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Povzetek:

RV: Primerjava osebnih karakteristik vodenja 2etam voditeljstva v modelu EFQM.

Namen: Namen raziskave je, na osnovi primerjave osebradizen karakteristik vodenja in
modelom vodenja odihosti, ugotoviti identinosti in razhajanja. Cilj je izboljSati osebni stil
vodenja in se priblizati odinosti.

Metoda: Uporabljena jekvalitativha metoda primerjalne analize.

Rezultati: Rezultati kaZzejo na odstopanja, ki niso razumljkotslabosti, temuvepriloznosti za
izboljSave; obenem pa lastnosti @édiga vodje, ki jih Ze poznamo, cenimo kot osnowokateri
nadaljujemo in jih nadgrajujemo.

Organizacija: Pridobljeni rezultat je hamenjen organizaciji, atdei delujem in meni, kot vodiji,
na pragu novih zadolZitev in novih odgovornosti; goehajam iz vodenja manjSe skupine
zaposlenih na vodenje celotne poslovne enote ipawacja znotraj podjetja, ki jih v celoti ne
poznam. Raziskava je poleg tega inStrument nadmjgmi usmerjanju in spremljanju svojih
vodij. Ostalim bralcem pa prinaSa drdga pogled na problematiko vodenja, ter idejo arailie
samokrittnosti samega sebe kot stalno iskanje izboljSav.

Druzba: Natin primerjave se lahko uporablja tudi v SirSemlipko

Originalnost: Drugaen pogled na problematiko vodenja; stalno iskamjeoljSav, tako na
osebnostnem kot kariernem pogto

Omejitve: Raziskava je osnova za primerjavo, ugotavljanpelidav, napredovanja, nazadovanja
pri naslednji osebnostni analizi.

Klju éne besedevodenje, odlinost, vizija, samokritinost.

Tipologija COBISS: 1.04 strokovnilanek
1 Uvod

Na trgu turisttnih storitev se razmere iz dneva v dan zaostrupjehajamo Vv situacijo boja
za prezivetje 0z. obstoja na trgu. Vemo, da ténsti storitvena dejavnost v nasem
razmisljanju in dojemanju njene vsebine ni najlijna v Zivljenju in se ji kot taki tudi prvi
odreéemo, ko smo prisiljeni zaradi ekonomske situaafgrati med sprostitvijo in Zivljenjsko
potrebnimi dobrinami. Zato smo se tudi v podjetnagi pred nalogo korenite reorganizacije
poslovanja, ki prinaSa nove zadolzitve, izzivelgamosti.

Kot podraje raziskovanja opredelimo (1) lastno vodenje ih \{@denje z odtinostjo; kot
splosno pa priblizevanje med razlikami vodenja siaovi osebne analize vodije in dejanskimi
nateli vodenja z odlinostjo. Raziskava je izvedena kot primerjava teémetvsebine modela
odlicnosti z dejanskimi lastnostmi vodje. Gre za uggsanye (1) podobnosti, (2) skladnosti,
(3) razhajanj in (4) razlik, ki so osnova za prifago in razvoj teorije. Ugotovitve
pripomorejo k izboljSanju procesa vodenja. &mo imamo o sebi najboljSe mnenje,
moznost napak in nepopolnosti pri nas skoraj ndepvi poStev, zato je taka analiza zelo
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dober inStrument zavedanja in prepoznavanja laslabosti in pomanjkljivosti in je prvi
korak k izboljSanju. Vsak korak oz. izboljSavapet k cilju vodenja z odinostjo.

2 Pregled literature

2.1Teoretiéni okvir

Eno prvih in najpomembnejSih vprasSanj v podjetju»f&aj je najbolj pomembno?«, ki ga
moramo poznati in se ga zavedati. Zaposleni so srganizacije. Ne zadostuje nam
najmodernejSa tehnologija in oprem# nimamo ustrezno izobrazenih zaposlenih in ne
znamo delati z njimi, ne zadostuje velik kapita,ne znamo upravljati z njim. Od zaposlenih
je odvisno ali bo organizacija uspela ali 6e. ha:e biti organizacija danes uspedna, mora biti
drug&na, prepoznavna na trgu in konkufea. Drugénost s ciliem doseganja otftiosti pa
ustvarjajo zaposleni in njihovi vodje; vse ostadg videno.

Voditeljstvo je postavljeno kot izhodi8o na&elo modela poslovne odhosti. Prav na
jasnovidnem in navdihnjenem voditeljstvu dejanskmnelji celotna poslovna odhost.
Potrebne so jasne usmeritve, ki so motivacijskesadelavce, ter jasno dékgo vrednote,
etiko in kulturo. S tem se oblikuje trden temelgfmyne uspesnosti ter stalnega izboljSevanja
procesov in medsebojnih odnosov, ustvarjalnostinmvativnosti. Prav zgledno delovanje
vodij, ki s svojim ravnanjem potrjujejo deklariramsmeritve krepi kakovost medsebojnih
odnosov ter trdnost kulture podjetja ter organig&oi klimo v celoti. (Model poslovne
odlicnosti EFQM, 2004)

Vodenje postaja vse bolj zahtevno, saj so tatoiehnoloSke zahteve vse visje, enako je vse
vi§ja zahtevnost potrebnega nivoja znanj. To tegjgg pridobivanja strokovnega znanja tudi
vet znanja s podkga vodenja, komuniciranja, medsebojnih odnosovcnakovito vodenje in
motiviranje sodelavcev. (Dular, 2002, str. 14) Viogetako postaja proces, ki mora biti
ucinkovit in uspesen, tako v smislu doseganja cigeyanizacije, kot tudi ustvarjanja ugodne
delovne klime in kulture, ki zagotavlja dosegamstavljenih ciljev.

V prihodnje bodo voditelji prihodnosti tisti, ki do znali ustvariti okolje, v katerem bodo
imeli ljudje voljo do dela. V tem je nantréistvo dobrega vodenja (Evans & Russel, 1992).
Poleg strokovnosti in izobrazenosti se od dobremgjevpriakujejo tudi osebnostne lastnosti
in vrline (1) eténost, (2) ustvarjalnost, (3) inovativnost, (4) imast, (5) kriténost, (6)
objektivnost. »Najtezja naloga managerja je vsekakelektualna postenost do svojih lastnih
znanj, slabosti in nagibov«. (str. 169)

Odnos med zadovoljstvom na delovhem mestu in Modaldlicnosti EFQM je pomemben.
Po ugotovitvah, rezultati podpirajo &an odnos med zadovoljstvom na delovhem mestu in
odlicnosti modela, kar kaze, da imajo organizacije, zZkiajajo model poslovne odhosti
visoko stopnjo zadovoljstva pri delu, ki je kipa podporna vloga za uspesen razvoj (Tutuncu
& Kucukusta, 2010).
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Lastnosti dobrega vodje; dober vodja je oseba Znmo karakterjem, ki v ljudeh vzbuja
zaupanje in iz njih izvabi najboljSe lastnosti. Peipa vodenja se ne da dducez n@&, saj gre
za proces, ki traja ¢elet. Vsekakor je za to potrebno velikasa, energije in izobrazevani.
(1) Talentiranost je eden kijnih dejavnikov. Potrebno je imeti jasno predstavevojih
zmoznostih, nato pa jih je potrebno usmeriti v prgpodr@je. (2) PotrpeZljivost je ena
najpomembnejSih lastnosti dobrega vodje. Nekddydkinekaj Zelel opravittim hitreje, bo
lahko zaradi povrSnosti naredil hudo napako. Debditelji so strpni in potrpezljivi. (3) Cilj -
zelo pomembno je imeti jasno doéém cilj. Ta bo energijo usmeril v pravo smer in dal
samozavest. Pomembno je imeti zaupanje v cilj i@zbvano pot za doseganje le-tega, saj
samo taka oseba lahkwopa iz ekipe tisto najboljSe, ki je potrebno, daksipnimi m@mi
reSijo nalogo. (4) Samozavest-potrebno je zau@devn v svoj talent. Napake se dogajajo,
zato se ni dobro kriviti za storjene napake inimnjzgubljati dragocertas. Dober vodja je
samozavesten in prepljiiv, ne samo na delovnem mestu, tehvedi v zasebnem Zivljenju.
(5) Neustrasnost-na poti do zmage je potrebnmbitistrasen. Dober vodja ne bo klonil pred
boleiino in strahom, ki spremljata prav vse zmagovak@ati do uspeha. (6) Man karakter

- trdo delo, potrpezljivost, vzdrzljivost. Vse to gna&ilnosti osebe z mmim karakterjem, ki
se ne pritoZzuje in ne odneha, ko nastopijo tezaeéo pomembno je, da je vodja vreden
zaupanja, saj mu bodo le tako drugi sledili. Zivatira posteno in polno, saj je vodja lahko
dober le zaradi spoStovanja, énega zn&aja in zanesljivosti. (Borstnik, 2011)

Kar naprej obiskujem taje o «inkovitem managamentu. Veliko pakujem od svojih
usluzbencev in zelo se trudim, da bi bil ptawvi in prijazen. Vendar néutim nikakrsne
naklonjenosti z njihove strante bi moral zaradi bolezni kak3en dan ostati domisljm da
bi vetino casa preklepetali aisto nepomembnih #eh. Zakaj jih ne morem naiti
neodvisnosti in odgovornosti oz. ali najti usluzten ki bi bili taki? (Covey, 1998, str. 11)
Navedeno avtor obravnava tako, da je potrebno ejagpremeniti seb&ge Zelimo spremeniti
polozZaj. Za uspesno spremembo je potrebno najprejreniti lastne zaznave (str. 12).

Odzivi na posledice svetovne gospodarske krizeesodsazili tudi kot spremembe v zadnji
verziji modela odinosti EFQM 2010, predvsem iz vidika voditeljstvaggovornega

odlocanja, ter ravnanja z zaposlenin¥ tem okviru je pomembna tudi integriteta in
prevzemanje odgovornosti voditeljev za svoje otle in s tem za trajno prihodnost
organizacije in vseh njenih deleznikov, tako znokat zunaj organizacije (Kern Pipan &
Leon, 2011, str. 555-556).

Kern Pipan (2011, str. 5-6)&anku navaja glavne vsebinske poudarke sprememeéljrem
natel odlicnosti z vidika voditeljstva, odgovornega otfoja, ter ravnanja z zaposlenimi.

2.2Vodenje z vizijo, navdihom in integriteto

Kern Pipan (2011, str. 5) navaja: »V modelu je @oall na usmerjenost voditeljev v

prihodnost organizacije, ter na osebnem zgledwojaz/rednot in etiki pri vedenju, dnevnem

in strateSkem poslovanju. Model izpostavlja (1)tpekanje jasnih usmeritev in strateskih

ciliev s strani voditeljev, ki jih le-ti dosegaj&gaj z zaposlenimi. Poudarja tudi (2) pomen

tehtnih in praveasnih informacij, ter predhodnih izkuSenj za usitegtrateSko odt@nje. (3)
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promovira fleksibilen n&én vodenja, redno pregledovanje in prilagajanjatsgkih usmeritev.
Vedno naj bo prisotna misel, da je trajna éudist odvisna od sposobnosti hitreg&nja in
odzivanja na spremembe.«

2.3Doseganje uspehov skupaj z zaposlenimi

Povzeto po Kern Pipan (2011, str. 5): »V modelzp®stavljeno, da naj voditelji cenijo svoje
zaposlene in ustvarjajo kulturo, v kateri se raguijpredanost, véfe in znanje, talenti,
ustvarjalnost in poobldanje. Pomembno je zavedanje vodij, da voditeljsiveamo pozicija,
temve proces, ki spodbuja razvoj znanj, #@Ster sposobnosti zaposlenih, ki so potrebne za
doseganje poslanstva, vizije in strateskih ciljedjptja. Poudarek je na zagotavljanju taksnih
pogojev, ki zaposlenim omogajo lasten razvoj in uspehu ter postedi tudi uspeh
organizacije. Model poudarja, da naj voditelji paposlenih ustvarjajo kulturo zaupanja,
odprtosti, vklj@evanja in aktivho promovirajo skupne vrednote. Puimea je vloga
voditeljev, ki spodbujajo in podpirajo izboljSavdajanje koristnih predlogov zaposlenih,
razvijajo odgovornost pri delu, kulturo razvojapuativnost ter zgled integritete, druzbene
odgovornosti in etinega vedenja.«

2.4Doseganje uravnotezenih rezultatov

»Poudarek je na voditeljih, ki prepoznajo in razjormidjucne aktivnosti, ki so potrebne za
uresnéevanje poslanstva ter sistendath razvijajo napredek glede na postavljeno vizijo i
strateSke cilje. Voditelji spremljajo tudi pakovanja deleznikov za razvoj in preverjanje
postavljene strategije. Voditelji naj uporabljajetneézne in téne informacije ter orodja za
napovedovanje in obvladovanje strateSkega tvegalzjbirajo naj ustrezne kazalnike
poslovanja za izboljSevanje poslovanja. Obenemeppopudarjeno, da voditelji na podlagi
primerjav poslovanja z drugimi organizacijami obf#jo cilje, poslanstvo, vizijo ter
zagotavljajo preglednost pri pa@enju kljunim deleznikom, vkljgno z ustreznimi
vodstvenimi organi.« (Kern Pipan, 2011, str. 5)

2.5Prevzemanje odgovornosti za trajnostno prihodnost

»Poudarek je na voditeljih, ki vgrajujejo v orgaaggsko kulturo etini kodeks, jasne
vrednote, odgovornost in najviSje standarde poslava cillem doseganja gospodarske,
druzbene in ekoloSke trajnosti. Model poudarja ronpovira, da naj voditelji prihodnost
poslovanja organizacije zagotavljajo z opredelitvin spor@éanjem osrednjega namena,
vizije, vrednot in etike. Poleg tega naj voditetpzumejo kljgne kompetence svoje
organizacije ter podpirajo najviSje standardéneiga vedenja in integritete ter jih (skupaj z
delezniki) spodbujajo k dejavnostim, ki koristijws$ druzbi. Poudarek je poleg tega tudi na
tem, da naj voditelji zagotavljajo pregledno posioje, ter spodbujajo in razvijajo Zeljo, da bi
dosegli veé kot narekujejo predpisi. Sredstva naj bodo nammenjga zadovoljevanje
dolgoranih potreb in ne le kratkotoega dohika. S tem se dosega in ohranja konk&mnest
na trgu. Voditelji, ki se znajdejo pred nasprotiuja si zahtevami naj zagotavljajo varno in
zdravo delovno okolje. UpoStevajo naj vpliv delopanrganizacije in zivljenjskih ciklov
proizvodov na javno zdravje, varnost in okolje tgspodarsko, druzbeno in ekoloSko
trajnost.« (Kern Pipan, 2011, str. 5)
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2.6 Spodbujanje ustvarjalnosti in inovativnosti

»Model izpostavlja, da voditelji ustvarjajo orgaatgsko kulturo, ki stalno in sistemétio
spodbuja pridobivanje zamisli in inoviranje zapasgte partnerjev, odjemalcev in druzbe«
(Kern Pipan, 2011, str. 5). Voditelji naj vzposjajd sistem za prepoznavanje priloznosti za
inoviranje, jasne namene in cilje ter izboljSevastyategije v skladu z inovacijskimi dosezki.
Spodbujajo naj izboljSave in inovacije zaposlerahpzidobitev novih odjemalcev, partnerjev
in ugleda organizacije. Zazeleno je spodbujanjerteda razmiSljanja, ustvarjalnost in
inovativnost. S tem se organizacije hitro in lg@jgagajajo na izzive, s katerimi se &ngejo.

Kern Pipan navaja (2011, str. 5-6): »V organizécga voditelji tudi glavni odigevalci z
neposrednim, vitalnim vplivom na oblikovanje, raguo spremembe organizacijske kulture
ter na ravnanje z zaposlenimi. Svetovna gospoddigka se je pokazala ne le zgolj kot
posledica slabega, nekvalitetnega ¢dlga, temve vse bolj kot kriza druzbenih vrednot,
naina razmisljanja, neodgovornega otHoja, z drugimi besedami povedano - kriza
voditeljstva. Gospodarska kriza je v precejSnji immiiraz vrste neodgovornih odltev
voditeljev, ki so temeljile na ketnem neuposStevanju &tiih principov, integritete, poStenega
poslovanja, poStenega odnosa voditeljev do svogarsracije, zaposlenih, odjemalcev,
dobaviteljev, partnerjev ter druzbe v ozjem ine&mSpomenu. Posledice tovrstnih attev

so vodile v gospodarsko recesijo, na udaru je ava zasebni sektor, posledic pa so vidne
vse bolj tudi v negospodarstvu, saj gre tudi tukaj vzr@no - posledino povezavo s
¢asovnim zamikom.«

Velik poudarek se kaze na (1) vlogi zaposlenih rikagilcih napredka, izboljSav, sprememb,
ustvarjalnosti in inovativnosti, ter (2) vlogi vaeljstva, ki s svojim osebnim zgledom,
vedenjem spodbuja, Siri in vpliva na razvoj vredrmmiganizacijske kulture, odgovornosti,
dialoga, partnerstev, vzajemnosti in etike poslgawarorganizaciji na vseh ravneh.

2.7 Teza kvalitativnhe metode

T1: Vodenje sodelavcev se spreminja in dober vodjaeatisti, ki kontrolira sredstva,
¢as, denar in material, temvenora najprej in neprestano razvijati sebe, postagno
boljSi, saj le tako lahko vpliva na razvoj zaposgten

3 Metoda

Uporabljena je kvalitativna metoda primerjalne @w®alpodatkov, s katero ugotavljamo
osebnostne karakteristike nakifo izbranega vodje in jih primerjamo s karaktekestni
vodje v modelu odéinosti. PoskuSamo odkriti prednosti in slabosti ¥ima vodenja vodje.
Kvantitativna metoda je uporabljena za ugotavljamjistopanj v vedenju vodje in iskanje
reSitev 0z. izboljSav.

Omejimo se na tri glavna podia: (1) nezavedno vedenje; opisuje zaznavanije,
opredeljevanje ciljev, kako se izvaja vplivanje dauge in uporabo lastne energije,
(2) socialni dejavniki; vedenje, ki opisuje kakoeba pokaze in uporablja svojecalke,
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koliko medosebnih kontaktovds, in kako izkazuje zaupanje v druge ter (3) vezlaea delu;
ki opisuje osebne pristope k delu, kako se sprejedh@itve, zanimanje in interes za razvoj,
napredovanje in nove storitve ter ideje (Slika 1).

Nezavedno
vedenje

Socialni
dejavniki

Vedenje na
delu

Slika 1: Paradigmatski model kvalitativne el

3.1Analiza vodenja naklju¢nega vodije

Usmerjenost k ciljemzaznavanje opredeljenih ciljev, opredeljevanjedoseganje. Analiza
kaze preference za opredelitev ciljev in rezultatowbeh smereh, tako kvalitativno kot
kvantitativno. Znailno je, da se pogosto osred&dona cilj, kot tudi na zagotavljanje poti
kako priti tja. Je oseba, ki tehta prednosti irbsHi cilja. Uspeva najbolje z doseganjem
cillev takrat, ko jec¢asa dovolj in takrat, ko se zagotovi proces skladenavodili in
usmeritvami.

Afirmacije; vplivanje na okolico. Z disciplino in vztrajnostponavljanja, vsebino spreminja
v zavestno izbrano izhodi8 odzivanja, delovanja in dojemanja sebe in okolRmgosto raje
izrazi svoja lastna mnenja in odnose. Lahko je ysadec, hkrati pa poskusa vplivati na
odnose v skupini. Predvsem se dojema kot dobranota¥ena in s sposobnostjo vplivanja na
skupino.

Uporaba energijey procesu vodenja. Enetgia oseba, ki obajno opravlja Stevilne naloge na
enkrat. Obiajno prevzame pobudo za nove dejavnosti. Je dimamin podjetna, dasih
deluje zelo prisilna in nestrpna. Uspeva v dingram delovnem okolju, kjer lahko Siri svojo
energijo na vé podraijih.

Custveni nadzgrkako pokaZe in uporablja svojeditke. Jetustveno nadzorovana, stabilna
in pokaze osebne odbitke le dobrim prijateljem. Najbolj pogosto se mama kot brezskrbno
osebo, ki ima racionalen pristop do dela. Uspeda wudelovnem okolju ki je nestabilno, v
njem se Se vedno osred&ma nalogo.

Socialni_stikj opisuje koliko kontaktov zeli imeti z drugimi. Rdtat opisuje osebo kot
samostojno, ki raje dela v majhnih skupinah ali @afakSne osebe le redko prevzamejo
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pobudo in spoznavanje novih ljudi. DruZenje z dmige predvsem omejeno na znane stike.
Lahko se pojavi kot introvertirana in rezerviranamalo zanimanja za druZzenje. Uspeva
najbolje z neodvisnimi nalogami, z malo zunanjirdnosi.

Zaupanje;kaze samozavest in zaupanje,éaio je zadrzana in skegria do drugih, zelo
neposredna in odkrita. Po navadi je dobra v spbpadiaterih se s@@jo z glavo. Lahko se
jo opredeli kot krittno, na trenutke trdo in enostavno. Uspeva najbélpelahko govori

naravnost. Vedenje lahko spreminja in je prilagedlpa situacijo.

Pozornost do detajlovgela temeljito in vestno. Raje pazljivo p&eu podrobnosti in si
ustvarja veliko sliko. Prostovoljno prevzame tuditimska delovna mesta. Zaznana je
predvsem kot temeljita in vestna oseba.

Varnost; rezultat odraza preference, ki nakazujejo na drest, navadno skrbno pkeun
temeljito premisli vpraSanje, pred sprejetjem oile@. Navodila so jasna.

Abstrakcija usmerjenostiprikaze interes osebe za razvoj in nove idejeeb@sje zelo
prakticno usmerjena in osred@ena na dejansko izvedbo na delovnem mestu. Dovoli
drugim, da z novimi idejami in pridobivanjem znaskupaj ustvarjajo rezultate. Delo v
praksi, ki temelji na smernicah opravlja dobro. ¥e@ spreminja in se prilagaja
spremembam.

3.2Primerjava rezultatov in analiza

Analiza kaze, da je usmerjenost k ciljem prisotmseba proces dela dobro pozna, ne &dlo
se samoiniciativno. Spremlja podrejene, z discgplin vztrajnostjo vpliva na proces dela,
hkrati pa zeli vplivati na druge. Pri izvajanju oglie usmerjen k cilju, naloge opravlja vestno,
zato v kolikor mu ne sledijo, postane vodenje prisin nestrpnoCustveno je stabilen, pozna
primerno distanco v relaciji nadrejeni-podrejenneastabilnem okolju funkcionira normalno.
Raje dela samostojno ali v majhnih skupinah, ne/zama pobude za spoznavanje novih
oseb. Neposreden, ktén, trd, izraza se naravnost. Delo opravlja temoeiji vestno, nima
tezav »z manjvrednimi deli«. Sprejema inovativrinstove ideje.

Primerjava rezultatov je prikazana v tabeli 1, evapa prikazuje slika 2.
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Tabela 1: Teoretna primerjava rezultatov

Strokovnélanek

VODITELJSTVO V MODELU EFQM

VODJA

Usmerjen v prihodnost organizacije, skladno s
strateskimi cilji

Zn&ilno je, da se pogosto osredédiona cilj, kot tudi na
zagotavljanje poti kako priti tja. Je oseba, kiiéeh
prednosti in slabosti cilja. Uspeva najbolje z d@sgem
ciljev takrat, ko jetasa dovolj in takrat, ko se zagotovi
proces skladen z navodili in usmeritvami.

Daje osebni zgled, razvija vrednote in etiko pri
vedenju

Jecustveno nadzorovana, stabilna in pokaze osebne
oh¢utke le dobrim prijateliem. Najbolj pogosto se jo
dojema kot brezskrbno osebo, ki ima racionalertqgisio
dela. Uspeva tudi v delovnem okolju ki je nestadin
njem se Se vedno osred&gona nalogo.

Daje jasne usmeritve in dosega cilje skupaj z
zaposlenimi

Oseba je zelo prakiio usmerjena in osred@&na na
dejansko izvedbo na delovnem mestu. Dovoli drugia,
z novimi idejami in pridobivanjem znanj skupaj wsfajo
rezultate.

Daje jasna navodila

Rezultat odraZa preferenceakazujejo na previdnost,
navadno skrbno préuin temeljito premisli vprasanje,
pred sprejetjem odtitve. Navodila so jasna.

Izvaja fleksibilen n&in vodenja, se prilagaja

Enetgia oseba, ki obajno opravlja Stevilne naloge na

enkrat. Ob¥ajno prevzame pobudo za nove dejavnosti. Je

dinamina in podjetna, dasih deluje zelo prisilna in
nestrpna. Uspeva v dinagtnem delovnem okolju, kjer
lahko Siri svojo energijo na ¥godrasjih. Uspeva
najbolje z neodvisnimi nalogami z malo zunanjimnosi.

Sodelavce navduSuje za delo

Z disciplino in vztrafjo ponavljanja, vsebino spreminja

v zavestno izbrano izhod odzivanja, delovanja in
dojemanja sebe in okolice. Pogosto raje izrazislagtna
mnenja in odnose. Lahko je posluSalec, hkrati pkp®a
vplivati na odnose v skupini. Predvsem se dojenta ko
dobro uravnotezena in s sposobnostjo vplivanja na
skupino.

Spodbuja razvoj znanja, W3 in sposobnosti
zaposlenih

Dovoli drugim, da z novimi idejami in pridobivanjem
znanj skupaj ustvarjajo rezultate.

Spodbuja inovativnost

Dovoli drugim, da z novimejami in pridobivanjem
znanj skupaj ustvarjajo rezultate.
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Usmerjen v prihodnost]

organizacije, skladno s Daje osebni zgled, razvijg
strateskimi cilji vrednote in etiko pri vedenju

Spodbuja inovativnost y /

Vodja usmerjen v Vodja z zgledom ne razvijg
Dovoli drugim da izraZajo svoj¢ cilj. vrednot in etike — ocenjen ko
ideje, znanja. nestrpen in prisilen.

Spodbuja razvoj znanja, @3
in sposobnosti zaposlenih Daje jasne usmeritve in dosega
cilie skupaj z zaposlenimi
Prakticen, vedenil.

osredotéen na delo,

sprejema ideje

Dojema se kot posluSalec, vend
Zeli vplivati  na  skupino.
NavduSevania ni zazn:

Previdnost, premiSljeng
odlagitve, jasna navodila

/ Energten, deluje lahko v \
Sodelavce navdusuje za delo nestabilnem okolju, e nalog
hkrati, vendar dela individualno

Daje jasna navodila

Zeli vplivati, prisilno vodenje,
nestrpnos.

Izvaja fleksibilen n&in vodenja,
se prilagaja

Slika 2: Graftni prikaz lastnosti vodje v modelu ogltiosti in osebnostna analiza vodje

4 Rezultati

4.1 Konéna ocena

Slabosti vodjeso predvsem v (1) komunikaciji, ki je prévdirektna, neosebna, kar pri
podrejenih ustvarja nelagodje. Predvidevamo laldap,izhaja iz misljenja, da v delovno
okolje prihajamo z namenom opravljanja dela in dasga ciljev, ki smo si jih zastavili. Zato
najvetkrat ne razumemo, zakaj se podrejeni upirajo lamk Sprejemanje kritike je osnova
za napredovanje in velja tako za vodje kot za sadel. Naslednje razhajanje se vidi pri
navezovanju stikov, kjer je vodja premalo (2) dhea Delo opravlja vestno, usmerjeno k
cillem,vendar ne & novih kontaktov in kot posledica lahko za deloa dela porabi pretve
casa, ker jih zeli opraviti sam, namesto da bi pordoinformacije poiskal pri sodelavcih. In
zadnje, (3) prisilnost in nestrpnost; v Slovarjaveinskega knjiznega jezika (SSKJ) pomeni
prisilievati »s pritiskom delati, povztati, da kdo kaj naredi, delgéesar née, ne Zeli,
prisilievati koga k delu«. Nestrpnost je v SSKJ egj@ljena kot »nekdo, ki mu manjka
strpnosti, razumevanja, nestrpetiovek, do drugée misl€ih je precej nestrpen.
Karakteristika vodje v tem primeru kaze na velildstopanja od odinega vodje, ki daje s
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svojim obnaSanjem zgled ostalim delavcem, razvigdnote in etiko vedenja. Prisilnost in
nestrpnost nista vrednoti etike in ustvarjata nepro vzdusje, ter slabo delovno klimo.

Prednosti vodjeso (1) usmerjenost k ciliem, (2) enérgist; svoje delo najbolje opravlja v (3)
dinamitnem okolju in lahko dela ¥enalog hkrati, zato mu je potrebno naloge dodagater
mu postane dol@s. Primeren za opravljanje (4) individualnih nadtigdelo v manjSi skupini.
Izraza lastnosti vodje, ki je lahko posluSalec,darveli véinoma previadovati (Tabela 3).

Tabela 3: Prikaz prednosti in slabosti

PREDNOSTI SLABOSTI
Usmerjenost k ciliem Neosebna komunikacija
EnergEnost, zanesljivost Premalo navezovanja stikov
Dobro dela v nestabilnih pogojinNi navduSevanja sodelavcev
Opravlja v& nalog hkrati Prisilno in nestrpno vodenje

5 Razprava

Analiza je le del osebnostnih lastnosti vodje. Razlavtorji in njihove Studije so izpostavili
kar nekaj lastnosti, ki so kjme za dinkovito vodenje, vendar se te lastnosti razlikwjef
Studije do Studije. Razlnost kaze, dadinkoviti vodje prihajajo iz razéinih virov in da se
lastnosti, ki vodijo k uspehu razlikujejo od sityado situacije. KasnejSe raziskave so celo
pokazale, da je povezanost med lastnostmi vodpemovo uspesnostjo zelo ohlapna.

Ce zanemarimo navedene ugotovitve lahko ugotoviradndh izbrani vodja najwge tezave
na podrgju, ki ga model odtinosti EFQM opredeljuje kot doseganje uspehov skupaj
zaposlenimi. Vse karakteristike kazejo na sposobnetinkovitega, doslednega vodjo, ki
svoje delo opravlja dobro, usmerjen je k ciliemaineliko delovne energije, ki ga zene k
opravljanju vé& nalog hkrati. Je uravnotezen, preudarjeno d&ilonavodila so jasna,
pripravljen je posluSati sodelavce, vendar zZelvla@ovati.

Izrazito se kaze neosebna komunikacija, premalezwmxanja stikov, najbolje uspeva z
neodvisnimi nalogami in malo zunanjimi odnosi. N®uacijo se sicer prilagaja, vendar ni
pobudnik navezovanja stikov. Na osnovi navederegdiza kaze, da ni moznosti za vodenje
z navduSevanjem, s fleksibilnostjo. Usmerjenostiljera je mana in zato, v kolikor mu
sodelavci ne sledijo, spreminja stil vedenja irstpoe prisilen in nestrpen. Raje dela
individualno ali v manjSih skupinah.

Iz primerjave in ugotovljenih trditev lahko potrdintezo, da dober vodja ni eisti, ki
kontrolira sredstva¢as, denar in material, temvenora najprej in neprestano razvijati sebe,
postajati vedno boljsi, saj le tako lahko vplivaraavoj zaposlenih.

Osebnostne lastnosti so torej izjemnega pomenge €& njih odvisno, kako vodja reagira v
doloceni situaciji in kako uspesen je pri reSevanju daralog. Celo zivljenje setimo in tako
neprestano rastemo.
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Na osnovi zavedanja slabosti lahko vsak vodja s qdmstroke pristopi k drugaim
tehnikam komunikacije, ki vodijo k ustvarjanju kuié zaupanja, odprtosti, vkiavanja,
pooblaganja in aktivhega promoviranja skupne vrednote. ddane aktivnosti so tesno
povezane s pridobivanji novih znanj in ¥es tako teoretinin kot prakténih treningov. S
pridobivanjem in utrjevanjem novih znanj se vrednmosnedzZerja poveje.

Voditelji s svojim edinstvenim znanjem, ustvarjatjo in idejami dodajamo vrednost
izdelkom in storitvam, premagujemo ovire, premikameje mozZnega, ter pripomoremo k
doseganju rezultatov. Zavedanje svojih slabogiryekorak na poti k odéinosti vodenja.

6 Zaklju ¢ek

Analiza je le del poti do odihega vodje. Na osnovi prikazanih rezultatov lah&wzamemo,
da je primerjalna analiza pokazala nekaj zanimiwjotovitev in potrdila zastavljeno tezo:
»Vodenje sodelavcev se spreminja in dober vodjavenitisti, ki kontrolira sredstva¢as,
denar in material, tem¢emora najprej in neprestano razvijati sebe, postegaino boljsi, saj

le tako lahko vpliva na razvoj zaposlenih«. Pretinosodje so usmerjenost k ciljem,
energénost, zanesljivost, doslednost, zmoZnost opravljakeatnega dela ter nemoteno
opravljanje dela v nestabilnih pogojih poslovanf@labosti so izrazene kot neosebna
komunikacija, individualizem, nestrpnost, ni navelenja sodelavcev in prisilno vodenje.

Vsebinac¢lanka je osnova za izboljSanje in doseganje unaleez odlénosti voditeljstva
posameznega vodje. Analiza in samoocena sta doBteuinenta preverjanja osebnostnih
lastnosti, ki podjetju prinaSata zanimive in prezins uporabne informacije potrebne za
pametno in premisljeno izbiro kandidatov za vodilaekcije. Prednosti je tudi v tem, da je
management podijetja seznanjen s karakteristikasameznika in predvsem slabostmi in se
tako v dol@enih situacijah vnaprej pravilno komunikacijskoppavi in ublazi sodelaeve
manj izraZzene voditeljske sposobnosti. S tem s&orizslabSih in napaih odlaitev
poslovanja zelo zmanSuje. Vsekakor je naloga pjadietvsakega posameznika, da se svojih
pomanijkljivosti zave in jih zazna kot priloznogt izboljSave, iz katerih lahko v bagio
naredimo maksimalno dobro podjetju in sebi.

Posledéno pravilne odlsitve podjetja, pravilni pristopi in postopki vodanprinasajo koristi
tako podjetju, kot tudi SirSi okolici v kateri pog. Zagotavlja obstoj in razvoj podjetja,
delovna mesta in SirSo druzbeno korist.

Nadalje je usmeritev v enakomernem obdobnem areizi vodje in ugotavljanju sprememb
v razmiSljanju, obnaSanju, komunikaciji, izboljShvaa SibkejSih podigih vodenja. Na
osnovi izobrazevanj in samo-izpopolnjevanja ségbujejo boljSi rezultati in izboljSave na
podraju osebne komunikacije, navezovanju stikov, prilgeosti in posledéno vodenju z
navdusSenjem in fleksibilnostjo.

Omejitev raziskave je lahko le lastha samopodopapmInosti in nezmoznost spregledanja in
sprejemanja lastnih napak.
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Abstract:

Awareness of one’s own weaknesses is the first smpthe path to leadership excellence
RQ: Comparison of personal characteristics of managemith the EFQM model of management.

Purpose The purpose of this research study is to detentiire similarities and differences of management
characteristics on the basis of comparing persamalysis characteristics and the model of managemen
excellence. The aim is to improve the personakstfimanagement and to come closer to excellence.

Method: A qualitative method of comparative analysis wasd.

Results The results indicated slight deviations that wer# perceived by the author as weaknesses but
opportunities for improvements. At the same time tbsults indicated the qualities of a good ledldat were
already known and upon which these were built grahdeveloped.

Organization: The results are intended to be used by the dstearployer and by the author herself taking on
new assignments and responsibilities; transferfingn managing a small group of employees to marpgin
whole business unit and units within the comparmy tie not completely familiar to the author. Tesearch is
also an instrument that aids superiors with dingcind monitoring the author’s work. To other readebrings

a different view on the aspect of management aadhthion of analysis and self-criticism as weltlas constant
search for improvement.

Society: Comparison can be used in the wider environment.

Originality : A different view on the problems of managementabwplyzing oneself; a constant search for self-
improvement on a personal level as well as in oow/s career.

Limitations: The research is a basis for comparison, findingrovement, advancement, and digression in the
next analysis of personality.

Key words: management, excellence, vision, self-criticism
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