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Percepcija nepotizma v slovenskih podjetjih

Nepotizem Stevilni avtorji definirajo kot neeti¢no, nepravi¢no in diskriminatorno podeljevanje
zaposlitev svojim sorodnikom. Nasprotuje idejam enakopravne obravnave, ocitajo mu
nepostenost, neprofesionalnost in neupostevanje pravic demokrati¢nosti. Gre za pojav, ki je
skozi razlicna zgodovinska obdobja imel predvsem odklonilno, negativno konotacijo. Danes
lahko prepoznamo vec¢ razlicnih oblik nepotizma in ga delimo na starega in novega.
Nepotizem lahko razumemo tudi kot prenos medgeneracijskega menedzmenta, saj starSi z
dobrimi sluzbami Zelijo svojim otrokom ne le prenesti socialni, kulturni in ¢loveski kapital,
ampak tudi svojo sluzbo. Socialni kapital v korelaciji z druzinskim imenom posameznik
uporabi kot nacin za izboljSanje polozaja na trgu dela in uresni¢evanju lastne kariere. V
javnem sektorju nepotizem imponira delovanje, ki je v nasportju z interesom javnosti in
predstavlja na¢in korupcije. V diplomski nalogi ugotavljam, da nepotizem za zaposlene
prinasa predvsem negativne posledice, ki se kazejo v obliki poveCanega stresa, manjSe
motiviranosti, konfliktnosti, paralizacije kadrovske sluzbe in negacije kadrovske selekcije,
izgube integritete top managementa, nizjega zadovoljstva na delovnem mestu in obrekovanja.
V diplomskem delu je obravnavan nepotizem, njegova zgodovina in znacilnosti, raz¢lenitev
socialnega kapitala, obstojeca zakonodaja in empiri¢ni del, v katerem sem kvalitativno analizo
zakljucila z intervjuji.

Kljuc¢ne besede: nepotizem, socialni kapital, korupcija, podjetje, konflikt interesov.

Perception of nepotism in Slovenian companies

Many authors define nepotism as an unethical, unfair and discriminatory way of awarding
jobs to the relatives. It stands against the idea of equal treatment, is dishonest, unprofessional
and ignores the right of democracy. It is a phenomenon that has had mostly a negative
connotation through different historical periods. Today we can identify a number of different
forms of nepotism and separate the old from the new nepotism. Nepotism can be understood
as an intergenerational transfer of management, as parents with good jobs want to transfer and
offer their children not only social, cultural and human capital, but also their jobs. Social
capital in correlation with the family name can be used by an individual as a way to improve
their situation on the labor market and achieve a career. In the public sector nepotism is seen
as an operation that works against the public interest and can become a way of corruption. In
this thesis, |1 note that nepotism brings for the empleyees mostly negative consequences,
which are reflected in the form of increased stress, lower motivation, conflict, paralization of
the human resource management and the negation of personnel selection, the loss of integrity
of the top management, lower job satisfaction and defamation. The thesis discusses nepotism,
its history and characteristics, the breakdown of social capital, existing legislation and the
empirical part, where | completed a qualitative analysis of interviews.

Keywords: nepotism, social capital, corruption, company, conflict of interest.
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1 UVOD

V organizacijah in podjetjih so bili in ostajajo osrednjega pomena ¢loveski odnosi. Ti so
vcasih prikriti, v¢asih zelo vidni in tvorijo pomembne socialne mreze. MocnejSe,turnitin kot
so, laZje jih uporabimo za zadovoljevanje lastnih interesov, ki se ne nujno sovpadajo z interesi
podjetja. Temu pravimo konflikt interesov, ki ga v privatnih podjetjih enaCimo z

diskriminacijo, v javnih institucijah pa mu o¢itamo koruptivnost.

Nepotizem sam po sebi ni nezakonit, saj v Republiki Sloveniji ne obstaja zakon, ki bi ga
izrecno prepovedoval ali sankcioniral, je pa mo¢no nemoralen, neeti¢en in nezazelen.
Njegove definicije so si zelo razli¢ne, nekateri avtorji nepotizem opredelijo kot zaposlovanje
sorodnikov, druge so §irSe in zajemajo Se politicne in druge prijatelje. Prisoten je na vseh

ravneh organizacije, tako v javnem kot v zasebnem sektorju.

Dolga leta je imel nepotizem negativni predznak predvsem zato, ker so star§i otrokom
obljubljali in zagotavljali delovna mesta, za katere niso imeli potrebnega znanja, izobrazbe ali
usposobljenosti. Bellow (2003) pravi, da nepotizem ni samo kulturno, ampak tudi biolosko
definiran in predisponiran. Opazimo ga lahko pri najosnovnejsih primatih in drugih Zivalskih
vrstah, ki razlicne oblike nepotizma uporabljajo za preZivetje in ohranitev mlajSih generacij.
Nepotizem je posredno sredstvo in nacin, s katerim star$i skrbijo za svoje potomce, je torej

univerzalen in globalen pojav.

Skozi zgodovino se je njegovo razumevanje in sprejemanje spreminjalo, v renesanénem
obdobju je pomenil papesko podeljevanje kardinalskih nazivov svojim sorodnikom, v zadnjih
letih ga povezujemo s politicno korupcijo. Danes nepotizem veliko bolje sprejemamo v
privatnih podjetjih kot v javnih institucijah, saj ga v zasebni sferi dela, mogoce zaradi
majhnosti drzave ali mo¢ne druzinske povezanosti, povezujemo s pokroviteljstvom, v javni
sferi pa ga obtozujemo zlorabe polozaja in moci, nepristranskosti, neobjektivnosti in

utrjevanja oblasti.

Cilj diplomskega dela je bil pridobitev vpogleda v stanje in prisotnost nepotizma v slovenskih
podjetjih. Raziskovalno vprasanje se torej glasi: Kaksen vpliv ima nepotizem na zaposlene,
kako ga razumejo, v kak$nih oblikah ga prepoznajo in kako ga vrednotijo. Postavila sem tri

hipoteze:



H1: Nepotizem ima najveckrat negativno konotacijo.
H2: Nepotizem je v privatnem sektorju manj stigmatiziran kot v javni sferi dela.
H3: Nepotizem je najbolj toleriran v druzinskih privatnih podjetjih.

Diplomska naloga je razdeljena na teoreti¢ni del, v katerem sem uporabila predvsem metodo
deskripcije, in empiri¢ni del, ki temelji na kvalitativni metodi sprasevanja z intervjuji. Uvodu
sledijo definicije nepotizma razli¢nih tujih in domacih avtorjev ter njegova zgodovina,
lastnosti, druge razclenitve in opredelitev antinepotizma. Naslednji sklop je namenjen
socialnemu kapitalu, kjer predstavim definicije, znacilnosti, njegove dimenzije, oblike.
Predstavim pojem organizacijski socialni kapital in socialni kapital poveZzem s socialnimi
mrezami. V Cetrtem poglavju podam zakonsko podlago nepotizma, v petem poglavju pa
predstavim intervju, ki ga najprej analiziram po posameznih vprasanjih, kasneje predstavim
kljuéne ugotovitve. Zaklju¢ku sledijo viri, ki so predvsem sekundarni in v katerih
prevladujejo tuji avtorji. Nekaj virov je tudi dostopnih na spletu, uporabila pa sem tako

znanstvene ¢lanke, kot knjige, dokumentarne oddaje in novinarske prispevke.



2 NEPOTIZEM

2.1 DEFINICIJA

Nepotizem v modernih casih pomeni druzinsko ime, poroke in mrezenje. Uporaba oziroma
izraba druzinskega imena je predvsem prisotna v umetnosti, odnosih z javnostmi in medijih
(npr. McCartney, Wintour, Presley). Prenos moc¢i ni pomemben, bistven je prenos
prepoznavnosti, ki se kasneje preobrazi v druzbeno moc¢. Znano je, da podjetja nudijo posebne
bonuse zaposlenim, ki v organizacijo pripeljejo svoje znance ali sorodnike v upanju, da bi se
njihova medsebojna lojalnost preslikala tudi na podjetje (Reeves 2003), saj vendarle
kolektivizem imponira vsezivljenjsko lojalnost med pripadniki dolocene skupine (Hofstede v

Hoppe 2004).

Beseda nepotizem izvira iz italijanske besede nipote in pomeni necak ali vnuk, povezan pa je
s papeskim podeljevanjem kardinalskih nazivov. Papez pa na najvi§je polozaje v Cerkvi ni
imenoval samo svojih ne¢akov in vnukov, temve¢ celotno druzinsko drevo. Nepotizem je tako
v Casu renesanse prvi¢ dobil negativno pripono. Danes, meni Bellow, gre predvsem za
fenomen srednjega sloja, kjer zaposlitev dobijo nezaposljivi sinovi, v€asih pa je bil dejstvo
vi§jega in niZjega sloja. Histori¢no gledano, gre za obliko ohranjanja premozenja in z njimi
povezanimi privilegiji elite ter pokroviteljstvo sinov, ki posredno in sistematsko izkljucuje
zenske iz sfere dela. Nepotizem pa, predvsem v obdobju starega nepotizma, ne favorizira le
moskih, temvec¢ tudi belce, izkljuuje ¢rno prebivalstvo, manjSine in nacrtno krepi razredni
sistem. Dobremu nepotizmu bi lahko rekli ponosne druzinske tradicije, npr. Theodore in
Franklin Roosvelt, ki vse do danes ostajata med najbolj priljubljenimi predsedniki Zdruzenih
drzav, po drugi strani pa lahko primere slabega nepotizma prepoznamo pri podjetjih Walt
Disney in Ford (Bellow 2003). Danes nepotizem temelji na Maussovi teoriji izmenjave daril:
dati, dobiti, poplacati in prav ta Se danes veljajo za vodilo dobrega nepotizma (Mauss 1996).

Slovar slovenskega knjiznega jezika nepotizem opredeli kot “dajanje dobrih sluzb, druzbenih
polozajev sorodnikom” (SSKJ). Webster's Third New International Dictionary o nepotizmu
govori kot 0 "nepravic¢ni praksi podeljevanja zaposlitev na podlagi sorodstvenih vezi”.
Nepotizem torej kljubuje idejam enakosti, enakopravnosti in poStenosti. Socialni kapital lahko

posameznik izrabi za lazje doseganje posebnih ves¢in in znanj ter si tako izboljSa svoj polozaj



na trgu delovne sile. Socialni kapital, v povezavi s socialnim mrezenjem, druzinskim ozadjem

in imenom, odigra veliko vlogo pri uresni¢evanju lastne kariere (Ferlazzo in Sdoia 2012).

Ob zmagi Georga W. Busha leta 2000 na predsedniskih volitvah v Zdruzenih drzavah
Amerike je ta predlagal Michaela Powlla, sina Colina Powlla, za direktorja FEC, Elaine Cho,
zeni senatorja Mitcha McConnella, je ponudil sluzbo sekretarke za delo in Eugene Scalia, sina
vrhovnega sodnika Antonina Scalie, je imenoval za vodjo svojih odvetnikov.
Osemindvajsetletnega sina senatorja Stroma Thrumonda je predlagal za drzavnega odvetnika
ZDA Zvezdne drzave South Carolina. Bush ni na pomembne polozaj imenoval svoje
sorodnike, temve¢ sorodnike prijateljev in politinih kolegov, kar dokazuje, da nepotizem
obstaja v najrazli¢nejSih oblikah (Ciulla 2005). Nepotizem prav tako ni prisoten samo na
znanstvenih krogih. Nekatere njegove definicije so preozke, da bi lahko zajele vse lastnosti in
oblike, v katerih se prikazuje. Predvsem pa se 0 nepotizmu, kot problemu celotnega
gospodarstva, tako v javni kot v zasebni sferi, kot obliki korupcije, premalo govori, pise,

raziskuje.

Z nepotizmom sta povezana tudi pojma kronizem in favoritizem, pri ¢emer kronizem
definiramo kot izkazovanje in dajanje preferenc tesnim politiénim kolegom, favoritizem (ali
kolegialni nepotizem) pa opredelimo kot podeljevanje posebnih tretmajev kolegom,
prijateljem (Bute in Ashour v Arasli in Tumer 2008). Upravicenci so lahko zaradi svojih
mocnih ozadij opro$ceni sankcij in odgovornosti. Osebni interesi so preve¢ subjektivni in
variabilni, da bi lahko dolo€ili najbolj kvalificirano osebo (Chervenak in McCullough 2007).
Iz vidika socialne izmenjave je favoritizem produkt omejene in generalizirane socialne

izmenjave (Litwak in Szelenyi 1969).

Nepotizem vsekakor pomeni konflikt interesov, najveckrat ga je mo¢ zaslediti v privatnem
sektorju, vse pogosteje pa ga srecujemo tudi v javnem sektorju. Lahko ga razumemo tudi kot
obliko pokroviteljstva (Bourdieu 1986). Veckrat je moralno zazelen v sferi privatnega
zivljenja, vendar zelo moralno sporen v javni sferi (Bellow 2003). Nepotizem se skriva v
postavljanju, participaciji, priporocilu, klasifikaciji, reklasifikaciji, evalvaciji, napredovanju

ali transferju bliznjega druzinskega ¢lana (Gyimah-Boadi 2000).

Tako kot v javnih institucijah, so tudi v privatnih organizacijah odnosi hierarhalno
uravnoveseni. Institucije in podjetja imajo nalogo prenasati legitimno kulturo organizacije, saj

vendarle predstavljajo mesto druzbene oblasti. Institucija nosi dolo¢eno druzbeno tezo, t.j. vse
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lastnosti vseh posameznikov, zaposlenih v podjetju. Nepotizem vodi v pomanjkanje
institucionaliziranih znakov prestiza, podjetjem odvzema ugled in druzbeno moc. Oblast nudi
statusno avtoriteto, zaposleni, tako v javnem kot zasebnem polju, pa morajo svoj polozaj
upraviciti. Polozaji so namre¢ podkrepljeni s tezo tistih, ki jih zasedajo. Hobbes pravi, da je
sloves oblasti oblast. Uspeh posameznika je bolj odvisen od izbire mo¢nega zaveznika kot od

lastnih znanj, ves¢in in kompetenc (Bourdieu 2012).

Za nepotizem ne moremo reci, da je kaznivo dejanje, pa ga vendar lahko oznacimo z obliko
korupcije. Ceprav v Sloveniji ne obstaja veliko zakonov, ki bi nepotizem omejevali, torej
nepotizem sam po sebi ne krsi vrste zakonodajnih predpisov, gre v prvi vrsti za krSitev eti¢nih
in moralnih kodeksov druzbe (Pirc 2002). Prazna vodilna in vodstvena delovna mesta se
zapolnijo na podlagi priporo€il neformalne mreze zvez in poznanstev, v Cisti obliki, ko
bliznjega nastavi§ na delovno mesto preprosto zato, ker lahko, ni veliko (Svetlik v Pirc 2002).
Vzorce obnasanj, ki bi povezave mrez prijateljev in znancev zavracale, Se moramo

izoblikovati (Vehovar v Pirc 2002).

Kragh trdi, da je nepotizem globalen pojav, znacilen predvsem za drzave v razvoju. Avtor
ugotavlja, da je nepotizem v literaturi definiran kot karakteristika skupinske solidarnosti, kar
je povsem v nasprotju z naceli ekonomske racionalne organizacije, t.j. univerzalni in utilitarni
kriteriji zaposlovanja in imenovanja posameznikov na polozaje. Nepotizem je v osnovi
dvorezen, saj po eni strani privilegira pripadnike iz skupine, po drugi strani pa ostalim
onemogoca enakopraven proces in tretmaje za sprejetje medse oz. na nek polozaj. Dualnost
hkrati odraza napetost med naceli skupinske solidarnosti, temelji liberalizma in

enakopravnosti (Kragh 2012).

Bourdieu pravi, da vse informacije, ki jih pridobimo prek socializacije v primarnem
socialnem okolju, ponotranjimo. Ne ponotranjimo pa samo vedenjskih znacajev, vrednot,
norm, pravil, ampak tudi ekonomske in simboli¢ne druZbene vezi. Od otrostva se ucimo
pripadnosti in identitete. S socializacijo pridobimo profesionalne kvalifikacije za
vsezivljenjske izkuSnje, postanemo oseba, ki so si jo naSa druzina, institucije in druzba
zamislile in skrbno nacrtovale (Ghica 2013). Scoppa govori o nepotizmu kot o prenosu
medgeneracijskega managementa. Starsi, ki zasedajo pomembne poloZaje, ne Zelijo otrokom
prenesti le svojega socialnega in Cloveskega kapitala, materialne dobrine, ampak predvsem

svoje dobre sluzbe. Ravno zaradi tega, se otroci starSev zdravnikov najveckrat tudi sami
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odloc¢ijo slediti druzinski tradiciji, prenos Cloveskega kapitala pa lahko vedno pogosteje

zasledimo tudi v javnem sektorju (Scoppa 2012).

Da bi lazje razumeli nepotizem, moramo najprej razumeti delovanje individuuma. Lahko bi
rekli, da je vsako egoisti¢no dejanje v prid individuuma. Torej vsako altruisticno dejanje
individuumu ne prinasa prednosti. Lahko pa ta altruizem postane del posameznikove Kulture,
ta pa reciprocno dejanje. Nepotizem se nahaja nekje med egoizmom in altruizmom, ljudje pa
se ze po svoji naravi drugace obnaSamo do tistih, s katerimi imamo bioloske, prijateljske ali

druge povezave razmerij (Collin in drugi 2012).

Nepotizem naj bi po Bellowu bil povezan s tranzicijo predindustrijskih druzb v industrijske,
za katere so predvsem reprezentativne skupnosti, ki temeljijo na sorodstvenih vezeh. Socialna
solidarnost, znacilna za tak$ne skupnosti, pa se prilagaja polozaju posameznika znotraj in
izven skupinskih razmerij. Med pripadniki skupine, skupnosti, druzbe je obveljavljena
generalizirana recipro¢nost, za katere se pricakuje, da bodo brez utilitarnih motivov in
povsem prostovoljno zeleli pomagati drugi osebi iz iste skupine. Altruizem, vzajemna pomoc¢
in solidarnost odlo¢no nasprotujejo nemoralnemu trgu izmenjave in utilitarizmu, ¢igar osnova

je korist (Kragh 2012).

Z vecanjem socialne distance se poveCuje egocentrizem, socialna izmenjava pa je rezultat
vzajemnega priCakovanja o dolo€enem nacinu obnaSanja vpletenih akterjev v socialno
razmerje. TesnejSa kot so razmerja, vecja in mocnejSa je reciprocnost. Za uravnotezeno
reciprocnost, ki je znalilna za daljne sorodnike, je pomembno izmenjavanje daril in
altruistiéna pomoc¢ na nacin “jaz dam - ti das”. Interakcija znotraj plemena ali med plemeni
pomeni interakcijo s tujci, pri kateri ni zaupanja, le strah. [zmenjavanje daril je najboljsi nacin
razvijanja socialne bliZine, saj jo zavezuje nenapisano pravilo obvezne reciprocnosti (Kragh

2012).

Prijatelji podarjajo darila, darila pa ustvarjajo prijatelje. Temelji na predpostavki, da se nacela
skupinske solidarnosti postavijo pred principe moderne, industrialne organizacije. Utilitarne
in univerzalne norme bi bilo v ¢asu pred industrializacijo nemoralno postaviti pred
altruisticno naravnanimi nepotisticnimi idejami, ¢igar primarna vest je skrb za “sorojake”.
(Sahlins v Kragh 2012). Z razpadom Sovjetske zveze so kaos, nepotizem, korupcija, kolaps
sistema in prisila v biv§ih sovjetskih ekonomijah zavladali trgu dela, ban¢nemu in

izobrazevalnemu sistemu (Lewis in Pettersson v Orkodashvili 2011).
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Nepotizem je velikokrat oznacen kot nedemokratiCen in neprofesionalen, vendar se vcasih
zdi, da se mu vendarle ne moremo ogniti. Podjetje z delnicarji, ti naj bi v teoriji predstavljali
delne lastnike, v praksi pa te teze lastnikov nimajo, mora poslovati racionalno, z namenom
maksimizacije dobi¢ka. Kaksno vlogo in obseg pravic v podjetju imajo torej delnicarji, ki
njihov input upravlja nepotisticno nastavljen manager? Kragh pravi, da je celotna slika
odvisna od dosezenih zastavljenih norm, kajti problem nastavljenih posameznikov nastane
Sele v primeru, ko delni¢arji niso zadovoljni s poslovanjem in rezultati podjetja. Managerji
imajo v organizaciji nalogo dosegati maksimalen profit in slediti nac¢elom, ki jih dolocajo
nadrejeni ali lastniki. Ravno zato so njihova dejanja veckrat ozna¢ena kot nemoralna, saj se ne
skladajo s pri¢akovanji ostalih zaposlenih v podjetju. Managerji tako ignorirajo pravila
moralne obveze do soakterjev v skupini in se izmikajo obligacijskemu razmerju darovanja.
Kragh zato predlaga locitev zasebne sfere od privatne in jasno zacrtanje mej utilitarnosti ter
univerzalnosti z vplivi prijateljskih ali drugih razmerij, sorodstvenimi vezmi in pravili
darovanja (Kragh 2012).

2.2 NEPOTIZEM V NARAVI

Pri zivalih je sistem prepoznavanja sorodstva nekaj povsem naravnega, bodisi zaradi
prezivetja najboljSe vrste ali ohranitve svojih potomcev (Mateo 2002). Vsak gen stremi k
ohranitvi in premo¢i vseh ostalih, ki bi jih lahko ogrozali, razpolovili (Stern 1996). Pa vendar
ne govorimo samo o prepoznavanju bliznjih, ampak tudi njegovem etiketiranju in
diskriminiranju vseh tistih posameznikov, ki ne sodijo v to specificno omrezje povezanosti.
Proces je sestavljen iz treh komponent in sicer iz produkcije sorodstvene znamke oziroma
etikete, iz prepoznavanja teh etiket s strani drugih individuumov in podobnosti med nauc¢enim
ter genetsko predisponiranim. Zivali se naucijo dolodene karakteristike skozi zgodnjo
socializacijo in kasneje diskriminirajo vse, ki se od teh, ponotranjenih norm, odklanjajo. Po
drugi strani pa pridobijo lastne distinkcije, ki jih nato primerjajo z drugimi nesorodniki
(Mateo 2002).

Razlikovanje med sorodstvenimi in nesorodstvenimi vezmi med zivali jasno implicira na
zgodnji evolucijski fenomen nepotizma, ki temelji na elaboraciji prepoznavanja sorodnikov,
domace in tuje vrste zivali in stopnji interakcije (Mateo 2002). Altruisti¢no vedenje med

skupinami zivali je gensko zasnovano in ni lastnost posameznika. Iz tega lahko sklepamo, da
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je skrb za druzino in svoje potomce nekaj povsem naravnega tudi pri ¢loveku. Nepotizem
potemtakem ni samo druzbeno konstruiran, ampak je do neke mere tudi biolosko

predisponiran (Stern 1996).

2.3 ZGODOVINA NEPOTIZMA

2.3.1 Nepotizem v nezahodni civilizaciji: klan, kasta, pleme

Socialne vrednote starega nepotizma so vse do danes prisotne v Afriki in Papui Novi Gvineji,
kjer ljudje $e vedno Zivijo znotraj okvirjev druzine, klana ali plemena. Ziveti v plemenu
pomeni sobivati s skupino ljudi, kjer so tako vloge posameznikov, kot vedenje skupine
vnaprej dolocene. Klan predstavlja skupino posameznikov znotraj plemena, ki pripadajo isti
druzini, kasta pa oznacéuje strogo zaprt druzbeni, ekonomski in verski sloj, v katerem se rodi§
in le redko prestopis. Za te drzave je znacilen linearen sistem sorodstva, ki druzinsko poreklo
razdeli na umetno tvorjene skupine z jasno zacrtanimi lo¢nicami. Primarna druzina tako
postane druZina mame ali oceta, nikakor obeh. Vse dobrine so skupne, skrb za druZino pa ni
izbira, temve¢ obveza, poplacilo oz. solidarnost. Nepotizem zato v teh drzavah ne predstavlja

neeti¢ne prakse, ampak hvaleznost, ki je recipro€na, obvezna, vsiljena in druzbeno legitimna

(Bellow 2003).
Kitajska: genij klana

Za kitajsko druzbo je znacilna nepotisti¢na solidarnost z linearno birokratsko racionalnostjo,
kjer so klani nastali povsem zavedno in striktno. V stari kitajski civilizaciji so bile klju¢ne
tesne povezave med premoznimi druzinami, dinastijami in vse do danes predstavljajo temel;
druzbe. Odnos oceta, ki predstavlja legitimno avtoriteto, in sina je zacrtal temelje politi¢ne in

socialne sfere. Konfucionizem je postal etos birokracije (Bellow 2003).
Indija: deZela kaste

Indija je znalilna nacija vasi, Cigar osnovo indijskega Zivljenja predstavljajo druZine.
Posamezniki se rodijo, delajo in umrejo znotraj kaste, ki je politi¢no, institucionalizirano in

religiozno motivirana. Oblikovale so se glede na skupni poklic (Bellow 2003).
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2.3.2 Klasi¢ni nepotizem: Zidje, Grki in Rimljani

Klasi¢en nepotizem je pogojeval Zivljenju otrok, ki so predstavljali last oceta in bili le
sredstvo za ohranjanje, kopicenje ter prehajanje premozenja in druge lastnine iz roda v rod.
Druzina je pomenila ozje ¢lane sorodstva in ne ve¢ pripadnike vecjega Stevila posameznih
druzin, ki so se zdruzevale in bile odvisne ena od druge. Za to obdobje so predvsem
pomembna zavezniStva, ki so jih druzine stkale med seboj z namenom ohranitve druzbene,
ekonomske in politicne moci. V nezahodnih civilizacijah so osrednjega pomena druzine in
njena ohranitev, pri klasiénem nepotizmu pa so predvsem izpostavljeni moski posamezniki,
nasledniki druzine, ki nadaljujejo in prenasajo druzinsko tradicijo ter ime. Evropski nepotizem

so oblikovale strateske poroke, Cerkev, drzava in ekonomski trg (Bellow 2003).
Zidje

NajpomembnejSe razmerje predstavlja povezava med ofetom in sinom, v druzini je prisotna
tekmovalnost in prisila, incestne poroke pa so nacin ohranjanja premozenja. Lojalnosti,

harmonije ali navezanosti primanjkuje (Bellow 2003).
Anti¢na Gr¢ija

Atenska demokracija, ki reflektira razmerje med ocetom in sinom, je postavila temelje
danasnjim politicnih idealom in institucijam, enakosti, lo¢itvi zasebne in javne sfere ter
individualnega drzavljanstva. Gr8kim druzinam je pripadnost predstavljala najpomembnejso
vrednoto, kajti brez pripadnosti je bil ¢lovek anonimen, brezimenski, neobstoje¢. Sinovi so
morali svojim oetom izkazovati vsezivljenjsko hvaleznost in vdanost, ti pa so jim bili dolzni
zapustiti vse svoje imetje, politiéni status in druzbeni ugled. V Anti¢ni Gréiji se je
posameznik rodil druzini, vendar je pripadal le o¢etovemu klanu in plemenu, s katerimi se je
ob rojstvu krvno povezal. V Platonovi Republiki so bili otroci vzgajani v veri idealne druZbe,

ki naj bi spodkopala nepotisti¢ne preference (Bellow 2003).
Rimljani

Zanje so predvsem znacilne manifestacije nepotizma, oligarhije in aristokratske druzine.

ey oo

polozaji so bili starostno omejeni, rezervirani za najstarejSe pripadnike aristokracije,
predstavnike najboljsih polozajev pa so menjavali na letni ravni. Politiéno ambiciozne druzine

so sinovom obljubljale najvisje drzavne polozaje. Da bi gospodarsko motivirane druzine

14



ohranile oblast v svojih rokah, so se bile primorane zbliZzevati s porokami, loCitvami,
posvojitvami in sklepanjem zaveznistev. Patriarhalni klani so bili politicno samostojne enote,

ki so temeljile na krvnih vezeh vzajemne pomoci (Bellow 2003).

2.3.3 Nepotizem v Zahodnem Kr§¢anstvu

Religija je mo¢no vplivala na tedanje razumevanje druzine in medsebojne odnose, postavila je
temelje fevdalizma in dirigirala vrsto krvavih bitk. Druzina je bila redefinirala kot zveza med
poro¢enima moskim in Zensko z otroki. Konstantin je v Stirinajstem stoletju dolo¢il, da lahko
Cerkev poseduje lastnino in premozenje, s ¢imer se je zacela velika era darovanja Cerkvi.
Gospodarsko in politicno moc¢ si je povecevala tudi s prepovedjo incestnih porok, odpustki pa
naj bi posameznikom omogocili boljSe Zivljenje v posmrtnem Zivljenju. Star§i so namre¢
svoje dedis¢ine v celoti ali velik del prepuséali Cerkvi, svojim otrokom pa zapustili le malo.
Fevdalizem je razdelil prebivalstvo med podloznike in gospodarje, druzino je nasledil
najstarejsi sin, nepotizem pa se je zozil na zakonske partnerje. Zaradi drugac¢ne razdelitve
dediscine, kot so jo bile druzine prej vajene, so se spremenili tudi druzinski odnosi. Ostali
sinovi so lahko postali vitezi, h¢ere so najveckrat poslali v samostane. Druzine so si krepile

ugled z dogovorjenimi porokami (Bellow 2003).

2.3.4 Zlata doba nepotizma: Borgia, Bonaparte, Rothschild

Znacilna je za obdobje 16. in 17. stoletja v Evropi, ki je bila takrat prizoriS§¢e ambicioznih
dinastij. Kot najbolj pokvarjen papez izstopa Aleksander VI., ¢lan druzine Borgia, javnosti
poznane zaradi Stevilnih spletk, umorov, spolnih afer, zakonskih in nezakonskih otrok in
podkupovanj. Aleksandra VI. je za kardinala sprva nastavil oCe, papez Kalist III, nato pa mu s

podkupovanji uspel kupiti polozaj papeza (Bellow 2003).

Druzina Bonaparte je odigrala pomembno vlogo pri Napoleonovem osvajanju sveta. Vso
svojo moc¢ in oblast je namenil v dobrobit svoji druzini, zaradi ekonomskih potreb je sklepal
poroke in zavezniStva, nazadnje pa je prav njegova druzina porusila vladavino. Pomembno
mesto v evropski zgodovini ima tudi druZina Rothschild, druzina investitorjev in bankirjev, z
ve€ politi¢ne in druzbene moci kot jo je imel sam kralj. Med najbolj vplivne druZine sodi tudi

italijanska druzina Medici, druZina vojakov, bankirjev, politikov in papezev, povezana z
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Michelangelom, Da Vincijem in Galileom. V petnajstem in Sestnajstem stoletju je vodila in
kraljevala mestu Firence, Evropi je vladala tristo let, njihovi vplivi in prizadevanja v
umetnosti pa so prisotni in mo¢no cenjeni vse do danasnji dni. Med ¢lane druzine Medici
Stejemo Stiri papeze in ve¢ deset kardinalov. Med najbolj poznanimi je papez Leon X., ki je
ob imenovanju podelil kardinalske in druge visoke nazive celotnemu sorodstvu in svoji
druzini zagotovil in povrnil neizmerno bogastvo, ki ga je druzina izgubila ob izgonu iz Firenc
(Bellow 2003 in Stoycheva 2013) .

V Zdruzenih drzavah med najbolj poznane druzinske dinastije spadajo druzina Roosvelt,
Kennedy in Bush, ki so, s svojo stoletno politicno vpletenostjo, pomembno zaznamovale
temelje danaSnje ameriSke demokracije. So druzine politikov, predsednikov, senatorjev in
pravnikov, ki so imeli in imajo Se danes vecje prednosti in priloznosti zaradi teze svojega

priimka (Bellow 2003).

2.4 TIPI NEPOTIZMA

Jaskiewicz in drugi (2013) prepoznajo dva tipa nepotizma, t.j. reciproénega in upravicenega.
Recipro¢ni nepotizem je povezan s tremi pogoji: soodvisnost, obseg izmenjave in norme, Ki
podpirajo doloCeno obligacijo med druzinskimi clani. Vsi pogoji lahko wvodijo h
generaliziranemu odnosu socialne izmenjave, ki poteka med druzinSkimi ¢lani in c¢lani
podjetja. Ker generalizirana socialna izmenjava vodi k efektivnemu upravljanju znanja,
avtorji ¢lanka trdijo, da lahko recipro¢ni nepotizem vodi k izboljsanemu upravljanju znanja in
s tem izboljSuje poloZaj podjetja pred tekmeci. Dolgoro¢na obveza, ki povezuje ¢lane druzine

ter indirektna recipro¢nost med njimi, je veliko mocnejSa kot med nedruzinskimi ¢lani.

Razumevanje socialne izmenjave je kljucno za razumevanje nepotizma. Socialne izmenjave
temeljijo na prepri¢anju, da bomo v nekem dolocenem razmerju nekaj dali, v zameno pa v
nedolocenem casu dobili tudi nazaj. Raziskovalci razlikujejo med generalizirano in omejeno
socialno izmenjavo. Generalizirana temelji na zaupanju in je osebna ter indirektna, medtem,
ko je omejena socialna izmenjava znacilna za razmerja "quid pro quo”, od katerega zmeraj
pri¢akujemo vrnjeno uslugo. Geneneralizirana se razteza onkraj meja didakti¢nega razmerja.
Od vrste socialne izmenjave je odvisno tudi obnasanje posameznikov, vrsta in mo¢ obveze

med sodelavci, osebna investicija in zaupanje. Generalizirana socialna izmenjava najveckrat
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vodi v drzavljansko vedenje, afektivno zavezo, identifikacijo z organizacijo, individualno

uspesnost in skrbnost (Jaskiewicz in drugi 2013).

2.4.1 Upraviceni nepotizem

Je zaposlovanje na podlagi sorodstvenih vezi brez uposStevanja sorodstvenih razmer. Lahko se
zgodi na podlagi druzinske kulture. Ker je tako globoko umescen v druzinske zadeve, je lahko
za podjetje tudi disfunkcionalen, nevaren ali Skodljiv za podjetje. Upravi€eni nasledniki ali
necaki, vnuki ne obcutijo dovolj pritiska ali obligacije za doseganje pricakovanih rezultatov
uspesnosti. Ker gre za altruisticno zaposlovanje, so lahko kritike, namenjene njim, manj

strokovne (Jaskiewicz in drugi 2013).

2.4.2 Recipro¢ni nepotizem

Povezan je s tesno druzinsko soodvisnostjo, prejSnjimi interakcijami, kulturnimi normami.
Znadilen je za stabilne in dolgoro¢ne strukture razmerij in odnosov kot so druzine. Altruizem,
ki ga lahko najdemo v druzinah, Lubatkin in drugi (2007) poimenuje psihosocialni altruizem.
Storiti nekaj za drugega ni samo obveza, ampak predvsem zelja. Nepotizem kot oblika
izmenjave in socialne interakcije v tem primeru zajema obveznosti vrac¢anja in izboljSuje
generalizirano socialno izmenjavo, ta pa vodi v ucinkovito upravljanje in transfer znanja v

podjetju.

Recipro¢ni nepotizem prikazuje sliko druZzine in kaj je tej najpomembneje. Razvoj
generalizirane socialne izmenjave med druzinskimi ¢lani je primer druzinskega socialnega
kapitala, hkrati pa povecuje svojo prednost pred nasprotniki (Pearson in drugi 2008,
Jaskiewicz in drugi 2013). Izven druZine je generalizirana socialna izmenjava redka, vendar je
druzinske vezi same po sebi ne zagotavljajo. Vrsta socialne izmenjave znotraj druZine je
namre¢ odvisna od sporov, locitev, ponovne poroke, geografske razdalje, ekonomskih
problemov, smrti. Ljubezen, skupna identiteta in norme, ki podpirajo obligacijo med ¢lani
druzZine, Zelja po protekciji in skrbi za naslednika so kljuénega pomena za tesne druZinske

vezi ter povecujejo sposobnost zas¢itnega znaka znotraj podjetja (Jaskowicz in drugi 2013).
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2.5 STARI IN NOVI NEPOTIZEM

Nepotizem je imel skozi zgodovinska obdobja razli¢ne oblike, predvsem v zadnjem stoletju
pa je starega izrinil novi, postmoderni nepotizem. Za stari nepotizem je znacilno prisilno
zaposlovanje sinov v zelji starSev po ohranitvi druzinskega imena. Gre za obliko druzbene

goljufije, pri kateri so starsi uporabili vse svoje druzbene povezave (Bellow 2003).

Novi nepotizem deluje obratno, saj so otroci tisti, ki izkori§¢ajo uspe$nost svojih starsSev,
druzinsko ime. Je povsem prostovoljen in oportunisti¢en. Novi nepotizem med drugim
kombinira privilegij otroka ob rojstvu in zasluznost ter upoSteva nacela meritokracije.
Zaposlovanje otrok je eti¢no sprejemljivo, vendar le, ¢e so za delo visoko sposobni. Na izbiro
kariere ima velik vpliv prenos kulturnega in ¢loveskega kapitala starSev na otroke, pri ¢emer
starSi otroke usmerjajo in jih uéijo zivljenjskih vrednot. Izbiro istega poklica, kot ga imajo
starSi, lahko zato razumemo na ve¢ nacinov, po eni strani imajo otroci v strokovnih krogih
starSev prednost pred drugimi, po drugi strani pa so prav starsi tisti, ki jim privzgojijo svoje

vrednote (Bellow 2003).

2.6 POZITIVNE IN NEGATIVNE LASTNOSTI

Nepotizem je imel skozi zgodovino predvsem ali celo izkljuéno samo negativno konotacijo,
kar Se posebej velja za obdobje starega nepotizma. Takrat je veljalo prepricanje, da so vsi
nastavljeni vnuki in necaki popolnoma nesposobni za opravljanje dela ter da so prav oni krivi
za morebitni propad podjetja. Danes lahko fenomen nepotizma povezujemo tudi z nekaterimi

pozitivnimi lastnosti, ki posredno ali neposredno izboljsujejo vrednost podjetja.

Nepotizem je priporo€ljiv predvsem za manjSa druzinska podjetja, v katerih se ¢lani druzine
lazje identificirajo s podjetjem in njeno vizijo, hkrati pa zagotavljajo u¢inkovito, predano in
odgovorno delovno silo. Okolje in organizacijska kultura sta v taksnih podjetjih velikokrat
tudi pozitivno druzinsko naravnana, kar povecuje moralo med zaposlenimi in zadovoljstvo na
delovnem mestu. Nepotizem, ki ga opisujeta Dailey in Reuschling (1980), upoSteva vse
mozne kandidate in ne izkljucuje tiste, s sorodstvenimi vezmi ali zakonske partnerje

zaposlenih.
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Ford in Mclaughlin (1985) kot prednosti nepotizma izpostavljata boljSo komunikacijo med
zaposlenimi, vecjo konsistentnost in tekoCe izvrSevanje transakcij. Ravno tako poudarjata
izbolj$anje morale in toplo delovno okolje za vse, tako druzinske kot nedruzinske ¢lane,

takSna organizacija pa je sprejeta tudi s strani celotne skupnosti.

Barmash (1998) pravi, da se znotraj podjetja zgradi lo¢ena infrastruktura druzinskih ¢lanov,
okoli katere se gradijo vsi ostali odnosi. Nepotizem pomeni predvsem relativno poceni
rekrutiranje delovne sile in zagotavlja ravnovesje trajnega podjetnistva, interakcija moc¢nih
druzinskih vezi s podjetjem pa prinasa vecjo lojalnost, pripadnost. Med ¢lani druzine se
ustvari pozitivna tekmovalnost, ki podjetju prinasa poslovne uspehe, hkrati pa si izboljSuje
prednost pred tekmeci in se uspeSno izogiba korporacijskim prevzemom. Razvojne
potencialne moznosti se prav tako izboljSajo, klju¢na lastnost nepotizma pa je ohranjanje
podjetja pri zivljenju, saj ima zagotovljeno nasledstvo. Slednje je pomembno zaradi vec
razlogov, eden izmed teh je tudi skrb za mlade generacije, omogocanje dostojnega zivljenja in

preprecitev, da bi podlegli slabim zivljenjskim sku$njavam.

Pogosta je tudi praksa rekrutiranja posameznikov, ki jih je priporocalo Ze zaposleno osebje,
saj je tak nacin zelo preprost, predvsem pa predstavlja nizke stroSke. Nova ali majhna podjetja
(Se) nimajo zaposlenega ali dovolj usposobljenega strokovnjaka za zaposlovanje, zato se zdi
nepotistina praksa smiselna. DruZinski ¢lani so zelo dostopen vir delovne sile, hkrati pa
njihova medsebojna energija pozitivno vpliva na organizacijsko klimo (Abdalla in drugi
1998).

Ford in McLaughlin (1985) kot slabosti nepotizma izpostavita zmanjSanje morale v podjetju
in povecanje stresnega delovnega okolja, ki negativno vpliva na delovno adaptacijo. Mesanje
druzinskih in poslovnih zadev postane problemati¢no, ko je potrebno objektivno oceniti
delovno uspesnost nastavljenega ne¢aka. Druzinske ¢lane v podjetju vedno spremlja dvom, ali
so si delovno mesto prisluzili s svojimi kompetencami in zagnanostjo ali pa je od vsega
zaCetka bil pomemben le njihov priimek, hkrati pa se od njih pri¢akuje, da se bodo toliko
bolje izkazali pred vsemi drugimi. Nepotizem nedvomno puséa negativen pecat na nacin
selekcije novih kadrov in na oddelek kadrovske sluzbe nasploh. Spodbuja rivalstvo med ¢lani
druzine, uniuje organizacijsko enakost, uspeSnost, razvojne dejavnosti, motivacijo in

harmonijo, povecuje konflikt ter nezadostno in nekvalitetno usposabljanje.

Ichiowski (1988) pravi, da nepotizem prinasa veliko pritiska za ¢lane druzine in druge

nastavljene posameznike, saj se morajo ti dvojno izkazati, sebi, da dokaZejo zadostne
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sposobnosti, in svojim sodelavcem, ker morajo upraviciti svojo prisotnost. Hkrati se zmanjsa
morala tistih oseb, ki z nastavljenimi posamezniki sodelujejo, jih ocenjujejo ali jim ti
posamezniki speljejo napredovanje. Podjetje se izpostavlja problemom druzine, med

sorodstvom pa se odnosi zaostrijo zaradi tekmovalnosti za nasledstvo.

Nepotizem povecuje Stevilo tozb, talentirani posamezniki ne napredujejo zaradi napacnega
priimka, druzinske zadeve pa postanejo pomembnejSe od tekocCih poslov. Top management
izgubi svojo integriteto, spoStovanje in objektivnost zaradi protekcije nastavljenih sorodnikov.
Nepotizem povzro¢i izpad meritokracije in paralizira kadrovsko sluzbo, niza zadovoljstvo na
delovnem mestu, prinasa pa tudi ekonomske, kulturne in edukacijske spremembe. Med
zaposlenimi se pojavijo obrekovanja, ljubosumje, zamere in surova tekmovalnost.
Najuspesnejsi posamezniki se iz strahu, da jim bo napredovanje nepraviéno odvzeto in
prepreceno, odlocijo za prestop h konkurenénemu podjetju. Ker se sorodnike veliko tezje
odpusti, je objektivnost kontaminirana, hkrati pa opozarja vse morebitne kandidate na
prisotnost nepotizma v podjetju (Abdalla in drugi 1998, Arasli in drugi 2006, Arasli in drugi
2008, Bute 2011 in Ewing 1965).

V majhnih podjetjih je nepotizem velikokrat tolerirana praksa, saj prvi¢, majhna podjetja
najveckrat niso zanimiva za najbolj ambiciozne posameznike in drugi¢, znanci in sorodniki
zaposlenih v majhnih podjetjih so velikokrat tudi sami seznanjeni z dejavnostmi podjetja, ker
zaposlene najveckrat ne zavezuje prepoved o konkurenci ali konkuren¢na klavzula. Sorodniki
zaposlenih so zato v taksnih podjetjih smiselni v primeru zaposlitve za dolocen Cas ali e
podjetje nima zaposlenega kadrovskega strokovnjaka, ki bi kader ustrezno poiskal, uvajal,
izobrazeval in zaposlil. Popolnoma nasprotno je stanje v velikih organizacijah, ki se spopada z
mnenjem javnosti in mediji, zato so ta podjetja najveckrat primorana sprejemati
antinepotisticna pravila. Velika podjetja po drugi strani lazje premostijo ovire etike in morale
nepotisticnega zaposlovanja, saj imajo zaposleni manj moznosti vertikalnega in

horizontalnega stika (Ford in McLaughlin 1985).

Poleg velikosti je kljucno tudi lastnistvo, breme nepotizma je namre¢ veliko vec¢je v javnem
sektorju, kot v zasebni sferi dela. Nepotizem je v javnih sluzbah kritiziran in stigmatiziran kot
goljufija, korupcija predvsem zato, ker naj bi bil njihov smisel delovanje v korist SirSe

javnosti in ne ohranjanje druzinskega imena (Ford in McLaughlin 1985).
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2.7 ANTINEPOTIZEM

Kritike nepotizma so postale vse glasnejse v sedemnajstem stoletju in so se nadaljevale vse do
devetnajstega stoletja, ko so prisli v veljavo zakoni proti poligamiji in incestnimi porokami
(Bellow 2003). Antinepotisti¢na pravila, ki so bila sestavljena, da bi preprecila zaposlovanje
nesposobnih sorodnikov, so se obveljala v Zdruzenih drzavah Amerike v petdesetih letih
prejSnjega stoletja, kmalu po drugi svetovni vojni, ko so na trg delovne sile zacele Stevilénejse
vstopati zenske (Wong in Kleiner 1994). Pravila prepovedujejo predvsem zaposlovanje
bliznjih sorodnikov na istem oddelku ali celo v istem podjetju, ker naj bi osebni odnosi
utegnili povzrocati tezave. Med podjetji je izvajanje pravil zelo razli¢no, velikokrat pa jim

o€itajo spolno diskriminacijo (Abdalla in drugi 1998).

Gyimah-Boadi (2000) antinepotisticna pravila definira kot prepoved zaposlovanja,
priporocanja, nudenja napredovanja ali relociranja druzinskega ¢lana na polozaj nadzornika.

V primeru, da sorodnika delata v isti pisarni, se eno osebo premesti.

Wong in Kleiner (1994) pravila razvrstita v S§tiri kategorije: prepoved zaposlovanja
sorodnikov v organizaciji, tudi ¢e gre za locirano enoto, prepoved zaposlovanja sorodnikov na
isti lokaciji, prepoved zaposlovanja sorodnikov na istem oddelku in ne nazadnje prepoved
zaposlovanja sorodnikov na polozaje, ki bi jim zagotavljali nadzor drugega sorodnika. Pravila
so bila predvsem namenjena porofenim parom, ki so se Zeleli zaposliti v isti organizaciji,
pozabila pa na tiste pare, ki so se v organizaciji $ele spoznali in si kasneje ustvarili skupno

Zivljenje.

Antinepotisti¢na pravila v osnovi temeljijo na precej prakticnih osnovah, zasnovana pa so
predvsem na zaposlovanju poro¢enih parov. Ti bi lahko namre¢ v sluzbo prinesli osebne
prepire in negativno vplivali na efektivnost delovnega ¢asa v sluzbi, ravno tako bi se par
lahko povezal in na ta nacin pridobil nepravi¢no prednost pred drugimi zaposlenimi. Zaupne
informacije posameznika bi lahko postale zaupne informacije para, lahko bi primerjala svoji
placilni listi in s tem sprozila spor ali ljubosumje. Par lahko zaradi isto¢asne izrabe letnega
dopusta povzroci tezave z organizacijo urnikov, v primeru, da je partner nezadovoljen na
delovnem mestu, pa obstaja veliko vecja verjetnost, da bosta sluzbo zapustila oba.
Premescanje enega zakonca bi lahko pomenilo morebitno premestitev drugega (Wong in

Kleiner 1994).
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Pri zaposlovanju para je esencialnega pomena, da sta oba najbolje kvalificirana za polozaj, za
katerega kandidirata, a se zal velikokrat zgodi, da prihaja do zaposlitve zaradi osebnega
interesa (Chervenak in McCullough 2007). Par, ki se ukvarja s profesijo, je tako najveckrat
primoran izbrati med svojim poklicem in zakonom. Pogosteje se Zrtvuje partnerica, Ki zaradi
geografske blizine moza zrtvuje svojo kariero in sprejme slabSe delovno mesto. Na tej tocki bi
se lahko vprasali, zakaj je kolegialni nepotizem sprejet in toleriran, medtem ko je zakonski

nepotizem mocno stigmatiziran (Sadker in Sadker 1972).

Wong in Kleiner (1994) sta predstavila naslednje vzroke za odpravo antinepotisti¢nih pravil:
v primeru, da je par, ki kandidira za delovno mesto, najbolje kvalificiran, ni razloga, da se ne
zaposlita oba partnerja, v primeru, da organizacija zaposli poro¢en par, obstaja veliko manjsa
verjetnost, da jo bosta zapustila, saj bi to pomenilo iskanje dveh zaposlitev. Z zaposlovanjem
poroc¢enih parov se olajSa proces rekrutiranja kandidatov, nezaposlovanje Zenskih partneric pa
neposredno in o€itno kaze na diskriminacijo po spolu. Organizacijo pa tudi veliko stane, ¢e

izgubi zaposlenega samo zato, ker je porocen z drugo osebo v podjetju.
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3 SOCIALNI KAPITAL

3.1 DEFINICIJA

Socialni kapital in nepotizem imata veliko skupnih lo¢nic, celo toliko, da o enem brez
drugega ne moremo govoriti, ga opredeliti, razvijati ali implementirati. Pri obeh je klju¢nega
pomena pridobivanje, ohranjanje, negovanje in evalvacija osebnih odnosov ter razmerij, torej
poznavanje ljudi, ki lahko posamezniku zagotovijo zaposlitev onkraj lastnih sposobnosti,
zmoznosti ali kompetenc. Pri prvem je predvsem pomembno Siroko in negovano socialno
omrezje, pri nepotizmu pa kljuéno vlogo odigra priimek, ki tak§no omrezje zagotavlja ze
samo po sebi. Socialni kapital sluzi igralcem kronizma in nepotizma kot igralno polje. Ceprav
nepotizem sam po sebi venomer ne potrebuje Siroke druzbene mreze prijateljev in znancev,

kronizem brez te ne bi preZivel. Socialni kapital, torej mreZa najrazli¢nejSih oblik razmerij,

vvvvv

Ravno tako kot pri nepotizmu, so si tudi definicije socialnega kapitala zelo razlicne. Socialni
kapital temelji na razmerju oz. ve¢ najrazli¢nejSimi povezavami razmerij, ki lahko
posamezniku v dolo¢enem trenutku koristijo, bodisi v obliki pridobivanja novih informacij,
bodisi v Sirjenju in poglabljanju znanja. Posledi¢no in posredno socialni kapital koristi tudi

organizaciji sami, v kateri posameznik deluje.

Klasi¢ne definicije socialnega kapitala so precej sploSne in Siroke, ki socialni kapital
povezujejo z normami recipro€nosti in z zaupanjem, pozitivnimi sankcijami za prostovoljno
Clanstvo, ki jih socialni kapital prinaSa posameznikom v socialnem kontekstu. Novejse
definicije se osredoto€ajo predvsem na povezavo socialnega kapitala s socialnimi omrezji, pri
¢emer socialni kapital razumejo kot dostop do razli¢nih oblik resursov (informacije, pomoc,
denar), povezane v razlicne kontekste. Lahko gre za delovno okolje ali prostovoljne
organizacijske kontekste, pomembno je le, da zadovoljujejo potrebe po sociabilnosti. Ne
glede na to, ali so socialne vezi realizirane ali samo latentne, predstavljajo clovekovo omrezje

stikov, socialno participacijo in ego-centristi¢no omrezje (Igli¢ 2001).

Pierre Bourdieu je leta 1980 v svojem delu Actes de la Recherche en Science Sociales podal
prvo analizo socialnega kapitala. Opredelil ga je kot agregat dejanskih potencialnih virov, ki
so povezani z mrezo bolj ali manj institucionaliziranih odnosov vzajemnega poznanstva in

medsebojnega priznavanja (Bourdieu v Portes 1998). Druzbeni svet razume kot akumulirano
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zgodovino, za socialni kapital pa predpostavlja, da je last posameznika, ki se obnasa po
ekonomskih pravilih maksimizacije profita. Bourdieu je razlikoval med viri socialnega
kapitala, locil vire iz socialne mreze in razmerij ter vire socialnega kapitala, ki lahko izhajajo

iz teh razmerij (Bourdieu 1986, Portes in Landolt 2000).

Carpiano je trdil, da je Bourdieujeva loCitev virov izrednega pomena, ki ga je vecina
teoretikov socialnega kapitala Zal spregledala (Rostom 2012). Opozoril je tudi, da vsako
socialno razmerje vedno ne vodi do vira oziroma ga nujno ne proizvaja. Socialni kapital ne
generira zmeraj resursov, kajti vsako razmerje ne vodi v socialni kapital. Kot primer je podal
razmerje med profesorjem na univerzi in njegovim Studentom, med katerima obstaja
kordialen odnos. Po definiciji tradicionalne teorije socialnega razmerja je njun odnos
kategoriziran kot socialni kapital. Vendar odnos med dvema posameznikoma lahko
poimenujemo, definiramo kot socialni kapital le v primeru, ko ta isti profesor nudi Studentu
nasvete, mu ponudi polozaj mladega raziskovalca ali ga kakorkoli drugace spodbuja, mu nudi
oporo, ga priporoca za druge polozaje ali delovna mesta’. V nasprotnem primeru ne moremo
govoriti o socialnem kapitalu. Socialna kohezija obstaja, vendar ne proizvaja resursov
(Rostom 2012).

Putnam je socialni kapital definiral kot pravila, ki promovirajo samozavest znotraj
posameznikove socialne interakcije in reciprocnost v ekonomiji (npr. omreZzja, civilne
organizacije) (Putnam 2002). Coleman (1990) je socialni kapital definiral kot socialno
strukturo, ki proizvaja neko vrednost in zahteva individualno akcijo akterjev, sodelujoéih v

socialnem razmerju in se neprestano spreminja ter tako olajSuje instrumentalno akcijo.

Socialni kapital lahko razumemo tudi kot skupek koristi, ki jih iz nekega razmerja uspemo
iztrziti. Vzdrzuje se ga lahko na najrazli¢nejse nacine, od skupne voznje na delo ali varstva
sodelavcéevih otrok. S socialnim kapitalom pravzaprav ustvarjamo socialno kohezijo, saj

stremimo k doseganju skupnih ciljev (Portes in Landolt 2000).

Imeti, ustvariti, ohranjati in negovati dobro socialno mrezo ni dovolj, potrebno jo je tudi znati
izkoristiti, ko je to potrebno. Na makro ravni je socialni kapital atribut k skupnosti, naciji in
industrijskemu omrezju (Leana in Van Buren 1999). Za razliko od ostalih kapitalov, socialni

kapital ne vstopa v sfero menjave, vendar se lahko spreminja ob transformaciji razmerij in

! Taksen odnos bi lahko definirali kot kolegialni nepotizem, ki se od klasi¢ne definicije nepotizma lo¢i po tem,
da se doloceno osebo ne zaposli zaradi sorodstvenih vezi, temve¢ zaradi dobrih medsebojnih kolegialnih
odnosov.
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izgine ob propadu prijateljstva (Hirschman v Leana in Van Buren 1999). Boljsi dostop do
informacij in resursov pomeni vecji posameznikov ugled znotraj organizacije (Kilduff in

Krackhardt 1994).

Jupken in Tsang govorita o s$tirih faktorjih, pomembnih za pridobitev novega znanja in
informacij z nekega razmerja. Ponuditi se morajo priloznost izmenjave znanja in ves$¢in, obe
strani, ki nastopata v interakciji, morata biti odprti za novo znanje ter tudi za vse znanje, ki ga
nujno (Se) ne potrebujeta ali ga (Se) ne znata ovrednotiti. Akterji v razmerju pa morajo znanje,
ki ga imajo na razpolago, tudi znati prakti¢no uporabiti, ne le posrkati (Jupken in Tsang v

Oliveira 2013).

3.1.1 Teorija Sibkih vezi

Granovetter je trdil, da posameznik najbolje razvije in razSiri svoj socialni kapital tako, da
izkoristi svoje Sibke, takti¢no stkane povezave z ljudmi. Pricakovali bi, da so prav najozji
znanci in prijatelji namre¢ tisti, ki bi nam v prihodnosti lahko zagotovili lazji dostop do
delovnega mesta ali kakorkoli drugace olajSali napredovanje po organizacijski hierarhi¢ni
lestvi. Ceprav so §ibke vezi manj intimne in neredno vzdrzevane, zaradi svojih lastnosti
pomembno vplivajo na dostop do novih informacij, priloznosti ali resursov. Sibke vezi
vplivajo na celotno omreZje, ne glede na mo¢ poznanstva, frekvenco interakcije in so
kljucnega pomena za pretok informacij. Ker prijatelje svojih prijateljev ze poznamo, je torej
strateSko pozicioniranje Sibkih vezi nujno za maksimalen output (Granovetter 1973). Po drugi
strani pa je Coleman trdil, da gre pri socialnem kapitalu za skupno lastnino in ne last

posamezne entitete ali posameznega akterja (Coleman 1990).

3.1.2 Teorija strukturnih lukenj

Burt je razpravljal o pojavu strukturnih lukenj, ki nastanejo med dvema nepovezanima
skupinama. Tisti posameznik, ki se povezZe z obema skupinama, postane Sibka vez med njima
in lahko na ta nacin pridobi vrsto novih informacij. Akterji, ki se povezujejo z vec
najrazlicnejSimi skupinami, imajo zato boljSe moZnosti za uspeh in pridobitev koristnih

informacij, posledicno tudi do povecanja svojega socialnega kapitala. Veliko znancev iz
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istega kroga ljudi pomeni le veliko istih informacij, ki jih je Burt poimenoval odvecne
informacije. Izkoristek prednosti, ki izhajajo iz pojava strukturnih lukenj, pa lahko efektivno
vpliva tudi na podjetje, saj si z njimi krepi bazo podatkov in tudi reSuje morebitne obstojece
organizacijske probleme. Po drugi strani pa tovrstne luknje ne smejo nastati v organizaciji

sami, saj bi to pomenilo nezadostno ali nekvalitetho komunikacijo (Burt 1997).

Lin in soavtorji poudarjajo, da Sibke vezi v Sirjenju in poglabljanju socialnega kapitala nimajo
toliko vpliva, kot ga ima prestiz posameznika, ki se povezuje z najrazlicnejSimi skupinami

ljudi (Lin in drugi 1981).

3.2 OBLIKE SOCIALNEGA KAPITALA

Razli¢ni avtorji razlicno kategorizirajo oblike socialnega kapitala. Carpiano je locil Stiri
oblike socialnega kapitala: socialno podporo, socialni vpliv (dostop do informacij),
neformalno socialno kontrolo (vzdrzevanje socialnega nadzora in prepreevanje odstopanj) in

participacijo organizacij v skupnosti (reSevanje problematik v skupnosti) (Rostom 2012).

Michael Woolcock je po drugi strani razlikoval tri oblike socialnega kapitala: vezivni socialni
kapital, ki se bazira na druzinskih odnosih in odnosih med najblizjimi prijatelji ter sorodniki,
premostitveni socialni kapital, ki je znacilen za odnose na delovnem mestu (t.i. bezni odnosi)
in povezovalni socialni kapital, ki oznac¢uje odnose v drugih, osebnejSih okoljih (Adam 2003

in Engestrom 2001).

Pojem premostitveni socialni kapital sta primarno vpeljala Gitell in Vidal ter ga definirala kot
sposobnost, dejavnost povezovanja skupin ljudi in posameznikov, ki prvotno niso imele
stikov (Gitell in Vidal v Yuan in Gay 2006). Cilj povezovanja je pridobitev novih in
oplemenitenje starih informacij. Putnam premostitveni socialni kapital povezuje s cloveskim

in finan¢nim kapitalom (Leonard 2004).

Povezovalni socialni kapital pomeni povezovanje z osebami, ki jih Ze poznamo (Gittel in
Vidal v Yuan in Gay 2006). Pomembna so sredstva, pridobljena s ¢lanstvom v skupini (Yuan
in Gay 2006), skupine delujejo enotno, med njenimi ¢lani pa obstaja visoka stopnja zaupanja,

solidarnosti in ¢ustvene opore (Skorié in Ying 2009).
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Putnam je socialni kapital kategoriziral v $tiri skupine: “bonding”, ki ima najve¢krat negativno
konotacijo in se najveckrat nanasa na majhne homogene skupine, ki zavracajo sodelovanje z
drugimi skupinami, "brinding”, znacilen za heterogene horizontalne skupine z najrazli¢nejSimi
¢lani, ki zaradi medsebojnega sodelovanja razvijejo povezave med razli¢nimi sektorji in tako
izboljSujejo prenos informacij, stopnjo zaupanja ter spodbujajo ekonomsko rast, “linking”, ki
povezuje posameznike s skupinami, organizacijami s politicno in druzbeno mocjo ter ne
nazadnje korporacijski socialni kapital, znacilen za profesionalna zdruzenja in politi¢ne

skupine (Putnam 1995).

3.3 POZITIVNE IN NEGATIVNE LASTNOSTI

Kot pozitivne znacilnosti socialnega kapitala avtorji predvsem poudarjajo, da gre pravzaprav
za pojav, ki predstavlja vir druzinske opore, hkrati pa tudi vir socialne kontrole, z namenom
spodbujanja discipline. Socialni kapital pomeni tudi individualno mobilnost kot posledico
virov, ki ne prihajajo prek druzinske socialne mreze. Ve¢ kontaktov pomeni ve¢ poslovnih
priloznosti, ve¢ raznovrstnih kontaktov pa vodi do novega potencialnega znanja (Portes 1998
in Oliveira 2013).

Po drugi strani socialni kapital ovira socialno mobilnost, mo¢ne vezi med pripadniki iste
skupine povecujejo izkljuCenost neclanov oz. povecujejo socialno izklju€enost. Pripadniki
dolocene skupine se soocajo s povecano socialno kontrolo, saj te zahtevajo skladnost svojih
¢lanov. Razmerja in odnose, ki jih posamezniki gradijo, se razvijajo in utrjujejo pocasi,
skupno solidarnost izboljSujejo z nasprotovanjem vecinske druzbe (Portes 1998 in Oliveira

2013).

3.4 DIMENZIJE SOCIALNEGA KAPITALA

Avtorji loCujejo tri dimenzije, tj. strukturno, razmernostno in kognitivno dimenzijo
socialnega kapitala. Pri strukturni dimenziji gre za vzorec povezovanja med akterjem (kdo se
povezuje s kom in zakaj). Pomembna je trdnost, koli¢ina in raznolikost razmerij, hierarhija in
mo¢ povezanosti (Nahapiet in Ghoshal 1989). Pri razmernostni dimenziji so klju¢nega

pomena znacilnosti in vsebina razmerja, pri ¢emer je pomembno tudi samo ohranjanje
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odnosa. Granovetter (1973) trdi, da je za trdnost razmerja pomembna konsistentna interakcija
med akterji, emotivna vez med njimi, intima in recipro¢nost, ki si jo delijo. Zaupanje,
zanesljivost, skupne norme, sankcije in pricakovanja so del kompleksnega razmerja (Oliveira
2013). Kognitivna dimenzija pravzaprav pomeni skupno vizijo, cilje in skupno zgodovino
(Nahapiet in Ghoshal 1998). Ce so strategije in cilji jasno zaértani in znani vsem ¢lanom oz.
akterjem v nekem razmerju, bo to vsesplosno znanje pripeljajo do vsestranskega razumevanja

nac¢inov, ciljev in namenov skupine (Oliveira 2013).

3.5 SOCIALNI KAPITAL KOT SOCIALNA OMREZJA

Merjenje socialnega omrezja zahteva izbor vec kriterijev, ki opisujejo omrezje na ve¢ ravneh,
t.j. na ravni oseb v omrezju (starost, poklic), na ravni vezi (moc¢, vsebina) in na ravni omrezij
(velikost, struktura). Spremenljivke socialnega kapitala so zato velikost omreZja (Stevilo oseb,
ki jih poznamo), struktura omrezja (pri emer je pomembna mo¢ posameznih vezi), sestav
omrezja (delez sorodnikov, prijateljev), diferenciacija v moci in vsebini vezi, formalni vidiki
vezi (pogostost stikov, trajanje prijateljstva) in homofolija (podobnost med egom in akterji v
poklicu in starosti) (Igli¢ 2001).

Vecje socialno omreZje pomeni za posameznika ve¢ kontaktov, ki mu lahko zagotovijo
(finan¢no in drugo) podporo, informacije, resurse. Socialni kapital pravzaprav predstavlja trdo
socialno strukturo reciprocnosti, integracije in socialne kohezije. Merjenje socialnega kapitala
je zaradi svoje vecdimenzionalnosti problemati¢no. Cox, Caldwell, Lappe in drugi
ugotavljajo, da bi bili lahko indikatorji socialnega kapitala stopnja zaupanja, stopnja
pripadnosti (ponotranjene norme), stopnja recipro¢nosti in mrezni viri (Social Capital

Research).

3.6 ORGANIZACIJSKI SOCIALNI KAPITAL

Avtorja cClanka Organizational Social Capital and Employment Practises organizacijski
socialni kapital opredelita kot skupek resursov posameznika v organizaciji, ki so doloc¢eni s
stopnjo medsebojnega zaupanja in stopnjo naravnanosti h kolektivnemu cilju. Locujeta dve

komponenti organizacijskega kapitala, “asociability”, pri cemer pripadniki organizacije dajejo
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prednost zadovoljevanju kolektivnih ciljev in vstopajo v socialne interakcije z drugimi akterji
VvV organizaciji, in zaupanje, ki je nujno potrebno za kolektivno opravljanje in izvrSevanje
nalog. V svojem clanku se avtorja dotakneta tudi potencialnih Kkoristi in stroskov
organizacijskega kapitala. Morebitne koristi vidita v upravicevanju posameznikovega
zrtvovanja za kolektivni uspeh (organizacijski akterji delujejo v korist lastnikov), olajSanju
fleksibilnosti organizacije in razvoju intelektualnega kapitala ter v socialnemu kapitalu kot
mehanizmu za upravljanje kolektivnih akcij. StroSke po drugi strani predstavljajo izpad
novosti, mo¢ institucije in stroSki, povezani z vzdrzevanjem dobrih organizacijskih razmerij

ter norm (Leana in Van Buren 1999).
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4 ZAKONODAJA

Zakona, ki bi tako v javni kot v zasebni sferi dela prepovedovala zaposlovanje bliznjih
sorodnikov in ljudi, ¢igar reference ne izpolnjujejo pogojev za zaposlitev, v Republiki
Sloveniji ni. V letu 2006 je bil sprejet Zakon o javnih usluzbencih (ZJU-UPB1), ki v 7. ¢lenu
2. poglavja pravi, da se “zaposlovanje javnih usluzbencev izvaja tako, da je zagotovljena
enakopravna dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji in
tako, da je zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje
nalog na delovnem mestu” (ZJU-UPB1).

Zakon torej ne prepoveduje nepotizma, Zakon o javnih usluzbencih le doloca, da se mora
zaposliti tistega posameznika, ki je med vsemi kandidati najbolje usposobljen za delovno
mesto. Dopusca torej moznost dobrega nepotizma, za katerega je znalilna predanost,
izvrstnost, uspesnost in lojalnost posameznika, primerom slabega nepotizma, ki so veliko bolj
medijsko izpostavljeni, pa bi verjetno tezko dokazali krSitev 7. ¢lena brez njegove dopolnitve
(ZJU-UPBL1). Javni usluzbenci so med drugim zavezani kodeksu etike Zavoda Republike
Slovenije za Zaposlovanje, ki narekuje moralno, poklicno in delovno dolZnost, loCitev
javnega in zasebnega interesa ter izogibanje nasprotju interesov (Zavod Republike Slovenije

za zaposlovanje).

Komisija za prepreCevanje korupcije pravi, da je omejevanje ali izogibanje nasprotju
interesov pri izvajanju nalog enega kljuénih stebrov delovanja pravne drzave in
demokrati¢nosti institucij. Neposredne zlorabe javnih funkcij pomembno ogrozajo zaupanje v
pravilno, pravi¢no, zakonito, transparentno in objektivno izvajanje funkcije ali sluzbe, s tem
pa zmanjSuje tako integriteto kot tudi verodostojnost samega organa. Kljucne strokovne
polozaje naj zasedajo le tisti posamezniki, ki s svojimi dosedanjimi ravnanji, poklicnimi
rezultati in delom Zze sami po sebi zagotavljajo kompetentnost, integriteto, suverenost,
vestnost in odgovornost ter obetajo ucinkovitost. Vse krSitve naj so sankcionirane z ni¢nostjo.

Netransparentnost pomeni negacijo pravne drzave (Komisija za preprecevanje korupcije).
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5 EMPIRICNI DEL

V sklopu empiri¢nega dela diplomske naloge sem opravila deset poglobljenih intervjujev z
osebami, zaposlenimi v podjetju, s sedezem v Republiki Sloveniji. Podjetje danes zaposluje
petintrideset oseb, ima dve dislocirani enoti, njena poglavitna dejavnost pa je Solanje za
poklicnega, Sportnega ali prometnega pilota letala, Solanje za tip, no¢no in instrumentalno
letenje ter Solanje na ve¢motornem letalu. Podjetje je bilo ustanovljeno pred triindvajsetimi
leti kot majhno druzinsko podjetje letalske Sole, danes pa je s pomoc¢jo mednarodnega kapitala
razsirilo svoje dejavnosti na transport potnikov po Evropi in transport tovora v Afriko, Evropo
in Bliznji vzhod. Poleg izobrazevanja, usposabljanja in organizacije mednarodnih seminarjev,
podjetje nudi tudi linijsko in bazno vzdrzevanje razli¢nih druzin letal predvsem na ruskem in
nemskem trgu, plovnost zrakoplovov in izobrazevanje osebja za vzdrzevanje zrakoplovov.
Zaradi pomanjkanja specificne delovne sile v Sloveniji, torej pilote in mehanike,

specializirane za velika letala, redno najemajo tudi osebe iz tujine.

Strukturiran vprasalnik, sestavljen iz devetih vpraSanj, sem uporabila zaradi poenotenega
pridobivanja in lazje primerjave kvalitativnih podatkov. Intervjuji so potekali v obliki
sprosc¢enega pogovora v delovnem Casu zaposlenih, nekateri so bili opravljeni osebno, drugi
preko telefona, saj se podjetje nahaja na dveh dislociranih enotah. Bili so snemani s pomocjo
mobilnega telefona, nato je sledila njihova transkripcija. Intervjuji niso bili dolgi, trajali so
priblizno dvajset minut. Zaradi teme intervjuja so se nekateri intervjuvanci, ki so na vprasanja
odgovarjali popolnoma prostovoljno in anonimno, ob posameznih vprasanjih pocutili
nelagodno in nanje niso zeleli celovito odgovoriti. Navsezadnje gre za privatni sektor trga
dela in ljudi je bilo strah, da bi izdaja doloc¢enih informacij pomenila poslabSanje odnosov
med zaposlenimi in nadrejenimi posamezniki. Ravno zaradi tega, so bili za temo moje naloge
uporabni le trije intervjuji, ki jih predstavljam v slede¢i analizi, zaradi majhnega vzorca pa

dobljeni podatki niso reprezentativni za celotno slovensko populacijo.
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5.1 ANALIZA POSAMEZNIH VPRASANJ

Prvo vprasanje je bilo povsem sploSnega znacaja, pri katerem sem zelela le preveriti
razumevanje nepotizma pri intervjuvancih, in pravi: "Splosno sprejeta definicija nepotizma je
nepravicna praksa zaposlovanja na podlagi sorodstvenih vezi. Kako bi nepotizem opredelili
Vi?”

Oseba A se je z definicijo popolnoma strinjala in nepotizma ne bi opredelila drugace. Oseba B
je dodala, da gre pri nepotizmu za prenos pristojnosti iz ene generacije v drugo, ne le za
prenos lastni$tva, in poudarila, da se sorodnike favorizira onkraj njihovih sposobnosti. Oseba

C je izpostavila, da nepotizem pomeni tudi prenos druzbene moci.

Drugo vpraSanje se je nanaSalo na drugi vidik nepotizma: "Ali je po Vasem mnenju

zaposlovanje kompetentnih, suverenih in odgovornih ozjih sorodnikov tudi nepotizem?”

Oseba A ugotavlja, da je zaposlovanje sorodnikov vedno nepotizem, v tem primeru le s
pozitivnim predznakom oziroma gre za obliko dobre prakse. Osebi B in C sta mnenja, da
zaposlovanje sorodnikov, predvsem v privatnem sektorju, ki so med vsemi kandidati najbolj

zaposljivi in primerni, ne predstavlja nepotizma in je povsem sprejemljivo.

V tretjem vprasanju sem zelela preveriti razlikovanje med dobro in slabo prakso nepotizma:

"V katerih primerih bi nepotizmu pripisali pozitivno oz. negativno konotacijo?”

Oseba A je povedala, da nepotizem vedno izpostavi manj zasluzne posameznike in da mu ne
bi pripisala pozitivnih lastnosti. Oseba B meni, da ima nepotizem pozitivno konotacijo v
primerih uspesnega obstoja in vodenja podjetja skozi ve¢ generacij in negativno konotacijo v
primerih nekompetentnosti. Oseba C je mnenja, da je poreklo sodelavca povsem brez teze

takrat, ko se ta dokaze s svojimi rezultati, storilnostjo in kompetencami.

Pri Cetrtem vprasanju me je zanimalo mnenje intervjuvancev 0 nepotizmu kot obliki
korupcije: "Ali bi lahko nepotizem opredelili kot obliko korupcije oz. diskriminacije? Prosim,

razloZite.”

Oseba A nepotizem kot obliko korupcije prepozna v drzavnih podjetjih, torej v javni sferi
dela. Oseba B korupcije ne prepozna v zasebnih podjetjih, ker se mu zdi prepustitev in
vodenje lastnine mlajSi generaciji smiselna. Trdi, da je nepotizem v zasebnih podjetjih

pricakovan in ga je treba prenasati. Meni, da je priporocljivo izbrance nadzorovati, da bodo
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podjetju koristili in ne Skodili. Strinja se z osebo A in pravi, da je problem pridobitve
premozenjskih koristi predvsem problematicen v javnih podjetjih in bi ga lahko imenoval tudi
vrsto korupcije. Oseba C je mnenja, da nepotizem onemogoca napredovanje najboljSih
posameznikom, ki bi si zasluzili priloznost, in omogoca nastavljenim osebam ¢ezmerna
placila za njihov doprinos k podjetju. Nepotizem zato vidi kot diskriminacijo najboljSih in

korupcijo v smislu izkoris¢anja polozaja.

V petem vpraSanju me je predvsem zanimalo njihovo videnje in obc¢utenje nepotizma v
podjetju: "Ali je v podjetju, v katerem ste zaposleni, prisoten nepotizem? Prosim, podajte

primer(e).”

Oseba A je odgovorila "brez komentarja, nimam dokazov”. Peto vprasanje je bilo najbolj
problemati¢no tudi za pet drugih intervjuvancev, ki so na vprasanje zelo podobno odgovorili,
sploh niso Zeleli odgovoriti ali pa so odgovorili samo pritrdilno, o primerih pa niso zeleli
razlagati. Oseba B pravi, da je nepotizem v podjetju pri¢akovati, saj je to le zacelo poslovati
kot druzinsko podjetje in kasneje zaposlilo ostale delavce. Dodaja, da se delovna klima
oblikuje na osnovi posameznikovih sposobnosti in zmoznosti sodelovanja, zato na¢in, kako je
bila oseba zaposlena, ni najpomembnejsi. Oseba C je podala tri primere nepotizma, ki ga
zasledi v podjetju, dva predstavljata prakso slabega in en prakso dobrega nepotizma. V
podjetju sta zaposleni osebi, ki sta v sorodstveni povezavi z osebo v top managementu. Obe
osebi opravljata delo, ki zahteva strokovnost, odgovornost, vestnost in ustrezno izobrazbo, a
ne izpolnjujeta nobenega pogoja. Na delo ne prihajata redno, niti to¢no, dela ne opravita v
dogovorjenem roku. Ravno tako nista korektna in profesionalna do ostalih zaposlenih v
podjetju, tako da ju ti najveckrat kar ignorirajo. Oseba C v tem trenutku opozori na
diskriminacijo vseh ostalih zaposlenih, od katerih se pri¢akuje in zahteva, da bo nalozeno delo
pravocasno, strokovno in vestno opravljeno. Zaposleni imajo obcutek, da sta ti dve osebi
nedotakljivi, vendar so se na takSne razmere v podjetju morali navaditi. Navsezadnje, pravi,
so vsa manjsa podjetja druzinsko orientirana, Zeleli bi si le, da bi bilo z njima lazje delati. Kot
primer dobre prakse po drugi strani omeni osebo, ki s svojo strokovnostjo in vsesplosnim
vtisom upravicuje nacin prihoda v podjetje. Tudi ta oseba je druzinski ¢lan iz vrhnjega sloja
managementa, vendar je za svoje delovno mesto visoko usposobljena. Sodelavci jo cenijo in

spostujejo.

Pri Sestem vprasanju sem spraSevala po upravicenosti: "Ali je prisotnost nepotizma v Vasem

podjetju upravicena (ali gre za dobro ali slabo prakso)?”
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Oseba A trdi, da je nepotizem v veliki vecini primerov neupravic¢en, ker onemogoca pravi¢no
izbiro kandidatov. Meni, da bi za vse nastavljene osebe v podjetju nasli boljSe zamenjave na
trgu delovne sile. Oseba B meni, da glede na uspesnost podjetja, ne more govoriti o slabi
praksi nepotizma. Nezasluzne posameznike ali tiste, ki so po naravi bolj leni, lahko najdemo v
vsakem podjetju in ni nujno, da morajo biti s kom v sorodu. Oseba C pove, da sta prisotni obe

praksi, vendar upravi¢enega nepotizma ne razume kot nepotizem.

V sedmem vprasanju me je zanimal vpliv nepotizma na procese dela v podjetju: "Kako
nepotizem v Vasem podjetjiu vpliva na zaposlene, zadovoljstvo na delovnem mestu,

organizacijsko klimo, potek dela?”

Oseba A odgovori, da je prisotnih veliko govoric, ki negativno vplivajo na celotno vzdusje
zaposlenih. Oseba B se strinja in dodaja, da je postavljeni delavec del sistema nadzora.
Zaposleni niso spro$¢eni, velikokrat so pod stresom, vendar delo morajo opraviti. Oseba C

meni, da prisotnost nepotizma med zaposlene prinasa nemir in nemotiviranost.

Pri osmem vprasanju sem sprasevala Se o drugih vplivih nepotizma: "Kaksen vpliv ima

nepotizem na moralo, morebitne konflikte, uspesnost podjetja?”

Oseba A pravi, da je prisotnost nepotizma predvsem uni¢ujoca za moralo zaposlenih in
dodaja, da se vsi zelo trudijo prepreciti morebitne konflikte z nastavljenimi posamezniki.
Oseba B pove, da je njihovo podjetje uspesno predvsem zaradi jasne vizije, organizacije in
vodenja vodilne osebe. Kot zaposleni se nujno vedno ne strinjajo z nadrejenimi, tako kot se ne
strinjajo z izbiro doloCenih oseb, vendar dokler podjetje dobro posluje in letno presega
zastavljene cilje, moteCe dejavnike odmislijo. Oseba C je mnenja, da podjetje dobro posluje
ne glede na posamezne lenivce, vendar opozori, da je v sluzbi ze pri§lo do javnih konfrontacij
zasebnih zadev med osebami v sorodu, kar je Se dodatno obremenilo zaposlene in povecalo

negativno klimo.

Deveto vprasanje sem namenila izboljSavam.: "Na kaksSen nacin bi po Vasem mnenju lahko
znizali stopnjo nepotizma v podjetju? Ali bi moralo podjetie upostevati antinepotisticna

pravila?”

Oseba A meni, da bi morali biti v ozjem izboru vsaj §tirje kandidati, kadrovski strokovnjak pa
bi moral biti tisti, ki bi podal zadnjo odlocitev. Oseba B ne vidi potrebe po antinepotisti¢nih
pravilih, saj meni, da je izbira sodelavcev stvar vodje, zato je prav, da si izbere ljudi, s

katerimi bo rad sodeloval. Oseba C je mnenja, da bi bilo najpomembnejse preveriti strokovno
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usposobljenost vseh kandidatov. Mesanje osebnih in poslovnih zadev se mu ne zdi tako

sporno kot dejstvo, da zaposlujejo osebe, ki ne vedo ne kaj delajo, niti zakaj.

5.2 SPLOSNE UGOTOVITVE

Z izvajanjem intervjujev sem imela nekaj tezav. Ugotovila sem namre¢, da ljudje neradi
razpravljajo o nepotizmu v privatnih organizacijah in podjetjih, ga le obrekujejo. Nepotizma
se sicer zavedajo, vendar ga skuSajo sprejeti kot del privatne sfere trga dela in razumeti
namene tistega, ki osebe nastavi, kot namene, storjene v dobri veri, kot skrb za mlajse
generacije in prenos tako ekonomskega kot socialnega kapitala. Najve¢ tezav je
intervjuvancem povzrocalo peto vprasanje, pri katerem me je zanimala prisotnost nepotizma v
podjetju, kjer so zaposleni. Veliko oseb je na vprasanje odgovorilo samo pritrdilno in ni zelelo
podati primerov ali pa nanje sploh ni Zelelo odgovoriti. Kljub zagotovljeni anonimnosti tako
oseb kot podjetja, so se intervjuvanci pri odgovarjanju pocutili neprijetno. Nepotizem v

privatnem sektorju je zal Se precej neraziskano podro¢je.

Bourdieu (1986) razume nepotizem kot obliko pokroviteljstva, ki lahko vodi v konflikt
interesov. Tudi intervjuvanci se strinjajo, da nepotizem nepravi¢no izpostavlja manj zasluzne
v ospredje in s tem diskriminira ostale, mogoce boljSe kandidate. Nepotizem najveckrat vidijo
kot nekaj slabega, a hkrati nujno zlo. Druga¢e menijo za javni sektor, v katerem, pravijo, za
nepotizem ni prostora. Nepotizem v javnih institucijah jasno zavracajo in obsojajo kot obliko
korupcije, saj naj bi javne ustanove in njihovi zaposleni morali delovati v dobro javnega

interesa, predvsem pa zato, ker se javni zavodi in podjetja financirajo iz javnega proracuna.

V podjetju, Kjer so zaposleni, so izpostavili tri osebe, dve, ki predstavljata slabo prakso, in
eno, kot primer dobre prakse nepotizma. Zaposlovanja sorodnikov, ki so usposobljeni in
povsem kompetentni za prosto delovno mesto, v privatnem sektorju ne obsojajo in menijo, da
je upravicen, ali ga celo ne razumejo kot obliko nepotizma. Kot klju¢ne probleme nepotizma
izpostavljajo znizano moralo in motiviranost, povecanje stresa in nezadovoljstva na delovnem
mestu, nemir in konfliktnost zaradi mesanja privatnih ter poslovnih zadev. Intervjuvanci so
mnenja, da privatni sektor (Se) ne potrebuje zakonskih dolocil, ki bi prepovedovali ali

omejevali prisotnost nepotizma.
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V uvodnem delu sem izpostavila tri klju¢ne hipoteze. Prvi¢, da ima nepotizem najveckrat
negativno konotacijo, drugi¢, da je nepotizem v javnem sektorju bolj stigmatiziran kot v
privatnem sektorju dela in tretji¢, da se nepotizem najbolj tolerira v druzinskih privatnih
podjetjih. S pomoc¢jo kvalitativne metode sprasevanja z intervjujem Sem priSla do naslednjih
sklepov: zaposleni v podjetju imajo do nepotizma na splo$no odklonilno staliS¢e, saj
preprecuje enakopraven proces selekcije kadrov in daje nepravi¢no prednost sorodnikom.
Nepotizem v privatnih podjetjih tolerirajo in obsojajo hkrati, v javnem sektorju pa mu ocitajo
manipulacijo, korupcijo, nasprotje interesov, nepostenost in nedemokrati¢nost. Ker je bilo
podjetje ob ustanovitvi povsem druzinsko usmerjeno, nato pa je svojo dejavnost razsirilo,

zaposleni prisotnost nepotizma razumejo.

Podatke sem zbrala samo za druzinsko podjetje, zato iz njih ne morem izrecno sklepati, da se
nepotizem najbolj dopusca v druzinskih oziroma nedruzinskih podjetjih. Taksno razmisljanje
bi bilo sicer smiselno, vendar intervjuvanci opazajo prisotnost podjetja v privatnem sektorju
nasploh. Da bi lahko potrdila tretjo hipotezo, bi torej morala opraviti analizo stanja tudi v
podjetju, ki ni niti druzinsko niti drzavno. 1z zbranih podatkov lahko potrdim prvo in drugo
hipotezo, torej intervjuvanci nepotizem prepoznavajo predvsem kot slabo prakso

zaposlovanja, negativna konotacija pa je najmoc¢nejsa v javnem sektorju.
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6 ZAKLJUCEK

V Sloveniji so v ¢asu socializma imele druzine mo¢no podporno strukturno, ki so jo v ¢asu
tranzicije, ob pojavu kapitalizma, izgubile. Danes, v ¢asu mnozi¢nih odpuscanj, zapiranj
neko¢ ponosnih slovenskih in stabilnih podjetij, je prav druzina tista, na katero se lahko
obrnemo in pri kateri i8¢emo zato¢i$¢e. Druzina torej Se vedno predstavlja ne samo vir intime
in blizine, ampak tudi dodatni vir socialne mreze, te pa lahko posamezniku omogocajo

prednost na trgu dela.

Skrb za druzino, starSe, potomce je po Bellowu (2003) bioloska lastnost ¢loveka, na kakSen
nacin to skrb razumemo, dojemamo in sprejmemo pa je povsem kulturna praksa. Nepotizem,
torej nepraviéno podeljevanje sluzb sorodnikom, je bil v¢asih moéno stigmatiziran, ker je
predstavljal na¢in ohranjanja in plemenitenja bogastva, nacin za pridobitev politi¢cne moci in
oblasti plemiskih druzin in oligarhij. Danes je nepotizem globalen pojav, prepoznamo ga na
vseh ravneh organizacije in druzbe. Pojavlja se v politicnem svetu, prav tako pa tudi v
umetnosti, medijih, odnosi z javnostmi. Za nepotizem enaindvajsetega stoletja je predvsem
znacilen prenos prepoznavnosti in ne pozna ve¢ prisile starSev, ki otrokom dolocijo
zivljenjsko usodo. Danes je nepotizem za posamezne srecneze privilegij, ki Kkljubuje

principom enake obravnave, eti¢nosti in demokrati¢nosti.

Slovenija $e ni sprejela potrebnih zakonov, ki bi preprecili ali kaznovali prisotnost nepotizma,
kar bi bilo predvsem zazeleno storiti za javni sektor. Mediji o nepotizmu sicer piSejo in ga
obsojajo, vendar obtozbe niso vedno dokazljive in verodostojne, vseeno pa Si ¢asopisi na tak
nacéin povecujejo svojo naklado. Drzavljani veliko bolj obsojamo nepotizem v javni sferi dela,
kjer ga opisujemo kot obliko korupcije, kot v privatnih podjetjih, kjer ga velikokrat
povezujemo z majhnimi druzinskimi podjetji in ga razumemo kot nujnega, potrebnega,
neizogibnega. V teh podjetjih se nam prisotnost nepotizma zdi smiselna, legitimna in

pric¢akovana, saj druzina le upravlja funkcijo primarne celice druzbe.

Dejstvo je, da je prisotnost nepotizma v slovenskih javnih in zasebnih podjetjih stalnica, ki
sicer ni primerljiva z alarmantnim stanjem v Braziliji in v afriskih drzavah, vendar ga je
potrebno zaceti jemati resneje. Vsekakor potrebujemo nadzor nad zaposlovanjem v javnih
institucijah, bodisi s strani Komisije za preprecevanje korupcije, bodisi s strani civilnih
organizacij. O pojavu nepotizma v privatni sferi dela je potrebno spregovoriti javno, odlo¢no

in brez strahu. Sprejemanje antinepotisti¢nih pravil se je Vv individualizirani druzbi kot so
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Zdruzene drzave Amerike, tako na drzavni ravni kot na ravni organizacije, podjetja, izkazalo
za pomanjkljivo. Bistvenega pomena je spremeniti vrednote, ki jih imamo, opazati nepotizem,
ga konstruktivno analizirati, prepoznati njegove dobre in slabe prakse, o nepotizmu pisati in

razpravljati, sprasevati in osvescati.
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