranski pogled sodelujocih in vodilnih v podjetju, ki sem ga
poskusala zmanjsati z uporabo triangulacije. Cas poteka raziskave je prestavljal dodatno
omejitev v raziskovalnem delu. Casovna izvedba raziskave je bila odvisna od
posameznikov in njihove azurnosti pri odgovarjanju na vprasalnik ter od uskladitve
terminov za podstrukturirane globinske intervjuje. Raziskava se je izvajala v zacetku marca
2015 in koncala aprila 2015, ko so bili povratno prejeti skoraj vsi posredovani vprasalniki.
Zaradi Casovne stiske, sta se opravicila dva anketiranca, ki vpraSalnika nista pravocasno
izpolnila. Naletela sem tudi na omejitve povezave s teoreticnim delom. Poskusala sem jih
preseCi z naborom razli¢nih sekundarnih virov podatkov. Zaradi mladega podjetja, ki se
Sele oblikuje je zajem primerno obsezen, teoreti¢ni del preverjen s podstrukturiranim
globinskem intervjujem in anketnim vpraSalnikom. Pojem pozitivnega psiholoskega
kapitala ni merljiv in ni izracunljiv, zato sem ga opredelila z besedama bolj ali manj.
Uporabljen je bil opisni pristop lastnosti, lastnosti in vedenja vodij, njihovega upanja,
samozavesti in optimizma.

3.2.2 Metodoloski nacrt

Kvalitativna raziskava je potekala na podlagi metodoloskega nacrta v osmih korakih z
manjsimi razdelanji posameznih korakov. Dodatna omejitev pri raziskavi je velikost
podijetja in Stevilo sodelujo¢ih. Pri tem so vprasalniki sestavljeni za ocenjevanje v lastne
raziskovalne namene. Hkrati nisem upoStevala zunanjih dejavnikov, na katere nimamo
vpliva ali so del dodatnih delovnih in osebnih obveznosti posameznika. Vkljucitev teh
dejavnikov bi pomenilo preucevanje konstruktov skozi dolgoro¢no obdobje ter na vecih
nivojih z uporabo drugih modelov.

Raziskava je potekala na primeru podjetja Posestvo Salehar, prikazani so v Tabeli 7.
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Tabela 7: Nacrt kvalitativne raziskave na primeru Posestva Salehar

l.
IZHODISCE KVALITATIVNE RAZISKAVE

l.a
Zbiranje empiri¢nega gradiva, I.b l.c
literature in priprava orodij za Urejanje dokumentacije Preucevanje gradiva in literature
izvedbo empiri¢ne raziskave
l.d I f

. . " l.e . . .
Analiza vsebine dokumentacije z Izbira podjetja za izvedbo Oblikovanje raziskovalnega

metodami diskriminacije g . vprasanja in oblikovanje hipotez
o N kvalitativne raziskave
komparacije in kompilacije modela

1.
RAZVOJ IN POJASNITEV KONCEPTUALNEGA MODELA

Veljavnost, zanesljivost, triangulacija

1.
IZBIRANJE EMPIRICNEGA GRADIVA KVALITATIVNE RAZISKAVE

Il a . b
Sekundarna analiza arhivskih podatkov Analiza vsebine pomembnih dokumentov

V.
KVALITATIVNI INTERVJUJI IN ANKETNI VPRASALNIKI

Strukturirana in nestrukturirana anketa vodij in sodelujocih

V. a V. b
Polstrukurirani globinski intervju z voditeljicami in Anketni vpragalniki sodelujogih

strukturirana anketa voditeljic

V.
OBDELAVA PODATKOV IN UREJANJE DOKUMENTACIJE
. - Vil-a . . Obdelava prejetih osgol\'/(t))rov prejetih anket in
Urejanje prejetih anketnih vprasalnikov izvedenih intervjuvancev
VIl. c VIl. d
Izdelava tabel Izdelava slik in konénih tabel
VI.

KVALITATIVNA ANALIZA PRIMERA

VI. Nestrukturiran intervju s posameznimi sodelujo¢imi

VII.
INTERPRETACIJA REZULTATOV IN PRIPOROCILA VODSTVU

VIII.
ZAKLJUCEK RAZISKAVE

V Posestvu Salehar uporabljamo dinamicen ter interaktiven stil vodenja. Zaradi kopi¢enja
nalog in delovnih obveznosti se je bilo podjetje primorano prilagoditi na sebi unikaten
nacin. Pri tem se poskusa najti ravnovesje med avtoritativnim in pajcevinastim vodstvenim
stilom. Preko svojevrstnega vodstvenega stila poskusamo graditi na medsebojnem

zaupanju znotraj in zunaj podjetja. Tovrsten interaktivni pristop je prikazan na Sliki 14.
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Slika 14: Zenski interaktivni pristop k vodenju v Posestvu Salehar

A — g i —
Povecanje Dodatni Delovno obnasanje, ki Gradnja
raznolikosti sodeujoci za minimalizira zaupanja

asorimentov pomoc¢ Vv podietiu notranje/zunanie u¢inke v praksi

Izmenjavanje pri g

resevanja problemov Delovno okolje na Interaktivni
izkugnjah zensk preoblikovalni
stil vodenja, ki
Preoblikovanje Menjavanje ustreza
podjetja z ob¢asnih voditeljic Posestvu
vzpostavtvijo Salehar
Manjse zaupanje zaradi NOtrag.Je/ Z'Lirllanje
nepoznavanja obcasnih podjetniske
voditeljic stereotipne
tendence

Konstrukt pozitivnega psiholoskega kapitala je vklju¢en preko mehanizmov, s pomocjo
katerih podjetnica vpliva na sodelujoce, ter preko svojega nacina delovanja poskusa voditi
sodelujoce ter spodbujati pozitiven psiholoski kapital v podjetju. Kljuéni mehanizmi
pozitivnega psiholoSkega kapitala predstavljajo upanje, optimizem, samozavest in
proZnost.

3.3 Analiza podatkov in interpretacija rezultatov

Konstrukta zenskega podjetnistva in pozitivnega psiholoskega kapitala sta bila raziskana v
Posestvu Salehar, kjer se je pokazalo, da ju sodelujo&i prepoznavajo ter priznavajo.

3.3.1 Znacilnosti Zenskega podjetniStva na primeru podjetja

Zensko podjetniitvo v Posestvu Salehar je bilo ocenjevano na podlagi podstrukturiranega
globinskega intervjuja. Preko intervjuja je bilo ugotovljeno, da voditeljici izrazata precej
znacilnosti zenskih podjetnic, kljub temu, da same niso podjetnice. Intervju je bil izveden s
pomoc¢nico podjetja, na vprasalnik sem odgovorila tudi sama, kot lastnica podjetja.
Odlocitev za ustanovitev lastnega podjetja Vicos temelji na dejstvu, da sem se odlocila za
ustanovitev podjetja kot dodatni zasluzek in alternativa morebitni bodo¢i nezaposlenosti.
Odlocitev i1zvira iz zagotavljanja eksisten¢nega minimuma. S tega vidika se po motivih za
odprtje podjetja najbolje priblizam opredelitvi brezciljne mlade podjetnice.
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3.3.2 Interpretacija podstrukturiranega globinskega intervjuja z voditeljicami

V nadaljevanju so interpretacije odgovorov na podlagi polstrukturianih globinskih
intervjujev. Preko intervjuja je bilo ugotovljeno, da imajo voditeljice kar nekaj znaéilnosti
zenskih podjetnic, kljub temu, da vse voditeljice same niso podjetnice.

Vsaka izmed voditeljic je Ze razmisljala o ustanovitvi svojega podjetja kot vir primarnega
ali sekundarnega =zasluzka. NajpogostejSa pravna oblika o Kateri so razmis$ljale je
popoldanski samostojni podjetnik. Za oviro pri odprtju podjetja so veCinoma navedle
skupek razlogov. Najpogostejsi razlog je bil pomanjkanje finanénim sredstev, ki je bil
globoko prepleten s strahom. S tem so izkazale klasi¢ne lastnosti Zenskih podjetnic, ki so
jih raziskali v mednarodni raziskavi Global Entrepreneurship Monitor. Kot motiv, ki ti¢i za
zeljo po odprtju podjetja so navedle izboljSanje svojega trenutnega financnega zivljenja
izhajajoca iz potreb po eksistenci. Njihova Zelja po samostojni podjetniski poti se zrcali s
sodelovanjem v podjetju, saj v njem delujejo na podlagi vizije, ki bi jo sicer uresni¢evale v
lastnem podjetju.

Voditeljice na identiteti vodje intenzivno in skoraj vsakodnevno delajo. Nekatere izmed
njih se temu v prostem casu poskusajo posvetiti v ¢im ve¢ji meri. Izkazalo se je, da
predvsem dve voditeljici trdo delata na tem. Razlog za posvecanju razvoju svoje vodstvene
identitete lezi v njihovi zaposlitvi, saj se v redni sluzbi nahajata na vodstvenem polozaju.
Tudi ostale vodje so se izkazale kot zelo ambiciozne ter ciljajo na vodstven polozaj v
podjetju v katerem trenutno delujejo. Trenutno so v teh podjetjih naleteli na t.i. efekt
steklenega stropa in ne morejo napredovati. V Posestvu Salehar jim je omogo&eno uriti in
nadgrajevati svoje vodstvene sposobnosti. Mnoge izmed njih se izobrazujejo v okviru
svojih zmoznosti in preberejo mnogo knjig na temo vodenja. V intervjuju so omenile, da si
izkuSnje ter principe delovanja tudi izmenjujejo med seboj preko neformalnih druZzen;.

V intervjuju so voditeljice podale, da jim je primarno pomembnejsi odnos v podjetju ter
razumevanje med sodelujoc¢imi, kot zgolj samo finan¢ni uspeh. Pozitivno vzdusje, delo z
veseljem, izmenjavanje idej in kreativnosti so oznacile kot element, ki jih privlaci za
sodelovanje na vodstvenem poloZaju v Posestvu Salehar. Obenem so izrazile, da jim
finanéni uspeh ni docela nepomemben, saj je osnova za njihove sanje za bolj$i jutri. Kljub
temu so navedle, da postavljajo odnose pred denar in lastnino, predvsem, ker podjetje
zaenkrat deluje na prostovoljni bazi. Ravno zaradi tega se jim tovrstno delovanje zdi
najboljSe.

Vse izmed voditeljic so bolj nagnjene k pajc¢evinskemu stilu vodenja. Izrazile so, da jim
omenjeno ustreza, saj se zavedajo, da ne vedo vsega o poslovanju, zato se mnogokrat
posvetujejo s sodelujo¢imi. Voditeljice se nahajajo Sele na zaCetku svoje samostojne
podjetniSke poti in so poudarile, da zelijo voditi drugace kot v njihovih sluzbah, kjer so
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zaposlene. Poudarile so, da jim je cilj voditi z deljenjem odlo¢anja, izmenjave informacij in
moc¢i. Kljub temu so poudarile, da se zavedajo, da je obcCasno potrebno uporabiti
hierarhic¢ni stil odlocanja, saj dolocene situacije zahtevajo hitre odlocitve. Kljub temu, tudi

ey

ter se skupno odlociti.

Nadalje so bile v sklopu polstuktutiranega intervjuja povprasane o posluSanju svoje
intuicije. Voditeljice so opredelile, da se mnogokrat odlo¢alo na podlagi notranjega
Custvenega kompasa. Izpostavile so, da posluSanje intuicije prihaja do izraza predvsem pri
kreativnejsih odlocitvah, saj pri izdelavi proizvodov Se nimajo dovolj izkuSenj in podatkov,
da bi se odlocale na podlagi realizirane prodaje. Skozi intervju se je izkazalo, da je intuicija
povezana s pajcevinskim stilom vodenja, saj se skoraj vedno posvetujejo s sodelujoc¢imi in
skupaj sprejmejo odloditev, ki jim je v danem trenutku optimalna.

S svojim opredeljevanjem pajcevinskega stila vodenja in intuitivnega vodenja je bilo za
pricakovati pomembnost 0 dajanju teze mnenja sodelujoéim. Mnoge voditeljice in
sodelujoci so med seboj povezani tudi v osebnem zivljenju, zato jim je misljenje o njih
pomembno, ter ga cenijo. V intervjuju so voditeljice izpostavile, da jim je manj pomembno
mnenje oseb s katerimi ob¢asno sodelujejo in jim ne zaupajo v celoti. Nasprotno so podale,
da sodelujo¢im, s Kkaterimi pogosto opravljajo naloge, prepusajo veéjo mero
samostojnosti, glede na to, da jih bolje poznajo. Z njimi imajo trajnostni dolgoro¢en odnos,
zato jim naloZijo naloge za katere smatrajo, da jih zmorejo uspeSno opraviti. S tem
poskusajo zviSati samostojnost posameznikov ter njihovo samozavest.

Pri vprasanju o organiziranju svojega delovnika so voditeljice izkazale elemente Zenskih
podjetnic, saj se pri organiziranju svojega dela precej ozirajo na svoje bliznje. Tako se z
njimi pogosto posvetujejo o ¢asovnem usklajenosti dela in opravljanje nalog prilagodijo
druZinskim obveznostim. Kljub temu, da si voditeljice Se niso ustvarile druZine v
klasicnem konceptu, so mnoge izmed njih v partnerskih vezah ter skrbijo za svoje starse.
Voditeljice so pripisale velik pomen uskladitve svojega zivljenja z bliznjimi, ki jim Zelijo
posvetiti dolocen prosti ¢as. Njihovo razmisljanje o tematiki je nakazovalo na doseganje
usklajenosti z druzinskim Zivljenjem. Tako ne preseneca dejstvo, da so izrazile
pomembnost usklajenosti delovnih obveznosti v Posestvu Salehar s so¢asno prisotnostjo
bliznjih pri nekaterih aktivnostih. Tako zdruzujejo poslovno in druzinsko Zivljenje, kar jim
zmanjSuje Casovno stisko in preobremenjenost. Pri usklajevanju zasebnega in poslovnega
zivljenja jim je tudi pomembno, da jih partner podpira ter obéasno celo prisko¢i na pomoc.

VpraSanje o organiziranju delovnika z bliznjimi je Ze nakazovalo na potrebo po iskanju
ravnovesja v zivljenju. Voditeljice so poudarile, da jim skladnost druzinskega, druzabnega
in poslovnega zivljenja veliko pomeni. Le to jim uspeva z dobro organizacijo ter dolo¢anja
prioritet. Obenem so poudarile, da si poskus$ajo nameniti nekaj Casa samo zase, preko
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razli¢nih aktivnosti, ko je to le mogoCe. Mnoge izmed njih rade poskrbijo za fizi¢no
pripravljenost preko katere dosegajo uravnotezenost. Opredelile so jo kot nekaj, kar jim je
kljuéno za dosego srece. S ciljem zagotoviti metodolosko triangulacijo so vprasalnike
izpolnile tudi ob¢asne voditeljice. Podrobnosti 0 pojmu Zenskih podjetnic jih ni bil poznan.
Najbolj izstopajo¢e znadilnosti Zenskih podjetnic, ki so bile zaznane v Posestvu Salehar so
prikazane v Tabeli 8.

Tabela 8: Znacilnosti vodij Zenskih podjetnic v podjetju

Lastnica in Obcasne
Znacilnost Podjetnica pomocnica voditeljice
lastnic
Polozaj v druzini Prvorojenka @ @

Polozaj druzine v

Srednji razred
druzbi J

Nizja izobrazba

Stopnja izobrazbe .. .
Pn) (izjeme nekatere drzave - Slovenija)

Zakonski stan V zakonskem stanu

<A<
<< NN

Starost ob ustanovitvi 35-45 let

02

Zaposlitev oceta Samozaposlitev

02
02

V srednjih tridesetih ustvari prvi pomembni

Prvi pomemben posel
P P posel

(
(

Izkusnje na storitvenih podro¢jih

Izkusnje na poslovnem podrocju

Izkusnje na ravni Ssrednjega managementa ali na
administrativni ravni na tem podrocju

<)
<)

Delovne izkusnje

Energetska raven Navdusenje in zmerna raven energije @ @
Prevzem rizika Ni podatka Visoko Zmerno
Zacetni problem Pomanjkanje izkuSen;j in pridobitev kredita @ @
Znacilnost poslov Manjsi in novejsi posli @ @

se nadaljuje
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nadaljevanje

Lastnica in Obclasne
Znacilnost Podjetnica pomocnica voditeljice
lastnic
Zafrustriranost
" . Zanimanje in prepoznavanje priloznosti na
Izhodis¢na tocka @

znanem podrocju
Sprememba osebnih okoli§¢in

Osebna sredstva in prihranki

Viri sredstev I,
Osebna posojila

Raven samozaupanja Srednje

Bliznji prijatelji
Podpora okolice Zenska strokovna zdruZenja
Panozna zdruzenja

Podpora druzine Zakonec/partner

Q @ 9 @
@ @ @ Q| ©

Panoga in tip Storitve — izobraZevanje, svetovanje ali odnosi @ @
ustanovljenega podijetja | z javnostmi

Preko podstrukturiranega intervjuja je bilo ugotovljeno, da tudi obcasne voditeljice
izkazujejo znacilnosti podjetnic. Ravno tako so bile zaznane lastnosti zenskih podjetnic,
kljub temu, da obcCasne voditeljice nimajo svojega podjetja. Kot razlog za neodlocanje za
svoje podjetje so navedle strah, pomanjkanje znanja ter finan¢nih sredstev.

3.3.3 Zaznavanje lastnega podjetniStva

Voditeljice v podjetju so anketne vpraSalnike izpolnjevale o zaznavanju Zzenskega
podjetnistva in zaznavanju teh dolocenih lastnosti pri sebi. Pri tem so bile vkljuéene vse
stiri voditeljice ter lastnica podjetja in pomocnica podjetja. Na Sliki 15 je prikazano
zaznavanje lastnosti zenskih podjetnic, ki jih lastnica in namestnica zaznavata pri sebi. Pri
opredelitvi lastnosti zenskega podjetnistva so bile najbolje izpostavile tri lastnosti. Po
njunem mnenju je pomembno, da pri poslovanju poslusata svojo intuicijo ter pri svojem
vodenju dajeta poudarek na neformalne stike med vsemi sodelujo¢imi v podjetju.
Opredelitev spodbujanja kakovostnih medc¢loveskih povezav se sklada s trditvijo, da
voditeljici dajeta visoko pomembnost trditvi o spodbujanju sodelujocih, pri dajanju
predlogov in izboljSav. Vse tri zgoraj navedene lastnosti so tipicne za Zenske podjetnice.
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Slika 15: Najveckrat izpostavljene lastnih lastnosti Zenskega podjetnistva lastnice in
namestnice, izrazene s skupno povprecno vrednostjo ocen

/5’1 N
5
4,9
4,8
4,7
4,6
4,5
4,4
4,3
4,2
Neprestano Dnevno se Priodlocanju V podjetjuso Poznam Sodelujoce
se trudim trudim poslusam zelo strahove, sprejemanju spodbujam
razvijati svoje izmenjevati svojo pomembni sanje in Zelje odloditevse pri dajanju
vodstvene informacije intuicijo neformalni sodelujocih.  pogosto  predlogov o
vescine stiki in posvetuje s izboljSavah
medc¢loveska sodelujoc¢imi
povezava
o J

Na Sliki 15 so prikazane najvisje uvrscene lastnosti Zenskega podjetnistva, Ki so jih pri sebi
zaznale ob¢asne voditeljice. Ze na prvi pogled se opazijo manj$a razhajanja z lastnico in
namestnico pri ocenitvi pomembnosti neformalnih stikov in med¢loveskih povezav.
Lastnica in namestnica podjetja sta jih ocenili z visoko pomembnostjo, povprecno skupno
oceno vrednostmi 5, ob¢asne voditeljice z malo nizjo vrednostjo 4,75. Zenske podjetnice
pogosto pri svojem odloc¢anju delujejo na podlagi svojih ob¢utkov, zato ni nenavadno, da
se odlo¢ajo na podlagi intuicije.

Tudi obc¢asne voditeljice niso izjema, prikazano na Sliki 16, saj so trditev »pri odloc¢anju
poslusam svojo intuicijo« ocenile s skupno povpre¢no vrednostjo 4,50. Za razliko od
lastnice in namestnice, jim je pomembnejSe dnevno izmenjevanje informacij, kot
spodbujanje, dajanja predlogov in izboljSav. Lastnosti Zenskih podjetnic, kot so bile
opredeljene v mednarodni raziskavi Global Entrepreneurship Monitor 2012, so bile
podlaga za opredelitev trditev, ki smo jih preverili s strani vodstvenega kadra ter nato tudi s
strani ostalih sodelujocih. Lastnica, namestnica in obcasne voditeljice nastopajo skupno
pred sodelujoCimi, ter vsaka obCasno prevzame vodstveno pozicijo in nastopi pred enako
skupino sodelujocih. Zato je smiselno, da prikazem skupno oceno lastnosti Zenskih
podjetnic, vseh voditeljic. Katera bo prevzela vodstveno vlogo v doloCenem trenutku je
odvisno od delovnih nalog in proizvodnje znotraj podjetja.

54



Slika 16: Najveckrat izpostavijene Samoocenjene lastnosti Zenskega podjetnistva s strani
obcasnih voditeljic, izrazene s skupno povprecno vrednostjo ocen

4 I
4,75
4,7
4,65
4,6
4,55
4,5
4,45
4,4
4,35
Dnevno se Pri odloCanju  V podjetju so
trudim poslusam svojo zelo pomembni
izmenjevati intuicijo neformalni stiki
informacije in medcloveska
povezava
- J

Iz Slike 17 lahko razberemo, da so se voditeljice ve¢inoma strinjale s trditvami. S tem so
pokazale, da jasno prepoznavajo lastnosti zenskih podjetnic pri sebi.

Slika 17: Zaznavanje lastnosti Zenskega podjetnistva glede na samooceno, v %

4 )

Sodelujoce spodbujam pri dajanju predlogov o
izboljSavah

Pri sprejemanju odlocitev se pogosto
posvetuje s sodelujocimi.

Poznam strahove, sanje in Zelje sodelujocih.

V podjetju so zelo pomembni neformalni stiki
in medcloveska povezava.

Pri odloc¢anju poslusam svojo intuicijo.

Dnevno se trudim izmenjevati informacije.

Verjamem v boljso prihodnost.

B Sploh se ne strinjam B Se ne strinjam
m Niti se strinjam niti se ne strinjam & Se strinjam

i Popolnoma se strinjam

- J

Neformalne stike in med¢lovesSko povezavo so ocenile kot najpomembnejSo svojo lastnost
s 83%. Sledi trditev poslusanja svoje intuicije, S katero so se popolnoma strinjale v 67%.
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Nadalje so opredelile trditev 0 dnevnem izmenjavanju informacij, s katero so se strinjale v
67%. Z enakimi odstotki je bila ovrednotena tudi trditev »poznam strahove, sanje in Zelje
sodelujoCih«. Pri tem vprasanju so voditeljice izbrale odgovor »se strinjam«. Odgovor
sploh se ne strinjam ni bil nikoli izbran.

Prikazano na Sliki 18 imamo prikazane povprecne vrednosti lastnosti Zenskih podjetnic,
ocenjenih s strani sodelujocih. Prikazane so skupne povpreéne vrednost za vse voditeljice,
izrazene s skupno povpre¢no oceno. Sodelujo¢i v podjetju so kot dobro lastnost vodij
ocenili trditvi, da jim voditeljice pomagajo razvijati njihove sposobnosti. Trditev so ocenili
S povprecno oceno 4,58. Sodelujoci so nasprotno dokaj nizko ocenili trditev 3.45, da jih
voditeljice spodbujajo, motivirajo ter gradijo njihovo samozavest,. Prav tako so mnenja, da
voditeljice premalo poznajo sodelujoée v smislu poznavanja njihovih strahov, sanj in zelja.
Trditev so ocenili s povprecno vrednostjo 3,69. Kljub temu, so voditeljice splosno dosegle
kar precej visoko skupno povprecno oceno 3,96, kar nakazuje na prisotnost elementa
zenskega podjetnistva v Posestvo Salehar.

Slika 18: Zaznavanje lastnosti Zenskega podjetnistva, ki jih sodelujoci zaznavajo pri

vodilnih, izrazena s SKUpno povprecno oceno

POVPRECNA OCENA

Vodja pozna moje strahove, sanje in Zelje.

Vodja mi pomaga razvijati moje sposobnosti. 4,58

Vodja me spodbuja, motivira ter razvija mojo
samozavest.

Vodja me spodbuja k fleksibilnem delovanju.

Vodja je samozavesten.

Vodja deluje kot mentor in nas pri tem veliko
nauci.

S sodelujoc¢imi ima vas vodja pristne odnose.

- J

Iz Slike 19 lahko razberemo, da se ocene vodij in sodelujo¢ih ne razlikujejo pri
ocenjevanju zZenskega podjetniStva. Najvecji razhod med ocenama se je pojavil pri oceni
trditve, da so voditeljicam pomembni neformalni stiki in medc¢loveSka povezava.
Sodelujo¢i so trditev ocenili s povpre¢no oceno 4,54, medtem ko povprecna ocena vodij
znaSa z 3,25. Voditeljice so se tako podcenile in trditev v praksi uveljavljajo ve¢, kot se
same zavedajo. Bolj realno so se ocenile pri trditvi, da imajo s sodelujo¢imi pristne odnose.
Le ta je bila izrazena z najmanjSo razliko.
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Slika 19: Primerjava Zenskega podjetnistva na podlagi lastne samoocene voditeljic
In ocen z vidika sodelujocih, izrazenih s povprecno 0Ceno

6,00
5,00
- -
4,00 |,
-
0,00
o @ S <32 % 9, ) K v 3 2 =
©° c - o S - o 8 = — 35 2o = m%
S £ ¢ =% g4 E 2 2 Sy =5 8 £ 8
w o, =0 b 2028 9 b= o Qo5 5 > Sg >4% © 2
> 9 23 o e 3 B m = L s= o¢ >E£E w2 T3
=£ 58 2 3% B8 ¥z o9 29 2§ fs £§ 23
ET S & o .E © & © 32 82 TWE 89 ¢
o ~ <% c = o o 0
- = 0 £ c S © o S g = o & vuon Q.S = <90
v B O O = 5w & 2 v = [l o] b=~ 2= c >
Ec 25 = 88 2o o © e = 88 509 o g =2 g2
VL wEg L Ty T €8 g -9 o= >3 I =]
2T = © o-x O Ow &3 Cco0o wgo T °
S S o S v o & 92 o 5 w5 O [SEa}
22 25 > = @ a »n 9 Q0 [T a
3 oz > o8 = © 2, © 5 S E o E
3 © g s € T ° o2 TN 5 c
@ iy N © o Q T & o = =
N = S0 = > = °o3 = T =
= 3 S ~ 3 S %
> = o
“ Vodje m Sodelujodi

Za zenske podjetnice je znacilno tudi, da pomagajo razvijati sposobnosti sodelujoc¢ih v
podjetju ter, da se pogosto posvetuje z njimi. Rezultat te trditve ponovno nakazuje, da so se
voditeljice podcenile, saj so sodelujoci ocenili voditeljice s 4,58, medtem ko so se same
ocenile s povprecno oceno 3,75. Celotna slika nakazuje na prisotnost zenskega
podjetniStva in nacina pajéevinskega, interaktivnega vodenja.

3.3.4 Zaznavanje pozitivnega psiholoskega kapitala na primeru podjetja

Pozitivni psiholoski kapital predstavlja eno izmed vrednot v Posestvu Salehar, ki jo
podjetnice Zelijo aktivno udejanjati. Povezan je z odnosom, z Zelenim obnaSanjem, ter
delovnimi zadolzitvami: Njegove skupne karakteristike pozitivnega psiholoskega kapitala
pokazejo obnaSanje in uspeS$nost posameznega sodelujoCega. Opazovanje hkrati vseh
sodelujo¢ih in skupek karakteristik je dober napovedovalec uspeSnosti podjetja in
zadovoljstva sodelujoc¢ih pri delu. Voditeljice se zavedajo, da za uspesno podjetje ni dovolj
samo delo, temve¢ mora biti prisoten tudi optimizem, proznost, samozavest ter upanje v
podjetju. V podjetju poskusamo iti korak naprej in skrbeti za zadovoljstvo posameznika.
Do tega do neke mere prihaja spontano zaradi obstojecih vezi v podjetju, toda v prihodnje
bi bilo bolje osmisliti in slediti korakom k izboljsavam.
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V podjetju menijo, da se na visokem mestu prioritet pozitivnega psiholoskega kapitala
mora pojavljati zadovoljstvo posameznika in njegovo uravnotezeno zivljenje. V kolikor
posameznik tega nima, se njegova delovna vnema in produktivnost zmanjSata. Taksna
oseba je izérpana, obenem njegovo nezadovoljstvo vpliva na vse sodelujoée v podjetju. Od
sodelujo¢ih se mnogokrat pricakuje, da so vsestranski in da pomagajo v podjetju
prostovoljno, v svojem prostem ¢asu. Kljub ob¢asnemu delovanju v podjetju, poskusamo
sodelujoce vkljuciti v vse ravni odlocanja. Ob prihodu v podjetje moramo vedno imeti
kratek uvodni sestanek o poteku dela in terminskemu planu. Pri tem pazimo na
preobremenjenost sodelujocih, ki bi vodila v zmanjSano moralo ter izogibanje slabim
dogodkom. Delo poteka v vzdusju sproséenega druzenja, v sklopu katerega lahko podajo
predloge, kako bi izboljsali poslovanje ali nek proizvod, saj si konstantno zelimo razvijati
svoj asortiman, biti konkurencnejsi ter ¢im hitreje prodreti in se uveljaviti na trgu.

Vse intervjuju so vodilne osebe izrazile mnenje, da morajo v podjetju ¢im bolje
zagotavljati elemente pozitivnega psiholoskega kapitala. Strinjale so se, da morajo delovati
kot ena oseba, saj posamezna oseba ni vedno razpoloZena za aktivno udejanjanje vzdusja
in nacel pozitivnega psiholoSkega kapitala. Zavedajo se, da je cloveSko, da ima ¢Elovek
vzpone in padce v vsakodnevnem pocutju, zato se je potrebno pri uveljavljanju pozitivnega
psiholoskega kapitala izmenjevati. V kolikor jim to ne uspe, nacin dela vodi v
nesodelovanje.

3.3.5 Pozitivni psiholoski kapital z vidika voditeljic

V podjetju smo Zeleli oceniti prisotnost pozitivni psiholoskega kapitala v Posestvu Salehar,
zato smo voditeljicam v podjetju posredovali vpraSalnik (Priloga 3) v obliki trditev.

Rezultati dosezenih povpre¢nih vrednosti o pozitivnem psiholoskem kapitalu z vidika
voditeljic so prikazani na Sliki 20. Povpre¢na ocena 3,95 potrjuje, da so voditeljice ocenile
prisotnost in svoje delovanje na podlagi pozitivnega psiholoskega kapitala. Voditeljice so
najvi§je ocenile trditev, da je vzdu§je v podjetju odli¢no, s povprecno oceno 5,00. Glede
na to, da so se prostovoljno odlocile za delovanje v podjetju preseneca skupna povprecna
ocena 2,25, saj delo, ki ga na posestvu opravljajo, ne zadovoljuje njihovih ciljev. Splo$no
je ve€ina ljudi pri ocenjevanju pozitivnega misljenja podvrzena pristranskosti, saj se sami
tezko ocenjujemo objektivno. Samoocenjevanje je potrebno preveriti Se z vidika drugih
sodelujocih in s tem zmanjSati pristranskost. S tem bomo tudi povecali verodostojnost
analize
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Slika 20: Pozitivni psiholoski kapital v podjetju z vidika voditeljic, izrazen s povprecno

POVPRECNA OCENA

Vzdusje v podjetju je odli¢no

Sposobna sem obvladovati vec nalog hkrati
Skozi delo osebno rastem

Ravnam v skladu z moralno — eti¢nimi pravili

Pri odlocitvah uposStevam mnenje ostalih
sodelujocih

Poznam svoje lastne vrednote

Pomagam drugim sodelujoCim razvijati njihove
sposobnosti

Moje delo zadovoljuje moje cilje

LaZje zaupam sodelujocim, ki o podrocju, na
katerem dela, veliko vejo

Delujem v najboljSem interesu vseh sodelujocih

Enostavno se prilagajam spremembam

3,95

5,00

3,75

3,75

4,50

4,00

4,75

4,00

2,25

4,25

3,50

3,75

- J

3.3.6 Pozitivni psiholoski kapital z vidika sodelujocih

Ocena s strani voditeljic ni dovolj, zato je bilo prisotnost pozitivnega psiholoskega kapitala
v podjetju potrebno preveriti tudi pri sodelujo¢ih. Anketne vprasalnike smo posredovali
tudi sodelujo¢im, kjer so ocenjevali ali voditeljice vodijo na podlagi pozitivnega
psiholoskega kapitala. Hkrati so ocenili tudi sebe in svoje zaznavanje lastnosti pozitivnega
psiholoskega kapitala. Na koncu raziskave so navedli tudi nekaj svojih socialdemografskih
podatkov ter podatkov o zaposlitvi.

Na Sliki 21 so prikazane skupne povpre¢ne vrednosti zaznavanja lastnosti pozitivnega
psiholoskega kapitala z vidika sodelujoCih. Za lazje ocenitev razhoda med
samoocenjujo¢im in zaznanim stanjem sem rezultate anket voditeljic in sodelujocih
primerjala med seboj. Na sliki so prikazana omenjena razhajanja. V vecji meri ne prihaja
do vecjih razhajanj med samoocenjujo¢im in zaznanim stanjem pozitivnega psiholoSkega
kapitala. Kljub temu so se voditeljice ocenile precej drugace kot jih zaznavajo sodelujoci v
podjetju predvsem pri trditvi »voditeljice pomagajo drugim sodelujo¢im razvijati njihove
sposobnosti«. Voditeljice so se ocenile s povpre¢no oceno 4,25, medtem ko so jih s
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sodelujo¢i s 4,54. S tem sodelujo¢i nakazujejo na visoko stopnjo sodelovanja ter
mentorstva, ki jo voditeljice izrazajo.

Slika 21: Primerjava pozitivnega psiholoskega kapitala voditeljic z vidika sodelujocih,

izrazen s povprecno oceno

/5,00 )
4,50
4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00
Voditeljica je Pri odlocitvah Voditeljica se Lazje zaupam Vodje Voditeljice  Voditeljica
sposobna  voditeljice zaveda svojih voditeljici ki o  delujejo v pomagajo ravnav
obvladovati upostevajo lastnih podrocju, na najboljSem drugim skladu z
vec nalog mnenje vrednost in katerem dela, interesu vseh sodelujo¢im moralno —
hkrati ostalih znanja velikove  sodelujocih razvijati eti¢nimi
sodelujocih njihove pravili
sposobnosti
M voditeljice  # sodelujoci
- J

Iz Slike 22 je razvidno, da sodelujo¢i prepoznavajo lastnosti, ki izkazujejo pozitivni
psiholoski kapital. Z navedenimi trditvami so se vecinoma strinjali. Splosno so dosegli
povpre¢no oceno 3,73. PrecejSnjo vrednost so pripisali trditvi »poznam svoje lastne
vrednote«, ki kaze na to, da se sodelujo¢i smatrajo za strokovne. Ocena 4,08 se dobro
sklada tudi s trditvijo, da smatrajo, da so pri svojem delu uspesni. Najslabse so ocenili
trditev »s podjetjem se poistovetim, da njihov interes za delo v podjetju ne izhaja iz
zanimanja za naravne proizvode. DoseZena je bila najnizja povprecna ocena 3,38.
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Slika 22: Samozaznavanje pozitivnega psiholoskega kapitala z vidika sodelujocih

4 N
POVPRECNA OCENA 3,73
S sodelujo€imi imam pristne odnose 3,69
Moje osebnostne tezave ne vplivajo na
. . 3,54
obnasanje do sodelujocih
Pogosto ob delu uzivam 3,62
s podjetjem se poistovetim DT 335
Imam obcutek, da sem pri svojem delu 408
uspesna !
Skozi delo osebno rastem 3,85
Poznam svoje lastne vrednote 4,15
Vzdusje v podjetju je odli¢no 3,69
Moje delo zadovoljuje moje cilje 3,54
Enostavno se prilagajam spremembam 3,77
- J

3.3.7 Pregled dimenzij pozitivnega psiholo§kega kapitala s strani sodelujocih

Vodenje je realiziranje najvisje oblike razvoja v podjetju, zato v njem igrajo pomembno
vlogo posamezne dimenzije pozitivnega psiholoskega kapitala. Kot razvijanje sodelujoc¢ih
imajo pomembno vlogo njihova samozavest, upanje, proznost in optimizem. Preko
anketnih vprasalnikov posredovanim sodelujo¢im v podjetju sem zelela ugotoviti, ali so
nekatere dimenzije pozitivnega psiholoskega kapitala prisotne tudi v Zivljenju sodelujo¢ih.
Zaradi lazje obravnave ter Casovnih omejitev sem se odlocila, da bom podrobneje preucila
tri od Stirih dimenzij pozitivnega psiholoskega kapitala. S tem bi dobila podrobnejsi pogled
v dimenzijo psiholoSkega kapitala ter opredelila sploSno pocutje sodelujocih v podjetju in
izven njega. Preko anketnih vpraSalnikov Zelim ugotoviti njihovo pocutje, saj je le to
pomembno za uspesno delovanje podjetja. Cetrta dimenzija, proznost, je bila deloma Ze
izkazana v osnovnem vprasalniku sodelujofih o prisotnosti pozitivnega psiholoSkega
kapitala v podjetju. Ugotovljeno je bilo, da sodelujoc¢i izkazujejo proznost do stopnje, ko
jim to Se dovoljujejo njihove obveznosti. Dodatno bi jo bilo v naSem primeru nesmiselno
proucevati, saj podjetje trenutno temelji izklju¢no na prostovoljni pomoci sodelujocih.

S pomocjo kratkega vpraSalnika sem poskuSala ugotoviti stopnjo upanja pri sodelujocih.
Trditve temeljijo na psiholoskem vprasalniku, kateremu so dodana vpraSanja o pozitivnem

psiholoskem kapitalu. Stopnja upanja se ne opredeljuje na specifi¢éno podjetje, temve¢ na
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splosne zivljenjske obcutke sodelujocih. Prikaz zaznavanja upanja sodelujocih je prikazan
na Sliki 23.

Slika 23: Zaznavanje upanja v svojem Zivljenju s strani sodelujocih, izrazena s povprecno
oceno

4 N
POVPRECNA OCENA

Dosezem cilje, ki si jih zastavim

Navadno me vedno kaj skrbi

Sem precej uspesen v Zivljenju

Moje pretekle izkuSnje so me dobro
pripravile za prihodnost
Domislim se lahko mnogo moznosti, da
dosezem cilje, ki so mi pomembni

Obstaja veliko opcij za resitev problema

Vecino ¢asa se pocutim izérpanega

Energi¢no sledim svojim ciljem

- J

Na podlagi anketnega vprasalnika je bila ugotovljena precej visoka povpre¢na ocena
upanja sodelujo¢ih 3,54. Nadpovprecno so sodelujoéi izrazili pomen svojih preteklih
izkusenj za prihodnost, zato niti ne presene¢a primerno dobro ocenitev trditve s 4,15.
Primerno s to oceno se sklada tudi ocena trditve »obstaja veliko opcij za resitev problema,
ki so jo v povprecju ocenili s 3,85. Najslabse so ocenili trditev »vecinoma ¢asa se pocutim
izérpanega« z nizko povprecno oceno 2,50. Ta ocena potrebuje nadaljnjo obravnavo.

Sodelujoci pridobivajo na izkusnjah preko nalog, ki jih opravljajo v podjetju. Bolj ko so pri
tem samozavestni, bolj se pocutijo sposobni opravljati specificno in zahtevnejSe delo.
Preko uspeSnega opravljanja delovnih nalog se krepi samozavest in preko nje stopnja
mojstrstva, ki jo sodelujo¢i doseze pri nekem delu. Za boljsi pregled samozavesti
sodelujocih sem jim pripravila manj$i vprasalnik s trditvami. Preko njega sem poskusala
oceniti stanje samozavesti sodelujoCih v podjetju. Na njihovo samozavest vplivajo tudi
zunanji dejavniki zunaj podjetja, zato sem poskusala ugotoviti sploSen pregled notranjega
stanja samozavesti posameznika, ne kje je izvor samozavesti. Na Sliki 24 je prikazana
splo$na povprecna ocena samozavesti sodelujocih, izrazena s povpre¢no oceno 3,50.
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Slika 24: Zaznavanje samozavesti v svojem zZivljenju s strani sodelujocih, izrazena s
povprecno oceno

4 )

POVPRECNA OCENA _ 3,50

Vodja me spodbuja, motivira ter razvija
mojo samozavest

V primeru, da ima stranka tezavo

samozavestno stopim v stik z njo, da _ 3,58
resiva problem
sem samozavesten |k 7
Odlocno grem napre] - | 358
Skrbim, da mojih dejanj ne vodita strah in
obcutek manjvrednosti

Na stres se odzovem s samonadzorom — 3,42

Ne dovolim, da bi moj dvom vplival na
uresni¢evanje pomembnega cilja

Ne dovolim, da bi mi moje napake vzele 3.50
pogum _ :

\ /

V povpre¢ju se sodelujoci ocenjujejo kot samozavestne osebe, na kar nakazuje visoka
povprecna ocena 3,50. Trditvi »v primeru, da ima stranka teZavo samozavestno stopim V
stik z njo, da reSiva problem« in »odlo¢no grem naprej« so sodelujoci ocenili enakovredno,
kar nakazuje na uspeSno in samostojno reSevanje morebitnih tezav, ki se pojavijo z
opravljanjem delovnih nalog. Prej navedeni trditvi lahko podpremo tudi s kar tremi
enakovrednimi povpreénimi ocenami 3,50 »vodja me spodbuja, motivira ter razvija mojo
samozavest«, »ne dovolim, da bi moj dvom vplival na uresni¢evanje pomembnega cilja« in
»ne dovolim, da bi mi moje napake vzele pogum«. V zivljenju v¢asih podcenjujemo vcasih
precenjujemo svoje prednosti in sposobnosti, kar lahko izhaja iz premajhnega poznavanja
samega sebe. Najslabse ocenjena trditev »skrbim, da mojih dejanj ne vodita strah in
obcutek manjvrednosti« je znak, kje lahko podjetje spodbudi element pozitivnega
psiholoskega kapitala. Nekateri izmed sodelujoc¢ih so v sklopu samoocenjevanja pokazali,
da so nesamozavestni, a jih tako nebi ocenili na prvi pogled saj to dobro prikrivajo
zunanjemu svetu.
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Nazadnje sem preko krajSega anketnega vpraSalnika skuSala ugotoviti optimizem
sodelujo¢ih. Anketni vprasalnik o zaznavanju optimizma v Posestvu Salehar je bil
sestavljen z namenom ugotavljanja prisotnost optimizma, saj se preko njega oblikuje
pozitivna identiteta podjetja, kar je tudi nas cilj. Samo optimisti¢no vzdusje je pomembno
za delovanje podjetja. Izhaja predvsem iz dejstva, da zaradi trenutnega pomanjkanja
finanénih sredstev osebe delajo prostovoljno. Neoptimisti¢éno vzdusje bi imelo negativen
vpliv na produktivnost, sodelujo¢i si nebi Zeleli sodelovati v delovnih procesih. Zaznavanje
optimizma je prikazano na Sliki 25.

Slika 25: Zaznavanje optimizma v svojem zZivljenju s strani sodelujocih, izrazena s

povprecno oceno

4 ™\
POVPRECNA OCENA

Vodja s svojim delovanjem ustvarja
pozitivno delovno okolje
Kadar so stvari negotove, obicajno
gledam na stvari optimisti¢no

3,75

Sem optimisti¢en

Tudi ko ne gre vse dobro, ostanem dobre
volje
Trudim se biti pozitiven v svojem vedenju
in pricakovanju
Dejanje zaCnem in speljem z upanjem na
dober konec

3,75

Z izzivi se spoprijemam nadzorovano 3,75

- J

Iz zgornje slike je moc¢ razbrati, da je stopnja optimizma pri sodelujocih visoka. Na to
nakazujejo, da so skoraj vse povprecne ocenjene vrednosti 3,50 ali vi§je. SlabSe je bila
ocenjena samo trditev »vodja s svojim delovanjem ustvarja pozitivno delovno okolje«, ki
S0 jo ocenili s povpre¢no oceno 3,64. Za podrobnejso analizo potrebujemo dolocitev tocke
preloma med pesimizmom in optimizmom. To je tocka, kjer se zaéne posameznik nagibati
k pesimizmu. Le ta je razli¢na in odvisna od vsakega posameznika in jo je tezko dolociti
brez podrobnejse analize posameznika. Za tovrstno obravnavo bi potrebovali sodelovanje
strokovnjaka.

3.4 Priporodila vodstvu podjetja

Na Posestvu Salehar je kvalitativna raziskava pokazala prisotnost tako lastnosti Zenskega

podjetnistva kot tudi pozitivnega psiholoskega kapitala. Na podlagi Slike 26 so razvidni

razhodi z lastnostmi Zenskega podjetni§tva in pozitivnega psiholoskega kapitala med

voditeljicami in sodelujoCimi. Najvecja razlika se je pojavila pri zaznavanju znacilnosti

samega zenskega podjetniStva. Preko raziskave se je izkazalo, da nekateri sodelujoci
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premalo poznajo vse vodije, zato je vez z njimi Sibkejsa. V bodoce bi moralo v podjetju
potekati ve¢ menjav vodij in sodelujocih ter delovne skupine namensko premesati.

Glavno vodilo vodstvu naj bo dajte veé, vlozite ve¢ energije v sodelujoce in jih spoznajte.
Prav tako bi se voditeljice morale posvetovati z drugimi osebami na vodstvenih poloZzajih,
kako lazje voditi sodelujoce. Prav tako se je izkazalo, da na tem podrocju ni narejeno
dovolj. Razmisliti bi bilo treba tudi o izposoji knjig o voditeljstvu ter manj$im krajSim
sestankom tako s sodelujo¢imi kot tudi z vodjami. Obenem bi bilo priporocljivo
organiziranje neformalnih druzenj v sklopu opravljanja nalog, ki nimajo povezave z delom.
Pri tem bi se vzpostavila tudi vez med sodelujo¢imi. Le ta se je izkazala za pomanjkljivo.
Preko tovrstnih aktivnosti bi nastale nove vezi, ki bi vplivale na izgradnjo odnosov ter
izboljsanje obstojec¢ih ter poglobitve zaupanja med sodelujo¢imi, lastnico in namestnico.
Predlagam, da se pri¢nejo voditeljice posluzevati preu¢evanja vodstvenih vojaskih taktik,
ki imajo bolje razdelane ravni vodenja, opolnomocenja in samostojnosti oseb, brez
potrebnega hierarhi¢nega delegiranja. Na Sliki 26 je primerjava povpreénih ocen
zaznavanja pozitivnega psiholoskega kapitala s strani vodij in sodelujocih, izrazena s
skupno povpre¢no oceno.

Slika 26: Primerjava povprecnih ocen zaznavanja pozitivnega psiholoskega kapitala s

strani vodij in sodelujocih, izrazena s skupno povprecno oceno
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Na Sliki 27 je prikazana skupna ocena stanja sodelujoih po upanju in ocene
posameznikove samozavesti, ki se gibljeta na skupni povpre¢ni ravni okoli 3,50.

Slika 27: Primerjava povprecnih ocen zaznavanja upanja, optimizma in samozavesti
sodelujocih, izrazena s skupno povprecno oceno
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Predvsem se moramo Vv podjetju zavedati, da je vodenje oseb, ki prostovoljno sodelujejo v
organizaciji, zahteva ve¢ casa, energije in grajenja na dolgoro¢nih globljih odnosih.
Sodelujoci so neodvisni od organizacije in bolj ko so posamezniki neodvisni, ve¢ truda je
potrebno vloziti. Slika prikazuje tudi posamezne sodelujoce in skupno oceno samozavesti.
Voditeljice podjetja bi se morale bolj poglobiti v strahove sodelujo¢ih. Preko neformalnega
pogovora bi morale spoznati njihove sanje in Zelje, za kar je potreben ¢as in druzenje tudi
zunaj termina, ko se opravlja delo. V Tabeli 9 so podana naslednja priporoc¢ila voditeljicam
podjetja za izboljsanje lastnosti zenskih podjetnic ter elementov pozitivnega psiholoskega

kapitala.

Tabela 9: Priporocila vodstvu podjetja

besedisca in trditev.

Vadba samega sebe, kako
ostati dobre volje kljub
preprekam.

. . . . Vodenje z Komunika-
Vodenje drugih Razsirjeno vodenje :
zgledom tivnost
Povecati pripadnost in | Organiziranje neformalnih | Vzpostaviti Graditi na
zmanj$ati tekmovalnost. | sreCanj (namen srecanj je | komunikacijo z | zaupanju
Zagotavljanjati poglobljeno  spoznavanje | drugimi preko
inspiracije. sodelujocih, njihovih | voditeljicami zasebnih
Graditi na zaupanju. strahov in Zelja) glede na¢ina | pOgoVvoOrov.
ReSevanje  nelagodnih | Spodbujati globlja | vodenja. Povecati
Vodi obcutkov sodelujocih ob | razmerja med | Povecati pripadnost
delu (samozavest, | sodelujo¢imi. izobrazevanje podjetju.
nelgodje med osebami). Dajati naloge sodelujo¢im, | in mojstrstvo. Posredovati
Pomagati sodluyjo¢im | z namenom povecanja | Skupinsko delo. | jasna navodila.
razvijati svoje spretnosti. | obc¢utka samozavesti.
Podpirati  profesionalen | Zmanj$ati nerealne zahteve
in osebnostni razvoj. po ¢asu sodelujocih ter se
Mentorirati in inStruirati. | zavedati njihovih
obveznososti primarne
zaposlitve.
Ustv_arja pozitivno Pripravlja sebe Razvija vodje
okolje
Spodbujati sodelujoéih k | Dodatno izobrazevanje 0 | Opolnomocenje potencialnih
medsebojni pomogi. vodenju sodelujocih. vodij iz wvrst sodelujo¢ih, z
Krepiti samozavest | Vlaganje ve¢ energije za | zaupanjem delovnih nalog, Ki
sodelujocih preko | doseg zivljenjskega | bodo  sluzile za razSirjanje
sprejemanja nenamernih | ravnovesja. njihovih sposobnosti.
3 napak. Preko izmenjavanja mnenj | Vodilni morajo prositi za kritiko
Razvija | spodbujati globja | in nasvetov o vodenju | in ocenjevanje njihove delovne
razmerja med | sodelujocih. uspesnosti.
sodelujocimi. Povecanje odprtosti in | Pristop jasnejSega posredovanja
Skrb za ljudi. dostopnosti. informacij kaj se pricakuje od
Uporaba pozitivnega | ostalih voditeljic.

Povecati nabor literature o
vodenju v podjejtu.
Izboljsanje ~ komunikacije  z

drugimi voditeljicami.
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Primerjava samozavesti z vidika samoocenjevanja sodelujocih je prikazana na Sliki 28.
Najbolj izstopa sodelujoc¢i voden pod Stevilko 8 s katerim bi se bilo smiselno pogovoriti ter
odkriti vzrok njegove nesamozavestni. Oseba 8 se ve¢ kot oc¢itno pocuti ni¢vredno, ima
obcutek, da ji je spodletelo ali da je izgubila svojo unikatnost. Karkoli je ze razlog za
nezadovoljstvo bi ga bilo smiselno odpraviti ali vsaj poskusiti zmanjsati. Predvsem bi bilo
preko pogovora smiselno odkriti ali je obcutek manjvrednosti trenutne narave ali izvira iz
dolgoletnega zakoreninjenega izvora. Morda se oseba ne pocuti najbolje v primerjavi z
drugimi, ki sodelujejo v teamu, v drugem, bi se pocutila bolje. Pogovor naj opravi oseba, Ki
ji sodelujoci najbolje zaupa in ima najboljsi medosebni stik.

Slika 28: Primerjava samozavesti posameznika z vidika samoocenjevanja sodelujocih
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B Ne dovolim, da bi mi moje napake vzele pogum.
B Ne dovolim, da bi moj dvom vplival na uresni¢evanje pomembnega cilja.
B Na stres se odzovem s samonadzorom.
B Skrbim, da mojih dejanj ne vodita strah in obcutek manjvrednosti.
B Odlo¢no grem naprej.
Sem samozavesten.
V primeru, da ima stranka tezavo samozavestno stopim v stik z njo, da reSiva problem.

Vodja me spodbuja, motivira ter razvija mojo samozavest.

- J

Oceniti je potrebno tudi ali bi bilo smiselno sklicati neformalno druZenje, na katerem bi se
poudarilo posameznikove prednosti, ki jih doprinese za podjetje. Pri tem je potrebno
pazljivo pristopiti, da osebo ne izpostavljamo po nepotrebnem. Hkrati bi bilo dobro na
sestanku razjasniti lastnosti, ki si jih posameznik Zeli izboljSati. Po pogovoru z osebo 8 je
bilo ugotovljeno, da oseba ne cuti da ji voditeljica zaupa ter da ji ne zaupa zahtevnejse
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naloge. Obenem naj bi bila motnja v komunikaciji med voditeljico in osebo 8, saj ta ne
poteka gladko. Voditeljici je bilo naroceno, da bolje opolnomoci osebo 8§ ter jo pri
izvajanju delovnih obveznosti vzpodbuja. Voditeljica je bila tudi opozorjena, da ne
preobremeni doti¢ne osebe preko njenih zmogljivosti, da se oseba nebi  pocutila
preobremenjene in nezmozna opraviti delo. Na Sliki 29 sta prikazana najmanj
optimisti¢na sodelujoca vodena pod Stevilko 3 in 10.

Slika 29: Primerjava optimizma posameznika z vidika samoocenjevanja sodelujocih
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Po pogovoru s sodelujocim pod Stevilko 3 se je pokazal dvom, da voditeljice ustvarjajo
pozitivno delovno okolje. Ravno tako sem opravila pogovor s sodelujo¢im vodjo pod
Stevilom 10, ki se Ze na zaCetku pesimistino loti opravljanja delovnih nalog. Preko
nadaljnjega proucevanja obeh sodelujocih se je pokazal razlog za izvor pesimizma. Preko
nestrukturiranega poglobljenega intervjuja sem ugotovila, da izvor nezadovoljstva ti¢i v
prekomernem obsegu dela, ki sta ga sodelujoca morala opraviti. Pesimisticna naravnanost
se je nanaSala tudi na kakovost proizvodov, ki sta jih morala izdelati. Obenem se je
pokazala povezava s samozavestjo, saj se nista pocutila dovolj izurjeno za uspe$no
opravljanje delovnih nalog. Voditeljice so prejele nalogo, da se poskuSajo uriti v realnem
ocenjevanju okolis¢in in sodelujo¢ih. Pri tem naj posebno pozornost posvetijo tako
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negativnimi kot pozitivnim vidikom na situacijo, ter med sodelujocimi poskusajo siriti
zavest, da vsak negativen vidik v sebi nosi tudi priloznost. Nadaljnje naj se voditeljice bolj
posvetujejo vsem sodeljujo¢im, da bodo skupaj prepoznali mozne resitve, ter preko tega
povisali raven optimizma v Posestvu Salehar.

SKLEP

Zenske so po naravi drugaéne, zato je mogode sklepat, da tudi delujejo in vodijo drugade
kot njihovi moski kolegi. Vodijo na podlagi svojih notranjih vrednot, Zelja in potreb. Le te
morajo biti med seboj usklajene v celoto, ki izraza njim lastne znacilnosti. Preko lastnega
izrazanja in samozavedanja vodijo tudi svoje podjetje. Temeljni cilj magistrskega dela je
prouciti in raziskati koncept zenskega podjetniStva in pozitivnega psiholoskega kapitala ter
ju z empiri¢no raziskavo potrditi na primeru podjetja. Oba sta v zadnjem casu deleZna
zanimanja, tako s strani javnosti kot s strani strokovnega preucevanja. Preuciti je bilo
potrebno razli¢ne znanstvene ¢lanke razli¢nih podrog¢jih ter njune konstrukte.

V prvem poglavju sem preucila prvi konstrukt Zenskega podjetniStva ter opredelila
njegovo funkcijo. Nato sem opredelila teoreticne okvirje zenskega podjetniStva ter
predstavila razvoj Zenskih podjetnic skozi zgodovino. Zensko podjetniitvo je obstajalo
Kljub skopi dokumentaciji skozi celotno zgodovino ¢lovestva in je njegov pomemben del.
V nadaljevanju sem se posvetila opredelitvi znacilnosti podjetnic ter njihove motivacije za
ustanovitev podjetja. Konstrukt sem preucevala preko pomembnejSih ugotovitev
znacilnosti podjetnic ter se pri tem uprla na mednarodno raziskavo Global
Entrepreneurship Monitorja ter ugotovitve razli¢nih avtorjev. Pri tem sem opredelila tri
motivacijske faktorje. Pri prvem poglavju sem proucila prepreke Zenskih podjetnic, na
katere naletijo bodisi v poslovnem bodisi osebnem zivljenju. Konstrukt sem koncala S
preucitvijo  Zenskega nacina vodenja, ter s tezo v ¢em se razlikujejo od moskih
podjetnikov.

Drugo poglavje se je vsebinsko in teoretiéno nanasalo na proucevanja konstrukta
pozitivnega psiholoSkega kapitala. Konstrukt sem pricela z opredeljevanjem pozitivne
psihologije ter glavne teoreticne pristope. Nadalje sem se posvetila raziskovanju
psiholoskega kapitala ter  pozitivnemu organizacijskemu vedenju. Za nadaljnje
podrobnejse preucevanje sem se posvetila modelu pozitivnega psiholoskega kapitala ter
njegovemu razvoju. Preko razli¢nih avtorjev Srmpreucila Stiri dimenzije pozitivnega
psiholoskega kapitala: samozavest, optimizem, upanje in proznost. Nadaljnje sem
dimenzije proucila z vidika njihovega razvoja. Preko raziskave vodenja na osnovi
pozitivnega psiholoskega kapitala sem zakljucila raziskovanje drugega konstrukta, ter
preko vodenja oba povezala. Skozi koncept vodenja se poveca razumevanje vodenja ter
grajenja kompetenc vodij.
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Zadnje, tretje poglavje je bilo namenjeno preucevanju kvalitativne raziskave zenskega
podjetni§tva in pozitivnega psiholoskega kapitala na primeru Posestva Salehar.
Preucevanje sem pricela s predstavitvijo podjetja in njegovo analizo asortimenta izdelkov.
Nadaljevala sem s kratkim opisom posameznih prodajnih programov. Za laZje
razumevanje delovanja podjetja sem podala klju¢ne informacije o kadrovski strukturi. V
nadaljevanju sem se posvetila opredeljevanju metodologije in zasnove raziskovanja, Ki je
sluzila kot podlaga za analizo podatkov. Podatki so bili pridobljeni s pomocjo
strukturiranega anketnega vprasalnika in podstrukturiranega globinskega intervjuja. Sledila
je analiza pridobljenih podatkov, ki so bili predstavljeni v nadaljevanju. V zadnjem delu
sem pripravila priporocila za vodstvo podjetja.

Z magistrskim delom sem izpolnila zastavljeni osnovni cilj ter potrdila temeljno tezo, ki
pravi, da zenske podjetnice prek nadina vodenja spodbujajo elemente pozitivnega
psiholoskega kapitala, s tem uresnicujejo zastavljene cilje, kar organizaciji v Casu hitrih
sprememb zagotavlja konkuren¢nost in unikatnost. Potrdila sem tudi obe hipotezi. Prva je,
da je v Posestvu Salehar prisoten element Zenskega podjetnistva, ter drugo hipotezo, ki
pravi, da je v Posestvu Salehar prisoten pozitiven psiholoski kapital. Preko povezave
kvalitativne raziskave in analize sekundarnih virov ter preuc¢evane teorije, sem odgovorila
na raziskovalna vpraSanja. Na podlagi preucevanja sem ugotovila, da je v Posestvu
Salehar prisotno Zensko podjetnistvo ter, da voditeljice vodijo preko pozitivnega
psiholoskega kapitala. Pri tem voditeljice vodijo poslovanje podjetja interaktivno ter so
nagnjeno k podpiranju razvoja posameznika.

Magistrsko delo je razdeljeno na teoreti¢ni in raziskovalni del preko Kkaterih je prvi
temeljil na preuc¢evanju sekundarnih podatkov. Vanje sem v ve¢ji meri vkljucila predvsem
znanstveno literaturo tujih virov. Pri raziskovanju literature sem uporabila metodo
diskripcije preko katere sem pojav zenskega podjetniStva in pozitivnega psiholoskega
kapitala raziskala. To sem storila preko opisovanja, opazovanja, primerjanja mnenj
posameznih avtorjev. Drugi, raziskovalni del je temeljil na kvalitativni raziskavi.
Raziskavo v podjetju sme opravila sama. Pristranskost in subjektivnost podatkov sem
zmanjSala z uporabo cim vecjega Stevila podatkov. Na podlagi analiziranih podatkov sem
pripravila priporodila, ki bodo pripomogla podjetnicam k boljsemu vodenju na osnovah
pozitivnega psiholoskega kapitala. Pri izdelavi magistrskega dela sem naletela na
vsebinske, ¢asovne in metodoloske omejitve. Z uporabo ¢im vecjega in raznolikega stevila
sekundarnih virov in literature sem poskusala preseci vsebinske omejitve. Obenem sem
naletela na ¢asovne omejitve pri terminskem planu izvedbe magistrskega dela. Tako so bili
podstrukturirani intervjuji in ankete opravljene v obdobju enega meseca, leta 2015.
Metodoloske omejitve predstavljajo izbrano metodo proucevanja. Izbran okvir
subjektivnega pogleda s strani voditeljic in sodelujo¢ih sem omilila z metodo triangulacije.
S tem sem ocenila obravnavano temo iz razli¢nih vidikov ter dosegla najobjektivnejsi
rezultat.
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Priloga 1: Klju¢ne aktivnosti in profil ter indikatorji Zensk in moskih v 67 gospodarstvih, zdruZenih po regijah in stopnji gospodarske

razvitosti

Tabela 1: Kljucne aktivnosti in profil ter indikatorji Zensk in moskih v 67 gospodarstvih, zdruzenih po regijah in stopnji

gospodarske razvitosti

Skupna podjetniska Prenehanje
'bna pod Uveljavljeni lastniki | poslovanja v Ve€ kot fakultetna _ .
Aktlvn_ost (TEA) podjetij Stopnja (% | preteklem letu izobrazba Stopnja POdJetJa_Z enim
Regija Stopnja_(_% odrasle odrasle populacije) | (% odrasle (% TEA) ustanoviteljem (% TEA)
populacije) populacije)
Drzava Zenske | Moski Zenske |Moski |Zenske |Moski |Zenske |Moski |Zenske | Moski
Angola 31 34 9 9 14 13 18 29 74 67
Botsvana 25 30 5 8 23 11 24 38 70 61
Etiopija 13 17 10 1 1 1 15 25 89 86
Gana 38 35 36 40 14 10 5 87 78
Sub - Saharska Malavi 32 39 9 13 28 22 1 4 98 92
Afrika Namibija 18 19 3 4 7 10 16 12 70 71
Nigerija 36 34 15 16 6 4 24 33 80 80
Juzna Afrika 6 9 2 3 12 12 18 23 71 58
Uganda 36 36 29 34 24 21 2 5 83 83
Zambija 40 43 4 4 9 11 34 31 52 44
Regijsko povprecje 28 30 12 13 14 12 15 21 77 72
Alzirija 5 12 1 5 33 24 45 30 50 55
Egipt 2 13 1 8 2 7 24 19 51 52
Severna Afrika Iran 6 16 3 16 1 7 39 35 67 64
Juzna Azija Pakistan 1 21 2 6 0 3 6 7 89 87
Palestina 3 16 1 5 12 12 31 31 47 46
Tunizija 3 7 2 7 11 5 33 34 95 83

se nadaljuje



nadaljevanje

Regija

Skupna podjetniska
Aktivnost (TEA)
Stopnja (% odrasle

Uveljavljeni lastniki
podjetij Stopnja (%
odrasle populacije)

Prenehanje
poslovanja v
preteklem letu
(% odrasle

Vecé kot fakultetna
izobrazba Stopnja
(% TEA)

Podjetja z enim
ustanoviteljem (%
TEA)

populacije) populacije)
Drzava Zenske | Moski Zenske Moski Zenske | Moski |Zenske |Moski |Zenske | MoSki
Regijsko povpredje 3 14 2 8 10 10 30 26 67 65
Argentina 14 24 6 13 3 4 26 33 49 44
Barbados 16 18 8 17 2 5 61 55 76 72
Brazilija 15 16 13 17 5 6 13 16 68 64
Cile 19 26 6 9 4 6 34 47 64 51
Kolumbija 18 23 5 9 6 5 36 42 41 38
) ) Costa Rica 11 20 3 4 4 7 22 13 57 62
Latinska Amerika/
Karibi Ekvador 27 26 15 24 10 9 18 22 83 80
El Salvador 14 16 9 1 7 8 25 38 59 38
Mehika 12 12 3 6 1 4 11 17 61 57
Panama 10 8 1 3 4 0 51 54 67 56
Peru 18 23 5 6 13 15 26 33 53 54
Trinidad in Tobago |13 17 5 9 2 3 32 37 70 65
Urugvaj 10 20 3 7 7 8 30 30 45 44
Regijsko povpredje 15 19 6 10 5 6 30 34 61 56
_ B Kitajska 11 15 11 14 4 2 30 24 78 79
Asia Pacifik: N
razvijajota Malezija 6 8 5 8 0 6 39 38 68 67
Tajska 21 17 29 30 2 1 36 39 75 74
Regijsko povpredje 13 13 15 17 2 3 35 34 74 73

se nadaljuje




nadaljevanje

Skupna podjetniska Prenehanje
AktiSnospt (TJEA) Uveljavljeni lastniki | poslovanja v Vec kot fakultetna | Podjetja z enim
N Stopnja (% odrasle podjetij Stopnja (% | preteklem letu izobrazba Stopnja | ustanoviteljem
Regija pnja odrasle populacije) | (% odrasle (% TEA) (% TEA)
populacije) populacije)
Drzava Zenske | Moski Zenske |Moski |Zenske |Moski |Zenske |Moski |Zenske | Moski
Japonska 2 6 4 8 0 2 50 62 45 62
Azija Pacifik: razvita Republika Koreja |2 11 4 15 4 2 34 76 97 66
Singapur 10 13 2 4 3 7 66 75 47 37
Tajvan 6 9 6 14 5 5 60 73 44 53
Regijsko povprecje 5 10 4 10 3 4 53 72 58 55
Bosna in
Hercegovina 5 10 4 8 2 6 21 22 50 51
Hrvaska 5 12 2 4 4 7 30 25 55 58
Estonija 10 19 4 11 2 6 59 35 35 38
MadzZarska 6 13 4 12 8 7 44 45 38 55
EVrOpa: RaZVijajOéa LatVija 8 19 6 10 6 6 63 46 43 48
Litva 4 9 4 12 0 1 86 61 58 47
Makedonija 5 9 4 9 2 3 39 43 58 58
Poljska 6 13 3 8 7 4 31 22 75 69
Romunija 5 13 2 6 14 1 55 33 49 49
Rusija 3 5 2 2 3 5 82 70 70 60
Turcija 7 17 3 15 8 5 51 43 43 47
Regijsko povpredje 6 13 3 9 5 5 51 40 52 53
. . Avstrija 8 11 6 9 4 10 43 7 73 58
Evropa: Razvita
Belgija 3 8 4 7 4 9 77 66 57 52

se nadaljuje



nadaljevanje

Skupna podjetniska
Aktivnost (TEA)

Uveljavljeni lastniki
podjetij Stopnja (%

Prenehanje
poslovanjav
preteklem letu

Vec¢ kot fakultetna
izobrazba Stopnja

Podjetja z enim
ustanoviteljem

.e H 0
Regija Stopnja (% odrasle odrasle populacije) | (% odrasle (% TEA) (% TEA)
populacije) "
populacije)

Drzava Zenske | Moski Zenske |Moski |Zenske |Moski |Zenske |Moski |Zenske | Moski
Finska 4 8 4 12 2 0 55 32 64 44
Danska 3 8 2 5 6 5 84 71 58 51

Evropa: Razvita Finska 4 8 4 12 2 0 55 32 64 44
Francija 4 6 2 4 2 6 42 59 57 40
Nemdija 4 7 4 6 2 10 58 43 6 46
Gréija 4 9 7 18 0 3 71 65 59 59
Irska 4 8 5 12 3 7 79 73 56 54
Italija 3 6 2 5 0 1 24 13 40 60
Nizozemska 7 14 6 13 1 2 43 41 66 6
Norveska 4 10 4 8 6 5 66 50 54 51

i . Portugalska 6 9 4 9 5 7 48 38 58 39

Evropa: Razvita
Slovaska 7 14 4 9 1 6 40 42 64 50
Slovenija 3 8 3 9 0 3 72 49 65 47
Spanija 4 7 6 11 3 4 45 39 55 54
Svedska 5 8 3 7 7 4 61 37 53 59
Svica 5 6 7 10 0 2 37 54 67 63
Velika Britanija 6 12 3 9 3 3 65 65 72 62

Regijsko povpredje 5 9 4 9 3 5 56 47 57 50

Zdruzene drzave Zdruzene drzave

Amerike Amerike 10 15 7 10 3 4 70 67 65 56

Izrael Izrael 5 8 3 5 6 6 55 68 89 76

Vir: D. J. Kelley et al., 2013, Global Entrepreneurship Monitor 2012. Women'’s Report.
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Priloga 2: Izhodis¢ni vprasalnik za podstrukturirane intervjuje z neformalnimi
vodjami o podjetnistvu in pozitivnem psiholoskem kapitalu




Priloga 3: Anketni vprasalniki za vodilne v podjetju
Spostovani!

Sem Petra Salehar, $tudentka Ekonomske fakultete v Ljubljani in v okviru magistrskega
dela opravljam raziskavo o zenskem podjetniStvu in pozitivnem psiholoskem kapitalu.
Rezultati bodo uporabljeni izkljuéno za namene magistrskega dela. Vljudno vas prosim, da
pri posamezni trditvi obkroZite ustrezno Stevilko (od 1 do 5) glede na to, kaks$no je vase
mnenje o vodji izmene in kako ocenjujete sebe.

l. Zase lahko trdite - Vprasanja vezana na Zensko podjetniStvo - vodilni

Niti se
Sploh se ne Se ne .
. . . . strinjam Se Popolnoma
. _ strinjam strinjam . .. ..
Lastnosti vodilnih ) @ niti se ne strinjam | se strinjam
strinjam (@) (5)
®)
Neprestano se trudim razvijati svoje
P I J 1 2 3 4 5
vodstvene vescine.
Dnevn rudim  izmenjevati
_ e o"se trud enjevat 1 ) 3 4 5
informacije.
Pri locan 0% -
_r1 _ f)d oCanju posluSam  svojo 1 9 3 4 5
intuicijo.
V podjetju so zelo pomembni
neformalni stiki in  medc¢loveska 1 2 3 4 5
povezava.
P h je in Zelj
oznar'nwstra ove, sanje 1m zelje 1 2 3 4 5
sodelujocih.
Pri - - 106
1 spre?emanju 0(.1 (3(.:1t?V se pogosto 1 2 3 4 5
posvetuje s sodelujocimi.
0o : —
Sodelujoce .spodF)vuJam pri dajanju 1 ’ 3 4 5
predlogov o izboljsavah




Il. Zase lahko trdite - Vprasanja vezana na pozitivni psiholoski kapital — vodilni

Sosot_)na sem obvladovati ve¢ nalog 1 ’ 3 4 5
hkrati.

Pri .od1001tva.hwupostevam mnenje 1 ’ 3 4 5
ostalih sodelujocih.

Lazje zaupam nekon.au, ki o podrocju, 1 ) 3 4 5
na katerem dela, veliko ve.

DeIUje.mwv najboljsem interesu vseh 1 ) 3 4 5
sodelujocih.

Pom_a}geTm" drugim SOfleluJomm 1 ) 3 4 5
razvijati njihove sposobnosti.

Rg}/n.an? % .s.kladu z moralno - 1 ) 3 4 5
eticnimi pravili.

Enostavno se prilagajam 1 ’ 3 4 5
spremembam.

Moje delo zadovoljuje moje cilje. 1 2 3 4 5
Vzdusje v podjetju je odli¢no. 1 2 3 4 5
Poznam svoje lastne vrednote. 1 2 3 4 5
Skozi delo osebno rastem. 1 2 3 4 5




Priloga 4: Anketni vprasalniki za sodelujoce v podjetju

Spostovani!

Sem Petra Salehar, $tudentka Ekonomske fakultete v Ljubljani in v okviru magistrskega

dela opravljam raziskavo o zenskem podjetniStvu in pozitivnem psiholoskem kapitalu.
Rezultati bodo uporabljeni izkljuéno za namene magistrskega dela. Vljudno vas prosim, da
pri posamezni trditvi obkroZite ustrezno Stevilko (od 1 do 5) glede na to, kak$no je vase

mnenje o vodji izmene in kako ocenjujete sebe.

I1l. Za vaSo vodjo lahko trdite - Vprasanja vezana na zensko podjetnistvo —

sodelujodi
Niti se
Sploh se ne Se ne .
. . - strinjam Se Popolnoma
. _ strinjam strinjam . . . .
Lastnosti vodilnih 1) 2 niti se ne strinjam | se strinjam
strinjam (4) (5)
®3)

VO(.jja se neprestavrlg trudi razvijati 1 ) 3 4 5
svoje vodstvene vescine.
_Vodja. s.e. vsak()fjnevno trudi 1 5 3 4 5
izmenjevati informacije.
.VOd.Ja..prl odlocanju poslusa svojo 1 5 3 4 5
intuicijo.
V podjetju so zelo pomembni
neformalni stiki in medéloveska 1 2 3 4 5
povezava.
Yo.dja pozna moje strahove, sanje in 1 5 3 4 5
zelje.
Vodja se pri spréjemanju (-)d1001tev se 1 5 3 4 5
pogosto posvetuje z menoj.
S sodelujocimi ima vodja pristne 1 5 3 4 5
odnose.
Vodja r_ne spodbuja k fleksibilnem 1 ) 3 4 5
delovanju.
Vodja verjame v boljso prihodnost. 1 2 3 4 5
Vodja je samozavesten. 1 2 3 4 5
Vod - — -

odja ml_ pomaga razvijati moje 1 5 3 4 5
sposobnosti.
Vod Uie K - -

odja Qe uje f)t mentor in nas pri 1 5 3 4 5
tem veliko naudi.
Vodja me spodbuja, motivira ter 1 ’ 3 4 5

razvija mojo samozavest.




IV. Zase lahko trdite - Vprasanja vezana na pozitivni psiholoski kapital — sodelujo¢i

Niti se
Sploh se ne Se ne ..
. . . . strinjam Se Popolnoma
. . strinjam strinjam .. .. ..
Lastnosti sodelujocih ) @) niti se ne strinjam | se strinjam
strinjam 4) (5)
@)
Voditeljica j | ti
Ovdl eljica je sposobna obvladovati 1 ) 3 4 5
veC nalog hkrati.
Pri 0(%10c1tva.11 VOdltel_]. 1cve. upostevajo 1 ) 3 4 5
mnenje ostalih sodelujocih.
Voditelji ji i
i jI(-Za se zayedam svojih lastnih 1 ) 3 4 5
vrednost in znanja.
azje vz‘aupam voditeljici, ki 9 1 ) 3 4 5
podrocju na katerem dela veliko ve.
Vodie deluiei bolitern
odje de UJ?jcv).v najboljSem interesu 1 ) 3 4 5
vseh sodelujocih.
Voditeljice pomagajo drugim
sodelujo¢im razvijati njihove 1 2 3 4 5
sposobnosti.
Voditeljice ravna v skladu z moralno
e Jice ravia v sidacu 2 1 2 3 4 5
— eti¢nimi pravili.
E ilagaj
nostavno se prilagajam 1 ) 3 4 c
spremembam.
Moje delo zadovoljuje moje cilje. 1 2 3 4 5
Vzdus§je v podjetju je odli¢no. 1 2 3 4 5
Poznam svoje lastne vrednote. 1 2 3 4 5
I cutek i j
mam obcvute , da sem pri svojem 1 5 3 4 5
delu uspesna.
Skozi delo osebno rastem. 1 2 3 4 5
S podjetjem se poistovetim. 1 2 3 4 5
Pogosto ob delu uzivam. 1 2 3 4 5
Moj bnostne teZ livaj
oje Osve r%os ne ezave. nve vplhivajo 1 2 3 4 5
na obnasanje do sodelujocih.
S sodelujo¢imi imam pristne odnose. 1 2 3 4 5




V. Zase lahko trdite - Vprasanja veza na upanje

Energi¢no sledim svojim ciljem. 1 2 3 4 5
Vecino ¢asa se pocutim iz¢rpanega. 1 2 3 4 5
st - — —

Obstaja veliko resitev za resitev 1 ) 3 4 5
problema.
Domislim se lahko mnogo moznosti,

y - . . 1 2 3 4 5
da dosezem cilje, ki so mi pomembni.
M-O_]e p¥etekle 1.zkusnje so me dobro 1 ’ 3 4 5
pripravile za prihodnost.
Sem precej uspesen v Zivljenju. 1 2 3 4 5
Navadno me vedno kaj skrbi. 1 2 3 4 5
Dosezem cilje, ki si jih zastavim. 1 2 3 4 5

V1. Zase lahko trdite - VpraSanja vezana samozavest

Ne dovolim, da bi mi moje napake 1 5 3 4 5
vzele pogum.
Ne dovo.llm, da bi moj dvom vpl.l\{al 1 ) 3 4 5
na uresnicevanje pomembnega cilja.
Na stres se odzovem s
1 2 3 4 5

samonadzorom.
Skrblm, davmouh dEJ?nj ne voFilta 1 ) 3 4 5
strah in obéutek manjvrednosti.
Odlo¢no grem napre;. 1 2 3 4 5
Sem samozavesten. 1 2 3 4 5
V primeru, da ima stranka tezavo
samozavestno stopim v stik z njo, da 1 2 3 4 5
reSiva problem.
Vodjam ja, motivira ter

odj_ta e :_spodbUJa, otivira te 1 ) 3 4 5
razvija mojo samozavest.




VIIl. Zase lahko trdite - VpraSanja vezana na optimizem

Z izzivi se spoprij
poprijemam 1 5 3 4 5
nadzorovano.
Deianic zad - - -
¢janje zaénem in speljem z upanjem 1 5 3 4 5
na dober konec.
Trudim se biti pozitiven v svojem
7! 56 DI pozITven v svo) 1 2 3 4 5
vedenju in pri¢akovanju.
Tudi ko ne gre vse dobro, ostanem
°9 ! 1 2 3 4 5
dobre volje.
Sem optimisticen. 1 2 3 4 5
Kadar sto stvari .neg?toye.,voblcajno 1 ) 3 4 5
gledam na stvari optimistic¢no.
Voqu':l S svojim delovan.jem ustvarja 1 ) 3 4 5
pozitivno delovno okolje.
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VII1. Sociodemografija

SPOL.:

1. Zenska
2. Moski

STAROST

manj kot 25 let
26-35

36-45 let
46-55 let

veC kot 55 let

nh wnh e

IZOBRAZBA

1. Osnovna $ola ali manj

2. Poklicna Sola

3. Srednja Sola/gimnazija

4. Vi§ja/visoka Sola/fakulteta

IX. Podatki o zaposlitvi

IZMENA

. zaposlena

. brezposelna

. honorarna zaposlitev
. Studentka

. podjetnica

. drugo

o Ol b WON -
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Hvala za sodelovanije!




