PRAKSE

ZA TRANSFORMACIJO

JE KLJUCNO VODENJE

V Steklarni Hrastnik smo v fazi transformacije podjetja,
procesov in prodajnega portfelja. Nas cilj je, da zaposlene
v podjetju pripravimo na izzive, ki bodo pred nami v
prihodnosti, zato smo se odloCili uvesti spremembe tudi
na podrocCju vodenja. Zavedamo se, da prav ucCinkovita
strategija vodenja ustvari razliko med organizacijo, ki cveti,
in organizacijo, ki propade oziroma stagnira.

elimo ostati na vrhu, zato se ne bojimo
sprememb, ampak jih uvajamo. Odlo-
¢ili smo se, za uvedbo posebnega stila
vodenja - transformacijsko vodenje,
pri katerem vodja predstavlja vzornika, ki navdihu-
je, navdusuje in spodbuja k prevzemanju vecje
odgovornosti za delo, zato mora vodja odli¢no po-
znati svojo ekipo, mo¢ne in $ibke strani njenih
posameznikov, da delo optimalno razdeli med njimi.
Zato smo letos avgusta zaceli z izvajanjem Ze zgo-
raj omenjenega kompetenc¢nega treninga za razvoj
vodstvenih kompetenc in zavzetosti zaposlenih;
izobrazevanja s tako imenovanim Vodstvenim in-
tenzivom. Vanj smo vkljucili vodje na vseh treh
nivojih: operativni, srednji in top management.

Pri vodenju ljudi je klju¢no, da so vsi trije nivo-
ji med seboj povezani in usklajeni. Najvecji pouda-
rek smo dali nivoju operativnega vodenja, ker smo
pri ocenjevanju kompetenc zaznali, da imajo »iz-
menski vodje« veliko moznosti za dodatni razvoj.
Njihove strokovne kompetence so odli¢no razvite,
vodstvene pa je potrebno nadgraditi. Verjamemo,
da se s tak$no problematiko srecuje vec¢ina proizvo-
dnih podjetij.

Pri izvedbi kompeten¢nega treninga za razvoj
vodstvenih kompetenc in zavzetosti zaposlenih smo
sodelovali s poslovnim trenerjem in coachom, ki je
tudi sam veckrat izpostavil razli¢ne odzive podjetij
na krize, spremembe. Del podjetij prevzame misel-
nost, da morajo zaradi krize ustaviti svoj razvoj in
se odreci vitalnosti, odnosom ter svojim ambicijam,
saj menijo, da je kriza cas, ko je najbolje, da vse
izpusti$ iz rok, se ustavis in otrpnes, drugi tip pod-
jetij pa razume, da so kriti¢na obdobja priloZnost,
da preverijo, kako »trdna in prozna je njihova
zgradba« v resnici. Moto prvih je »trenutno se ne
razvijamo, saj je kriza«, drugih pa »nujno se mora-
mo razvijati, saj je kriza«.

Kot Ze omenjeno, ovire resujemo in jih ne poti-
skamo pod preprogo, zato zagotovo sodimo v
drugo skupino podjetij. To dokazujejo tudi nase
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poslovne odlocitve v ¢asu korona krize. Volatilno
gospodarsko okolje nas ni ustavilo pri 18,5 milijon-
ski investiciji v novo G pe¢ in vzporednem nakupu
novih proizvodnih linij (IS stroji) ter optimizaciji
spremljevalnih proizvodnih procesov. Navkljub
otezenim okoli$¢inam smo se odlo¢ili, da sledimo
zastavljenim strateskim ciljem in nasi viziji, tudi s
spremembami v nac¢inu vodenja, saj smo korona
krizo sprejeli kot priloznost za rast povezanosti,
zavzetosti in pripadnosti zaposlenih.

Trudimo se ohranjati pozitiven odnos do spre-
memb s strani zaposlenih kar je v zahtevnih, zao-
strenih razmerah kljucen, saj brez ohranjanje
energije in zavzetega ter odgovornega dela zapo-
slenih, sprememb ni mogoce uspesno uvesti. Od
nasih vodij pa pri¢akujemo, da svojo nalogo opra-
vljajo z odliko, saj le tako lahko preprecijo zdrs v
nemo¢, melanholijo in razpad skupin. Vodje s
svojim pristopom do sodelavcev te zdruzijo, pove-
zejo in jim dajo zalet, ne le za prezivetje, ampak
tudi in predvsem za nadaljnje uspehe. Mo¢ trans-
formacijskih vodij prihaja iz njihove sposobnosti
stimulacije in navdiha drugih, da izvrstno opravijo
delo, saj to vodenje skozi razli¢ne mehanizme po-
vecuje motivacijo, moralo in nastop podrejenih. Vse
to pa je mogoce le, ¢e ta nacin vodenja zdruzuje
vodjo in zaposlene s skupno vizijo, ki jo vodja vzdr-
Zuje s svojo karizmo.

V okviru treninga je veliko
¢asa namenjenega tudi
vadbi prakti¢nih, preprostih,
a u¢inkovitih metod za
izboljSevanje odnosov.

Motivacija za zacetek, prenos v prakso
za zakljucek

Raziskave potrjujejo, da naj bi bili ljudje, ki delajo
s transformacijskimi vodji, bolj zadovoljni in naj bi
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posledi¢no dosegali visje delovne rezultate, tudi
zaradi pozitivnih u¢inkov na ekipo in krepitve
medsebojnih kolektivnih odnosov. Temu so sledili
tudi cilji kompetené¢nega treninga pri nas, in sicer
kako vodjem v podjetju priblizati razumevanje in
veséine o tem:

 kaj je zavzetost, kaj je pripadnost in kaksen je
njun pomen za delovanje podjetja in doseganje
rezultatov;

e kaksna je njihova vloga pri vzpostavljanju in
vzdrzevanju zavzetosti in pripadnosti pri sode-
lavcih, ki jih vodijo;

¢ kaks$en pomen imajo za zavzetost in pripadnost,
vizija, poslanstvo, vrednote in cilji podjetja;

 kako z asertivno komunikacijo vplivati na zavze-
tost in pripadnost skupine, ki jo vodijo.

Skozi §tirih, vsebinsko zaklju¢ene module so
vodje v steklarni dobili dodaten vpogled in razu-
mevanje, kako odnosi v organizaciji nastajajo, kako
so povezani s kapaciteto za doseganje rezultatov in
kako lahko z vodenjem vplivamo na to. Prepri¢ani
smo, da mora prav vsak vodja razumeti, kako za-
vzetost in pripadnost doprinasata k delovanju
podjetja in vplivata na doseganje rezultatov podje-
tja. Zato mora vodja poskrbeti ne le za celovito
informiranje o nalogah in zadolzitvah, ampak tudi
za psihosocialne potrebe sodelavcev, ki jih vodi, za
pozitivno ¢ustveno in miselno naravnanost v sku-
pini.

V okviru treninga je bilo veliko ¢asa namenje-
nega tudi vadbi prakti¢nih, preprostih, a u¢inkovi-
tih metod za izboljSevanje odnosov, ki posredno
vplivajo na dvig zavzetosti in pripadnosti posame-
znikov. Zavedati se moramo, kak$no mo¢ in pomen
ima uporaba klju¢nih organizacijskih zamisli, kot
so vizija, poslanstvo in vrednote podjetja. Vedno
znova in znova se potrdi, kako pomembno je, da
znamo pravilno komunicirati v skupini, saj tako
lahko u¢inkovito nagovorimo veéino potreb, ki jih
ima posameznik, da se lahko aktivno vkljuci v or-
ganizacijo in vanjo polno prispeva - s tem vlozi v
svoje delo kar najve¢ in prispeva k uresni¢evanju
ciljev podjetja. Na tej tocki se prepletata tako ko-
munikacija vodje kot tudi strateska komunikacija
v podjetju in skrb za klimo v organizaciji.

Na poti dolgoro¢ne uspesnosti so
spremembe stalnica

Ceprav se transformacijske vodstvene sposobnosti
uvrscajo za mehke vescine, jih ne smemo imeti za
samoumevne. Zato smo se v steklarni tudi odlo¢ili,
da bomo vodstvene vesc¢ine krepili tudi s coachingi
in dodatnimi vodstvenimi delavnicami, saj zelimo,
da imajo prav vsi vodje ustrezne kompetence, da iz
svoje ekipe naredijo zmagovalno ekipo. Ne zZelimo
biti med sledilci, ampak Zelimo biti in obstati med
najboljsimi. To pa lahko dosezemo le in izklju¢no
s svojimi zaposlenimi.
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