UNIVERZA V LJUBLJANI
FAKULTETA ZA DRUZBENE VEDE

Maja Bijuklié

Organizacijska kultura, struktura in organizacijsko okolje kot dejavniki

inovativnosti organizacij v Sloveniji

Magistrsko delo

Ljubljana, 2014



UNIVERZA V LJUBLJANI
FAKULTETA ZA DRUZBENE VEDE

Maja Bijukli¢
Mentorica: izr. prof. dr. Dana Mesner-AndolSek
Organizacijska kultura, struktura in organizacijsko okolje kot dejavniki

inovativnosti organizacij v Sloveniji

Magistrsko delo

Ljubljana, 2014



Zahvala

... mentorici izr. prof. dr. Dani Mesner-AndolSek za pomoc in usmeritve pri pisanju magistrskega

dela. Strokovnost in izredno poznavanje podrocja me je navdihnilo in vodilo skozi raziskovanje.

... moji druzini za skrb in pomoc pri vsem, kar pocnem.

... ter mojemu Marku za iskreno podporo in spodbudo vedno in povsod. Rada te imam!



Organizacijska kultura, struktura in organizacijsko okolje kot dejavniki inovativnosti
organizacij v Sloveniji

V preteklosti so se mnogi avtorji ze ukvarjali z raziskovanjem spodbud ekonomske rasti in skusali
ugotoviti, kateri dejavniki vplivajo na inovativnost organizacij. SpraSevali so se, ali na rast vpliva
uravnotezen trg, ali pa nanjo bolj vpliva kreativna destrukcija, mogoe monopolni polozaj,
tehnologija, ali pa razlog lezi povsem drugje. Po drugi strani pa so se pojavili tudi raziskovalci in
teoretiki, ki so nase opozorili preko socioloSkih teorij inovativnosti in zagovarjali ve¢jo vlogo
posameznikov ter odnosov med njimi, ki tvorijo mo¢no inovacijsko organizacijsko kulturo. Nase
raziskovanje tako temelji na diskusiji obeh pogledov, preko katere ugotavljamo, kateri so tisti
dejavniki v slovenskih organizacijah, ki vplivajo na njihovo inovativnost. Nekateri svetovni
raziskovalci so se s tem vprasanjem Zze ukvarjali in verjeli, da poznavanje teh dejavnikov
organizacijam omogoca ustvarjanje konkurencne prednosti, zato menimo, da bi bilo zanimivo na tem
podroc¢ju narediti dodatno raziskavo in preveriti, kateri so tisti dejavniki, ki spodbujajo inovativnost
slovenskih organizacij. Menimo, da je problem v danaSnjem Casu precej aktualen, zato smo pripravili
pregled osnovnih pojmov, teorij inovativnosti ter pregled literature na podro¢ju dejavnikov
inovativnosti ter pripravili hipoteze za empiri¢ni del. Ugotovili smo, da je najpomembne;jsi dejavnik,
ki tudi najbolj vpliva na inovativnost organizacij v Sloveniji, organizacijska kultura. Prav tako imajo
pozitiven vpliv delovanje organizacije v zasebnem sektorju ter njena konkurenca in povpraSevanje na
trgu. Ti rezultati nam dajejo globlji vpogled v dejavnike, na katere lahko organizacije (vsaj delno)
vplivajo same, na tej podlagi pa lahko pridobijo konkuren¢no prednost ter pomagajo slovenskemu
gospodarstvu k izhodu iz krize.

Kljucne besede: inovativnost, inovacije, teorije inovativnosti, organizacijska kultura, organizacijsko
okolje, organizacijska struktura.

Organizational culture, structure and environment as the factors of innovation ratio of
Slovenian Companies

In the past there were researchers who dealt with theories of economic growth and tried to find out
what are the factors that cause innovations in organizations. They questioned themselves whether it
is the balanced market or is it creative destruction, monopolism, technology or at the end any other
factor. On the other hand there were also researchers who tried to develop social innovation theories
and argued that the most important thing is to have a look at the people in organizations and their
relationships which form strong innovative organizational culture. So our part in this discussion is
based on developed theories to find out what are the main factors that influence organization’s
innovation in Slovenia. Some researchers already dealt with it and they believed this was important
to find out how organizations can gain competitive advantage and be ahead of competitors. So we
thought it would be interesting to make another research in this field to get an idea what factors
influence innovations in Slovenian organizations so they have the tool in their hands to get out of the
economic crisis. This is a popular topic in these times and what we did was the overview of some
basic concepts and ideas of innovations, theories overview and literature review on factors that could
influence innovations and based on that we also prepared some hypotheses where we found out that
organizational culture is the main factor while private sector, competitors and demand also have a
positive impact on innovations in organizations. These results now give us a deeper knowledge on
factors which organizations can (to some point) influence by themselves. Based on that knowledge
organizations could create their own tools to gain competitive advantage and get Slovenian economy
out of the crisis.

Key words: innovation, innovations, innovation theories, organizational culture, organizational
environment, organizational structure.



Kazalo vsebine

1

2

3

4

5

6

Uvod in raziSKOVAINO VPTASANE ....cveeiviieiieriiieiieeiieieeeteeieeeteeteeeteesteessteeseeesaeeseesssaesseessseenseens 9
MEtOde TAZISKOVANJA......ccviiiiiieiieiiieeieeeee ettt ettt e et e et e esbe e teessbeesseeesaeesaessseenseesssesnseens 11
Opredelitev 0SNOVIIN POJINOV ....ooviiiiiieiiiciieiie ettt ettt ettt eb e e et e esaeestaeesbeessaesnseesnens 12
3.1 TIIOVACIJE c.vveevieeiieieeit ettt ettt et e e e bt e st estbeetbeesbeesbeesseessaessseasseesseessaessaessaesssessseasseassessseasseessaessenns 12
3.1.1 VISEE IMOVACT . eeeuvveeeerieertriesteeeieeeseteeeteeestteeseseeesseesssaeasseeessaessseeassseesssaeasssessssessnssesnssesssesensses 14
3.1.2 INOVACIISKI PIOCES ..e.vvieuvieseieiiieeiieeieesteestestesteeteebeeteestaesseessseasseesseesseesssesssessseanseasseensesnseenseens 15
3.2 TIOVATIVIIOSE ...ttt et e b e bt e s b et sa e e e et et e e bt e ebeesbeeeateemteeteeaeeeneeebeebeens 15
3.2.1 UPrav]janje iNOVATIVIIOSTE ...ccuiervierieerierieeieeteeieesteesteessressressseeseesseessaesseessnesssesseesseesseesseessenns 16
32.2 INOVALIVIA OTZANIZACT]A.....ccuviieiiieeiie ettt e eiee et e et e et eesebeeeteeesbeessreeessseessseesnsaeesseesnseeessens 16
3.23 TIOVITAINTE. ...ttt ettt ettt s ettt et et et e e setesateeateeabe e seesseesneeemseenseenseenseanseens 18
324 Inovacijsko vedenje ZapoSIENih.........cccccviiiiiiiiierieicietecee et sane 18
33 Inovacijska aktivNoSt OTZANIZACTIE. .....cccueeruieeiieiietieteertie sttt ettt ettt e st e s eeseteeteebeeseeneeenseens 20
3.3.1 INOVACIJSKA SEIALEZIJA ... viivieiieiieiieiieete et eteete et et estbesebessbeesseesseesseesssesssessseesseasseesseessessseens 21
3.4  Inovacijska SPOSODNOSE AIZAVE .......c..cccueiiciiiiiiieiiie et eeiee et e eteeereeetreeseaeessbeeessseessseeanseeesssaessseeans 24
3.4.1 Inovacijska PolitiKa AIZAVE..........cccverieriieieeii ettt seesae e e et saessaessaesnneenseens 24
34.2 Nacionalni iNOVACTSKI SISTEIM.......cciivieieiireriieeiieesiieesieeeieeeereeebeeeseteesbeeebaeeseseessresessseessseennnns 25
Teorije ekonomske rasti in INOVAIVIIOSTL......ueevieruieeiieiieiiieriieeteenveeieesireereeseneebeesereeseeseneensees 26
4.1 Ekonomske teorije INOVALIVIIOSTE «...eveeuieiiriieieieeiieiest ettt ettt b e s e 27
4.2 S0Ci0l0SKe tEOTTj€ TNOVALIVIIOSEL c..eeutieiieiiiieiieeieet ettt ettt ettt sttt et e bt e satesaee e e 31
4.3 StrateSka teorija INOVATIVIIOST ....evevvieieriirtieiiiteetet ettt ettt sttt set et b et e te b eeesees 31
MaKkro analiza INOVALIVIIOST ......eiecuiieiiiiieeiiiieeciteeeieeeeite et e e veeeeeveeeaaeeebaeeeaseessseeesaseeensseeensseeans 33
Pregled dejavnikov iINOVatiVNOSth OTZANIZACT].....cccuvieeriieeeiieeeiieeeiieeeireeeieeesaeeesaeeesereeesaseessseens 36
6.1 Pregled makroekonomskih dejavnikov inovativnosti Organizacij.........cecceeveereeneeneenieeieeieeieeen. 36
6.2  Pregled mikroekonomskih dejavnikov inovativnosti OrganiZacij...........cceeeverververiveesieeneesvesnennens 37
6.2.1 Organizacijska KUITUTA .........coooiiiieeee ettt 38
(TR B B VT 1<) | 1< TSP PU USRI 41

60.2. 1.2 KOMPELEIICE ...eeeuvieiiiieeiieeetee et e eite ettt e eteestteessbeesnteeeasteesnseeesseesnseeasseesnseesnssesssseesaseeennseesns 42
6.2.1.3  Izobrazevanje in USPOSADLJANJE .......ccviiviiriieriieitiesieeie et ere et esreesteeseaeseressbeesseesseesaesseens 42
6.2.2 OrganizacijSka STIUKIUIA .......cccviieeiiieiie ettt ettt e e e e e et eestbeesveeeese e sbeeessaeessseanns 43



6.2.2.1  VelIKOSt OTZANIZACIJE .....veivvreeriereeriesiiesiteeteereeseesseesseesssesssessseesseesseesseesssesssesssessseessesssesssenns 48

0.2.2.2  SEKEOT ..ttt ettt h ettt ettt b e bt e s h et et e e bt e be e e bt e sateeabeeabeenteeteebeen 51
6.2.3 OrganizacijSKO OKOLJE ....couiiiiiiiieii ettt sttt 53
6.2.3.1  KONKUTCIICA. ... ettt ettt ettt ettt ettt ettt e te e st e tesbeene e seeseeneesneeneenes 54
0.2.3.2 POV PIASEVANJC ..c.uvieiiiieieiieetieesiteeeteeestteesteeestseessseeasseeessseeassseassseasssesasssaesssesessseesssessssseessseeans 55
7 Operacionalizacija in RIPOLEZE.........coueiviiriiiriiiiiiiierieceetee ettt 56
8 EMPITICNT eI ..ottt ettt ettt et et e eenee 60
8.1 oo 1« DS RUPRURSN 60
8.2 SPIEMENIJIVKE ... viiiieiiiiiecie ettt v et e e s tee s taesabeesbeesbeesbaesbessseesseesseessaesseesssesssenssennns 63
8.3 IMLEEOAE ...ttt ettt h e ettt et et e bt e sb e e sh e e e e et e a b e ekt e bt e eheeeateeabeebeeeaeeenteebeenbeens 85
I S A | 1 5 F OO ORI 85
8.5 Interpretacija in refleksija hiPOteZ ........eeiviiiiiiiiiiiecie ettt e 87
L B 10010 1 A TSP 89
10 SKICP .ttt ettt ettt ettt ettt et e et e e e abe e bt e et e e bt e e ab e e bt e enbeenteeenbeenseaeneas 91
11 LEETALUTA . ...ttt ettt ettt b et sh e b e et e sb e e bt e st e sbe e bt et e bt enbeeanenes 93
Kazalo slik
Slika 3.1: Model dejavnikov inOvativine OTZaniZacij@.........cccueeervreerreeerreeeiireeeieeesaeeesreeesneeensveesnnns 17

Slika 7.2: Raziskovalni model: Vpliv neodvisnih spremenljivk Organizacijska kultura,
Organizacijska struktura in Organizacijsko okolje na odvisno spremenljivko /novativnost

OFGANIZACTJC ..ottt ettt e e ettt e e ettt e e ettt e e e bt e e e e easbt e e e e abbteeeeaabaeeeseabaeeesnanreeeas 57
Kazalo tabel
Tabela 8.1: Porazdelitev sodelujoCih PO SPOIU .....ovieiiiieiiiecieeeeeee e e 61
Tabela 8.2: Prikaz sodelujocCih glede na najnizjo in najvisjo Starost .........eceveevcveeeeveeenieeeeieeseeee e 61
Tabela 8.3: Starostna struktura sodelujo€ih po SPOIU .......ccueriiriiiiiiiiniieceee 62
Tabela 8.4: Porazdelitev ravni inovativnosti na podrocju izdelkov ali storitev...........cccceevvueeniiennnennne. 63



Tabela 8.5: Porazdelitev ravni inovativnosti na podroc¢ju tehnologij, orodij ali instrumentowv............ 64
Tabela 8.6: Porazdelitev ravni inovativnosti na podrocju znanja ali metod...........cccceevveecirenniennnenne. 66

Tabela 8.7: Prikaz korelacij med spremenljivkami Inovativnost Izdelki, Inovativnost Tehnologija in

INOVALIVIOST IMEIOAE .....eeieiieiiiie ettt et e et e e e e et e e et e e esaaeeenseeessseeeenseeennseeens 67
Tabela 8.8: Porazdelitev indikatorja Sposobnost ucinkovitega pogajanja .................ccccocueeeecuennnnne. 69
Tabela 8.9: Porazdelitev indikatorja Sposobnost ucinkovitega sodelovanja z drugimi........................ 70
Tabela 8.10: Porazdelitev indikatorja Sposobnost iskanja novih idej in resitev...............ccceecueenenn... 71

Tabela 8.11: Porazdelitev indikatorja Sposobnost sodelovanja z ljudmi iz drugih kulturnih okolij....73

Tabela 8.12: Porazdelitev indikatorja Prevzemam iniciativo pri vzpostavijanju profesionalnih

kontaktov s strokovnjaki ZUNQj OFANIZACITE. ............oeeveeeeeeieeiiieeeiieeie et eee e 74
Tabela 8.13: Komunalitete indikatorjev odvisne spremenljivke Organizacijska kultura ................... 76
Tabela 8.14: DeleZ POJaSnjENe VATIANCE. ......cccuvreerureeerereeeiieeeiteeesreeesseeesseeessseeesssesessseeessseessssesssseesnsns 76
Tabela 8.15: Prikaz korelacij med spremenljivkami in komponento ............cccceeeeeniiniieniieencenieenne. 77
Tabela 8.16: Prikaz nove spremenljivke Organizacijska kultura..................ccccoeeevecveevenccnecncnnenne. 78
Tabela 8.17: Porazdelitev indikatorja Velikost Organizacije ..............ccccceeceeeecueecieneeeiiienienieeeeeenes 79
Tabela 8.18: Porazdelitev indikatorja SeATOF ...........c.oovveeiiiciiiiiieiece et 81
Tabela 8.19: Porazdelitev spremenljivke KOnKUFENCa .............cc.oeeveeciieciiiiiiiiieeieeeeeie e 82
Tabela 8.20: Porazdelitev spremenljivke POVDIraSEVANTe .............ccceecuveeeeeciieiieeiieciieeie e eve e 83
Tabela 8.21: Spremenljivke, vkljuCene v regresijsko analizo............cceeevveeeciieieiieinciie e 85
Tabela 8.22: DeleZ pojasnjene variance modela............cccvieeiiiiiiiiiiiiieeiie e 85
Tabela 8.23: »F-test« 0Z. ANOVA L. ..ottt ettt et s eae e 86
Tabela 8.24: Regresijski koeficienti spremenljivke [novativinost.............cccceeveeeeieciiniiesieiiieeeee, 87

Kazalo grafov

Graf 8.1: Grafi¢ni prikaz sodelujoCih PO SPOIU......ccceiviiiiiiiiiiiii e 61
Graf 8.2: Grafi¢ni prikaz porazdelitve starosti SOdelujoCih...........cceevviieiiiiiiiiiieieceee e 62
Graf 8.3: Graficni prikaz porazdelitve ravni inovativnosti na podrocju izdelkov ali storitev ............. 64

Graf 8.4: Grafi¢ni prikaz porazdelitve ravni inovativnosti na podro¢ju tehnologij, orodij ali
INSTIUIMEITOV 1.ttt ettt ettt et e bt e eat e et esab e e bt e eae e e bt e saeeeabeesaeeembeeeseeeabeesaeeebeesnseenseens 65

Graf 8.5: Grafi¢ni prikaz porazdelitve ravni inovativnosti na podro¢ju znanja ali metod .................. 66

7



Graf 8.6: Grafi¢ni prikaz porazdelitve nove spremenljivke [novativiost.............ccccccveeeuveeveecvvenneennen. 68
Graf 8.7: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Sposobnost ucinkovitega pogajanja..................... 69
Graf 8.8: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Sposobnost ucinkovitega sodelovanja z drugimi .71
Graf 8.9: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Sposobnost iskanja novih idej in resitev .............. 72

Graf 8.10: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Sposobnost sodelovanja z ljudmi iz drugih

RULEUFRII OROLI ..ottt ettt ettt ettt et e st e et esateebeeeneas 73
Graf 8.11: Graficni prikaz porazdelitve indikatorja Prevzemam iniciativo pri vzpostavljanju

profesionalnih kontaktov s strokovnjaki zunaj organizacije ...............ccceecveveeeecvenieeecieeniennenn, 75
Graf 8.12: »Scree« diagram KOMPONENL ...........cccviiiiiiiiiiiiieiieriie ettt esre e seeeebeesseesbeesseeesseennnes 77
Graf 8.13: Grafi¢ni prikaz porazdelitve nove spremenljivke Organizacijska kultura......................... 78
Graf 8.14: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Velikost organizacije...............ccceeveuvveecveeeennnennne. 80
Graf 8.15: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Sektor ............ooovvveeviiieiiieeiiieciecce e, 81
Graf 8.16: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke Konkurenca.............c.ccccccocvevevvincncnncnnenne. 82
Graf 8.17: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke Povprasevanje.............ccccccevevvenccnecncnncnne. 84



1 Uvod in raziskovalno vprasanje

Inovativnost organizacij ni pojem, ki bi ga danes preucevali na novo. Na to temo je bilo raziskanega
in napisanega ze veliko, marsikateri zgodovinsko pomembni teoretiki so ze prisli do pomembnih
zakljuckov. Danes vemo, da je poleg zgodovinsko pomembnih prelomnic na podro¢ju ekonomskega
in tehnoloSkega razvoja tu Se mocno trzno naravnana ekonomija, ki sili organizacije v globalno
poslovanje, vedno vecja je konkurenca na trgu, okolje je nestabilno in kompleksno, razvoj novih
tehnologij je pospesen, razlike v standardih zivljenja postajajo vse vecje, spreminja pa se tudi
struktura delovne sile. Zato danes organizacije na vse te spremembe odgovarjajo z inovacijami —
tako v izdelkih kot procesih in organizacijskih strukturah. Poleg raziskovanja ekonomskih vzvodov
za inovativnost organizacij se vedno ve¢ ukvarjamo tudi s psihologijo in sociologijo, kjer
proucujemo posameznika, skupino, odnose, kulturo ter zivljenje v sodobni druzbi. Vse bolj se
posvecamo c¢loveku in njegovi vlogi v organizacijah, ki so se v ¢asu urbanizacije in industrializacije

ter v ¢asu vzpona kapitalizma prilagodile in spremenile svoje modele ravnanja z ljudmi.

Ker konkurenca in povprasevanje na trgu silita organizacije v inovativnost, Se posebej pomembna
postaja jasna inovacijska strategija organizacije pa tudi inovacijska politika drzave in njen
inovacijski sistem, ki organizacijam omogoca obstoj, razvoj ter rast. Nacionalni inovacijski sistemi,
ki predstavljajo znacilnosti gospodarstev posameznih drzav in ki vplivajo na inovativnost samih
organizacij, so se zaradi svetovne krize gospodarstva spremenili. Kriza svetovnega gospodarstva, ki
se je priCela septembra 2008, je namre¢ povzrocila veliko negativnih posledic. OECD za podrocje
inovativnosti organizacij in gospodarstva posameznih drzav na podlagi teh sprememb poroca, da je
proizvodnja vecine podjetij zaradi zmanjSanega povpraSevanja mo¢no upadla, prav tako je upadla
prodaja, kupna moc¢ potrosnikov je nizja, vi§ja pa je brezposelnost (OECD 2012, 23-24). OECD
(2012) razkriva tudi razlike med drzavami v odzivu na krizo: nekatere drzave so priloznosti
izkoristile (Brazilija, Rusija, Indija, Kitajska, Argentina, Kolumbija in Koreja), nekatere so
popolnoma omejile sredstva za inoviranje (Islandija, Irska, Italija in Mehika), vecina pa je izboljsala
svojo stopnjo inovativnosti in si ze nekoliko opomogla, a Se vedno z negotovostjo gleda v prihodnost

(OECD 2012, 24).

Nacionalni inovacijski sistemi se zato zaradi krize spreminjajo. OECD predlaga, naj drzave z
inovacijskimi politikami v prihodnje spodbujajo pozitivne dolgorocne ucinke inovativnosti, saj se

bodo lahko na ta nacin izognile negativnim uc¢inkom kriz, kakr$na se v letu 2014 Se vedno nadaljuje



(Haltiwanger v OECD 2012, 39). A OECD (2012, 40) navaja, da drzave zaradi manj pobranih
davkov in podalj$ane krize ne morejo dolgorocno podpirati sprememb v inovacijskih politikah, to pa
vodi v poveCevanje javnega dolga in postavlja vpraSanje vzdrznosti gospodarstva. Francija in Izrael
sta potroSnjo glede na leto 2009 zmanjSala. To drZi tudi za Slovenijo, zato so drzave sprejele razlicne
ukrepe — namenile so vec¢jo podporo javnim raziskovalnim ustanovam in izobraZevalnim
programom, povecale so dostop do zunanjega financiranja ter spremenile davéne obveznosti za
organizacije (OECD 2012, 40). Bolj so se osredotocile na sektorje, ki prinasajo vecjo dodano
vrednost in so inovacijsko usmerjeni, ve¢ je pomoci in spodbud, namenjenih majhnim organizacijam,
nekatere drzave pa so priele z merjenjem strukturnih vplivov §ibkih nacionalnih inovacijskih

sistemov (OECD 2012, 41).

Zato se nam porajajo razlicna vpraSanja, vezana na dejstvo, da so organizacije premalo inovativne:
Kaksna organizacija je inovativna organizacija? Kako organizacije inovirajo? Kaksno vlogo imajo
pri tem zaposleni in organizacijska kultura, kak$no organizacijska struktura in ne nazadnje
organizacijsko okolje? Zelimo raziskati, ali res le drzava vpliva na inovativnost organizacij, ali poleg
nje na inovativnost vpliva Se oZje organizacijsko okolje ter drugi mikrodejavniki ter predlagati
podrocja, ki jih organizacije lahko spremenijo oz. nanje vplivajo, da bi s pomocjo inovativnosti
obudile gospodarstva drzav. Predvsem se osredoto¢amo na Slovenijo in slovenske organizacije, saj

nas zanima, kaj vpliva na inovativnost slovenskih organizacij.

Magistrsko delo je sestavljeno iz dveh delov — teoreticnega in empiri¢nega. Teoreti¢ni del zajema
opredelitev relevantnosti teme, cilje, pomen dela, raziskovalno vprasanje pa tudi pregled osnovnih
pojmov, teorij, makroeckonomskih raziskav ter dejavnikov inovativnosti organizacij. Konca se s
predstavljenim raziskovalnim modelom in opredeljenimi hipotezami, v empiricnem delu pa, po opisu
podatkov, spremenljivk in pripadajocih indikatorjev, izbrane metodologije in kon¢nih rezultatov
analize, sledi preverjanje hipotez. V kon¢nih poglavjih je povzeta ocena rezultatov analize in glavne

ugotovitve, s sklepom in viri pa magistrsko delo zaklju¢imo.
Osnovno raziskovalno vprasanje, ki nas vodi skozi magistrsko delo, je: Kaj vpliva na inovativnost

organizacij v Sloveniji? Na podlagi raziskovanja teoretikov in empiri¢nih raziskav ugotavljamo, da

so kljucni dejavniki inovativnosti organizacij lahko naslednji:
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- organizacijska kultura, ki spodbuja zaposlene k ustvarjalnosti in uresni¢evanju inovativnih
idej;

- organizacijska struktura, kjer teoretiki izpostavljajo sektor, v katerem organizacija deluje, kot
tudi njeno velikost, ter

- okolje, v katerem organizacija deluje, kjer omenjajo predvsem konkurenco in povprasevanje

kot dejavnika, ki vplivata na inovativnost organizacij.

Ideja za nastanek in namen tega magistrskega dela je poudariti, da na inovativnost organizacij vpliva
skupek dejavnikov, ki v doloceni meri vsak po svoje dolo¢ajo inovativnost organizacij, ter raziskati,

kateri so tisti, ki imajo pozitiven vpliv in nanje organizacija lahko vpliva sama.

Zelimo si, da bi pri¢ujode magistrsko delo preugile tako neuspesne kot uspesne organizacije, domade
ali tuje, lokalno ali globalno usmerjene, velike ali majhne, in ne nazadnje vodstva teh organizacij,
zaposleni v upravljanju s kadrovskimi viri, zaposleni s podro¢ja upravljanja sprememb in uvajanja

stalnih izboljSav ter vsi, ki jih to podrocje preprosto zanima.

Prepric¢ani smo, da bodo izsledki raziskave dali globlji vpogled v omenjeno tematiko in podali ideje
za izboljSevanje inovativnosti v posameznih organizacijah, ki bodo Se posebej v Casu gospodarske

krize pospesile rast gospodarstev.

2 Metode raziskovanja

Za raziskovanje problema bomo uporabili deduktiven pristop, kjer bomo na podlagi preucitve
literature opredelili hipoteze in jih ovrednotili v empiricnem delu magistrskega dela. V teoreti¢nem
delu bomo uporabili metodo deskripcije (proucevali bomo s pomocjo opisovanja dejstev, odnosov
med dejavniki in opisovanja procesov). Primerjali bomo tuje sekundarne vire, tj. strokovne
monografije, strokovne clanke in izvedene raziskave na temo inovativnosti in inovativne
organizacije. Z analiticnim okvirom raziskovanja (pretezno deduktivno) bomo pripravili empiri¢ni
del analize (pretezno induktivno). Uporabili bomo deskriptivno statistiko (frekvenéne porazdelitve v
grafi¢ni in tabelarni obliki, srednje vrednosti in mere variabilnosti — standardni odklon, koeficient
variacije). Zaradi vecjega Stevila spremenljivk bomo izvedli Se univariatno analizo posameznih

spremenljivk ter multivariatno analizo ve¢ spremenljivk hkrati. Za analizo bomo uporabili
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sekundarne podatke iz raziskave o visokoSolski izobrazbi kot generatorju strateskih kompetenc, t. i.
Hegesco (Higher FEducation as a Generator of Strategic Competences) (Hegesco 2007).
Kvantitativno analizo bomo izvedli s statisti¢nim programom SPSS, na podlagi rezultatov pa bomo

preverili postavljene hipoteze.

Raziskovalno vpraSanje, ki ga preuujemo, nas zanima na ravni Slovenije. Ker raziskava Hegesco
vkljucuje podatke tudi za Slovenijo (Hegesco 2007), tu ne vidimo omejitev za raziskovanje.
Omejitev pa vidimo predvsem pri aktualnosti podatkov za naSo empiricno analizo, saj bo
raziskovanje omejeno na podatke, ki so bili zbrani pred nekaj leti, ti podatki pa niso aktualni in se
lahko razlikujejo od podatkov, ki bi jih lahko zbrali danes. Prav tako literatura ponuja Stevilne resitve
raziskovalnega problema, ko opredeljuje dejavnike, ki vplivajo na raven inovativnosti v organizaciji,
a v uporabljenem vprasalniku iz raziskave ni opredeljenih to¢no taksnih indikatorjev za preverjanje
povezanosti. Zato bomo v empiricnem delu v naSo raziskavo vkljucili le tiste indikatorje
spremenljivk oz. spremenljivke, ki so nam na voljo in so to tisti, ki so enaki ali najbolj podobni

dejavnikom, ki smo jih nasli v literaturi.

3 Opredelitev osnovnih pojmov

Osnovni pojmi, ki se jih bomo dotaknili, so: inovacije, inovativnost in inovacijska aktivnost na ravni
organizacije ter drzave. Teoreticna opredelitev nam bo v pomo¢ pri nadaljnjem pisanju in

razumevanju podroc¢ja, ki ga zelimo raziskati.
3.1 Inovacije

Pojem »inovacija« danes uporabljamo vsakodnevno in za razli¢ne stopnje novosti. Vsekakor gre pri
inovaciji za nekaj novega, a posploSevati ne moremo, zato je potreben ustrezen in splos$no sprejet

pojmovni okvir.

Definicij pojma inovacija je veliko in Schumpetrova je le ena izmed njih. Bil je prepri¢an, da je
inovacija kljucni vir ekonomskega razvoja in razvoja kapitalizma, loc€il je inovacije od invencij ter
opredelil difuzijo inovacij. Povezal jih je z organizacijskimi, druZzbenimi in tehni¢nimi inovacijami

ter monopolizmom in tehnologijo kot gonilno silo inovativnosti (Schumpeter 1939; Schumpeter
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1951; Freeman 1988).

Inovacije so po Schumpetru lahko naslednje (Schumpeter 1951, 66):
- nov proizvod ali sprememba obstojecega proizvoda;
- nova produkcijska metoda;
- nov trg;
- MoV Vir surovin;

- nova organizacija.

Po Schumpetru je vsaka inovacija povezana z novimi moznostmi/kapacitetami in novim podjetjem,
ki po dolo¢enem c¢asu ne more veC tekmovati na trgu in propade, izboljSevanje strukture
gospodarstva na podlagi propadanja in nastajanja novih organizacij pa je klju¢ni del kreativne
destrukcije in je sila ekonomskega razvoja in sprememb ter kapitalizma (Schumpeter 1939;

Schumpeter 1951).

Sundbo (2001) inovacije vidi kot neprestane, saj niso ve¢ cikli¢en pojav, temve¢ potekajo ves cas.
Tudi spremembe v okolju ali na trgu niso ve¢ izjema; postale so stalnica, te spremembe pa niso vec

tako drasti¢ne, temvec¢ so manjse (Sundbo 2001, 33-34).

Inovacije lahko nastanejo na podlagi navdiha ali pa nacrtnega in sistemati¢nega iskanja novih resitev,
ki nastanejo v novih okolis¢inah. Te so lahko nepricakovani dogodki (uspehi in neuspehi), neskladja
(v logiki ali ritmu procesa ter med pri¢akovanji in rezultati), procesne potrebe (na podlagi
predvidevanj prihodnjega razvoja) ali spremembe v panogi in na trgu (Drucker 2004, 70-75), pa tudi
demografske spremembe (spreminjanje Stevila ljudi ter njihove razporeditve po letih, izobrazbi,
poklicu in zemljepisni lokaciji, ki pomenijo najzanesljivejSe podatke o demografskih spremembah)
(Drucker 2004, 75), spremenjeno dojemanje (ki ne pomeni spremembe dejstev, temvec dojemanja in
navsezadnje razpoloZenja) ter nova znanja (znanstveno, tehni¢no ali druzbeno) (Drucker 2004, 70).

Razlikujejo se po naravi tveganja, tezavnosti in kompleksnosti (Drucker 2004, 71).

Evropska komisija pa je zapisala, da »... inovacija sestoji iz uspesne proizvodnje, vkljucitve na trg in
izkoriscanja novosti v ekonomski in druzbeni sferi« (EUROPA 2012). Glede na trzne dejavnike jih
deli na invencije (raziskovanje in razvoj tehni¢nih reSitev), inkrementalne inovacije (prevzemanje
reSitev iz drugih sektorjev v svojega s postopnim prevzemanjem in prilagajanjem), izboljsave (ki na

podlagi raziskave trga nudijo vecjo vrednost uporabnikom) in na nove pristope, npr. k poslovanju.
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Novost, pa naj gre za izdelek ali dobavno verigo, naj bi organizacijam dala konkuren¢no prednost ali
vsaj povecala produktivnost, ki bi znizala ceno izdelkov ali storitev in s tem spodbudila vecjo

konkuren¢nost na trgu (Sundbo 2001, 18).

3.1.1 Vrste inovacij

Schumpeter je opredelil vec tipov inovacij (Schumpeter 1939):
- produktna inovacija (nov izdelek ali storitev);
- procesna inovacija (nova proizvodna metoda ali proces);
- organizacijska inovacija (nova oblika organiziranosti ali vodenja);
- inovacija dobave (nova oblika dobave izdelkov ali storitev);
- trZna inovacija (nova oblika trZenja ali sploSnega vedenja na trgu);

- inovacija materiala (uporaba novega, inovativnega materiala).

Kasneje so se pojavile nove vrste inovacij, ki so temeljile na razlinih vidikih raziskovanja,
zgodovinskem razvoju ter razvoju tehnologije in druzbe. Dosi in drugi (1990) so inovacije razdelili
na drobne, radikalne, tehnoloske in tehno-ekonomske. Freeman in Perez (1988, 48) jih delita na
proizvodne, procesne, organizacijske in managerske ter povezavo med njimi razumeta kot bistveno
(pa tudi le potencialno) povecanje produktivnosti na vseh ravneh, ki omogoca vec investicijskih
moznosti. Inovacije se med drugim lahko delijo Se na interne in eksterne (Knight 1967),
administrativne in tehnoloske (Evan in Black 1967, 521), programske oz. rutinske in neprogramske
oz. nerutinske (March in Simon 1958) ali pa na produktne (proizvodnja in prodaja), storitvene
(zadovoljevanje kupcevih pri¢akovanj), procesne (izboljSevanje delovnih in organizacijskih
procesov), upravljavske (ki zajemajo poslovne strategije, sisteme in strukture), brezmejne (delovanje
zunaj dogovorjenih okvirjev) ter vrednostne (zmanjSevanje stroskov in povecevanje produktivnosti)
(Goddard 2008). Po drugi strani pa tudi na tehnoloske, organizacijske in prezentacijske inovacije

(COM 2003, 5-7).

Inovacije lahko delimo tudi na druZbene (intelektualne, npr. svetovanje ter vedenjske, npr. nova trzna
strategija) ter na tehnoloSke, omenjene zgoraj. Po Sundbo (2001) storitvene organizacije vecinoma
zajemajo druzbene inovacije, medtem ko proizvodne organizacije zajemajo predvsem tehnoloske
inovacije (Sundbo 2001, 18). V sodobnem svetu se ta ostra delitev vse bolj briSe zaradi uporabe
informacijsko-komunikacijske tehnologije in omogoca tako enim kot drugim, da ustvarjajo oba tipa

inovacij (Sundbo 2001, 19).
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3.1.2 Inovacijski proces

Inovacijski proces pomeni sistemati¢en proces nastajanja invencij in njihove spremembe v inovacije
ter je osrednjega pomena v kapitalizmu ter v na znanju temeljec¢i konkurenci (Pretnar 2002, 30).

Schumpeter (1939) je inovacijski proces razdelil v tri faze: invencijo, inovacijo in difuzijo.

Invencija pomeni idejo o nekem izdelku, procesu, resitvi, ki Se nima dokazane koristnosti in je
osnova za razvoj inovacije (Stoneman 1995, 3). Brez invencije ni inovacije, ta pa navadno vkljucuje
odlocitve in dejavnosti, ki idejo spremenijo v osnovo ekonomske dejavnosti (Sundbo 2001, 17). Po
Schumpetru (1939) je inovacija temelj ekonomske dejavnosti in zajema nove metode, dobrine,
materiale, vire, sposobnosti in tehnike ter ima dokazano koristnost in trzno vrednost. Inovacija lahko
pomeni zacetek proizvodnje novega blaga, uvajanje novih proizvodnih metod in procesov, odpiranje
novih trgov, novih surovin ali virov in razlicne organizacijske spremembe ter je rezultat
podjetniskega delovanja posameznika, ki vzpostavi novo produkcijsko funkcijo produkcijskih
faktorjev (Schumpeter 1939). V procesu difuzije pa se novi izdelki oz. postopki razsirijo na trge

(Stoneman 1995, 3).

3.2 Inovativnost

Inovativnost v organizacijah lahko pomeni ustvarjanje namerne in osredotofene spremembe Vv
gospodarstvu in pri upravljanju s ¢loveskimi viri v organizaciji (Drucker 1985, 33-35). Po Druckerju
gre za namerno iskanje priloznosti za inovacije, ki so lahko nepricakovani dogodki, neusklajenost
med pricakovanji in rezultati, procesne potrebe in spremembe v okolju organizacije (Drucker 1985,

35).

Po Wong in Chin inovativnost v organizacijah pomeni razvoj ali sprejetje ideje ali vedenja v
poslovne operacije, ki je popolnoma nova celotni organizaciji. Gre za uvedbo nove tehnologije ali
nove administrativne prakse za razvoj novih produktov ali procesov. Novi produkti vsebujejo vidne
uporabne vrednosti in nevidne nove procese, ki so lahko popolnoma novi ali pa izboljSani (Wong in

Chin 2007, 1291-1292).

Eden izmed kazalnikov inovativnosti na makro ravni je t. i. globalni indeks inovativnosti, ki razkriva

vlogo inovacij kot vpliv na ekonomsko rast in razvoj drzave (GII 2013).
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3.2.1 Upravljanje inovativnosti

Upravljanje inovativnosti je prepusceno organizacijam samim. Te lahko v upravljanje inovativnosti
vkljucijo zunanje organizacijsko okolje ali pa pripravijo lastno inovacijsko strategijo, ki opredeljuje
upravljanje procesov v organizaciji preko uporabe razlicnih orodij, ki vodjem in drugim
strokovnjakom omogoc¢ajo uvedbo novih idej, procesov ali izdelkov (Trott 2005). Sprozene so lahko

eksogeno (spodbude iz trga) ali endogeno (spodbude iz notranjih vzgibov organizacije) (Trott 2005).

Tudi Wiley se strinja, da upravljanje inovativnosti zahteva jasno strategijo inovativnosti, ustrezno
organizacijsko kulturo, ki gradi inovativno organizacijo, ter iskanje priloznosti za inoviranje — kaj

lahko naredimo, kako bomo to izvedli in kaj bomo s tem pridobili (Wiley 2008).

Struktura organizacije lahko dodatno vpliva na upravljanje inovativnosti, in sicer s svojo stopnjo
centraliziranosti. V funkcijski strukturi organizacije je npr. upravljanje inovativnosti centralizirano, v

divizijski pa prepusceno divizijam (Chiesa v Ortt in Duin 2008, 528).

Ucinkovito upravljanje inovativnosti zahteva opredeljen model procesa inovativnosti, osredotocenje
in spodbujanje inovativnosti skozi organizacijsko kulturo ter orodja, ki omogocajo inovativnost
zaposlenih, da so ti lahko kreativni, zaradi tega pa tudi ustrezno nagrajeni in posledi¢no predani

organizaciji (Wazoku 2013).

3.2.2 Inovativna organizacija

Po Shepardu (1967) organizacijo lahko poimenujemo »inovativna« takrat, ko se je naucila narediti
nekaj drugace, pri ¢emer i8¢e in implementira nove, drugacne procese in ideje. Sapolskyjeva (1967)

jo definira kot organizacijo, ki spremeni dolo¢ene korake na poti do novosti.

Institut za produktivnost organizacij (ang. Institute for Corporate Productivity) je tudi raziskoval, kaj
je znacilno za inovativne organizacije. Poleg organizacijske strukture in okolja, se osredotoca
predvsem na organizacijsko kulturo, ki jo gradi kar nekaj dejavnikov. Inovativne organizacije tako
spodbujajo kreativnost svojih zaposlenih, tehnologija jim omogoca boljSe sodelovanje in delitev
znanja, prav tako pa inovativne organizacije verjamejo, da poudarjanje inovativnosti kot
organizacijske vrednote spodbuja inovativnost pri zaposlenih, kreativnost njihovih vodij pa se

prenasa na zaposlene. Gradnja inovacijske kulture v organizaciji Se vedno poteka tudi preko
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nagrajevanja inovativnosti zaposlenih, kjer organizacija inovacijske dosezke svojih zaposlenih
finan¢no nagrajuje in s tem sporoca, da je inovativnost njena organizacijska vrednota. Hkrati tudi
uvedba programa inovativnosti spodbuja iskanje novih idej zaposlenih, preverjanje potenciala za
uresni¢itev idej mora biti del procesa, ne nazadnje pa organizacije tudi nacrtno zaposlujejo mlade
kadre, ki brez vecjih delovnih izkuSenj izkazujejo dolo¢en potencial in kreativnost (Institute for

Corporate Productivity 2013).

Predstavljamo model, ki prikazuje osnovne dejavnike inovativne organizacije, kjer bomo nekatere od

njih v nadaljevanju dela Se natan¢neje obravnavali:

Slika 3.1: Model dejavnikov inovativne organizacije

Inovacijski dejavniki Inovacijska organizacijska
klima in kultura

Zahteve trga
Raven posameznika B2 !
p — Al C4 \ :
Indirekini medsebojni \ Inovativno Inovativnost
\ vplivi ! vedenje organizacije
Raven skupine ————= 43 2

BI

Raven organizacije /

Vir: Sun (2006, 1454).

Na ravni posameznika se avtor dotika posameznikove motivacije, vedenja, kognitivnih sposobnosti
in zahtev delovnega mesta. Struktura, procesi in odnosi v skupinah in med njimi vkljucujejo
dejavnike na ravni skupine, na ravni organizacije pa so predstavljeni vodenje, inovacijska

organizacijska klima in kultura, struktura, velikost, viri in okolje (Sun 2006, 1454).
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3.2.3 Inoviranje

Sapolskyjeva inoviranje vidi kot druzbeno spremembo, ki vodi k premiku v organizacijski strukturi
ali procesih (Sapolsky 1967). Po Knightu (1967) je inoviranje uveljavitev spremembe v organizaciji
in relevantnem okolju, kjer ne gre le za organizacijske spremembe ali prilagoditve, temve¢ se razlika
pojavlja tako v stroskih za raziskave in razvoj kot tudi v tveganju, ki nastane ob uvajanju spremembe

oz. inovacije (Becker in Whisler 2001, 463).

Drucker (2004) nadalje opredeljuje nacela inoviranja. Namerne in sistemati¢ne inovacije se zacnejo z
analizo virov novih priloznosti, ki imajo ob razli¢nih Casih razli¢en pomen (Drucker 2004, 78-79).
Inovacija, ¢e naj bi bila uc¢inkovita, mora biti preprosta in osredotocena, dose¢i mora en sam namen

(Drucker 2004, 79).

OECD (2001) inoviranje podobno opredeljuje kot razvoj, uvedbo in uporabo novega izdelka, procesa
ali storitve, ki vpliva na rast podjetij — tako na makroekonomskem kot na mikroekonomskem
podrocju. Na makroekonomskem podro¢ju OECD (2001) vidi inovacije kot dejavnik rasti kapitala,
dela in produktivnosti, na mikroekonomskem podrocju pa so inovacije dejavnik, ki organizacijam
omogoca odziv na povprasevanje iz trga, ki je vedno bolj zahtevno, ter ohranjanje konkurenc¢ne

prednosti (OECD 2001).

3.2.4 Inovacijsko vedenje zaposlenih

Sposobnost neprestanega inoviranja je danes za organizacije nujna, pri tem pa ji lahko pomagajo
njeni zaposleni. Teorije inovacijskega vedenja izvirajo iz socialne/organizacijske psihologije, kjer je
posameznik tisti, ki sam ali v skupini zase ali za druge iS¢e in uvaja spremembe — nove procese,
postopke in metode v organizaciji (Tuominen in Toivonen 2011, 396). Inovacijsko vedenje
posameznikov je neformalno in navadno nasprotno (dodatno) od zahtevanega na dolo¢enem
delovnem mestu ter ni vklju¢eno v formalno nagrajevanje zaposlenih (Tuominen in Toivonen 2011,
396). Je pa zelo pomembno za organizacijsko inovacijsko kulturo in dejavnost, ki povecuje njeno

moznost prezivetja na trgu (Tuominen in Toivonen 2011, 396).

Amabile (1996) in Janssen (2000) inovacijsko vedenje zaposlenih definirata kot kreiranje, uvajanje
in uporabo novih idej zaposlenega, skupine zaposlenih ali organizacije, da bi povecal/-a/-i svojo

produktivnost, ki je dolgoro¢no pomembna za obstoj organizacij. Inovacijsko vedenje tako obic¢ajno

18



vkljucuje raziskovanje priloznosti za ustvarjanje novih idej, izdelkov in procesov pa tudi uvajanje
sprememb, novega znanja ali izboljSevanje procesov za povecevanje osebne uspesnosti ali uspesnosti
organizacije (De Jong in Den Hartog 2008, 5; Yeoh in Rosli 2013, 16). Yeoh in Rosli (2013, 16)
izpostavljata naslednje aktivnosti, ki so del inovacijskega vedenja zaposlenih: iskanje novih
tehnologij, predlaganje novih strategij za doseganje ciljev, nove metode dela in podpora uvedbi

novih idej in aktivnosti.

De Jong in Den Hartog (2008, 6—10) ter Yeoh in Rosli (2013, 17) so kot dimenzije inovacijskega
vedenja zaposlenih opredelili naslednje:
- raziskovanje priloznosti;
- priprava idej (drugacna uporaba obstojecih informacij in konceptov za reSevanje novih
problemov);
- iskanje podpore in promocija (iskanje virov za uresni€itev ideje, iskanje podpore in promocija
ideje z namenom pridobivanja sredstev za zagon);

- uvedba ide;.

Inovacijsko vedenje zaposlenih pa je mo¢no povezano s konceptom kreativnosti, a ga z njim ne
moremo enaciti. Inovacijsko vedenje namre¢ vodi k inovacijam, medtem ko je kreativnost
pomembna bolj na zacetku inovacijskega procesa in sama po sebi ne vodi nujno v inovativnost (De

Jong in Den Hartog 2008, 6).

Poleg tega lahko inovacijsko vedenje posameznikov poveZzemo z organizacijsko klimo. Ta je
situacijska znacilnost organizacije in v ve¢ji meri vpliva na inovacijsko vedenje zaposlenih (Yeoh in
Rosli 2013, 18). Klima je kognitivna interpretacija organizacijske situacije — psiholoske klime, na
podlagi Cesar se posamezniki odzovejo in vedejo (svoje vedenje prilagodijo) (James in Sells v Scott
in Bruce 1994, 582). Posameznikovo dojemanje in obc¢utenje klime v organizaciji spodbuja njihovo
inovativno razmisljanje in iskanje reSitev (Martins in Terblanche v Yeoh in Rosli 2013, 18). Kar
nekaj znacilnosti organizacijske klime pa je bilo odkritih tudi v inovativnih organizacijah, med njimi:
nagrajevanje, samostojno delo, izobrazevanje, povratna sporocila (Hartmann v Yeoh in Rosli 2013,
18), pa tudi odprta komunikacija, fleksibilnost zaposlenih ter medsebojno sodelovanje (Dombrowski,

Kim, Desouza, Braganza, Papagari in Baloh v Yeoh in Rosli 2013, 18).

Inovacijsko vedenje je lahko tudi del kompetenc posameznika. Boyatzis namre¢ na podlagi

dolgoletnega raziskovanja pise, da so kompetence doloCene kot sposobnost posameznika, ki temelji
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na vedenju kot posledica neke namere (Boyatzis 2008, 5). Vedenje je po njegovem zunanji vidik
notranje namere posameznika v doloceni situaciji in ¢asu (Boyatzis 2008, 5). Vsak posameznik pa
ima lasten nacin vedenja, lastne izkuSnje in lastne vrednote. Prav tako ima posameznik razlicne
poglede na svoj razvoj, rast in pridobivanje kompetenc, na podlagi tega pa razlicno raven in
sposobnost inovativnosti in u¢enja (Burksiene v Burksiene 2013, 73). Vsaka organizacija naj bi tako
visoko cenila posameznike — (kompetenéne) strokovnjake (Raipa v Burksiene 2013, 74), ki imajo
poglobljena znanja iz podrocja, ki ga obvladujejo, znanje povezujejo z drugimi podrocji ter
razmiSljajo izven ustaljenih okvirov (Gardner v Burksiene 2013, 74), hkrati pa je njihovo vedenje
usmerjeno v inovativen nacin reSevanja izzivov, odprti so za nova spoznanja, fleksibilni, neodvisni,
samodisciplinirani ter tolerantni do druga¢nega, novega (Sun 2006, 1452). Organizacijsko ucenje in
ucenje posameznikov v organizaciji je tako lahko uc¢inkovit nacin razvoja kompetenc posameznikov
in spreminjanja organizacijskega znanja v posameznikove vedenjske vzorce, ki temeljijo na sistemu
vrednot (Burksiene 2013, 74). Inovativno vedenje, ki je rezultat notranje namere, njegovega sistema
vrednot (in s tem organizacijske kulture, o Cemer bomo pisali kasneje) ter kompetentnosti
posameznika, lahko opredelimo za zunanjega pokazatelja kompetenc posameznika in je kot tako

lahko odlo¢ilno pri delovanju inovativne organizacije.

3.3 Inovacijska aktivnost organizacije

Inovacijsko aktivnost organizacije lahko opredelimo s povezavo razli¢nih elementov. Vkljucuje
lahko vhodne elemente (dejavnike inovativnosti organizacij), izhodne elemente (Stevilo in vrsto
izpeljanih in uporabljenih inovacij) ter vimesne procese (sosledje dolocenih korakov od vhodnih do
izhodnih elementov) (Becker in Whisler 2001, 463). Vhodni elementi pa so nadalje lahko
nadzorovani ali nenadzorovani ter tudi interni ali eksterni (Becker in Whisler 2001, 463). Evan in
Black tako razsirjata delitev na interne in eksterne vhodne elemente, kjer eksterne omenjata kot
takSne, ki jih ni mogoce nadzorovati s strani organizacij — tj. stopnja tehnoloske spremembe v
dejavnosti, kjer organizacija deluje. Velike spremembe v tehnologiji namre¢ spodbujajo inovativnost
organizacij (Evan in Black 1967, 522). Notranji in tudi laZje nadzorovani dejavniki pa so lahko
strukturni, npr. homogenost organizacije (Sapolsky 1967), njena odprtost (Shepard 1967),
specializacija (Evan in Black 1967, 524) ali pa so po drugi strani bolj psiholoski oz. usmerjeni na

zaposlene in na njihove osebnostne znacilnosti (Evan in Black 1967, 524).
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3.3.1 Inovacijska strategija

Vsaka organizacija deluje v okolju, kjer obstaja doloCena stopnja tehnoloskih in trznih moznosti. Za
svoj razvoj lahko izkori§¢a moznosti, ki jih ponuja okolje, a prezivetje in rast organizacij sta odvisni
od tega, koliko organizacije te moznosti izkoristijo. V okviru teh omejitev in priloznosti imajo na
voljo vire, ki jih lahko med seboj kombinirajo in pripravijo razline strategije — t. i. strategije
izkoriSCanja moznosti. Mintzberg (Mintzberg in drugi 1995, 13-19) opredeljuje 5 »P« oblik
strategije:

- strategija kot nacrt (ang. »plan«; pripravljena vnaprej in razvita z zavestjo in dolocenim
namenom, npr. kot naért korakov oz. aktivnosti za spopadanje z doloceno situacijo);

- strategija kot zvijata (ang. »ploy«; podobno kot nacrt, vendar z namenom ukaniti
nasprotnika);

- strategija kot vzorec (ang. »pattern«; vsebuje ponavljajoce se vzorce v na¢inu delovanja in
aktivnosti, ki se lahko spremenijo v strategijo, ki prinasa Zelene rezultate);

- strategija kot umestitev (ang. »position«; pomeni povezavo med organizacijo in okoljem oz.
internim in eksternim kontekstom, ki organizacijo umesca v prostor; lahko nastane na podlagi
ene ali druge vrste strategije) ter

- strategija kot perspektiva/vidik (ang. »perspective«; poleg umestitve v prostor zajema Se
pogled organizacije na svet in pomeni »osebnost« organizacije, ki vkljucuje kulturo in

ideologijo, ki jo delijo ¢lani organizacije skozi njihovo dojemanje in delovanje).

Strategija je namre¢ vzorec ali nacrt, ki zajema (osrednje) organizacijske cilje, politike in aktivnosti,
logi¢no urejene in opredeljene v neko celoto, tj. strategijo (Mintzberg in drugi 1995, 5). Inovacijska
strategija je lahko eksterno usmerjena, ko je pomembno poznavanje trga, kot tudi interno, ko mora
organizacija preveriti, kakSne so njene notranje zmogljivosti in viri (Sundbo 2001, 76). Strategija
inovacij potem takem »temelji na prizadevanju, da bi uporabnikom ponudili izdelke in storitve, ki

zadovoljujejo nove in stare potrebe« (Kavcic v Ili¢ 2001, 113).

Inovacijska strategija po Sundbo (2001, 76) je sestavljena iz dveh komponent — trzne orientiranosti
in moznosti odlocitve. Trzna orientiranost v inovacijski strategiji organizacije pomeni, da
organizacija spremlja dogajanje na trgu, trg pa jo na ta nacin posredno usmerja. Inovacijska strategija
kot moznost odloc¢itve pa pomeni, da vsaka situacija ali sprememba na trgu Se ne pomeni nujno
vzvoda za inovacije, saj se lahko organizacija odloci, ali se bo na spremembo iz trga odzvala ter jo

vkljucila v svoj razvoj ali ne.
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Inovacijska strategija je lahko tudi napadalna ali obrambna (Freeman in Soete 1997, 268-276;
Sundbo 2001, 79). Organizacija z napadalno inovacijsko strategijo vse vire usmeri v ohranjanje
konkuren¢ne prednosti, povecCevanje trznega deleza ter izloCitev konkurence iz trga (Freeman in
Soete 1997, 268; Sundbo 2001, 79). Organizacija to lahko po¢ne z inovacijami, predvsem
inkrementalnimi (Sundbo 2001, 79), ali pa ji to omogoc¢ajo povezave z znanostjo in tehnologijami,
mocan in neodvisen oddelek za raziskave in razvoj ali pa sposobnost (hitrega) izkoriscanja novih
moznosti (Freeman in Soete 1997, 268). Te organizacije zaposlujejo samo klju¢ne kadre, imajo
dobre informacijske sisteme, osrednjo vlogo pa ima mocan razvojno-raziskovalni oddelek. Te
organizacije zato ve€ino inovacij zascitijo s patenti, zelijo biti prve na svojem podroc¢ju na svetu ter
se priblizati monopolnemu polozaju in dobickom, ki iz tega polozaja izhajajo (Freeman in Soete
1997, 268). Prav tako morajo tvegati in imeti pripravljeno strategijo za daljSe ¢asovno obdobje
(Freeman in Soete 1997, 268). Organizacije, ki imajo svoje mo¢ne razvojno-raziskovalne oddelke,
imajo znanje znotraj organizacije. V kolikor ga nimajo, jim zaposlovanje klju¢nih kadrov, mladih
diplomantov ter moc¢na povezava z okoljem omogoca, da znanje pridobijo od zunaj. Tako
organizacije z napadalno inovacijsko strategijo znanje od zunaj dobijo prej kot organizacije s
katerokoli drugo inovacijsko strategijo, to pa jim prav tako omogoca vecjo inovativnost in s tem
bolj$i polozaj na trgu (Freeman in Soete 1997, 271). Te organizacije zato potrebujejo mocan
raziskovalno-razvojni oddelek, visok delez zaposlenih, ki imajo moc¢na strokovna znanja oz. so
strokovnjaki na svojem podroc¢ju, med njimi predvsem znanstvenike, tehnologe, tehnike, proizvodne
zaposlene ter zaposlene v prodaji in marketingu. Zagotavljati morajo tudi poprodajno podporo ter se
— kar najbolj aktivno — povezati z izobraZevalnim sistemom, znanostjo, trgom in tehnologijami

(Freeman in Soete 1997, 272).

Po drugi strani obrambno inovacijsko strategijo uporabljajo organizacije, ki imajo trenutno dober
polozaj na trgu, a se konkurenca pocasi povecuje. Te organizacije so manj agresivne, manj tvegajo
ter manj inovirajo (Sundbo 2001, 79). Pojavljajo se v manjsini, takSne strategije pa tudi ne morejo
uporabljati daljSe casovno obdobje (Freeman in Soete 1997, 273). Obrambna strategija inoviranja pa
ne pomeni nujno, da organizacije nimajo moc¢nih razvojno-raziskovalnih oddelkov in da ne tvegajo.
To poc¢nejo le v manjSem obsegu oz. takrat, ko je to potrebno, saj ne Zelijo biti ne prve ne zadnje na
trgu (Freeman in Soete 1997, 273). Na trgu ohranjajo oligopolni poloZzaj, v tem primeru pa jim
zadostujejo manjSe inovacije ali spremembe, ki jih ohranjajo na trgu (Freeman in Soete 1997, 273).
Stevilo patentov je lahko veliko, da ohranjajo svoj poloZaj v primerjavi z mo¢no inovativnimi
organizacijami, povezava z okoljem in iskanjem znanja je sicer manjsa, izdelki se razlikujejo od

konkurence, znanja na podro¢ju marketinga in prodaje pa morajo biti Se mocnejSa kot pri
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organizacijah z napadalno inovacijsko strategijo (Brock in Hoffmann v Freeman in Soete 1997, 274).
Sicer pa organizacije z obrambno inovacijsko strategijo po¢akajo z razvojem svojih inovacij, saj se
ucijo tudi iz napak tekmecev. Pomanjkljivosti hitro opazijo in izboljSave vkljucijo v svoje inovacije,

ki jih nato ponudijo trgu (Freeman in Soete 1997, 276).

Nadalje Freeman in Soete (1997) inovacijsko strategijo delita Se na posnemajoco in odvisno ter

tradicionalno.

Organizacije s posnemajoco inovacijsko politiko svoj polozaj na trgu ohranjajo z izdelavo
izdelkov/razvojem procesov na podlagi patentov oz. licenc, katerih strosek veckrat presega dobicek,
ki ga imajo s temi izdelki/procesi. Prav tako veliko manj vlagajo v svoj razvojno-raziskovalni
oddelek ter izobraZevanje zaposlenih. Vstop na trg jim lahko — vsaj na zaCetku — olajSajo geografsko
podrocje, nizki stroski dela, materiala in obratovanja ter ostali dejavniki, ki omogocajo, da se
vkljucijo na trg (Freeman in Soete 1997, 276-277). Organizacije z odvisno inovacijsko strategijo pa
po drugi strani sploh nimajo razvojno-raziskovalnih oddelkov in se na trgu prikljucijo organizacijam,
s katerim sodelujejo pogodbeno ter npr. izdelujejo polizdelke, navodila, delno obdelujejo izdelke in
so nekaks$ni »sateliti«, ki vodilnim organizacijam pomagajo pri ohranjanju konkurenc¢ne prednosti

pred ostalimi organizacijami (Freeman in Soete 1997, 280).

Nasprotno od organizacij s posnemajoco in odvisno inovacijsko strategijo pa organizacije s
tradicionalno inovacijsko strategijo svoje izdelke lahko spreminjajo in konkurence ne posnemajo,
vendar po tem najveCkrat niti nimajo potrebe. Ker navadno lahko delujejo le na trgu, ki je
tradicionalen, ve¢je spremembe niso potrebne — morda samo spremembe dizajna, inovacij pa zato ne
uvajajo. Navadno delujejo na podrocju tradicionalnih rocnih spretnosti, kot npr. restavracije,

ustvarjalne dejavnosti in ro¢na dela ter dekoracije (Freeman in Soete 1997, 281-282).

Inovacijska strategija je tako ena tistih, ki organizacijam omogoca rast in razvoj in je kot taka mikro

dejavnik inovativnosti organizacij (Freeman in Soete 1997, 256-266).
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3.4 Inovacijska sposobnost drzave

Inovacijska sposobnost drzave vkljucuje tako invencijsko kot inovacijsko sposobnost v obliki
prenosa in uporabe novega znanja (Bucar in Stare 2003, 38). Predpostavlja, da nacionalno okolje
mocno vpliva na produktivnost raziskovalno-razvojne dejavnosti drzave, nacionalna inovacijska
sposobnost pa je »odvisna od prepletenega niza investicij, politik in usmerjenih virov, ki so osnova

za proizvodnjo novih tehnologij« (Stern in drugi v Bucar in Stare 2004, 793).

3.4.1 Inovacijska politika drzave

Politike so pravila ali navodila, ki opredeljujejo omejitve v okviru dolo¢enih aktivnosti, ki jih bo
organizacija izvajala (Mintzberg in drugi 1995, 5). Urejene so hierarhi¢no (kot cilji, ki jih politike
podpirajo), najviSje pa se nahaja strateSka politika, ki podpira osrednjo usmeritev organizacije
(Mintzberg in drugi 1995, 5). V primeru inovacijske politike drzave ta zajema aktivnosti za
povecanje pogostosti in uc¢inkovitosti inovacijskih dejavnosti organizacij, da bi s tem omogocila
vecjo skupno inovativnost gospodarstva in drzave (European Commission 2000, 9). Te aktivnosti po
opredelitvi EC (European Commission 2000) zajemajo ustvarjanje in vpeljavo novih ali izboljSanih
izdelkov, procesov ali storitev na trg (European Commission 2000, 9). Klju¢ne so pri uvajanju novih
ali izboljSanih izdelkov, procesov ali storitev za doseganje vecje produktivnosti, prodaje ali trznega
deleza organizacij, da bi povecali konkuren¢nost drzave na dolgi rok (European Commission 2000,

9).

Dejavniki inovacijske politike so lahko »makroekonomsko okolje, ¢loveski viri, ustvarjanje in
prenos znanja ter pravni in upravni okvir, ki bodisi zavirajo bodisi pospesujejo inoviranje« (Bucar in
Stare 2003, 51). Finan¢na politika, davéna politika in politika tujih nalozb so del dejavnikov
makroekonomskega okolja, medtem ko so ¢loveski viri »temeljni dejavnik ustvarjanja novih znanj in
tehnologij ter njihove uporabe v gospodarstvu in druzbi« (Bucar in Stare 2003, 52). Pravni in upravni
okvir kot dejavnik inovacijske politike pa zajema »vpliv zakonodaje na podro¢ju konkurence in

drzavnih pomoci« ter »vpliv pravic intelektualne lastnine« (Bucar in Stare 2003, 53).
Po oceni, ki sta jo podali slovenski raziskovalki (Bucar in Stare 2003), v Sloveniji »obstaja prepad

med sprejetimi dokumenti in njihovim izvajanjem« (Bucar in Stare 2003, 68) in zato »ne moremo

govoriti o celoviti inovacijski politiki drzave, ki bi bila integrirana v razvojno politiko, temve¢ bolj o
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njenih posameznih elementih, ki imajo za cilj povecevanje inovativnosti slovenskega gospodarstva«

(Bucar in Stare 2003, 68).

Evropska unija je tako sprejela dva dokumenta, ki bi lahko pripomogla k vecji inovacijski
sposobnosti drzav in s tem k pripravi njihove inovacijske politike. To sta Evropska inovacijska
politika' (European Commission 2013) in Strategija razvoja Evrope, imenovana »Europe 2020«
(European Commission 2010), ki povezujeta vpliv makro dejavnikov (tehnoloski napredek, potrebe
kupcev, konkurenco, BDP, izobrazbeno strukturo ...) in predlagata nadaljnje korake k izboljSevanju

inovativnosti gospodarstev posameznih drzav.

Slovenija je tako v skladu z dokumenti Evropa 2020 in vodilnimi pobudami EU pripravila
Raziskovalno in inovacijsko strategijo Slovenije (RISS), ki temelji na aktualni Strategiji razvoja
Slovenije. V Resoluciji o raziskovalni in inovacijski strategiji Slovenije 2011-2020 (ReRIS11-20) je
zapisala, da bo vzpostavila »sodoben raziskovalni in inovacijski sistem«, s katerim zeli »vzpostaviti
ucinkovit in enoten sistem upravljanja raziskovalnega in inovacijskega sistema, ki bo vkljuceval vse
deleznike,« »spremljati izvajanje RISS in vrednotiti u¢inke,« »redno vrednotiti uc¢inkovitost vseh
podpornih in izvajalskih institucij« ter nazadnje »izboljSati sistem javnega financiranja raziskav in
inovacij,« »doseci vecjo razvitost cloveskih virov,« (raziskovalcev in razvojnikov v gospodarstvu)

ter »razviti podjetnisko-inovacijsko infrastrukturo« (ReRIS11-20).

3.4.2 Nacionalni inovacijski sistem

Nacionalni inovacijski sistem Freeman (2002) pojmuje Siroko in ga povezuje v §irSi druzbeno-
ekonomski sistem, kjer politika, kultura in gospodarstvo vplivajo na obseg in predvsem uspeh
inovacijske dejavnosti (Freeman 2002). Tvorijo ga institucije, ki poudarjajo vlogo tehnologij, te pa
zagotavljajo prostor za oblikovanje in izvajanje vladnih politik, ki spodbujajo inovativnost

gospodarstva (Metcalfe 1995). »UCinkovitost celotnega inovacijskega procesa je odvisna od odlik

! Evropska inovacijska politika vsebuje $tevilna orodja, ki so na voljo organizacijam, da izboljsajo svojo rast,
zaposlovanje in trajnostno delovanje skozi razlicna podrocja — od upravljanja s ¢loveskimi viri, intelektualnih pravic,
financ, do spodbujanja povprasevanja in primerjav razlicnih politik skozi npr. regulacijo trga, razli¢ne standarde in javno
narocanje. Pomen Evropske inovacijske politike je najvecji, ko je uporabljena kot orodje za sooCanje z izzivi, ki jih ima
danas$nja druzba. Njen najpomembnejsi del je t. i. Inovacijska unija (ang. Innovation Union), ki je povezana z Inovacijsko
politiko (ang. Innovation Policy), ki sta obe iniciativi Strategije razvoja Evrope, t. i. Europe 2020, in spodbujata
inovativnost organizacij s pospesevanjem procesa sprememb od idej do uvedbe na trg (European Commission 2013).

? Strategija razvoja Evrope, Europe 2020, je postavila ambiciozne cilje do leta 2020 na podro&ju politike zaposlovanja,
inovacij, izobrazevanja, socialne vkljuéenosti in podnebja. Vse drzave ¢lanice, tudi Slovenija, so sprejele specificne
ukrepe, da bi jih dosegle (European Commission 2010).
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organizacijskih struktur in povezovalnih mrez v gospodarstvu« (Bucar in Stare 2003, 35).

Da je nacionalni inovacijski sistem ucinkovit, Lundvall (2007) predlaga Stevilne spremembe, med
njimi predvsem reformo izobrazevalnega sistema, ki je potrebna zaradi vse ve¢jega poudarka na
vsezivljenjskem ucenju, temu pa se morajo prilagoditi tudi trg dela, davéne politike, politike
spodbujanja konkurenc¢nosti na trgu, ki naj bi bile posledi¢no ¢im bolj usklajene in povezane, da bi
omogocile uspesnost in ucinkovitost zasledovanja ciljev nacionalnega inovacijskega sistema

(Lundvall 2007, 53).

Nacionalni inovacijski sistem je torej tisto okolje, ki »zagotavlja nemoten pretok znanja v
gospodarstvo in s tem pomembno opredeljuje njegovo konkurencno prednost« (Bucar in Stare 2004,

790).

Ob preucevanju slovenskega nacionalnega inovacijskega sistema ugotavljamo, da je Slovenija sicer
vzpostavila vse klju¢ne komponente nacionalnega inovacijskega sistema (nacionalne raziskovalne
institute, raziskovalne oddelke na Univerzah, tehnoloske parke, centre in inkubatorje, razvojne
agencije), kakor tudi povezovalne sisteme, razvila finanéne mehanizme, merila za merjenje tako
javnega kot zasebnega vlozka v R&D in inovacije in podobno. Osrednja tezava Slovenije pa je
pomanjkanje povezovanja v tej shemi akterjev, ki se kaze v nizki transparentnosti nacionalnega
inovacijskega sistema, podvajanju dolocenih aktivnosti in majhni intenzivnosti ter kakovosti povezav

in sodelovanja med posameznimi akterji v sistemu (Bucar in drugi 2010, 47).

4 Teorije ekonomske rasti in inovativnosti

Na podlagi raziskovanja teorij inovativnosti, med njimi ekonomske teorije (Schumpeter 1939 in
1951), socioloske teorije (Coombs in drugi 1987; Cooper 1988; Dosi 1988; Heap 1989; Nystom
1990; Freeman in Soete 1997) in strateske teorije inovativnosti (Sundbo 2001), ugotavljamo, da te
izhajajo iz teorije ekonomskega razvoja, kjer ima osrednjo vlogo podjetnistvo in podjetnik (Ili¢ 2001,
11). Med njimi t. i. endogene teorije rasti nasprotujejo razlagam neoklasicne analize. Stati¢na
neoklasi¢na teorija namre¢ zagovarja ravnovesje v gospodarstvu ter poudarja eksogeno spodbujene
dejavnike, ki od zunaj vplivajo na tehnoloSke spremembe in rast gospodarstva (Bucar in Stare 2004,
790; 1li¢ 2001, 39). Schumpeter kot zagovornik endogenih teorij rasti pa je podal tezo, da so

ekonomske spremembe, spremembe tehnologije in inovacije spodbujene endogeno (Ili¢ 2001, 39), na
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podlagi Cesar zagovorniki endogenih teorij rasti razlagajo vpliv tehnologije, ki jo vidijo kot »kljucni

notranji faktor gospodarske rasti« (Bucar in Stare 2004, 791).

Zagovorniki endogenih teorij rasti za razliko od neoklasikov priznavajo velik pomen sodelovanja
drzave pri tej rasti, kjer ta lahko »popravlja anomalije trga in skrbi za dolgoroc¢ni (tehnoloski) razvoj«
(Buéar in Stare 2004, 791). Se vedno pa sta za rast pomembna tudi trg in pritisk konkurence, ki imata
»pomembno vlogo pri spodbujanju nalozb v inovacijsko in R&R dejavnost, saj si mora podjetje na ta

nacin zagotavljati konkuren¢ne prednosti« (Bucar in Stare 2004, 791).

Kakor si teoretiki niso edini o dejavnikih za gospodarsko rast, so se raziskovalci, ki so zeleli na
podlagi teorij rasti postaviti teorije inovativnosti, prav tako razdelili na dva pomembnejsa pola: tiste
(prevladujoce), ki zagovarjajo izhodiS¢a in prepri¢anja ekonomske teorije, ter tiste (v manjSini), ki
zagovarjajo socioloska staliS¢a. Na podlagi teh dveh se je razvila strateSka teorija inovativnosti, ki

zdruzuje oba vidika.

4.1 Ekonomske teorije inovativnosti

V okviru ekonomskih teorij kot prvega zagovornika omenjamo Schumpetra. Schumpeter je zacetnik
teorije ekonomskega razvoja, ki je raziskoval, kaj spodbuja ekonomske spremembe. Schumpetrovo
vpraSanje je na podlagi dotedanje neoklasicne ekonomske teorije, ki je takrat prevladovala, ostalo
neodgovorjeno. Zato je oblikoval teorijo ekonomske evolucije oz. teorijo t. i. »kreativne
destrukcije«, s katero je zagovarjal tezo, da jo »poganjajo inovativne aktivnosti podjetnikov«
(Rihtari¢ 2008, 28). Neoklasiki so namreC zagovarjali tezo o uravnovesSenosti trga, Schumpeter pa
nasprotno — tezo o neenakosti 0z. nepopolni konkurenci na trgu in posledicnem neravnovesju, ki iz

tega izhaja in vodi v tekmovalnost na trgu, tehnoloski razvoj in inovativnost (Schumpeter 1939).

Schumpeter je poudarjal, da so ekonomske spremembe spodbujene endogeno — iz notranjosti
organizacije — in ne eksogeno — iz trga (Schumpeter 1939). Moc¢ po Schumpetru izvira iz podjetnika
— posameznika, ki je nosilec aktivnosti uresni¢evanja inovacij (Schumpeter 1939, 102). Klju¢na v
njegovi teoriji ekonomske spremembe je tako predvsem sprememba iz invencije v inovacijo, ki jo
naredi podjetnik oz. inovator (Schumpeter 1939, 105), inovacije po Schumpetru pa so »ekonomske
spremembe, ki so rezultat podjetniskega delovanja« in »gibalo ekonomskega razvoja« (Ili¢ 2001,

36).
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Schumpeter je inovacije videl kot vir kapitalisticnega razvoja (Freeman 1988, 5). Inovacija namrec
po njem pomeni novo kombinacijo produkcijskih faktorjev (Schumpeter 1939, 88) in je del
inovacijskega procesa, ki se deli na invencije, inovacije in difuzijo inovacij (Schumpeter 1939).
Vsaka invencija pa ni nujno inovacija oz. je ekonomsko nepomembna, dokler ni uvedena na trg
(Schumpeter 1951, 88). »Schumpetrovo strogo razlikovanje med inovacijo in invencijo je spodbudilo
ve¢ odzivov tako v teoretskih kot empiri¢nih raziskavah glede vprasanja, ali so inovacije dejansko

tako neodvisne od invencij, kot je menil Schumpeter« (Rihtari¢ 2008, 30).

Ko posameznik torej ustanovi podjetje z idejo o uspehu (t. i. Schumpeterjanska teorija), ga vodi zelja
po moci in druzbeni poziciji, premo¢i nad ostalimi, z uvajanjem inovacij pa poskrbi za ciklicen tok
gospodarstva (Schumpeter 1939, 102). Podjetnik tako inovacije uvaja v proizvodnjo, je ustvarjalen in
ima vizijo, deluje v nasprotju z druzbeno obicajnimi vzorci, za to pa dobi podjetniski dobicek
(Schumpeter 1939, 105; Elliot 1991, 330). Lahko ga opredelimo kot »dohodek, ki ga prejme
podjetnik za svojo organizacijsko in upravljavsko funkcijo v podjetju ter za tveganja, ki jih prevzema
v gospodarski dejavnosti« (Ili¢ 2001, 65), ta pa »omogoc¢a akumulacijo kapitala oziroma bogastva,
potrebnega za krozno gibanje ekonomije« (Ili¢ 2001, 67). A po Schumpetru podjetnik ni ne
izumitelj, ne kapitalist, ne vodja, temve¢ je kombinacija vseh treh, hkrati pa po Schumpetru
podjetnik ni trajna funkcija ali poklic, temvec se slej ali prej spremeni v eno izmed treh drugih
»vlog« podjetnika (Schumpeter 1951, 76). Vloga podjetnika tako ni staticna, temve¢ spreminjajoca

se in vpeta v dinami¢no podjetnisko okolje (Ili¢ 2001, 7-8).

Na podlagi podjetniskega profita kot »nagrade« podjetniku, je Schumpeter raziskoval tudi koncept
monopolizma, kjer je inovacije povezoval s pojmovanjem konkurence (Ili¢ 2001, 36). Trdil je, da
ima v primeru uvedbe novega proizvoda na trg ali pa vstopa na nov trg, podjetnik moznost sam
postaviti trzno ceno, saj nima konkurentov, cena pa je zato monopolna (Schumpeter 1951, 135 in
152). Konkurenca v tem primeru ni cenovna, ampak je »predvsem povezana s procesom uvajanja in
Siritve inovacij« (Susjan 1995, 104), ter pomeni dinamic¢en proces med inovativnimi podjetji, »ki
tekmujejo med seboj predvsem s kakovostjo in obliko izdelkov, tehnologijo in nacinom
organizacije« (Ili¢ 2001, 37). Schumpeter je trdil, da je »dolofena stopnja monopola potrebna za
inovacijo« (Ili¢ 2001, 4) ter da lahko le velika podjetja vlagajo »primerni obseg sredstev v raziskave
in razvoj in so zato v prednosti pri inoviranju« (Cohen v Ili¢ 2001, 40). A Schumpeter se je zavedal,
da se zaradi monopolisticnega polozaja velikih podjetij lahko pojavijo zlorabe polozaja,
protimonopolne agencije pa so kasneje monopolizem preganjale kot neeticno in zavajajo¢o prakso

ter ga okrivile za vzrok upadanja interesa javnosti (Nicholas 2003, 1034).

28



Schumpetrova analiza kapitalizma in kreativne destrukcije namre¢ izhaja iz zgodnjega 20. stoletja
ameriske zgodovine in njegova hipoteza, da tekmovalnost na trgu spodbuja tehnoloski razvoj in
izboljSuje zivljenje v druzbi, povzro€a pa jo kreativna destrukcija, se je izkazala za veljavno v ¢asu
industrijske revolucije v 1920 — v dobi elektrifikacije, odkritja filma ter prvih ¢ezoceanskih poletov
(Nicholas 2003, 1025). Schumpeter je zato tudi trdil, da imajo velika podjetja ve¢jo moc€ na trgu in ze
med leti 1897 in 1904 se je v ZDA pojavilo nesteto zdruzenj, ki so postavljala fiksne cene,
podpisovala razlicne dogovore, gradila raziskovalno infrastrukturo, ki jim je omogocala velike
tehnoloske preboje, vendar ne z namenom pridobivanja monopolisticnega poloZaja, temve¢ zaradi

zahtev po ucinkovitosti (Nicholas 2003, 1026).

Leta 1942 je tako Schumpeter postavil hipotezo, da velika podjetja z veliko trzno mocjo povecujejo
raven inovativnosti (Nicholas 2003, 1023). Schumpeter je trzno mo¢ opredelil kot notranji dejavnik
rasti podjetij, ki skozi proces kreativne destrukcije prevzamejo vodilno vlogo na trgu. Kasnejsi
raziskovalci pa so se nadalje sprasevali, ali je trzna struktura velikih podjetij, ki imajo vecjo
marketinSko moc¢, tista, ki bo prinesla hiter tehnoloski razvoj, ali ne. Potrebne so bile dodatne
empiricne raziskave vpliva velikosti organizacije in trzne strukture na inovativnost, da bi potrdili ali
ovrgli Schumpetrove trditve (Nicholas 2003, 1023). KasnejSe (a redke) raziskave o tem, da velikost
podjetja in polozaj na trgu vplivata na inovativnost, dokazujejo, da povezava drzi. Med leti 1920 in
1928 je bilo namre¢ v ZDA podeljenih kar 17.559 patentov (Nicholas 2003, 1034). Velika podjetja
imajo veC znanja in virov, ki jim omogoca patentiranje, zato obstaja tudi povezava med dostopom do
financiranja in inovativnostjo organizacij. Pozitivna povezava med velikostjo organizacij, trzno
mocjo in tekmovalnostjo ter inovacijami obstaja, hkrati pa tudi med strukturo industrije in
inovacijami, dokler je finan¢ni sektor tisti, ki lahko financira organizacije (Nicholas 2003, 1055) oz.

podjetnika, ki je po Schumpetru »dolznik v obstojeci kapitalisti¢ni druzbi« (Schumpeter 1951, 102).

Nicholas na podlagi svoji izsledkov empiri¢ne raziskave zagovarja tudi trditev, da preganjanje
monopolizma ni ucinkovito v smislu spodbujanja inovativnosti, temve¢ bi morala drzava ostale
organizacije spodbujati z mehanizmi, ki bi spodbudili finan¢ni sektor, saj je ta pomemben del pri
zagotavljanju sredstev organizacijam, ki na podlagi tekmovanja veC inovirajo in ustvarjajo vecje

tehnoloske spremembe (Nicholas 2003, 1055).

Schumpeter se je ukvarjal tudi z gospodarskimi cikli, kjer je kriza oz. gospodarski upad po
Schumpetru (1981) vir priloZnosti za inovatorje in nastanek novih inovacijskih sistemov ter izlo¢itev

organizacij, ki niso inovativne in niso konkurencne (Coombs in drugi 1987, 94). Na ta nacin dobijo
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moznost reorganizacije in modernizacije, s Cimer se izboljSa celotna struktura obstojecega

gospodarstva (Schumpeter 1939, 143).

Schumpetrova teorija je bila povod za nadaljnje raziskovanje dejavnikov inovativnosti in teoretiki
ekonomskih teorij kasneje zagovarjajo tezo, da obstaja le omejeno Stevilo dejavnikov, ki vplivajo na
inovativnost organizacij. Z zeljo po opredelitvi le enega, ki ga lahko merijo (Williamson 1975),
poudarjajo predvsem odstotek vlaganja v raziskave in razvoj, tehnologijo, finan¢ne vire, znanje,
vodenje ter samo organizacijo dela (Sundbo 2001, 38—45). Teoretiki so Zeleli izpostaviti tudi takSen
dejavnik, ki bi ga lahko merili na makro ravni, npr. na ravni drzave, danes pa se s tem ukvarjajo
organizacije, ki so razvile orodja, s katerimi lahko na sistematiCen nacin merijo ekonomske

dejavnike inovativnosti (Sundbo 2001, 39).

Kasneje se je v okviru ekonomskih teorij vedno bolj poudarjala pomembnost rutine inovacijskega
procesa kot tiste, ki omogoca, da se inovacijski proces ponavlja in s tem skladi$¢i znanje zaposlenih

v organizaciji, ki omogoca tudi spremembo rutine in s tem nove inovacije (Nelson in Winter 1982).

Ekonomske teorije poudarjajo tudi pomen tehnologije, kjer lahko organizacija uporabi logiko resitve
v ve¢ izdelkih ali procesih, kar povecuje moznost za inkrementalne inovacije (Sundbo 2001, 41).
Tudi organizacijski viri, kot so vodenje v organizacijah, znanje zaposlenih, finan¢ni viri organizacij
(v osnovi klasi¢nih ekonomskih teorij torej delo, kapital in zemlja), so tisti, ki lahko povecajo
moznost za inovacije organizacij in povecujejo njihovo konkurenéno prednost na trgu (Grant v
Sundbo 2001, 41). Viri (t. i. statiCen dejavnik) so se spremenili v zmoznosti organizacije (t. i.
dinamic¢en dejavnik inovativnosti), znanje, kompetence in ucenje pa so postali osnova inovacij

organizacij (Sundbo 2001, 43—45).

A teoretiki ekonomskih teorij inovativnosti se, razen Schumpetra v primeru koncepta »podjetnikac,
posebej z vedenjem, odnosi in procesi, vezanimi na posameznike v organizacijah, niso ukvarjali.
Zato v nadaljevanju preverjamo Se, kaj so kot vir inovativnosti organizacij zagovarjali teoretiki

socioloskih teorij inovativnosti.
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4.2 SocioloSke teorije inovativnosti

Socioloske teorije inovativnosti izhajajo iz potrebe po poudarku vecje vloge posameznika v
inovacijskem procesu organizacije. Teoretiki socioloSkih teorij inovativnosti so se ukvarjali z
medsebojnimi odnosi in procesi ter vedenjem posameznikov v organizacijah, ki jih vidijo kot
pomembne. Inovacije namre¢ opredeljujejo kot socioloSki proces delovanja in interakcije med
zaposlenimi ter med zaposlenimi in zunanjimi delezniki (Coombs in drugi 1987; Cooper 1988; Dosi
1988; Heap 1989; Nystrom 1990; Freeman in Soete 1997). Menijo, da so inovacije vedenjski in tako
socioloski pojem, ki pojasnjuje vodenje ter vedenje v organizacijah ter njihove vrednote (Sundbo

2001, 4).

Predvsem socialno mrezenje (ang. social networking) je ena izmed aktivnosti, ki je lahko pomembna
za inovativnost organizacije. MreZenje zajema tako vedenje akterjev kot njihovo medsebojno
(so)delovanje, poteka pa predvsem neformalno in ima kot tako za organizacijo najvecji pomen, saj
tvori t. 1. »organizacijsko inteligenco« (Liebowitz 2007). Socialno omrezje namre¢ pomeni odnose
med skupino akterjev (posameznikov in/ali oddelkov), ki imajo podobne interese, preko mrezenja pa

se povecuje njihov vpliv 0z. mo¢ ter potencial za prenos znanja (Liebowitz 2007, 3).

Socialno mrezenje namre¢ spodbuja prenos znanja ter igra pomembno vlogo pri Sirjenju razli¢nih,
inovativnih idej in reSitev, poveZzemo pa ga lahko z znacilnostmi inovacij: inovacije nastajajo skozi
pomanjkljivosti v strukturi ter skozi neformalna omreZzja in druZenja ter pogosto zahtevajo
spremembo v druzbenih strukturah (Liebowitz 2007, 12). Prav to se dogaja pri tokovih znanja v
socialnem omrezju, kjer se lahko oblikuje kultura deljenja znanja v organizaciji. Ta akterjem
dovoljuje preizkusanje novih idej, ki so kljucni del inovacijskega organizacijskega okolja oz. kulture,

cetudi skozi neuspehe in padce (Liebowitz 2007, 13).

4.3 StrateSka teorija inovativnosti

Tako ekonomske teorije inovativnosti na eni strani kot socioloske teorije inovativnosti na drugi strani
poudarjajo dolo¢ene dejavnike, ki spodbujajo inovacije v organizacijah. Trditev tako enih kot drugih
ne moremo z gotovostjo zagovarjati, predvsem zaradi pomanjkljivih in malostevilnih raziskav, ki bi
nam dale jasnejSo sliko, kateri dejavniki so tisti, ki z ve¢jo verjetnostjo vplivajo na inovativnost v

organizacijah. Lahko pa trdimo, da socioloske teorije inovativnosti pravzaprav dopolnjujejo
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ekonomske, saj socioloski teoretiki inovacije opredeljujejo kot vedenjski pojav, rezultat tega pa je

pogosto ekonomski.

Sundbo (2001) je tako tisti raziskovalec in profesor, ki je zaradi trenj razli¢nih pogledov ti dve smeri
teorij poskusil zdruziti in razvil t. i. stratesko teorijo inovativnosti (Sundbo 2001, 1). Glede na trditve
Schumpetra (1939) tako strateSka inovacijska teorija ekonomske dejavnike razlaga v duhu
socioloSkih sprememb in organizacijskega vedenja (Sundbo 2001, 5). Teorija temelji na socioloSkih
pristopih, zajema pa sodobne teorije inovativnosti, ki vkljuujejo tako ekonomski vidik kot
socioloski vidik oz. natan¢neje vidik vodenja. S postavitvijo teorije je Sundbo ponudil pristop k
upravljanju procesa inovacij v organizacijah (Sundbo 2001, 1). Sodobne organizacije namre¢ danes
nimajo nespremenljive organizacijske strukture, procesi in aktivnosti so bolj zapleteni, razprseni.
Organizacija se povezuje z okoljem, prav tako se zaposleni povezujejo med seboj in navzven z
organizacijskim okoljem. Znanje je postalo pomemben produkcijski dejavnik, kakor tudi osnova za
inovativnost organizacij. To je lahko vidno ali nevidno (Nonaka in Takeuchi 1995), pridobljeno
formalno ali neformalno, informacijska in komunikacijska tehnologija pa pospesujeta organizacijske
procese, kar zahteva novo razmiSljanje o inovativnosti v organizacijah. Zato je Sundbo (2001)
preuceval tako socioloSke kot ekonomske teorije na primeru storitvenih in proizvodnih organizacij
ter postavil strateSko teorijo inovativnosti, ki temelji na njegovem dolgoletnem raziskovanju (Sundbo

2001, 3).

Vse inovacije so po Sundbo (2001) posledica tako ekonomskega razvoja kot druzbene spremembe
(Sundbo 2001, 21), kjer ima kreativna destrukcija pomembno vlogo in ki omogoca prevetritev
gospodarstva na nacin, da se nedobickonosni deli v organizacijah ali celotne nedobi¢konosne
organizacije umaknejo s trga, medtem ko se ustvarijo ekonomsko upraviceni in druzbeno bolj

uporabni elementi (Sundbo 2001, 21).

V letu 1960 so se pojavile teorije druzbene spremembe, ki so predvidevale, da sprememba druzbe
povzroCi drugacno ureditev in zamaje ravnotezje na trgu (Sundbo 2001, 21), nato pa so v ospredje
stopile teorije evolucijskega delovanja organizacij. Ekonomski razvoj je postal evolucija — pojem, ki
so ga prevzeli iz podrocja biologije 0z. Darwinove teorije, razvoj pa je ciklicen (Freeman v Sundbo
2001, 22). To pomeni, da je raven inovacijske dejavnosti organizacij v obdobjih zati$ja nizja kot v

obdobjih sprememb, kjer je visja (Sundbo 2001, 22).
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Sundbo (2001) povzema, da so organizacije na eni strani lahko t. i. ekonomske enote, ki z
inovacijami dosegajo prevlado na trgu. Usmerjene so v cilj in dobickonosnost (Sundbo 2001, 24).
Prav tako so organizacije lahko t. i. druzbene skupine, kjer se zaposleni sreCujejo med seboj in
sodelujejo. Inovacije so v tem primeru druzbena sprememba, skozi evolucijski pogled pa lahko
trdimo, da ena skupina oz. organizacija kot druzbena skupina na trgu prevladuje nad drugimi. Gre za
pogled na organizacijo kot skupino ljudi (Sundbo 2001, 25). Sundbo za potrebe strateske inovacijske
teorije oba pogleda zdruZi in organizacije deli na:
- vodilne organizacije (organizacije, ki so proaktivne in ki oblikujejo lastno organizacijsko
okolje);
- odzivne organizacije (organizacije, ki se na spremembe le odzivajo, ko to od njih zahtevajo
spremembe v okolju);
- niSne organizacije (delno inovativne oz. inovativnhe le za potrebe ohranjanja niSnega
polozaja) ter
- organizacije, ki ne inovirajo (organizacije, ki verjamejo, da lahko svoj polozaj ohranjajo le s

pomocjo monopolnega ali oligopolnega polozaja) (Sundbo 2001, 26).

Kreativnost in podjetniStvo ustvarjata ekonomski razvoj in ustvarjata nepredvidene spremembe —
inovacije (Sundbo 2001, 46-48). Strategijo namre¢ Sundbo (2001) razume kot predvidevanje o
spremembi trga ter na podlagi tega odlocitve, delovanje in sodelovanje, kjer vrednote, vedenje in
drugi druzbeni pojavi vplivajo na popolnoma ekonomski cilj (Sundbo 2001, 51). Nystrom ga
dopolnjuje in trdi, da so za postavitev strategije odlocilnega pomena prav odnos s trgom ter tekmeci
in interni viri (zaposleni, kapital, struktura, tehnologija), ki so povezani z njimi (Nystrém v Sundbo

2001, 52-53).

5 Makro analiza inovativnosti

Preglejmo Se nekaj obstojeCih raziskav inovativnosti organizacij na makro ravni. Raziskava
Evropske komisije (t. i. Innovation Union Competitiveness Report 2011) je pokazala, da se EU le
pocasi priblizuje cilju, vlozku 3 % BDP v raziskave in razvoj evropskih organizacij, a Se vedno
obstaja velik razkorak med EU in njenimi svetovnimi tekmeci. Evropske organizacije tudi po
Stevilnih drugih raziskavah niso visoko inovativne, prav tako je na raven inovativnosti vplivala in Se

vpliva gospodarska kriza, ki je EU moc¢no prizadela (European Commission 2011).
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Podatki OECD (2012, 34-39) potrjujejo, da recesija ne vpliva na nastanek novih inovacijskih
sistemov in spremembo gospodarstva, kjer bi se organizacije okrepile. Svetovna kriza je namre¢
povzrocila spremembe v drzavnih inovacijskih sistemih, zmanjsala likvidnost finan¢nih sistemov, s
¢imer je dostopnost do zunanjega financiranja za inovacije manjSa, ter povecala negotovost in
posledi¢no zmanjsala inovativnost organizacij. Ustanavljanje novih organizacij se je v prvi polovici
2009 moc¢no zmanjsalo, najvecji padec pa so zabelezili v Avstraliji, na Danskem, v Franciji in

Spaniji (OECD 2012, 39).

Poleg tega rezultati kazejo, da evropsko gospodarstvo Se ne zna v celoti izrabiti znanja strokovnjakov
iz podrocja tehnologije in znanosti (European Commission 2011, 4-13). Po drugi strani pa EU tudi
ne zna dobro izkoristiti novih, inovativnih reSitev organizacij (European Commission 2011, 4—13).
Prenos znanja med javnim in zasebnim sektorjem Se vedno ostaja slab, Se vedno obstaja velika
razlika v zastopanosti spolov v raziskovalnih dejavnostih. Kljub uspes$nosti in inovativnosti majhnih
podjetij v EU, ta e vedno ne rastejo dovolj hitro, razdrobljenost trga EU pa zavira in odbija Se tako

zagnane in financno moc¢ne vlagatelje v inovativne resitve (European Commission 2011, 4—13).

Po statisticnih podatkih European Innovation Scoreboard (EIS 2009) so drzave, vkljucene v
vsakoletno raziskavo, razdeljene v tri skupine glede na inovativnost: inovativni voditelji (Danska,
Finska, Nemdija, Svedska in Velika Britanija), sledilci inovatorjem (Avstrija, Belgija, Ciper,
Estonija, Francija, Irska, Luksemburg, Nizozemska in tudi Slovenija) ter usmerjeni oz. zmerni
moderatorji (Ceéka, Grcija, Madzarska, Italija, Litva, Malta, Poljska, Portugalska, Slovaska in
Spanija). Slovenija je kot sledilka (uvajanje inovacij pod povprejem vodilnih, a blizu EU-27
povprecja) glede na leto 2008 sicer povisala svoj indeks inovacijske aktivnosti (EIS 2009, 6), a so
podjetja v kar 23 % zmanjSala vlozke v raziskave in razvoj na racun recesije, med njimi pa je tudi
Slovenija. Kljub temu podjetja, katerih prihodki od inovativne dejavnosti zavzemajo vecji del
prodaje, najmanj zmanjsujejo vlozke v raziskave in razvoj (EIS 2009, 22). Slovenija dosega raven
inovacij pod povpre¢jem EU-27, vendar pa so izboljSave in dizajn procesov in izdelkov nad

povprecjem EU-27 (EIS 2009, 49).

Druga raziskava, ki jo izvaja Komisija EU, je Innobarometer. Raziskava iz leta 2006-2008 je zajela
nakljucen vzorec podjetij glede na tri kriterije: drzava, velikost podjetja glede na Stevilo zaposlenih
(majhno: 2049, srednje: 50-249, veliko: vec kot 250) in aktivnost oz. sektor, v katerem deluje. V
raziskavo je bilo vkljucenih 5.238 podjetij iz drzav EU. Izsledki so pokazali, da se ena od desetih
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organizacij zanasa na inoviranje kot primarni vir prihodka, ¢etrtina to vidi kot pomemben vir, ve¢ kot

polovica pa neposredno iz inovacij ne pri¢akuje vecjih dobickov (Innobarometer 2009, 7).

Kar 80 % organizacij je poroc¢alo o uvedbi vsaj enega tipa inovacije (izdelek, storitev, proces) med
letoma 2006 in 2008. Slovenske, finske, Svicarske in §vedske organizacije so najbolj verjetno uvedle
vsaj en tip inovacije (91-93 %), to pa zahteva tudi vecja vlaganja v raziskave in razvoj

(Innobarometer 2009, 7).

Najnovejsa raziskava Eurobarometra (2013) pa kaze, da je med letoma 2009 in 2011 kar 42 %
organizacij v EU-27 (tj. 8.715 sodelujocih organizacij) uvedlo nov ali mo¢no izbolj$an proizvod,
storitev ali proces, 28 % jih je uvedlo novo ali mo¢no spremenjeno organizacijsko strukturo ali nacin
vodenja, le 27 % pa jih je spremenilo marketinske strategije (Eurobarometer 2013, 53). Po podatkih
Eurobarometra so ta vlaganja povezana: ¢e je organizacija vlozila sredstva v marketinske strategije,

je v vecini primerov spremenila tudi proizvod, storitev ali proces (Eurobarometer 2013, 56).

Po raziskavi Globalnega Indeksa Inovativnosti 2013 (t. i. »GII«’) znasa indeks inovativnosti v
Sloveniji 47,3, kar nas uvrsc¢a na 30. mesto izmed 142 sodelujocih drzav sveta (GII 2013). Slovenija
je zato ze leta 2005 sprejela Strategijo razvoja Slovenije s cilji 2006-2013, kjer je kot nacionalni
razvojni cilj navedla spodbujanje inovativnosti in podjetnistva v okviru globalne konkurenc¢nosti, pa
tudi veC uporabe informacijsko-komunikacijske tehnologije, vlaganja v izobrazevanje in
usposabljanje ter v raziskave in razvoj (Strategija razvoja Slovenije 2005). OECD je leta 2012
pripravil pregled slovenskega inovacijskega sistema in predlagal podobne usmeritve, ki se ti¢ejo tako
izboljsav davéne politike kot uvedbe fleksibilnejSe politike zaposlovanja, vecjega sodelovanja z

raziskovalnimi institucijami in povecevanja produktivnosti organizacij (OECD 2012a).

3 0d leta 2007 INSEAD eLab racuna Globalni Indeks Inovativnosti (t. i. GII), s &imer prepoznava natan&no vlogo
inovacij kot pospesevalca ekonomske rasti in razvoja, pri cemer se izogiba tradicionalnim meram inovativnosti, kot so
npr. stopnja vlaganja v raziskave in razvoj v posameznih drzavah. GII nastane na podlagi primerjav med drzavami, kjer
pripravljavci inovacijskih politik, voditelji organizacij in drugi delezniki lahko ocenjujejo napredek na podrocju
inovativnosti organizacij na dolgi rok. Globalni indeks inovativnosti 2013 se opira na dve podpodrocji: inovacijski input
in inovacijski output. Inovacijske inpute sestavljajo elementi nacionalnih gospodarstev, ki omogocajo inovativnost
organizacij. To so institucije (politicno okolje, regulacije, poslovno okolje), ¢loveski kapital (izobrazevanje, raziskave in
razvoj), infrastruktura (IT, energija, splo$na infrastruktura), trg (investicije, kreditna sposobnost, prodaja in konkurenca)
in poslovno okolje (inovacijske povezave, znanjski delavci in deljenje znanja). Inovacijske outpute pa sestavljata dva
elementa, in sicer: znanstveni rezultati (ustvarjanje, deljenje in vpliv znanja) in kreativni rezultati (dobrine in storitve).
Vsak element je nadalje razdeljen na posamezne indikatorje, elementi pa so nato izraunani na podlagi povprecja
posameznih indikatorjev, iz katerih pridobimo splosni GII kot povpre¢je inputov in outputov, pri ¢emer indeks
inovacijske uéinkovitosti dobimo tako, da vrednost inputov delimo z vrednostjo outputov (The Global Innovation Index
2013, INSEAD. Dostopno prek http://strat-staging.com/content.aspx?page=gii-full-report-2013#pdfopener).
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A po koncu obdobja ukrepov iz zgoraj omenjene Strategije razvoja Slovenije 2006-2013 je analiza
pokazala, da Slovenija ni uspes$na pri doseganju klju¢nih ciljev na gospodarskem, socialnem in
okoljskem podro¢ju (UMAR, Porocilo o razvoju 2012). Zato je pripravila izhodis¢a Strategije
razvoja Slovenije s cilji 20142020, kjer bo med drugim »povecevala inovativnost na vseh podrocjih
ter zagotavljala kakovost in ustreznost (smeri) izobrazevanja mladih« ter »ustvarjala poslovno
okolje, ki bo spodbudno za razvoj podjetniStva in bo pozitivno naravnano do tujih investitorjev.
Klju¢no je zmanjSanje administrativnih ovir, spodbudno davcno okolje in fleksibilen trg dela«
(Strategija razvoja Slovenije 2012). Prav tako pa je pripravila tudi Ze omenjeno Raziskovalno in
inovacijsko strategijo Slovenije, s katero Zeli vzpostaviti »ucinkovit in enoten sistem upravljanja

raziskovalnega in inovacijskega sistema, ki bo vkljuceval vse deleznike« (ReRIS11-20).

6 Pregled dejavnikov inovativnosti organizacij

Na organizacije vplivajo razli¢ni dejavniki, ki neposredno ali posredno vplivajo tudi na njihovo
inovativnost. Delimo jih na makroekonomske in mikroekonomske oz. tiste, ki na inovativnost
organizacij vplivajo od zunaj, in na tiste, ki vplivajo od znotraj (in na katere organizacija lahko

vpliva sama).
6.1 Pregled makroekonomskih dejavnikov inovativnosti organizacij

Gospodarstvo je skozi povecevanje mednarodne trgovine, investicij in prenosa tehnologije ¢ez meje
drzav postalo globalno. Freeman in Soete (1997, 291-292) tako izpostavljata medsebojni pozitivni
vpliv med znanostjo in tehnologijo ter mednarodno trgovino. Klju¢na povezava med njimi je trg, ki
je zunanji dejavnik inovativnosti in ki ga lahko preuc¢ujemo na makro ravni (Freeman in Soete 1997,
292). Prav tako makroekonomska analiza inovativnosti vkljucuje preucevanje BDP-ja drzav,
vlaganja v raziskave in razvoj, Stevila patentov, izobrazbene strukture oz. deleza visoko
kvalificiranih kadrov, razvoja informacijsko-komunikacijske tehnologije ter razlicnih drzavnih

politik (Lehtoranta 2005, 6).

Gospodarstvo je tako osrednja raziskovalna enota analize na makro ravni. To se med drugim razvija
tudi na podlagi organizacij, ki inovirajo (Sundbo 2001, 191), visoka raven inovativnosti organizacij

pa nadalje ustvarja potencial za nove inovacije (Sundbo 2001, 191).

36



Goffin in Mitchell (2005, 2—-6) kot makroenokomske dejavnike za inovacijsko dejavnost organizacij
izpostavljata tehnoloski napredek, spreminjanje potreb kupcev, nenehno konkurenco in spreminjanje

okolja organizacij.

Tudi Sundbo (2001) je postavil model makroekonomskih dejavnikov, ki vplivajo na inovativnost
organizacij, in sicer jih v grobem deli na:

- tiste, ki usmerjajo delovanje druzbe (npr. tehnologija, regulacije in politi¢ne institucije) ter

- tiste, ki s svojim vedenjem oz. povratnimi informacijami vplivajo nazaj na organizacije in jim

nudijo nove priloznosti za razvoj (npr. konkurenca, kupci, dobavitelji) (Sundbo 2001, 72).

V kon¢nem Sundbo (2001, 63) kot klju¢ni zunanji dejavnik organizacij, ki spodbuja inovacije,
opredeljuje trg (Sundbo 2001, 63). Vecina organizacij najveckrat inovira takrat, ko odkrijejo
potencial na trgu oz. ko pritisk konkurence postaja vecji in ogroza organizacije (Sundbo 2001, 63).
Inovacija je po Sundbo (2001, 63) sicer notranji proces, ki pa ga vedno spodbudi trg.
Makroekonomski dejavniki torej sami po sebi ne povzrocajo inovacij, temvec jih le spodbudijo;
odlocitev za inovacije pa mora imeti organizacija opredeljeno v strategiji inoviranja, ki smo jo

preucili Ze zgoraj in je del mikroekonomskih dejavnikov inovativnosti (Sundbo 2001, 76).

Del makroekonomskih dejavnikov inovativnosti organizacij pa je tudi nacionalni inovacijski sistem,
ki ga ima posamezna drzava. Nacionalno okolje po Freemanu in Soeteju (1997, 295) na eni strani
spodbuja in usmerja organizacije pri inovacijskih dejavnostih, po drugi strani pa jih lahko zavira. List
(List v Freeman in Soete 1997, 297) je prepoznal dva izmed makro dejavnikov — uvoz tujih
tehnologij in nacionalni tehni¢ni razvoj ter poudaril njuno pozitivno povezanost. Trdil je Se, da
morajo drzave ne le zaznati dosezkov tujih drzav, temve¢ k temu tudi same prispevati. List (List v
Freeman in Soete 1997, 298) je bil namrec tisti, ki je dlje Casa preuceval dejavnike nacionalnega
inovacijskega sistema ter poleg izobrazevalnega sistema, znanosti, tehnoloskih institutov ter uvoza

tehnologij izpostavljal Se vlogo drzave pri dolgoro¢nem spodbujanju inovativnosti organizacij.
6.2 Pregled mikroekonomskih dejavnikov inovativnosti organizacij
Mikroekonomska analiza inovativnosti zajema analizo dejavnikov na ravni organizacij in

posameznika (Lehtoranta 2005, 6). Mikroekonomski dejavniki inovativnosti organizacij so po

Sundbo (2001, 83) fizicni viri (npr. delovni stroji, delovna sila), znanje zaposlenih (strokovno znanje
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ter znanje o tehnologijah) ter sposobnosti in kompetence zaposlenih in vodij. Po Sundbo (2001, 83)
so sposobnosti zaposlenih in vodij dinami¢ne, kot najpomembnejSe kompetence zaposlenih in vodij
pa izpostavi kreativnost, sposobnost strukturiranja idej, sposobnost ucinkovitega komuniciranja ter

sposobnost prepricevanja.

Upravljanje organizacije in zaposlenih je tudi eden izmed mikro dejavnikov, ki usmerja vire in
tokove v organizacijah, da se lahko uspeSno spopadajo s konkurenco na trgu (Sundbo 2001, 84).
Zaposleni (med njimi tudi vodje) so tako klju¢ni notranji vir zaradi svojega znanja, kompetenc in
sposobnosti vodenja. Nadalje pa Sundbo (2001, 92) pravi, da moramo zaposlene obravnavati kot
(druzbeno) skupino — skupino ljudi, ki med seboj sodeluje, si izmenjuje ideje in strategije, med seboj
komunicira ter i§¢e nove resitve. Posamezniki v skupini pa imajo razli¢ne vloge. Najdemo lahko tako
snovalce idej, razvijalce idej, projektne vodje, implementatorje; najpomembnejSe tri vloge v
inovacijskem procesu so: vloga podjetnika (pri inovacijskem procesu), vloga analitika (pri pripravi

strategije) ter vloga izvajalca (pri procesu konéne realizacije ideje) (Sundbo 2001, 99—-100).

Dosi (1988, 97) kot mikro dejavnike organizacijske inovativnosti opredeljuje Se trzno strukturo,

Stevilo organizacij v panogi, njihovo koncentracijo ter velikost posameznih organizacij.

Na podlagi kratkega pregleda mikroekonomskih dejavnikov bomo v nadaljevanju analizirali
najverjetnejSe kljuéne dejavnike inovativnosti: organizacijsko kulturo, ki vkljucuje zaposlene,
odnose med njimi, njihovo vedenje ter osebnostne lastnosti posameznikov; organizacijsko
strukturo, ki poleg same strukture vkljuCuje Se velikost organizacije; ter organizacijsko okolje z

analizo vpliva sektorja, konkurence in povprasevanja.

6.2.1 Organizacijska kultura

Organizacijska kultura povezuje celotno organizacijo, kjer na eni strani omogoca sledenje
organizacijski strategiji, po drugi pa lahko ovira njeno spreminjanje (Mintzberg in drugi 1995, 335).
V povezavi z organizacijo kot druzbenim sistemom ter posameznikom oz. posamezniki kot sistemi
osebnosti predstavlja del koncepta interakcij med posamezniki (Mesner-Andolsek 1995, 75).
Interakcije so namre¢ »delovanje mnozice posameznikov v konkretni situaciji«, ki so organizirane
okoli problemov, ki »jih le-ti poskuSajo organizirano reSiti« (Mesner-Andolsek 1995, 75).

Organizacijska kultura predstavlja sklop vrednot ter nacine delovanja in razmisljanja zaposlenih, ki v
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takSnem okolju delajo, in se odraza v nainu delovanja organizacije (Dobni 2008, 544). Vsaka

sprememba strategije in smeri razvoja organizacije zato zahteva spremembo organizacijske kulture.

Koncept inovacijske organizacijske kulture podpira inovativnost v organizaciji, ko njeni osnovni
elementi vplivajo na inovativnost organizacije: skozi socializacijo (Chatman in Jehn 1994; Rich v
Dobni 2008) in skozi vrednote, verovanja in predvidevanja (Tesluk et al. v Dobni 2008, 544), ki
vodijo v dolo¢eno vedenje zaposlenih. Organizacijska kultura, ki podpira inovacije (t. 1. inovacijska
organizacijska kultura), spodbuja kreativnost in prevzemanje tveganj (Rooney 2010), svobodo pri
delu, timsko delo, iskanje priloznosti, novih resitev in komunikacijo (Januinaite in Petraite 2010, 16)

ter zaupanje, spoStovanje ter hitro, a premisljeno sprejemanje odlocitev (Dobni 2008, 544).

Sundbo (2001, 194) na podlagi lastnih empiri€nih analiz podobno meni, da so najpomembnejsi
dejavniki inovacijske organizacijske kulture naslednji:
- podjetnistvo (sposobnost uresnic¢evanja idej, mocna osebnost zaposlenih, proaktivnost);
- kreativnost (sposobnost iskanja novih idej in resitev);
- sodelovanje (posredovanje lastnih idej in sodelovanje z drugimi ter razumevanje drugih
posameznikov in njihovih idej) ter

- sposobnost uc¢enja (usvajanje novega in nadgradnja obstojecega znanja).

Inovacijska organizacijska kultura je po Dobniju vec¢dimenzionalni kontekst (Dobni 2008, 546-549).

Posamezne dimenzije, ki sestavljajo organizacijsko inovacijsko kulturo, so:

okolje/kontekst implementacije inovacij (organizacija mora imeti zadostne vire za inoviranje,

vzpostaviti mora nadin merjenja inovativnosti, spodbujati hitrej$i pretok idej, se hitreje

odzivati na potrebe trga, poudarjati pomembnost (projektnih) vodij);

- organizacijska doslednost (sodelavci cenijo dosezke, razumejo prispevek k organizaciji, si
zaupajo in se vzajemno spostujejo, radi delajo v timih, so vkljuCeni v strateSko planiranje,
komunikacija je odprta, sodelovanje je znotrajoddeléno in medoddel¢no, zaposleni imajo
potrebo po kreativnosti pa tudi moznost odlo¢anja ter so nagnjeni k tveganju);

- organizacijsko ucenje (zaposleni se izobrazujejo in usposabljajo, izobrazevanje je povezano s
strategijo podjetja, spodbujajo neprestano ucenje, izvajajo mentorstvo);

- trZzna usmerjenost (razumejo trzno okolje, imajo znanje o kupcih in z njimi sodelujejo);

- naklonjenost inovacijam (inovacije vidijo kot del kulture, vizija inovativnosti je povezana s

projekti, komunicirajo inovacijske cilje, inovativnost je klju¢na vrednota);
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- ustvarjanje vrednosti (sodelujejo s kupci in dobavitelji, iS¢ejo nove ideje na vseh ravneh,
informacije so dostopne, se svobodno odlocajo);

- kreativnost in zavzetost (posamezniki so kreativni, kazeta se individualnost in izvirnost za
vecjo kreativnost, nejasnosti dojemajo kot priloZznosti in ne groZnje ter ustvarjajo priloznosti

za sproScanje kreativnosti) (Dobni 2008, 546—549).

Jasni cilji naj bi spodbujali inovacijsko kulturo v podjetju pa tudi prevzemanje tveganj, spremembe
in zaupanje med sodelavci (Ekvall 1996, 110-114). Inovacijska kultura v raziskavi, ki jo je opravil
Ekvall (1996), kaZe na naslednje znacilnosti: vodenje, usmerjeno k spremembam, neprestani izzivi,
svoboda pri delu, podpiranje novih idej, zaupanje in odprtost, dinamicnost, humor, debate, ne-
konfliktnost in prevzemanje tveganj (Ekvall 1996, 107—108). Raziskava je bila izvedena na podlagi
vpraSalnika, ki opredeljuje 10 dimenzij kreativne organizacijske klime, s katerim so spraSevali po
moznostih za inoviranje zaposlenih, npr. »Ali je obicajno, da zaposleni prevzamejo iniciativo?«
Izvedena je bila tudi longitudinalna Studija, primerjali pa so inovativne organizacije in tiste, ki
stagnirajo. V raziskavi so sodelovali tako zaposleni v reziji kot zaposleni v proizvodnji, pri cemer je

bil odziv rezijskih delavcev visji (Ekvall 1996, 114).

Rooney iz korporacije Innovaro opredeljuje naslednje znacilnosti inovacijske organizacijske kulture
(Rooney 2010):

- zavezanost vodstva k inovacijam (opredelitev vloge inovacij, aktivna vloga vodstva pri
postavljanju in udejanjanju te ambicije);

- enostaven in razumljiv inovacijski proces;

- razvoj potencialov in zmoZznosti (sposobnosti inoviranja zviSujemo preko zaposlovanja,
izobrazevanja in usposabljanja, izpostavitve drugim kulturam ipd.);

- podporni mehanizmi (mehanizmi in viri vodijo proces inoviranja v organizaciji, pri ¢emer
organizacije skrbijo za zbiranje informacij, testiranje izdelkov ter povezavo z zunanjimi
institucijami in inovacijskimi voditelji);

- motivacija in vkljuCenost (osebna vkljuCenost zaposlenega v inovacijskih timih pospesuje
inovacijski proces skozi €as ter povecuje vire in nagrade);

- usmerjenost h kupcu (razumevanje in sodelovanje pri zadovoljevanju potreb kupcev povecuje
organizacijsko inovativnost skozi individualne izkusnje zaposlenega kot tudi skozi

razumevanje SirSega konteksta, v katerem bodo nastajale potrebe kupcev).

40



Tudi Januinaite in Petraite (2010, 16) opredeljujeta elemente organizacijske inovacijske kulture, in
sicer so po njunem to:

- vzpostavljena inovacijska vizija (enotni inovacijski cilji);

- svobodno delovanje (timov in ekip, opremljenih z viri, ki so jim vedno na voljo);

- fleksibilnost (odprtost za novosti in nenehno preizkuSanje obstojecih procesov in modelov);

- sodelovanje (nenehna komunikacija in skupno reSevanje problemov);

- preseganje meja (izzivanje in postavljanje novih meja izven organizacije);

- spodbude (za inovativnost posameznika glede na doseganje letnih ciljev 0z. bonusov) ter

- vodenje (usposobljeni vodje, ki znajo pripeljati proces inovacij od ideje do uvedbe na trg).

JuceviCius in drugi (2009) so raziskovali socialne dejavnike in njihov vpliv na stopnjo inoviranja.
Med njimi so Se posebej zanimivi dejavniki na organizacijski ravni, kjer odnosi in mreze znotraj
organizacije vkljucujejo prenos in Sirjenje informacij, deljenje virov znanja, dostop do virov znanja
in ugenje znotraj organizacije. Ce organizacije vzpostavijo okolje, kjer se znanje i3¢e, deli, shranjuje
in se ustvarja novo, lahko to znanje izkori$¢ajo tudi za nastajanje inovacij (Jucevicius in drugi 2009).
Po dognanjih zgornjih avtorjev ter ostalih (Ekvall 1996; Dobni 2008; Januinaite in Petraite 2010;
Rooney 2010) naj bi inovacijska organizacijska kultura spodbujala inovativnost tako zaposlenih kot
organizacije. Na eni strani zajema vrednote in pri¢akovano vedenje zaposlenih, na drugi pa se
osredotoca tudi na kompetence zaposlenih ter s tem v povezavi na izobrazevanje in usposabljanje kot

pomemben dejavnik inovativnosti zaposlenih (Innobarometer 2009, 36).

6.2.1.1 Vedenje

Jucevicius (2007, 14-16) piSe, da vecina avtorjev inovacijsko kulturo opredeljuje kot delovanje
posameznikov v okolju individualizma, sprememb, tveganja in tekmovalnosti, vendar pa opozarja,
da te vrednote veljajo ve¢inoma za zahodne kulture, predvsem anglosaksonske in tudi skandinavske,
popolnoma v nasprotju pa so z japonsko kulturo. Od vseh pa se razlikujejo nemska, francoska in
italijanska kultura. Delovanje in vedenje posameznikov pa je odvisno od ravni njegove inovativnosti,
stopnje tolerance do tveganj, odnosa do vsezivljenjskega ucenja, odprtosti do sprememb in
samostojnosti. To so dejavniki, ki vplivajo na zmoznost posameznika pri vpeljevanju inovacij v

organizaciji (Jucevicius in drugi 2009, 51).
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Tudi mrezenje, kjer si posamezniki izmenjujejo znanje, lahko pospesi inovativnost, saj naj bi
prenasanje oz. deljenje znanja med posamezniki poveCevalo potencial za nastanek inovacij

(Juceviciene 2008, 63).

Tip komunikacije in odnosov (formalni, neformalni) tudi vpliva na vedenje zaposlenih. Formalni
odnosi in formalna komunikacija pozitivno vplivata na inovativnost na visoko tehnoloskih podro¢jih
dejavnosti (kemija, biotehnologija, telekomunikacije) (Ahuja in Godoe v Jucevicius in drugi 2009,

49-50), neformalni pa na podrocjih inzeniringa (von Hippel v Jucevicius in drugi 2009, 49-50).

6.2.1.2 Kompetence

Kakor organizacijska kultura zajema vrednote in vedenje zaposlenih, se osredotoca tudi na
kompetence zaposlenih, kjer zahtevane kompetence v organizacijah usmerjajo sistem izobrazevanja
in zaposlovanja kadrov (Innobarometer 2009, 37). Po raziskavi Innobarometra (2009, 34) so za
inovativnost organizacije najpomembnejSe naslednje kompetence zaposlenih: timsko delo,
sposobnost pogajanja, sposobnost delovanja v multikulturnih okoljih, komunikacijske sposobnosti
ter Se posebej kreativnost. Raziskava kaze, da sta sposobnost timskega dela in komunikacijske
sposobnosti tisti kompetenci, po katerih organizacije najve¢ povprasujejo, ko zaposlujejo oz.
izobrazujejo svoje zaposlene (v 57 %). Kreativnost in sposobnost pogajanja zahteva manj kot
polovica organizacij, vkljuenih v raziskavo (47 %), samo tretjina pa posebej iS¢e sposobnost

komunikacije z ljudmi iz drugih kulturnih obmo¢ij (32 %) (Innobarometer 2009, 36).

6.2.1.3 IzobraZevanje in usposabljanje

Zadnje, a ni¢ manj pomembno podroc¢je inovacijske organizacijske kulture, pa po raziskavah
Innobarometra (Innobarometer 2009) potrjuje trditev, da je razvoj zaposlenih kljucen za sposobnost
inoviranja posameznikov. Rezultati raziskave Innobarometra kazejo, da je izobraZevanje kadrov za
omogocanje inovacijskega procesa druga najbolj pogosta investicija, o katerih porocajo inovativne
organizacije: kar 50 % organizacij je izobraZevalo svoje kadre, med njimi pa jih je ve¢ kot 60 % te
investicije povecalo (Innobarometer 2009, 7). Hkrati pa visja formalna izobrazba vpliva tudi na vecjo

inovativnost posameznika (Schoenecker in drugi 1995, 53 in 55).

Kot meni Bissessar (Bissessar v Sajeva in Jucevicius 2008, 51) je inovativna organizacija uceca se

organizacija. Med pomembnimi dejavniki je predvsem uporaba novega znanja. Nasprotno pa
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kodificiranje znanja in zbiranje le-tega v baze podatkov ali v t. i. organizacijski spomin ne vpliva na
povecanje stopnje inovacij. Poleg tega organizacije, ki ustvarjajo in uporabljajo znanje na hiter in
u¢inkovit nadin, inovirajo hitreje in uspesneje (Sajeva in Jucevidius 2008, 54). K temu pripomorejo
tudi timi, ki med seboj delijo znanje, tako v skupini kot med skupinami v organizaciji, pa tudi izven

nje (Cummings 2004, 355-360)".

Nacrten razvoj zaposlenih in njihovih karier, ki je povezan s sistemom kompetenc, pripomore k bolj
ucinkovitemu iskanju pomanjkljivih znanj in usmerjanju posameznika k vecji kompetentnosti.
Poznamo mmnogo nacinov, kako spodbuditi razvoj posameznikov, obstajajo pa nacini, kako
spodbujati tudi inovativnost posameznikov. Ta naloga se zdi lazja od prve — mislili bi, da je potrebno
uvesti nateCaj inovativnih idej, sistem predlogov za izboljSave, morda delavnice, vihranje mozganov.
Vendar pa je oblikovanje okolja, ki spodbuja inovativnost zaposlenih, zahteven proces in vkljucuje
inovativnosti naklonjeno organizacijsko kulturo in klimo, dvosmerno komunikacijo v podjetju ter

prepoznavanje dosezkov oz. ustrezen sistem nagrajevanja.

Vendar pa inovativnost posameznikov in s tem organizacije ne sme postati sama sebi namen.
Opredeljena inovacijska strategija povezuje cilje organizacije z inovacijsko dejavnostjo. Tudi
merjenje inovativnosti ima pomembno vlogo, saj lahko kritiéno vrednotimo inovacijske »outpute«.
Za strukturiran proces inoviranja so potrebni tako uteCeni procesi in postopki kot tudi ostali
dejavniki, ki spodbujajo inovativnost posameznika. Na ta nafin bo inovativnost organizacije in

posameznikov postala stalnica delovnega Zivljenja.
6.2.2 Organizacijska struktura
Mintzberg je s sodelavci (Mintzberg in drugi 1995) postavil okvir organizacije, t. i. »7 S«, kjer

organizacijska ucinkovitost izhaja iz povezanosti sedmih »S« dejavnikov (Mintzberg in drugi 1995,

336-364). Ti so:

* Cummings (2004, 354-358) je opravil raziskavo vpliva delovnih skupin, strukturne raznolikosti in deljenja znanja v
organizaciji, pri ¢emer je izpostavil vpliv timov na uspeSnost organizacije in na njeno inovativnost. Raziskava je bila
opravljena na podlagi iniciative Fortune 500 na temo upravljanja znanja, ki je zajemala telekomunikacijske organizacije
po vsem svetu. 280 skupin iz ve¢ kot 20 regij, ki so sodelovale v raziskavi, so bile sestavljene iz 70 % sodelujocih
moskega spola, povprecno starih med 38 let, s 7 do 13 let delovne dobe v trenutnih organizacijah. Skupine so delale na
razli¢nih projektih z namenom, da bi razglasili najboljSo skupino v okviru nagrajevanja zaposlenih. Proces dela na
projektu so Cez Sest mesecev preko odgovorov na vprasalnik ocenjevali iz vidika deljenja znanja. Odkrili so podrocja, na
katerih so zaposleni delili znanje. To so: splo$ni pogledi, specifiéne zahteve, nadaljnje aktivnosti, analitine tehnike,
porodila in rezultati projekta. Ve¢ deljenja znanja je potekalo znotraj in ne zunaj skupin (Cummings 2004, 354—358).
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struktura (ang. »structure«):

o osnovni deli organizacije (vrh, operaterji, tehnostruktura, podpora in srednja linija);

o mehanizmi, s katerimi organizacija usmerja svoje aktivnosti (medsebojno prilagajanje,
direktni nadzor, standardizacija dela, standardizacija outputov, standardizacija
sposobnosti ter standardizacija norm in vrednot);

o parametri, s katerimi ustvarja svojo strukturo (specializacija dela, formalizacija
vedenja, izobrazevanje, indoktrinacija, zdruZevanje in velikost enot, sistemi planiranja
in nadzora, nac¢in sodelovanja ter decentralizacija) ter

o razli¢ni situacijski dejavniki (starost in velikost organizacije, tehni¢ni sistem, okolje);

strategija (ang. »strategy«), ki doloCa strukturo organizacije ter pomeni aktivnosti in odzive
na spremembe v eksternem okolju organizacije, npr. na spremembe kupcev in konkurence;
sistem (ang. »system«), npr. sistemi planiranja stroSkov, izobrazevalni sistemi, sistemi
knjiZzenja stroskov;

stil (ang. »style«), npr. stil vedenja vodij, prenasanja informacij zaposlenim, uporabe Casa
vodij;

zaposleni (ang. »staff«), ki se dotikajo sistemov nagrajevanja, izobrazevanja, pla¢ ter oblike
vedenja, motivacije in morale zaposlenih;

sposobnosti (ang. »skills«), ki zajema opredelitev klju¢nih sposobnosti zaposlenih in s tem
organizacije za pripravo njene strategije;

vi§ji cilji (ang. »superordinate goals«), ki pa so cilji, ki vsebujejo vrednote in prizadevanja

organizacije — pogosto nenapisana — in ki spremljajo obicajne organizacijske cilje.

Struktura organizacije je tako moc¢no povezana s samo strategijo organizacije in njenimi aktivnostmi,
ki so povezane v smiselno celoto, tudi glede na velikost in starost organizacije ter panogo/okolje, v
kateri/-em deluje (Mintzberg 1983, 3). Cowling (Cowling v Ili¢ 2001, 180) namre¢ meni, da je
struktura organizacije odvisna predvsem od stabilnosti okolja, velikosti organizacije in njenih enot,

organizacijske kulture ter tehnologije.

Organizacijska struktura je lahko »izoblikovan vzorec odnosov med sestavinami ali deli organizacije
ali nacrt organizacije, ki omogoca njeno upravljanje s klju¢no nalogo zagotavljanja ucinkovite
porabe sredstev organizacije« (Kavci¢ v Ili¢ 2001, 182). Koncepti strukture organizacij, ki danes
tezijo k vecji splos€enosti, dinamicnosti, vecji vkljucenosti zaposlenih in njihovih sposobnosti, tako

vedno bolj poudarjajo, da morajo organizacije izbrati sebi ustrezno strukturo. O tem sta razmisljala
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tudi Nonaka in Takeuchi (1995), ki menita, da naj organizacija izbere tak$no strukturo, ki ji najbolj

odgovarja, pri ¢emer naj se opira na njene strateSke zmoznosti (Nonaka in Takeuchi 1995, 162—-163).

Organizacijsko strukturo lahko delimo glede na stopnjo (de)centralizacije ter na mehansko in
organsko strukturo (Ili¢ 2001, 185 in 210). Visoko centralizirane organizacije vsebujejo veliko
organizacijskih ravni (vertikalno — od najvi§je do najnizje), nizko centralizirane organizacije pa
imajo malo organizacijskih ravni (Ili¢ 2001, 185). Centralizirane so bolj specializirane, bolje
izrabljajo stroje, avtonomija in svoboda zaposlenih pa je manjSa; medtem kot je v decentraliziranih

organizacijah ravno obratno (Ili¢ 2001, 185).

Strukture glede na stopnjo (de)centralizacije so:
funkcijska organizacijska struktura (centralizirana, le nekaj klju¢nih funkcij, primerna za
stabilna okolja, odgovornost za odlocitve in poslovanje pa je le na vrhu organizacije);
produktna oz. divizijska struktura (funkcionalna organiziranost z ve¢ divizijami oz. podrocji
poslovanja glede na produktne linije; centralizirana ali decentralizirana, odvisno od narave
poslovne dejavnosti, strategije in organizacijskega okolja);
matri¢na (kombinacija funkcijske in produktne strukture; ve¢ linij odgovornosti — glede na
produkte, projekte ali programe funkcijskih podrocij; enakomernej$a obremenitev zaposlenih,
uc¢inkovita raba virov, skupinsko delo, ve¢ja mobilnost, a manjSa varnost delovnih mest);
projektna (manjSa hierarhija, vecja fleksibilnost in decentralizacija delegiranja; glede na
projekte usmerjena k nalogam, stroSkom in povezovanju med oddelki in posamezniki) in
mrezna (najbolj fleksibilna in globalna, povezuje pa tudi dobavitelje, proizvajalce, delovno

silo, saj komunicira »hitro, u¢inkovito in na velikih razdaljah«) (Ilic 2001, 190-196).

Mintzberg (Mintzberg in drugi 1995, 364-371) je na podlagi svojih raziskav postavil tipografijo
petih organizacijskih struktur glede na njihovo mehansko oz. organsko strukturo:
preprosto strukturo (enostavno oz. »nestrukturo«) (osrednji koordinacijski sistem je
neposredni nadzor, delovni tokovi in odlocanje so fleksibilni, znacilna je neformalna
komunikacija, struktura je organska in »z malo ali ni¢ tehnostrukture, malo podpornega
osebja, minimalno diferenciacijo med posameznimi deli in majhno menedzersko hierarhijo«
(Ili¢ 2001, 214); deluje v inovativnem in dinami¢nem okolju, ki zahteva fleksibilnost (Ili¢
2001, 215));
mehansko o0z. strojno birokracijo (nefleksibilna struktura, kjer je osrednji koordinacijski

sistem standardizacija delovnih procesov. Vedenje je formalizirano, vloge so jasne,
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komunikacija je formalna, odlo¢anje pa centralizirano. Znacilna je za zrele organizacije v
enostavnih in stabilnih okoljih (Ili¢ 2001, 215));

profesionalno birokracijo (znanje strokovnjakov, ki so del operacijskega jedra profesionalcev,
je kljuéno za uspeh takSne organizacije. Struktura je »znacilna za kompleksna in stabilna
okolja« (Ilic 2001, 216) in dobro »deluje v relativno stabilnih okolis¢inah z relativno
zapletenimi nalogami« (Morgan v Ili¢ 2001, 216));

divizijsko strukturo (sestavljena je iz divizij glede na trge, na katerih deluje, te pa so
samostojne enote z lastno strukturo, »oblikovano v smeri strojne birokracije« (Ili¢ 2001,
217). Znacdilna je za vecje organizacije, ki delujejo na razli¢nih trgih, ti pa so nekompleksni in
nedinamicni (Ili¢ 2001, 217)) in

adhokracijo (gre za visoko-organsko strukturo, kjer vedenje skoraj ni formalizirano,
ustvarjajo pa se razli¢ne povezave, kjer pa je mo¢ porazdeljena med vse projektne time in
njihove clane (Ilic 2001, 218). Divizijska struktura najbolje deluje v kompleksnih in
dinamic¢nih okoljih, kjer ji uspeh omogocata njena decentraliziranost in organskost (Ilic 2001,

219)).

Mehanska in divizijska struktura sta lahko v primeru usmerjenosti v produktivnost ucinkoviti,
medtem ko sta v spreminjajo¢em se okolju zaradi svojih visoko centraliziranih sistemov nadzora
pocasni in neucinkoviti (Mintzberg in drugi 1995, 366-367; Ilic 2001, 215) in zaradi manjSe
fleksibilnosti izgubljata svojo konkurencno prednost (Porter 1998). Profesionalna birokracija po
drugi strani dovoljuje vec¢jo avtonomijo zaposlenih, deluje lahko v delno spreminjajo¢em se okolju,
znacilna pa je za bolniSnice in univerze (Mintzberg in drugi 1995, 367-368). Preprosta struktura in
adhokracija bolje delujeta v nestabilnem okolju in sta bolj fleksibilni, medtem ko je adhokracija
sestavljena iz projektnih timov, ki se sestanejo v kratkem casu (ad hoc), da bi resili nek problem oz.
nalogo. Znadilna je za inovativne organizacije, visoko tehnolosko razvite in tiste, ki delujejo na

principu projektov (svetovanje, oglaSevanje, filmska industrija) (Mintzberg in drugi 1995, 368).

Mintzberg adhokracijo pojmuje tudi kot inovativno organizacijo in se je z inovacijskim kontekstom
delovanja organizacije oz. z okolis¢inami (npr. s sektorjem, v katerem organizacija deluje), v katerih
je inovativnost osrednji del delovanja organizacij, Se posebej ukvarjal. Inovativna organizacija
namre¢ po Mintzbergu (Mintzberg in drugi 1995, 685) ucinkovitost dosega zaradi neucinkovitosti.
Struktura inovativne organizacije ne pozna ne standardizacije ne birokracije. Fleksibilnost v toku
informacij in procesih odloCanja sta klju¢na, prav tako njena struktura in nacin, kako povezuje time

ter organizacijske enote (Mintzberg in drugi 1995, 686—688).
46



Inovativna organizacija najbolje deluje v visoko kompleksnem in dinami¢nem okolju, zato je po
Mintzbergu (Mintzberg in drugi 1995, 692—-693) njena struktura organska in decentralizirana.
Organizacija s takSno strukturo pa se lahko sooca tudi z razlicnimi izzivi, ki iz nje izhajajo. Zaposleni
se lahko zaradi pomanjkanja reda in strukture, neprestanega spreminjanja, tekmovanja, ohlapnih
opisov delovnih nalog ter posledi¢no Zelje po bolj stabilnem in urejenem delovnem Zivljenju
spopadajo z zmedenostjo, strahom in pomanjkanjem pristnih odnosov (Mintzberg in drugi 1995,
700). Prav tako se inovativna organizacija spopada z neucinkovitostjo, saj lahko zaposleni trpijo
zaradi neuravnotezene delovne obremenitve, organizacija pa ima tudi visoke stroSke komunikacije,
ki so posledica dolgotrajnejSega usklajevanja in prenosa znanja med zaposlenimi z namenom

ustvarjanja novih idej (Mintzberg in drugi 1995, 700-701).

Tudi Lam meni, da naj bi strukturna kompleksnost organizacije vplivala na inovativnost organizacije
(Lam v Jucevi€ius in drugi 2009, 50), pri ¢emer sploS¢ena, decentralizirana in s tem fleksibilna
organizacijska struktura podpira razvoj inovacij (Hedberg 1981; Meyer 1982; Nonaka 1994). V tej
strukturi informacijski tok tece bolj svobodno in v vse smeri, interakcije z drugimi viri informacij pa
postanejo bolj dostopne. Posamezniki imajo ve¢ avtonomije za odloCanje, saj imajo ve¢ dostopa do
virov in informacij, lazje izvedljive pa so tudi rotacije na delovnih mestih, kar dodatno spodbuja

pojav novih idej (Hill 1996).

Prav tako je raziskava, ki jo je na podlagi CCQ (Creative Climate Questionnaire) opravil Ekvall
(Ekvall 1996), potrdila, da centralizirana organizacija ne spodbuja kreativnosti in inovativnosti
zaposlenih, prav tako ne formalizirana in birokratska (Ekvall 1996, 110—-114). Birokratska struktura
je namre¢ visoko formalizirana, specializirana, centralizirana, njeni procesi pa standardizirani in
omogocajo »le« rutinsko delo (Nonaka in Takeuchi 1995, 161). Organizacija z birokratsko strukturo
se pocasneje odziva v nepredvidljivem okolju, tu pa so spremembe hitre in zahtevajo visoko
ucinkovitost, fleksibilnost, prilagodljivost in dinami¢nost poslovanja (Nonaka in Takeuchi 1995,

161).

Matri¢na struktura organizacije je po prepri¢anju nekaterih (Wong in Chin 2007, 1307) najboljsa za
spodbujanje inovacij. Zaposleni so razprSeni na razlicnih delovnih podro¢jih in lahko skupaj
pripravijo visokokakovostne reSitve. Kljub velikosti organizacij pa se lahko organizacijske ravni
(npr. med ravnijo vodstva in ostalimi zaposlenimi) na razlicne na¢ine znizajo (npr. z neformalnimi

aktivnostmi) (Wong in Chin 2007, 1307).
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6.2.2.1 Velikost organizacije

Schumpeter (1981) je zagovarjal tezo, da imajo vecje organizacije ve¢jo koncentracijo spodbud za
inoviranje. Pozitivno povezanost nadalje Baldridge in Burnham (1975, 168—170) utemeljujeta tako,
da z naras¢anjem izzivov koordinacije, nadzora in vodenja, velika podjetja iSCejo inovativnejSe
pristope k resevanju teh problemov. To pa pomeni, da ve¢ja kot je organizacija, ve¢ inovativnih
praks iSCe in jih uvaja, da bi olajSala poslovanje. Tudi Hemmelskamp (1999, 88) in Lee (2009, 1-9)
se strinjata, da velikost organizacije vpliva na stopnjo inovativnosti. Velikost podjetja naj tako ne bi
vplivala na zmanjSevanje vlozkov v raziskave in razvoj (EIS 2009, 22). Nasprotno, to¢no dvakrat ve¢
velikih organizacij investira v raziskave in razvoj, ki so eden izmed kazalnikov ravni inovativnost v

organizaciji (Innobarometer 2009, 7).

A nekateri avtorji (Coombs 1988; Porter 1998) to tezo zavracajo in menijo, da velikost organizacije
prej zavira kot spodbuja inovativnost, saj so zaposleni v procesu inoviranja manj motivirani zaradi
neindividualnega pristopa, hkrati pa v zelo velikih organizacijah inovacijska dejavnost popolnoma
zamre. Tudi Block in Keller (2009, 469-475) zaznavata trend zmanjSevanja inovacijske dejavnosti
velikih organizacij. Spodbude za inovacijsko dejavnost v manjsSih organizacijah so lahko vecje in
bolj koncentrirane kot v ve¢jih organizacijah (OECD 1996), ¢eprav lahko velikost organizacije kot

del njene strukture vpliva le na hitrost odziva na spremembe v okolju (OECD 2012, 31).

Odgovor na vprasanje, ali velikost organizacij dejansko vpliva na njihovo inovativnost, je verjetno v
Williamsonovi trditvi, da imajo majhne organizacije ve¢ prednosti v zgodnjih in razvojnih fazah
procesa — predvsem pri tehni¢nih inovacijah, vecje pa v zgodnjih in razvojnih fazah — predvsem pri
proizvodnji velikega obsega (Williamson 1975, 167). O velikosti organizacije in njenem vplivu na
inovativnost piSe tudi Parker (2001), katerega mnenje je prav tako deljeno. V majhnih do srednje
velikih organizacijah po njegovem prevladujejo zaposlitve za dolocen oz. polovi¢en delovni cas,
zaradi Cesar naj bi bile moznosti za napredovanje in izobraZevanje v organizaciji manjse. To ni
spodbuden dejavnik, ki bi zaposlene motiviral k iskanju novih idej. A Parker (2001) meni, da na
vecjo inovativnost zaposlenih vplivajo prav ta majhna podjetja, kjer obstaja tudi bolj neformalna
komunikacija, vec¢ja prilagodljivost trgu in ostalim deleznikom — tudi zaposlenim, vecje zadovoljstvo

in lojalnost ter spodbude za iskanje novih idej — metod, procesov, izdelkov.

Mintzberg (Mintzberg in drugi 1995) meni, da je (na podlagi delitve organizacijskih struktur)

adhokracija bolj znacilna za majhne organizacije, zato Quinn na podlagi Mintzbergovih ugotovitev
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opredeljuje dejavnike uspesnosti ter ovire inovativnosti v organizacijah glede na njihovo velikost. Na

tej podlagi lahko zapiSemo, da razlicni dejavniki vplivajo na inovativnost v razlicno velikih

organizacijah. Quinn tako na eni strani opredeljuje dejavnike za uspeh majhnih inovativnih

organizacij oz. adhokracij (Quinn v Mintzberg in drugi 1995, 703-705):

potreba po usmeritvi: majhne organizacije razumejo pomen hitrega zadovoljevanja potreb
kupcev na nacin, da Se pred konkurenco preverijo njihove potencialne zelje, izkuSnje s
prototipom in zadovoljstvo z njim ter se jim hitro prilagajajo;

strokovnjaki in zanesenjaki: pogosto ustanovitelji tak$nih organizacij, ki vse moc¢i usmerjajo
v uspeh organizacije ter mu dajejo prednost pred svojim zasebnim zivljenjem;

dolgoletni procesi: ¢as do uspeha na trgu je lahko dolg, zato napredujejo postopoma, v tem
Casu pa prihodke pridobivajo od drugod;

nizki zacetni stroski: inovatorji navadno delajo od doma ali so nastanjeni v poslovnih
objektih, ki nimajo visokih najemnin in stroSkov, veliko si izposojajo, pripravljajo prototipe
ter se sooc¢ajo z malo tveganja za neuspeh;

fleksibilnost in hitrost: preizkusanje, testiranje, ponovna uporaba ali ponoven poskus ne
zahtevajo veliko Casa zaradi majhnosti in fleksibilnosti, zato jim omogoca hitrejSe testiranje
potencialnega trga za vecje inovacije, ko je to potrebno;

spodbude: poleg denarnega nagrajevanja zaposlene v majhni inovativni organizaciji
motivirajo tudi priznanja, moc¢, neodvisnost, kar ob uspehu vkljuCuje zadovoljitev tako
ekonomskih kot psiholoskih in kariernih potreb oz. ciljev;

dostopnost kapitala: majhne inovativne organizacije lazje pridobijo sredstva financiranja za
njihove projekte, kljucni kriteriji, ki jim prinaSajo uspeh na razli¢nih razpisih, pa so: drzanje
rokov oz. pravocCasnost, agresivnost, zavezanost in predanost, strokovnost, fleksibilnost, nizki

stroski poslovanja ter majhno tveganje ob neuspehu.

Nadalje Quinn opredeljuje ovire v velikih inovativnih organizacijah (Quinn v Mintzberg in drugi

1995, 705-706):

izolacija vodilnih: vodilni v velikih podjetjih pogosto nimajo dovolj stika s potencialnimi
kupci ali proizvodnjo, zato lahko napacno ocenjujejo razli¢na tveganja inovacij, ki izvirajo iz
nepoznavanja podrocja ali posebnosti, ki jih poznajo vodje na nizjem polozaju;

nestrpnost do zanesenjakov: organizacije zanesenjake pogosto vidijo kot povzrocitelje

nepotrebnih tezav, ki timskega dela ne odobravajo;
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- kratkoroc¢ni procesi: neprestano porocanje in sledenje profitov v primerjavi s stro§ki pogosto
povzroca hitrejSe odlocitve o zmanjSevanju strosSkov, krajSe marketinSke akcije in s tem
krajSe Case zorenja idej, ki bi privedle do inovacij;

- racunovodske prakse: na podlagi ocene neposrednih, posrednih in mnogih drugih stroskov,
imajo velike inovativne organizacije vecje stroSke z inovativnimi projekti od majhnih
organizacij, hkrati pa se projekti lahko hitro spremenijo v tar¢o pregleda, so kriticni zaradi
skokovitih stroskov, izgubijo vrednost ter ne nazadnje »izginejo«;

- Cezmerna razumskost: zaradi prevelike racionalizacije v zacCetnem procesu raziskovanja
inovacijskega potenciala ideje se »inovacijski kaos« razblini;

- prevelika birokracija: zaradi vseh potrebnih odobritev v skladu z nadzorom nad inovacijsko
dejavnostjo, ki jo zahteva vodstvo, se inovacijski proces podaljSuje, stroSki in razli¢na
tveganja pa se povecujejo;

- neprimerne/nedelujoce spodbude: sistemi nadzora in nagrajevanja v organizaciji ne delujejo

0z. niso prisotni niti ob uspehu niti ob »kaznovanju« zaradi zamujene priloznosti.

Quinn (Quinn v Mintzberg in drugi 1995) je raziskoval Se naprej in poiskal ter preucil Se nekatere
velike organizacije, ki so kljub zgoraj opredeljenim oviram neprestano inovativne. Ob preuc¢evanju je
ugotovil, da so velike organizacije lahko inovativne, ¢e vodstvo podpira inovacije, to pa velja le, e
je to zapisano tudi v viziji organizacije. Na tej podlagi organizacije privabljajo nove strokovnjake ter
spodbujajo kreativnost ter podjetnisko razmisljanje. Prav tako je pomembna orientiranost na kupce in
trg ter povezovanje znanja med zaposlenimi v marketingu ter tehnicnim kadrom v organizaciji.
Organizacije skuSajo obdrzati ¢im bolj sploSceno strukturo ter majhne projektne time, velikost
organizacije pa redko preseze 400 zaposlenih. Uspesne velike inovativne organizacije uporabljajo
tudi razli¢ne pristope k inoviranju in se zavedajo, da teorija ne more predvideti vsega oz. da nekaj,
kar je zapisano v nacrtih, ne bo nujno delovalo. Zato hitreje preidejo k preizkusanju, vzporedno
poteka ve¢ prototipnih projektov, zaposleni pa so z neprestanim tekmovanjem bolj motivirani. Prav
tako v takSnih organizacijah poteka vzporedni razvoj projektov, kjer zmagovalna ekipa zaposlenih
dobi sredstva za vstop na trg, vodstvo pa nagrajuje tako zmagovalno ekipo kot tisto, ki preboja ni
naredila, ter omogoca rotacije med ekipami in nalogami, da bi zaposlene Se bolj motiviralo. Velike
organizacije lahko wustvarjajo tudi povezave s partnerji, instituti, fakultetami, financnimi
organizacijami in drugimi, ki jim omogocajo uspesnejSi razvoj inovacij, prav tako pa ustvarjajo
manjSe time, ki od klju¢nih kupcev pridobivajo pomembne informacije, potrebe in pricakovanja, da
lahko svoje inovacije prilagodijo in uspesno uvedejo na trg (Quinn v Mintzberg in drugi 1995, 707—

710).
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Izdatki za raziskave in razvoj ne zajamejo vseh aktivnosti zaposlenih in vodstva, zato statistike, ki
koli¢ino izdatkov za raziskave in razvoj povezujejo z velikostjo organizacij in nadalje njihovo
inovativnostjo, ne drzijo v vseh primerih. Vecja koncentracija izdatkov za raziskave in razvoj je sicer
povezana z velikimi organizacijami, te pa niso nujno bolj inovativne od majhnih organizacij, ki tudi
veliko vlagajo v raziskave in razvoj (Freeman in Soete 1997, 228). Zato predvidevamo, da velikost
organizacije ni nujno povezana z inovativnostjo, temvec¢ so z inovativnostjo bolj povezani izdatki za
raziskave in razvoj. Ce pa bi za merjenje velikosti organizacije kot kazalnik vzeli $tevilo zaposlenih
ali velikost prodaje, bi bili lahko rezultati vpliva velikosti organizacij na njihovo inovativnost
drugacni. Velikost organizacij namre¢ merimo na razli¢ne nacine: glede na celotno vrednost prodaje,

Stevilo zaposlenih ali pa glede na celotno premoZenje organizacije (Kamien in Schwartz 1982, 51).

Po drugi strani pa lahko inovativnost organizacij merimo s Stevilom inovacij, vrednostjo inovacij ali
velikostjo spremembe (radikalnostjo), ki se lahko razlikuje glede na industrijo, v kateri delujejo
(Freeman in Soete 1997, 234). Zato je potrebno raziskati ve¢ teorije na podro¢ju vpliva velikosti na

inovativnost organizacij, da bi lahko postavili hipotezo.

Obstajajo namre¢ predvidevanja, da lahko manjSe organizacije ve¢ inovirajo zaradi svoje
fleksibilnosti in hitrejSe interne komunikacije (Freeman in Soete 1997, 235). Prav tako naj bi
zmoznost vodstva za doseganje soglasij in hitrejSih odlocitev zaradi majhnosti organizacije vodila v

vecjo inovativnost organizacij (Freeman in Soete 1997, 235).

Vecja kot je organizacija, ve€ naj bi vlagala v raziskave in razvoj in bila bolj inovativna (Garcia in
Molero 2008, 8), po drugi strani pa tiste majhne organizacije, ki sredstva vseeno vlagajo, lahko
dosegajo zavidljivo raven inovativnosti (Freeman in Soete 1997, 232). Zato Dodgson in Rothwell
(1994, 323) navajata naslednje zakljucke svojih raziskav: povezanost med velikostjo organizacije in
ravnijo inovativnosti naj bi obstajala v obliki »U«. Majhne organizacije se v inovativnosti razlikujejo
od sektorja do sektorja, kar nadalje pomeni, da na inovativnost vplivajo tudi znacilnosti sektorja in
posameznih dejavnosti. Po njunih besedah pa majhne in velike organizacije sploh ne delujejo

neodvisno druga od druge, saj se njihove tehnoloske aktivnosti prepletajo.

6.2.2.2 Sektor

Struktura in velikost organizacije se povezujeta tudi s sektorjem, v katerem organizacija deluje, in po

raziskavi European Innovation Scoreboard (EIS 2009) razlike v uvajanju inovacij med
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organizacijami v storitvenem in proizvodnem sektorju skoraj ne obstajajo (EIS 2009, 9). Obstajajo
pa razlike med proizvodnimi in storitvenimi organizacijami glede uvedbe novih ali moc¢no
izboljSanih poslovnih ali marketinSkih procesov (v proizvodnji, distribuciji, podpori). V proizvodnih
dosezejo kar 56 %, medtem ko v storitvenih le 43 %, odvisno od intenzivnosti uvajanja tehnologije

(Innobarometer 2009, 6).

Poleg delitve na storitven in proizvodni sektor, lahko organizacije delimo tudi na tiste v zasebnem in
tiste v javnem sektorju. Med tema dvema obstaja na podrocju inovativnosti kar nekaj razlik pa tudi
skupnih tock. Organizacije v javnem in zasebnem sektorju so si podobne v tem, da neprestano
izboljSujejo procese, med seboj pa se razlikujejo pri inoviranju — organizacije v javnem sektorju
inovirajo manj kot v zasebnem (Cook in drugi 2009, 3). Zato naj bi organizacije v javnem sektorju,
ce bi zelele biti tako inovativne kot organizacije v zasebnem, na kar najbolj$i moZen nacin vpletle
slednje in uporabile njihove sposobnosti in znanje (Cook in drugi 2009, 3). S tem se strinja tudi
Borins (2001, 316), ki poudarja, da se morajo organizacije v javnem sektorju uciti od zunaj.
Udelezbe zaposlenih na konferencah, povezovanje sodelavcev v time, ki sodelujejo z zasebnim
sektorjem, Sirjenje dobrih praks; to naj bi po Borinsu (2001, 317) povecevalo inovativnost javnega
sektorja. Nastajajo lahko javno-zasebna partnerstva, pogodbena sodelovanja pri velikih
infrastrukturnih projektih, razvoju politik in strategij skozi raziskovanje in Se bi lahko nastevali. Na

ta nacin se tveganja porazdelijo, s Cimer se poveca uspeh sodelovanja (Borins 2001, 317).

Preverimo torej, v ¢em se razlikujeta javni in zasebni sektor in kje so klju€ne razlike ali priloZnosti
za inoviranje med njima. Dejavniki, ki npr. v javnem sektorju lahko vplivajo na inovativnost, so:

- tip upravljanja (mehanizem, preko katerega se krepi nadzor in vodenje, zato je uvajanje
obstojecih ali novih procesov strogo);

- tveganje in zaupanje (vecje organizacije v javnem sektorju manj tvegajo, njihovo zaupanje v
vodstvo in vodenje organizacije pa je manjSe; po drugi strani manjSe organizacije bolj tvegajo
in tudi bolj zaupajo vodstvu; na podlagi dejstva, da v javnem sektorju prevladujejo velike
organizacije, lahko re¢emo, da je javni sektor manj inovativen od zasebnega, potem takem pa
velike organizacije v javnem sektorju lahko s povecevanjem zaupanja vodstvu in
prilagajanjem spremembam dosezejo vecjo inovativnost);

- organizacijsko ravnovesje (organizacije v javnem sektorju so ve€ino ¢asa v ravnovesju, zato
jih inovacije premaknejo iz ravnovesja in varnega polozaja v zaCasno neravnovesje; manjse

inovacije zanje pomenijo izgubo zaupanja vodstvu v dobro vodenje in povecano tveganje,
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zato so zazelene vecje inovacije, ki mo¢no zamajejo ravnovesje, povecajo tveganje in
nezaupanje, sprememba pa se zagotovo zgodi in organizacijo zopet postavi v ravnovesje) ter

- procesne spremembe inovacij (kakrSna koli tehnologija je na voljo organizacijam v javnem
sektorju se ob njeni vpeljavi vedno zgodijo procesne spremembe, ki spremenijo nacin dela in

delovne procese) (Smith in Starkey 2010, 104-107).

Navsezadnje pa se nekateri avtorji (Cook in drugi 2009, 9; Smith in Starkey 2010, 108) strinjajo, da
je za inoviranje v kateri koli organizaciji pomembna predvsem inovacijam naklonjena organizacijska
kultura pa tudi poznavanje lastnega okolja. Okolje organizacij se namre¢ neprestano spreminja in

organizacije se morajo na spremembe hitro odzivati (Cook in drugi 2009, 12).

Pri inoviranju ima torej vecjo vlogo tudi organizacijsko okolje ter stopnja negotovosti, ki ga
inoviranje prinese s seboj. Gre za kombinacijo tveganja, s katero se morajo organizacije sooc€iti. To
pomeni, da potrebujejo dobro vodenje in strategijo. Pierce in Delberg (Pierce in Delberg v Duygulu
in drugi 2007, 369) na primer zagovarjata tezo, da je inovacijska dejavnost organizacije pozitivno
povezana z negotovostjo v okolju. Seveda se tveganja v javnem sektorju razlikujejo od zasebnega, a
Kearney in drugi (2009, 31) poudarjajo, da zaposleni na vi§jih polozajih v javnem sektorju neradi
tvegajo. Tveganja niso dobro sprejeta in lahko pomenijo vecje spremembe, npr. na oblasti. Medtem
ko so inovativnost, tveganje in proaktivnost v zasebnem sektorju klju¢ne znacilnosti, ki so

pomembne za delovanje teh organizacij (Kearney in drugi 2009, 32).

Zgornji avtorji si tako glede ravni inovativnosti v javnem ali zasebnem sektorju niso enotni. Zaradi
bolj konkurenc¢nega okolja, vecjega tveganja in odzivnosti, je stopnja inovativnosti vecja v zasebnem
sektorju, medtem ko poudarjajo Se, da v javnem sektorju velika tveganja niso zazelena, kar jih
posledi¢no usmerja v ponavljajoce delovanje brez inovacij. Razbrati je, da se bolj nagibajo k tezi, da

sta inovativnost organizacij in zasebni sektor pozitivno povezana.

6.2.3 Organizacijsko okolje

Block in Keller sta naredila raziskavo na vzorcu ve¢ kot 1.200 organizacij na ameriskem trgu, ki so
med leti 1975 in 2006 dobile nagrado za inovativnost, veCinoma zaradi inovativnih izdelkov, ki
imajo veliko dodano vrednost. Raziskava je odkrila, da organizacije, ki med seboj sodelujejo, vec
inovirajo (Block in Keller 2009, 469—470 in 475). Glede povezanosti in sodelovanja med podjetji

(tudi med javnim in zasebnim sektorjem) in uc¢inkom na inovativnost se strinjata tudi Urbaniec in
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Gerstlberger (2011, 687), saj tako nastane ve¢ moznosti za inoviranje in organizacijam se odprejo
moznosti vstopa na nove trge. Sodelovanje, ki spodbuja inoviranje, zagovarjajo tudi Blazejczak in
Edler (1999, 44), Karl in drugi (2004, 2) ter Urbaniec in Gerstlberger (2011, 699), saj s
sodelovanjem nastajajo politi¢ne zveze, povezave z univerzami, javnimi raziskovalnimi ustanovami,
ministrstvi in agencijami, drugimi podjetji in tekmeci ter kupci. Tudi rezultati raziskave EIS (2009,
9) kazejo na pozitiven vpliv povezovanja deleznikov pri vkljuevanju v inoviranje, kjer povezava

med njimi vodi v ve€ novih izdelkov, patentov in vlozkov v raziskave in razvoj (EIS 2009, 9).

Dogajanje trgu odpira Stevilna nova podrocja raziskovanja vpliva trga na inovacije. Zasic¢enost trga,
kjer so potrebe kupcev ze ve¢inoma izpolnjene, otezuje prodor inovacij na trg. Organizacije morajo
vloziti ve¢ napora — sredstev, Casa in znanja — za sprostitev inovacij na trg, ki bodo zadovoljile Se
neodkrite potrebe trga (Sundbo 2001, 64). Prav tako pa se morajo bolj usmeriti h kupcem, saj kupec

postaja sredi$¢e za navdih novih izdelkov in storitev (Sundbo 2001, 64).

Organizacije tako sodelujejo z okoljem, v okolju pa se poleg povpraSevanja kupcev nahajajo tudi
konkurenti. V nadaljevanju tako preuc¢ujemo, kako na inovativnost organizacij vplivata konkurenca

ter stopnja povprasevanja v njithovem organizacijskem okolju.

6.2.3.1 Konkurenca

Konkurenca je eden izmed pomembnejsih dejavnikov v inovacijskem procesu organizacije (Sundbo
2001, 66). Organizacija prilagaja svoj proces inoviranja vedenju konkurence, ki se kaze v
posnemanju konkurence (tako izdelkov/storitev, kot vedenja) ali pa v uvedbi novih in lastnih
izdelkov ali storitev, da bi izboljSale svoj polozaj na trgu (Sundbo 2001, 66). Organizacije naj bi
inovirale predvsem takrat, ko jih v to prisili trg — ko je njihov polozaj na trgu ogrozen ali se
zakljucuje zivljenjski cikel izdelka ali storitve. Takrat organizacija na trg uvede inovacijo, strategijo

(poslovanja, vedenja na trgu, inoviranja) ali pa le novo cenovno politiko (Sundbo 2001, 66).

Konkurenco je obravnaval tudi Ze Schumpeter (1951), ki jo — za razliko od staticnega — opredeljuje
kot dinamicen proces. StatiCen proces so namre¢ zagovarjali neoklasicisti, ki konkurenco vidijo kot
stati¢en model cenovne konkurence, kjer so cene v popolni konkurenci nizje, v nepopolni pa visje
(Kamien in Schwartz 1982, 124). Schumpeter (1951) pa je zagovarjal tezo, da je (le) monopolni
poloZaj najboljSa osnova za inovativnost organizacij (Scherer 1989, 59), in sicer zaradi dobickov, ki

so kljuéni vir za nadaljnje inovacijske aktivnosti (Scherer in Ross 1990, 662). Po drugi strani pa je
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Schumpeter (1951) trdil tudi, da je monopolna mo¢ le zaCasna in da se morajo monopolne
organizacije prav tako hitro odzivati na inovacije drugih organizacij (Kamien in Schwartz 1982, 30;

Schumpeter 1951).

Lahko zapiSemo, da obstoj konkurence na organizacijo vpliva Se bolj, ¢e je okolje turbulentno. Vec
kot je konkurentov oz. tekmecev v okolju organizacije in bolj kot so okoli§¢ine v organizacijskem
okolju turbulentne, bolj je organizacija potrebna znanja, da bi izkoristila dane priloznosti z novimi,

inovativnimi izdelki ali procesi (Zdunczyk in Blenkinsopp 2007, 28).

6.2.3.2 PovprasSevanje

Organizacije v svojem okolju za ve¢jo inovativnost upoStevajo tudi znanje kupcev, dobaviteljev
(pobude za kombiniranje izdelkov, nove izdelke) in neposrednih trznih partnerjev (znanstvene
ustanove, projektantska podjetja, zdruzenja). Ti vplivajo na inovacijsko dejavnost v organizacijah.
Vloga povpraSevanja kot dejavnika in vira inovacij je eden izmed temeljnih naslovov ekonomike
inovacij. Od konca 19. stoletja velja, da je ponudba novih tehnologij posledica usklajenega
povpraSevanja in izracunane ekonomske vrednosti. PovpraSevanje ustvarja inovacije, a nacin, na
katerega sta povezana ta dva pojma, sta lahko razli¢na: povprasevanje se lahko odziva na inovacije
ali pa povprasevanje spodbudi inovacije (Allman v Kincso in Edler 2011, 4). Na tem mestu se bomo

omejili le na povpraSevanje, ki organizacije spodbuja k povecevanju lastne ravni inovativnosti.

Inovacijska dejavnost je vedno rezultat usklajenega povprasevanja in ponudbe (Nesta 2010, 12).
Nekatere organizacije celo prilagajajo nadin inoviranja svojim »kupcem«, vendar lahko
povpraSevanje vpliva na inovativnost v razlicnih smereh. Lahko je stabilno in ves Cas usmerja
organizacijsko inovacijsko dejavnost preko vedno novih zahtev deleznikov ter sistemati¢nega
raziskovanja njihovih potreb. Lahko pa je precej nestabilno, zaradi Cesar organizacije ne bodo
povecevale svojih tveganj. Tak$no povprasevanje poleg nepoznavanja potreb deleznikov po Nesti

(2010, 32) ne vodi v vi§jo raven inovativnosti.
Lahko zapiSemo, da stabilnejSe povprasevanje vpliva na vecjo inovativnost organizacij, a pod

pogojem, da poznajo njihove potrebe in se nanje hitro odzovejo (Nesta 2010). Vendar pa je vpliv

stabilnega ali nestabilnega povpraSevanja Se vedno stvar razprave in raziskovanja.
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7 Operacionalizacija in hipoteze

Na podlagi modela inovativne organizacije po Sun (2006), ki smo ga predstavili zgoraj (glej Slika
3.1.) ter na podlagi teoreti¢nega pregleda dejavnikov, ki naj bi vplivali na stopnjo inovativnosti
organizacij, bomo v nadaljevanju raziskovali 3 skupine dejavnikov. Razdelili smo jih na:
organizacijsko kulturo, organizacijsko strukturo (velikost in sektor) in organizacijsko okolje

(konkurenca in povprasevanje).

Raziskovalni model (spodaj) operacionaliziramo s podatki iz raziskave Hegesco (Hegesco 2007).
Vsaki spremenljivki smo dolocili (vsebinsko gledano) najustreznej$i indikator, ki smo ga nasli v
raziskavi, da bi lahko izvedli empiricno analizo vpliva opredeljenih dejavnikov na inovativnost

organizacij.
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Slika 7.2: Raziskovalni model: Vpliv neodvisnih spremenljivk Organizacijska kultura,

Organizacijska struktura in Organizacijsko okolje na odvisno spremenljivko Inovativnost

organizacije
ODVISNA SPR. NEODVISNE SPR. INDIKATORIJI HEGESCO
(| Zmoznost pogajanja Hle
Sodelovanje z _
o : Hlj
drugimi/mreZenje
Iskanje novih idej in reSitev Hlo
ORG. KULTURA Delo z ljudmi iz drugih HI
v
kulturnih okolij
Vzpostavljanje kontaktov s
. . . . .o Gl 7C
\ strokovnjaki izven organizacije
INOVATIVNOST
ORGANIZACIJE

Raven inovativnosti

v organizaciji (G10)*

ORG. OKOLJE Povprasevanje G7

\ Velikost organizacije Gl4
ORG. STRUKTURA Javni/zasebni sektor G3
4: Konkurenca G5

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

*Qdvisno spremenljivko smo dolocili na podlagi zdruzitve podvprasanj iz raziskave Hegesco, ki se

dotikajo: (a) izdelkov ali storitev, (b) tehnologij, orodij ali instrumentov ter (c) znanj ali orodij.
Raziskovalno vprasanje Kateri dejavniki vplivajo na inovativnost organizacij v Sloveniji? je vodilo

magistrske naloge, na podlagi katerega smo pregledali teoreticna izhodisc¢a in dejavnike. Na podlagi

tega in zgornje diskusije postavljamo naslednje hipoteze:
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H1: Organizacijska kultura pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.

Trditev podpirajo Stevilni raziskovalci in teoretiki (Ekvall 1996; Sun 2006; Dobni 2008;
Innobarometer 2009; Januinaite in Petraite 2010; Rooney 2010), saj po njihovem mnenju inovacijska
organizacijska kultura povecuje inovativnost organizacij oz. zaposlenih s spodbujanjem inovativnega
vedenja zaposlenih. Vedenjska dimenzija organizacijske kulture je najbolj pomembna pri razlagi
inovativnega vedenja posameznikov in inovativnosti organizacije, zato smo se — tudi na podlagi
avtorjev, ki ga opredeljujejo — odlocili za vedenjsko dimenzijo organizacijske kulture. Vedenje, ki je
indikator kompetenc posameznika in organizacije, naj bi bilo torej usmerjeno v kreativnost,
prevzemanje tveganj, timsko delo, zaupanje in spostovanje sodelavcev, komunikacijske sposobnosti
(Ekvall 1996; Dobni 2008; Innobarometer 2009; Januinaite in Petraite 2010; Rooney 2010), pa tudi v
inovativen nacin reSevanja izzivov, odprtost za nova spoznanja, fleksibilnost, neodvisnost,
samodisciplino ter tolerantnost in odprtost do drugacnega, novega (Sun 2006, 1452), s cimer

zaposleni pripomorejo k vecji inovativnosti organizacije.

H2: Organizacijska struktura (velikost organizacije in sektor, v katerem organizacija deluje)

vpliva na raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.

- H2a: Velikost organizacije pozitivho vpliva na raven inovativnosti v slovenskih
organizacijah.

Schumpeter (1939) ter Pierce in Delberg (Pierce in Delberg v Duygulu in drugi 2007, 369) trdijo,

da so velike organizacije bolj inovativne, saj imajo ve¢ spodbud in tudi vecji dostop do njih. Tudi

Garcia in Molero (2008, 8) trdno zagovarjata, da vecja kot je organizacija, ve¢ lahko vlaga v

raziskave in razvoj in je zato bolj inovativna. Obstajajo tudi nasprotna mnenja, a na podlagi

pregleda literature mnenje, da velike organizacije bolj inovirajo, prevladuje.

- H2b: Zasebni sektor, v katerem deluje organizacija, pozitivno vpliva na raven
inovativnosti v slovenskih organizacijah.
Avtorji (Borins 2001, 316-317; Cook in drugi 2009, 3; EIS 2009) si na tem podroc¢ju niso enotni.
Strinjajo se, da je zasebni sektor bolj inovativen zaradi bolj konkuren¢nega okolja, vecjega
tveganja in odzivnosti (Borins 2001, 316), vendar pa je tezko opredeliti, kateri sektor bolj
spodbuja inovativnost organizacij, saj sta javni in zasebni sektor odvisna drug od drugega ter bi si
morala deliti dobre prakse. Glede na bolj intenzivno poudarjanje prednosti zasebnega sektorja je
nasa hipoteza usmerjena v pozitivno povezavo zasebnega sektorja in inovativnosti slovenskih

organizacij.
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H3: Organizacijsko okolje (konkurenca in povprasevanje) vpliva na raven inovativnosti v

slovenskih organizacijah.

- H3a: Konkurenca pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.

Bolj kot so spremenljive okolis¢ine v organizacijskem okolju, bolj je organizacija potrebna
znanja, da bi kar najbolje izkoristila dane priloznosti. S tem se strinja Schumpeter (1951), a to
drzi le v ekstremno turbulentnem okolju in v okolju z ve¢ vodilnimi tekmeci (Zdunczyk in
Blenkinsopp 2007, 28). Tekmeci so vsekakor del konkuren¢nega okolja organizacije, ki
pozitivno vpliva na inoviranje organizacij, saj se morajo novemu okolju hitro prilagoditi
(Schumpeter v Kamien in Schwartz 1982, 30), zato menimo, da ima vec¢ja konkurenca pozitiven

vpliv na inovativnost organizacij.

- H3b: Stabilno povpraSevanje pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih
organizacijah.

PovpraSevanje je eden izmed temeljnih pojmov ekonomike inovacij, a povpraSevanje se lahko

odziva na inovacije ali pa lahko povprasevanje spodbudi inovacije (Allman v Kincso in Edler

2011, 4). Inovacijska dejavnost je po Nesti (2010, 12) vedno rezultat usklajenega povprasevanja

in ponudbe, a povpraSevanje je lahko stabilno ali pa nestabilno. Hipotezo pa smo zgradili na

podlagi teoreticnega pregleda ter tudi trditev Neste (2010), da stabilnejSe povpraSevanje

pozitivno vpliva na inovativnost organizacij.
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8 Empiricni del

8.1 Podatki

Podatke za empiri¢ni del magistrskega dela smo prenesli iz Raziskave o visokoSolski izobrazbi kot
generatorju strateskih kompetenc (ang. Higher Education as a Generator of Strategic Competences)
(v nadaljevanju t. i. Hegesco). Projekt je potekal v okviru projekta Reflex, ki ga je koordiniral
raziskovalni center za izobraZevanje in trg dela na Univerzi v Maastrichtu na Nizozemskem in je bil
odgovoren za izvedbo te obsezne raziskave. Potekal je v Sestih drzavah, pobudo za izvedbo projekta
pa je podala Univerza v Ljubljani, ki je s svojimi 56.000 Studenti ena izmed najvecjih akademskih
enot v Evropi. V okviru projekta Hegesco so raziskovalci preko vprasalnikov, ki se dotikajo podrocij
izobrazevanja in prehoda diplomantov v zaposlitveno sfero, skusali ugotoviti, kako se njihove

pridobljene kompetence ujemajo s povpraSevanjem na trgu dela (Hegesco 2007).

Pridruzeni partnerji iz Litve, Madzarske, Poljske in Turcije, katerih klju¢ni ¢lani so bolonjski
profesorji, dekani in raziskovalci, so igrali pomembno vlogo pri priblizevanju izsledkov projekta z
zaposlitvenimi izzivi diplomantov in pripravili smernice, kako se lahko izobrazevalne institucije
prilagodijo trgu dela in katere kompetence potrebujejo diplomanti, da hitreje preidejo v sfero

zaposlitve (Hegesco 2007).

Vzorec projekta Steje 34.347 enot, za Slovenijo pa 2.923 enot. Nase magistrsko delo temelji na

podatkih za Slovenijo (Hegesco 2007).
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Tabela 8.1: Porazdelitev sodelujocih po spolu

Spol
Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne vrednosti Moski 951 32,5 32,6 32,6
Zenske 1964 67,2 67,4 100,0
Skupaj 2915 99,7 100,0
Manjkajoc¢e vrednosti ~ Ni odgovora 8 ,3
Skupaj 2923 100,0

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Graf 8.1: Graficni prikaz sodelujocih po spolu
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

V raziskavi je sodelovalo 67,4 % Zensk in 32,5 % moskih. Vseh sodelujocih z veljavnimi odgovori je

2.915.

Tabela 8.2: Prikaz sodelujocih glede na najniZjo in najvisjo starost

Opisna statistika

N Najnizja vrednost | Najvi§ja vrednost | Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon
Starost 2900 65 34,17 6,493
Velj avne' 2900
vrednosti

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Graf 8.2: Graficni prikaz porazdelitve starosti sodelujocih
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Najmlajsi sodelujoci je star 25 let, najstarejsi pa 65. Povprecno so sodelujoci stari 34 let.

Tabela 8.3: Starostna struktura sodelujocih po spolu

Opisna statistika
Spol
Moski | Zenske
Starost N 948 1951
Najnizja vrednost 25 26
Najvi§ja vrednost 65 58
Aritmeti¢na sredina 34,56 33,96
Veljavne vrednosti | N 948 1951

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Ce pogledamo tabelo, vidimo, da je med moskimi najmlajsi sodelujoéi star 25 let, najstarejsi pa 65,

medtem ko ima pri Zenskah najmlajSa sodelujoca 26 let, najstarejsa pa 58 let.
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8.2 Spremenljivke

V nadaljevanju predstavljamo porazdelitve spremenljivk. Spremenljivke, ki smo jih preneshi iz

raziskave Hegesco, so predstavljene s tocnimi zapisi vpraSanj in moznimi odgovori nanje.

ODVISNA SPREMENLJIVKA

G10: Kako bi opredelili raven inovativnosti v vasi organizaciji glede na naslednja podrocja:

Izdelki ali storitve

Tehnologije, orodja ali instrumenti

Znanje ali metode

1 (zelo nizko) — 5 (zelo visoko)

1 (zelo nizko) — 5 (zelo visoko)

1 (zelo nizko) — 5 (zelo visoko)

Tabela 8.4: Porazdelitev ravni inovativnosti na podrocju izdelkov ali storitev

G10_Izdelki

Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne Zelo nizka 258 8,8 9.9 9,9
vrednosti - 332 11,4 12,7 22,6
- 777 26,6 29,7 52,3
- 774 26,5 29,6 82,0
Zelo visoka 471 16,1 18,0 100,0
Skupaj 2612 89,4 100,0
Manikaiod
an apce Ni odgovora 152 5,2
vrednosti
Ni relevan.tno: 159 54
trenutno ni zaposlen/-a
Skupaj 311 10,6
Skupaj 2923 100,0
Opisna statistika
N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon
G10_Izdelki 2612 3,33 1,196

Veljavne vrednosti

2612

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Graf 8.3: Graficni prikaz porazdelitve ravni inovativnosti na podrocju izdelkov ali storitev
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Porazdelitev ravni inovativnosti na podroc¢ju izdelkov ali storitev je priblizno normalno porazdeljena

oz. rahlo nagnjena v desno. Najve¢ sodelujocih je ocenilo, da je omenjena raven inovativnosti v

njihovem podjetju povprecna do visoka (skupaj kar 59,3 %).

Tabela 8.5: Porazdelitev ravni inovativnosti na podrocju tehnologij, orodij ali instrumentov

G10_Tehnologija

Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne Zelo nizka 301 10,3 11,6 11,6
vrednosti - 421 14,4 16,2 27,7
- 823 28,2 31,6 59,3
- 695 23,8 26,7 86,0
Zelo visoka 365 12,5 14,0 100,0
Skupaj 2605 89,1 100,0
Manjkajo¢e  Ni odgovora 159 5,4
vrednosti
Ni 159 5,4
relevantno:
trenutno ni
zaposlen/-a
Skupaj 318 10,9
Skupaj 100,0
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Opisna statistika

N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon

G10_Tehnologija 2605 3,15 1,195
Veljavne vrednosti 2605

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Graf 8.4: Graficni prikaz porazdelitve ravni inovativnosti na podrocju tehnologij, orodij ali

instrumentov
1,000
iy
(el
Frekvenca
400
200

o T T T T T

Zelonizka Zelo visoka

Raven inovativnosti- tehnologija, orodja ali instrumenti

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
Porazdelitev ravni inovativnosti na podro¢ju tehnologij, orodij ali instrumentov je priblizno

normalno porazdeljena. NajveC sodelujocih ocenjuje, da je omenjena raven inovativnosti v njthovem

podjetju povprecna (31,6 %) do visoka (26,7 %) (skupaj kar 58,3 %).
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Tabela 8.6: Porazdelitev ravni inovativnosti na podrocju znanja ali metod

G10_Metode
Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne Zelo nizka 96 33 3,6 3,6
vrednosti - 210 7,2 7,8 11,4
- 757 25,9 28,1 39,5
- 1034 35,4 38,4 77,9
Zelo visoka 596 20,4 22,1 100,0
Skupaj 2693 92,1 100,0
Manjkajoce .
. Ni odgovora 71 2,4
vrednosti
Ni relevan.tnoz 159 54
trenutno ni zaposlen/-a
Skupaj 230 7,9
Skupaj 100,0
Opisna statistika
N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon
G10_Metode 2693 3,68 1,016
Veljavne vrednosti 2693

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Graf 8.5: Grafi¢ni prikaz porazdelitve ravni inovativnosti na podrocju znanja ali metod
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Porazdelitev ravni inovativnosti na podro¢ju znanja ali metod je priblizno normalno porazdeljena oz.
rahlo nagnjena v desno. Najvec¢ sodelujocih ocenjuje, da je omenjena raven inovativnosti v njihovem

podjetju povprecna do visoka (skupaj kar 66,5 %).

Ker odvisna spremenljivka G10 vsebuje vec¢ indikatorjev, jo zelimo zdruziti v eno spremenljivko.

Najprej preverimo, ali med njimi obstaja povezanost in kako moc¢na je.

V korelacijsko matriko vnesemo spremenljivke G10_Izdelki, G10_Tehnologija in G10_Metode.

Tabela 8.7: Prikaz korelacij med spremenljivkami Inovativnost_Izdelki,

Inovativnost_Tehnologija in Inovativnhost_Metode

Korelacije
G10 Izdelki | G10 Tehnologija | G10 Metode
Pearsonov . wox
10 _Izdelki 1 2 1
G10_lzdelki korelacijski koeficient 523 ST
Signifikanca ,000 ,000
N 2612 2585 2599
.. Pearsonov . .
G10_Tehnologija korelacijski koeficient 523 ! 434
Signifikanca ,000 ,000
N 2585 2605 2605
Pearsonov . o
10_M 1 484 1
G10_Metode korelacijski koeficient 17 A8
Signifikanca ,000 ,000
N 2599 2605 2693

** Korelacija je znacilna (signifikantna) pri stopnji 0.01 (2-tailed).

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Povezanost spremenljivk ugotavljamo s Pearsonovim koeficientom korelacije. Dobimo tabelo z
izracunanimi korelacijskimi koeficienti. P-vrednost je 0,000, kar je < 0,01, zato lahko recemo, da so
spremenljivke povezane pri l-odstotnem tveganju. Pearsonov koeficient korelacije nakazuje
pozitivno povezanost med spremenljivkami. Na podlagi tega podatka lahko posamezne

spremenljivke sestejemo.

Za seStevanje uporabimo funkcijo Compute. Nova odvisna spremenljivka se imenuje /novativnost in

jo izratunamo takole: Inovativnost = (G10_Izdelki+G10 Tehnologija+G10 Metode)/3.
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Graf 8.6: Graficni prikaz porazdelitve nove spremenljivke Inovativnost
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Porazdelitev nove spremenljivke Inovativnost je priblizno normalno porazdeljena oz. rahlo nagnjena

v desno.

NEODVISNE SPREMENLJIVKE

H1: Spodaj je seznam kompetenc5 . Prosimo, posredujte nam naslednje informacije:
- Kako ocenjujete vaSo dejansko raven posamezne kompetence?

- Kaksna je pri¢akovana raven posamezne kompetence pri vaSem sedanjem delu?

> Za potrebe raziskave uporabljamo dejansko raven kompetenc.
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Hle: Sposobnost u¢inkovitega pogajanja 1 (zelo nizka) — 7 (zelo visoka)

Tabela 8.8: Porazdelitev indikatorja Sposobnost ucinkovitega pogajanja

Hle Pogajanje

Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne Zelo nizka 61 2,1 2,2 2,2
vrednosti - 194 6,6 6.9 9,0
- 363 12,4 12,9 21,9
- 645 22,1 229 448
- 690 23,6 24,5 69,3
- 529 18,1 18,8 88,0
Zelo visoka 338 11,6 12,0 100,0
Skupaj 2820 96,5 100,0
Manjkaj(?ce Ni odgovora 103 3,5
vrednosti
Skupaj 2923 100,0
Opisna statistika

N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon

Hle Pogajanje 2820 4,65 1,501
Veljavne vrednosti 2820

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Graf 8.7: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Sposobnost ucinkovitega pogajanja
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Porazdelitev indikatorja Sposobnost ucinkovitega pogajanja je priblizno normalno porazdeljena oz.

rahlo nagnjena v desno. Kar 78,2 % jih meni, da imajo dobro do zelo visoko sposobnost

ucinkovitega pogajanja.

H1j: Sposobnost u¢inkovitega sodelovanja z drugimi

1 (zelo nizka) — 7 (zelo visoka)

Tabela 8.9: Porazdelitev indikatorja Sposobnost ucinkovitega sodelovanja z drugimi

H1j_Sodelovanje

Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne Zelo nizka 3 ,1 ,1 ,1
vrednosti - 14 ) ) ,6
- 49 1,7 1,7 2,3
- 233 8,0 8,3 10,6
- 641 21,9 22,7 33,3
- 1099 37,6 39,0 72,3
Zelo visoka 782 26,8 27,7 100,0
Skupaj 2821 96,5 100,0
Manjkajoce .
. Ni odgovora 102 3,5
vrednosti
Skupaj 2923 100,0
Opisna statistika
N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon
H1j_Sodelovanje 2821 5,81 1,030
Veljavne vrednosti 2821

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Graf 8.8: Graficni prikaz porazdelitve indikatorja Sposobnost ucinkovitega sodelovanja z

drugimi
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Porazdelitev indikatorja Sposobnost ucinkovitega sodelovanja z drugimi je rahlo nagnjena v desno.

Kar 89,4 % jih meni, da imajo dobro do zelo visoko sposobnost sodelovanja z drugimi.

H1o: Sposobnost iskanja novih idej in reSitev 1 (zelo nizka) — 7 (zelo visoka)

Tabela 8.10: Porazdelitev indikatorja Sposobnost iskanja novih idej in resitey

Hlo_Iskanje_ reSitev

Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne Zelo nizka 10 3 4 4
vrednosti - 15 ) ) ,9
- 87 3,0 3,1 4,0
- 338 11,6 12,0 16,0
- 750 25,7 26,6 42,6
- 973 33,3 34,5 77,1
Zelo visoka 644 22,0 22,9 100,0
Skupaj 2817 96,4 100,0
Manjkajoce .
. Ni odgovora 106 3,6
vrednosti
Skupaj 100,0
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Opisna statistika

N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon

Hlo Iskanje resitev 2817 5,59 1,122
Veljavne vrednosti 2817

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Graf 8.9: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Sposobnost iskanja novih idej in resitev
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Porazdelitev indikatorja Sposobnost iskanja novih idej in resitev je prav tako rahlo nagnjena v desno.

Kar 84 % jih meni, da imajo dobro do zelo visoko sposobnost iskanja novih idej in resitev.
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H1v: Sposobnost sodelovanja z ljudmi iz drugih kulturnih okolij 1 (zelo nizka) — 7 (zelo visoka)

Tabela 8.11: Porazdelitev indikatorja Sposobnost sodelovanja 7 ljudmi iz drugih kulturnih okolij

H1v_Drugo_kult okolje

Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek

Veljavne vrednosti Zelo nizka 56 1,9 2,0 2,0
- 142 49 5,0 7,0
- 227 7,8 8,0 15,0
- 537 18,4 19,0 34,1
- 613 21,0 21,7 55,8
- 704 24,1 24,9 80,7
Zelo visoka 545 18,6 19,3 100,0
Skupaj 2824 96,6 100,0

Manjkajoce .

. Ni odgovora 99 3,4
vrednosti
Skupaj 100,0

Opisna statistika

N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon
Hlv_Drugo kult okolje 2824 5,05 1,517
Veljavne vrednosti 2824

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Graf 8.10: Graficni prikaz porazdelitve indikatorja Sposobnost sodelovanja 7 ljudmi iz drugih

kulturnih okolij
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Porazdelitev indikatorja Sposobnost sodelovanja z ljudmi iz drugih kulturnih okolij je tudi rahlo
nagnjena v desno. Kar 84,9 % jih meni, da imajo dobro do zelo visoko sposobnost dela z ljudmi iz

drugih kulturnih okoljj.

G17: V kolik$ni meri naslednje trditve veljajo za vasSo profesionalno vlogo:

Profesionalni kolegi se obracajo name kot na verodostojen vir nasvetov 1 (sploh ne) —5 (v zelo
veliki meri)

Profesionalne kolege stalno obves¢am o novostih na svojem podro¢ju 1 (sploh ne) — 5 (v zelo
veliki meri)

Prevzemam iniciativo pri vzpostavljanju profesionalnih kontaktov s strokovnjaki zunaj
organizacije 1 (sploh ne) — 5 (v zelo veliki meri)

Spostovanje profesionalne etike je del mojega dela 1 (sploh ne) — 5 (v zelo veliki meri)

Tabela 8.12: Porazdelitev indikatorja Prevzemam iniciativo pri vipostavljanju profesionalnih
kontaktov s strokovnjaki zunaj organizacije

G17_Kontakti_zunaj_org

Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek

Veljavne Sploh ne 315 10,8 11,6 11,6
vrednosti - 496 17,0 18,3 29,9
- 714 24.4 26,4 56,3
- 726 24,8 26,8 83,1
V veliki meri 457 15,6 16,9 100,0
Skupaj 2708 92,6 100,0
Manjkaj(?ce Ni odgovora 56 1,9
vrednosti
Ni relevantno:
trenutno ni 159 5,4
zaposlen/-a
Skupaj 215 7,4
Skupaj 2923 100,0

Opisna statistika

N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon

G17 Kontakti zunaj org 2708 3,19 1,247
Veljavne vrednosti 2708

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Graf 8.11: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Prevzemam iniciativo pri vzpostavljanju

profesionalnih kontaktov s strokovnjaki zunaj organizacije
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Porazdelitev indikatorja Prevzemam iniciativo pri vzpostavljanju profesionalnih kontaktov s
strokovnjaki zunaj organizacije je priblizno normalno porazdeljena, vseeno pa prevladujejo odgovori

v smeri visoke stopnje prevzemanja iniciative pri vzpostavljanju kontaktov.

Ker Zelimo preveriti, ali zgornji indikatorji res merijo eno spremenljivko (v tem primeru novo
odvisno spremenljivko Organizacijska kultura), jih obravnavamo z metodo glavnih komponent, s
katero dolo¢imo komponente, ki pojasnijo najvecji delez celotne variance. Pri tem si pomagamo s
komunalitetami (vsoto kvadratov faktorskih utezi za m faktorjev) in vrednostmi pojasnjene variance

(kakSen del variance pojasnimo s tem modelom) ter jih prikazemo v »scree« diagramu.
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Tabela 8.13: Komunalitete indikatorjev odvisne spremenljivke Organizacijska kultura

Komunalitete
Zacetna | Ekstrakcija
G17 Kontakti zunaj org ,145 ,191
Hle Pogajanje ,210 ,325
H1j Sodelovanje ,224 ,333
Hlo Iskanje reSitev ,255 ,428
Hlv_Drugo kult okolje ,129 177

Metoda ekstrakcije: PAF (Principal Axis Factoring).
Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Tabela 8.14: DeleZ pojasnjene variance

DeleZ pojasnjene variance

. . Vsota ekstrakcije »dvojnih
Zacetne lastne vrednosti . .
Komponenta obremenitev«/Squared Loadings
Skupaj | % variance | Kumulativni % | Skupaj | % variance | Kumulativni %
1 2,139 42,777 42,777 1,455 29,095 29,095
2 912 18,245 61,022
3 ,716 14,317 75,339
4 ,652 13,045 88,384
5 ,581 11,616 100,000

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Prva komponenta pojasnjuje kar 42,8 % skupne variance. Prve tri komponente skupaj pojasnjujejo ze

vec¢ kot 70 % skupne variance, zato lahko re€emo, da je model statisticno znacilen in smiseln.
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Graf 8.12: »Scree« diagram komponent
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
»Scree« diagram kaze, da izrazito izstopa ena komponenta. To pomeni, da vseh pet indikatorjev meri

le eno razseznost — Organizacijsko kulturo.

Tabela 8.15: Prikaz korelacij med spremenljivkami in komponento

Faktorska matrika®

Faktor/Komponenta

1
G17 Kontakti zunaj org ,437
Hle Pogajanje ,570
H1j Sodelovanje 577
Hlo Iskanje reSitev ,654
Hlv_Drugo kult okolje ,421

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
Vse utezi (korelacije med spremenljivkami in komponento) so pozitivne in visoke (ve¢je od 0,40).

To pomeni, da vecje kot so vrednosti vseh merjenih spremenljivk, vec¢ja je vrednost komponente, ki

meri raven inovativnosti v organizaciji. Nova spremenljivka se imenuje Organizacijska kultura.
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Tabela 8.16:

Prikaz nove spremenljivke Organizacijska kultura

Opisna statistika

N Najnizja vrednost | Najvisja vrednost | Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon
FACI 1 2603 -3,87620 1,63331 ,0000000 ,82808762
Veljavné 2603
vrednosti
Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
Graf 8.13: Grafic¢ni prikaz porazdelitve nove spremenljivke Organizacijska kultura
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Nova spremenljivka Organizacijska kultura se porazdeljuje priblizno normalno.
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G14: Koliko ljudi dela v vasSi organizaciji, in, e ustreza, na vasi lokaciji?

V celotni organizaciji: 1-9, 1049, 50-99, 100-249, 250-999, 1000 ali ve¢
Na vasi lokaciji: 1-9, 1049, 50-99, 100249, 250-999, 1000 ali ve¢, ne ustreza, samo ena lokacija

Tabela 8.17: Porazdelitev indikatorja Velikost organizacije

G14_Velikost_org

Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne 1-9 340 11,6 12,9 12,9
vrednosti 10-49 497 17,0 18,8 31,7
50-99 462 15,8 17,5 49,2
100-249 385 13,2 14,6 63,8
250-999 452 15,5 17,1 80,9
1000 ali ve¢ 504 17,2 19,1 100,0
Skupaj 2640 90,3 100,0
Manjkaj (.)06 Ni odgovora 124 4,2
vrednosti
Ni relevan'tno: 159 5.4
trenutno ni zaposlen/-a
Skupaj 283 9,7
Skupaj 2923 100,0

Opisna statistika

N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon | Povpre¢na velikost
G14 Velikost org 2640 3,62 1,696 390,24
Veljavne vrednosti 2640

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Graf 8.14: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Velikost organizacije
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Porazdelitev indikatorja velikost organizacije je enakomerna, saj nobena vrednost ne izstopa. V
raziskavi so tako priblizno enako (z manjSimi odstopanji) zastopane razlicno velike organizacije.
Povprecno velika organizacija (glede na frekvenco po posameznih razredih) iz raziskave Steje 390

zaposlenih.

G3: Delate v javnem ali zasebnem sektorju?
Javni sektor.
Zasebni neprofitni sektor.
Zasebni profitni sektor.

Drugo (prosimo, navedite).
Spremenljivko G3 za potrebe nadaljnje obravnave rekodiramo s funkcijo Recode, in sicer v Sektor,

pri Cemer je: 1 = javni sektor, 0 = zasebni sektor, vse ostale vrednosti so opredeljene kot manjkajoce

vrednosti.
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Tabela 8.18: Porazdelitev indikatorja Sektor

Sektor
Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne vrednosti javni 1519 52,0 56,4 56,4
zasebni 1176 40,2 43,6 100,0
Skupaj 2695 92,2 100,0
Manjkajoc¢e vrednosti  Sistem 228 7,8
Skupaj 2923 100,0

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Graf 8.15: Grafi¢ni prikaz porazdelitve indikatorja Sektor
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

V tej porazdelitvi prevladujejo sodelujoci, ki so zaposleni v javnem sektorju, in sicer v 56,4 %.

G5: Kako moc¢na je konkurenca na trgu, na katerem deluje vasa organizacija?

1 (zelo Sibka) — 5 (zelo mocna), 99 = Vprasanje ni primerno

Spremenljivko G5 pripravimo na nadaljnje analize tako, da vrednost 99 rekodiramo v manjkajoce

vrednosti. Nova spremenljivka se imenuje Konkurenca.
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Tabela 8.19: Porazdelitev spremenljivke Konkurenca

Konkurenca
Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne vrednosti zelo Sibka 175 6,0 8,3 8,3
2,00 203 6,9 9,6 18,0
3,00 402 13,8 19,1 37,1
4,00 592 20,3 28,1 65,2
zelo mocna 733 25,1 34,8 100,0
Skupaj 2105 72,0 100,0
Manjkajoc¢e vrednosti  Sistem 818 28,0
Skupaj 2923 100,0

Opisna statistika

N Aritmetiéna sredina | Standardni odklon

Konkurenca 2105 3,7150 1,26201
Veljavne vrednosti 2105

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Graf 8.16: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke Konkurenca
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Porazdelitev spremenljivke Konkurenca je nagnjena v desno. Prevladujejo sodelujoci, ki menijo, da

je konkurenca na trgu, na katerem deluje organizacija, mo¢na do zelo moc¢na (skupaj kar 62,9 %).
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G7: Kako stabilno je povprasevanje na trgu, na katerem deluje vasa organizacija?

1 (mo¢no stabilno) — 5 (mo¢no nestabilno), 99 = Vprasanje ni primerno

Spremenljivko G7 pripravimo na nadaljnje analize tako, da vrednost 99 rekodiramo v manjkajoce

vrednosti. Nova spremenljivka se imenuje Povprasevanje.

Tabela 8.20: Porazdelitev spremenljivke PovpraSevanje

Povprasevanje
Frekvenca | Odstotek | Veljavni odstotek | Kumulativni odstotek
Veljavne vrednosti 1,00 284 9,7 15,8 15,8
2,00 384 13,1 21,4 37,3
3,00 676 23,1 37,7 75,0
4,00 349 11,9 19,5 94,4
5,00 100 3.4 5,6 100,0
Skupaj 1793 61,3 100,0
Manjkajoce vrednosti ~ Sistem 1130 38,7
Skupaj 2923 100,0

Opisna statistika

N Aritmeti¢na sredina | Standardni odklon

Povprasevanje 1793 2,7752 1,10256
Veljavne vrednosti 1793

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Graf 8.17: Grafi¢ni prikaz porazdelitve spremenljivke Povprasevanje
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Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Spremenljivka Povprasevanje se porazdeljuje priblizno normalno. Najve¢ je sodelujocih, ki menijo,

da je povpraSevanje na trgu zmerno (37,7 %).
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8.3 Metode

Za vse spremenljivke in njihove indikatorje smo opravili deskriptivne analize in jih grafi¢no
prikazali. Nekatere od njih je bilo potrebno za ustrezno nadaljnjo obravnavo rekodirati (recode) ali

zdruziti (compute).

Indikatorje, ki glede na na$ raziskovalni model merijo spremenljivko Organizacijska kultura, smo
obravnavali z metodo glavnih komponent, s katero smo dolocili komponente, ki pojasnijo najvecji
delez celotne variance. Pri tem smo si pomagali s komunalitetami in lastnimi vrednostmi (vsoto
kvadratov faktorskih utezi za m-faktorjev imenujemo komunaliteta) in jih prikazali v »scree«
diagramu. Novo spremenljivko smo nadalje preimenovali ter jo nato skupaj s preostalimi
neodvisnimi spremenljivkami iz naSega raziskovalnega modela obravnavali v regresijski analizi,

katere rezultate predstavljamo v naslednjem poglavju.

8.4 Rezultati

Spodaj predstavljamo posamezne stopnje in izracune regresijske analize, s katero smo na koncu
preverjali veljavnost hipotez. V regresijsko analizo vklju¢imo naslednje spremenljivke:

organizacijska kultura, velikost organizacije, sektor, konkurenca in povprasevanje.

Tabela 8.21: Spremenljivke, vkljuene v regresijsko analizo

Vkljucene/Izklju¢ene spremenljivke

Model | Vkljucene spremenljivke Izkljucene spremenljivke | Metoda
G7_Povprasevanje, G14 Velikost org, .

1 - - - kljudit
Kultura, G5_Konkurenca, Sektor” Vidjucitev

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Tabela 8.22: DeleZ pojasnjene variance modela

Povzetek modela
Model | R R Square | Prilagojeni R Square | Standardna napaka ocene
1 ,275° ,076 ,074 ,89689

a. Predictors: (Constant), G7_PovpraSevanje, G14 Velikost org, Kultura, G5 Konkurenca, Sektor

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).
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Delez pojasnjene variance (R Square = r* = koeficient determinacije) ima vrednost 0,076. To
pomeni, da pojasnjuje 7,6 % variance. Ker imamo v modelu ve¢ neodvisnih spremenljivk, pa
preverimo Se prilagojeni koeficient determinacije (Adjusted R Square), ki kaze, da z modelom

pojasnjujemo 7,4 % variance.

Poglejmo Se standardno napako regresijske ocene, ki meri razprSenost okoli regresijske krivulje. Z
njo merimo kakovost ocenjevanja vrednosti odvisne spremenljivke z regresijsko funkcijo (Ferligoj in
drugi 2011) in kaZe, kakSna je povprecna razliko med dejanskimi in z regresijo ocenjenimi
vrednostmi 0z. z drugimi besedami — za koliko smo se v povprecju zmotili, ¢e uporabljamo z

regresijo ocenjene vrednosti namesto dejanskih (Brvar 2008). Zmotili smo se za 0,89.

Tabela 8.23: »F-test« 0z. ANOVA

ANOVA”
Model Vsota kvadratov | df Mean Square | F Signifikanca
1 Regresija 153,889 5 30,778 | 38,262 ,000°
Ostanek 1874,264 | 2330 ,804
Skupaj 2028,154 | 2335

a. Predictors: (Constant), G7_Povprasevanje, G14 Velikost org, Kultura, G5 Konkurenca, Sektor
b. Odvisna spremenljivka: Inovativnost

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

F-test 0z. ANOVA (statistika za oceno statisticne znacilnosti modela) v regresijski analizi preveri, ali
je vsaj 1 koeficient statisti¢no znagilen oz. je razli¢en od 0. V njej testiramo ni¢elno hipotezo r*= 0 in
¢e bi to ni¢elno hipotezo obdrzali, bi z modelom pojasnili 0 % variance, kar bi pomenilo, da model ni
smiseln. Ker pa je vrednost signifikance manjSa od 0,05, ni¢elno hipotezo zavrnemo. Pojasnjene je
torej ve€ kot 0 % variance, in sicer 7,6 % (glej Tabelo 8.22), zato je na§ model statisticno znacilen in

smiseln, kar pomeni, da neodvisne spremenljivke vplivajo na odvisno.

86



Tabela 8.24: Regresijski koeficienti spremenljivke Inovativnost

Koeficienti *

Nestandardizirani koeficienti Standardizirani Signifik
Model koeficienti t ighiitkanca
B Standardna napaka Beta
1 (Konstanta) 3,459 ,074 46,970 ,000
Kultura ,231 ,023 ,204 | 10,205 ,000
G14_Velikost_org ,008 ,011 ,014 ,687 ,492
Sektor -, 155 ,042 -,083 | -3,689 ,000
G5_Konkurenca ,052 ,014 ,081 3,841 ,000
G7_Povprasevanje -,064 ,012 -,120 | -5,183 ,000

a. Odvisna spremenljivka: Inovativnost

Vir: Lastna raziskava o vplivu dejavnikov na inovativnost (2013).

Regresijska analiza pove, kakSen je vpliv neodvisnih spremenljivk na odvisno, ¢e razen teh vplivov
ne bi bilo nobenih drugih oz. ¢e ostale vplive kontroliramo. Vse neodvisne spremenljivke, ki imajo
signifikanco enako 0 in bolj ali manj moc¢ne regresijske koeficiente beta, pomeni, da vplivajo na
odvisno spremenljivko. Neodvisna spremenljivka Velikost organizacije pa ima nizek regresijski
koeficient beta, ki kaze na Sibak vpliv te spremenljivke na odvisno. Ker pa ima signifikanco vec¢jo od

0,05, pomeni, da ne vpliva na odvisno spremenljivko.

8.5 Interpretacija in refleksija hipotez

Iz zgornje tabele koeficientov se za interpretacijo osredotoCimo na stolpec B, saj ti niso bili

standardizirani.

Ce spremenljivko Organizacijska kultura pove¢amo za 1 enoto, se vrednost odvisne spremenljivke
poveca za 0,231 enote. Med njima obstaja pozitivna povezanost. Hipotezo H1 (Organizacijska
kultura pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.) v tem primeru lahko
potrdimo, saj organizacijska kultura pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih

organizacijah.

Za sprejetje ali zavrnitev hipoteze H2 (Organizacijska struktura vpliva na raven inovativnosti v

slovenskih organizacijah.) moramo pregledati vrednosti dveh spremenljivk.
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Ce spremenljivko Velikost organizacije povetamo za 1 enoto, se vrednost odvisne spremenljivke
poveca za 0,008 enote. Standardni odklon je relativno velik, signifikanca pa je razli¢na od 0. V tem

primeru neodvisna spremenljivka ni statisticno znacilna in ne vpliva na odvisno spremenljivko.

Ce spremenljivko Sektor poveéamo za 1 enoto, se vrednost odvisne spremenljivke zmanj$a za 0,155
enote. Ce upostevamo, da je 0 = zasebni sektor in da je 1 = javni sektor, negativna vrednost pomeni,

da je raven inovativnosti vec¢ja v organizacijah zasebnega sektorja.

Hipotezo H2 lahko v tem primeru sprejmemo, vendar delno. Hipotezo H2a (Velikost organizacije
pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.) sicer zavrnemo, saj velikost
organizacije statisticno znacilno ne vpliva na raven inovativnosti, medtem ko lahko hipotezo H2b
(Zasebni sektor, v katerem deluje organizacija, pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih

organizacijah.) sprejmemo.

Tudi za sprejetje ali zavrnitev hipoteze H3 (Organizacijsko okolje vpliva na raven inovativnosti v

slovenskih organizacijah.) moramo pregledati vrednosti dveh spremenljivk.

Ce spremenljivko Konkurenca povedamo za 1 enoto, se odvisna spremenljivka poveéa za 0,052
enote. Med njima obstaja pozitivna povezanost. Hipotezo H3a (Konkurenca pozitivno vpliva na
raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.) lahko v tem primeru sprejmemo, saj konkurenca

pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.

Ce spremenljivko Povprasevanje poveCamo za 1 enoto, se odvisna spremenljivka zmanjsa za 0,064
enote. Ce upostevamo, da je 1 = mocno stabilno povprasevanje in da je 5 = mocno nestabilno
povprasevanje, negativna vrednost pomeni, da je raven inovativnosti ve¢ja v organizacijskem okolju,

kjer prevladuje mocno stabilno povpraSevanje.

Hipotezo H3 lahko sprejmemo, saj obe komponenti spremenljivke Organizacijsko okolje vplivata na
raven inovativnosti v slovenskih organizacijah. Hipotezo H3a sprejmemo, saj konkurenca pozitivno
vpliva na inovativnost, sprejmemo pa tudi hipotezo H3b, saj stabilno povpraSevanje pozitivno

vpliva na inovativnost.
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9 Ugotovitve

Namen raziskovanja je bil preveriti, kateri so tisti dejavniki, ki vplivajo na inovativnost organizacij v
Sloveniji, da bi ugotovili, katera podrocja lahko Se razvijajo (dejavniki organizacijske kulture) in
katere so tiste dispozicije, ki so dane, a spremenljive in ki vplivajo na inovativnost organizacij
(organizacijsko okolje in organizacijska struktura). Z lastno raziskavo smo na podlagi podatkov iz
raziskave Hegesco ter na podlagi teoretskega pregleda in postavljenih hipotez potrdili, da
spremenljivost okolja in z njim stabilno povprasevanje ter prisotnost konkurence in vec¢jega Stevila
tekmecev povedujejo raven inovativnosti v slovenskih organizacijah. Ze Schumpeter (1951), pa tudi
Zdunczyk in Blenkinsopp (2007), so trdili, da spremenljive okolis¢ine v okolju organizacije, v
katerem deluje, spodbujajo organizacije k iskanju novih resitev in procesov, da bi izkoristile svoje
priloznosti ter pridobile vodstvo pred tekmeci. Spremenljive okolis¢ine so povezane s
povprasevanjem in kot je nasa raziskava potrdila trditve Neste (2010), le stabilno povprasevanje ter
poznavanje potreb kupcev vodi v inovacije. Turbulentno okolje in prisotnost vecjega Stevila
tekmecev oz. konkurence, ki smo jo obravnavali na podlagi trditev teoretikov (Kamien in Schwartz
1982; Zdunczyk in Blenkinsopp 2007) prav tako potrjuje naSe ugotovitve, a monopol, ki ga lahko
pridobi slovenska inovativna organizacija, je le zaCasen in se mora $e naprej odzivati na inovacije

drugih organizacij (Schumpeter 1951; Kamien in Schwartz 1982).

Z veliko gotovostjo lahko potrdimo $e, da je eden izmed najpomembnejsih dejavnikov inovativnosti
organizacijska kultura v slovenskih organizacijah. Bolj kot so organizacije usmerjene h kupcu, bolj
kot zaposleni delujejo v timih in sodelujejo s strokovnjaki iz drugih organizacij ter bolj kot
izmenjujejo svoje znanje in izkuSnje, tem bolj organizacijska kultura vpliva na inovativnost v
slovenskih organizacijah. Z ugotovitvami smo potrdili domneve in trditve Stevilnih raziskovalcev in
teoretikov iz tega podroc¢ja (Ekvall 1996; Sun 2006; Dobni 2008; Innobarometer 2009; Januinaite in
Petraite 2010; Rooney 2010). Ti menijo, da inovacijska organizacijska kultura moc¢no spodbuja
inovativno vedenje zaposlenih, to pa je navsezadnje indikator njihovih kompetenc — kreativnosti,
prevzemanja tveganj, timskega dela in drugih (Ekvall 1996; Dobni 2008; Innobarometer 2009;
Januinaite in Petraite 2010; Rooney 2010). Kompetence, ki torej doloCajo vedenje zaposlenih v
slovenskih organizacijah, te pa inovacijsko organizacijsko kulturo, vodijo v dolo¢en nacin delovanja

slovenskih organizacij in njihovo inovativnost (Dobni, 2008).
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Raziskava je za slovenske organizacije potrdila tudi domneve nekaterih teoretikov (Borins 2001;
Cook in drugi 2009), da je raven inovativnosti ve¢ja v organizacijah zasebnega sektorja. Slovenske
organizacije verjetno v obeh sektorjih izboljsujejo delovne procese, vendar pa na podlagi izsledkov
naSe raziskave in teoretikov lahko trdimo, da: v zasebnem sektorju vodstva organizacij bolj tvegajo
in s tem ve¢ inovirajo (Kearney in drugi 2009); se morajo — kar je pomembno za slovenske
organizacije — organizacije iz javnega sektorja povezovati z zasebnimi, ¢e zelijo vplesti in uporabiti
njihove sposobnosti in znanje, da bi postale bolj inovativne (Borins 2001; Cook in drugi 2009); ter
da je za inovativnost organizacij izredno pomembna inovacijska organizacijska kultura (Cook in

drugi 2009; Smith in Starkey 2010);

Bolj neopredeljeni pa so bili teoretiki ob postavljanju trditev, da velikost organizacij vpliva na
inovativnost. V primeru izsledkov nase raziskave za slovenske organizacije bi se lahko strinjali s
tistimi, ki zagovarjajo tezo, da je v manjsi organizaciji bolj spros¢eno vzdusje oz. inovativnosti bolj
naklonjena organizacijska klima ter manj hierarhi¢na struktura, ki omogoca bolj neformalen prenos
informacij in komunikacije, hkrati pa lahko tudi majhne organizacije z vlozki v raziskave in razvoj
dosegajo zavidljive ravni inovativnosti (Coombs 1988; Freeman in Soete 1997; Porter 1998; Block
in Keller 2009). Po drugi strani pa vemo — kar je verjetno delno znacilno tudi za slovenske
organizacije — da se morajo velike organizacije zaradi svoje pogoste togosti veliko hitreje odzivati na
spremembe v okolju, zato negujejo inovacijsko organizacijsko kulturo in zaposlenim omogocajo
neprestane izzive, ki jih spreminjajo v korist organizacije. O vecjih spodbudah in inovativnejSem
pristopu k reSevanju izzivov v ve¢jih organizacijah so razmisljali tudi teoretiki (Schumpeter 1939 in
1981; Baldridge in Burnham 1975; Hemmelskamp 1999; Pierce in Delberg v Duygulu in drugi 2007;
Garcia in Molero 2008; Lee 2009).

A kot je pokazala nasa raziskava, o ravni inovativnosti v slovenskih organizacijah ne moremo soditi
le na podlagi velikosti organizacij. Za nadaljnje preverjanje vpliva velikosti slovenskih organizacij
na njihovo inovativnost bi verjetno morali preveriti trditve Williamsona (1975) in Parkerja (2001), pa
tudi Dodgsona in Rothwella (1994), katerih teze se — poleg velikosti — opirajo Se na povezavo z

vplivom sektorja, stopnjo razvoja organizacije, komunikacije ipd.
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10 Sklep

Inovativnost organizacij je danes njihova najpomembnejSa konkurencna prednost in hkrati
najpomembnejsi vzvod rasti gospodarstev. Mocno trzno naravnana ekonomija, ki sili organizacije v
globalno poslovanje, vedno vecja konkurenca na trgu, nestabilno in kompleksno okolje ter pospesen
razvoj novih tehnologij povzrocajo vedno vecje razlike v standardih Zivljenja ljudi, spreminja pa se
tudi struktura delovne sile. Zato danes organizacije na vse te spremembe odgovarjajo z inovacijami —
tako s produktnimi kot procesnimi in organizacijskimi. Zaradi vedno bolj prepoznane vloge
zaposlenih se ukvarjamo tudi s psihologijo in sociologijo, kjer proucujemo posameznika, skupino,
odnose, kulturo in zivljenje v sodobni druzbi ter se bolj se posvecamo ¢loveku in njegovi vlogi v

organizacijah.

Se posebej pomembna postaja tudi vloga drzave. Njena jasna inovacijska politika in inovacijski
sistem lahko organizacijam omogoca obstoj, razvoj ter rast. Kriza svetovnega gospodarstva, ki se je
pricela septembra 2008, je namre¢ v svetovnem gospodarstvu povzrocila veliko negativnih posledic,
pokazala pa je tudi na razlike med drzavami v odzivu na krizo, kjer so nekatere drzave v nastajajoc¢ih
globalnih gospodarstvih priloznosti izkoristile, nekatere so popolnoma omejile sredstva za
inoviranje, vecina pa je izboljSala svojo stopnjo inovativnosti in si Ze nekoliko opomogla, a Se vedno
z negotovostjo gleda v prihodnost (OECD 2012, 24). Tako se nacionalni inovacijski sistemi zaradi
krize spreminjajo, drzave pa so sprejele razlicne ukrepe, da bi spodbudile inovativnost organizacij

(OECD 2012, 41).

Zato so se nam porajala razli¢na vprasanja: Kaksna organizacija je torej inovativna organizacija?
Kako organizacije inovirajo? Kaksno vlogo imajo pri tem zaposleni, organizacijska struktura in ne
nazadnje organizacijsko okolje? Osnovno raziskovalno vprasanje, ki nas je vodilo skozi magistrsko
delo, je bilo: Kaj vpliva na inovativnost organizacij v Sloveniji? Zeleli smo poudariti, da na
inovativnost organizacij vpliva skupek dejavnikov, ki v dolo¢eni meri vsak po svoje dolocajo
inovativnost organizacij, ter raziskati, kateri so tisti, ki imajo pozitiven vpliv. Na podlagi
raziskovanja teorij in empiricnih raziskav smo postavili naslednje hipoteze za slovenske

organizacije:
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H1: Organizacijska kultura pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.

H2: Organizacijska struktura (velikost organizacije in sektor, v katerem organizacija deluje) vpliva
na raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.
H2a: Velikost organizacije pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih
organizacijah.
H2b: Zasebni sektor, v katerem deluje organizacija, pozitivno vpliva na raven inovativnosti v

slovenskih organizacijah.

H3: Organizacijsko okolje (konkurenca in povprasevanje) vpliva na raven inovativnosti v slovenskih
organizacijah.

H3a: Konkurenca pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih organizacijah.

H3b: Stabilno povpraSevanje pozitivno vpliva na raven inovativnosti v slovenskih

organizacijah.

Z raziskavo na podlagi podatkov iz raziskave Hegesco smo za Slovenijo potrdili, da spremenljivost
okolja in prisotnost konkurence ter povpraSevanje povecujejo raven inovativnosti v organizacijah, z
veliko gotovostjo pa smo lahko potrdili Se, da je eden izmed najpomembnej$ih dejavnikov
inovativnosti kultura v organizaciji. Nasa raziskava je potrdila Se domneve teoretikov, da se raven
inovativnosti veca v slovenskih organizacijah zasebnega sektorja, pokazala pa je Se, da velikost

slovenskih organizacij nima vpliva na njihovo inovativnost.

Slovenske inovativne organizacije — naj bo to inovativnost na podrocju izdelkov, procesov ali pa
samega poslovanja — imajo torej smer, vizijo, strategijo in podporo. Ob ustvarjanju in koriS¢enju
danih moznosti so lahko bolj konkurenéne na domacem trgu, pa tudi v globalni ekonomiji na
svetovnem trgu. Le tiste slovenske organizacije, ki se zavedajo dejavnikov in ki jih raziskujejo ter
spremljajo, pa lahko ohranjajo in povecujejo svojo konkuren¢no prednost. V tem vidimo pozitiven
doprinos tega dela in raziskave ter drugih, podobnih analiz, saj odprtost slovenskih organizacij za
takSne izsledke lahko omogoci vidnejSe spremembe ter preseganje njihovih meja za prenos

miselnosti in razvoj inovativnih idej, izboljSav in pozitivnih sprememb.
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