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Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): V raziskavi smo si s pomo¢jo izbranih ¢lankov, zastavili
raziskovalno vprasanje, ali je od vodij odvisna ustvarjalnost in inovativnost zaposlenih v
organizaciji.

Namen: Preucitev, kakSen vpliv imajo vodje s svojim vedenjem in vodenjem, glede na spodbujanje
ustvarjalnosti zaposlenih v organizacijah. S svojimi pristopi namre¢ lahko zaposlenim pomagajo do
ustvarjalnega razmisljanja.

Metoda: Kot metodo smo uporabili kvalitativno analizo,10 strokovnih ¢lankov in iz njih izluséili
bistvo in ugotovitve.

Rezultat: Dober vodja mora imeti dobro razvit ¢ut za timsko delo, biti mora samozavesten in
prepricljiv. Znati mora ostati miren v vseh situacijah, saj mu bodo zaposleni le tako zaupali. Dober
vodja mora biti dober komunikator in usmerjevalec.

Organizacija: Raziskava bo vodje seznanila, na kakSen nacin lahko oni pripomorejo k boljsi
ustvarjalnosti in inovativnosti.

Druzba: Vodja je tisti, ki mora v podjetju veliko truda vloZiti v svoje zaposlene. Saj bodo le tako
dosegli zastavljen cilj.

Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Da bi se lahko bolj priblizali ugotovitvam avtorjev, bi bilo
potrebno izvesti anketni vpraSalnik tako med zaposlenimi, kot med njihovimi vodji. Omejili smo se
na ze izvedene raziskave v izbranih ¢lankih.

Kljuéne besede: vodje, ustvarjalnost, inovativnost, organizacija.

1 Uvod

Zivimo v ¢asu ve¢nih sprememb in stalnega tehnoloskega napredka, kjer je konkurenca med
podjetji zelo velika, potrebe potro$nikov pa se dnevno spreminjajo. Zato je pomembno, da so
podjetja vse bolj inovativna in ustvarjalna, saj jim le to omogoca merjenje s konkurenco,
ustvarjati dobicek, ter si pridobiti ¢im ve¢ji trzni delez. (Kramar, 2011, str. 8)

Organizacija je skupnost ljudi z dolo¢enim skupnim ciljem, programom (Slovar slovenskega
knjiznega jezika, 2000, str. 785).

Torej bi lahko rekli, da je organizacija skupina ljudi, katerih pogoj je, da morajo biti med seboj
zelo povezani, saj le tako lahko doseZejo zastavljeni cilj. Ustvarjalnost in inovativnost sta
izrednega pomena za doseganje ucinkovitosti in uspeSnosti organizacije.
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Vemo, kako pomembno je, da vsak vodja v svoji organizaciji razvije dolo¢eno kulturo vodenja,
ta pa mora biti fleksibilna, kajti v nasprotnem primeru, zaposleni ne bodo upostevali navodil,
niti ne bodo Zeleli prostovoljno sodelovati pri reSevanju problemov, s svojimi predlogi
izboljSav. Zato se od vodje pri¢akuje, da izbere na¢in vodenja, ki bo zaposlenim dal mozZnost,
da pokazejo vse svoje potenciale ustvarjalnosti.

Pri vsakem reSevanju problemov pa pride do tako imenovanih ovir ustvarjalnosti, Krivci pa so
vsi dejavniki, ki vplivajo na ustvarjalnost posameznika. Tukaj Stejemo strah pred neuspehom,
rutinsko delo, slaba nagrada za ustvarjalnost, slabi medsebojni odnosi v organizaciji.

Organizacije, tako vodje kot ostali zaposleni, katere se zavedajo, kako pomembno je
spodbujanje ustvarjalnosti, so dosti bolj konkuren¢ne tako na kratki kot na dolgi rok.

Iz strokovne literature je jasno, da je vedno ve¢ organizacij, ki so pripravljene prisluhniti novim
idejam svojih zaposlenih in jih pri tem spodbujajo. S tem se vidno izbolj$ajo medsebojni odnosi
ter tudi ustvarjalnost se povecuje. Kot pa smo Ze omenili, tukaj veliko vlogo nosijo vodje, saj
je le od njih odvisno, kako bodo zaposleni motivirani za ustvarjalnost. Vodje morajo znati
uporabiti razliéne metode, ki zaposlene spodbudijo k vecji ustvarjalnosti, saj le tako bodo
pripravljeni izraziti svoje ideje in predloge.

Namen je preuciti, kakSen vpliv imajo vodje s svojim vedenjem in vodenjem v organizacijah.
S svojimi pristopi namre¢ lahko zaposlenim pomagajo do ustvarjalnega razmisljanja. S
pravocasno ugotovljeno metodo lahko odkrijejo ustvarjalnost in inovativnost svojih zaposlenih.

Cilj raziskave je ugotoviti kaksen mora biti dober vodja, da ga bodo zaposleni sprejeli in
spostovali ter posledi¢no tudi upostevali.

2 Teoretiéna izhodis¢a

Dobro vodenje je pravilno vplivanje, spodbujanje in usmerjanje zaposlenih k doseganju
zastavljenih ciljev.

Vodenje je ena od glavnih funkcij podjetja, zato je bistvo, da vodja s svojim vodenjem in
vedenjem ustvarja dobro klimo, stremi k ve¢jemu zadovoljstvu zaposlenih in skupaj z njimi
dosega zastavljene cilje.(Naumoska, 2014, str.1)

Edino ustvarjalno bitje, ki je usmerjeno v prihodnost je clovek. Nova spoznanja, ideje, odkritja
in stvaritve, ki se mu nenehno porajajo, povzro¢ajo napredek tako duhovni kot tudi materialni,
saj je bistvo ustvarjalnosti preseganje Ze ustvarjenega. (Mayer, 1991, str.3)

Vodja izbere stil vodenja, ki podrejene ¢im bolj privabi k ucinkovitemu sodelovanju pri
doseganju zastavljenih ciljev. Izbira stila vodenja je odvisna od dejavnikov, kot so: medsebojni
odnosi v druzbi, motiviranost in strokovnost sodelavcev, organizacijska kultura, osebnostne
lastnosti vodje, zahtevnosti delovnih nalog in seveda c¢asa, ki je na voljo.
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V tabeli 1, so prikazani vsi stili vodenja, to pa so ukazovalni, avtoritativni,
oc¢etovsko/materinski, demokrati¢ni, narekovalni in inStruktorski. Naloga dobre vodje je, da
glede na situacijo v podjetju, izbere, kateri stil vodenja se bo najbolje obnesel v doloceni
situaciji.

Ukazovalni stil vodenja, je v ve€ini najmanj ucinkovit. Podrejeni se pocutijo nespostovane, saj
njihove ideje niso usliSane. Smiselna uporaba je le v redkih primerih, npr. kadar je podjetje v
krizi.

Avtoritativni stil vodenja pa velja za enega najbolj ucinkovitih stilov vodenja. Vodja svoje
zaposlene motivira za delo, da jim vedeti, da je njihovo delo pomembno.

Ocetovsko/materinski na prvo mesto postavlja posameznika, njegova Custva, Sele potem pridejo
na vrsto cilji podjetja. Vodja si prizadeva, da so zaposleni zadovoljni.

Demokrati¢ni stil vodenja je najbolj primeren, kadar vodja potrebuje ideje in nasvete svojih
zaposlenih. Tudi pri vodjih z mo¢no vizijo je demokratien stil uporaben, saj pripomore k
pridobivanju svezih idej za doseganje ciljev.

Pri narekovalnem stilu vodenja ima vodja izjemno visoke standarde za svoje zaposlene. Mnogi
od njih se ob tem pocutijo preobremenjene in njihova delovna vnema za¢ne padati. Ta stil
vodenja deluje, kadar so vsi zaposleni motivirani, strokovno usposobljeni in potrebujejo le malo
usmeritve pri delu.

Instruktorski stil vodenja zaposlenim pomaga odkriti njihove prednosti. Vodja svoje zaposlene
spodbuja k vzpostavitvi dolgoro¢nih razvojnih ciljev in jim pomaga narediti plan za njihovo
uresnicitev. Ta stil vodenja se ne uporablja pogosto, saj v danasnjem svetu vodje nimajo Casa
za pocasen nacin ucenja ljudi.
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Tabela 1. Stili vodenja in njihov vpliv na organizacijsko klimo (Vir: Goleman, julij 2000, str. 34-35).

. . Ocetovsko/ o . . . )
Ukazovalni Avtoritativni o Demokrati¢ni Narekovalni InStruktorski
materinski
- Ustvarja Ustvarja .
Zahteva Mobilizira J.. . J Dolo¢i visoka Usposabljanje
Slog . . harmonijo in soglasje med . .
. takojsnjo ljudi v smeri . . merila poslovne  ljudi za
vodenja . . . vzpostavlja sodelovanje o .
izpolnitev vizije . . uspesnosti prihodnost
Custvene vezi  vseh
»Naredi, kar ti ~ »Pojdi z »Ljudje so e »Naredi tako »Poskusi
Fraza sloga ) . »Kaj misli§?« . . .
recem mano« prvi« kot jaz, takoj« naslednje«
Oshovne Zelja po Samozavest, . . Sodelovanje, _—
. . L. Socutje, razvoj . e Razvijanje
sposobnosti  doseganju socutje, skupinsko Vestnost, Zelja : L.
. . odnosov, . drugih, socutje,
, Custvene  rezultatov, katalizator S vodstvo, po dosezkih. .
S komunikacija. - samozavedanje.
inteligence  samonadzor. sprememb. komunikacija.
Kadar Da popravimo  Da razvijamo
Pri krizah, na  spremembe Pop . J Da pridemo do .
. . razkole v sprejemljivost, - Pomoc¢
. zaCetku zahtevajo .. L hitrih rezultatov
Kdaj se .. . skupini, soglasje ali . zaposlenemu, da
. sprememb novo vizijo ali . . Vv visoko ) . .
najbolje - motiviramo dobimo S izbolj$a svoje
vodstva ali pri kadar - motivirani in .
obnese? o . ljudi med predloge ) deloin
problemati¢ni  potrebuje . . sposobni .
. . stresnimi sposobnih . sposobnosti.
h zaposlenih jasne o skupini.
. situacijami. delavcev.
smernice.
Splosen Zelo
vpliv na Negativen. .. Pozitiven. Pozitiven. Negativen. Pozitiven.
.. pozitiven.
vzdusje

Brcar in Lah, (2011, str. 264) menita, da je vodja tisti, ki je dolzan zaposlene motivirati in
spodbujati za ustvarjalnost.

Za vsako ustvarjalno delo v organizaciji, je potrebno upostevati ideje ter predloge zaposlenih,

komunikacija mora potekati enakopravno, odprti medsebojni odnosi. Le takSna dejanja bodo

zaposlenim sporocala, da jim je vodja vedno pripravljen prisluhniti. (Mayer, 2004, str. 61)

Krajnc (2012, str.60-61) navaja: »Vsi ljudje dobro opravljamo stvari, katere radi pocnemo, jih
naredimo s srcem in vemo, da imajo nek smisel.« Zato je pomembno, da so vodje tisti, ki
vplivajo na motiviranost svojih zaposlenih, saj bo s tem tudi njihovo razmisljanje pozitivno, in
delo produktivno.

Bucar in Stare (2003, str. 15) sta mnenja, da se inovacijo opredeljuje kot povecanje ponudbe
izdelkov oziroma storitev ter povezanih trgov.
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Bozidar Lenar¢i¢ (2012, str.103), v svojem ¢lanku navaja svojo ugotovitev hipoteze, ki jo je
potrdil s pomoc¢jo opravljene ankete: »ViSina inovacijske nagrade vpliva na Stevilo inovacij.
Priblizno 72% anketirancev je mnenja, da viSina inovacijske nagrade spodbuja k Stevilu
inovacijskih predlogov«.

Z raziskavo izbranih ¢lankov torej zelimo preveriti, ali vodje podjetja s svojim vodenjem in
vedenjem, vplivajo na ustvarjalnost in inovativnost zaposlenih.

3 Metoda

Kot metodo smo uporabili strokovno in znanstveno literaturo. Podatke smo pridobili s pomo¢jo
analiziranja desetih ¢lankov iz revije RUO, s katerimi smo pridobili rezultate raziskav, ki se
nanaS$ajo na ustvarjalnost in inovativnost zaposlenih. Iskanje virov (¢lankov) je potekalo v
digitalni knjiznici (dLib) ter s pomocjo Google.

Pri iskanju smo uporabili klju¢ne besede: ustvarjalnost, inovativnost in organizacija. Ostala
literatura pa je bila pridobljena s pomoc¢jo knjig raznih avtorjev.

Clanki, ki smo jih uporabili pri raziskovanju so prikazani v tabeli 2.

Tabela 2. Seznam uporabljenih ¢lankov

Avtor (letnica) Naslov ¢lanka

Andreja Kusar (2014) Kako motivirati zaposlene?

Mateja Bogovic (2014) Spodbujanje ustvarjalnosti in inovativnosti v bolnisnici X

Uro$ Bizal (2013) Raziskava vpliva stila vodenja na spodbujanje ustvarjalnosti v
delovni skupini

Bozidar Lenar¢i¢ (2012) Vpliv inovativnosti v odnosu kupec — dobavitelj na konkurencno
prednost

Milan Simon¢i¢ (2013) Sproscanje clovekovih ustvarjalnih potencialov v organizaciji

Vesna Jankovi¢ (2012) Zavedanje lastnih slabosti je prvi korak na poti odlicnosti
vodenja

Povse Petra(2015) Usmerjenost v samopreseganje in dosezke — vodenje samega
sebe

Jasmina Znidarsi¢ (2013) Znanje je eden od glavnih dejavnikov za ustvarjalne dosezke
posameznika.

Hermina Pezdirc Zuli¢ (2012) Spodbujanje ustvarjalnosti in inovativnosti v organizacijah

Marjanca Krajnc (2012) Vpliv Custvene inteligentnosti na delovno uspesnost
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4 Rezultati in razprava

4.1 Rezultati

Skozi Studijo desetih ¢lankov smo v spodnji tabeli zbrali najpomembnejs$e ugotovitve avtorjev

pri razlagi uspeSnosti in inovativnosti organizacije ter karakteristike dobrega vodenja

organizacije.

Tabela 3. Sumarna tabela najpomembnejsih ugotovitev

Avtor Najpomembnej$a ugotovitev
Andreja Kusar (2014) Bistvo je, da sama motivacija izhaja iz osebnega zadovoljstva.
Motiviran zaposlen, veliko prej zadovolji cilje podjetja kot
nemotiviran.
Mateja Bogovi¢ (2014) Zaposleni v organizaciji, bodo s pomoc¢jo motiviranosti in moznosti

ustvarjalnosti, zacutili ve¢jo pripadnost organizaciji.

Uros Bizal (2013)

Saj ustvarjalnost zaposlenih omogoc¢a, da se organizacija lahko
prebija skozi konkurenco na trgu.

Bozidar Lenar¢i¢ (2012)

Zaposleni so veliko bolj motivirani, ¢e so s strani vodje nagrajeni za
svoje inovacije.

Milan Simonc¢i¢ (2013)

Zaposleni, katerim je dovoljena ustvarjalna svoboda, so pri delu bolj
motivirani, sprosceni, pripravljeni na sodelovanje, ter so pozitivno
naravnani.

Vesna Jankovié¢ (2012)

Dober vodja je tisti vodja, ki spodbuja ustvarjalnost in inovativnost
zaposlenih v svoji organizaciji.

Povse Petra (2015)

V vsaki organizaciji je zelo pomembno, da tako delavec kot tudi
vodja razumeta vsak svojo vlogo. Saj bosta le tako lahko uspesno
sodelovala.

Jasmina Znidargi¢ (2013)

Znanje je eden od glavnih dejavnikov za ustvarjalne dosezke
posameznika.

Hermina Pezdirc Zuli¢ (2012)

Vsaka organizacija, ki zeli biti ¢im bolj uspesna in u¢inkovita, mora
biti tudi ustvarjalna in inovativna.

Marjanca Krajnc (2012)

Ljudje, motivirani za delo, bodo delo opravljali kvalitetnej$e, hitreje
in z ve¢jim veseljem.

4.2 Razprava

V organizaciji je zelo pomembno, da vodje pravoéasno prepoznajo ustvarjalni in inovativni

potencial svojih zaposlenih (Pezdirc Zuli¢, 2012, str.85). Kajti vsaka organizacija, ki Zeli biti

¢im bolj uspesna in u¢inkovita, mora biti tudi ustvarjalna in inovativna.
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Daje jasne usmeritve in dosega

Spodbuja inovativnost . . I
cilje skupaj z zaposlenimi

PraktiCen, osredotoCen na delo,

Dovoli drugim, da izrazajo . .
sprejema ideje

svoje ideje, znanja.

Spodbuja razvoj ves¢in znanja
in sposobnosti zaposlenih

Energicen, deluje  lahko v
nestabilnem okolju, ve¢ nalog hkrati
vendar dela individualno

Sodelavce navduSuje za delo

Izvaja  fleksibilen nacin
vodenja, se prilagaja.

Daje jasna navodila

Slika 1. Grafi¢ni prikaz lastnosti vodje v modelu odli¢nosti (Povzeto, »Zavedanje lastnih slabosti je
prvi korak na poti odli¢nosti vodenja«, Vesna Jankovié¢, 2012).

Slika 1 prikazuje, EFQM dobre vodje. Torej lahko re¢emo, da dober vodja ni tisti, ki samo
kontrolira zaposlene, ter Cas, ki ga porabijo za delo. Naloga vodje je, da mora na pravi nacin
spodbujati inovativnost, dajati mora jasna navodila brez prisilnega in nestrpnega vodenja.
Zaposlene mora znati navdusiti za delo. Tudi v manj prijetnih situacijah mora ostati miren in
ne konflikten ter se pravilno lotiti reSevanja nastalega problema.

Fatur in Likar (2009, str. 13) navajata, da »inovacija je nov ali bistveno izbolj$an izdelek,
postopek ali storitev, ki se pojavi na trgu v obliki inovacije izdelka ali storitve ali uporabi v
okviru postopka ali procesa in se izkaze za koristno. Pri tem morajo izdelek, storitev ali
postopek predstavljati novost ali bistveno izboljsavo za uporabnika, ni pa nujno, da so novi na
trgu«.

Raziskava je pokazala, da so dobri vodje tisti, ki spodbujajo inovativnost, dajejo povsem jasne
usmeritve svojim zaposlenim, spodbujajo njihove ideje in predloge in znajo zaposlene navdusiti
za delo.

Na raziskovalno vprasanje lahko na podlagi izbranih ¢lankov odgovorimo pritrdilno. Vodje s
svojim vodenjem zelo vplivajo na ustvarjalnost in inovativnost zaposlenih v organizaciji.

Mozina (1994, str. 4) navaja kratko razlago vodenja. Meni, da se vodenje nanasa na ljudi — kako
jih usmerjati, motivirati, nanje vplivati, da bi se nalog lotevali s ¢im ve¢jim zadovoljstvom.
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Namen vodenja je oblikovanje vedenja posameznika ali skupine oseb pri doseganju
organizacijskih ciljev.

Domnevamo, da kdor hoce postati dober vodja, mora z zaposlenimi imeti dobre odnose. Vodje
morajo biti svojim podrejenim zgled s svojo zagnanostjo in delom, ki ga opravijo. Menimo, da
vodja z neustreznim vodenjem pripomore k nezadovoljstvu zaposlenih, to pa lahko vodi k
slabemu poslovanju podjetja. Vodje morajo na svoje zaposlene vplivati pozitivno, saj so
zaposleni klju¢ do uspeha vsakega podjetja.

4.3 Primer dobre prakse

Kot primer dobre prakse bom navedla primer dveh vodij v podjetju X. Opisano podjetje je
veéje, vendar znotraj razdeljeno na ve¢ manjsih oddelkov.

Oddelek A. Njihov vodja je v komunikaciji zelo direkten, ne sprejema Kritik svojih podrejenih,
do njih je zelo vzvisen. Pri delu svojih zaposlenih pogosto i§¢e napake, s tem posledi¢no zavira
njihovo ustvarjalnost. Vse to se opazi tudi pri njegovih podrejenih. Napetost na oddelku je
ocitna, ljudje med seboj ne sodelujejo, si ne pomagajo.

Vodja svoje delo sicer opravlja, vendar pri tem ne Zeli pomo¢i drugih. Posledica tega je, da za
doloc¢ena dela porabi veliko prevec¢ ¢asa. Ukvarja se s stvarmi, katere bi lahko prepustil komu
drugemu. Skratka vodja je svoje obnasanje povsem prenesel na svoje zaposlene. Klima na

oddelku je slaba.

Na drugi strani pa imamo oddelek B in vodjo, ki je polna energije. Jutro na oddelku pri¢ne z
obiskom zaposlenih na svojem oddelku, jih povprasa kako so, kaj danes po¢nejo. Vedno
nasmejana, pripravljena prisluhniti.

Velikokrat si vzame €as in se pogovori s svojimi zaposlenimi. Vedno je odprta za nove ideje
in predloge. Spodbuja izobrazevanja svojih zaposlenih, jih usmerja. Tukaj je obCutna razlika
tako pri vodji kot pri zaposlenih. Nobenega pritozevanja, ve¢ komunikacije med zaposlenimi,
delo poteka timsko. Klima na tem oddelku je odli¢na. Zaposleni so nasmejani, spro§c¢eni. Tudi
pri opravljanju nadurnega dela, ni nikoli problemov, vedno se znajo dogovoriti med seboj.

Zaposleni oddelka B, svojo vodjo vidijo kot samozavestno osebo, ki izraza zaupanje v cilj in
v vsaki situaciji ostane mirna. Podrejeni ji zaupajo, saj vedo, da bo tudi v primeru negotovosti
ostala pozitivno naravnana.

Za zakljucek bi lahko povzela besede Nelson Mandela: »Dober vodja je nekdo, ki vodi ¢redo,
da ta niti ne opazi, da je vodena.«
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5 Zakljucek

S pomocjo ¢lankov, smo prisli do zakljucka, da na kakovostno poslovanje podjetja vpliva veliko
dejavnikov, kot so uspesno voditeljstvo, komunikacija, motiviranje zaposlenih, timsko delo,
delovno okolje. Iz vseh izbranih strokovnih ¢lankov smo razbrali, da najpomembne;jsi dejavnik
za motiviranje in vpeljavo inovacij v podjetje pa je sam je vodja podjetja.

Za zakljucek lahko re¢emo le, da dober vodja mora biti zaposlenim zgled. Zaposleni mu morajo
zaupati, saj tako obcutijo ve¢jo pripadnost organizaciji. So bolj motivirani, inovativni in
ustvarjalni.

Satler (2010, str. 22) navaja »kljub dejstvu, da je ¢lovek dandanes individualno bitje, pa je Se
vedno moc¢no povezan z druzbo. Prav ta povezanost oziroma pripadnost k druzbi, se kaze v
razli¢nih organizacijah kot so druzina, podjetje in drzava. V podjetjih je povezanost med
zaposlenimi izrednega pomena, saj ustvarja sinergijo med njimi in vpliva na njihovo skupno
ucinkovitost pri delu«.

Organizacija mora vedeti da je motiviranje zaposlenih izrednega pomena. Boljsa kot je
motiviranost zaposlenih, boljsi so poslovni rezultati, produktivnost je vi§ja in zaposleni so bolj
zadovoljni. Za veliko mero odgovornosti za ustvarjalnost, motiviranost in inovativnost pri delu
so zadolzeni vodje. Ko se zavedajo truda, ki ga v delo vlagajo njihovi podrejeni, takrat bodo
tudi delavci dosegali izjemne delovne rezultate.

Menim, da se morajo vodje, za dosego uspesnosti v podjetju, vedno vec ¢asa in denarja nameniti
izobrazevanju svojih zaposlenih in tudi svoje znanje sprotno izpopolnjevati.
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Abstract:
Leaders' Characteristics to Promote Creativity and Innovation in the
Organization

Research Question (RQ): In the survey, with the selected members, we asked the research question
whether creativity in the innovation of employees in the organization depends on the manager.
Purpose: Examining the impact of leaders with their behavior and management, in view of the
promotion of the creativity of employees in organisations. With their approaches, they can help
employees get creative thinking.

Method: As a method, we used a qualitative analysis, 10 professional articles and derived the
essence and findings from them.

Result: A good leader, must be an employee example. It is one of the main factors for innovation
and creativity in the company.

Organization: Research will inform the leaders how they can contribute to better creativity and
innovation.

Society: The leader is the one who has to put a lot of effort into the company in his employees.
They will only achieve this goal.

Limitations/Future Research: In order to get closer to the findings of authors, a questionnaire
should be conducted both between employees and their managers. We rely on research already done
in selected articles.

Keywords: heads, creativity, innovation, organisation .
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