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Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): Ali uéinkovit sistem inovativne dejavnosti in vitkosti pomembno
vpliva na stalno izboljSevanje kakovosti in posledi¢no na uspe$nost organizacije? Kak$ni so
pozitivni uéinki stalnega izboljSevanja kakovosti kot pomembnega dejavnika inovativnosti in
vitkosti?

Namen: Za obstoj na dnevno razvijajoCem se svetovnem trgu je izredno pomembno, da
organizacije prepoznajo pozitivne ucinke stalnega izboljSevanja kakovosti, saj gre za pomemben
del strategij inovativnosti in vitkosti. Zaposleni so zelo pomemben del organizacije, saj v procesih
dnevno sodelujejo in jih tako najbolje poznajo. Koncept vitkosti, ki temelji na odpravljanju izgub v
organizaciji, in inovativna dejavnost sta strategiji, ki se dopolnjujeta v dejavniku stalnega
izboljsevanja kakovosti in s prepoznavanjem le-tega lahko dosegamo veéje pozitivne ucinke.
Metoda: Analiza v zadnjih petih letih pridobljenih internetnih ¢lankov na tematiko inovativnosti
in vitkosti, pa tudi uporaba elektronskega vira EBSCOhost in ostalih strokovnih revij.

Rezultati: Ugotovitve kazejo velike pozitivne u¢inke inovativne dejavnosti in vitkosti, zato je za
organizacijo nujno, da se zaveda pomembnosti obeh strategij in stalnega izboljSevanja kakovosti,
kot enega njunih klju¢nih dejavnikov.

Organizacija: Stalno izboljSevanje procesov oz. proizvodov je pomemben del inovativne
dejavnosti in eden od temeljev vitkosti, zato je pomembno, da vodstvo organizacije poskrbi za
njegovo uéinkovito izvajanje in spodbujanje zaposlenih k proaktivhemu sodelovanju, saj le tako
prispevamo k u¢inkovitosti procesov in uspesnosti organizacije.

Druzba: Clanek se ukvarja s tematiko, ki je vedno aktualna, saj je stalno izboljsevanje kakovosti
pomemben dejavnik uspe$nosti organizacije, kar je zagotovo pomembno za okolje, Kjer le-ta
deluje.

Originalnost: Nasli smo le en ¢lanek, ki obravnava inovativnost in vitkost kot dopolnjujoci si
strategiji. O inovativnosti je napisanih veliko ¢lankov, tudi o vitkosti smo jih nasli kar nekaj,
vendar pa ¢lankov, ki bi strategiji obravnavali skupaj, prakti¢no ni.

Omejitve/Nadaljnje raziskovanje: Vsekakor bi bilo zanimivo raziskati $e motiviranost
zaposlenih za stalno izboljSevanje kakovosti in u¢inke nagrajevanja sodelovanja v teh aktivnostih.
Raziskavo smo opravili le na osnovi nekaj tujih in domacih ¢lankov, ki smo jih pridobili na
obravnavano tematiko.

Kljuéne besede: inovativnost, vitkost, stalno izboljsevanje kakovosti

1 Uvod

Razmere na trgu se Se vedno niso vrnile Vv stanje pred svetovno gospodarsko in finan¢no
krizo, zato je izjemno pomembno, da prepoznamo vse priloznosti, ki bi kakorkoli povecale
ucinkovitost proizvodnje. Vsaka priloznost, s katero bi dosegli boljse rezultate, je pomembna,
zato se je moramo lotiti s posebno pozornostjo. Vsaka prednost pred konkurenco, ki jo znamo
izkoristiti, je dobra za podjetje in nam omogoca obstanek na trgu. Inovativnost in
ustvarjalnost sta tako pogoja za ucinkovito in uspe$no organizacijo. Zavedati se moramo, da
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je najve¢ dodane vrednoti v inovativnosti, zato je zelo pomembno, da jo med zaposlenimi
spodbujamo oziroma ustvarjamo pogoje za njeno izvedbo. Metoda podajanja predlogov za
izboljSave s strani zaposlenih je ena od prvin stalnega izboljSevanja procesa. Za organizacijo
je pomembno, da vzpostavi dolocen sistem podajanja, obravnave in vpeljave predlogov za
izboljSave. Zaposleni so najvecji kapital organizacije s staliS¢a, da so ravno oni tisti, ki v
procesih vsakodnevno sodelujejo in jih tudi najbolje poznajo.

Vitka proizvodnja je strategija obvladovanja poslovnih procesov z eliminiranjem izgub in
posledi¢no povecano rentabilnostjo. Rusjan (2009, str. 546) navaja, da je ena izmed bistvenih
znaCilnosti vitke proizvodnje kot nove proizvodne miselnosti tudi teznja po stalnem
odpravljanju vseh aktivnosti, ki ne dodajajo k vrednosti proizvoda in s tem k stalnemu
izboljSanju proizvodnih procesov. To lahko poveZzemo z znalilnim pristopom k reSevanju
problemov v okviru vitke proizvodnje, za katerega je znalilno odpravljanje vzrokov
problemov, ne pa blazitev posledic.

Cilj ¢lanka je predstaviti prednosti strategij inovativnosti in vitkosti, ki naj bi omogocali
stalno izboljSevanje procesov, z hamenom proizvesti ve¢ proizvodov boljse kakovosti in z
nizkimi stroski. Tudi ¢e organizacija stabilno posluje, si nadalje Zeli napredka, izboljsav
delovnega okolja, ve¢ kakovostnejSih proizvodov s ¢im manj izmeta, kar je vse podlaga za
uvedbo dopolnjujoéih se strategij inovativnosti in vitkosti.

Raziskava je pomembna, ker omogoca pregled pozitivnih ucinkov vpeljave strategij
inovativnosti in vitkosti, njune u¢inke na stalno izboljSevanje kakovosti procesa in tezave, ki
se lahko pojavijo ob njuni integraciji v sistem. Vsebina je zagotovo aktualna v razmerah krize,
ko smo omejeni s finanénimi sredstvi. Zelimo, da bi v podjetju prislo do dolo¢enih izboljsav
in boljse izkoris¢enosti sredstev, ki jih imamo na voljo.

2 Teoreti¢na izhodis¢a

2.1 Stalno izboljSevanje kakovosti procesov oz. proizvodov

»Razmere na trgu se iz dneva v dan zaostrujejo in organizacije se morajo sproti prilagajati
novim tekmovalnim izzivom. Stremeti morajo za dosego ¢im boljsih poslovnih rezultatov in
kakovost ima pri tem pomembno vlogo — kakovost procesa in kakovost proizvoda, tj. izdelka
ali storitve« (Brcar & Lah, 2011, str. 258).

Kulturo stalnega izboljsevanja kakovosti prepoznamo skozi naslednja vprasanja, ki si jih
zastavljamo: Katere elemente naj uporabim? Kakovost, izobraZevanje, vitkost ali izvedbeni
management? In vemo, da je odgovor: vse. Tako vitkost lahko uporabimo za prepoznavo
potrebne spremembe za izboljSavo ucinkovitosti, izobraZevanje za zagotovitev usposabljanja
za uvedbo teh sprememb, projektni management za pomo¢ pri spremembi vedenja zaposlenih
in kakovost za merjenje ucinkovitosti spremembe. Ko prenehamo razmisljati, katerega od
navedenih elementov moramo uporabiti, vemo, da smo dosegli popolno integracijo teh
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temeljnih elementov v kulturo nenehnega izboljSevanja. (Foss, Stubbs & Jones, 2011, str.
1603)

Avtorica je v svojem clanku opisovala uvedbo uc¢inkovitega procesa nenehnega izboljSevanja
procesa proizvodnje. V Sestih mesecih so preucili proces proizvodnje in pripravili konkretne
predloge izboljsav. Predloge za izboljSave so predstavili vodstvu, ki so njihovo uvedbo tudi
podprli, saj je Slo za manjSe investicijsko vlaganje. Zaradi uvedenih sprememb so dosegli
ve¢jo ucinkovitost procesa in dosegli od 3% do 6 % vecjo produktivnost. Ocenjen letni
prihranek zaradi uvedenih izboljSav je ve¢ kot 42.000 EUR. (Turk, 2009, str. 23-28)

»Delovanje tima za izboljSave je bilo zelo uspesno. Kot izredno uc¢inkovito se je izkazalo, da
so v njem sodelovali zaposleni z razli¢nih ravni organizacijske strukture. Tudi formalna
postavitev tima, vodstvena predstavitev njegove vloge in pomena ter obljubljena nagrada za
pozitivne premike so izredno ucinkovali. Nesporno dejstvo je, da moramo prisluhniti
zaposlenim, ki dolo¢eno delo opravljajo, saj ga ti resni¢no najbolje poznajo« (Turk, 2009, str.
28).

»Nenehno izboljSevanje kakovosti procesov in proizvodov, povecevanje produktivnosti in
zmanjSevanje stroskov so tri pomembnejsa zagotovila za dolgoro€en obstoj in rast podjetja na
konkurenénem svetovnem trgu« (Turk, 2009, str. 23).

2.2 Dejavniki za ustvarjanje ustreznih pogojev za inovativnost

V srediscu sistema inovacij so zaposleni, ki izvedejo potrebne aktivnosti, da se informacije
pretvorijo v dejanja, ki prinasajo dodano vrednost proizvodom. (Srinivasan, 2010, str. 379)

»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 sprememb, 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 pri¢akuje in kaj
je kljuénega pomena za uspesnost podjetja. Vecinoma se Kreativnost meri in spodbuja skozi
razli¢ne projekte zbiranja in nagrajevanja kreativnih idej« (Laibacher Rogelj, 2009, str. 82).

»UcCecCa se organizacija, ki se v naSih okoljih vzpostavlja danes, v razvitem svetu pa je ze
preteklost, reprezentira visoko stopnjo konkuren¢ne ostrine in progresivnega
samospreminjanja. To pa zahteva razmisljujoce zaposlene, ustvarjalni naboj in nenehen razvoj
zaposlenih. Razvoj pomeni tudi izobraZevanje, pri nas pa Stevilo Studentov po vstopu v
delovno okolje pada. Govorimo pa o vsezivljenjskem izobrazevanju!« (Ovsenik, 2009, str.
73)

Kelemina (2009, str. 132-144) navaja: »Znanje je torej konkurencna prednost za
posameznika, organizacijo in druzbo. Ce imamo znanje, smo korak pred drugimi, ali pa se
lahko vsaj kosamo z njimi. Posebej Se to velja za novo znanje, ki je sad tako raziskovanj kot
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ustvarjalnosti. Novo znanje se poraja v vsakem posamezniku - imenujemo ga tiho (implicitno)
znanje in tudi osebno znanje. Sicer pa se znanje pojavlja pri opravljanju dela, razvojnih in
organizacijskih dejavnostih, trZzenju, poslovanju in drugod - ponavadi ga imenujemo zunanje,
izrazeno (eksplicitno) znanje. Vse to lahko obravnavamo kot bogastvo posameznika in
organizacije oziroma lahko recemo, to je njihov intelektualni kapital, ki je seveda tesno
povezan z uspesnostjo organizacije.«

»Dejstvo je, da vseh podrobnosti, ki se ti¢ejo nekega delovnega procesa, vodja ali nacrtovalec
procesa ne more vnaprej predvideti in natanko definirati. Sele pri opravljanju delovne naloge
se pokazejo pomanjkljivosti in s tem priloznosti za izboljSanje, poenostavitev, pocenitev ali
olajsanje dela. In take priloznosti najlazje zazna tisti, ki je pri delovni nalogi neposredno
udelezen. To pa ni razvojni tehnolog, tehnolog v proizvodnji ali vodja oddelka, ampak
delavec na tem delovnem mestu. Oseba, ki je nagnjena k rutinskemu razmisljanju, bo delala
togo po predpisanem postopku. Nemirni, ustvarjalni duhovi pa bodo nenehno iskali nacine, da
se odmaknejo s predpisane poti in najdejo nove, enostavnejse moznosti. In priloznosti za to so
vsepovsod« (Fatur & Likar, 2009, str. 27).

»Podjetje, ki zeli, da bodo njegovi sodelavci inovativni, mora ustvarjati tako organizacijsko
klimo, ki bo nenehno spodbujala njihov ustvarjalni duh. Inovativnost mora biti del vsakdana
in ne le stvar ob¢asnih akcij. Po izkus$njah strokovnjakov iz podjetij Ze po mesecu dni brez
novih spodbud inovativni elan upade. Nacinov spodbujanja je veliko, od rednega informiranja
(plakati, interno glasilo, intranet), iskanja usmerjenih reSitev na dolo¢eno pereco temo,
Zrebanj z nagradami za inovatorje, organiziranja skupinskega dela, pa do svecanih podelitev
priznanj in razstav« (Fatur & Likar, 2009, str. 29).

»Pri inovativnosti, kot eni izmed aktivnostih delovnega procesa, gre za to, da poskusamo

narediti stvari, ki presegajo opis nasih del in nalog na delovnem mestu« (Birkinshaw &
Duke, 2013, str. 47).

Avtorica v ¢lanku navaja, da imajo »pri¢akovane koristi inovativnosti na delovhem mestu
pozitiven ucinek na profitnost podjetja, izboljSujejo zadovoljstvo z delom, zniZujejo
absentizem, privar¢ujejo energijo in vire in trajnostno izboljSujejo produktivnost
organizacije« (Luzar, 2013, str. 2).

»Obstajajo empiri¢ni dokazi, da dobri odnosi na delovnem mestu, urejeno delovno okolje in
ugodni pogoji dela povecujejo verjetnost inovativnosti«, pojasnjuje Luzarjeva. (Luzar, 2013,
str. 2)

»Taka podjetja se zavedajo, da ni dovolj imeti zgolj veliko dobrih idej. Zagotovljen mora biti
tudi u¢inkovit proces realizacije idej, torej ustvarjanja proizvodov na podlagi idej. Potrebna je
odli¢nost v ustvarjanju idej in odlicnost v njihovem uresnievanju, tj. v njihovi pretvorbi v
trzno potrjen proizvod v razumnem casovnem roku« (Fatur & Likar, 2009, str. 35).
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»Podjetja se zavedajo pomena uresniCevanja predlogov. Ideja, ki ni uresniena, je brez
vrednosti. Da pa bi se izognili pripombam izvajalcev v slogu »on je dobil nagrado, mi pa

delo«, podjetja poskuSajo ¢im vecji del bremena izvedbe prenaSati neposredno na inventorje«
(Fatur & Likar, 2009, str. 124).

Wendelken, Danzinger, Rau & Moeslein (2014, str. 229) so opravili raziskavo o razlogih,
zakaj zaposleni ne sodelujejo pri inovativnih aktivnostih v podjetju. V raziskavi so zajeli
razli¢ne motivatorje tistih, ki se ne vkljuCujejo v inovativne aktivnosti in jih razporedili v
razlicne Kategorije, kjer motivacijo pogosto predstavljajo naslednji antipoli motivatorjev:
kariera in poslovni ugled v primerjavi z zasebnim zivljenjem, denarne nagrade v primerjavi z
ne nagrajevanjem inovativnosti, zabava in uzitek v primerjavi z naporom za uspeh. Z izsledki
svoje raziskave so potrdili izjavo Robertsa in sodelavcev (2006), da lahko motivacija
predstavlja tudi konflikt interesov med poslovnim in zasebnim Zzivljenjem. Poslovni in zasebni
motivi so lahko v nasprotju z razpolozljivim ¢asom in sredstvi. Tisti, ki se ne vkljuéujejo v
inovativne aktivnosti, dajejo prednost zasebnim motivatorjem, poslovni motivatorji pa imajo
prednost pri tistih, ki se vkljucujejo v inovativne aktivnosti podjetja. To lahko interpretiramo
tako, da koristi udelezbe ne presegajo zrtvovanja prostega Casa. Tisti, ki sodelujejo v
inovativnih aktivnostih kot motivator, niso omenili kategorijo nagrajevanja, medtem ko so
tisti, ki ne sodelujejo pri inovativnostih, izpostavili pomanjkanje nagrad, ki se jim zdi
pomemben motivator. NeudeleZenci inovacijskega procesa so mnenja, da druzenje s sodelavci
za zabavo predstavlja dolo¢en stres in napor, ne pa zabavo. Ali se zaposleni identificirajo s
podjetjem in so zato dolzni prispevati k inovativnosti, ali pa se ne identificirajo s podjetjem in
tezijo k distanci. Rezultati kaZejo, da so udeleZenci inovativnih aktivnosti tesno povezani s
podjetjem, kjer so zaposleni, in njihov cilj je ustvariti nekaj novega za druzbo.

Dong, Huo & Loi (2012, str. 1206) so v svoji raziskavi preucevali, kako in kdaj zaljivi odnosi
nadrejenih Skodijo ustvarjalnosti zaposlenih. Ugotovili so, da ima indirektno Zaljiv odnos
vodje oddelka negativen vpliv na ustvarjalnost ¢lanov tima. Z raziskavo so pokazali, da Zaljiv
odnos top managementa ve¢a moznost, da se managerji srednje ravni nadalje obnasajo Zaljivo
do svojih podrejenih in posledi¢no delajo $kodo ustvarjalnosti. Rezultat raziskave bi moral
sluziti kot opozorilo organizacijam, da se je potrebno kakrSnemukoli zaljivemu vodenju
izogibati. Organizacije bi morale za top in srednji management izvajati programe
usposabljanja za prepreCevanje zaljivega vodenja. Srednji management je tisti, ki Siri zaljivo
vodenje na zaposlene, zato je potrebno usposabljanje glede vodenja srednjega managementa,
da bomo dosegli dolocene izboljsave.

Maurer (2013, str. 8-9) v svojem ¢lanku razpravlja o tem, da noben posameznik v podjetju,
razen top managementa, ne zeli prostovoljno prevzeti odgovornosti za izbolj$anje kakovosti
in zmanjSevanje stroSkov. Z metodo kaizen se od vsakega zaposlenega pricakuje, da iSCe
predloge za izboljSave procesa, s ¢imer zmanjSujemo stroske in povecujemo vrednost. Ko so
zaposleni aktivno vklju€eni v sistem inovativnosti, njihovi predlogi lahko pripeljejo tudi do
velikih prihrankov. V svojem ¢lanku navaja nekaj taksnih predlogov:
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- Stevardesa, zaposlena v podjetju Southwest Airlines je predlagala uporabo navadne
vrecke za smeti, ki ne bi bila oznacena z njihovim logotipom. S to trivialno idejo je
podjetje prihranilo 300.000 $ letno. Predlog stevardese je bil odgovor na zahtevo
vodstva, naj vsak zaposleni poskusa najti prihranek v vrednosti 5% dnevno.

-V drzavi Arizona so prosili vse svoje zaposlene (zaposlene v javnih organizacijah)
naj podajo predloge za prihranke v poslovanju. Policist je po pregledu pravilnika za
vzdrZzevanje avtomobilov odkril, da motorno olje menjajo veliko bolj pogosto, kot
je to priporocljivo. Z menjavo olja v avtomobilih so prihranili 100.000$ letno.

- Toyotini oblikovalci so pregledali rocaje, ki so names$¢eni nad oknom na vratih
avtomobila. S predlogom za izboljSavo so zmanjsali Stevilo delov ro¢aja iz 34 na 5
in tako zmanjsali Cas montaZe rocaja za 75% in privarcevali.

- Nemske poste so zelo donosne. Eden izmed razlogov je tudi uporaba metode
kaizen. Zaposleni knjigovodja je ugotovil, da je podjetje placevalo visoke vsote
denarja za motorno olje. Z raziskavo je ugotovil, da so stroski nabave visoki zaradi
tega, ker se motorno olje za vozila kupuje na bencinskih servisih. Z nakupom
motornega olja v ve¢jih koli¢inah so se stroski zmanjsali za 75%.

- Otroska bolnisnica v Seattlu je preizkusila, ¢e metoda kaizen deluje tudi v
bolni$nici. Z uvedbo kaizena so uvedli priblizno 1000 manjsih sprememb in iskreno
povedano, se ta proces nikoli ne zakljuéi. Tako je npr. 10 kirurgov Zelelo ob
doloceni kirur§ki operaciji razlicno postavitev vozicka za instrumente, kar je
upocasnilo delo sester in posledicno povzrocilo ve¢ storjenih napak. Dogovorili so
se za standardno postavitev vozicka. BolniSnica je porocala, da so z manjSimi
predlogi za izboljsave zmanjsali stroSke za 3,7%, v vrednosti 23 milijonov $.

Navedeni primeri so dokaz, da majhni predlogi lahko povecajo kakovost in zmanjSajo
stroske!

Rezultati pete evropske raziskave o delovnih in zaposlitvenih pogojih (European Working
Conditions Survey, skrajsano EWCS), ki jo je leta 2010 izvedla Evropska Fundacija za
izboljSanje delovnih in zivljenjskih pogojev (Eurofound) in je pokrivala 34 evropskih drzav (v
njej je sodelovalo ve¢ kot 44.000 zaposlenih) kaZejo, da imajo najboljso prakso sodelovanja
zaposlenih pri izboljSanju delovnih procesov skandinavske drZzave (Norveska, Finska),
Nizozemska, lrska in Kosovo. V Nemd¢iji, Slovaski, Tur¢iji, Italiji in Spaniji se zaposleni
manj vkljucujejo v izboljSevanje delovnih procesov. Slovenija se po delezu sodelujoc¢ih pri
izboljSevanju organizacije dela in delovnih procesov priblizuje skandinavskim drzavam.
(Luzar, 2013, str. 1-6)

2.3 Vitkost

Atkinson & Nicholls (2013, str. 11) v svojem c¢lanku navajata ovire pri implementaciji
spremembe kulture, usmerjene k vitkemu razmisljanju:

- Negativna kultura. Negativizem je odraz neuspeha vecih neuspes$nih pobud za
spremembe v zadnjih letih. Zaposleni so sprejeli pesimisticno miselnost, so cini¢ni
do novih pobud in imajo odpor do sprememb. Dokler ne spremenimo odnosa

84



Revija za univerzalno odli¢nost, Clanek
september 2015, letnik 4, Stevilka 3, str. 79-91.

zaposlenih, se ne bo spremenilo ni¢. OsredotoCiti se moramo na spremembo
miselnosti in odnosa zaposlenih do sprememb. Spremembe se morajo zaceti pri
vodstvu, ki mora razviti smiselni izvedbeni nacrt.

- Vizionarsko vodstvo. Resni¢no je samo nekaj podjetij, ki na¢rtuje 0z. planira svoje
delovanje dlje kot eno leto vnaprej. Pomembno je, da vodstvo promovira miselnost
k vitkosti na vseh ravneh, kar prinasa pozitivne spremembe v delovanju
organizacije.

- Pomanjkanje samozavesti. Ko pritiski za spremembe nara$¢ajo, vodstvo
organizacije zaradi pomanjkanja samozavesti upocCasni proces sprejemanja
odlocitev. Pomanjkanje zaupanja in samozavesti pri sprejemanju odlocitev vodstva
se projicira na zaposlene. Vodstveni timi tako ve¢ ¢asa namenijo razmisljanju kot
ukrepanju.

- Napol poln ali napol prazen kozarec? V organizacijah se sreCujemo z optimisti¢nim
nacrtovanjem in preprecevanjem ter v veéini primerov pesimisti¢nim popravljanjem
napak oz. »gasenjem pozarak, ko se je ta Ze vnel. Gre za to, da smo osredotoceni
predvsem na reSevanje vceraj$njih tezav namesto na ustvarjanje robustne in
odporne organizacije.

Razlicne metodologije vitkosti uporabljajo razlicne pristope za ohranjanje nenehnega
izboljsevanja kakovosti. Vitkost je strategija, ki vkljutuje nizko stopnjo tveganja. Ce
povzamemo, da obstajata dva razli¢na pristopa za uvedbo spremembe, lahko povemo, da gre
ne enem koncu za »Big Bang« spremembe ali pa popolnoma drugacen pristop, ki ga uvaja
nenehno izboljSevanje vitkosti. (Atkinson & Nicholls, 2013, str. 12)

Pri tako imenovanih »Big Bang« spremembah gre za strateSke projekte, ki uvajajo velike
spremembe v okolju in vplivajo tako na politicno, gospodarsko, druzbeno-kulturno, tehni¢no,
okoljsko in informacijsko poslovanje podjetja. Ne moremo vedno napovedati, kako
u¢inkovita bo sprememba Velikega Poka (Big Bang), saj ¢e gre pri spremembi karkoli
narobe, lahko to povzro¢i veliko $kodo, od katere si podjetje ne bo kmalu opomoglo.
(Atkinson & Nicholls, 2013, str. 12)

Velika prednost uvedbe vitkosti je, da gre za revolucijo skozi evolucijo. Zagotavlja veliko
vrednost za stranke, saj temelji na konstantnem in nikoli kon¢anem izboljSevanju preko enega
najpomembnejsih virov — zaposlenih! Gre za fleksibilen in pragmaticen koncept. Deluje na
principu primerjave trenutnega stanja s konénim stanjem in posledi¢no osredotocenostjo na
izboljSave za prihodnost oz. dosego Zeljenega stanja. (Atkinson & Nicholls, 2013, str. 12)

»Pri vitkem vodenju gre za razvoj navdihujoc¢e vizije, ki zaposlenim omogoc¢a sprejemanje

ukrepov nenehnega izboljSevanja, ki SO nagrajeni s strani vodstva, ki vodi z zgledom!«
(Atkinson & Nicholls, 2013, str. 11)
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»Eden od izzivov vitkega razmiSljanja je, da je strategija usmerjena le v eliminiranje izgub, ki
pa je u¢inkovito le v proizvodnih organizacijah« (Srinivasan, 2010, str. 380).

2.4 Inovativnost in vitkost

»Vitkost in inovativnost sta prepoznani kot strategiji, ki sta bistvenega pomena za obstoj
organizacije, vendar se le redko obravnavata kot strategiji, ki se dopolnjujeta« (Srinivasan,
2010, str. 379).

Srinivasan (2010, str. 380) v ¢lanku zavzema stalisCe, da se strategiji vitkosti in inovativnosti
dopolnjujeta in lahko le skupaj prineseta vecje koristi organizaciji. Preprican je, da je sicer
paradoks produktivnosti (ki govori o tem, da se lahko organizacija bodisi osredoto¢a na
kratkoro¢ne izboljSave ali gradi na fleksibilnosti za ustvarjanje novih proizvodov oz. storitev)
pogosto prisoten v organizacijah, vendar ne sme biti razlog za sprejetje dolocenih odlocitev.
Organizacije lahko ucinkovito zdruzujejo strategijo vitkosti in inovativnosti za razvoj
trajnostne konkurencne prednosti.

3 Metoda

3.1 Zbiranje podatkov

Clanke za analizo smo zbrali predvsem s pomogjo interneta. Elektronski vir iskanja je tudi
EBSCOhost, ki nudi dostop do razliénih zbirk podatkov in vkljucuje tekste razlicnih
mednarodnih ¢asnikov in periodi¢nih publikacij. V ¢lankih odkrivamo uc¢inke inovativnosti in
vitkosti na kakovost procesov. Clankov, ki bi navedeni strategiji obravnavali skupaj, skoraj
ni, saj smo nasli le enega. Za analizo smo zbrali ¢lanke, ki opisujejo prednosti ali tezave oz.
pomanjkljivosti vsake strategije posamezno. Clanke smo podrobno prebrali in bistvo tudi
izpostavili.

3.2 Model raziskave

Model raziskave temelji na predpostavki, da implementirani strategiji vitkosti in inovativnosti
v organizaciji pomembno vplivata na stalno izboljSevanje kakovosti procesa 0z. proizvoda.
Na uspes$no implementacijo posamezne strategije pa pomembno vplivajo dejavniki kot npr.
kultura organizacije, motivacija zaposlenih, sistem nagrajevanja, vodenje...
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[NAGRAJEVANJE] [ KULTURA ] [ MOTIVACIJA] [ VODENJE ]
[ ZAPOSLENI ]

A 4

NENEHNO 1ZBOLJSEVANJE
KAKOVOSTI PROCESA oz.
PROIZVODA

VITKOST INOVACIJE

Slika 1. Model raziskave

Slika 1 prikazuje model raziskave, ki smo ga uporabili, in temelji na ve¢ih spremenljivkah. V
raziskavi bomo ugotavljali korelacijo med stalnim izboljSevanjem kakovosti ter strategijami
inovativnosti in vitkosti.

4 Rezultati

Ugotovili smo korelacijo med strategijama inovativnosti in vitkosti. Kaizen o0z. stalno
izboljsevanje kakovosti je eno od orodij vitke proizvodnje, ki temelji na sistemu podajanja
predlogov za izboljSave, z namenom nenehnega izboljSevanja. S stalnim izboljSevanjem
kakovosti pa vsekakor ohranjamo in krepimo inovativno dejavnost v organizaciji. Z manj$imi
predlogi za izboljsavo, ki jih predlagajo zaposleni, velikokrat naredimo ogromen korak k
izboljSavam.

Zaposleni so eden od kljuénih dejavnikov, ki vplivajo na nenehno izboljSevanje kakovosti. Da
pa bi zaposleni razmisljali oz. teZili k nenehnim izboljSavam, je potrebna izpolnitev dolocenih
pogojev. Kultura organizacije je tista, ki ustvarja pogoje za nenehno izboljsevanje kakovosti.
Tako so motiviranje, nagrajevanje in ustrezno vodenje pri aktivni udelezbi zaposlenih pri
izboljSevanju kakovosti klju¢nega pomena.

5 Razprava

Avtorji analiziranih ¢lankov se vsekakor strinjajo, da je znanje konkuren¢na prednost, ki je
danes za obstoj in razvoj organizacije nujno potrebno. Kelemina (2009, str. 132-144) navaja:
»Znanje je torej konkurenéna prednost za posameznika, organizacijo in druzbo. Ce imamo
znanje, smo korak pred drugimi, ali pa se lahko vsaj kosamo z njimi.«
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V ¢lankih je kot eden najpomembnejSih dejavnikov za nenehno izboljSevanje kakovosti
naveden ¢lovek, Ki ima izoblikovano osebnost in dolo¢ene vrednote, ki niso nujno tudi
vrednote podjetja. Da bi zaposlene kar najbolje vkljucili v nenehno izboljSevanje kakovosti je
nujno, da organizacija izoblikuje svojo kulturo, ki bo temeljila na vrednotah, kot so
ustvarjalnost, znanje in inovativnost, timsko delo. O pomembnosti zaposlenih govorita tudi
Fatur & Likar (2009, str. 27): »Dejstvo je, da vseh podrobnosti, ki se ti¢ejo nekega delovnega
procesa, vodja ali nadrtovalec procesa ne more vnaprej predvideti in natanko definirati. Sele
pri opravljanju delovne naloge se pokazejo pomanjkljivosti in s tem priloZnosti za izboljSanje,
poenostavitev, pocenitev ali olajSanje dela. In take priloznosti najlazje zazna tisti, ki je pri
delovni nalogi neposredno udelezen.«

Wendelken, Denzinger, Rau & Moeslein (2014, str. 229) so z izsledki svoje raziskave potrdili
izjavo Robertsa in sodelavcev (2006), »da lahko motivacija predstavlja tudi konflikt interesov
med poslovnim in zasebnim Zivljenjem. Poslovni in zasebni motivi so lahko v nasprotju z
razpolozljivim ¢asom in sredstvi.«

Da pa bi zaposlene spodbudili k podajanju predlogov za izboljsanje kakovosti je pomembno,
da zaposlene primerno motiviramo za proaktivno delo v organizaciji z urejenim sistemom
nagrajevanja in tudi s primernim vodenjem. Luzarjeva (2013, str.2) pojasnjuje: »Obstajajo
empiri¢ni dokazi, da dobri odnosi na delovhem mestu, urejeno delovno okolje in ugodni
pogoji dela povecujejo verjetnost inovativnosti«.

Atkinson & Nicholls (2013, str. 12) zagovarjata, da je vitkost fleksibilen in pragmati¢en
koncept, ki zagotavlja veliko vrednost za stranke, saj temelji na konstantnem in nikoli
kon¢anem izboljSevanju preko enega najpomembnejsih virov — zaposlenih. Srinivasan (2010,
str. 380) v ¢lanku zavzema stali§Ce, da se strategiji vitkosti in inovativnosti dopolnjujeta in
lahko le skupaj prineseta vecje koristi organizaciji.

Podjetja v svoj sistem inovativnosti velikokrat vkljucijo tudi podajanje predlogov za
izboljSave tako, da je v doloceni skupini v nekem dolocenem obdobju (npr. 1 mesecu)
doloceno stevilo predlogov za izbolj$ave, ki jih mora skupina predlagati za uspe$no oceno in
posledi¢no denarno motivacijo vodje. Vodja pa seveda temu primerno dodeli tudi stimulacijo
zaposlenemu, ki je predlog oddal. S tem Zeli vodstvo spodbuditi zaposlene, da razmisljajo 0
izboljSanju procesa oz. proizvoda.

Menim, da je nenehno izboljSevanje kakovosti kljuen dejavnik strategij vitkosti in
inovativnosti, ki pa sta v danasnjem ¢asu hitro spreminjajocega se trga izjemnega pomena, Saj
definirata fleksibilnost organizacije in teZznjo po napredku in razvoju. Zaposleni so zagotovo
glavni dejavnik delovanja sistema nenehnega izboljSevanja kakovosti v organizaciji, pri
¢emer je kultura organizacije, ki definira motivacijske faktorje, kot sta nagrajevanje in
vodenje, vsekakor klju¢ni dejavnik uspeha.
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6 Zakljucek

Vecina podjetij, ki so se uspela obdrzati na trziS¢u kljub vsesplosni svetovni ekonomski in
gospodarski krizi, je iskala razlicne moznosti za vecjo u¢inkovitost procesov. Vitkost je ena
od strategij, s katero poskuSamo odstraniti iz procesa vse izgube, zato je zaradi svoje vsebine
v tem Casu Se bolj aktualna. Z inovativnim razmisljanjem pa razmiSljamo izven dolocenih
okvirjev in tako razvijamo nove proizvode ali postopke za izdelavo dolocenega produkta.

Clanek ima visoko vrednost predvsem zato, ker skupaj obravnava strategiji inovativnosti in
vitkosti ter njun vpliv na stalno izboljSevanje kakovosti. V ¢lanku je prikazanih nekaj
pozitivnih vplivov strategij, a ob tem tudi opozarjamo na morebitne napake oz. dejavnike, Ki
pomembno vplivajo na vkljuenost zaposlenih v ti dve strategiji. Clanek je vsekakor zanimiv
za management organizacij, ki vkljucujejo strategiji inovativnosti in vitkosti oz. so ju ze
vkljucili. Menedzment se spraSuje, ali je mogoce izboljSati njun vpliv na stalno izboljSevanje
kakovosti procesa oz. proizvoda v podjetju. V nadaljnje bi bilo smiselno raziskavo razsiriti Se
z analizo vpliva motivacije na nenehno izboljSevanje kakovosti, nagrajevanja inovativnosti...

Cilj nenehnega izboljSevanja kakovosti je vecja uéinkovitost in posledi¢no boljse poslovanje
organizacije. Vsaka organizacija je integrirana v okolje, kjer deluje, predvsem s tem, ker iz
okolja zaposluje ve€ino svojega kadra. Veliko uspeSnih organizacij svoj dobicek prispeva tudi
za organizacijo dolo¢enih dogodkov v okolju, sponzoriranje $portnikov in doniranje sredstev
za tiste, ki najbolj potrebujejo pomoc.

Omejitev raziskave vidimo predvsem v tem, da smo v analizi uporabili le nekaj ¢lankov na
obravnavano tematiko in zato ni mogoce s 100% gotovostjo trditi, da naSe ugotovitve drzijo
za vsa podjetja, je pa res, da je verjetnost za to visoka.
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Alojz Gorse se je po koncani srednji lesarski $oli v Novem mestu zaposlil kot preddelavec v lesarskem izvozno
usmerjenem podjetju. V Zelji po novih izzivih je nadaljeval svojo sluzbeno pot v podjetju ADRIA Mobil d.o.o.,
kjer je zaposlen $e danes. V podjetju je deloval na razli¢nih podro&jih in tako pridobil neprecenljive izkusnje.
Strokovna znanja v proizvodno-tehni¢nem sektorju, $e posebej pa v razvojno-tehni¢nem sektorju, SO0 mu nudila
osebnostni in karierni razvoj, ki ga sedaj nadgrajuje v kadrovski sluzbi, kjer opravlja delo izobrazevalca
zaposlenih. Teznje k perfekcionizmu so ga privedle, da je koncal vi§jo ekonomsko Solo, nato je zakljucil
visokosolski Studij na Fakulteti za organizacijske Studije v Novem mestu, kjer sedaj nadaljuje izobrazevanje na
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podiplomskem $tudijskem programu Menedzment kakovosti. Njegovo stalno izboljSevanje kakovosti se kaze
skozi nenehno izobrazevanje po razli¢nih certificiranih programih, kot so NLP Diploma, notranji presojevalec

sistema vodenja kakovosti 1ISO 9001:2008, Projektni menedzment in pridobivanje EU sredstev, itd.
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Continuous Quality Improvement as an Important Factor of
Innovation Strategies And Lean Management

Abstract:

Research question (RQ): Does an effective system of innovative activity and lean management
have a significant impact on continuous improvement of quality and consequently the performance
of the organization? What are the positive effects of continuous quality improvement as an
important factor in innovation and lean management?

Purpose: In order to survive on the daily evolving world market it is extremely important for
organizations to recognize positive effects of continuous quality improvement, for this is an
important part of innovation strategy and lean management. Employees are a very important part
of the organization since they are involved in daily processes and therefore know them best. The
concept of lean management, which is based on eliminating any kind of loss in the organization,
and strategy of innovative activity are both complementary factors in achieving continuous quality
improvement, since recognition of it can achieve greater positive effects.

Method: Analysis of the Internet articles of the last five years on the topic of innovation and lean
management, as well as using the electronic resource EBSCOhost and other professional journals.
Results: Findings show significant positive effects of innovative activity and lean management, so
it is imperative for the organization to be aware of the importance of both strategies and
continuous improvement of quality as one of their key factors.

Organization: Continuous improvement of processes and products is an important part of
innovative activity and one of the cornerstones of lean mnanagement, so it is important that the
management of the organization ensure its effective implementation and encourage employees to
cooperate, as it is the only way to contribute to the process and the organization efficiency.
Society: This article deals with a topic that is always relevant, because continuous improvement of
quality is an important factor in the success of the organization, and is certainly important for the
environment where it is situated.

Originality: We found only one article which deals with innovation and lean management as
complementary strategies. There are many articles dealing with innovation, and we found quite a
few about lean management, but articles that discuss both strategies together are practically non-
existent.

Limitations/Further research: It would be interesting to investigate motivation of employees to
continuously improve quality, as well as effects of rewarding for participation in these activities.
The research was carried out only on the basis of a few domestic and foreign articles that we have
found about the matter.

Keywords: innovation, lean management, continuous quality improvement
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