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Povzetek:

Svet se spreminja mnogo hitreje kot smo mi sposobni slediti, ozavestiti in prilagoditi nase pris-
tope. Ker smo bitja rutine v nas nehote ostajajo vzorci razmisljanja in delovanja, ki so mogoce
bili u¢inkoviti desetletja nazaj. Kriticen pogled na to, v koliksni meri dejansko izkoris¢amo svoj
ustvarjalni potencial in preverjanje predpostavk, na katerih danes temeljijo tako nase osebne
strategije kot strategije podjetja, s katerimi se odzivamo na vedno bolj kompleksno okolje, je
zato zelo smiselno in pomembno. Spros¢anje nasih ustvarjalnih potencialov je kompleksno
vprasanje in s spreminjanjem c¢asa in okolis¢in terja tudi nove odgovore. Strategije in kon-
ceptiizpred 10, 50 ali 100 let nam lahko nudijo pomembno osnovo, ne pa tudi enoznacnih
odgovorov. Vsekakor pa bo pomemben premik potreben v smeri celovitega dojemanja in
razumevanja ¢loveka ter uvid, da je sprosc¢anje nasega ustvarjalnega potenciala posledica
sozvodja in ravnotezja razli¢nih nivojev nasega bivanja: fizicne energije in vitalnosti, Custvene
energije in povezanosti ter mentalne in duhovne energije.

Klju¢ne besede: zavzetost zaposlenih, energija, predpostavke o delovanju
¢loveka, zdravje in Zivljenjska energija, Custvena energija, mentalna energija,
duhovna energija, ravnotezje

1. Uvod

Zivimo v okolju, kjer je vec, bolje, vec¢je in hitreje imperativ. Vsak dan se
sreCujemo z bistveno vecjo koli¢ino informacij, kot jih dejansko potrebujemo
in obvladujemo. Hitrost prenosa informacij je v zadnjih letih ekspotencialno
narasla, srecujemo se s konstantnim obcutkom nujnosti in nenehnimi mot-
njami. Tehnologija, ki omogoca vec, bolje in hitreje, pozitivno vpliva na naso
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ucinkovitost, odzivnost, mobilnost, pospesuje hitrost odlo¢anja in nam omogoca
stik z globalnim svetom. Toda, ali prevec dobrega lahko tudi skodi? Ali sedani
tempo zivljenja in dela res spodbuja spros¢anje nasih ustvarjalnih potencialov,
ali jin v veliki meri hromi in ubija? Obstaja nevarnost, da nas prevec vsega enos-
tavno preplavi. Prevladujo¢ obcutek nujnosti, ki je znacilen za vecino podijetij
in korporacij spodkopava kreativnost, kvaliteto, zavzetost, ¢as za premislek in s
tem tudi delovno uspesnost. Odziv vecine ljudi na nastalo situacijo je v strategiji,
da delamo ve¢, dlje, hitreje in bolj konstantno. Strah pred tem, da bi zaostajal
in Zelja, da opravimo vse, kar pred nas postavlja Zivljenjski tempo, nam zastira
pogled na to, da v tekmi z nujnim nikakor ne moremo zmagati. Obenem pa
nam zmanjkuje ¢asa in energije za refleksijo sedanjega nacina dela in Zivljenja
ter razvijanje alternativnih in novih strategij za soocanje s kompleksnostjo okolja,
v katerem delujemo. Na vseh podrogjih is¢emo bliznjice ter hitre, instant resitve
in odgovore za doseganje zastavljenih ciljev in idealov.

In ker je izziv ¢lanka vpraSanje o tem, ali nacin kako danes delamo res spodbuja
spros¢anje nasih ustvarjalnih potencialov, bo ¢lanek s tem namenom tudi malo
drugacen. Stran od citatov in navajanj ze znanih in potrjenih dejstev, v smeri
refleksije mojih izkusenj, doZivljanj in razmisljanj, postavljanju vprasanj o sedanjih
konceptih razmisljanja in delovanja posameznika, druzbe in podjetij, ter iskanju
novih konceptov, ki bi lahko bili zanimiva podlaga za proces transformacije, v
katerega smo ze vstopili.

2. Zavzetost zaposlenih in izkoris¢anje nasih ustvarjalnih potencialov

V koliksni meri pravzaprav danes zaposleni izkoris¢ajo svoj ustvarjalni potencial?
Pogled na to vprasanje nam deloma lahko razkrijejo raziskave na podrocju za-
vzetosti zaposlenih. Gallupove raziskave (1) temeljijo na vec kot desetletju dela v
poslovnem svetu, podatkovne baze razgovorov z ve¢ kot milijon zaposlenimiin
vodii s ciliem odkrivanja najbolj pomembnih dejavnikov, ki vplivajo na zavzetost
zaposlenih. S njihovim razlikovanjem zavzetih zaposlenih od nezavzetih so post-
avili pomemben mejnik v razumevanju izkoris¢anja ustvarjalnega potenciala
zaposlenih. Zavzeti zaposleni se od nezavzetih razlikujejo po tem, da v svoje delo
vlagajo energijo in strast, medtem ko nezavzeti v svoje delo vlagajo ¢as. Gallup
je s svojimi raziskavami dokazal, da zavzetost vpliva na elementarne kazalnike
poslovne uspesnosti slehernega podjetja: zadovoljstvo in zavzetost zaposlenih,
produktivnost, rast prometa, dobicek na zaposlenega, absentizem in podobni
kazalniki. Na uspesnost podjetja torej vpliva energija, ki jo ljudje vlagajo v delo
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in ne cas, ki ga prezivijo na delovnem mestu in koli¢ina dela, ki ga opravijo. K
vprasanju energije zaposlenih se bomo v nadaljevanju Se vrnili, je pa na tem
mestu pomembno, da ne prezremo tega enostavnega dejstva.

Slaba novica v okviru raziskav zavzetosti zaposlenih pa je, da so rezultati v pod-
jetjih na razli¢cnih kontinentih sveta in v razli¢nih panogah pokazali, da je Stevilo
ljudi, ki svoje delo opravljajo z energijo, jih delo motivira na nacin, da so prip-
ravljeni narediti nekaj vec in izkoristiti svoj ustvarjalni potencial, relativno malo.
Rezultati Gallup raziskav kazejo, da je v poslovno najbolj uspesnih podjetjih le
36% ljudi zavzetih, povprecno pa se v podjetjih stopnja zavzetih giblje okoli
20%. Priloznosti za bolj u¢inkovito izkoris¢anje nasega ustvarjalnega potenciala
je torej Se precej?

Ob tem se poraja e eno vprasanje: so v skupini zavzetih ljudje, ki bi bili zavzeti in
bi izkoriscali svoj potencial bolj u¢inkovito v vsakrdnih okolis¢inah ali je podjetje
tisti kljucni dejavnik, ki je ustvarilo pogoje, ki spodbuja zavzetost zaposlenih
in izkoris¢anje nasega ustvarjalnega potenciala. Moje opaZanje je, da sta oba
zorna kota tega vprasanja pomembna in le ob spremembah na obeh straneh
lahko pride do novih oblik delovanja in uporabe nasih ustvarjalnih potencialov.
Pomembno je spregledati, v ¢em je razlika med zavzetimi in nezavzetimi na
individualni ravni in v ¢em je razlika med okolji, kjer je statisticno vec zavzetih
kot nezavzetih.

3. Nase predpostavke in prepri¢anja, ki ohranjajo sedanjo situacijo

Ze od nacina, kako gledamo na posamezne stvari, med drugim tudi na pojem
“sproscanje nasih ustvarjalnih potencialov” je odvisno marsikaj. Kje vidimo
problem, kje iS¢emo resitve, kako presojamo posameznika in/ali druzbo? V
nadaljevanju zelim osvetliti tri razlicne vidike oz. predpostavke:

- Ali ustvarjalni potencial lahko enacimo s kreativnostjo?
- Ali je dovolj, ¢e imamo projekte, ki spodbuijajo to, kar lahko merimo?
Ali so nase predpostavke o delovanju ¢loveka pravilne?
Ali ustvarjalni potencial lahko enac¢imo s kreativnostjo?
V ¢asu priprave na pisanje tega clanka sem vec kot 30 ljudi v poslovnem

okolju povprasala, kaj razumejo pod pojmom sproscanje ustvarjalnega poten-
ciala. Skoraj v vseh primerih je njihovo razmisljanje Slo v smeri kreativnosti oz.
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vprasanja, kako kreativni in inovativni smo ljudje pri svojem delu. Pa res lahko
na$ ustvarjalni potencial enac¢imo z dimenzijo kreativnosti?

V poslovnem svetu je sicer ze nekaj let povsem jasno, da je uspeh slehernega
podjetja v mnogo ¢em odvisen od kreativnosti ljudi.V svetu polnem hitrih spre-
memb je klju¢nega pomena, kako inovativni so zaposleni pri kreiranju in izvedbi
idej za nove produkte in storitve in obenem, kako kreativni so v iskanju resitev
za nastale probleme. Kreativnost je zapisana v stevilnih modelih kompetenc,
s katerimi se zaposlenim sporoca, kaj se od njih pricakuje in kaj je klju¢nega
pomena za uspesnost podjetja. Vecinoma se kreativnost meri in spodbuja skozi
razlicne projekte zbiranja in nagrajevanja kreativnih idej.

Na$ ustvarjalni potencial pa je vendarle mnogo vec¢ kot samo kreativnost?
Kreativnost je samo del nasega ustvarjalnega potenciala. Ustvarjalni potencial
je stanje, v katerem smo sposobni izkoristiti vse svoje razlicne notranje vire in
talente na najbolj u¢inkovit nacin. Stanje, v katerem delujemo iz sebe, za sebe in
skladno s seboj. Stanje, v katerem smo notranje usklajeni in notranje motiviraniin
nas delo kot tako samo po sebi izpolnjuje, motivira in nam daje energijo. Seveda
je to stanje bistveno bolj kompleksno in ve¢dimenzionalno in kot tako zahteva
bolj kompleksne resitve, kar pa je manj kompatibilno z zahtevami poslovnega
sveta, ki zahteva hitre, enostavne in merljive resitve. Priloznost zato je v tem, da
se ponovno vprasamo, kako razumemo ¢loveka in njegov ustvarjalni potencial
in is5¢emo nove odgovore na to, kako ustvariti okolje, ki spodbuja spros¢anje
nasega ustvarjalnega potenciala.

Nekatera podjetja se lahko pohvalijo s Sirsim razumevanjem principov delovanja
posameznika in s svojimi strategijami Ze desetletja uvajajo pristope, skozi katere
Zelijo spodbuditi spros¢anje ustvarjalnega potenciala. Zanimiv primer je pod-
jetje 3M. Njihov predsednik uprave William McKnight je Ze v letih 1930 in 1940
imel zelo sodobne in vizionarske poglede na zaposlene. Sledil je preprosti ideji:
"Zaposli dobre ljudi in jih pusti pri miru! Ze precej preden je opolnomocenje oz.
empowerment postalo moderno, je uvajal koncepte, s katerimi je ljudi spodbu-
jal k avtonomiji. V njegovem ¢asu so zaposleni imeli moznost, da 15% svojega
delovnega ¢asa posvetijo projektom po svoji izbiri. Kljub Stevilnim skeptikov je
ideja imela v praksi Stevilne pozitivne rezultate. Med drugim je znotraj tovrstnih
projektov, in ne znotraj rednih delovnih obveznosti, nastala ideja o izdelku Post-
it, ki je Se danes eden najbolj prodajanih izdelkov omenjenega podjetja. Zakaj se
tovrstni koncepti niso v vecji meri razvili tudi v drugih podjetjin? Odgovor lahko

82



25. forum odli¢nosti in mojstrstva Otocec 2013

najdemo Ze v samem primeru podjetja 3M. Pobudnik te ideje je bil sam predsed-
nik uprave podjetja, s svojim drugacnim in nekonvencionalnim razmisljianjem o
tem, kako delujejo ljudje. Vecina vodij podjetij izhaja iz ekonomskih, finan¢nih,
pravnih ali tehni¢nih ved, znotraj katerih veljajo povsem drugacne zakonitosti
kot veljajo pri delu z ljudmi. Pes¢ica med njimi ima Siroka znanja s podrocja
psihologije posameznika in skupin. Obenem pa tudi posamezni odgovori s
podrocja psihologije ne ustrezajo ekonomski potrebi po veg, hitreje, bolje.V zad-
njih letih smo z razli¢nimi bliznjicami lahko $e vedno konkurirali na svetovnem
trgu, bojim pa se, da se tocka preloma, na kateri strategija vec¢ in bolje vodi v
manj in slab3e, bliza ali smo jo celo Ze dosegi.

V Zivljenju namrec ne dobimo to, kar si zelimo, temvec to, kar smo. V veliki meri
nase razmisljanje, nasa prepricanja in percepcija o nas samih vplivajo na to, kaj v
Zivljenju dobimo in dosezemo. Podobno velja tudi za nasa prepri¢anja o drugih,
nasa prepricanja o zaposlenih. Od njih ne dobimo to, kar si zelimo, temvec to, kar
si 0 njih mislimo. Nedvomno je ¢as, da prevetrimo nasa zavedna in nezavedna
prepri¢anja o ljudeh, o zaposlenih, ker na njihovih osnovah temeljijo nase strate-
gije sprosc¢anja njihovih ustvarjalnih potencialov.

Ali je dovolj, ¢e imamo projekte, ki spodbujajo to, kar lahko merimo?

Poslovni svet je naravnan v rezultate, ki se lahko merijo. Za vsako podjetje je
pomembno, kako obvladuje svoje najbolj pomembne vire: finance, tehnologijo
in ljudi. Tezava nastane, ko principe za obvladovanje financ in tehnologije
prenesemo tudi na ljudi. Vec¢inoma prevliaduje ideja, da v kolikor stvari lahko
merimo, jih obenem tudi obvladujemo. Pa je to res? Ze Albert Einstein je zapisal,
da "Ni nujno, da vse, kar se lahko presteje tudi Steje in vse kar steje ni nujno, da
je mozno presteti” Lahko res merimo in spodbujamo ustvarjalni potencial za-
poslenih z merjenjem Stevila kreativnih predlogov? Z merjenjem resda dobimo
obcutek obvladovanja in kontrole, na drugi strani pa se omejimo na tisti del
¢lovekovega potenciala, ki ga je mozno zmeriti. Za ceno jasnih in merljivih re-
zultatov spregledamo, da gre pri vprasanju ustvarjalnih potencialov za bistveno
bolj kompleksen koncept, ki zahteva drugacne pristope? Najbolj elementaren
prikaz, kako nas merjenje lahko omejuje pri tem, koliko ustvarjalnega potenciala
lahko dobimo s strani zaposlenih, je dogovor med zaposlenim in delodajalcem,
ki vec¢inoma temelji na odnosu Stevilo ur v zameno za denar. Zelo redko sre¢am
podjetja, kjer so pogodbe med delodajalcem in zaposlenim vezane izklju¢no na
rezultate dela. V svetu se uveljavlja nov koncept dela: ROWE (Results Only Work
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Enviroment), ki sta ga utemeljili Jody Thompson in Cali Resseler (2). Znacilno za
omenjen koncept dela je, da se delodajalec z zaposlenim dogovori izklju¢no za
rezultate dela. Zaposlenemu je od tu naprej dopuscena vsa svoboda in odgov-
ornost. Za uspeh zaposleni v tem konceptu ne potrebujejo niti vodij. Jasni cilji,
odgovornost in svoboda. So to okviri, ki v vecji meri lahko spodbudijo spros¢anje
nasega ustvarjalnega potenciala? Je to pravi odgovor za spremembo delovnega
okolja v prihodnosti? Za nove koncepte bo vsekakor potrebno spremeniti stvari
v temeljih. Spremembe v tem, kako razumemo in dojemamo sami sebe in spre-
membe v druzbenih in poslovnih konceptih.

Ali so nase predpostavke o delovanju ¢loveka pravilne?

"Zaposleni so nase najvecje bogastvo” je formulacija, ki v vec¢ razlic¢icah krasi
spletne strani Stevilnih podjetij. Realnost, ki jo vsakodnevno doZivljajo ljudje,
pogosto Nni najbolj skladna s tem. Ljudje se ne pocutijo obravnavani kot najbolj
pomembni. Zakaj lahko prihaja do tovrstnega razkoraka. Razlogi se skrivajo
tudi v znanju in razumevanju kompleksnosti ¢loveka kot takega. Podjetja
imajo razlicne pomembne vire, ki vplivajo na uspesnost podjetja in klju¢nega
pomena je razumevanje razlik med upravljanjem s financami in tehnologijo
ter upravljanjem s ¢loveskimi viri. Razumevanije teh razlik kreira povsem nov
nacin razmidljanja in dela v podjetju ter ustvarjanja pogojev za bolj u¢inkovito
spros¢anje ustvarjalnih potencialov zaposlenih. Vec¢ina vodij je Se vedno bist-
veno bolj usposobljena za delo na strokovnem podrocju kot za delo z ljudmi.
Kompleksne vsakdanje situacije zahtevajo od vodij Siroko in poglobljeno ra-
zumevanije psihologije posameznika, ki vodjem pogosto primanjkuje ali pa je
“teorija” neskladna z zahtevami po ve¢, hitreje in bolje in jo je zato teZko sprejeti
v svOj obstojec sistem razmisljanja in delovanja.

Ljudje se pomembno razlikujejo od kapitala in tehnologije in razumevanje
ter uposStevanje teh razlik lahko predstavlja pomemben preskok v strategijah
ravnanja z zaposlenimi v podjetjih. Katere so te klju¢ne razlike? Kaj nas razlikuje
od denarja in strojev? Lynda Gratton (3) navaja tri klju¢ne razlike, ki temeljijo na
psihologiji posameznika:

Ljudje delujemo v ¢asu in v ritmih

Ljudje smo Custvena bitja

Ljudje is¢emo smisel
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Prva pomembna razlika je v tem, da je pri ljudeh pomembno upostevati
komponento ¢asa. Financ¢ne vire lahko pridobimo takoj ali v nekaj dneh, novo
tehnologijo lahko kupimo na trgu in v zelo kratkem casu vklju¢imo v delovanje
podjetja. Ljudje pa delujejo drugace. Zivimo v sedanjosti, imamo svojo pretek-
lost, ki do dolo¢ene mere oblikuje nase ravnanje v sedanjosti in imamo tudi svoj
pogled na prihodnost, ki prav tako vpliva na naso sedanjost. Spremembe pri
ljudeh se dogajajo z druga¢no dinamiko in v drugacnih ¢asovnih okvirih, kot je
to znacilno za stroje in denar. Za pridobitev finan¢nih sredstev kot tudi za razvoj
novih izdelkov, implementacijo nove tehnologije so znacilni ¢asovni okviri, ki
jih merimo v dnevih, tednih ali mesecih. Pri vprasanju razvoja ljudi, njihovih
kompetenc in tudi razvoja kulture podjetja, pa je pomembno razumeti, da za
spremembe potrebujemo sistemati¢no delo nekaj let. V podjetjih, kjer je pritisk
na doseganje rezultatov visok, se obenem pojavlja tudi pritisk in pricakovanja do
ljudi glede njihovih kompetenc, vedenj, znanj in vrednost, ki ne upostevajo di-
menzije ¢asa, ki je potrebna, da Zelene spremembe posameznik lahko realizira.

Podjetje npr. definira nov sklop vrednot, ki so pomembne za kulturo podjetja
in posledi¢no za doseganje zastavljene strategijo. Nov sklop vrednot se objavi
v internih glasilih, na internetni in intranetni strani podjetja, izpeljejo se pred-
stavitve zaposlenim in po nekaj mesecih ze pricakujemo, da se ljudje vedejo
skladno z na novo postavljenimi vrednotami. Predpostavka v ozadju taksne,
veckrat videne, prakse v slovenskih podjetjih je, da ljudje delujejo precej me-
hansko, precej podobno, kot delujejo stroji. Dvomim, da se kreatorji tovrstne
politike ravnanja z ljudmi zavestno oklepajo teh predpostavk. Te predpostavke so
namre¢ enostavno implicitno vgrajene v nas trenutni sistem razumevanja sebe,
Cloveka in sveta okoli nas. Vsi se zavedamo, da imamo ljudje svojo zgodovino, ki
vpliva na nas in svoje ideje o prihodnosti, ki prav tako v mnogo ¢em vplivajo na
nase ravnanje v trenutni situaciji. Toda trenutno poslovno okolje, ki stremi k vec,
hitreje, bolje enostavno ne tolerira konceptov, ki so ze dolgo znani in uveljavljeni.
Iskanje bliznjic ter hitrih ter enostavnih resitev se vsaj kratkoro¢no in navidezno
bolj sklada s pri¢akovanji vodstva in kapitala..

Se v nec¢em je pomembno prepoznati, da delujemo drugace kot stroji. Za stroje
je najbolj ekonomicno, ¢e delujejo konstantno, brez vmesnih prekinitev. Ta kon-
cept delovanja se je v veliki meri prenesel tudi na delovanje ljudi. Ljudje delajo
veC in dlje ¢asa. Splosna klima podpira tovrstno delovanje in ga celo nagrajuje.
Raziskave pa kaZejo, da tovrstno delovanje ni uc¢inkovito, ker ljudje za visoko
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ucinkovitost potrebujejo sistemati¢no izmenjavo ritmov visoke napetosti in
vklju¢enosti ter na drugi strani spros¢enosti in regeneracije (4).

Lynda Gratton poudarja, da smo ljudje Custvena bitja in isS¢emo smisel. Kakorkoli
je to ze od nekdaj jasno, pa je upostevanje tega dejstva pri vodenju ljudi se
vedno redkost. Prevladujoc¢ pogled na ljudi je Se vedno precej mehanski in ra-
zumski. Zanikanje Custvenih elementov in reduciranje ¢loveka na razumski nivo
se najbolj elementarno izraza v ideji, da ljudje v sluzbo hodimo zaradi denarja.
Smesno pri tem je, da je to pogled, ki ga pogosto sreCam s strani podjetja na
posameznika kot tudi s strani posameznika kot takega.

Toda Custva so dejstvo. Ljudje imamo svoje strahove, se veselimo in Zalostimo,
jezimo in predajamo sanjam o prihodnosti ali pa prepus¢amo obcutkom
nemodi in frustracije. Klju¢no vprasanje je, kako dobro podjetja obvladujejo ti.
¢ustveno ekonomijo? Custveni kapital podjetja se skriva v zaupanju in zavze-
tosti, ki ga vodje lahko zgradijo do svojih zaposlenih. V okolju, kjer previaduje
zaupanje, ljudje v vecji meri delimo svoje znanje, svoje ideje in svoja razmisljanja,
kar nedvomno lahko pripomore k uspesnosti podjetja. V okolju, kjer previaduje
nezaupanje in okolje, v katerem se blokira ali ne odobrava izrazanje razli¢nih
vrst Custev, se oblikuje klima, v kateri ljudje svoje znanje, ideje in svoj ustvarjalni
potencial obdrzijo zase. Custvena vez med posameznikom in podjetjem je lahko
pomembna konkuren¢na prednost, ki jo konkurenca iziemno tezko posnema.
Toda pot to tega, da z zaposlenimi zgradimo odnos, ki temelji na zaupanju, da
v zaposlenih vzbudimo navdusenje za uresnicevanje zastavljene vizije in jim
omogocimo, da prepoznajo priloznost za uresni¢evanje svojega ustvarjalnega
potenciala, ni enostavna. Zahteva razumevanje kompleksnosti ¢loveka ter na
drugi strani predano in potrpeZljivo izvajanje strategij, ki ne dajo hitrih rezulta-
tov. Poleg finan¢ne pogodbe, mora v ospredje stopiti custvena oz. psiholoska
pogodba med zaposlenim in podjetjem.

4. Podlage za novo paradigmo, ki bo spodbujala spros¢anje nasih
potencialov

Premik v razumevanju ¢loveka kot celote, kot harmonijo fizicnega, custvenega,
umskega in duhovnega odpira povsem novo perspektivo in nove resitve. 1zziv
sodobnega ¢asa je v upravljanju nase energije na vseh ravneh nasega obstoja. Za
bolj u¢inkovito sproscanje nasih potencialov je klju¢nega pomena, da smo fizicno
vitalni, Custveno povezani s samim seboj in z okolico, mentalno osredotoceni
in odprti ter duhovno povezani s smislom, ki presega nase trenutne interese.

86



25. forum odli¢énosti in mojstrstva Otocec 2013

Spros¢anje nasih potencialov pomeni, da se zjutraj zbudimo polni energije in
se z enako energijo vratamo z dela domov. Pomeni, da skozi svoje delo lahko
izrazimo svoje poslanstvo, smo v kondiciji, da se soo¢amo z zahtevnimi situaci-
jami na delovnem mestu in obenem ohranjamo ravnovesje in mejo med delom
in druzino, zabavo in sprostitvijo.

Je to sploh mogoce? Je to idealisticna pravljica in utopija? Nova paradigma
bo vsekakor zahtevala korenit preskok v razumevanju delovanja nas samih in
verjetno tudi premislek ali trenutna druzbeno ekonomska ureditev ima svetlo
prihodnost?

Zdravje in zivljenjska energija

Prva pomembna sprememba se bo zagotovo morala zgoditi pri razumevanju
delovanja nasega telesa. Nase telo je cudovit in popoln sistem, ki deluje po
to¢no dolocenih principih, ki v mnogo ¢em niso skladni z danasnjimi praksami
in idejami, ki nam jih vsiljuje potrosnisko naravnan marketing. Prva pomembna
sprememba je nujna pri razumevanju tega, da je zdravje in vitalnost normalno
stanje in posledica stila Zivljenje, ki ga zivimo. Danes je stanje obratno. Normalno
je, ¢e imamo simptome in bolezni in normalno je, ¢e za vse tezave is¢emo
resitve zunaj sebe. Vsak med nami za uporabo svojega kreativnega potenciala
potrebuje najprej zdravo telo in dovolj fizitne oz. Zivljenjske energije. Spanje,
prehrana, pocitek, gibanje, svez zrak, Cista voda so vsekakor temelji za ravnove-
sjie na fiziknem nivoju. Maslowa teorija potreb je resda prevec enostavna za
razumevanje kompleksnosti ¢loveka, daje pa kljub temu pomembno in jasno
sporocilo. Zadovoljevanje nasih fizicnih potreb je temelj, je osnova in baza za vse
nadaljnje nivoje nasega delovanje. Od zaposlenih, ki so iz&rpani, neprespani, zak-
isani zavoljo nekvalitetne in neredne prehrane, vendarle ne moremo pri¢akovati
samo-aktualizacije, intelektualnih presezkov in visoke stopnje Custvene stabil-
nosti. Nekatera slovenska podjetja se zavedajo pomena zdravja zaposlenih in v
svoje strategije uvajajo zanimive projekte s katerimi Zelijo ozavestiti zaposlene o
odgovornosti za svoje zdravje ter jim ponuditi celo kopico orodij za povecanje
kvalitete Zivljenja: predavanja na temo zdravja in zdravega Zivljenjskega stila,
zdravniski pregledi, moznost za oddih in regeneracijo, organizirane fizicne teden-
ske aktivnosti, koticki za odmor in sprostitev, socenje svezih sokov, dostopnost
do svezega sadja in zelenjave, zdrava prehrana na delovnem mestu. ..

Telo je osnova za nade delovanje na ¢ustvenem in umskem nivoju obenem pa
se preko telesa manifestira celotno nase stanje duha, razuma in ¢ustvovanja. V
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pozitivnem in negativnem smislu. Telo je kot printer oz. rezultat stanja na vseh
ostalih nivojih. Zelo pomembno je, da se zavedamo soodvisnosti in povezanosti
razli¢nih nivojev. Ce zanemarjamo, ignoriramo en del sebe, so na ta nacin Sibkejsi
tudi ostali deli. In, ¢e krepimo en del sebe, obenem krepimo tudi ostale dele. Cilj
je, da uravnotezimo delovanje vseh Stirih nivojev: telo - ¢ustva - um - duhovni
del.

Custvena energija

Da bi res dobro razumeli, kako pomembna so nasa Custva, za spros¢anje nasega
ustvarjalnega potenciala, si samo za trenutek predstavljajmo, kaksno bi bilo
Zivljenje brez njih. Custva so gorivo, so kot motor, ki poganja naso aktivnost. Brez
Custev ni aktivnosti. Racionalen in hladen odnos do dela, do podjetja, posledi¢no
vpliva na to, da racionalno presojamo, kaj bomo naredili in ¢esa ne, kaj bomo
delili z drugimi in Cesa ne,... Kako se pocutimo na delovnem mestu vpliva na
spros¢anje nasega ustvarjalnega potenciala.

Pomembno je tudi zavedanje, da zaposleni vsak dan na delovno mesto pri-
nesejo s seboj celo kopico Custvenih potreb: potreba po avtonomiji, potreba
PO priznanju in mojstrstvu, potreba pa razumevanju smisla, potreba po zau-
panju in obcutku varnosti,... Zadovoljevanje teh potreb v marsicem definira tudi
spros¢anje nasega ustvarjalnega potenciala. In pri tem nas ¢aka Se pomemben
izziv prepoznavanja in razlikovanja potreb posameznika. Nimajo namrec vsi ljudje
enakih ¢ustvenih potreb in niso nam vse Custvene potrebe enako pomembne.
Kratkoro¢no nam seveda tovrstno delo vzame cas in energijo, dolgoro¢no pa je
poznavanje in zadovoljevanje Custvenih potreb zaposlenih klju¢nega pomena
pri vprasanju koliko energije zaposleni vlozijo v svoje delo.

In ne nazadnje je za ucinkovito sprosc¢anje ustvarjalnih potencialov pomembno
tudi ravnotezje med delom in druzino oz. zasebnim zivljenjem. Zaposleni, ki
ves Cas Cutijo, da zapostavljajo svoje najblizje, na dolgi rok izgubljajo na svoji
ucinkovitosti.

Pri obvladovanju energije ¢ustev imajo tako posameznik, vodja kot tudi pod-
jetje svojo vlogo in svoj del odgovornosti. Vsekakor je za vsakega posameznika
pomembno, da sebe dobro pozna, pozna in obvladuje svoje vzorce ¢ustvovanja.
Na drugi strani pa je vioga podjetja, da s svojimi strategijami in vodii kreira klimo
in kulturo, ki temelji na zaupanju, spostovanju, ravnotezju in custveni odpornosti
na tezavne in stresne situacije.
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Mentalna energija

Danasnje delovno okolje je v precejsnji meri bolj naklonjeno dolocenim ob-
likam uporabe nase mentalne energije.V ospredju je vecopravilnost, ki zahteva,
da razpr$imo naso mentalno energijo. V ospredju je tudi operativnost, ki nas
zavoljo obcutka nujnosti sili, da razmisljamo, kako bomo resili trenutno in nu-
jno situacijo in kateri bo na$ naslednji korak. Poleg tega je ze sam Descartes s
svojo idejo: "Mislim torej sem,” zasejal seme, ki lahko omejuje naso mentalno
energijo, ker se v preveliki meri identificiramo z nasimi idejami in razmisljanji
in smo posledicno prevec¢ zaprti do drugac¢nih idej. Klju¢na sestavina okolja, ki
bi v vecji meri spodbujalo na$ ustvarjalni potencial je: ¢as za razmislek. Kar po
mojem opazanju dandanes primanjkuje vecini vodij in strokovnjakov, je ¢as za
razmislek. Tezko si je vzeti Cas za razmislek, ker navzven to lahko deluje, kot da
ne delamo ni¢ Za okolje, kjer previaduje obcutek nujnosti, je to skoraj nespre-
jemljivo. Pomanjkanje refleksije dogajanja in samorefleksije je kriti¢no. In pri tem
ne gre za ¢as, temvec gre za prioritete in obenem nerazumevanje, da razmislek
o situaciji lahko pripelje do pomembnih uvidov, s katerimi lahko delujemo bolj
proaktivno in oblikujemo resitve, ki predstavljajo bolj u¢inkovit nacin odzivanja
na trenutne okolis¢ine.

Duhovna energija

Koli¢ina energije, ki jo lahko imamo na razpolago v vsakem trenutku je odsev
nase fizicne kondicije in stanje nasega telesa. Zakaj bomo to energijo porabili pa
je povezano z nasim duhovnim nivojem. Duhovni nivo nam daje smisel in smer
in je zato osnovni vir motivacije za vse nase vedenje in ravnanje.

Duhovni nivo je tisti del nas samih, kjer se odpira podrocje nasega poslanstva,
namena, smisla, ki gre preko meja nasega osebnega interesa. Gre za zavest
pripadnosti necemu, biti del necesa vecjega, kar nas navdaja z brezmejno en-
ergijo. Gre za razumevanje smisla nase poti in ucenj oz. lekcij, ki jih sreCujemo
na tej poti. Biti v stiku s svojim duhovnim delom obenem tudi pomeni, da se
prepustimo intuitivnemu vedenju, kaj je za nas v zivljenju dobro in kaj ne, katera
pot je prava in katera ne.

In ne nazadnje duhovni del vklju¢uje zavedanje nase povezanosti z vsem in
vsemi, kar vpliva tudi na to, da se obnasamo bolj ekolosko in v smeri trajnost-
nega razvoja.
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Ce ob¢utku osebnega smisla, poslanstva, dodamo $e jasno vizijo, smo ust-
varili vir energije in inspiracije, ki nas bo vodil preko stevilnih ovir in tezav, nam
omogocal preseci samega sebe in Se kako spodbudil spros¢anje nasih ustvarjal-
nih potencialov.

5. Zakljucek

Prihodnost je Ze tu. Spremembe v nacinu dela in Zivljenja so neizbezne. Prevetritev
temeljnih predpostavke o nas samih in 0 naSem nacinu Zivljenja so pomemben
del tega procesa. Kozmeti¢ni popravki bodo le podaljsali agonijo. Za preskok v
razumevanju nasega ustvarjalnega potenciala in ustvarjanju pogojev, v katerih
se bo le-ta lahko bolj spontano sproscal, bo potreben pogum kot tudi modrost,
ki jo bo potrebno ¢rpati tudi iz dolgo znanih resnic o celovitosti delovanja
Cloveka.
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