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Ali je inovativnost posledica
ustreznega vodenja?

© Brez sprememb ni obstanka

USTVARJALNOST
Danes se vec€ina podjetij soo€a z dejstvom, da na
rutinski in obstoje¢ nacin ne zmorejo drzati krivulje
rezultata ali dosegati vecCjega prometa, profita ali
boljSega trznega polozaja. Torej je prav od vsakega
gospodarskega subjekta mozno pric¢akovati, da bo
deloval drugace in naklonjeno spremembam, to pa je heice
Ze inovativno.

Ker je Cas, v katerem poslujemo danes neprijazen in
tezaven, je prisotna mocna Zzelja po doseganju
zadovoljivega rezultata in nenehna naglica pri delu je
v nas ugasnila zeljo po igrivosti pri delu. Drznost,
Zelja po spremembah in novem ter treznost pri
izvedbi pa so elementi inovativnosti nasploh.

Raziskavo o povezavi inovativnosti z dejavniki
vodenja smo opravili z namenom, da ugotovimo, ali
zares obstaja klju¢na povezava z mehkimi nacini
vodenja procesa inoviranja v podjetju, saj pogosto v

Investirajte v €as in ljudi

“Inovativnost je tista nenehna dejavnost
podietij, ki te¢e vzporedno z vsemi drugimi v
podijetju. Je pa edina klju¢ do dolgoroénega
prezivetja, saj medsebojno povezuje trg,
zaposlene in ustvarjalnost v zadovoljno celoto.
Ker terja veliko ¢asa, truda, energije in znanja,
je danes pomembno, da temu podrocju

namenimo veg, tako miselno, kot finanéno.”

Poleg inovativnosti v svojih produktih oz. storitvah, ki
jih podjetja nudijo trgu, pa je vse ve¢ poudarka na
inovativnosti v samem poslovanju podjetja. Tudi
preko tega podjetja lahko izboljSujejo svojo
konkurenénost, saj z optimizacijo razlicnih delovnih
procesov lahko krajSajo ¢as, prihranijo denar,
dvigujejo  zadovoljstvo  uporabnikov, motivirajo
zaposlene ipd. Tako se danes v sodobnem
poslovhem svetu sreCujemo s potrebo po
inovativnosti na prakticno vseh podrocjih delovanja
organizacij.

praksi vidimo, da samo motiviran posameznik ali pa
ustvarjalen posameznik ni dovolj, da bi inovacija v
podjetju zazivela.

Podrocja raziskovanja so zajela mnoga klju¢na za
uspesen proces inoviranja: sopodjetniSko miselnost
zaposlenih, inovativnost in ustvarjalnost
posameznika, uresni¢evanje posameznikovih
interesov  znotraj organizacije, pojavnost in
pogostnost inovacijskega procesa, rutinerstvo ali
inovativno delovanje podjetja, sistem vodenja
inovacijskega procesa, nagrajevanje inovativnosti,
podpiranje in osebno zavzemanje za inovativnost
zaposlenih, nagrajevanje inovativnosti, strukturo
organizacije, ovire pri inoviranju ter organizacijsko
kulturo in vrednote.

© Samo ideje niso dovolj

Ena od temeljnih faz invencijsko-inovacijskega
procesa je, da se proces pri¢ne v fazi, ko je potrebno
invencijo (t.j. ustvarjalno zamisel, reSitev ali dosezek)
izbrati, ovrednotiti in priCeti proces pretvorbe v
inovacijo. Raziskava je pokazala, da v nasih podjetjih
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ni prisotnega moc¢nega sistema vrednotenja in izbire
invencij. Implementirani sistemi vrednotenja invencij
v zgodniji fazi so izjemno pomembni, saj kazejo na
sistemati¢en pristop k izboru prave morebitne
inovacije, vkljuujejo pa tudi razlicne modele
vrednotenja, kako bi le te ekonomsko uspele na trgu.
Ugotovili smo, da je sistematiCen pristop
implementiran na ravni dobrih 50%, kar pomeni, da
mnogo idej zamre Zze pred samim procesom
pretvorbe v inovacijo.

Glavne znacilnosti inovativno naravnane
organizacije naj bi bile tudi nagnjenost k novostim in
ne k rutinskemu opravljanju dela. Za inovativne
posameznike je znacilno opravljanje prostovoljnih in
ne posebej predpisanih aktivnosti zaposlenih, ter
sploSna ustvarjalnost. Rezultati raziskave kazejo na
teh podrocjih povpre¢no raven ustvarjalnosti in ob
sicer dokaj visokem zavedanju, da so izboljSave v
delovnih procesih potrebne, zaposleni pa relativho
neradi uporabljajo nove delovne postopke. Ta
rezultat kaze k nagibanju zaposlenih k rutiniranju, kar
zopet onemogoca inovativen preboj podjetij.

Ena od predpostavk, na katero je pokazala raziskava
je, da je visoko verjetno, da v naSih podjetjih
zaposleni sicer prepoznavajo pomen inoviranja in
imajo ideje in pobude, a enostavno od idej in invencij
naprej v praksi nadaljnji potek inovacijskega procesa
obstane. Izsledki raziskave kazejo, da le polovica
podjetij sistematiéno skrbi za celoten potek
inovacijskega procesa.

V uspesnejSih podjetjih zaposleni lahko bolje
uresnicujejo osebne cilje, njihovi osebni in
poklicni cilji so bolj upoStevani, bolj sovpadajo z
idejami podjetja. Glede na ostala, uspesnejSa

podjetja tudi bolj vlagajo v izobrazevanje in
osebni napredek zaposlenega. Svoje ideje
zaposleni v uspesnejsih podjetjih lazje
predstavljajo drugim zaposlenim, kar kaze na
nekoliko vecjo kulturo sprejemanja drugacnosti.

© Vpliv organizacijske kulture
na inovativnost podijetij

Za inovativno organizacijo teorija predpostavlja, da
mora gojiti ustrezno kulturo, ki temelji na skupnih
vrednotah, kot osnovno vodilo pri filozofiji delovanja.
Ta se manifestira navzven posledi¢no v uspeSnem

poslovanju, navznoter pa v zadovoljnih medsebojnih
odnosih.

Izsledki raziskave kazejo, da ustvarjalnost ni bistvena
vrednota za zaposlene, na prvem klju¢nem podrocju
pa izsledki kazejo tudi, da osebni cilji zaposlenih ne
sovpadajo s cilji podjetja. Vse kaze, da vodstva
povprecnih slovenskih podjetij ne zmorejo izgraditi
ustreznega vrednotnega okolja in uskladiti delovanja
podjetja s cilji posameznikov. Zaradi navedenega je
inovativna usmerjenost nasih podjetij nizka.

6 O /0 je povpre¢no zadovoljstvo

vprasanih z medcloveskimi odnosi v podjetjih.

Teorija pravi, da je za inovativno podjetnistvo ali
inovativno  organizacijo znacilna pobuda po
komunikaciji, pretok informacij med zaposlenimi,
zaposlenim so dosegljiva znanja in sredstva, najbolj
pa nanj vpliva ustrezna kultura, kjer v organizaciji
vlada predvsem sproS¢eno vzdusje in povezanost
zaposlenih. lzsledki raziskave so pokazali, da je
kultura v povprecju neustrezna. Vzdusje v podjetjih bi
moralo biti boljSe, Se bolj pa bi vodstva morala
posvetiti €as in znanje ustvarjanju ustreznih
medcloveskih odnosov. Na tem podro¢ju lahko samo
prikimamo misli, da je za uspesno delovanje podjetja
najbolj pomembno, kako uspe vodstvo vplivati z
mehkimi ves¢inami na organizacijsko kulturo.

Na odsotnost sopodjetniStva in motivacije zaposlenih
kaze tudi njihovo mnenje, da bi bili za dobre delovne
prakse ustrezno nagrajeni, sistem nagrajevanja
novosti ni na ustrezni ravni (kar je najbrz povezano s
finanénimi ovirami in strateSko neusmeritvijo k
inoviranju), vodstvo z zaposlenimi ni popolnoma
povezano in v povprecju ni navdih za ustvarjalno in
podjetnisko ozracje. Nekoliko boljSe rezultate na tem
podrocju belezijo le uspednejSa podjetja.

Sklenili bi lahko, da je pri inovativni naravnanosti
podjetij pomemben tako uveden sistem vodenja
inovacij (sistem zbiranja idej, vrednotenje, nadzor,
merjenje, uvedba, nagrajevanje), kar je povezano s
strateSko naravnanostjo k inoviranju (ki je ocitno
dokaj nestalna v slovenskem okolju), kot tudi
ustreznost mehkih ves¢in vodenja (grajenje tima,
medsebojnih odnosov, vrednost komunikacijskega
okolja, ustvarjanje sopodjetniske mislenosti).
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V uspesnejSih podjetjih zaposleni lahko bolje
uresniCujejo osebne cilje, njihovi osebni in poklicni
cilii so bolj upostevani, bolj sovpadajo z idejami
podjetja. Podjetje pa tudi bolj vlaga v izobrazevanje
in osebni napredek zaposlenega v primerjavi z manj
uspesnimi podjetji. Svoje ideje zaposleni v
uspesnejsih podjetjih lazje predstavljajo drugim
zaposlenim.

3 O /0 bolje (ali ve¢) od manj uspesnih

podjetij, so vodstva uspesnejsSih podijetij povezana
z zaposlenimi, bolje podpirajo ideje zaposlenih in
so vedji navdih za ustvarjalno in podjetnisSko
ozracje.

Za priblizno 15 odstotkov odstopajo prakse v vodenju

© Primerjava praks med
manjSimi in vec¢jimi podjetji

V majhnih podjetjih lahko zaposleni nekoliko bolj
vplivajo na vsebino dela in postavljanje lastnih
delovnih ciljev, nekoliko bolj se tudi ¢utijo povezani s
temeljnimi idejami podjetja. Vendar razlika ni tako
velika, govorimo o razliki polovice tocke na 7-
stopenjski lestvici strinjanja.

V velikih podjetjih imajo bolj izdelan sistem zbiranja
in vrednotenja idej.

V velikih podjetjih imajo tudi bolj izdelan sistem
nagrajevanja - v vecji meri nagrajujejo dobre delovne
prakse in izboljSave pri delu ter imajo bolj izdelan
sistem nagrajevanja novosti. Poleg nagrajevanja
vodstvo tudi v vedji meri spremlja koli¢ino in ucinke
uvedenih novosti.

V majhnih podjetjih je vodstvo nekoliko bolj povezano
z zaposlenimi z vidika odprtosti za pogovor, pri
spodbujanju osebnega razvoja zaposlenih, bolj
ustvarjalnem ozracju in vplivu na vzdus$je v podjetju.

V velikih podjetjih je presenetlivo malo boljSa
organizacijska klima (priblizno 10% odstopanje) —
medsebojni odnosi med zaposlenimi so nekoliko
boljSi in produktivnejsi.

V velikih podjetjih dosezke nagrajujejo bolj timsko in
timsko tudi bolj delujejo kot zaposleni v manjSih
podjetjih.

© Primerjava praks med
uspesnejSimi in manj
uspesnimi podjetji

Na skorajda vseh podrocjih so prakse bolj uspesnih
podjetij boljSe.
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in kvaliteti inovacijskega procesa. Tu imajo bolj
uspesni bolj razvit sistem zbiranja in vrednotenja idej,
nove ideje v vecji meri praktino preizku$ajo, so manj
nagnjeni k opus€anju novih nacinov delovanja,
pogosteje izboljSujejo procese zaradi doseganja
izboljSav v poslovanju, raje uporabljajo nove delovne
procese in so bolj ustvarjalni. V vecji meri inovacije v
uspesnejsih podjetjih zazivijo v praksi.

Za skoraj 25 odstotkov pa je opaziti boljSe prakse v
uspesnejsih  podjetjih  na  podro¢ju vodenja
inovacijskega procesa. Vodstvo ima v uspesnejsih
podjetjin veliko bolj neposreden vpliv na izvedbo
inovacijskega procesa, prav tako imajo v vecji meri
uveden sistem vodenja inovacij. Se vegje odstopanje
je opaziti pri mehkih dejavnikih vodenja, kjer je v
uspesnejsih podjetjih vodstvo bolj povezano z
zaposlenimi, bolj podpira in spodbuja nove ideje, je
bistveno bolj povezano z zaposlenimi in je vedji
navdih za ustvarjalno in podjetnisko ozracje.

Za druge zanimive primerjave (storitvena proti
proizvodnim podjetiem, primerjave po branzah),
kontaktirajte Mercurijeve konzultante.

© Kje najti glavne ovire v
procesu inoviranja?

Splosna mnenja pridobliena z naSo raziskavo
pokazejo, da sta najvedji oviri v procesu inoviranja
razpolozljiv ¢€as za inoviranje in sredstva za
investicijo. Malce hudomus$no bi lahko rekli, da
popolnoma drzi teoretiéna predpostavka, da ima
management raje mir in ustaljene postopke kot nemir
pri opravljanju delovnih procesov. VpraSanje
razpolozljivosti €asa namre€ vsebuje tako Cc&as
zaposlenih, kot ¢as vodstev.

Pomanjkanje sredstev za financiranje inovacijske
usmeritve podjetjia pa kazejo tudi na strateSko
opredelitev podjetij. |z tega bi lahko sklenili, da
povpre€na slovenska podjetja strateSko niso
usmerjena v inoviranje, saj bodisi ne zmorejo
financirati vzporedne inovacijske dejavnosti, ali pa so
pomembne druge poslovne prioritete.
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Tu pa lahko ze odpremo debato o ustvarjanju dodane
vrednosti na zaposlenega, ki bi lahko sprostila
dolo¢ena financéna sredstva, iz katere bi se
financirala invencijsko-inovacijska dejavnost.
Inovativna orientiranost je torej iziemno kompleksno
vprasanje, potrebno tehtnega razmisleka in skrbnega
nacrtovanja.
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