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UvOD

Veliki vodje na nas pustijo velik pecat. S svojim delovanjem znajo v ¢loveku vzbuditi navdih
in iz njega izvabiti najboljSe. Razlog za njihovo ucinkovitost nemalokrat pripisujemo opiranju
na vizije, strategije in koncepte, a se v bistvu nahaja v uporabi in odlo¢anju na podlagi svojih
Custev. Uspesni so glede na izvedbo in nacin delovanja, kar je tudi poglavitni del uspeha, kajti
suhoparna osnova ali smeli cilji niso merilo uspeha. Glavni del torej predstavlja Custvena
komponenta izvedbe, ki predstavlja lastnosti vodje. Vodje pomembno vplivajo na celotno
organizacijo in igrajo glavno vlogo v delovanju podjetja (Daniel, Richard & Annie, 2002, str.
7).

Kot otroci smo se mogoce vecCkrat zalotili z Zeljo, da bi nekoC tudi sami postali vodje
uspesnega podjetja. Pa v resnici ni tako lahko, kot smo si to mogoce predstavljali. Od vodje
se pricakuje veliko; mora biti rama, na katero se lahko ¢lovek opre, mora biti pravic¢en in dober
strateg, povrh tega pa mora biti tudi uspesen. Biti mora skoraj kot ¢arovnik (Templar, 2009,
str. 4).

Pri vseh uspesnih vodjah lahko prepoznamo osebnostne lastnosti, ki so nujne, ¢e zeli vodja
postati in ostati uspesen, saj je namre¢ od vodenja odvisno vse (Maxwell, 2007, str. 9).

Zakljucna strokovna naloga bo sestavljena iz dveh delov, in sicer iz teoretiCnega in
prakticnega dela. Teoreti¢en del bo podkrepljen predvsem s sekundarnimi viri iz strokovnih
knjig ter znanstvenih ¢lankov iz slovenske in tuje literature. Raziskovalni del bo temeljil na
primerjalni analizi, v katero bodo vkljuceni trije intervjuji vodij oziroma managerjev uspesnih
slovenskih podjetij. Oblikovala bom vpraSalnik, ki ga bom po potrebi med intervjujem sproti
spreminjala in dopolnjevala. Temeljil bo na osebnostnih lastnostih vodij. Kasneje bom
izdelala analizo, v kateri bom primerjala njihove lastnosti in jih povezovala z uspesnostjo ter
tako potrdila teoreti¢ni del naloge.

Namen zaklju¢ne strokovne naloge je predstaviti lastnosti, ki odlikujejo uspesnega vodjo. S
svojo nalogo Zelim opomniti na pomen velikih in uspesnih vodij, ki jih odlikujejo lastnosti, s
katerimi povecujejo uspesnost organizacij in vecajo zadovoljstvo vseh v podjetju. Osnovni
cilj zaklju¢ne strokovne naloge je preko strokovne slovenske in tuje literature preuciti lastnosti
uspesnih vodij. Glavni cilj prakticnega dela naloge je na osnovi izvedenih intervjujev
ugotoviti skupne lastnosti, ki uspesnega vodjo odlikujejo. Temeljna teza zakljucne strokovne
naloge je potrditi, da obstajajo lastnosti vodij, ki so skupne in uspe$no vplivajo na delovanje
v podjetju.

Raziskovalna vpraSanja, na podlagi katerih bom izdelala prakti¢en del zaklju¢ne strokovne
naloge, so naslednja:

Raziskovalno vprasanje 1: Katere so vase najbolj pomembne lastnosti, ki vas po vaSem
mnenju odlikujejo kot vodjo?



Raziskovalno vprasanje 2: Ali zaznavate pri sebi dolocene slabosti, za katere menite, da bi jih
morali kot vodja spremeniti? Na kakSen nacin se kazejo pri vasem vodenju?

Raziskovalno vprasanje 3: Katere lastnosti po vaSem mnenju odlikujejo uspesnega vodjo?

1 FUNKCIJA VODENJA

1.1 Opredelitev funkcije vodenja

V literaturi ne obstaja enotna definicija vodenja zaradi razli¢nih pogledov avtorjev. Vsaka
definicija je v svoji luci pravilna in ponazarja vodenje iz razli¢nih zornih kotov, zato je edino
pravilno, ¢e jih vzamemo v zakup vec. Velja, da je definicij vodenja toliko, kot je oseb, ki so
poskusale definirati pravi pomen vodenja. Ceprav nam je v vsakodnevnem Zivljenju vodenje
poznano, je pojem vodenja precej bolj zahteven, kot si to morda sprva predstavljamo. Je tema,
ki jo lahko poenostavimo prehitro in se zato ne strinjamo glede njenega pravega pomena
(Black & Porter, 2000, str. 402).

Black in Porter (2000, str. 402) opredeljujeta vodenje kot medosebni odnos med posamezniki
z vkljucujocimi poskusi, da bi prisli do kon¢nega cilja. Vecina avtorjev se strinja, da bi lahko
v opredelitev funkcije vodenja dodali, da je to del, ki ga sestavlja skupinski proces. Yukl
(2002, str. 7) medosebni odnos navaja kot ne samo specializirano vlogo, temve¢ tudi kot
socialen stik med vsemi posamezniki, ki sodelujejo v procesu.

Ce povzamemo, bi bila lahko skupna definicija vodenja, da je vodenje opredeljeno kot pojav,
pri katerem je klju¢na naloga vodje, da poskrbi za uresnicevanje ciljev in da vpliva na ostale
posameznike in deleznike v ekipi glede na to, kaj, kako in zakaj mora biti neka naloga
izvedena. Pri tem pa vkljucuje znanje vseh v organizaciji (Yukl, 2002, str. 7).

Nahavandi (2003, str. 4) navaja, da imajo ne glede na opredelitev funkcije vodenja vsi
koncepti tri skupne znacilnosti. Prva je ta, da je vodenje ekipno delo, vodje brez sledilcev ne
morejo obstajati. Vodenje v vsakem trenutku vkljucuje socialni stik. Druga govori, da vodenje
vkljucuje vodenje posameznikov v ekipi proti zastavljenim ciljem znotraj organizacije. Kadar
govorimo o voditeljstvu, razumemo, da to vkljucuje neko hierarhijo. Ta je lahko vertikalna,
kjer je voditelj na vrhu, ali horizontalna, kjer so si posamezniki enakovredni. Tako lahko
razumemo, da je vodja opredeljen kot oseba z moc¢nim in pomembnim vplivom na
posameznike in skupine v organizaciji, ki jih pelje do uresnicitve zadanih ciljev.

1.2 Vloga in naloge vodje

Biti dober vodja ne pomeni roditi se s to ves¢ino ali talentom, temve¢ se nauciti postati tak.
Izobrazba je v veliki meri pomembna, vendar sluzi le kot dopolnilo k ostalim dejavnikom
(Dimovski, Penger & Peterlin, 2009, str. 150).
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Glavne naloge oz. funkcije vodij so planiranje, organiziranje, vodenje in kontroliranje
(Dimovski in drugi, 2014, str. 13), vendar vloga vodje sega mnogo preko nastetih nalog. Ce
zeli vodja uspeti, mora v prvi vrsti znati dobro voditi sebe, razumeti svoje potrebe in naloge,
spostovati ostale, slediti ciljem in vrednotam, se povezovati in sodelovati z ostalimi (Klop¢ic,
2021).

Verjetno je najvec;ji cilj vsakega vodje dosegati zastavljene cilje in slediti viziji ter poslanstvu
organizacije, vendar ciljev ne more dosegati brez dobrega vodenja ljudi. Vodja mora svojo
ekipo voditi, usmerjati, motivirati in skrbeti zanjo. Njegova naloga ni le biti dober govornik,
temvec tudi dober poslusalec. Mora znati povezati ekipo in jo pripraviti na sodelovanje ter
navdihniti zaposlene in to vzdrZevati. Pravzaprav mora biti povezovalec v ekipi (Horlick, brez
datuma). Dober vodja mora biti sposoben svojo ekipo dvigniti ob najtezjih trenutkih
(Carnegie, 2013, str. 7).

Raziskave dokazujejo, da so vodje v organizacijah enotni in slozni glede tega, da je njihova
najpomembnejSa lastnost prav znanje oziroma ves€ine pri delu z ljudmi. Ljudje namre¢
predstavljajo najvecje premozenje podjetja in delujejo kot gonilna sila. Mnogo ljudi meni, da
je naloga vodij le ukazovanje ljudem. Pomembna lastnost in naloga dobrega vodje pa je
dejansko dobro vodenje brez ukazovanja, kaj in kako naj delajo. Taksni vodje bodo oblikovali
ljudi, ki so predani delu in dejansko delujejo za dobrobit organizacije, s tem pa bodo podjetju
prinasali tudi boljSe rezultate. Omenjeno razliko med Sefom in vodjo prikazujem v tabeli 1
(Carnegie, 2013, str. 9-13).

Tabela 1: Razlike med Sefom in vodjo

Sef Vodja

Ljudi vodi. Ljudi usmerja.

Vzbuja strahospostovanje. Spodbuja zanos.

Pravi: »Storite!« Pravi: »Storimo to!«
Delo spremeni v tlako. Delo naredi zanimivejSe.
Se zanaSa na avtoriteto. Se nanasa na sodelovanje.
Pravi: »wlaz, jaz, jaz!« Pravi: »Mil«

Vir: Carnegie (2013, str. 20).

Pomembna naloga vodje je med drugim tudi motiviranje ljudi in spodbujanje k doseganju
dosezkov izven okvirov delovnega mesta. Tako posamezniki v ekipi ne bodo jemali svojega
dela kot kupico nalog, temve¢ nekaj vecjega, kar daje dejanske rezultate in se razvija tudi v
njihov prid. Dober vodja se bo zavzel za svoje zaposlene, jih dobro spoznal in tako ugotovil,
kaj najraje delajo in ¢emu se raje izognejo. Zanje posamezniki niso le Stevilke, temvec ljudje,
za katere si vzame c€as in jim posveti svoje znanje in sredstva. Le tako bo iz njih lahko izvabil
najboljSe in razvijal njihov potencial (Carnegie, 2013, str. 8-15).



1.3 Vpliv vodje na zaposlene

Biti vodja morda v prvi vrsti izhaja iz polozaja v organizaciji, vendar se za tem skriva Se
mnogo vec. Izhaja iz ¢lovekove notranjosti, globine, Custev in obCutkov za doseganje ciljev
in pripravljenosti na sodelovanje z drugimi. Dober vodja bo deloval v dobro in dobrobit vseh
(Klopcic, 2021).

Dober vodja ne razvija le sebe, temve¢ ima svoj doprinos tudi pri vsakem posamezniku iz
svoje ekipe. Je kljucen steber, saj je poleg zaposlenih soodgovoren za doseganje ciljev. S
svojim delovanjem usmerja svoje sodelavce, a se pri tem dogaja tudi nasprotno. Tudi
zaposleni vplivajo na svojega vodjo, zato lahko re¢emo, da v tem odnosu obstaja obojestranski
vpliv. Pri tem je klju¢no dojemanje osebe na nasprotni strani odnosa. Zaposleni namre¢
presojajo, kako bi se moral vodja odzivati in delovati. To pocnejo na osnovi svojih nacel in
pri¢akovanj, ki se razlikujejo od posameznika do posameznika. V situacijah, ko pride do tega,
da vodja ne ustreza pri¢akovanjem zaposlenih, vodje postanejo razlog za neuspeh, nesoglasja
in morebitna trenja. Zaposleni pa vodji radi pripisujejo zasluge za uspeh, ¢e ta ustreza njihovi
ideologiji in pri¢akovanjem. Vodje utegnejo biti v doloCenih situacijah pogosto prevec
izpostavljeni, v€asih celo po krivici. Dogaja se namrec, da se jim v teh situacijah pripisuje
preveliko vlogo za njihov razplet oziroma izid. Takrat so lahko na strani hvale ali graje, ljudje
pa jih dojemajo kot klju¢ni dejavnik za tovrstne razplete, Ceprav v resnici zanje sploh niso
zasluzni oziroma ne v tolik$ni meri (Klopcic, 2021).

2 LASTNOSTI USPESNIH VODIJ

Vodenje je precej kompleksen in ve¢dimenzionalen pojem, ki od posameznika zahteva mnogo
ve¢ kot samo dolocene osebnostne lastnosti. Omembe vredno je, da ne obstaja kombinacija
to¢no dolocenih lastnosti, ki bi jih moral imeti prav vsak vodja. Ravno tako ne potrebujejo vsi
vodje enakih lastnosti, da bi bili uspesni, saj se te razlikujejo od stila vodenja, kulturnih in
organizacijskih znacilnosti in trenutne situacije (Rejc & Starc, 2019). Vodje imajo lahko
razli¢ne lastnosti, vendar obstajajo tiste, ki so se po raziskavah in mnenjih avtorjev pokazale
za kljucne pri dolgoro¢nem uspesnem vodenju. Lahko je opredeliti oziroma presojati, kdo je
slab vodja in kak$ne so njegove slabe lastnosti, tezje pa je razumeti in natancno opredeliti,
kdo sploh je uspesen vodja (Nahavandi, 2003, str. 3).

2.1 Osebnostni model velikih pet

Osebnost je tisto, kar smo mi sami. Osebnost je posameznikova lastnost, ki je v vecini trajna
in ki nas razlikuje v druzbi od ostalih. Prav vsaka izmed osebnosti je edinstvena in se ne more
primerjati z ostalimi. Osebnost se ne spreminja in se odraza v vsaki situaciji, v kateri se
znajdemo. Je pomemben vidik, saj nam pove, kako posameznik misli, kako se pocuti in kako
se vede (PSeni¢ny, 2023).



Osebnostne lastnosti ali osebnostne poteze so znacilnosti posameznikovega razmisljanja,
vedenja in Custvovanja. Te lastnosti naj bi bile razmeroma trajne in univerzalne in naj bi
lo¢evale posameznike. Zato pravimo, da nas lastnosti primerjajo z ostalimi in se nanasajo na
medosebne razlike. Osebnostne lastnosti so se po avtorju Cattelu prvi¢ delile v kar 35 opisov,
kasneje pa sta jih avtorja Tupes in Christal ponovno analizirala, preoblikovala v objektivnejSe
in jih zdruzila v pet temeljnih osebnostnih lastnosti, ki jih bom navajala v nadaljevanju (Avsec,
Kav¢i¢ & Petri¢, 2017, str. 140).

Osebnostni model velikih pet ali tudi model OCEAN je eden izmed najbolj raziskanih,
uporabljenih in dokazanih modelov za merjenje osebnosti posameznikov. Dimenzije, merjene
v modelu, so: ekstrovertiranost, Custvena nestabilnost (nevroticizem), sprejemljivost, vestnost
in odprtost za izkusnje. Slika 1 prikazuje omenjen osebnostni model velikih pet, ki ga sestavlja
pet lastnosti. To so ekstrovertiranost, nevroticizem, sprejemljivost, vestnost in odprtost za
izkuSnje (George & Jones, 2011, str. 43).

Slika 1: Osebnostni model velikih pet

Prirejeno po George & Jones (2011, str. 43).

Osebnostni model velikih pet se je v Stevilnih Studijah in raziskavah, ki so bile izvedene v ve¢
desetletjih, izkazal za primernega, veljavnega in zanesljivega. Avtorji navajajo osebnostni
model velikih pet in se soglasno strinjajo, da ga lahko uredimo v hierarhijo. Omenjene
lastnosti se lahko posamezniku pripiSejo ne glede na njegov spol, raso, narodnost in starost
(George & Jones, 2011, str. 42).

Stevilni avtorji navajajo razliéne znalilnosti faktorjev velikih pet. Treba je vedeti, da
osebnostne lastnosti niso tiste, ki v vsakem trenutku pokaZzejo, kakSen posameznik je, saj ne
kazejo naSih znanj in sposobnosti, nasih trenutnih Custvenih stanj in telesnih znacilnosti. Kot
ze predhodno omenjeno se vse nase lastnosti ne morejo pokazati v trenutku in moramo pri
tem paziti, da morda ne veljajo za taksne, kot se v resnici kazejo. Jasno je, da so osebnostne
lastnosti konceptualno povezane in odrazajo naSe psiholoSko ozadje. Biti pa moramo pozorni
tudi na to, da se osebnostne lastnosti lahko pokazejo samo v dolo¢enem trenutku, recimo, ko
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nas je necesa strah in nas naslednji¢ mogoce ne bo ve¢. Omenjenih pet dejavnikov se kaze ze
v zgodnjih otroskih letih in imajo napovedno vrednost za prihodnost (Avsec, Kav¢ic & Petric,
2017, str. 140).

2.1.1  Ekstrovertiranost

Ekstrovertiranost, ki jo bom v prihodnje imenovala tudi pozitivna akcija, je ena izmed petih
glavnih osebnostnih lastnosti. Zanjo je znacilen predvsem pozitiven pogled tako nase kot tudi
na druzbo, ki nas obdaja. Za ekstrovertirane posameznike je znalilna visoka stopnja
druzabnosti, aktivnosti, pozitivnega Custvovanja, navduSenosti, naklonjenosti in odprtosti
(George & Jones, 2011, str. 43).

Avtorji imajo razli¢na mnenja, katere specifi¢ne lastnosti vsebuje ekstrovertiranost, vendar
menijo, da so besedne zveze, kot so ognjevitost, energic¢nost, zgovornost, pogum, odkritost,
humor, optimizem in ambicioznost, tiste, ki najbolje opisujejo ekstrovertiranega posameznika.
Kot omenjeno je za ekstrovertirane posameznike znacilno pozitivno izrazanje Custev, zaradi
Cesar so bolj dovzetni za spoznavanje novih ljudi, oblikovanja prijateljstev in obvladovanje
spretnosti v druzbi. Da bi dosegli taksne cilje, vanje vlozijo veliko truda, saj so tudi
obcutljivejSi za nagrade in zmagovanje. Posamezniki, ki imajo visoko stopnjo
ekstrovertiranosti, so bolj druzabni in se zato raje izpostavljajo, govorijo ve¢, pomemben jim
je ocesni stik, pogosto imajo vecjo socialno mrezo kot introvertirani posamezniki, poleg
navedenega pa imajo tudi vecjo socialno podporo, ki je nujna pri vodenju (Avsec, Kav¢i¢ &
Petri¢, 2017, str. 31-34).

Za ekstrovertirane posameznike je znacilna tudi visja raven aktivnosti. S tem lahko razumemo
Protipomenka ekstrovertiranosti je introvertiranost. Posamezniki, ki so bolj introvertirano
usmerjeni, imajo manj druzabnih interakcij z ostalimi. Nac¢eloma so bolj umirjeni, zadrzani in
tihi (George & Jones, 2011, str. 44).

Pri vodenju so ekstrovertirani posamezniki bolj nagnjeni k neodvisnemu odlo¢anju in hitrim
odloc¢itvam za razliko od introvertiranih posameznikov, ki raje delajo pocasneje in previdno.
Ekstrovertirani ljudje so uspesnejsi pri nalogah, ki od njih zahtevajo deljeno pozornost in
odpornost proti mo¢nim drazljajem (Avsec, Kav¢i¢ & Petric, 2017, str. 33).

Ce povzamem — raziskave so ugotovile, da so ekstrovertirani posamezniki bolj nagnjeni k
dozivljanju pozitivnih Custev tako v zasebnem zivljenju kot tudi na delovnem mestu. Radi se
vracajo na delovno mesto, zadovoljni so s svojo pozicijo, pozitivno gledajo na svojo karierno
prihodnost in se nasploh bolje pocutijo v organizaciji (George & Jones, 2011, str. 45).



2.1.2  Nevroticizem

Besedna zveza nevroticizem Se ni popolnoma uveljavljena v slovenskem jeziku, zato lahko
zanjo uporabimo tudi besedno zvezo Custvena labilnost ali nestabilnost. Odraza se v videnju
sveta, druzbe in okolice kot problemati¢no in stresno. Nanasa se na negativizem in je ena
izmed lastnosti, ki je mo¢no povezana s Custvovanjem. Najbolj jo lahko opazimo pri izrazanju
Custev, kot so zalost, jeza in obcutek strahu. Prav zaradi omenjenega se nekateri avtorji
strinjajo, da se lahko pojem nevroticizem enaci z negativnim custvovanjem (Kavc¢ic¢ in drugi,
2019, str. 149).

Visoko nevroticisti¢ni posamezniki so ve¢ino casa slabe volje, nevoscljivi, ne zaupajo vase,
so nervozni in se hitro razjezijo. Obraten pojem od Custvene labilnosti je Custvena stabilnost,
ki ponazarja nizko raven nevroticizma v posameznikovi osebnosti (Avsec, Kav¢i¢ & Petric,
2017, str. 43).

Posamezniki, ki imajo visoko stopnjo nevroticizma, lahko pri sebi opazijo negativno voljo v
sluzbenem okolju, so veliko Casa v stresu in imajo nasploh negativne opazke proti celotni
delovni situaciji in delovnemu okolju. Lahko se zgodi, da so strogi do sebe in svoje delo vidijo
kot slabo opravljeno. So prevec kriticni (George & Jones, 2011, str. 43).

Najvecji problem, s katerim se lahko znajdemo pri merjenju nevroticizma, je ta, da je tezko
takoj opazen v ¢loveskem vedenju, saj ga lahko posameznik skriva. Posameznik s custveno
labilnostjo je nagnjen k dozivljanju negativnih drazZljajev, kot je stres. Zato je visoka stopnja
te lastnosti pri vodjih precej negativna, saj se lahko odraza v pretirano negativnem obnasanju
in jezi ter prenasanjem negative na posameznike (Avsec, Kav¢i¢ & Petric, 2017, str. 119).

2.1.3  Sprejemljivost

Naslednja temeljna osebnostna dimenzija je sprejemljivost. Sprejemljivost lahko razumemo
kot razliko med posamezniki, ki se z nekaterimi dobro razumejo in z nekaterimi ne.
Posamezniki, za katere je znacilna visoka sprejemljivost se bolje razumejo z ostalimi, so
empaticni, bolje razumejo njihova Custva in so bolj razumevajoci (George & Jones, 2011, str.
45).

Izmed vseh petih dimenzij osebnosti je sprejemljivost v zgodovini preucevanja najmanj
raziskana, saj je tezko opredeliti njen dobesedni pomen in je od ostalih dimenzij razli¢na, saj
vsebuje lastnosti, ki so socialno zazelene. Ce opisujemo njene pod dimenzije, se avtorji
osredotocajo na sodelovanje z ostalimi, raven empatije, prijaznost, vljudnost, po drugi strani
pa na egoizem, razdrazljivost, sovrastvo, neprijaznost in podobno. Ko govorimo o
sprejemljivosti, mislimo tudi na prilagodljivost posameznika. To je sprejemljivost s
sprejemanjem tezav, s sprejemljivostjo reSevanja konfliktov in problemov v organizaciji ter
prilagodljivostjo. Prav zaradi omenjenega avtorji povezujejo visoko sprejemljivost z
dolgozivostjo (Avsec, KavcCic & Petri¢, 2017, str. 35-38). Nasprotno velja za posameznike, ki



so nizko na lestvici sprejemljivosti, so namre¢ bolj nesramni, egoisti¢ni, ne razumejo Custev
drugih v druzbi in neradi sodelujejo z ostalimi posamezniki (George & Jones, 2011, str. 45).

Vse zapisano nam pove, da je visoka sprejemljivost dobra. Vendar ne v vseh merilih, saj so
lahko posamezniki z visoko sprejemljivostjo toliko osredotoceni na dobrobit drugih, da
pozabijo nase, na svoje potrebe in zelje. Glavne znacilnosti posameznikov, ki imajo visoko
stopnjo sprejemljivosti, so ene izmed klju¢nih lastnosti, ki oblikujejo uspesnega vodjo. So
sodelovalni, lahko jim zaupamo, so razumljivi in empati¢ni, radi pomagajo drugim in imajo
nasploh boljSe odnose z drugimi. Nasprotno velja za posameznike z nizko sprejemljivostjo,
saj so ve¢ino ¢asa hladni, niso ugodljivi in nimajo ob&utka za ostale v druzbi. Ce povzamem,
se bodo vodje, ki imajo visoko sprejemljivost, bolje razumeli z ostalimi v organizaciji, lazje
bodo sodelovali z njimi in delovali kot usklajena ekipa (Avsec, Kav¢i¢ & Petric¢, 2017, str. 35-
38).

2.1.4 Vestnost

Vestnost merimo v obsegu, v katerem je oseba previdna, vendar vztrajna in vestna. Vestni
vodje so znani kot dobro organizirani, dobro urejeni in imajo dobro samodisciplino. Omenjena
lastnost je izredno pomembna v organizacijah, saj je pomemben pokazatelj, kako se bo vodja
znaS$el in obnaSal na svojem polozaju (George & Jones, 2011, str. 45).

Vestnost je osebnostna lastnost, s katero merimo spoznavni in vedenjski nadzor nad seboj. To
so na primer nasa odgovornost, nasa vztrajnost, previdnost in podobno. Lahko jo opredelimo
tudi kot sledenje normam, ki jih narekuje druzba v smislu sledenja k ciljem. V raziskavah je
bilo ugotovljeno, da so posamezniki z visoko stopnjo vestnosti dobro organizirani, urejeni in
disciplinirani. Obratno velja za nevestne posameznike, saj ne oblikujejo dobrih vodij, nimajo
volje, so preve¢ spontani, neurejeni in sklepajo prehitre odlocitve (Avsec, Kavc¢i¢ & Petric,
2017, str. 39).

Vestnost je izmed vseh petih faktorjev osebnosti najpomembnejSa dimenzija pri delovni
uspesnosti. Vendar je kljub njeni izjemni pomembnosti nujno, da so pozitivno uveljavljene
tudi ostale dimenzije osebnosti. Omenjena osebnostna lastnost pride najbolj do izraza pri
poklicih, ki so vi§je na hierarhi¢ni lestvici. To je razvidno iz sledenja ciljev, vztrajnosti pri
doseganju ciljev ter pri natancnosti in odgovornosti (Avsec, Kav¢i¢ & Petric, 2017, str. 41).

2.1.5 Odprtost za izkusnje

Zadnja izmed petih lastnosti je odprtost za izkuSnje, ki nima enotne razlage med avtorji. Je
dimenzija, ki od vseh petih najbolj kaze medosebne razlike v kriticnem razmisljanju,
sposobnostih, razumevanju, zaznavanju in uporabi informacij. Odprtost za izkuSnje je

.....

izobrazenostjo. Odprtost za izkus$nje je znacCilna pri osebah, ki so inteligentne in se hitro ucijo,



imajo visoko raven domisljije, so duhovite in inovativne. Predstavljajo pomemben vidik
uspesnosti na delovni poziciji (Avsec, Kavei¢ & Petri¢, 2017, str. 49).

2.2 Ostale lastnosti

Lahko bi rekli, da obstaja nesteto lastnosti, ki bi jih lahko pripisali posameznikovemu znacaju
in ki so pomembne za razumevanje uspesnosti. V nadaljevanju izpostavljam S§tiri lastnosti, ki
so se pri Stevilnih raziskavah pokazale kot ene izmed poglavitnih, saj pomembno vplivajo na
delovanje vodij. To so nadzor in kontrola nad delom, samopodoba, Zelja po dosezkih, mo¢i in
pripadnosti ter doslednost in vztrajnost (George & Jones, 2011, str. 49).

2.2.1 Nadzor in kontrola nad delom

Ze sami lahko vemo, kako zelo pomembna lastnost je nadzor in kontrola nad delom, ki jo
mora imeti vsak vodja. Posamezniki, ki imajo dober nadzor in kontrolo nad delom, se
obnasajo druzbeno sprejemljivo. Ce vidijo, da druZba okoli njih (npr. na sestanku) podaja
mnenja, se bodo tudi sami vkljucili in se zeleli izpostaviti. Vodja, ki ima slab nadzor nad
delom, bo postal zdolgocasen in svojemu vedenju v druzbi ne bo pripisoval klju¢nega pomena,
lahko bi celo rekli, da mu za slednje ne bo mar. Posamezniki z dobrim nadzorom navadno
zasedajo vi§ja mesta, kjer poteka kakrsna koli interakcija z ljudmi. Obnasajo se prostoru in
¢asu primerno, $e posebej pa je njihova ucinkovitost opazna, ko podjetje potrebuje nekoga, ki
bo brez tezav komuniciral z zunanjimi izvajalci in zunanjo skupino (George & Jones, 2011,
str. 50).

Posamezniki, ki imajo dober nadzor in kontrolo nad delom, menijo, da so vsi rezultati dela
dejansko njihova odgovornost in ne nakljucje okolja. Bolj so motivirani kot ostali, dobro so
organizirani in to¢no vedo, kaj so njihove naloge in obveznosti (George & Jones, 2011, str.
49).

2.2.2  Samopodoba

Samopodoba ni pomembna le s psiholoskega vidika, temve¢ celo z vidika ekonomije. Je
zapleten konstrukt, zato zanjo ne obstaja jasna definicija. Najbolj jedrnato predstavlja
samopodoba celostno podobo o posamezniku — skupek njegovih lastnosti, potez, Custev in
obcutij, kompetenc in sposobnosti ter staliS¢. Ker se lahko nasa predstava o sebi razlikuje od
nase samopodobe, lahko v $tevilnih literaturah namesto samopodobe najdemo termin miselna
predstava o sebi, mentalni modeli sebe ali jaz sheme (Avsec, Kav¢i¢ & Petric, 2017, str. 172).

Samopodoba ni trajna in se spreminja skozi naSe otroStvo in v dobi odraslosti. Spreminja se
glede na trenutno situacijo, odvisna pa je tudi od interakcije z drugimi. V okviru delovnega
mesta se pri ljudeh kaze kot tako imenovani delovni jaz, ki je pomemben in se spreminja v
delovnem okolju (Avsec, Kav¢i¢ & Petric, 2017, str. 174).
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Marsikdo se morda spraSuje, kako samopodoba na vodjo sploh vpliva in zakaj je tako
pomembna. Posamezniki, ki imajo ocenjeno samopodobo kot visoko, se spostujejo, menijo,
da so sposobni in vredni, ter se laZje soocajo s tezkimi situacijami. V nasprotju z njimi pa se
nizka samopodoba kaze v dvomu vase, dvomu v zmogljivosti, to pa se odraza v njihovih
sposobnostih in prizadevanjih. Posamezniki z visoko samopodobo in povezano vi§jo
samozavestjo bodo izbrali zahtevnej$a delovna mesta in se ne bodo ustrasili zahtevne kariere
in zahtevnih nalog. Sledili bodo svojim ciljem in vedno bodo ciljali Se visje. Tako bo vi§ja
tudi njihova motivacija in posledi¢no bodo bolj zadovoljni s svojo pozicijo v organizaciji
(George & Jones, 2011, str. 50).

223  Zelja po dosezkih, moéi in pripadnosti

Za uspesnega vodjo je kljucno, da ima Zeljo po dosezkih in mo¢i ter da vedno stremi Se visje.
Nemalokrat se znajde v situacijah, kjer si sam zastavlja cilje, ki jih tudi dosega, prav tako pa
rad spremlja informacije o dosezkih, ki mu jih je uspelo doseci. Posamezniki, ki imajo radi
mo¢, cutijo potrebo po Custvenem nadzoru nad drugimi. Vodje z visoko Zeljo po moci so po
raziskavah dokazano boljsi in bolj u¢inkoviti voditelji (George & Jones, 2011, str. 52).

Posamezniki z Zeljo po pripadnosti dajejo veliko poudarka na dobre odnose z ostalimi, prav
tako pa imajo Zeljo po tem, da Zelijo biti drugim vSe¢. Ne samo, da zelijo, da se sami razumejo
z ostalimi, poleg tega jim je v interesu, da se celotna ekipa dobro razume in strinja. Radi
sodelujejo v skupinah, razumejo Custva drugih in se neradi znajdejo v konfliktnih situacijah,
zato so znani po tem, da jih dobro resujejo (George & Jones, 2011, str. 52).

2.2.4 Doslednost in vztrajnost

Vztrajnost je verjetno ena izmed najpomembnejSih lastnosti v zivljenju prav vsakega
posameznika. Le z doslednostjo in vztrajnostjo bomo prisli do nasega cilja in premagali vse
ovire na nasi poti. Zato lahko re¢emo, da vztrajnost predstavlja ¢lovesko gonilo. Ob doseganju
svojih ciljev bomo napredovali tudi kot posamezniki (Novak, 2013).

2.3 Rezultati uspeSnega vodenja

Prvi, vendar ne nujno tudi najpomembne;jsi rezultat uspesnega vodenja, je dobicek in uspesno
delovanje organizacije. Pozitivni in dobri medsebojni odnosi na delovnem mestu niso le
nakljucje, odvisni so od vsakega posameznika v organizaciji. V praksi je to precej tezje
razumljivo in izvedljivo kot v teoriji, saj se v organizacijah znajdemo med Stevilnimi
osebnostmi, ki imajo vsaka svoje zelje, pricakovanja in mo¢. Odnosi pravzaprav predstavljajo
vecinski del nasega zivljenja, povecujejo njegovo kakovost in zato je izjemno pomembno,
kako jih obravnavamo (Sest, 2021).
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Penger in Podbornik (2018) navajata, da je dobro pocutje na delovnem mestu izrednega
pomena, saj zaposleni vecino dneva prezivijo ravno v sluzbi. Dobro delovno pocutje
posameznika se povecuje z izboljSanimi osnovnimi delovnimi pogoji in s tem, da zaposleni
delajo tisto, kar jih veseli in kar dobro znajo.

Skupek vsega nam prinasa tudi dobro delovno vzdusje na delovnem mestu. Posledice
uspesnega vodenja se torej kazejo v povecevanju dobicka organizacije, v pozitivnem
delovnem okolju in dobrih odnosih. Zaposleni se na delovno mesto ne bodo vracali z
odporom, manj bodo v stresu, bili bodo bolj produktivni in ¢utili bodo, da so bolj povezani s
organizacijo in da pozitivno prispevajo k njenemu delovanju (Padar, 2021).

3 PRIMERJALNA ANALIZA

31 Zasnova primerjalne analize

Drugi del zaklju¢ne strokovne naloge, primerjalno analizo, sem zacela z opredelitvijo
obravnavane tematike, to so lastnosti uspesnih vodij. Nadaljevala sem z oblikovanjem cilja in
namena, ki sem jima sledila skozi opravljanje prakticnega dela. Nato sem oblikovala tri
raziskovalna vpraSanja, po katerih sem izvedla tri intervjuje. Na koncu sem prejete podatke
analizirala in na njihovi osnovi oblikovala zaklju¢ne ugotovitve. Zadnji del primerjalne
analize zaklju¢ujem z oblikovanjem priporocil za uspesnejse vodenje, ki sem jih oblikovala
skozi analizo strokovne literature in tudi skozi opravljene intervjuje. Slika 2 prikazuje zasnovo
primerjalne analize, ki je sestavljena iz petih korakov.

Slika 2: Zasnova primerjalne analize

Vir: lastno delo.

32 Cilji in namen analize

V tretjem poglavju, to je primerjalni analizi, sem zdruzevala zbrane podatke iz primarnih in
sekundarnih virov. Na osnovi izbrane metode dela, intervjuja, sem opravila tri poglobljene
intervjuje z vodji treh slovenskih podjetij.

Cilj primerjalne analize je dokazati in potrditi hipoteze, ki sem jih raziskovala med nalogo.
To so lastnosti, ki so pomembne, da je vodja lahko pri svojem delu uspesen. Glavni cilj
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prakti¢nega dela naloge je tako na osnovi izvedenih intervjujev ugotoviti skupne lastnosti, ki
uspesnega vodjo odlikujejo. Namen primerjalne analize je ugotoviti, katere so lastnosti vodij,
ki so dejansko pomembe v praksi in ki so kljuéne za razvoj dobrega vodje.

33 Metoda raziskovanja

Za prakticni del zaklju¢ne strokovne naloge sem izbrala kvalitativno metodo raziskovanja, in
sicer intervju, s katerim bom izvedla primerjalno analizo med tremi vodji. Je neposredna
oblika raziskovanja, saj ima raziskovalec neposreden stik z intervjuvancem. V zaklju¢ni
strokovni nalogi uporabljam individualne intervjuje, katerih znacilnost je, da sta prisotna en
intervjuvanec, v mojem primeru je bil to vodja in en sprasevalec. Uporabljam strukturiran
intervju, za katerega je znacilno, da ima vnaprej pripravljena vprasanja, ki jih sprasevalec
zastavi intervjuvancem in jih lahko pri tem dopolnjuje. Strukturiran intervju sem si izbrala z
namenom, da imajo lahko vsi trije udelezenci oziroma vodje enake pogoje za vprasanja in
odgovore in s tem ne bom delala razlik, kar bo prinasalo boljSe rezultate (Lopez, 2021).

34 Raziskovalna vpraSanja

V spodnji tabeli navajam tri raziskovalna vprasanja, uporabljena v prakti¢nem delu zakljucne
strokovne naloge, ki sem jih izoblikovala tekom branja in proucevanja strokovne literature.
Raziskovalna vprasanja sem oblikovala tako, da so sama po sebi zavzemala veliko S§irino,
vendar sem lahko iz njih obenem izlus¢ila najpomembnejSe podatke in informacije, ki sem jih
iskala. V tabeli 2 navajam tri raziskovalna vpraSanja, ki sem jih uporabila v intervjuju.

Tabela 2: Raziskovalna vprasanja

Raziskovalno vpraSanje 1 Katere so vase najbolj pomembne lastnosti, ki vas po vasem
mnenju odlikujejo kot vodjo?

Raziskovalno vpraSanje 2 Ali zaznavate pri sebi dolocene slabosti, za katere menite, da bi jih
morali kot vodja spremeniti? Na kak$en nacin se kazejo pri vaSem
vodenju?

Raziskovalno vprasanje 3 Katere lastnosti po vaSem mnenju odlikujejo uspesnega vodjo?

Vir: lastno delo.

3.5 Predstavitev vzorca

Vzorec predstavljajo tri osebe, ki so razlicnega spola, razli¢ne starosti, delujejo na razlicnih
podrocjih in so razli¢no dolgo v vlogi vodje. Vloga vodje je njihov skupni imenovalec. V
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tabeli 3 prikazujem ime, starost in Stevilo let na polozaju vodje treh intervjuvancev, katerih
intervjuje bom opisala in obravnavala v nadaljevanju.

Tabela 3: Opisi vodij

VODJA 1 VODJA 2 VODJA 3
Natasa Iztok Rok
46 let 59 let 38 let
V vlogi vodje 6 let. V vlogi vodje 12 let. V vlogi vodje 2 leti.

Vir: lastno delo.

3.5.1 Intervjuvanec 1

Natasa, 46 let, v vlogi vodje Sest let, je prva oseba, s katero sem izvedla intervju. Prvo
vprasanje je zaznamoval pogovor o dobrih lastnostih, ki jih ima sama. Poudarja, da verjame,
da so le-te klju¢ne za uspesno vodenje. Predvsem se osredotoca na odprtost, saj je, kot sama
poudarja, nujna za vodenje, ki pa bo tako uspesno ne le na kratek rok, temvec tudi
dolgoro¢no. Pravi, da ji je njena odprtost prinesla Stevilne nove izku$nje in povabila na
razlicne dogodke, sestanke in konference, ki so ji omogocile tako kadrovsko kot tudi
osebnostno napredovanje v vodjo. V poslovnem svetu vedno deluje suvereno, saj svoje
podrocje dobro pozna in se ne pusti zamajati, spremlja novosti in regulative in jih implicira
v svoje delo. Njene stranke in zaposleni na ta raun uzivajo dobro podporo. Pravi, da je sama
pri sebi najbolj ponosna na svojo dobro organiziranost in organizacijo dela. Sama pravi:
»Fokusiranje na tisto nalogo, ki je v nekem trenutku najpomembnej$a in najnujnejsa, je
izredno pomembno, Sele po tem pridejo na vrsto ostale naloge, ko so tiste s tema dvema
kriterijema Ze izpolnjene. Nikakor ne smemo pozabiti na kakSno izmed nalog.« Poudarja, da
je optimizem in s tem ustvarjanje pozitivne klime nekaj najpomembnejSega. Naloge opravlja
s ¢im vec pozitivne energije in delovni stres v ¢im manj$i meri prenasa na podrejene. Pravi,
da je zaposlene treba pravilno motivirati, spodbujati in povezovati. Dobra komunikacija na
vseh ravneh je klju€ do uspeha, saj kot tudi sama pravi: »Na podrejene vedno gledam kot na
sodelavce in ne toliko kot podrejene, treba si je vzeti €as, da razumejo nalogo, ki jo morajo
narediti in jim biti pri tem v pomo¢.« Pomembna je tudi komunikacija z drugimi vod;ji
sektorjev in sluzb: kolegialni odnosi, ki stremijo k iskanju skupnih resitev, dobrih za celotno
organizacijo, in ne na racun tega, da se zmanjsa koli¢ina dela v sluzbi, ki jo vodi sama; prav
tako pa tudi komunikacija z generalno sekretarko/jem in ostalim vodstvom: prepoznati,
kakSen nacin komunikacije je primeren in uspeSen za doseganje reSevanja nalog, ki so v
njeni pristojnosti. Pri drugem vprasanju se Zal na drugi strani pri intervjuvanki zaradi
nekoliko slabse organiziranosti to v€asih odraza v pomanjkanju ¢asa oziroma slabsi ¢asovni
organiziranosti. Nih¢e ni brez negativnih lastnosti, a jim, kot sama pravi, nerada posveca
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pozornost in raje dela na svojih prednostih. Zeli pa se izbolj3ati tudi v sprejemanju razli¢nih
mnenj, pri ¢emer se zaveda, da je to zelo pomembna lastnost, ki je neposredno povezana z
ne konfliktnostjo. Pravi tudi, da se zaveda, da bi morala svojim zaposlenim posvetiti veliko
vec Casa, saj tako porabi bistveno vec¢ ¢asa pri usklajevanju in izvrSevanju doloc¢enih nalog,
ki zadevajo tudi njene sodelavce. Kot odgovor na tretje vprasanje meni, da uspesnega vodjo
doloc¢a odlo¢nost, zavzetost in odprtost za novosti. Odlo¢nost je osnova za krmarjenje in
usmerjanje organizacije v pravo smer ter trdnost pri sprejemanju odlocCitev. Zavzetost
pomeni ucinkovito izvrSevanje zadanih nalog in projektov, odprtost za novosti pa gre z roko
v roki s prejSnjima dvema lastnostma, saj se tako lahko organizacija prilagaja novostim in
posledicno bolje skrbi in utrjuje svoj konkurenéni polozaj na trgu. Kot sama pravi, je njena
slaba lastnost prevzemanje bremena tujih delovnih opravil nase. V preobilici nalog zato
vcasih pride do preostre reakcije do drugih ljudi glede na naravo problema, ki ga je treba
reSiti. Na vprasanje, za katere lastnosti meni, da bi jih moral imeti dober in uspeSen vodja,
dodaja: »Voditi tim ljudi z usmeritvami, napotki, spodbujanjem, povezovanjem, pozitivnim
delovnim stresom, sposobnost sprejemanja odloc¢itev na podlagi razpolozljivih informacij
(tudi, ¢e te niso popolne), dober organizator dela, dober komunikator na vseh ravneh,
prepoznavanje prednosti in slabosti sodelavcev ter faktorjev motivacije: deliti delovne
naloge glede na njihove sposobnosti.«

3.5.2 Intervjuvanec 2

Iztok, 59 let, drugi intervjuvanec, ki je v vlogi vodje Ze 12 let, pravi, da je vloga vodje v
danasnjih casih precej zahtevna. Zacela sva s prvim vprasanjem in tako z dobrimi
lastnostmi, ki jih ima sam kot vodja. Marsikdo od vodij zahteva nerealno veliko Stevilo
sposobnosti in kot sam pravi, prav noben vodja ne obkljuka vseh kvadratkov, ki bi dolocali
idealnega vodjo, pri vsakem se najdejo prednosti in pa seveda tudi slabosti. »Odkar pomnim,
Se takrat, ko nisem bil v vlogi vodje, sem se zavedal, kako pomembno vlogo vodja
pravzaprav ima, pravi intervjuvanec, ki se zaveda, da je njegova vloga velikega pomena in
jo tako tudi sam zelo resno jemlje. Vestnost je nekaj, kar je prav tako izrednega pomena, saj
verjame, da se marsikateri vodja tako kot on znajde v situaciji, ko je ob tezkih trenutkih na
robu obupa, prav tako pa se ta lastnost kaze tudi pri vseh ostalih nalogah, saj pravi, da bi v
primeru, ¢e bi sam obupal, porusil motivacijo tudi pri ostalih. Govoril je o nalogah in o tem,
da je naloge treba opravljati sprotno in vestno, saj se sicer lahko ujamemo v zanko odlasanja,
to pa se potem odraza na drasti¢nem upadu produktivnosti in u¢inkovitosti. Tudi sam je v
svoji karieri to izkusil. Sam pravi, da so se majhne in nepomembne zadeve pocasi nabrale in
si je moral odSkrtniti precej velik del svojega Casa, da je kasneje opravil z njimi. Kot je
razvidno iz intervjuja in njegovih odgovorov, je kot oseba zelo pozitivno naravnan, pravi
namre¢, da je zanj optimizem pomembna poglavitna lastnost vsakogar, ne samo vodje. »Ce
je Clovek pozitivno naravnan, ima prakticno vse, kar potrebuje!« dodaja. Poudarja tudi, da
je optimisti¢na naravnanost klju¢ do uspeha in motivacija v tezjih in zahtevnejsih situacijah.
Kot svojo pozitivno lastnost navaja tudi empatijo, ki je po njegovem mnenju klju¢na za
razumevanje razli¢nih situacij in svojih zaposlenih. Tako se lahko sklepajo boljse in bolj

14



konstruktivne odloc¢itve. Striktno ravnanje po nacelih se namre¢ dolgoro¢no ne obnese, niso
vse situacije tak$ne, da bi omogocale tovrstno ravnanje, zato je empatija zelo pomembna.
Na drugo vprasanje, ki zadeva njegove negativne lastnosti, je odgovoril s prehitrim
sklepanjem odlocitev. Pravi, da v Zelji po ¢imprej$Snjem reSevanju sprotnih zadev vcasih
sklepa hipne in zato prehitre odlocitve, ki se nato izkazejo kot ne ravno najboljse. Pri tem
pravi, da precej bolj kot drugim Skoduje samemu sebi. S takim ravnanjem si otezuje delo in
si mora kasneje vzeti Se ve¢ Casa za usklajevanje in urejanje, kot bi si ga sicer, ¢e bi odloCitev
sprejel konstruktivno in s temeljitim premislekom. Pomaga si tako, da si vzame nekaj dni za
tehten razmislek pred kon¢no odlocitvijo in je lahko tako zares preprican, da bo ta
konstruktivna in pravilna. Na zadnje, tretje vpraSanje, je odgovoril: »Optimizem, vsak dan,
vsako minuto, z vsemi in v vsaki situaciji. Kot vodje se nemalokrat znajdemo tudi v kocljivih
situacijah, vendar je pomembno, da smo odprti in ne zavracamo moznosti, ki nam lahko
odpirajo nova vrata za nove priloznosti. Vsak padec je lahko vzpon, le s pravilne perspektive
moramo pogledati!«

3.5.3 Intervjuvanec 3

Tretji intervjuvanec, Rok, ima 38 let in je na delovnem mestu vodje dve leti. Intervju z njim
je deloval veliko bolj spros¢eno, njegovo prijaznost in sproscenost pa sem opazila tudi pri
odnosu z zaposlenimi. Sam pravi: »Nase ne maram gledati kot vodjo oziroma kot na nekoga,
ki ima polozaj in mo¢ nad ostalimi«, zagovarja svoje zaposlene in meni, da so zaposleni
najbolj pomemben del organizacije in so v bistvu tisti, ki jo poganjajo. Vodja pa je tisti, ki jih
usmerja in motivira, je njihov veter v krila in ne ovira. Pravi tudi, da mu je bolj vSe¢ delo v
majhnem podjetju, saj so odnosi med sodelavci bolj pristni, pa tudi ve¢ vertikalne
komunikacije je prisotne. Pri prvem vprasanju in s tem izpostavitvi njegovih najboljSih
lastnosti, ki jih kot vodja poseduje, pravi, da zelo pozitivno in optimisti¢no gleda na stvari in
ugoden razplet. Kot sam pravi: »Ce ni uspeha, je treba na razplet gledati iz pozitivne plati.«
Zagotovo je vsaka izku$nja dragocena in ne moremo vedno racunati na uspeh, uspeh je tudi
sposobnost ucenja in s tem nabiranja izkuSenj, je sposobnost gledanja z druge perspektive in
zavedanje o tem, kje so napake in kaj lahko izboljSamo. Tisti, ki stremijo k neprestanemu
uspehu in zmagam, so zato nemalokrat razoCarani, ko jim ne uspe, oziroma se situacije ne
razpletejo v skladu s pricakovanji. Ce to jemljemo to kot klju¢ni element napredka, potem je
uspeh Se blizje. Biti skromen je pomembna vrlina vodje, svoj uspeh tako gradi§ pocasi in po
korakih. Z zastavljanjem previsokih ciljev in neuresnic¢ljivih pri¢akovanj napredek in njegov
razvoj s tem samo oviramo. S problemi se sooca na nacin, da je vse resljivo, zato tudi sam
poudarja, da se mu redko zgodi, da pride do nejasnosti ali nesoglasij s katerim od zaposlenih.
Nadaljevala sva z drugim vprasSanjem, to so njegove slabe lastnosti, ki jih pri sebi
prepoznava in ugotavlja, da obstaja moznost izboljSav v organiziranosti, saj ga vcCasih Cas
prehiti, prav tako pa zeli postati bolj ekstrovertiran, pri ¢emer opaza, da se konstantno
izboljSuje, ko s pridobivanjem novih izkuSenj pridobiva tudi suverenost. Meni tudi, da ob tem
pocasi izginjajo tudi slabe lastnosti in postanejo zabrisane v senci novih izkustev, zato niso
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vec tako opazne in motece. Pri zadnjem, tretjem vprasanju, meni, da bi dober vodja moral
biti s svojimi podrejenimi precej bolj povezan, kot to dejansko v poslovnem svetu v praksi
tudi velja. Vodja ni nekdo, ki uziva ugled in koristi visoke pozicije, temve¢ je nekdo, ki ve,
kako barko krmariti v razburkanem morju. Vodja nikakor ne sme biti bahav in ponosen nase,
biti mora ponosen na svojo ekipo in dosezke celotne organizacije. Vedno mora dopuscati
prostor za rast in razvoj in ne sme zaspati na lovorikah. Ob vsem tem pa mora biti predan
svojemu delu in biti vedno na voljo svojim zaposlenim pri reSevanju takSnih in drugacnih
tezav, biti pa mora seveda tudi dober motivator, kajti v nekaterih situacijah je to zelo potrebno.

3.6 Analiza in zaklju¢ne ugotovitve

Katere so vaSe najbolj pomembne lastnosti, ki vas po vaSem mnenju odlikujejo kot
vodjo?

Iz treh opravljenih intervjujev, podrobno opisanih v zgornjem delu, se je moje prvo vprasanje
navezovalo na lastnosti intervjuvanca, ¢igar vloga na delovnem mestu je vodja. Prva
intervjuvanka, to je ga. Natasa, je omenila predvsem odprtost pri novih priloznostih,
organiziranost in optimisti¢nost. Prav tako je bil odgovor intervjuvanca Iztoka podoben, saj
daje veliko pozornost optimizmu in vestnosti. Tretji, najmlajsi intervjuvanec, g. Rok, ki je v
vlogi vodje dve leti, pravi, da sta mu pri sebi v§e€ njegova spros¢enost in optimizem.

Njihovi odgovori so se seveda razlikovali, to pa gre pripisati znacilnostim okolij, v katerih
so se izoblikovali, in generacijskim vrednotam. Vendar sem lahko iz vseh odgovorov
razbrala, da dajejo velik poudarek optimizmu, Ceprav se v zivljenju zgodijo situacije polne
izzivov, pri katerih je obdrzati pozitiven pogled precej tezko.

Ali zaznavate pri sebi dolocene slabosti, za katere menite, da bi jih morali kot vodja
spremeniti? Na kakSen nacin se kaZejo pri vaSem vodenju?

Prva intervjuvanka je odgovorila, da si zeli pri sebi izboljsati to, da delo bolj u¢inkovito
razporeja in da si Zeli, da bi se v€asih na dolocene situacije odzvala bolj primerno in prijazno.
To se pri njenem vodenju kaze predvsem v tem, da sebi nalaga preve¢ dela, zaradi Cesar
sama sebe pahne v stres in stres posredno prenasa tudi na svoje zaposlene. Drugi vodja je
omenil, da je njegova slaba lastnost prehitro sklepanje odlocitev, kar lahko vodi v kasnej$o
slabo voljo in obZalovanje ter ostale slabe posledice, kot so nezadovoljstvo ostalih v podjetju
in podobno. Tretji vodja, intervjuvanec Rok, pa pravi, da je njegova slabsa lastnost
organiziranost. Kaze se v tem, da v€asih pozabi na pomembne datume in naloge, ki jih mora
storiti, kar se v njegovem delu kaze kot zamujanje in hitenje, ki se mu negativno obrestuje,
saj porabi veliko vec Casa, kot je sprva predvidel.
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Katere lastnosti po vaSem mnenju odlikujejo uspeSnega vodjo?

Lastnosti, ki jih lahko najdemo pri vodji, je zares veliko. Vendar so vsi tri omenili optimizem
in pozitivno razmisljanje, ki so klju¢ni za uspeh. Vsi intervjuvanci so neposredno ali
posredno omenili besede, povezane z vestnostjo, vztrajnostjo. Prav vztrajnost je ena izmed
petih glavnih najpomembnejSih lastnosti, ki sem jih opisovala ze v teoreticnem delu.
Poudarjajo, da lahko pri svojih podrejenih zasledujejo predvsem Zeljo po prijaznosti,
sposStovanju in nesebicnosti, kar lahko pripiSemo drugi osebnostni dimenziji, sprejemljivosti.

Ce povzamem vse napisano, lahko sklepam, da noben vodja nima vseh potrebnih lastnosti,
prav tako pa se vsak vodja med sabo razlikuje. Ni pomembno, v katerem podjetju deluje,
koliko ljudi ima pod sabo ali kakSno vrsto dela opravlja, biti mora predan organizaciji in
svoji ekipi, biti mora optimist in motivator, ne konflikten in iznajdljiv, vedno pripravljen na
izzive in seveda prilagodljiv.

3.7 Priporocila za uspeSnejsSe vodenje

V nadaljevanju tega poglavja bom nastela nekaj najpomembnejSih priporocil, ki sem jih
zaznala in so v strokovni literaturi priporoc¢ena. Osredotocila sem se na tri priporo€ila, ki jih
navajam na sliki 3, to so samodisciplina, ucljivost in poslusnost.

Slika 3: Priporocila

4 )

SAMODISCIPLINA

PRIPOROCILA > UCLITVOST

POSLUSNOST

- J

Vir: lastno delo.

Samodisciplina je prva lastnost, ki jo bom opisovala v tem poglavju. Je lastnost, ki jo mora
vodja najprej dobro prepoznati pri sebi, preden jo lahko preda drugim. Ne glede na delo, v
katerem se bomo znaSli, se bomo namre¢ najprej morali nauciti voditi sebe. Brez
samodiscipline oseba sama ne bo mogla prilesti na sam vrh. Pomembno je, da oseba ostane
osredotocena na svoj cilj in da se zna spopasti z izgovori, ki ji pridejo na misel. Z izgovori se
srecuje vsak od nas, pravzaprav pa so le kup nesmiselnih idej in motilcev, ki zavirajo nas
uspeh (Maxwell, 2007, str. 125).
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Mogoce ne tako poznana in odmevna lastnost je u€ljivost, ki bi morala spremljati vsakega
vodjo. Ne sliSimo zaman, da se vsak ¢lovek nenehno uci, nikoli ne bomo znali in vedeli prav
vsega. Vodenje je naloga, ki od vodje zahteva nenehno izpopolnjevanje in sledenje trenutnim
potrebam v okolici ali gospodarstvu. Priporocila v tem sklopu zahtevajo svoje odzive na
napake, dovoliti je treba, da nam pomaga tudi okolica oziroma zaposleni, izboljSevati se je
treba na podrocjih, ki so nam blizu, in na tistih, ki nam niso (Maxwell, 2007, str. 142).

Pravijo, da se od posluSanja nauc¢imo vec kot od govorjenja. Zato je poslusanje oz. poslusnost
naslednja lastnost, ki velja kot priporocilo in pripomore k uspesnejSemu vodenju. Seveda je
najbolj pomembno, da vodja posluSa podrejene, ki mu sledijo, vendar mora prisluhniti tudi
svojim kupcem oz. strankam in se odzivati na konkurenco. Najve¢ se nau¢imo takrat, ko
prisluhnemo drugim (Maxwell, 2007, str. 79-80).

Pomembno je torej, da Zelijo ljudje vodji slediti in da je vodja tista, ki jih pritegne v nove
neznane pustolovscine. Vodje ne postanejo dobri ¢ez noc, za to je potrebno veliko dela, Zelja
in izkuSenj. Vendar pravijo, da lahko dober vodja doseze prav vse, kar si zada, saj je namre¢
dobro vodenje vse, kar potrebuje podjetje, da uspe (Maxwell, 2007, str. 9).

SKLEP

Dobrega vodjo odlikujejo Stevilne lastnosti. Lastnosti so tiste klju¢ne, ki vodjo kot osebo
oblikujejo in dolocajo in se kazejo pri vodenju v vseh situacijah. Nenazadnje vse te lastnosti
prispevajo k uspeSnemu vodenju ekipe, sooCanju s tezavami in premagovanju le-teh ter s
tem doseganju dosezkov in ciljev, ki so merilo uspeha. Vodja ni le oseba, ki dodeljuje delo
in ukazuje, temvec imajo njegove naloge visji pomen. Je namre¢ glavni motivator v ekipi,
reSevalec nepredvidljivih tezav in obenem dober prijatelj. Svoji ekipi mora biti zgled in
druge navdihovati, da mu sledijo. Se posebej v danagnjih Gasih, ko se nenehno soodamo z
nepredvidljivimi situacijami, morajo biti vodje dobro pouceni in pripravljeni ustrezno
odreagirati na marsikatero neznano situacijo.

Glavni cilj zaklju¢ne strokovne naloge, kjer sem preucevala lastnosti uspesnih vodij, je bil
preuciti lastnosti, ki odlikujejo uspesne vodje, pri cemer sem se primarno navezovala na tako
imenovan osebnostni model velikih pet, ki je najbolj znan model za preucevanje lastnosti.
Zakljucno strokovno nalogo sem razdelila na tri poglavja, pri tem pa sem se pri prvem
poglavju osredotocila na pomen vodenja in vlogo vodij v organizacijah. Drugo poglavje je
zaznamoval osebnostni model velikih pet, ki lastnost deli v pet glavnih skupin, to so
ekstrovertiranost, nevroticizem, sprejemljivost, vestnost in odprtost za izkuSnje. Ker je
lastnosti, ki bi jih lahko opisovala, precej, sem se odlocila za opis Stirih ostalih lastnosti, ki
jih najpogosteje navaja strokovna literatura. To so nadzor in kontrola nad delom,
samopodoba, Zelja po dosezkih, mo¢i in pripadnosti ter nazadnje Se doslednost in vztrajnost.
V zadnjem delu, to je primerjalni analizi, sem izvedla tri intervjuje s tremi vodji slovenskih
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podjetij. Osredotocala sem se na lastnosti, ki jih zaznamujejo, in na koncu oblikovala Se
klju¢ne ugotovitve, zbrane skozi strokovno literaturo in opravljene intervjuje.

Ob preucevanju vseh primarnih in sekundarnih virov in s tem zdruzitve teoretiCnega in
prakticnega dela naloge sem priSla do klju¢nih ugotovitev, ki so zadevala moja vprasanja.
Ugotovila sem, da izvedena analiza potrjuje lastnosti, ki sem jih opisovala v teoreticnem
delu te zaklju¢ne strokovne naloge. Oblikovala sem tudi tri poglavitna priporocila, ki
zadevajo pomembne vidike vodenja in sem jih zasnovala na osnovi teoreti¢nih izhodiS¢.
Njihova implementacija v prakso bi pomenila neposredno korist tako za organizacijo kot
tudi za razvoj vodje. Ta je povezan tudi z razvojem organizacije, saj sta med seboj tesno
povezana in se ne izkljuCujeta. Seveda pa lahko pride tudi do stagnacije. Vsekakor je
pomembno, da je vodja odprt za spremembe in novosti, kajti to omogoca napredek
organizacije in tudi bolje prilagajanje zunanjemu okolju.

Lahko zaklju¢imo, da ima vodja v organizaciji precej ve€jo vlogo in vpliv, kot se nam to
morda prvotno zdi. Vodja je namre¢ motivator, podpornik, organizator in navsezadnje tudi
glavni odlocevalec, ki ob tem nosi veliko odgovornost. V druzbi pripisujemo tituli vodje nek
superlativen pomen ali zasluge. Ob tem pozabljamo, da vloga vodje brez svoje ekipe sploh
ne bi mogla obstajati. Torej lahko sklenemo, da je klju¢na determinanta njegove vloge to, da
primarno obstaja neka ekipa ljudi, ki jo ta oseba vodi. Medsebojno vplivajo eden na drugega
in obratno. Imeti morajo skupen cilj, vodja pa mora biti oseba, ki je pozitivno naravnana,
iznajdljiva, optimisticna, mora imeti empatijo in seveda mora stati svojemu timu v bran in
mu nuditi podporo. Slab vodja ima lahko zelo dobro ekipo, vendar ta ne bo ucinkovita ravno
zaradi njegove neustreznosti. Lahko se zgodi tudi obratno, da ima dober vodja slabo ekipo,
s katero ne more doseci dobrih rezultatov. Iz tega lahko izpeljemo, da dober vodja in dober
tim oblikujeta recept za dolgoro¢ni uspeh.
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