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Delovna terapija je zdravstvena panoga, ki se je v nekaterih drzavah, kot
so ZDA, Kanada, Avstralija, skandinavske drzave, razvila v tako ime-
novano okupacijsko znanost o zdravljenju s primerno dejavnostjo ali
aktivnostjo oziroma z opravljanjem primernega dela, ki se v Sloveniji v
zadnjem ¢asu pospeseno razvija in pridobiva vse vecjo veljavo in pomen.

Delovni terapevt' je strokovnjak, ki v svoji obravnavi poudarja celo-
vitost posameznika (klienta), klienta razume holisti¢no ter uposteva
prepleten odnos med delovnim terapevtom in klientom, aktivnostjo
delovnega terapevta in klientovo aktivnostjo ter okoljem. Klienta (z
dolodeno okvaro, omejitvijo, prizadetostjo, motnjo ali zmanjsano zmo-
znostjo za sodelovanje) z razli¢nimi pristopi vodi skozi delovnoterapev-
tski proces k ¢im bolj samostojnemu opravljanju vsakodnevnih zivljenj-
skih aktivnosti in vlog, lajsanju posledic bolezni, ohranjanju zdravja, k
vzdrzevanju, aktiviranju njegovih sposobnosti, u¢enju in vzpostavljanju
novih ves¢in ter dejavnosti in posledi¢no k dobremu pocutju ter vedji
kakovosti Zivljenja. V procesu delovne terapije sta zelo pomembna so-
delovanje in partnerski odnos med delovnim terapevtom in klientom,
saj sta od tega odvisna potek obravnave in njen izid. Kot navaja Mason
(1995, 836), se v tem kontekstu v postmoderni dobi, ko se v zdravstvu
vse bolj gleda tudi na ekonomsko-marketinski vidik, tudi na podro¢ju
delovne terapije uporabljajo pojmi, kot so kakovost ponudbe, pravice
uporabnika, moznost svobodnega (so)odlocanja o storitvah ipd.

Human pristop in profesionalna eti¢na nacela so temelj za delo suvere-
nega in klientu prijaznega strokovnjaka, ki na osnovi $irokih interdisci-
plinarnih teoreti¢nih in prakti¢nih znanj vodi proces delovne terapije.
Pri tem prepoznava tezave pri opravljanju dolo¢ene klientove aktivnosti
ali dejavnosti, vodi terapevtske postopke, sodeluje pri poklicnem usmer-
janju, svetuje in deluje preventivno, izdela razlicne pripomocke in uci
klienta uporabe, svetuje ter nacrtuje prilagoditve na domu in pomaga
posamezniku pri utrjevanju druzbene vloge ali njenem spreminjanju.

Izraz v slovni¢ni obliki moskega spola (delovni terapevt) v celotni knjigi upora-
bljamo kot nevtralnega za moski in Zenski spol.
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Od zacetkov delovne terapije, kot posebne strokovne discipline, je
bila ustvarjalnost nelo¢ljivo povezana s teorijo in prakso delovnih te-
rapevtov. Vendar pa je bila ustvarjalnost v delovni terapiji le redko
predmet raziskovanja, ¢etudi ima ustvarjalnost delovnih terapevtov
v procesu delovne terapije vecplastno strukturo in se pojavlja v pra-
ksi na bolj raznolik na¢in, kot nam to razkriva dosedanja literatura

(Schmid 2004, 80).

Poglobljeno bomo proudili ustvarjalni proces delovnega terapevta v
delovnoterapevtski obravnavi in iskali povode oziroma dejavnike, ki
ustvarjalnost sprozijo, vplivajo na njen potek, jo spodbujajo in/ali ovi-
rajo. Ustvarjalnost bo predstavljena kot eden pomembnih dejavnikov
ucinkovitega procesa delovne terapije, s katerim pri klientu z izvirnimi
pristopi in postopki, ki jih narekuje klientova specifi¢na problematika,
dosezemo zastavljeni cilj. Rezultat terapevtove ustvarjalnosti v procesu
delovne terapije je (lahko) tudi inovacija v obliki terapevtskega pripo-
mocka ali storitve.

Delovni terapevt je strokovnjak, ki se v delovnoterapevtski obravnavi
(procesu) posveca posameznikom s posebnimi tezavami in potrebami,
zato bo poblize predstavljena vloga klienta pri sprozitvi in poteku
ustvarjalnosti delovnega terapevta ter druge okolis¢ine in dejavniki, ki
nanjo vplivajo.

Delovni terapevt pri svojem delu sledi protokolom in uposteva dok-
trino obravnave, ki pa jih mora ustvarjalno uporabiti pri svojem delu.
Prav ustvarjalnost je klju¢na za uspesno delo in doseganje optimalnih
izidov delovnoterapevtske obravnave, kar do danes ni dovolj poudar-
jeno v sami delovni terapiji kot strokovni disciplini. Prav tako pa drugi
zdravstveni strokovnjaki in javnost preveckrat podcenjujejo pomen
ustvarjalnosti v delovnoterapevtski obravnavi.

V pricujo¢em delu si zastavljamo vprasanja, kot so: Kako pojem ustvar-
jalnost opredeljujejo delovni terapevti? Kaj delovni terapevti menijo o
svoji ustvarjalnosti v delovnoterapevtskem procesu? Kateri dejavniki/
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okolis¢ine sprozijo in spodbujajo ustvarjalnost delovnega terapevta v
delovnoterapevtskem procesu in kateri dejavniki ustvarjalnost delov-
nega terapevta ovirajo? Ali je posamezen klient s svojimi posebnostmi
in specificnimi problemi (enkratnost primera) tista okolis¢ina, ki de-
lovnemu terapevtu predstavlja najpomembnejso spodbudo za ustvar-
jalnost in nanjo tudi najpomembneje vpliva?

V sledecih polavjih se zatorej ne bomo ukvarjali z delovno terapijo, kot
tudi ne z delovnim terapevtom, temve¢ se bomo posvetili ustvarjalnosti
delovnih terapevtov v procesu delovne terapije. Vpliv posebnih oko-
lis¢in na ustvarjalnost je bil znanstveno ze veckrat predpostavljen, a v
raziskavah o ustvarjalnosti v procesu delovne terapije redko prikazan in
dokazan.



2 USTVARJALNOST
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Ustvarjalnost pomeni nastajanje novih idej in je predpogoj za inova-
tivnost. Slednjo razumemo kot koristno uporabo ustvarjenih novih
idej. Strokovnjaki ugotavljajo, da je vsak lahko ustvarjalen, da ima
vsak od nas ustvarjalni potencial, vendar imajo nekateri ustvarjalne
sposobnosti bolj razvite kot drugi, ustvarjalni potencial se le pri manj-
$ini razvije sam od sebe. Zato je te sposobnosti potrebno spodbujati
in izkoristiti, kar velja tudi na poklicnem podro¢ju. Ustvarjalnost
daje posamezniku obcutek koristnosti in je izredno mocan motivator

(Gregl 2014, 5).

Anton Trstenjak (1981, 7), avtor referencnega dela o ustvarjalnosti z
naslovom Psihologija ustvarjalnosti, poskuse opredelitve pojma ustvar-
jalnost primerja z morjem: »[S]ko¢is vanj, plavas, razumeti ga pa ne
mores, $e manj popiti, na koncu ti ostane okus po soli [...] in to je
vendar nekaj«.

Za razumevanje pomena ustvarjalnosti v Sirfem kontekstu, celo z vi-

dika narodovega obstoja, je pomemben premislek, v katerem Trstenjak

izpostavlja:
V ospredju sodobnega sveta je ustvarjalnost, ki je za majhen narod, kakr-
Sen smo Slovenci, kar eksistenénega pomena. Malo Steviléen narod mora
svojo majhnost nadomestiti s potencirano, stopnjevano ustvarjalno silo, ¢e
hoce sploh preZiveti, se pravi, Ce se hoce Se naprej v druzbi velikih narodov
uveljavljati, da ne utone kakor kapljica v njihovem nepreglednem oceanu.
Danes velja: majhen narod je ustvarjalen narod ali pa izgine. (Trstenjak

1981, 321)

Ce se strinjamo z avtorjevo mislijo in ustvarjalnost pojmujemo kot
eksisten¢no pomembno za razvoj in prihodnost Slovenije, s tem ute-
meljujemo tudi (druzbeni) pomen nasega raziskovanja ustvarjalnosti v
delovni terapiji.
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2.1 Opredelitev ustvarjalnosti

Etimolosko beseda kreativnost® (ustvarjalnost) izvira iz latinskega gla-
gola »creare«, ki pomeni narediti, ustvariti, proizvesti v fizi¢cnem smislu
(Goetz 1981, 297) in grske besede »krenein«, ki pomeni izpolniti, do-
vi$iti (Pompe 2011, 22).

Ceprav je ustvarjalnost pojem, ki ga v sodobnem ¢asu vsakodnevno
sre¢ujemo in je izredno pogosta tema tako znanstvenih raziskovanj kot
lai¢nih razprav, ga je zaradi kompleksnosti tezko nedvoumno opredeliti
in razloziti (Plucker in Beghetto 2004, 154), saj se navezuje na razli¢ne
kontekste.

Ustvarjalnost razumemo kot ¢lovesko zmoznost in zelo kompleksen po-
jav, ki mu omogoca delovanje na najvisji ravni, doseganje ciljev (Taylor
1988, 99), omogoca in spodbuja resevanje problemov, prilagodljivost,
sposobnost samoizrazanja in ohranjanja ter krepitve zdravja (Runco
2004, 657), rezultati ustvarjalnosti pa so prisotni na vseh podro¢jih
¢lovekovega delovanja (Jurman 2004, 84).

V nadaljevanju bomo prikazali izbrane premisleke o ustvarjalnosti
nekaterih tujih in domacih avtorjev, ki so ustvarjalnost proucevali z
razli¢nih zornih kotov, poudarki pri njihovih opredelitvah ustvarjalno-
sti so razli¢ni, njihovi pogledi na ustvarjalnost se razlikujejo od bolj
splo$nega do ozko specifi¢nega. Zaradi navedenega je opredeljevanje in
definiranje ustvarjalnosti zapleteno, zato tudi ni kon¢ne ter vseobjema-
joce definicije in jo je, kot menijo Karpova, Marcketti in Barker (2011,
53), tudi nemogoce pricakovati, pomen ustvarjalnosti pa je kljub temu
nesporen.

Pojem kreativnost je pomensko enak pojmu ustvarjalnost. Avtorji v tuji literaturi
uporabljajo prvenstveno pojem »kreativnost — angl. creativity«, medtem ko je v
Sloveniji bolj uveljavljen pojem ustvarjalnost, ki ga je v svojem delu Psihologija
ustvarjalnosti uporabil tudi Trstenjak (1981). V nadaljevanju bomo skozi celo-
tno delo uporabljali enoten izraz »ustvarjalnost«.
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Tudi Pe¢jak (1987, 11), slovenski psiholog, ki je prouceval ustvarjal-
nost, meni, da na vprasanje, kaj je ustvarjalnost, ni enozna¢nega in
zadostnega odgovora. Vecini opredelitvam ustvarjalnosti je skupno to,
da vklju¢ujejo vidike uporabnosti, primernosti in izvirnosti oziroma
sta definicijam pojma, kot menita Berginc in Kr¢ (2001, 20), skupni
imenovalec dva elementa: nova vsebina in ciljna namenskost.

Na splo$no je ustvarjalnost najpogosteje opredeljena kot porajanje no-
vega, pridobivanje, nastajanje novih, uporabnih idej pri posameznikih
ali skupini posameznikov (Amabile 1988, 126; Oldham in Cummings
1996, 607; Berginc in Kré 2001, 5), porajanje zamisli ali resitev pro-
blemov, ki so lahko vrhunske ali preproste (Matos 1994, 52). Nanasa
se tako na proces nastajanja idej oziroma re$evanja problemov ali pa
na dejansko idejo ali resitev (Amabile, Barsade, Mueller in Staw 2005,
368), ki je rezultat tega procesa (Dewett 2004, 257-258).

Mirowsky in Ross (2007, 386) jo opredelita kot stopnjo originalnosti,
26) pa je ustvarjalnost najvi§ja oblika samouresnic¢evanja. Patterson,
West, Shackleton, Dawson, Lawthom et al. (2005, 386) ustvarjalnost
definirajo kot skrb za ustvarjanje novih, originalnih idej.

Trstenjak (1981, 31) ugotavlja, da je skupna tocka vsem opredelitvam
ustvarjalnosti novost. Tudi Pe¢jak (1987, 12-17) meni, da izvirnost
(originalnost) velja za najbolj tipi¢no, zanesljivo, nedvoumno in ve-
ljavno merilo ustvarjalnosti. Izvirnost je nekaj novega, svojskega, red-
kega, tudi edinstvenega in neponovljivega ter je nujno sestavni del
ustvarjalnosti. Vendar izvirnost, kot meni avtor (prav tam), $e ni za-
dostni kriterij ustvarjalnosti, dodati ji je potrebno $e vsaj koristnost ali
uporabnost njenih rezultatov, ¢eprav le-ta ni vedno neposredno razvi-
dna. Runco, lllies in Eisenman (2005, 137) dodajajo, da je za ustvarjal-
nost obvezno, da re$uje nek problem in je primerna resitev neke zagate.
Nasprotno Trstenjak (1981, 12) meni, da bistvo ustvarjalnosti pravza-
prav ni v reSevanju problemov, pa¢ pa v odkrivanju novih problemov
oziroma postavljanju in odpiranju vprasan;.
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Sledi $e nekaj opredelitev, ki izhajajo iz razli¢nih zornih kotov oziroma
izhodi$¢ proudevanja avtorjev.

Amabile (1996a, 33) navaja tudi uporabnostno definicijo ustvarjalno-
sti, ki poudarja, da je nek izdelek ustvarjalen, ko se strokovnjaki dolo-
¢enega podrodja neodvisno drug od drugega s tem strinjajo. Avtorica
doda, da je vse, kar pocne ¢lovek, lahko ustvarjalno, ¢e ima svojo vre-
dnost, je novo ali prakti¢no. Tudi rutinska opravila so lahko ustvar-
jalna, ¢e doprinesejo k novim zaznavam, novim potrebam ali novim
okoli$¢inam (prav tam). Csikszentmihalyi (1997) podobno ugotavlja,
da je ustvarjalnost generiranje idej, ki naj bi jih drugi prepoznali in
oznacili kot ustvarjalne.

Ustvarjalnost je izbira novega, originalnega nacina dela, obnasanja in
razmisljanja, meni Breki¢ (1994, 13) in dodaja, da ustvarjati pomeni
gledati dlje od obicajnega, neizvirnega.

Sri¢a (1999, 51, 54) navaja, da je ustvarjalnost sposobnost ustvarjanja,
iskanja in odkrivanja novih idej in je povezana z intuicijo, inspiracijo,
vizijo oziroma izhaja iz preoblikovanja ali razvijanja znanih idej, izdel-
kov ter storitev, ki se izboljsajo in so koristnejse kot prvotne.

Ustvarjalnost je konstruktivna prilagoditev na spremembe v samem sebi in
okolju ter ustvarjanje novib izdelkov, modelov, situacij, razmer in odnosov.
Je proces nastajanja in uresnicevanja novih zamisli v modelibh, nacrtih,
teorijah, odlocitvah, storitvah, izdelkih, dejanjih, medosebnih odnosih in

sporazumevanju, umetniskib stvaritvab ipd. (Mayer 1994, 69)

Nekateri avtorji, kot navaja Pe¢jak (2001a, 81), pri definiciji izhajajo
iz produkta, ideje, izdelka, drugi pa iz znacilnosti miselnega procesa.
Arad, Hanson in Schneider (1997, 42) ugotavljajo, da so nekatere
od definicij ustvarjalnosti osredoto¢ene na naravo miselnih procesov
in intelektualnih dejavnosti, ki se uporabljajo za ustvarjanje novih
spoznanj ali resitev za probleme. Druge definicije se osredotocajo
na osebnostne lastnosti in intelektualne sposobnosti posameznikov,

spet tretje pa na izdelke. Pec¢jak (1987, 22) jih razdeli v tri kategorije
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(vidike): znacilnosti ustvarjalnih produktov, znacilnosti ustvarjalnega
procesa in znacilnosti ustvarjalne osebnosti.

Podobno drugi avtorji, med njimi Karpova in drugi (2011, 53), pri raz-
iskovanju ustvarjalnosti v razli¢nih opredelitvah uporabljajo omenjene
tri vidike. Te sta Plucket in Beghetto (2004, 156) zdruzila v definiciji
ustvarjalnosti, ki je »sovplivanje osebnosti in procesa, s katerim posa-
meznik ali skupina proizvede resitev ali produkt, ki je tako nov kot
uporaben, kar definira nek socialni kontekst«. Nekateri avtorji (Ster-
nberg in Lubart 1996; Makarovi¢ 2003) pa trem vidikom dodajajo $e
Cetrtega — vidik okolja.

Zanimivo definicijo ustvarjalnosti navajata Ovsenik in Ambroz (2000,
73-74), ki pravita, da je ustvarjalnost spoj clovekovih sposobnosti,
med katerimi so tudi sposobnost stalnega izbolj$evanja dejanskih stanj,
sposobnost vrednotenja med dejanskim in Zelenim stanjem in ciljno
usmerjanje aktivnosti za zmanjSevanje teh razlik. Ravbar (2009, 93)
pa med drugim ugotavlja, da je ustvarjalnost sposobnost nova razpolo-
zljiva znanja uspesno prenesti v prakso.

Kot bomo prikazali v nadaljevanju, se nekateri avtorji pri opredeljeva-
nju ustvarjalnosti osredotocajo na posameznika, nekateri pa na njegovo
okolje, predvsem druzbo oziroma kombinacijo obojega.

Glede na mnenja $tevilnih strokovnjakov je ustvarjalnost prirojena
sposobnost posameznika, ki jo nekateri bolj, drugi manj razvijejo in
uporabljajo. Mulej (2002, 8) ugotavlja, da je ustvarjalnost naravna in
dodatno razvita sposobnost ljudi, da se pri misljenju in delovanju od-
maknejo od utecene logike in prakse. Je inteligenca, ki je prepletena z

domisljijo ter podprta z metodami in znanjem. Ustvarjalnost vodi tudi
k ve¢ji samoizpolnitvi posameznika (Pompe 2011, 22).

Z ustvarjalnostjo ideje, koncepti, pogledi in odkritja lahko postanejo
nove teorije, pristopi, orodja, produkti, storitve ipd. (Heerwagen 2002,
1). Tudi Pe¢jak (2001a, 8) meni, da je ustvarjalnost, ki jo posamezniki
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izrazajo v produktih, metodah, izdelkih ali dejanjih, pravzaprav proi-
zvajanje novih idej. Najprej imajo idejo, $ele nato jo lahko udejanijo.
Podobno za ustvarjalnost — dejavnost ugotavljata Mulej in Zenko
(2004, 145-146) in dodajata, da sta za ustvarjalnost pomembna tako
¢lovekova dednost kot njegovo okolje, ki sta pri razli¢cnih ljudeh raz-
licno odlo¢ilnega pomena, hkrati pa sta zelo soodvisna dejavnika.

Makarovi¢ (2003, 26) ustvarjalnost deli na dve vrsti:

*  predmetna ustvarjalnost, iz katere izhajajo materialni izdelki in ka-
mor uvrsca znanost, filozofijo, umetnost in tehnologijo (Slika 1) in

* druzbena ustvarjalnost, iz katere izhajajo medosebni odnosi in ka-
mor uvrsca etiko, religijo, politiko in ekonomijo (Slika 2).

Slika 1: Podro¢ja predmetne ustvarjalnosti (Makarovi¢ 2003, 159)

OKOLJE |

"Civilizacija” J/

TEHNOLOGIJA

Ucinkovitost

Izumi (inovacije) Odkritia (invencije)

Lepota
"Kultura”

Slika 2: Podrodja druzbene ustvarjalnosti (Makarovi¢ 2003, 167)

| OKOLJE |
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Kot smo Ze predhodno utemeljevali, je ustvarjalnost pomembna tako za
posameznika kot tudi za druzbo. Na individualni ravni je pomembna,
ko posameznik resuje probleme v sluzbi in v vsakodnevnem Zivljenju
ter za izbolj$anje kakovosti Zivljenja. Na ravni druzbe pa lahko vodi v
nova znanstvena odkritja in spoznanja, k novim izumom, novim druz-
benim programom (Sternberg in Lubart 1996, 678), pomaga pri is-
kanju izvirnih reitev za probleme prezivetja in pomembno prispeva k
napredkom v ¢lovekovem znanju in razumevanju.

Po pregledu opredelitev ustvarjalnosti razli¢nih avtorjev (Mayer 1994,
69; Oldham in Cummings 1996, 608; Sternberg in Lubart 1996, 678;
Amabile 1996a, 35; Sri¢a 1999, 54; Berginc in Kr¢ 2001, 20; Pecjak
2001a, 81; Makarovi¢ 2003, 293; Shalley, Zhou in Oldham 2004,
935; Weisberg 2006, 7; Martens 2011, 65; Pompe 2011, 22; Pedjak in
Strukelj 2013, 13) smo za nale potrebe njihove premisleke zdruzili in
predlagamo delovno definicijo ustvarjalnosti:

Ustvarjalnost je ¢lovekova sposobnost in zmoznost razmisljanja,
ustvarjanja, proizvajanja necesa (idej, rezultatov, izdelkov, storitev, re-
$itev) na drugaden, nov in izviren nadin, je zmoznost preras¢anja ze
ustvarjenega, izbolj$anja obstojecega, je iskanje razli¢nih in u¢inkovitih
reSitev nekega problem in sposobnost ustvariti nekaj, kar je nenava-
dno, originalno in hkrati primerno, uporabno glede na dano situacijo
posameznika ali druzbenega okolja oziroma ustreza zahtevam doloc¢ene
naloge ali okolja ter je prilagojeno namenu ali cilju. Vklju¢uje domisel-
nost, iznajdljivost, iskanje resitev glede na potrebe, probleme ali oblike

izrazanja.

Glede na prikazano lahko zaklju¢imo z mislijo Makarovi¢a (2003, 47),
ki pravi, da ustvarjalnost »ni samo ena od mnogih ¢loveskih manife-
stacij, temve¢ je obenem najvi$ja ¢loveska manifestacija, najvisji izraz
¢loveskosti sploh, in kot taka predpostavlja celoto ¢loveske stvarnosti«
oziroma je, kot meni Csikszentmihalyi (1996, 6), ustvarjalnost klju¢na
sposobnost za prihodnost.
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2.2 Lastnosti ustvarjalnih ljudi

Lastnosti ustvarjalnih ljudi bi lahko delili na osebnostne (afektivne) de-
javnike, kognitivne dejavnike in vrste njihove prevladujoce motivacije.
Vendar pa vecina avtorjev te dejavnike v svojih opredelitvah oziroma
razmisljanjih bolj ali manj povezuje, kar bomo prikazali v nadaljevanju.

Ustvarjalnost se pogosto povezuje z inteligentnostjo kot posamezni-
kovo zmoznostjo prilagajanja novim nalogam in okolis¢inam v Zivlje-
nju, ki odpira in reSuje probleme ipd. (Trstenjak 1981, 21).

Day in Langevin (1969, 264) ugotavljata, da sta radovednost in inteli-
gentnost potrebna, vendar ne zadostna pogoja za ustvarjalnost, pri tem
pa poudarjata predvsem pomen radovednosti in v manjs$i meri inteli-
gence. Tudi Pe¢jak (2001a, 12) ugotavlja, da ustvarjalnosti ne moremo
kar enostavno vzporejati z inteligentnostjo. Ustvarjalnost sicer zahteva
doloceno stopnjo inteligentnosti, povezanost med njima pa ni mo¢na
in je bolj enosmerna: visoko ustvarjalni ljudje so tudi visoko inteligen-
tni, za visoko inteligentne pa to ne velja vedno in povsod. Pe¢jak (prav
tam) ustvarjalnost z inteligentnostjo poveze na slede¢ nacin: »Ustvarjal-
nost = splosna inteligentnost + spomin + nekatere osebnostne lastno-
sti«. Da je za ustvarjalnost potrebna dolocena stopnja inteligentnosti,
nad tem pragom pa inteligenca zanemarljivo vpliva na ustvarjalnost,
meni tudi Simonton (2000, 151).

Podobno Dellas in Gaier (1970, 55-56) omenjata, da je ustvarjalnost
posameznika odvisna predvsem od njegovih interesov, stalis¢ ter notra-
nje motivacije in ne toliko od njegove inteligentnosti. Navajata, da na
ustvarjalnost posameznika vpliva pet skupin dejavnikov: posamezni-
kova osebnost, kognitivni stili, z ustvarjalnostjo povezana inteligenca,
potencial za ustvarjalnost in motivacijske znacilnosti posameznika.

V razli¢nih Zivljenjskih obdobjih posameznika se ustvarjalnost razli¢no
izraza (Maksi¢ in Pavlovi¢ 2011, 220). Stevilni psihologi menijo, da je
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najbolj izrazita v otro$tvu, s starostjo pa naj bi zaradi ustaljenih vzor-
cev, kot so izkusnje in navade, zacela upadati. Ustvarjalnost otroka je
drugac¢na od ustvarjalnosti odraslih, ni pa povsem jasno, kako zgodnja
ustvarjalnost vpliva na kasnejso (Feldman in Benjamin 2006, 331).
Nekateri avtorji pa predvidevajo, da je najpomembnejsa znacilnost
otroske ustvarjalnosti, ki lahko do neke mere napove ustvarjalnost v
kasnejsih obdobjih, nenavadna radovednost, ki vkljucuje tudi origi-
nalno razmisljanje (Csikszentmihalyi 1996, 8). Pomen radovednosti
poudarjata tudi Kashdan in Fincham (2002, 373).

Ustvarjalna dejavnost je proces, ki v ¢loveku zori in je zato tesno po-
vezana s strukturo osebnosti, brez poznavanja katere bi ga zaman po-
skuali razumeti (Trstenjak, 1981, 137). Zato so raziskovalci ustvar-
jalnosti veliko pozornosti namenili ugotavljanju osebnostnih lastnosti
posameznika, ki pomembno vplivajo na ustvarjalnost (Madjar 2005,
183; Sagiv, Ariell, Goldenberg in Ayalla Goldschmidt 2010, 1087).
Posameznikova ustvarjalnost je kompleksen pojav, ki vkljucuje kogni-
tivne spretnosti, dejavnike osebnosti in motivacijo (Karpova in drugi
2011, 54).

Berginc in Kr¢ (2001, 37) navajata, da ima ustvarjalni posameznik
naslednje lastnosti: visoko vrednotenje estetskih kvalitet in izkusenj,
visoko stopnjo energije, intelektualno iskrenost, obcutljivo zaznavanje
problemov, sposobnost generiranja velikega Stevila novih idej, fleksi-
bilnost v razmisljanju, originalnost, odzivnost na ob¢utke, odprtost za
nezavedne procese, visoko stopnjo motiviranosti, sposobnost obvlado-
vanja strahu pred negotovostjo, sposobnost osredotoc¢anja in opazova-
nja, uporabljanje domisljije, selektivnost.

Podobno tudi Sri¢a (1999, 72-75) ugotavlja, da vsak skriva v sebi
ustvarjalne moznosti, so pa nekateri ustvarjalnejsi od drugih oziroma so
posamezniki ustvarjalni na razli¢nih podro¢jih in dodaja, da imajo la-
stnosti ustvarjalnih posameznikov presirok razpon, da bi nekoga lahko
preprosto oznacili za (ne)ustvarjalnega. Po njegovem mnenju (prav tam)
je za ustvarjalnega posameznika znacilno, da je samomotiviran, izviren,
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inteligenten, discipliniran, radoveden, ¢ustveno obcutljiv, vzdrzljiv in
predan resevanju problemov, se ne odlo¢i prezgodaj, je neodvisen v raz-
sojanju, nenaklonjen avtoriteti, razigran in »neresen, sposoben stvari v
zivljenju relativizirati, ima smisel za humor, je perfekcionist, obdarjen
je tudi z domisljijo. Lumsdaine in Binks (2006, 21) ter Heerwagen
(2002, 4) pa k navedenemu dodajajo e, da ustvarjalnega posameznika
oznacujejo bogato znanje, samozavest, sposobnost zaznavanja proble-
mov, $irok spekter interesov, iskanje novih poti, moznosti, priloznosti
in razli¢nih pristopov za opravljanje dolocenih del, predanost in strast,
iznajdljivost in prilagodljivost, zanesljivost, pogum, brez strahu pred
tveganji in napakami, pripravljenost za kriti¢no presojo predpostavk in
obstojec¢ih norm in prevzemanje pobude in delovanja v timih.

Z navedenim se strinjajo tudi Mulej, Zenko in Kajzer (2004, 147—
148) in kot najpomembnejso osebnostno lastnost ustvarjalnega posa-
meznika omenjajo nekonformizem ali neprilagodljivost, ki ga naprej
raz¢lenijo na samostojnost, avtonomnost, nepriznavanje avtoritet in
ohranjanje integritete. Kljub temu za vsako ceno ne nasprotuje dru-
gim in sprejema tudi tuja stalis¢a in sodbe, ¢e jih premisli in se nato
z njimi strinja. Dodajajo (prav tam), da ustvarjalca opredeljujejo $e
druge lastnosti, kot na primer vztrajnost, odprtost, notranja motiva-
cija, odprtost duha ter duhovit humor, pomembne pa so tudi nekatere
¢lovekove razumske sposobnosti. Milivojevi¢ (2005, 41) navaja, da je
visoka stopnja intelektualnega oziroma ustvarjalnega samozaupanja
(prepri¢anja v lastne intelektualne sposobnosti in znanje) pomembna
lastnost ustvarjalnega posameznika. Odlikuje ga tudi osebni odnos do
dela, saj je ustvarjalnost njegov konjicek, zato je tudi vztrajen (prav
tam).

Kova¢, Mayer in Jesenko (2004, 61-62) pa med drugim ugotavljajo,
da so ustvarjalni ljudje po svoji naravi tudi kriti¢ni, temeljiti in vztrajni,
razmisljajo na svoj nacin, imajo bogato domisljijo, so izvirni in duho-
viti in pogosto posebni v obnasanju ter zato v medsebojnih odnosih
lahko tezavni.
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Za ustvarjalne osebe je znacilno pogosto generiranje idej, veliko prepri-
¢anje vase in samozavest, ambicioznost, odlo¢nost in vztrajnost (von
Stumm, Chung in Furnham 2011, 109). Wolfradt in Pretz (2001, 300)
dodajata, da so odprtost za izku$nje, intuitivno razmisljanje in toleran-
tnost lastnosti, ki so pozitivno povezane z ustvarjalnostjo. Ustvarjalni
ljudje so neodvisni, nekonformisti¢ni, nekonvencionalni, celo »boem-
ski«, naklonjeni spremembam, imajo $iroke interese, so bolj fleksibilni
v razmisljanju, odprti za nove izkusnje, neodvisni in nagnjeni k izstopa-
jo¢emu vedenju, tveganju in drznosti (Simonton 2000, 153).

Tudi Arar in Racki (2003, 6) ugotavljata, da je za ustvarjalne posame-
znike med drugim znacilno, da so sposobni misljenja v nasprotju z uve-
ljavljeno logiko, so odprti za nove izkusnje, is¢ejo vedno nove odgovore
in red v kaoti¢nih situacijah in so se pripravljeni spreminjati in rasti.

Matos (1994, 54) podobno kot Kinsey (1992, 8) za ustvarjalnega de-
finira tistega, ki zna svoje sposobnosti in talente uveljaviti na razli¢cnih
podro¢jih na izviren nacin, ne zatre svoje prirojene ustvarjalnosti in
razvija svojo radovednost, originalnost, samostojnost, domisljijo, ne-
odvisnost v sodbah, mnenjih, misljenju.

Michalko (2006, 14) ugotavlja, da so ustvarjalci pozitivni, namesto iz-
lo¢anja moznosti jih raje vkljucujejo vse, tako realne kot domisljijske.
Namesto da bi se opirali na razlage drugih, razlagajo svoj lastni ustvar-
jalni svet in kar je najpomembnejse, ustvarjalci so ustvarjalni zato, ker
verjamejo, da so ustvarjalni. Pompe (2011, 40) pa med znacilnosti
ustvarjalnega cloveka Steje sledece lastnosti, med katerimi se nekatere
med seboj dopolnjujejo, druge pogojujejo: hitrost, iznajdljivost, kom-
binatorika, sinektika, ustvarjanje trendov, zaznavanje novih uporab in
namembnosti, divergentno in lateralno (vzporedno) razmisljanje, sine-
stezija, odpto razmisljanje in jasna vizija ter sposobnost upravljanja ve¢

vidikov hkrati.

Izrazanje ustvarjalnosti posameznika, kot ugotavlja Mayer (2004a,
342), temelji predvsem na njegovem samozaupanju, ki pogojuje
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ustvarjalni pogum. Kdor ne zaupa vase, ne verjame v svoje ustvarjalne
potenciale, ima lahko dobre zamisli, a jih ne upa pokazati drugim in
tudi ne verjame, da jih lahko uresni¢i. Mayer (1994, 115) tudi navaja,
da sta za profesionalno ustvarjalnost potrebna talent in znanje. V de-
lovni organizaciji prvega zagotavljamo s strokovno selekeijo, drugega
pa s treningom posebnih ves¢in.

Mulej, Zenko in Kajzer (2004, 153) pa menijo, da je ustvarjalnost
pravzaprav stil Zivljenja posameznika, ki se odraza ne le pri ustvarjanju
v oZjem pomenu, temve¢ tudi pri vsakdanjih opravilih in dejavnostih.
V takem slogu zivljenja, ki je zelo aktiven, je ves ¢as prisotno opazo-
vanje in proucevanje okolja, ki je nepopolno in nedokoncano ter zato
polno izzivov in moznosti za izpopolnitev.

Makarovi¢ (2003, 136) navaja teorijo o »veliki peterici« osebnostnih
lastnosti, ki jo sestavljajo faktorji, ki bolj ali manj izrazito korelirajo z
ustvarjalnostjo:

* energija, ki je pozitivno povezana z osebnostnimi lastnostmi, kot
so zgovornost, druzabnost, radoZivost, spontanost, odkritosr¢nost,
negativno pa z molce¢nostjo, zadrzanostjo in zaprtostjo;

*  sprejemljivost, ki se kaze pozitivno kot popustljivost, dobrosr¢énost,
zaupljivost in blagost, negativno pa kot svojeglavost, brezobzirnost,
maséevalnost, nezaupljivost in grobost;

*  vestnost, ki je pozitivho povezana z odgovornostjo, prizadevnostjo,
redoljubnostjo, odvisnostjo od drugih, premisljenostjo ravnanja,
skrbnostjo, spostovanjem druzbenih norm in mo¢jo nadjaza in ne-
gativno z nezanesljivostjo, povr$nostjo, nemarnostjo, lenobo, neu-
rejenostjo, spontanostjo in nevzgojenostjo;

e (Custvena stabilnost, se pozitivho povezuje z uravnove§enostjo,
mirnostjo, hladnokrvnostjo in spros¢enostjo, negativno pa z ner-
voznostjo, tesnobnostjo, ¢ustveno ranljivostjo, zaskrbljenostjo in
napetostjo;

* odprtost, ki je v pozitivni povezavi z razumnostjo, ustvarjalnostjo,
Sirino interesov, inteligentnostjo, iznajdljivostjo in teznjo k razmi-
sljanju, negativno pa z omejenostjo in ozkostjo interesov.
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2.3 Vir ustvarjalnosti

Vir ustvarjalnosti je clovekova enkratna individualnost, njegova su-
bjektivna resni¢nost. Ta je lahko vir razlik in nesoglasij, lahko pa iz-
vir novega, ki isto kaze na drugacen, svojevrsten, izviren na¢in (Kovac,
Mayer in Jesenko 2004, 111). Ceprav ima vsak ustvarjalno mo¢, se le
pri redkih poraja sama, vecino je k ustvarjalnosti potrebno spodbuditi.
Temeljna pogoja za to sta spontanost in pogum za izrazanje (Mayer
2001, 430).

Vendar vir ustvarjalnosti ni zgolj posameznik, ampak tudi druzba. Flo-
rida (2005, 56—60) med drugim poudarja, da je ustvarjalnost druzbeni
proces in ne le individualni pojav, pogosto se izvaja v ustvarjalnih ti-
mih, potrebuje pa dovolj stabilno in spodbudno okolje.

Odprtost in radovednost druzbe je temeljni pogoj za ustvarjalno spod-
budno druzbeno vzdusje. Druzba ¢loveka navdihuje in je vir njegove
ustvarjalnosti (Trstenjak 1981, 17, 162). Westwood in Low (2003,
236) dodajata, da ustvarjalnost vedno nastaja znotraj dolo¢enega druz-
benega konteksta, oba pa vzajemno vplivata eden na drugega. Tako
ima ustvarjalni proces, kot ugotavlja Mayer (1994, 44), dvojni izvir
— v ¢loveku in v okolju, enako meni tudi Makarovi¢ (2003, 26). Gre
za ustvarjalno napetost med posameznikom in situacijo v okolju, za
njuno nenchno interakcijo, ki spontano sprozi ustvarjalni proces (Ma-
yer 1994, 104). Osnovna komponenta okolja je stopnja sprejemljivosti
ustvarjalnih napovedi in Zeljenost ustvarjalnih dosezkov. Ta stopnja je
odvisna od ravni materialne in duhovne (kulturne) razvitosti. Zrcali se
v jakosti potrebe okolja po doloceni vrsti novih storitev in v vsakokratni
sprejemljivosti za novosti, ki so skladne z aktualnimi razvojnimi cilji in
sposobnostjo oblastnikov za njihovo uresnic¢itev (Mayer 1994, 44—45).

Pe¢jak (1993, 8-9) navaja, da nekateri kot vir ustvarjalnosti zagovarjajo
posameznika, drugi pa navajajo, da je spodbudno okolje za ustvarjal-
nost klju¢nega pomena. Dodaja (prav tam), da imajo oboji prav, saj bi
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tehnike ustvarjalnega misljenja ne imele smisla, ¢e okolje ne bi imelo
nobenega ucinka na posameznikovo ustvarjalnost.

Sang (2001, 124) pa ugotavlja, da ima ustvarjalnost dva vira; preobliko-
vanje ze znanih idej in ustvarjanje novih idej. Prvi je po mnenju avtorja
lazji, gre v bistvu za reSevanje problemov, ljudje ga hitreje sprejmejo,
vendar je le delno uspesen. Drugi je tezji, mnogokrat na zacetku zavr-
njen, a kasneje postane nov standard prihodnosti (prav tam). Ceprav
sta obe vrsti pomembni za organizacijo, je ustvarjalno resevanje proble-
mov bolj pogosta ter za ljudi tudi bolj dostopna oblika ustvarjalnosti
(DiLiello in Houghton 2006, 321). Tudi Magee (2005, 35) meni, da je
pomemben vir ustvarjalnosti nacin razmisljanja, s pomo¢jo katerega pri
reSevanju trenutnega problema posameznik uporabi preteklo izkusnjo,
reitev, idejo pri iskanju nove. Pri tem ustvarjalec uporabi v preteklosti
zbrane lastne izku$nje ali pa izkusnje, ideje drugih posameznikov ozi-
roma izkus$nje in ideje celotne organizacije, ki so potrebne za ustvarjalni
proces (prav tam).

Sodobna uveljavljena teorija o ustvarjalnosti navaja tri osnovne vire —
sestavne dele, ki sestavljajo t. i. komponentni model ustvarjalnosti in se
nanasajo na posameznika in njegov ustvarjalni proces. Vsaka kompo-
nenta je nujna za ustvarjalnost, model pa vkljucuje izkusnje, povezane
s sposobnostmi, spretnostmi in ves$¢inami posameznika na dolo¢enem
podrodju, sposobnost ustvarjalnega misljenja in notranjo spodbudo
(Amabile 1996a, 112-127; Sternberg 1999, 382).

Berginc in Kré (2001, 31-32) opisujeta trikomponentni model avto-
rice Amabile (1997, 42-46), katerega sestavni deli naj bi bili nujni in
zadostni za ustvarjalnost na kateremkoli podro¢ju (Slika 3).

Model izhaja iz predpostavke, da pride do ustvarjalnega dejanja takrat, ko
se ¢lovekove sposobnosti dopolnijo z mo¢no poudarjeno notranjo spod-
budo in motivacijo, ki jo povzro¢i spodbuda. Amabile (prav tam) meni,
da je za spremembo sposobnosti in znanja oziroma ustvarjalne sposob-
nosti potrebno veliko truda in ¢asa. Vpliv na motivacijo posameznika
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(zaposlenih) za delo pa je relativno hitro dosegljiv. S tem se strinja tudi
Csikszentmihalyi (1996, 1), ki ugotavlja, da je s spreminjanjem okolja
oziroma pogojev v okolju lazje spodbujati ustvarjalnost kot pa s trudom,
da bi ljudje razmisljali bolj ustvarjalno.

Slika 3: Trikomponentni model ustvarjalnosti
(prirejeno po Berginc in Kr¢ 2001, 33)

USTVARJALNE
SPOSOBNOSTI
*neodvisnost

e antikonformizem
stveganje

e« generiranje idej

LASTNA
MOTIVACIJA DEJAVNOST
e notranja motivacija e znanje, inteligenca
e zunanja motivacija « tehni¢ne sposobnosti

e prakticne izkusnje

Visja stopnja ustvarjalnosti pogojuje visjo raven prepletanja treh klju¢-

nih, medsebojno povezanih komponent ustvarjalnosti (Slika 3), ki so
(Berginc in Kr¢ 2001, 31-32; Pompe 2011, 34-35):

Sposobnosti, pomembne za lastno dejavnost, kjer sta najpomemb-
nejsa elementa strokovno znanje (pridobljeno s formalno in ne-
formalno izobrazbo) ter tehni¢ne sposobnosti in zmoznosti. Po-
membne so tudi sedanje in bodode prakti¢ne izkusnje, pridobljene
z delom in povezane s sposobnostmi in spretnostmi posameznika.
Vklju¢uje osnovno inteligenco, potrebno za delo na tem podro¢ju,
ki je pogosto povezana s talentom.

Ustvarjalne sposobnosti oziroma ustvarjalno vedenje je odvisno
od posameznikovih nazorov, osebnosti in znacaja. Vkljucujejo
potrebne kognitivne stile, ki pripomorejo h generiranju novosti
in uporabnih idej na nekem podro¢ju in aktivno sodelovanje v
procesu soustvarjanja. Nanasajo se na neodvisnost, nekonformi-
zem, usmerjenost k tveganju in k nejasnostim, uporabo S$irokega
podroéja miselnih kategorij pri shranjevanju informacij, uporabo
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miselnih tehnik za prebliske in generiranje domiselnih idej, izraza-

nju dvomov ipd. Vecino teh sposobnosti posameznik lahko Ze ima,

mozno pa se jih je tudi nauciti z izobrazevanjem in z izkustvenimi
spoznaniji.

*  Motivacija za opravila oziroma delovanje pomeni to¢no dolocen
odnos, pristop in osebni interes (notranjo spodbudo) z osebno mo-
tivacijo za posebne aktivnosti na dolo¢enem podrodju in na to¢no
dolo¢enem prostoru ter ¢asu. Motivacija za opravila in aktivnosti
je lahko:

—  primarno notranje narave — intrinzi¢na motivacija je »notranja
potreba po obvladovanju situacije in samousmerjanju v njej«
(Pe¢jak 1987, 104) in posameznika po navadi spodbuja za-
radi lastnega angazmaja in interesov pri zadovoljevanju potreb
oziroma mu predstavlja osebni izziv (Berginc in Kr¢ 2001,
31-32). Ker pri ustvarjalnem posamezniku ne gre samo za
zunanje motive, lahko pri¢akujemo, da bo intrinzi¢na motiva-
cija trajnejsa in bo delovala bolj ali manj nepretrgano (Pe¢jak
1987, 104).

—  primarno zunanje narave — ekstrinzi¢na motivacija je tesno po-
vezana z zadovoljevanjem nagonov in krepitvijo teh na podlagi
pogojevanja, nagrad in kazni (Pe¢jak 1987, 104) in nas spod-
buja k doseganju zunanjih ciljev kot so denar, slava, druzbeni
status, politi¢cna mo¢ (Berginc in Kr¢ 2001, 31-32), doseganje
skupnih ciljev za nagrado, predviden rok zakljucka ali pa tek-
movanje. Popusti v trenutku, ko prenchajo delovati zunanji

razlogi, ki jo pogojujejo, kot ugotavlja Makarovi¢ (2003, 124).

Posameznik je najbolj ustvarjalen, ¢e je notranje motiviran (Mayer
1991, 106; Berginc in Kr¢ 2001, 32). Dejavniki, ki vplivajo na notra-
njo motivacijo, so med drugim avtonomnost, samozavest, navdusenost
nad delom in nad izzivi, stopnja pripadnosti ipd. (Berginc in Kr¢ 2001,
10). Njihov ucinek se kaze kot obcutek zadovoljstva in celo navdusenja
pri delu. Za zaposlene pomeni delo v ustvarjalnem vzdusju izziv in pri-
nasa interaktivno kopicenje idej in resitev, ki se medsebojno soocajo,
spreminjajo, prilagajajo in izpopolnjujejo. To pa pogosto pripelje tudi
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do duhovitih situacij in idej, kar povzroca prijetno vzdusje in zado-
voljstvo (Mayer 1991, 106). Poenostavljen prikaz te tako imenovane
motivacijske ustvarjalne zanke je na Sliki 4.

Slika 4: Motivacijska ustvarjalna zanka (Mayer 1991, 106)

ZADOVOLJSTVO

TEZNJAK
‘ SAMOURESNIGEVANJU }_’l MOTIV  |——[ USTVARJALNO DELO |

2.4 Ustvarjalni proces

Ustvarjalna dejavnost je kontinuiran in hkrati diskontinuiran spontan
proces in celovita aktivacija posameznikove osebnosti, v kateri ustvarja
nove elemente in strukture (Mayer 1991, 17). V primerjavi z rutinskim
reSevanjem problemov, ustvarjalni proces vedno poteka po doloc¢enih
stopnjah (Arar in Racki 2003, 11). Kljub temu da do ustvarjalne ideje
vodi ve¢ poti, ga je mnogo raziskovalcev (npr. Trstenjak 1981, 13) opi-
salo z enotno metodologijo kot proces, ki je sestavljen iz zaporedja raz-
licnih vnaprej znanih $tirih faz (korakov) ustvarjalnega misljenja, ki jih

je prvi opisal Graham Wallas®.

Ustvarjalni proces ne poteka nujno in vedno po vseh fazah, prav tako se
posamezno fazo lahko komaj zazna (Pe¢jak 1987, 39). Faze, ki tvorijo
celoto in privedejo do ustvarjalnega izdelka, so: priprava (preparacija),
zorenje (inkubacija), preblisk zamisli, navdih (iluminacija) in vredno-
tenje (verifikacija, validacija) (Slika 5).

3 Wallas, Graham. 1926. The Act of Thought. New York: Harcourt Brace.
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Slika 5: Faze ustvarjalnega procesa (Mayer 1994, 58)

4. VERIFIACIJA 1. PREPARACIJA
(uresnicitev ideje) (priprava)

N
3. ILUMINACIJA 2. INKUBACIJA

(preblisk) M (zorjenje ideje)

Podobno razdelitev, ¢eprav lahko z druga¢nim poimenovanjem, a brez

vedjih vsebinskih razlik, zasledimo tudi pri drugih avtorjih (Pecjak
1987, 37; Evans in Russell 1992, 53—77; Mayer 1994, 57; Sri¢a 1999,
55; Makarovi¢ 2003, 145; Arar in Rac¢ki 2003, 11; Mulej in Zenko
2004, 151-152):

Priprava (identifikacija problema, preparacija, eksploracija) je so-
ocanje in prepoznavanje ustvarjaléevega problema v sebi ali oko-
lju in postavljanje ter razumevanje ciljev, ki naj bi jih dosegel.
Vklju¢uje analiziranje problema, zbiranje podatkov, spoznavanje
dejavnikov, ki onemogocajo uresnicenje ciljev, ter tistih, ki nji-
hovo uresni¢evanje spodbujajo, iskanje vzorcev in povezav, pre-
izkusanje idej, preizkusanje predpostavk. Pri tem je pomembna
odprtost za neznano, igrivost, izzivanje in avanturizem. Faza je
nujna, zahteva pa dovolj ¢asa in potrpezljivosti; ve¢ ¢asa se po-
rabi za to fazo, boljsa bo koné¢na resitev (ne samo da se pridobi
veliko razli¢nih informacij in spoznanj o problemu, v tem casu
se lahko pojavijo ustrezne resitve). Del te faze je tudi frustracija,
ki se zaradi negativnega dozivljanja zdi pravo nasprotje ustvarjal-
nemu misljenju. Ta del faze, ko posameznik problema ne more
resiti, je utrujen, napet, razdrazljiv, dvomi v svoje sposobnosti,
posameznik obcuti kot oviro ustvarjalnosti. Pomembno je, da se
jo dopusti in se z njo sooci.

Inkubacija (zorenje) je faza mirovanja, ¢as, ko posameznik zave-
stno reSevanje problema navidezno opusti, ni ve¢ v sredis¢u pozor-
nosti in ne poskusa ve¢ za vsako ceno priti do resitve, potisne ga
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v podzavest. Pozabljati za¢ne podrobnosti in predhodne poskuse
reSevanja problemov, asociacije se pojavljajo na nezavedni ravni.
Zbrani podatki pa medtem zorijo, gradivo se v nove kombinacije
preureja, mesa, reorganizira brez logi¢nega in kriti¢nega razmi-
Sljanja. Ustvarjalec se svojega miselnega dela zave Sele, ko se zanj
nenadoma in nepricakovano pojavi resitev. Faza zorenja je najbolj
zavesti nedostopen del ustvarjalnega procesa. Traja lahko razli¢no
dolgo, od nekaj trenutkov ali pa do nekaj let, zato je pomembna
potrpezljivost. Nekateri avtorji menijo, da je najpomembnejsa faza
pri ustvarjalnem procesu, ker je od nje odvisen nadaljnji razvoj
ideje oziroma reSevanja problema.

* Razsvetlitev (preblisk zamisli, uvid, navdih, iluminacija, inspira-
cija), poznana tudi kot »aha« trenutek ali »aha« efeke, je trenutek,
ko se pojavi predstava o reditvi, odkritje, preblisk, vpogled, s ka-
terim se odpravi problem. Vedina novih idej se pojavi po doloce-
nem ¢asu in ne med intenzivnim in zavednim trudom najti resitev
problema. Mozgani se tudi v tej fazi ukvarjajo s problemom, tudi
¢e oseba o problemu ne razmislja in se ga ne zaveda (Mihalcea
2009, 43). Mnogi raziskovalci ugotavljajo, da so prisli do reitve
problema brez napora, nepricakovano ali v nenavadnih okolis¢i-
nah, pogosto v fazi spros¢enosti: med pogovorom, sprehodom, pri
telesni aktivnosti, v sanjah oziroma kot ugotavlja Mihalcea (2009,
43), se navdih veliko pogosteje (78 %) pojavi med prostim ¢asom.
Uvid oziroma preblisk je v bistvu posledica preteklega dogajanja.
Zaradi hitrega nastanka se v spominu tezko ohrani in hitro zbledi,
zato je pomembno, da ga ustvarjalec zapise.

*  Vrednotenje (verifikacija in implementacija, izpeljava, validacija,
preverjanje, vrednotenje ideje, elaboracija) je zadnja faza procesa,
ki vkljucuje preverjanje uvida, resitve in njegovo uresnicitev. Faza
predstavlja vrnitev zavestnega nadzora. S kriti¢nostjo in selektivno-
stjo do idej ustvarjalec ugotavlja njihovo uporabnost in ustreznost.
Pri¢ne se s preizkusom in z vrednotenjem resitve, ideje. Ce se ugo-
tovi, da ni ustrezna, se je potrebno vrniti na zacetek. Ustrezne resi-
tve se uresnici, s ¢imer se ustvarjalni proces zakljuéi.
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Nekateri avtorji med zgoraj navedene posamezne faze dodajajo Se
emocionalne, ki predstavljajo ¢ustveno vznemirjenje in ustvarjalnost
zavirajo ali spodbujajo. Ena od njih je Ze omenjena frustracija, ki one-
mogoca nadaljnje ukvarjanje s problemom. Druga naj bi nastopila ob
ali tik pred razsvetlitvijo, ko posameznik dozivlja stanje napetosti, to-
krat kot pozitivno, osvobajajoce ¢ustvo vznesenosti (Gustin 2007, 38).

Ustvarjalni proces pa nekateri opredelijo tudi kot zaporedje aktivnosti,
ki se zaklju¢ujejo po nekem logi¢nem redu. Gibb in Waight (2005, 277)
menita, da ustvarjalni proces vkljucuje tri razlicne aktivnosti, te pa so
lahko del vsake predhodno predstavljenih faz. Z analizo posameznik raz-
iskuje problem, razvrs¢a pojme in razli¢ne povezave. Sinteza mu omo-
goca, da najde resitev. Pred izvedbo resitve je potrebna ocena (prav tam).

Gaspersz (2007, 5) ugotavlja, da to¢en izvor ustvarjalne zamisli ni
znan, prav tako ni znano, kako ustvarjalnost meriti, kontrolirati in kje
so meje cloveske ustvarjalnosti. Zagotovo pa jo prepoznamo po nje-
nem rezultatu. Tako posamezniku odpira nove priloznosti, ¢lovestvu pa
omogoca inovacije in napredek.

2.5 Ustvarjalno misljenje

Za razumevanje ustvarjalnega procesa je potrebno poznati nadine ozi-
roma nacela misljenja, ki jih uporabljajo ustvarjalci. Likar 2004 (19)
poudarja, da je, preden se pojavi neka nova ideja, izdelek, potrebno
veliko razmisljanja. Bistvo ustvarjalnega misljenja je, da se za obstojece
probleme i$¢e in najde reSitve tam, kjer jih s klasi¢nimi nacini razmi-
$ljanja ni mogoce najti.

Ko se posameznik sooca z nekim problemom, nanj pogosto gleda skozi
pretekle izkusnje, ne vidi pa moznih novih razseznosti ali kako bi ga
lahko resil na drug nacin. V razmiljanju avtomati¢no uporabi razlicne
miselne naravnanosti (npr. nekatere predpostavke o problemu, njegovem
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reSevanju in resitvi), od katerih je ve¢ina nezavednih. Posledica tega je,
da pogosto tezko ugotovi, da nekaj predpostavlja (Evans in Russell 1992,
100).

Tako miselne naravnanosti lahko omejujejo posameznikovo ustvarjal-
nost. Zaradi njih je tog v iskanju resitev in se prehitro odloc¢i za eno
do njih, ne da bi spoznal vse bistvene razseznosti problema (Evans in
Russell 1992, 103). Prav tako pa ustrezne predpostavke lahko pomagajo
pri osredotocanju. Mozno je tudi, da so predpostavke ustrezne, a po-
sameznik zaradi njih vseeno ne vidi vseh razseznosti problema. Zato je
pomembno, da se znotraj ustvarjalnega procesa ves ¢as sprasuje o svojih
predpostavkah in dvomi v dosedanje. Tako ustvari nekaksno prazno polje
in je sposoben sprejemati nove in nepri¢akovane ideje (Evans in Russell
1992, 103). Kot meni De Bono (1998, 29), svojo naravno ustvarjalnost
posameznik sprosti Sele, ko se osvobodi pridobljenih zavor.

Pe¢jak (2001a, 81) ugotavlja, da se ustvarjalno misljenje od obicaj-
nega (neustvarjalnega) misljenja razlikuje po tem, da daje neobicajne
in nepricakovane reditve. Berginc in Kré (2001, 59) menita, da je
ustvarjalno misljenje sposobnost uporabe zamisljanja cilja in reSevanja
problemov, pri ¢emer je najpomembnejsa vizualizacija. Ustvarjalno
misljenje pa definiramo tudi kot povezavo prirojene nadarjenosti in
vrste priucenih vesc¢in ter njihove uporabe pri resevanju problemov

(Kinsey 1992, 8).

Nacini oziroma nacela misljenja, ki jih uporabljajo ustvarjalci, se med
seboj razlikujejo po tem, kako pridejo do nove ideje. Psihologi jih de-
lijo glede na (Pe¢jak 2001a, 16-18):

* usmerjenost misli (konvergentno in divergentno),

e smer misli (vertikalno in lateralno),

* faze ustvarjalnega misljenja.

S stali$¢a usmerjenosti miselnih procesov lo¢imo dve vrsti misljenja, kot
jih je razlikoval tudi eden prvih proudevalcev ustvarjalnosti Guilford
(Sri¢a 1999, 70-71), in sicer konvergentno in divergentno misljenje.
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Beseda konvergenten pomeni, da se misli »drzijo skupaj« in te¢ejo k
eni resitvi. Konvergentno misljenje je torej enosmerno in temelji na
predhodnem znanju ali logi¢nem razmisljanju, ki prevladujeta nad
ustvarjalnostjo. Vsa intelektualna dejavnost je usmerjena k iskanju
ene same resitve, do katere vodi ve¢ obstojec¢ih informacij, saj pre-
vladuje mnenje, da je le ena reitev tista prava, najboljsa. Problem
se najprej razstavi na dele, poskusa se spoznati in nato odstraniti
negotovosti posameznih delov. Pri konvergentnem misljenju se po-
sameznik nau¢i kako kaj narediti, koristno je za opravljanje znanih
zadev. Pri takem nacdinu misljenja dobi obcutek, da so vsi problemi
ze reSeni oziroma da so resljivi na to¢no dolocen nacin ali pa sploh
niso refljivi. Tak$no misljenje je znacilno za povprecnega ¢loveka,
ki ne razmislja prozno. Resitve, ki se jih je naudil, mu preprecujejo,
da ne vidi drugih, ki so izvirnejse, ustvarjalnejse, osvojil je ustaljen
natin. Prav tako lahko zaviralno vplivajo izkusnje. Ce probleme re-
Suje rutinsko, to po¢ne na vedno enak nacin, kar pomeni odsotnost
ustvarjalnosti. Nadin razmisljanja je povezan z ve¢ dejavniki, med ka-
terimi so osebnostne znacilnosti, kultura, pridobljene navade iz Sole
ipd. Tak$no misljenje ucijo v Solah, tako se osvaja obstojece znanje.
Prisotno je tudi pri vsakodnevnih opravilih, na delovnih mestih, pri
organiziranju delovnih procesov, pri katerih samovolja ali izvirnost
nista zazeleni ali dovoljeni, hkrati pa je zaradi tak$nega razmisljanja
opravljanje nalog ucinkovitejse. (Terstenjak 1981, 26; Pecjak 1987,
45; Pe¢jak 1989, 9; Sri¢a 1999, 70-71; Likar in drugi 2002, 18).

Divergentno misljenje je nasprotno konvergentnemu in v glavnem
sovpada z ustvarjalnostjo. Opredelimo ga lahko tudi kot odprt na-
¢in misljenja, ki omogoca, da se na podlagi danih informacij gene-
rirajo raznovrstne in hkrati pravilne resitve. Zanj je znacilna izrazita
proznost, ki kaze na razli¢nost in kakovost idej ter zmoznosti pre-
strukturiranja problema, teko¢nost, ki pomeni veliko koli¢ino idej
v kratkem ¢asu in izvirnost, ki se odraza v redkosti, nenavadnosti
in novosti idej ter izvirnost in originalnost. Posameznik proucuje
in analizira podatke, pojme, domneve o problemu, katere potem
pogleda iz drugac¢ne perspektive, spremeni kot opazovanja. To vodi
do novih, nenavadnih in nepricakovanih idej in resitev, saj se v
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novi perspektivi opazovanja skrivajo ustvarjalni odgovori. Ta nadin
misljenja torej vodi k ¢im ve¢ razpr$enim in raznolikim resitvam,
k novim povezavam, gre za uporabo znanja na nov nacin. Stevilo
reSitev je neskon¢no, omejuje jih le ¢as in domisljija, ki sta na voljo.
Pri tovrstnem misljenju pridejo do izraza sposobnosti kot so: izur-
jenost, fleksibilnost, izvirnost, fluidnost, kompleksnost, original-
nost, spros¢enost, spretnost (besedna, idejna, izrazna in asociacij-
ska) ter radovednost. V podjetju bi morali biti najbolj iskani ljudje
z divergentnim nadinom razmisljanja, saj neprestano razmisljajo o
novih reditvah, dajejo vedno sveze predloge in so zato za podjetje
pomembni. Zal $e marsikje veljajo za najve¢je motilce ustaljenega,
konvergentnega razmisljanja (Guilford 1957, 110-115; Trstenjak
1981, 26, 67; Pe¢jak 1987, 45; Runco in Pritzker 1999, 78; Sri¢a
1999, 70-71; Likar in drugi 2002, 19).

Pegjak navaja (1987, 45), da se ustvarjalno misljenje povezuje z diver-
gentnim misljenjem, vendar ne v celoti, saj vsebuje tudi nekatere kon-
vergentne miselne funkcije. Ceprav naj bi bila ustvarjalnost predvsem
rezultat divergentnega misljenja, ki daje izvirne reitve in omogoca pro-
znost iskanja, vkljucuje tudi konvergentno, ki je potrebno posebej v
zadnji fazi procesa, ko idejo preverjamo in izbiramo (prav tam). Sri¢a
(1999, 71) dodaja, da je pri ustvarjalnosti pomembno ravnotezje med
obema nac¢inoma misljenja. Divergentno misljenje sprozi miselne pro-
cese, s katerimi se generirajo resitve v razli¢nih oblikah, saj se ustvar-
jalec pri tem nacdinu misljenja ne zadovolji z eno reditvijo. Temu sledi
racionalna faza, v kateri se na podlagi konvergentnega misljenja suho-
parno, vendar sistemati¢no analizira dobre in slabe strani generiranih
idej in izbira tiste, ki so naju¢inkovitejse (Sri¢a 1999, 71).

De Bono (2006, 16), znani teoretik ustvarjalnosti, glede na smer misli
lo¢i vertikalno in lateralno misljenje, ki se do neke mere pokrivata ozi-
roma sta sinonima za konvergentno in divergentno misljenje, obstajajo
pa nekatere razlike.
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Vertikalno (linearno) misljenje — Slika 6 (De Bono 1992, 60; Srica
1999, 46; Mulej in Zenko 2004, 150; DeBono 2006, 16-19):

Je nacin razmisljanja, ki je relativno u¢inkovit, ¢e so problemi dobro
strukturirani. To omogoca, da se jih razstavi na dele, nato pa se jih
re$uje postopoma, korak za korakom. Jasno je usmerjeno k enemu
cilju, k eni resitvi. Zavestni nadzor je mocan in zagotavlja, da mislec
dobro ve, kaj iS¢e, da misli ne uhajajo ter ga ohranja na jasno zacrtani
poti. Povezemo ga lahko z racionalno metodo resevanja problemov.

Slika 6: Vertikalno misljenje (De Bono 2006, 17)

. ROXOR0

Pri vertikalnem misljenju gre za to¢nost, pravilnost in izbiro poti
na nacin, pri katerem se izlo¢a druge moznosti. Gre za selektivno
misljenje, v katerem se med razli¢nimi pristopi k problemu is¢e
najbolj obetavnega in najboljse nadine pregledovanja ter obvlado-
vanja situacije. Tako misljenje, ki naj bi bilo v domeni leve polo-
vice mozganov, temelji na logi¢cnem, matemati¢nem, diskurzivnem
in analiticnem miSljenju ter na vzro¢no-posledi¢nih povezavah.
Omogoca spoznavanje jasnih in nedvoumnih problemov.

Vertikalno misljenje je zaporedno, vsak korak nastane iz predho-
dnega, s katerim je tesno povezan. Ko se doseze sklep, se preveri
njegovo pravilnost s pravilnostjo korakov, s katerimi je bil dosezen.

Bistvo vertikalnega misljenja je, da je potrebno prav na vsakem ko-
raku. To se lahko primerja z logi¢nim razmisljanjem in matematiko,
ki brez tega ne bi delovala. Pri vertikalnem misljenju gre za izbiranje
z izloCevanjem, zavrze se vse, kar v tistem trenutku ni relevantno.
Pri tem so izrednega pomena kategorije, razvrstitve in oznake, ¢e so
dosledne, saj se na njihovi podlagi razvri¢a v razrede. Ko je nekaj
oznaceno ali uvr$¢eno v razred, potem mora tam tudi ostati. Verti-
kalno misljenje je v veliki meri odvisno od togosti definicij.
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Vertikalen nacin razmisljanja pomeni premikanje po najbolj ver-
jetni poti, ki vodi do cilja, pri ¢emer je na koncu pri¢akovan in
zagotovljen odgovor ali resitev.

* Lateralno misljenje — Slika 7 (De Bono 2006, 17; Likar, Krizaj in
Fatur 2006, 36; Rawlinson 2007, 12; Butler 2010, 59; Kompare,
Strazisar, Vec, Dog$a in Jausovec.2001, 155; Kav¢ic, 2008, 13):

Je nacin razmisljanja, v katerem se izziva ustaljeno in ki namesto
korakov, ki so usmerjeni k enemu cilju, i$¢e resitve zunaj konvenci-
onalnih okvirjev, alternativne pristope in nadine ter utira nove poti.

Slika 7: Lateralno misljenje (De Bono 2006, 17)

Ukvarja se s spreminjanjem predstav in zaznav. Zanj so znacilne
asociacije, ki ves cas prihajajo z vseh stran in motijo, prekinjajo
usmerjen in kontroliran tok misli. Pristope iS¢e tudi potem, ko je
ze najden najobetavnejsi. Ideje si sledijo, misli tecejo svobodno,
spros¢eno. Ideje so na prvi pogled lahko nepovezane z resitvijo
problema in niso vedno vse koristne. Resitev problema se pojavi
nenadoma in nepric¢akovano, kot blisk. Gre za misljenje, ki je po-
vezano z intuitivnim spoznavanjem in je nasprotno racionalnemu.
Nekateri ga imenujejo tudi podzavestno misljenje, prekognitivno
spoznanje, celo jasnovidnost. Ta oblika misljenja, ki je nasprotna
racionalnemu, uveljavlja intuitivno spoznanje. Nanjo negativno
vplivajo prepovedi, povelje, tog nadzor ali samokritika.



| 2 Ustvarjalnost | 35

Lateralno misljenje naj bi bilo v domeni desne polovice mozganov.
Temeljilo naj bi na poskusu celostne, na ¢ustvih, predstavljanju,
domisljiji in intuiciji zasnovane metode resevanja nepreglednih
problemskih situacij, za katere ni logi¢nih oziroma o¢itnih resitev.
Lateralno misljenje napreduje v odvisnosti od naklju¢nih dejavni-
kov in nepri¢akovano. V miselni proces se vrivajo nepredvidene
vsebine, ki imajo s problemom na videz malo skupnih to¢k, lahko
pa mu celo nasprotujejo. Pojavlja se v sanjah, sanjarjenju, umetni-
skem ustvarjanju, pogosto tudi ob tem, ko delamo nekaj drugega.

Pri ustvarjalnosti je glede vertikalnega in lateralnega misljenja najpo-
membnejse ravnotezje med njima. Lateralni procesi neovirano ustvar-
jajo izvirne ideje, ki so polne domisljije in svobode. Z vertikalnim mi-
Sljenjem pa se misli ureja ter sistemati¢no analizira, preverja in potrjuje
najucinkovitejse ideje. Zato pri ustvarjalnosti vertikalno misljenje vedno
sledi lateralnemu. Z uravnotezeno uporabo vertikalnega (tudi konver-
gentnega misljenja) in lateralnega (tudi divergentnega misljenja) mislje-
nja dobimo inventivno, ustvarjalno miljenje in najbolj ustvarjalno resi-
tev. Slaba stran takega misljenja pa je v tem, da vertikalno spoznavanje
praviloma blokira lateralno (Sri¢a 1999, 78; Pe¢jak 2001a, 16).

Tudi Likar in drugi (2006, 35-36) ugotavljajo, da brez divergentnega in
lateralnega misljenja ni novih, razli¢nih idej v velikem $tevilu, brez kon-
vergentnega in vertikalnega pa jih ni mogoce prepletati z ze osvojenim
znanjem. Pri ustvarjalnosti so tako pomembni vsi na¢ini razmisljanja in
njihovo povezovanje v vseh fazah od zamisli do konéne koristi (prav tam).

De Bono (2005, 12) pa je razvil tudi paralelno misljenje, katerega te-
meljna ideja je spremeniti na¢in tradicionalnega misljenja; deluje tako,
da se najrazli¢nejse ideje posameznikov postavi vzporedno drugo z
drugo. Pri tem ni nobenega spopadanja idej, prepiranja, nobena ideja
na zacetku ni prava ali napa¢na (Kavci¢ 2008, 11), ustvarijo se vzorci
misljenja, miSljenje postane otipljivejse in razmisljanje se lazje vrednoti
(Peterson in Lunsford 1998, 539). Uporablja se predvsem v skupinah,
timih. Pri paralelnem misljenju se vsi sodelujoci hkrati osredotocijo na
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uporabo enakega orodja razmisljanja. Ta nacin je veliko ucinkovitejsi,
saj omogoca raziskovanje predmeta razmisljanja. Pri argumentiranju
ljudje namre¢ zadrzujejo informacije, ¢e te ne podpirajo njihovega zor-
nega kota. Cilj paralelnega razmisljanja je spodbuditi posameznika, da
nasteje ¢im ve¢ idej, namesto da brani en vidik pred drugim (De Bono
2005, 12).

Ce posamezniki v timu razmisljajo tako, da so usmerjeni k istemu cilju,
so lahko kon¢ne ideje izjemne. Zelo pomembno je, da se pri razmislja-
nju podpirajo, spodbujajo, si podajajo izto¢nice in gradijo na skupnih
reSitvah oziroma idejah. Orodje oziroma tehnika za izvajanje paralel-
nega misljenja je tehnika $estih klobukov razmisljanja (glej Slika 8),
ki pomaga gledati na pomembne odlo¢itve z razli¢nih vidikov in pri-
sili posameznika, da razmislja zunaj obi¢ajnih okvirov in tako sprejme
boljse odlocitve (De Bono 2005, 11-13).

Slika 8: Metoda Sestih klobukov razmisljanja (De Bono 2005, 112)

¢ BELI
ngi‘utl, osredotocenost,
previdnost, iskanje pridobitev informacij,
nevarnosti, dvom, . nevtralna i
kritika, presojanje, objektivna, dejstva
analitiénost, brez interpretacije,
tveganje kot ragunalnik

6 klobukov
razmisljanja

MODRI

organizacije,
obvladovanje,
nadzor poteka,
odlogitve, vodenje,
razmidljanje,
pregled, povzetek,
globalnost

optimizem, iskanje,
prednosti prediogov,
iskanje poti za
izvedbo v praksi,
CEut za koristnost
zamisli,
konstruktivnost

ZELENI

energija, novost,

ustvarjanje,
inovativnost, rast,
kreativnost
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2.6 Teorija stirih/Sestih P

Predhodno smo pokazali, da so znanstveniki ustvarjalnost proucevali z

razli¢nih vidikov, ki se med seboj razlikujejo, vsi pa kot temelj za pojav

ustvarjalnosti navajajo ¢loveka in okolje, v katerem se nahaja, ustvar-
jalnost pa je posledica njune interakcije. Ustvarjalnost tako dolocajo:

* ustvarjalni proces, ki se odvija in ponazarja zaporedje misli in de-
janj (Lubart 2001, 295),

* ustvarjalna oseba, ki kaze ustvarjalne lastnosti, osebnost, odnos ali
vedenje (Egan 2005, 164), je osrednji del ustvarjalnosti (Glaveanu
2010, 147) in je najbolj raziskan vidik ustvarjalnosti,

* ustvarjalni produket je konéni rezultat ustvarjalnosti in omogoca
raziskovanje in opazovanje ustvarjalnosti (Simonton, 2000, 155),

* ustvarjalno okolje, ki spodbuja ali zavira ustvarjalno osebo (Taylor
1988, 101; Oldham in Cummings 1996, 610; Shalley, Zhou in
Oldham 2004, 936) in zajema fizi¢ni, virtualni, dusevni, druzbeni
in informacijski vidik (Wierzbicki in Nakamori 2007, 11-12).

Zavedati se je potrebno, da tudi druzbeno okolje lahko vpliva tako na
stopnjo kot na pogostost ustvarjalnega vedenja (McLean 2005, 226).

Trstenjak (1981, 11-15) je na osnovi raziskovanja ustvarjalnosti, ki

so jo izvedli predvsem ameriski psihologi (Amabile 1993, Sternberg

1988), ki razlo¢ujejo $tiri vidike, razvil teorijo Stirih P:

*  press — okolje, ki lahko vpliva na ustvarjalca pozitivno kot spod-
buda ali pa negativno in ga zavira,

e personality — osebnost, pri ¢emer posameznikove osebnostne la-
stnosti in dispozicije lahko pomembno vplivajo na ustvarjalnost,

*  process — proces od zaznave oziroma opredelitve problema do resi-
tve poteka v ve¢ fazah in

*  product — produke, ki ustvarjalca prikaze kot koristnega.

Iz enakih vidikov ustvarjalnosti izhaja tudi Makarovi¢ (2003, 43-47),
ki pa se ne omejuje le na psihi¢no, ampak uposteva tudi druzbeno
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dimenzijo ustvarjalnosti oziroma vlogo druzbenega priznanja. Ma-
karovi¢eva teorija $estih B, ki dopolnjuje in nadgrajuje Trstenjakovo
teorijo $tirih B, tako vsebuje $e priloznosti (prilike) za ustvarjalnost, ki
izhajajo iz neposrednega okolja ustvarjalca in njegove osebnostne dis-
pozicije kot nujen pogoj ustvarjalnosti. Vsak izmed njih predstavlja
doloceno fazo, brez katere ustvarjalni proces ne poteka (glej Slika 9).
Celota ustvarjalnega procesa torej ni niti v posamezniku niti v druzbi

kot taki, v kateri se dogajajo premiki, temve¢ se dogaja na relaciji med
njima (prav tam).

Slika 9: Ustvarjalni proces (Makarovi¢ 2003, 46)

PRILIKA ] PREMIKI

| ]

POSAMEZNIK PRIZNANJE

Pot navzdol
Pot navzgor

Teorija Sestih P po Makarovicu (2003, 43—54) zajema:

Prilike (priloZnosti) za ustvarjalnost povezujejo spodbude in mo-
znosti, ki izhajajo iz okolja ustvarjalca, kjer se neprestano preple-
tajo. Pri posamezniku se bo ustvarjalnost razvila sele, ko se bodo
moznostim pridruzile tudi spodbude iz okolja v obliki konkretnih
(druzbenih) pri¢akovanj, zahtev, vrednot, pritiskov in idealov. Ne-
ugodno okolje lahko zmanjsuje ustvarjalnost, lahko pa jo spod-
buja. Katero od moznih prilik bo izkoristil, je odvisno od vsakega
posameznika. Moznost in spodbuda postavita pogoje, da se nekaj
zgodi ali ne oziroma ali bo proces sploh stekel.

Posameznika, za katerega so znacilne dispozicije kot nujen pogoj
ustvarjalnosti in talent, ki ga posameznik lahko ima, a ga ne prepo-
zna in ne izkoristi. Posameznik tako odloca, koliko bodo njegova
notranja motivacija in zmoznosti vplivale na proces. Ve¢ o lastno-
stih ustvarjalnega posameznika je napisano v podpoglavju 2.2.
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*  Proces, ki oznacuje akcijo in je nujen na poti do ustvarjalnega pro-
dukta. Posameznik potrebuje sprozZilo za aktiviranje procesa, ki
ne poteka mehani¢no, ampak po dolocenih fazah. Podrobneje je
ustvarjalni proces opredeljen v enem od predhodnih podpoglavij.

*  Produke ali izdelek, ki oznacuje realizacijo in velikost izdelka ter je
nekaksen dokaz ustvarjalnega procesa. Produkti v znanosti so odkri-
tja, v tehnologiji pa izumi. Pomembna je tudi kakovost produkta.

*  Priznanje naredi produkt viden, javno znan. Nanasa se na pre-
poznanje njegove vrednosti in presojo posameznika, ustanove in
druzbenih skupnosti. Pomembna je presoja predstavnikov javnih
institucij, ki so zanjo poklicane in ne zgolj priznanje posameznika.

*  Premiki v druzbi predstavljajo $irSe druzbene procese, ki jih lahko
obravnavamo s socioloskega, zgodovinskega, arheoloskega ali an-
tropoloskega vidika oziroma vpliv ustvarjalnega izdelka na posa-
meznika, ki je zanj prejel druzbeno priznanje in s tem posledi¢no
vplival na $irSe druzbene procese, ki dolocajo celotno druzbo.

Proces se vrne na zacetek. Pogoj za razvoj ustvarjalnosti so spremenjene
druzbene razmere, te pa so rezultat ustvarjalnosti, hkrati pa tvorijo
ustvarjalno okolje z moznostmi in spodbudami za ustvarjalnost po-
sameznika. Posledica je razvoj produktov in njihov sprejem oziroma
priznanje, kar povzro¢i druzbene premike, katerih posledica so novi
pogoji ustvarjalnosti (Makarovi¢ 2003, 46).

2.7 Ustvarjalnost v delovnem procesu

Ce Zelimo proudevati ustvarjalnost v (specificnem) delovnem proce-
suje potrebno premostiti vrzel, ki smo jo zaznali v predhodnem podpo-
glavju omenjeni teoriji $estih P in podobnih teorijah o ustvarjalnosti.
Teorija sicer omenja druzbeno dimenzijo ustvarjalnosti in vlogo druz-
benega priznanja ter priloznosti oziroma spodbude in moznosti, ki jih
ustvarja ali nudi okolje posameznika (torej tudi delovne organizacije),
ne omenja oziroma ne navaja pa posebnosti, znacilnosti in dejavni-
kov ustvarjalnosti v delovnem procesu oziroma organizacijskega vidika
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ustvarjalnosti. Poudariti je potrebno, da na ustvarjalnost zaposlenega
poleg dejavnikov same (osebe) vplivajo tudi organizacijski dejavniki in
drugi dejavniki (na primer oseba, kateri so storitve namenjene) ozi-
roma zunanji dejavniki (na primer okolje organizacije).

Kot ugotavljajo Zaman, Murugan in Qizhi (2010, 1010), dosedanje
raziskave kazejo, da ima v ustvarjalnem procesu interakcija med po-
sameznikom in njegovim fizinim ter druzbeno-kulturnim okoljem,
torej tudi delovnim okoljem, zelo pomembno vlogo.

V casu, ko se informacije in ideje generirajo z veliko hitrostjo, se tudi
v delovnih organizacijah poudarja pomen ustvarjalnosti, inovativnosti
in izboljSevanja obstojecega stanja. Pri tem je potreben organiziran pri-
stop v ustvarjalni verigi in ne zgolj prepus¢anje naklju¢jem (Likar in
drugi 2002, 7). Ustvarjalnost zaposlenih je v hitro spreminjajo¢em se
okolju zazelena in Se posebej pomembna pri izboljsavah delovnega pro-
cesa, povecanju ucinkovitosti in uspesnosti ter posledi¢no doseganju
konkuren¢ne prednosti (Zhou 2007, 17; Mayer, Leskovar in Zupan
2007, 42). Novi proizvodi in storitve omogocajo napredek in razvoj
ter ustvarjajo nova delovna mesta (Sternberg in Lubart 1996, 678). Pri
ustvarjanju novih in uporabnih izdelkov, praks, storitev ali postopkov
je ustvarjalnost predpogoj za inovativnost in dolgoro¢no preZivetje or-
ganizacije. Olajsa prilagoditev posamezne organizacije okoljskim po-
gojem in ji omogoca izkoristiti nove priloznosti (Binnewies in Ohly
in Niessen 2008, 439). Amabile in Khaire (2008, 101) ugotavljata,
da je opredelitev ustvarjalnosti kot sposobnosti ustvarjanja necesa no-
vega in uporabnega ali primernega povecala zanimanje managerjev za
ustvarjalnost.

Sodobne raziskave pri proucevanju fenomena ustvarjalnosti pogosto
uporabljajo integrativni pristop, ki uposteva prepletanje in medsebojne
interakcije razli¢nih dimenzij, faktorjev in vplivov. Ta pristop poudarja
kompleksnost ustvarjalnosti in njenega proucevanja in nadomesca eno-
dimenzionalen pristop, ki je prevladoval v preteklosti (Horng, Tsai,
Yang, Liu in Hu 2016, 25).
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Ustvarjalnost in inovativnost zaposlenih sta odvisni od $tevilnih de-
javnikov in virov znotraj posameznika, od okolja, v katerem dela, ter
od zunanjih faktorjev in vplivov iz okolja (Gregl 2014, 5). Zaposleni
naj bi bil tako najbolj ustvarjalen, ko so razli¢ni dejavniki v ¢im boljsi
kombinaciji. Model dejavnikov ustvarjalnosti v delovhem procesu je
predstavljen na Sliki 10.

Slika 10: Model dejavnikov ustvarjalnosti v delovnem procesu (Oven

2016, 54)

Dejavniki osebe Organizacijski dejavniki

- osebne znacilnosti - delovno okolje

- psihi¢ni dejavniki - medsebojni odnos

- interes M . - org. kultura in klima

- motivacija ~ 2~ - delovna doba, izkusnje

- poklicanost -znanje

- Znanje - vodenje, odnosi z nadrejenimi

- izkusnje - nagrajevanje

- sposobnosti - povratne informacije

- zadovoljstvo - zadovoljstvo pri delu

- vrednote - svoboda

- etika - strokovna avtonomija
Ustvarjalnost

vdelovnem procesu

Zunanji dejavniki

- specifika panoge

- druzbeno okolje

- kulturno okolje

- ekonomsko okolje

- tehni¢no tehnolosko okolje
- politi¢no okolje
-interesne skupine

- uporabniki

- trzisce

- monetarna stabilnost
- zakonodaja

Dejavniki osebe
Model prevetrimo po posameznih postavkah. Za uspesno delovanje

mora organizacija najprej zaposliti ljudi z ustreznimi znanji, izku-
$njami, sposobnostmi in osebnostnimi lastnostmi ter pripravljenostjo
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za sodelovanje v naporih organizacije, da doseze zastavljene cilje. Na-
vedeno predstavlja klju¢ za ustvarjalnost in inoviranje (Marolt in Go-
mis¢ek 2005, 94). Vsaka oseba je unikat, ki v organizacijo prinese tudi
svoje osebne potrebe, vrednote, staliS¢a in interese. Te so razlicne od
posameznika do posameznika, ki se razlikujejo tudi po tem, kaj jih
motivira (Lipi¢nik 1998).

Eden osnovnih pogojev za ustvarjalnost (na stopnji dejavnikov osebe)
je, da osebo nek problem zelo moti, skrbi ali da je za njegovo resitev
odgovorna oziroma od resitve moc¢no odvisna. Gre za ¢lovekove pred-
nostne potrebe in interese, pri ¢emer je klju¢nega pomena notranja
motivacija, do katere pa pride, ¢e so izpolnjeni nekateri zunanji pogoji

(Gustin 2007, 74).

Mayer (1994, 29) trdi, da je ustvarjalnost v ¢loveku mozno prebujati, ée
je oseba v tej smeri tudi sama dejavna in Zivi v spodbudnem okolju. Tudi
Likar in drugi (2002, 16) navajajo, da je z ustvarjalnostjo podobno kot s
talenti; ustrezno znanje si mora posameznik pridobiti in nato talente ne-
prestano razvijati. Mulej (1979, 26) ugotavlja, da mora biti izhodis¢e za
ustvarjalno delo teznja po spreminjanju obstojecega ter iskanju boljsih
in novih resitev, za kar pa so potrebni znanje, volja in vrednote.

Posamezniki so ustvarjalni na razli¢nih podrogjih, vendar pa morajo
najprej doseci doloceno raven znanja in izkusenj, da ustvarjalnost lahko
izrazijo, ugotavlja Boden (1994, 145). Ceprav je ustvarjalnost povezana
s predhodnim znanjem in z izku$njami, od koli¢ine znanja ni neposre-
dno odvisna. Znanje sicer omogo¢a posameznikovo ustvarjalnost, ki
je osnova za inovativnost (Pretnar 2002, 32), bolj kot koli¢ina znanja
pa je pomembna sposobnost povezovanja znanja in njegove uporabe.
Pogosto se celo zgodi, da predhodno znanje in uéenje zavirata ustvar-
jalnost, saj sprozita fiksacijo misljenja in tako preprecita transformacije
(Kompare in drugi 2001, 155). Podobno Chua in Iyengar (2008, 167)
navajata, da se z ustvarjalnostjo povezuje tudi izkusenost, saj so za ucin-
kovito misljenje izkusnje potrebne, pretekle izkusnje pa cloveku poma-
gajo pri iskanju resitev. Vendar pretekle izkusnje vplivajo tudi na togost
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misljenja, zato so resitve, do katerih pridejo posamezniki take, da ne
opazijo boljsih, izvirnejsih (prav tam). Ustvarjalnost pri posamezniku,
ki ima malo znanj in izkusenj, je Sibka. Pri tistem s srednjimi izku-
$njami je najvecja, pri posameznikih z veliko izkusnjami pa je ustvarjal-
nost spet majhna, saj se zaradi veliko izku$enj vrti v zaprtem krogu in
je za ustvarjanje premalo dojemljiv (Likar 1998, 20).

Lumsdaine in Binks (2006, 19) navajata, da na aktiviranje ustvarjalno-
sti med drugim vpliva pojmovanje ustvarjalnosti kot visje ravni razmi-
sljanja, razumevanje ustvarjalnosti kot rezultata naklju¢nega sovpada-
nja misli in dogodkov in hkrati sistemati¢nega pristopa za ustvarjanje
razmer za ustvarjalnost.

Amabile tudi meni (1993, 188-189; 1998, 76), da je za ustvarjalnost
poleg strokovnega znanja potrebna sposobnost posameznika za ustvar-
jalno misljenje, zelo pomembna pa je tudi notranja motivacija. Slednja
sili posameznika v aktivnost in prinasa ustvarjalne resitve ter tako po-
zitivno vpliva na ustvarjalnost zaposlenih in njihovo osredotocenost na
izvajanje delovnih nalog, posledi¢no pa vodi k visoki stopnji njihove
uspesnosti in zadovoljstva. Ljudje so najbolj ustvarjalni, ko so motivi-
rani zaradi interesa, zadovoljstva ter kadar jim delo pomeni izziv in ne s
strani zunanjih vplivov (Amabile 1996b, 4) oziroma kadar lahko delajo
skladno z lastnimi naceli in vrednotami. Le zadovoljni in motivirani
zaposleni, ki ustvarjajo vrhunske izdelke in storitve, omogocajo zado-

voljstvo odjemalcev (Eskildsen in Dahlgaard 2000, 1082).

Motivacija za ustvarjalno delo in spodbujanje ustvarjalnega misljenja
sestavljata odlocilen sklop ustvarjalnosti. Da je ssmomotivacija oziroma
motivacija samega sebe, ki iz zadovoljstva pri delu preraste v navduse-
nje nad njim, naju¢inkovitejsi spodbujevalec ustvarjalnosti, meni Ma-
yer (1991, 106). Podobno tudi Csikszentmihalyi (1975, 4-6) trdi, da
je posledica visoke stopnje notranje motivacije zelo mo¢no zanimanje
in vklju¢enost v delo, kar posamezniku omogoc¢a, da ob popolnem uje-
manju tezavnosti naloge in spretnosti izkusi stanje zanosa (angl. flow).
Visoko motivirani posamezniki pa so tisti, ki dobro delajo in dosegajo
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zavidljive rezultate (Keenan 1996, 62). Drevensek (2000, 48) dodaja,
da notranjo motivacijo zaposlenih pomembno povecuje samostojnost
pri delu, ki omogoca, da probleme resujejo na svoj nacin.

V sklopu razmisljanj o notranji motivaciji omenjamo $e opredelitev
notranje motivacije kot izkustvenega stanja, ki nastane, ¢e so cilji jasno
opredeljeni, ¢e so spretnosti in izzivi usklajeni in ¢e so prisotne takoj-
$nje nedvoumne povratne informacije, kot jo navajata Keller in Bless
(2008, 197). Namen notranje motivacije je povecati ustvarjalnost s po-
veCanjem pozitivnega vpliva, prevzemanja tveganja, kognitivne fleksi-
bilnosti in vztrajnosti (Shalley, Zhou in Oldham 2004, 938). Notranje
motivirani zaposleni se na osnovi interesa, radovednosti in zelje trudijo,
da se (na)udijo in nenchno iS¢ejo novosti, izzive (Ryan in Deci 2000,
70), raziskujejo svoje interese in se osredotocijo na nove ideje. Ven-
dar pa morajo biti za ustvarjalne ideje udelezeni pri njeni uporabnosti
(Grant 2008, 49).

Klasi¢ni organizacijski sistemi motiviranja v organizacijah Se vedno v ve-
¢ini temeljijo na materialnem motiviranju zaposlenih, kljub temu da je
poznano, da je vsaka ¢lovekova aktivnost spodbujena s Stevilnimi zelo za-
pletenimi, znanimi in neznanimi dejavniki (MoZina in drugi 2002, 473).
Ob tem se je potrebno zavedati, da kakovostna in dolgoro¢na motiva-
cija izhaja predvsem iz notranjega zadovoljstva posameznika (Trstenjak
1981,137). Na notranjo motivacijo je tezje vplivati, jo je pa smiselno
spodbuditi z zunanjimi dejavniki (npr. nagrade, priznanja). Podobno
Amabile (1996a, 202) navaja, da so pri motiviranju tima za ustvarjalno
delo lahko zelo uc¢inkovite tudi nekatere oblike zunanje motivacije.

Znacilnosti oziroma lastnosti ustvarjalnih ljudi smo podrobneje opisali

v podpoglavju 2.2.
Organizacijski dejavniki

Za posameznikovo profesionalno in osebnostno rast je pomembno, da
razmislja, ustvarja in da povzroca spremembe, ki vodijo v izboljsane
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procese, storitve. Ustvarjalnost je tista, ki pospesuje razvoj (Sri¢a 1999,
23) in je »vecen potencial razvoja, ki pomeni zgodovinsko najpomemb-
nejse gonilo napredka na vseh podro¢jih ¢loveskega udejstvovanja«
(Pompe 2011, 16). Zato je zelo pomembno, da se zaposlene spodbuja k
ustvarjalnosti in inovativnosti na vseh podro¢jih Zivljenja in dela (Srica
1999, 27). Pomembno jim je omogo(iti ustrezno — ustvarjalno delovno
okolje, jim prisluhniti, pri¢akovati od njih nove ideje in reitve proble-
mov, s katerimi se srecujejo ter predloge izboljsav obstoje¢ih postopkov
in organizacije podjetja.

Amabile (1996b, 231-233) ugotavlja, da v delovnem okolju obstajajo
organizacijski dejavniki, ki spodbujajo in zavirajo ustvarjalnost. Avto-
rica med spodbujevalce ustvarjalnosti pristeva: svobodo, spodbudno
vodstvo, priznanja in nagrade, ustrezne ¢asovne okvire, dovol;j sredstev,
stopnjo izziva in pomen resitve problema za organizacijo oziroma moti-
viranost za reSitev dolo¢enega problema. Kot zaviralce ustvarjalnosti pa
avtorica (prav tam) navaja: neustrezno nagrajevanje, prevec¢ birokracije,
pomanjkanje svobode pri delu, neustrezno vodenje in povratne infor-
macije o dosezkih, pomanjkanje virov, ¢asovni pritisk ipd. Tudi Shalley,
Gilson in Blum (2000, 216) podobno ugotavljajo, da so v vsakem de-
lovnem okolju prisotni dejavniki, ki imajo na ustvarjalnost pozitiven ali
negativen vpliv, kar navaja tudi Sternberg (2006, 88-90), ki dodaja, da
ni ustvarjalnih idej brez ustvarjalnosti naklonjenega okolja.

Jalan in Kleiner (1995, 20) ustvarjalnost na delovnem mestu opredelita
kot predloge in izvedbo novih idej in resitev pri svojem delu, pri ¢emer
je tudi dolocena stopnja tveganja. Menita, da z vidika organizacije ni
pomembna samo ideja kot taka, ampak celoten ustvarjalni proces in
tudi implementacija ideje v organizacijo. Potrebno je preveriti, ali je
predlagana reSitev ustrezen in uspesen nacin re$evanja nekega problema.

Dul, Ceylan in Jaspers (2011, 719) so identificirali devet druzbeno-
-organizacijskih dejavnikov, vezanih na delovno okolje, ki vplivajo na
ustvarjalnost zaposlenih: zahtevnost nalog, timsko delo, rotacija nalog,
avtonomija, vodenje in spodbuda, ¢as za razmisljanje, ustvarjalni cilji,
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prepoznavanje ustvarjalnih idej ter nagrajevanje ustvarjalnih rezultatov.
Avtorji so zakljucili, da na ustvarjalnost najbolj vplivajo posameznikova
osebnost, druzbeno-organizacijski vidik delovnega okolja in fizi¢no
okolje. Med temi je vpliv posameznikove osebnosti najmo¢nejsi, vpliv
fizicnega okolja pa je manjsi od druzbeno-organizacijskih dejavnikov
(Dul, Ceylan in Jaspers 2011, 715).

Fizi¢ne znacilnosti delovnega okolja so v raziskave o ustvarjalnosti le
redko vkljucene. Pregled literature, ki so ga opravili Dul, Ceylan in
Jaspers (2011, 720-721), izpostavlja naslednje fizi¢ne elemente delov-
nega okolja, ki lahko pripomorejo k ustvarjalnosti: pohistvo in oprema,
prisotnost rastlin, pomirjujoce barve (zelena, modra, modro-vijoli¢na)
in barve, ki sprozijo navdih (rumena, rdeca, oranzna, roza), zasebnost,
kakr$enkoli pogled skozi okno, koli¢ina svetlobe in dnevna svetloba,
primerna klima (temperatura, vlaga, kakovost zraka), zvoki (pozitivni)
ter vonjave (pozitivne). Tudi Mihali¢ (2008, 62) ugotavlja, da na za-
dovoljstvo, dobro pocutje, uspesnost, produktivnost in ustvarjalnost
zaposlenih na delovnem mestu pomembno vpliva spodbudno delovno
okolje s primerno urejenimi in opremljenimi delovni prostori, ¢im
manj hrupa, ergonomsko ureditvijo opreme ipd. Da so za ustvarjalnost
zaposlenih pomembna sredstva in oprema za opravljanje dela ter zani-

mivost dela, navajata tudi Mayfield in Mayfield (2010, 165).

Nekateri avtorji tudi menijo, da je od osebnostnih karakteristik po-
sameznika odvisno, kako bo fizicno okolje vplivalo nanj in da bolj ali
manj ustvarjalni posamezniki drugace odreagirajo na vplive fizi¢nega in
druzbeno-organizacijskega okolja na delovnem mestu (Dul, Ceylan in
Jaspers 2011, 721).

Pomemben dejavnik ustvarjalnosti je zagotavljanje virov — potrebnega
¢asa in finan¢nih sredstev (de Jong in Den Hartog 2007, 53-57). Ama-
bile (1998) navaja, da ¢asovni pritisk na ustvarjalnost vcasih vpliva
spodbujajoce, lahko pa ustvarjalnost tudi omejuje. Kadar so problemi
posamezniku velik izziv, lahko ¢asovni pritisk dodatno poveca notranjo
motivacijo za ustvarjalno resitev. Pomembno pa je, da ¢asovni roki niso
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prekratki, saj je pri ustvarjalnosti potrebno dovolj ¢asa za raziskovanje
in razvoj novih resitev, predvsem pa za inkubacijo idej (Amabile 1998).
Avtorica (prav tam) tudi dodaja, da je za ustvarjalnost potrebno name-
niti ustrezno koli¢ino finanénih sredstev. Teh ne sme biti niti premalo
niti preve¢, saj oboje zavira ustvarjalnost.

Podobno tudi Hemlin, Allwood in Martin (2008) ugotavljajo, da na
ustvarjalnost vpliva sestava del in nalog, kamor sodita tudi ¢asovni pri-

tisk in prevelik obseg dela.

Kot smo Ze omenili, na ustvarjalnost, motivacijo in zadovoljstvo zapo-
slenih v delovnih organizacijah pomembno vplivata tudi organizacij-
ska kultura in klima. Organizacijska kultura so skupna pri¢akovanja
posameznikov v organizaciji (Robbins 2005, 231), verovanja in vede-
nja, ki jih delijo zaposleni (Hislop 2013). Predstavlja jo sistem vrednot,
prepricanj, temeljnih stali§¢, pricakovanj, ki so znacilna za dolo¢eno
organizacijo (Kav¢i¢ 2005, 4). So neka notranja zavest organizacije, ki
oblikuje in usmerja obnasanje zaposlenih (Marolt in Gomis¢ek 2005,
46). V organizaciji ima organizacijska kultura, kot meni Robbins (2005,
232), ve¢ funkcij: postavlja meje oziroma razlike med organizacijami,
izraza del identitete zaposlenih, zaposlene usmerja k ciljem, ki so po-
membnejsi od lastnih ciljev, s tem, da zaposlenim narekuje standarde
vedenja, pomaga drzati organizacijo skupaj in je ustvarjalec smisla.

Fullagar in Kelloway (2009) poudarjata pomembnost jasno opredeljenih
ciljev, ki zaposlenim omogocajo, da se popolnoma posvetijo zadanim na-
logam, saj imajo tako nedvoumne informacije, kaj se od njih pri¢akuje.

Organizacijska klima, ki se kaze kot zadovoljstvo pri delu, vpliva pa
tudi na ucinkovitost pri delu, predstavlja nacin, kako zaposleni razu-
mejo organizacijo kot celoto (Gorisek in Tratnik 2003, 17).

Organizacijska klima s temeljnimi vrednotami organizacijske kulture in
ustrezni viri imajo mocan vpliv na ustvarjalnost zaposlenih v organizaciji

(Ekvall in Ryhammar 1999, 303). Izboljanje pogojev za ustvarjalnost in
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inovativnost ter ustrezna organizacijska klima pozitivno vplivajo na po-
¢utje in zadovoljstvo zaposlenih pri delu. Kadar menijo, da imajo dovolj
podpore, svobode in ¢asa, si upajo razmisljati Sirse, medsebojno odprto
komunicirajo in so bolj dojemljivi za razvoj idej (Rasulzada in Dackert

2009, 197).

Za uspeh organizacije je pomembna organizacijska kultura, v kateri
prevladuje obojestransko zaupanje med nadrejenimi in podrejenimi,
skupinsko reSevanje problemov, ki mora temeljiti na visokih ciljih,
medsebojnem sodelovanju in komuniciranju ter deljenju informacij
(Fatur in Likar 2009, 46). Tudi Dimovski, Penger, Skerlavaj in Znidar-
$i¢ (2005, 65) poudarjajo pomen zaupanja med vodstvom in sodelavci,
zaradi Cesar lahko zaposleni odprto in odkrito komunicirajo, sodelujejo
in uspesno reSujejo tezave. Zagotavljanje take organizacijske kulture in
klime omogoca prijazno okolje in spodbuja ustvarjalnost (Cachia, Fer-
rari, Ala-Mutka in Punie 2010, 14), kar ugotavljajo tudi Hemlin, Al-
Iwood in Martin (2008). Bukovec (2006, 122) med drugim navaja, da
mora organizacijska kultura omogocati komuniciranje in motivacijo za
ustvarjalnost pri vsakem opravilu.

Ovsenik in Ambroz (2000) poudarita pomen vodstva, ki $iri organiza-
cijsko kulturo tako, da nadzoruje poslovne procese, da je pozorno na
dogajanje v organizaciji in se odziva na razli¢ne, predvsem krizne do-
godke, da postavlja merila za dosezke in jih nagrajuje ter z lastnim zgle-
dom. Amabile (1998) pa dodaja, da pogosto prav vodstvo z neustrezno
delovno klimo zavira ustvarjalnost sodelavcev. Vodstvo bi moralo po-
skrbeti za ustrezne pogoje in poudarjati, da je ustvarjalnost vrednota in
pomembna prioriteta vseh zaposlenih (Amabile 1998, 84).

Podobno Bain, Mann in Pirola-Merlo (2001, 55) ugotavljajo, da je za
ustvarjalnost pomembna klima v skupini oziroma na delovnem mestu.
Tudi Stokols, Clitheroe in Zmuidzinas(2002) so ugotovili, da pozitivna
klima spodbuja ustvarjalnost na delovnem mestu oziroma je, kot meni
Pezdirc Zuli¢ (2012, 85), za ustvarjalno delovanje zaposlenih kljuénega
pomena.
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Za nastanek, razvijanje in ohranjanje medosebnih odnosov, ki so po-
sledica trajnejsega usklajenega sodelovanja med dvema ali ve¢ osebami,
je nujno komuniciranje. Vstopanje v odnose, njihovo oblikovanje in
prekinjanje so dejavnosti vsakega posameznika in osnovni znak njegove
druzbene narave (Ule 2005, 301). Odstranjevanje ovir pri komuni-
ciranju in omogocanje neformalnih druZenj sta pomembna dejavnika
ustvarjalnosti in zadovoljstva (Smuc in Senge 2004, 18).

Mozina in drugi (2002, 596) menijo, da medsebojni odnosi, ki izvirajo
iz ljudi in njihovih osebnih lastnosti ter so usmerjeni na druge, vplivajo
na izpolnjevanje delovnih nalog in doseganje ciljev organizacije in so
tako eden najpomembnejsih dejavnikov zadovoljstva zaposlenih. Po-
membni so za humanizacijo ljudi in njihovega dela ter za ustvarjanje in
razvoj etike in delovne morale.

Izsledki raziskav vpliva medosebnih odnosov med sodelavci na ustvar-
jalnost niso enotni. Pregled literature je pokazal, da nekatere raziskave
kazejo na pomen povezanosti in dobrih odnosov na delovnem mestu
pri izrazanju ustvarjalnosti, medtem ko druge raziskave zaklju¢ujejo,
da je vpliv podpore in odnosov neznacilen (Shalley, Zhou in Oldham
2004, 939). Shalley in Oldham (1997, 337) sta ugotovila, da posame-
zniki, ko so v tekmovalnem odnosu, hitreje pridejo do ustvarjalnih idej.
Vendar novejse $tudije kazejo ravno nasprotno, da element tekmoval-
nosti negativno vpliva na ustvarjalnost med sodelavci (Erat in Gneezy
2016, 273-279). Zaradi tekmovalnosti se sicer poveca trud, ki ga po-
samezniki vlozijo, vendar pa se rezultat dela ne izboljsa in ne prinese
ve¢ ustvarjalnosti, kar je posebej ocitno pri Zenskah (Erat in Gneezy
2016, 279). Studija, ki so jo izvedli Baer, Vadera, Leenders in Oldham
(2014, 892), je tudi pokazala, da tekmovalnost lahko vpliva pozitivno,
e so skupine sestavljene izklju¢no ali ve¢inoma iz moskih, v zenskih
skupinah pa je vpliv negativen.

Hemlin, Allwood in Martin (2008, 197) tudi ugotavljajo, da medse-
bojno delovanje posameznikov spodbuja ustvarjalnost. Za ustvarjalno
sodelovanje je pomembno zaupanje in odprta komunikacija med sode-



5o | Ustvarjalnost v delovni terapiji |

.....

lavci. Slednja vodi v ustvarjalno debato, ki spro$¢a domisljijo in spod-
buja porajanje najneverjetnejsih zamisli. Sodelavci polagoma spoznajo,
da so razli¢na stalis¢a nekaj obicajnega, o njih razpravljajo in zato nara-
$¢a zaupanje v njihovo verodostojnost (Senge 2002, 164).

Pomembno je tudi, da vodja zaupa sodelavcem, da bodo po svojih naj-
boljsih moceh izpolnili pricakovanja in podpira ustvarjalni proces celo-
tnega tima (Mayer 2004b). Tudi Novak (2000, 116-117) ugotavlja, da
je zaupanje med zaposlenimi potrebno za dobre medsebojne odnose in
je eden najpomembnejsih pogojev za uspesno poslovanje organizacije.
Zaposleni so ob veliki stopnji zaupanja med sodelavci bolj lojalni do
organizacije in bolje opravljajo delo.

Studija, ki je zajela vzorec malih slovenskih podjetij, je pokazala, da
imajo delovne izkusnje vpliv na ustvarjalnost in razvoj inovacij. Po-
kazale so se kot znadilne, ¢eprav imajo manjsi pomen kot osebnostne
lastnosti (Prodan, Ahlin in Slavec2010, 5).

Na ustvarjalnost pozitivno ali pa negativno vplivajo tudi strokovnost
posameznika, njegovo znanje, ves¢ine in sposobnosti. V' pozitivnem
smislu znanje povecuje sposobnost ustvarjanja novih vidikov razume-
vanja dejstev in njihovih medsebojnih povezav. Lahko pa znanje in
ves¢ine ustvarjalnost omejijo na togo sledenje rutinam in s tem omeju-
jejo Sirsi vpogled v problematike (Fatur in Likar 2009, 51). Tudi Fink
Babic¢ (2006, 316) poudarja, da je znanje tisti pomemben dejavnik, ki
omogoca ustvarjalnost in posledi¢no inovacije, izbolj$a produktivnost
in poveca konkuren¢nost organizacije, zato sta znanje in ustvarjalnost
zaposlenih za organizacijo zelo pomembna.

[zobrazevanje zaposlenim omogoca novo znanje in informacije, ki jim
pomagajo k vzniku novih idej in alternativnih resitev (Madjar 2005,
182). Drevensek (2000, 48) navaja, da je za spodbujanje ustvarjalno-
sti zaposlenih pomembno, da se pravim ljudem dodelijo prave naloge
glede na njihovo znanje in ustvarjalne zmoznosti. Zaposleni nimajo vsi
znanja o vsaki stvari, razlikujejo se tudi v sposobnostih. To pomeni, da
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je zaposlene in njihove lastnosti ter sposobnosti potrebno dobro po-
znati. Znanje omogoca posameznikovo ustvarjalnost (Pretnar 2002,
32) in do neke stopnje je formalna izobrazba za ustvarjalnost koristna,
lahko pa njena vrednost postane vprasljiva (Makarovi¢ 2003). Naspro-
tno pa Sri¢a (1999) meni, da ozka specializacija ovira ustvarjalnost.

Koli¢ino in dostopnost do znanja, ki je temeljni vir delovanja posame-
znika na vseh podrogjih je potrebno povecevati. Pri tem je pomembno
tudi znanje, ki ga zaposleni pridobivajo z Zivljenjskimi in delovnimi
izku$njami, samoizobrazevanjem in krajsimi oblikami neformalnega
izobrazevanja (Svetlik in Pavlin 2004, 200-201). To znanje v procesu
dela prenasajo drug na drugega, kar omogoca socialna interakcija med
posamezniki (Mazzarol 2012, 7), ucenje pa postane oblika dela (Urh
2007, 58), kar pripelje do boljsih rezultatov in spodbuja ustvarjalnost.

Brcar in Lah (2011, 9) ter Shin in Zhou (2003) menijo, da vodenje
in stil vodenja lahko bistveno vplivata na ustvarjalnost in inovativnost
posameznikov, saj mora vodja za spodbujanje ustvarjalnosti zaposlene
mobilizirati in motivirati, da svoje ideje tudi uresnicijo, da dobijo upo-
rabno vrednost in se tako ustvarjalnost zaposlenih ne izgublja (Baer
2012, 1116). Pomembno je, da je tudi sam ustvarjalen, temeljit, da je
karizmati¢en in emocionalno inteligenten (Castro, Gomes in de So-
usa2012, 177) ter ima smisel za (spros¢en) humor, ki pozitivno vpliva
na ustvarjalnost (Lang in Hoon 2010, 55). Shin in Zhou (2003) ugota-
vljata, da vodenje in stil vodenja lahko bistveno vplivata na motiviranje
posameznikov za inovativnost.

Vodenje z dobrim zgledom je, poudarja Sri¢a (1999), najucinkovitejse
spodbujanje ustvarjalnosti, zato mora biti vodja pogumen, izviren, de-
mokrati¢en, neodvisen in nekonformisti¢en, predvsem pa mora znati
prisluhniti zaposlenim in jih podpirati pri uresni¢evanju ustvarjalnih
zamisli. Slednje izpostavljajo tudi Amabile in drugi (2004, 25-29.
Osnovna naloga vodje je, da s spodbujanjem sodelovanja, enakopravne
komunikacije in odprtih medsebojnih odnosov v organizaciji ustvarja
in vzdrzuje ustvarjalno vzdusje (prav tam). Mayer (2004a, 61) dodaja,
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da je za ustvarjalno delo potrebno poslusati in upostevati ideje ter pre-
dloge sodelavcev in zagotavljati enakopravno komunikacijo in odprte
medosebojne odnose. Z dejavnim poslusanjem vodja sporoca sodelav-
cem, da jim je na voljo, ¢e to zelijo. Tudi Robinson in Schroeder (2004)
se strinjata, da je za spodbudo ustvarjalnosti pomembno, da vodja pri-
sluhne zaposlenemu in mu zagotovi obravnavo predloga.

Zaposleni se morajo v svojem delovnem okolju pocutiti varne in biti
brez strahu pred kritiko pri predstavljanju svojih ustvarjalnih idej
(Mathisen, Einarsen in Mykletun 2012, 370), vodja pa naj jim nudi
dovolj podpore in spodbude (Cummings in Oldham 1997, 24).

Tudi nadrejeni naj bi v napakah videli priloznost za ucenje in ne
priloznosti za grajo podrejenih, meni Adams (2005, 32). Podobno
Smith (2002, 30) poudarja, da se le ob vzajemnem zaupanju sode-
lavci ¢utijo dovolj varne, da si upajo iz varnega okolja na manj znana
podro¢ja. Ce bodo vodji dovolj zaupali in jih ta ne bo kaznoval za
storjene napake, se bodo naucili tvegati. Flaherty in Pappas (2000,
271-278) dodajata, da medsebojno zaupanje med vodjo in podreje-
nimi pozitivno vpliva na zadovoljstvo zaposlenih in tudi na njihovo
samomotivacijo (Mihali¢ 2008, 27).

Mumford (2000) tudi ugotavlja, da je za pridobitev in ohranjanje ino-
vativnih ljudi v organizaciji pomemben sistem nagrajevanja, ki mora
vsebovati tako notranje (¢ustvene) kot zunanje (fiziéne) nagrade. Po-
dobno Pezdirc Zuli¢ (2012, 91) razmislja, da so za ustvarjalnost in
iskanje novih idej zaposleni bolj motivirani, ¢e se jim pokaze, da je to
cenjeno oziroma nagrajeno. Pri nagrajevanju ustvarjalnosti naj bodo
nacini nagrajevanja ustvarjalno zasnovani in prilagojeni posamezni-
kom, menita Jalan in Kleiner (1995, 20), najboljse je kombinirati
denarne in nedenarne nagrade (Mihali¢ 2008, 27).

Vodje morajo za doseganje visoke ravni ustvarjalnosti zaposlenih v or-
ganizaciji sodelavcem zagotavljati azurne in relevantne informacije
ter konstruktivno kritiko, kar realno ovrednoti pomen in potencial
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ustvarjalnosti posameznika za organizacijo (Amabile 1998). Povratne
informacije o dosezenih rezultatih so pomembne v celotnem procesu
ustvarjalnosti in inoviranja (Gorisek in Tratnik 2003, 68—70; Adams
2005, 32). Takojsnje povratne informacije zaposlenim omogocajo, da
si pojasnijo svoj napredek v smeri doseganja zastavljenih ciljev (Jackson
in Eklund, 2004). Ob¢utek avtonomije in ustrezna povratna informa-
cija zmanjsata negotovost ustvarjalcev, zato so bolj osredotoceni na na-
logo in ucenje novih vesc¢in (Zhou, 2003).

Amabile (1996b, 231-233) je ze v zacetkih raziskovanj o ustvarjalnosti v
delovnem okolju ugotovila, da svoboda pri delu spodbuja ustvarjalnost
in da preve¢ birokracije ter pomanjkanje svobode pri delu ustvarjalnost
zaposlenih zavira. Zanimivo in kompleksno delo, ki od delavcev zahteva
samostojno odlo¢anje o tem, na kak$en nacin naloge izpeljati, bolj verje-
tno spodbuja notranjo motivacijo in ustvarjalnost (Amabile 1988, May-
field in Mayfield 2010, 165). Amabile (prav tam) nadaljuje, da svoboda
pri delu pomeni, da se zaposlenim prepusti pristop do naloge in izbiro
nacina dela oziroma postopkov, ki jih pri delu uporabljajo. Tako najbolj
izkoristijo svojo strokovnost, hkrati pa imajo obéutek obvladovanja situ-
acije, zaradi Cesar so bolj ustvarjalni in notranje motivirani.

Podobno je bilo za avtonomijo pri opravljanju delovnih nalog v lite-
raturi ugotovljeno, da je pozitivho povezana z ustvarjalnostjo zaposle-
nih (Shalley, Gilson in Blum 2000; Hemlin, Allwood in Martin 2008;
Sacchetti in Tortia 2013, 1793). Hkrati pa se izpostavlja tudi pomen
timskega dela in sodelovanja, ki v¢asih zahteva omejitev avtonomije
in individualnih potreb in lahko deluje antagonistiéno (Sacchetti in
Tortia 2013, 1808).

Delovno okolje, kjer posameznik prezivi veliko ¢asa, zaradi intenzifi-
kacije dela prinasa vedno ve¢ stresa (Musek Lesnik 2009, 54). Stres
postaja ¢edalje ve¢ji problem, saj povzroca zdravstvene tezave, motnje
v storilnosti, ustvarjalnosti in konkuren¢nosti (Bozi¢ 2003, 14). Po-
membno pa se je zavedati, da je doloc¢ena koli¢ina stresa na delovnem
mestu nujna za posameznikovo ucdinkovito delovanje. Kot ugotavlja



54 | Ustvarjalnost v delovni terapiji |

Goleman (2001, 105), so dolo¢ene okolis¢ine v delovnem okolju za
nekoga lahko huda groznja, za drugega pa pomenijo izziv in se z ve-
seljem sooc¢a z njimi. Podobno tudi Stamper in Johlke (2003, 569)
menita, da stres nima nujno negativnih posledic, ampak ima lahko tudi
pozitiven uc¢inek na posameznega zaposlenega in posledi¢no na u¢inko-
vitost organizacije.

Negativni stres (angl. distress) pri delu povzrocajo emocionalni in psi-
hi¢ni pritiski (Bozi¢ 2003, 20), ki so posledica delovnih obremenitev,
delovnih razmer, delovnega okolja, prekomernega dela, organizacijske
strukture, klime, kulture ter vloge in odgovornosti na delovhem mestu,
medsebojnih odnosov in sprememb v organizaciji (Cox, Griffiths in
Rial-Gonzales 2000, 44).

Pozitivni stres (angl. eustress) se pojavi, ko so sposobnosti ve¢je od zah-
tev, kar posameznik obcuti kot prijetno, vznemitljivo, spodbudno in
navdus$ujoce obcutje, ki ga navda s samozavestjo, ob¢utkom sposob-
nosti obvladovanja nalog, izzivov in zahtev in pozitivno samopodobo.
To ugodno vpliva na telesne in dusevne sposobnosti, ustvarjalnost in
produktivnost. Posameznik si Zeli novih izzivov in zanimivih nalog, jih
z veseljem opravlja, ustvarjalnosti pusti prosto pot in zastavljene cilje

zlahka dosega (Looker in Gregson 1993, 30, 35).

Hon, Chan in Lu (2013, 423), Lepine, Podsakoff in Lepine (2005,
764) in Podsakoff, Lepine in Lepine (2007, 439) v svojih $tudijah
dokazujejo, da stres, povezan z delom, ni vedno slab in lahko zvisuje
ustvarjalnost zaposlenih ter jih spodbuja k spremembam in ustvarjanju
novih, uporabnih idej ter postopkov za reSevanje problemov in tako
ne le pomaga odstraniti vire stresa, ampak pozitivno vpliva na konku-
ren¢no prednost organizacije.

Strokovnjaki tako ugotavljajo, da nekaj stresa na delovnem mestu pozi-
tivno vpliva na ustvarjalnost zaposlenih predvsem takrat, ko gre za iska-
nje resitve nekega problema, ki potrebuje hitro resitev, je intelektualno
zahteven in predstavlja izziv z ve¢ vidikov ustvarjanja (na primer naloge
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ali projekti s casovnimi roki, ki na eni strani predstavljajo velik pritisk, na
drugi pa spodbudijo notranjo motivacijo in ustvarjalnost) (Andriopoulos
2001, 836; Hon in Kim 2007, 194; Lepine, Podsakoff in Lepine 2005,
765). Stres je, tako ugotavljata Hon in Kim (2007, 194), sprozilec pozi-
tivnih sprememb pri zaposlenih, ki so nezadovoljni s trenutno situacijo,
da najdejo nove poti in ustvarjalne pristope za izboljsanje.

Zadovoljstvo pri delu Mozina in drugi (2002, 4) opredelijo kot ob-
Cutke, ki jih zaposleni dozivljajo pri delu in so posledica zadovoljenih
potreb, uspesno dosezenih ciljev, pa tudi dela samega. Pri zadovoljstvu
pri delu gre za pozitivno ¢ustveno stanje ali, kot navaja Zupan (2001,
104), za pozitivne Custvene reakcije oziroma pozitivno dozivljanje dela,
na katerega vplivajo Stevilni osebni in tudi zunanji dejavniki. Je rezul-
tat nacina dozivljanja dela, ocenjevanja delovnega okolja, izkusenj pri
delu in tega, kako posameznik obcuti elemente dela in delovnega mesta
(Mihali¢ 2008, 4). Zupan (2001, 104) ugotavlja, da je zadovoljstvo
pri delu odvisno od posameznikovega zaznavanja trenutnih razmer, pri
¢emer so pomembna njegova pri¢akovanja in to, kar je zanj pomembno
v povezavi s Custvi, ki jih ima glede opravljanja svojega dela. Stopnja
zadovoljstva je odvisna od osebnih lastnosti posameznika, njegovih vre-
dnot, dela, ki ga opravlja, in druzbenih vplivov (Mihali¢ 2007, 266)
oziroma druzbenega okolja, ki nekatera dela dojema za bolj ali manj
zazelena (Rozman 2000, 67).

Zadovoljstvo zaradi dobro opravljenega dela je trajnejse od vsake na-
grade (Sang 2001, 65). Z delom so zadovoljnejsi posamezniki, ki so
bolj optimisti¢ni, ¢ustveno stabilni, radi delajo v timu in vedo, kaj
zeljo na delovnem mestu dose¢i (Williamson, Pemberton in Louns-
bury 2005, 122) oziroma tisti, ki so pri delu (lahko) ustvarjalni (Mo-
niarou-Papaconstantinou in Triantafyllou 2015, 168). Zadovoljen
zaposleni pozitivno vpliva na sodelavce in delovno okolje. Zupan,
Svetlik, Stanojevi¢, Mozina, Kohont in Kase (2009, 346) navajajo,
da je zaradi razli¢nosti posameznika, ki se na stimulacije iz delovnega
okolja vsak odzove drugacle, za ohranjanje ravni zadovoljstva potre-
ben individualen pristop.
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Rezultati raziskav o vplivu delovne dobe na zadovoljstvo pri delu so
nasprotujo¢i. Medtem ko so nekatere $tudije nasle pozitivno korelacijo,
druge izpostavljajo, da se z leti zadovoljstvo pri delu zmanjsuje (Moni-
arou-Papaconstantinou in Triantafyllou 2015, 165).

Zunanji - drugi dejavniki

Organizacije delujejo in opravljajo dejavnost v razli¢nih okoljih, s ka-
terimi vstopajo v mnoge medsebojne povezave oziroma morajo z njimi
sodelovati. Tako zunanje okolje in njegovi dejavniki vplivajo na organi-
zacije (Ivanko 2000, 31; Rebernik 2008, 76). Da prezivijo in so udin-
kovite, se morajo na spremembe v okolju odzivati in se jim nenehno
prilagajati (Lin 2006, 439). Vpliv zunanjih dejavnikov na organizacijo in
posledi¢no ustvarjalnost v organizaciji sestavljajo: druzbeno, ekonomsko,
politi¢no, pravno, tehni¢no-tehnolosko in kulturno okolje, interesne
skupine oziroma kupci proizvodov ali uporabniki storitev, trzisce ipd.

Oboreh in Umukoro (2011, 31) navajata, da je za sodobne organizacije
sposobnost prilagajanja in soo¢enje s spremembami (ekonomskimi, soci-
alnimi, tehnoloskimi, politi¢cnimi ipd.) v okolju vedno pomembnejse, pri
¢emer je potreben ustrezen in uc¢inkovit odziv. Ivanko (1999, 15) dodaja,
da mora organizacija racionalno usklajevati svoje interese z interesi in
zahtevami okolja, zagotavljati oskrbo z vsemi potrebnimi viri in omogo-
¢iti spro$canje in izkoris¢enost posameznikovih ustvarjalnih sposobnosti.

Podrobnejsi opis zunanjih dejavnikov, ki vplivajo na organizacijo in

posledi¢no na ustvarjalnost v delovnem procesu, pa presega temo pri-
¢ujoce monografije.

2.8 Spodbude in ovire ustvarjalnosti

Ustvarjalnost je zapleten pojav, ki vklju¢uje osebnostne dejavnike in
motivacijo posameznika ter njegove kognitivne sposobnosti. Kljub
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temu pa ustvarjalnost lahko povetamo z uporabo dolocenih spretnosti

in strategij (Karpova in drugi 2011, 53).

Ustvarjalnost lahko razvijamo, spodbujamo ali zaviramo. Stevilni
raziskovalci menijo, da se ustvarjalnost najbolj izraza v otrostvu, v
kasnejsih obdobjih pa naj bi zaradi ustaljenih vzorcev (izkusnje in
navade) pojavnost zacela upadati. Kot ugotavlja Mayer (1994, 29), je
ustvarjalnost v ¢loveku mozno prebujati, ¢e zivi v spodbudnem oko-
lju in je v tej smeri tudi sama dejavna, sicer ne. S tem se strinjajo tudi
Likar in drugi (2002, 45), ki dodajajo, da je ustvarjalnost potrebno
neprestano razvijati.

V nadaljevanju bomo prikazali najpogosteje omenjene spodbude in tudi
ovire ustvarjalnosti, kot jih navajajo razli¢ni raziskovalci ustvarjalnosti.

Spodbujanje ustvarjalnosti

Ustvarjalnost lahko pospesimo tako, da intenzivno razmisljamo o pro-
blemu in preizkus$amo razne moznosti, ki bi pripeljale do resitve (Pe-
&ak 1987, 16). Obstaja nekaj nacinov, kako spodbujati ustvarjalnost:
s poveCanjem samozavesti, z utrjevanjem prepri¢anja, da je problem
mogoce in tudi vredno resiti, z delom, ki je bolj zanimivo in zabavno,
s povecanjem motivacije, z bistveno bolj$im obvladovanjem dela, ki ga
opravljamo, z ob¢utkom za bolj$e nadzorovanje dela, ki ga opravljamo,
s samozavedanjem o sposobnostih inovativnega razmisljanja, z rastjo
ugleda posameznika (Pe¢jak 1989, 153). Neumann (2007, 205) ugota-
vlja, da je interaktivno okolje najpomembnejsi dejavnik za spodbujanje
ustvarjalnosti.

Kot ugotavlja Sri¢a (1999, 85), se vthunske ustvarjalnosti ne da nauditi,
kljub temu pa obstaja veliko metod in tehnik, ki spodbujajo ustvarjal-
nost in ki jih nekateri imenujejo tehnike ustvarjalnega misljenja (Pe-
¢jak 2001b, 87), tehnike skupnega razmisljanja (Lipi¢nik 1998, 283)
ali postopki ustvarjalnega misljenja (Pe¢jak in Strukelj 2013, 191).
Njihov namen je spodbujanje in aktiviranje ustvarjalnih potencialov,
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ustvarjanje, razvijanje, preverjanje, izpopolnjevanje, spreminjanje, iz-
biranje in preverjanje novih idej (Berginc in Kr¢ 2001, 204) tako, da
odstranjujejo ovire ali kazejo bliznjice (Pe¢jak in Strukelj 2013, 191).
Te metode in tehnike vplivajo na divergentno misljenje, ki s prozno-
stjo, spontanostjo, izvirnostjo omogoca veliko razli¢nih idej, asociacij v
kratkem ¢asu (Matos 1994, 17). Vecina je mesanica konvergentnega in
logi¢nega misljenja (Berginc in Kr¢ 2001, 204). Tehnik za spodbujanje
ustvarjalnega misljenja je mnogo, ve¢ kot petdeset, se pa nekatere med
njimi redkeje uporabljajo.

Lo¢imo individualne in skupinske tehnike spodbujanja ustvarjalnega
misljenja. Prve so v pomo¢ posameznikom, v drugih udelezenci drug
drugega spodbujajo k nastajanju, izmenjevanju idej in se skupno od-
lo¢ajo o najboljsih resitvah (Berginc in Kr¢ 2001, 204; Pompe 2011,
229). Med individualne tehnike sodijo: asociacije, miselni vzorci, se-
stavljanje kolazev, spisek besed/izboljsav, »valjanje v travi idej«, »do it«.
Pogostejse skupinske tehnike pa so: viharjenje mozganov (angl. brain-
storming), nominalna skupinska tehnika, lotosov cvet, ribja kost, Sest
klobukov razmisljanja (Berginc in Kr¢ 2001, 206; Pompe 2011, 231).
Nekatere je mogoce uporabljati na oba nacina, bodisi posami¢no bo-
disi skupinsko. Kot navaja Mayer (1994, 73), je u¢inkovita komunika-
cija najpomembnejse orodje skupinske ustvarjalnosti; slednja pomeni
osnovno sposobnost organizacije za spremembe.

Poznamo pa $e analiticne in holisti¢ne (celostne) tehnike ustvarjal-
nega misljenja. Analiticne temeljijo na analizi in razgradnji gradiva
v osnovne delce, ki se jih nato sestavi nazaj in kombinira v nove
resitve. Te ne prihajajo spontano, ampak so posledica razmisljanja.
Holisti¢ne tehnike pa spodbujajo nastajanje celovitih, neraz¢lenjenih
novih idej z majhnimi »aha« izku$njami. Razmisljanje poteka z vsemi
potrebnimi elementi hkrati, pri ¢emer nastane reintegracija gradiva,
nov pogled, novo spoznanje. Misljenje pa poteka lateralno, paralelno
in divergentno (Berginc in Kré 2001, 204; Pe¢jak 2001b, 88; Pompe
2011, 231).
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Kot ugotavlja Mayer (1991, 113), je uporaba tehnik ustvarjalnega
misljenja ena od oblik ustvarjalnega sodelovanja, ki vodi v inovacije,
hkrati pa osvobaja in bogati posameznikovo osebnost, daje smisel Zi-
vljenju ter razvija medsebojne odnose.

Pe¢jak (1989, 13-16) je po ve¢ avtorjih povzel in zdruzil navodila, kako
pri posamezniku pospesiti ustvarjalno misljenje, kot npr.: proucevanje
sorodnih podrodij in $irjenje obzorij, opazovanje okolja z razli¢nih vidi-
kov, izogibanje konformisti¢cnemu vedenju, ohranjanje dvoma, izogiba-
nje blokov misljenja, dobra priprava, zapisovanje idej ipd. Avtor (prav
tam) ugotavlja, da tehnike ustvarjalnega misljenja sprozijo ustvarjalnost
pri marsikomu, ki je ne more ali ne zna sprostiti, jo pa ima v sebi, ne
pomagajo pa do ustvarjalnosti tistemu, ki mu to ne lezi.

Oviranje ustvarjalnosti

Poleg poznavanja in zavedanja dejavnikov in nac¢inov spodbujanja
ustvarjalnosti je zelo pomembno, da se zavedamo dejavnikov, ki ustvar-
jalnost ovirajo ali blokirajo in se jim izogibamo oziroma poskusamo

nanje vplivati (Choi, Anderson in Veillette 2009, 349).

Kot ugotavlja Kav¢ic (2011, 42), so ovire ustvarjalnosti $tevilne, tudi
razvrstitev razli¢nih ovir je veliko, zato je potrebno njihovo proucevanje
in iskanje nacinov, kako jih zmanjsati ali odpraviti. Za to je potreben
pravi nacin oziroma pristop.

Razlikujemo notranje ovire ustvarjalnosti, ki izhajajo iz posameznega
ustvarjalca, in pa zunanje, ki izhajajo iz okolja. Pogostejse kot v ljudeh
so ovire ustvarjalnosti v okolju, kjer se lahko pojavijo socialne blokade
in kulturne blokade, katerih vir so kulturne vrednote okolja, v katerem
posameznik zivi (Mayer 1991, 62). Berginc in Kré (2001, 34) dodajata,
da so kulturne in socialne blokade, ki determinirajo neko druzbo in
njeno okolje, klju¢ni vir v zaviranju ustvarjalnosti. Med socialne blo-
kade v dolo¢enem okolju $tejemo pomanjkanje zaupanja med ljudmi
in prevladujo¢ avtoritativni sistem vodenja.
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Srica (1999, 149-159) govori o petih skupinah blokad, ki ovirajo

ustvarjalnost:

1) zavracanje idej drugih

Ljudje so nagnjeni k iskanju slabosti v tujih predlogih in njihovem
zavracanju, ne da bi jih poslusali ali razumeli. Kazejo se kot tih odpor,
zavlacevanje, bojkot, skrivno lobiranje, negativizem.

2) birokratske ovire

Birokratska naravnanost, ki ji je tuja improvizacija, proznost, strpnost
ipd., temelji na potrebi in navadi, da je vse ¢im bolj definirano, reguli-
rano oziroma predpisano. Ceprav je upostevanje nekaterih pravil neiz-
ogibno in bistveno olajsa organizacijo dela, pa je njihova toga uporaba
ena najvedjih ovir nastajanja novih idej.

3) ozka specializacija

Kljub nedvoumnemu prispevku specializacije k industrializaciji in ra-
zvoju ta pomeni eno od moc¢nih ovir ustvarjalnosti. Njene negativne
posledice so: izlo¢anje problema iz celote, ki posledi¢no postane nesmi-
seln; zaposlenost z napa¢nimi cilji; pomanjkanje multidisciplinarnosti,
organizacijska zaprtost majhnih strokovnih skupin ali posameznikov;
ozko razumevanje odgovornosti.

4) beg pred napakami

Zelja posameznika, da ima prav, je nekaj normalnega, prav tako tudi

strah pred napakami in izogibanje morebitnim napa¢nim odlocitvam.

Iz potrebe, da se napaki izogne, se lahko pri posamezniku ali skupini

pojavi protiustvarjalno vedenje, ki povzro¢a odpor proti novim idejam

in se izraza kot:

— iskanje varnosti, ki se kaze v izogibanju situacijam, ki so negotove,
tvegane ali neznane in pri katerih je moznost napake vecja;

—  strah pred kaznijo, ki se kaze v izogibanju situacijam, ki bi se za po-
sameznika lahko slabo koncale in bi ga vodja lahko zato kaznoval;

—  iskanje »Zrtvenega jagnjeta, ki se kaze v tem, da posameznik za ni¢
ne sprejema odgovornosti in jo prevali na druge. Okolje, v katerem
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napake ne veljajo kot sredstvo uéenja ampak sredstvo kaznovanja,
nima moznosti, da postane inkubator novih, ustvarjalnih idej ter
njihove uporabe.

5) omejeni viri

Vsi viri pri razvoju in sprejemanju ustvarjalnih idej niso enako po-

membni. Pomanjkanje virov je pogosto izgovor za neustvarjalnost. Gre

lahko za sledece ovire:

— finan¢na sredstva, nevlaganje v izpopolnjevanje, ucenje in spre-
mljanje najnovejsih dosezkov in spoznanj ter razvoj lastnih infor-
macijskih omreZij ter nenamenjanje ¢asa za razmisljanje o proble-
mih in uporabo tehnik za spodbujanje in aktiviranje ustvarjalnega
misljenja pri nacrtovanju dela.

Poleg zgoraj nestetega je potrebno omeniti, da na ustvarjalnost posame-
znika nasplos$no in na delovnem mestu vpliva tudi stres, o katerem smo

pisali v podpoglavju 2.7.

2.9 Ustvarjalnost in inovativnost

Obstaja mocna povezanost med ustvarjalnostjo in inovacijo. Za vsako
inovacijo je potrebna ustvarjalnost, predhodnik ustvarjalnosti pa je
ustvarjalno misljenje (Andrejci¢ in drugi 1994, 32). Brez ustvarjalno-
sti, ki zaznamuje celoten proces inovacije, najbolj pa njegov zacetek,
inoviranje ni mogoce (McLean 2005, 227). Ustvarjalnost je potrebna
v vseh fazah inovacijskega procesa, ne le pri generiranju zamisli. Da
je ustvarjalnost sestavni del inovativnosti, a najbolj opazen v prvi fazi
inovacijskega procesa, pri iskanju idej, navajata tudi de Jong in Den
Hartog (2007, 43—44). Rezultat ustvarjanja so inovacije.

Inovacija je proces uporabe znanja, ustvarjalnosti in prizadevanja, ki na
osnovi invencije uvaja, doseze nove proizvode v gospodarstvu, zlasti na
tehnoloskem podro¢ju (Likar 2001, 17). Poleg inovacij na tehnoloskem
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podroé¢ju poznamo tudi druzbene, socioloske, organizacijske, metodolo-
ske inovacije (Fatur in Likar 2009, 13—14). Pri inovativnih storitvah gre
predvsem za izvirnost izpolnjevanja ¢lovekovih potreb v povezavi: ponu-

dnik — storitev — uporabnik (Bulc 2003, 18-20).

Inovativnost je za organizacijo klju¢nega pomena, saj, kot meni Bulc
(2003,17), edino inovacija omogoca oblikovanje in doseganje dodane vre-
dnosti proizvoda in zaposlenih ter posledi¢no vedje vrednosti organizacije.

Inovativnost tako postaja kljuéna konkurenéna prednost, porostvo za
obstoj, in ena izmed najpomembnejsih prednosti strateskega razvoja,
zato ni presenetljivo, da postaja inovativnost vedno bolj pomembna
in se vlaganja v inovativnost in razvoj povecujejo (Korelc 2007).

2.10 Ustvarjalnost in poklicna etika

Clovek je lahko ustvarjalen na razli¢nih podrogjih, eno pomembnejsih
je poklic. Ob tem pa je zelo pomembna etika, kajti svojo ustvarjalnost
lahko usmeri tudi v povsem napacne cilje.

Mayer (2004a, 342) ugotavlja, da je zaupanje v organizaciji temelj-
nega pomena. Zaupanje organizacije temelji na zaupanju v ustvarjal-
nost sodelavcev, zaupanje sodelavcev pa na zaupanju v korektnost in
postenost (strokovno in poslovno etiko) organizacije, ki ji namenjajo
svoje ustvarjalno delo. Zaradi pomanjkanja zaupanja in raznih drugih
razlogov pase pojavlja neeti¢no ravnanje organizacij, ki se, kot ugota-
vlja Mayer (2004a, 342), pogosto pokaze v poskusih, da bi zmanjsali
pomen ustvarjalnih dosezkov, ki so prinesli korist. Razlog temu je
najveckrat teznja, da bi avtorjem izplacali ¢im manj$e nagrade. Tudi
razmerje med ekonomskimi ucinki ustvarjalnih dosezkov in delezi
avtorjev praviloma ni ekvivalentno. V takih organizacijah se ustvar-
jalnost hitro zniza, zlorabljeno zaupanje pa je v kratkem ¢asu tezko
povrniti (prav tam).
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Beseda etika izhaja iz grske besede ethos, ki pomeni obicaj oziroma
ethikos, ki pomeni moralen, znacajen. Nana$a se na jasnost, poste-
nost, odgovornost ali prevzemanje stalis¢, kar je postalo pomembno v
postmoderni druzbi, ki ne priznava nobenih nespremenljivih omejitev

(Tschudin 2004, 37).

Etika je filozofska disciplina, ki proucuje, kaj je dobro in kaj zlo, kaj
je vrednota (Sruk 1999, 138; Tavcar 2002, 40), raziskuje ¢lovekov kri-
tiéno-vrednostni odnos do obnasanja in ravnanja drugih ljudi, njihovih
znacajev ter do samega sebe. Teoreti¢no pojasnjuje in kriti¢no ocenjuje
pojav morale (Jelovac 1997, 14; Jelovac 2000, 81, 138) in utemeljuje
norme in pravila, ki jih je treba spostovati (Stres 1999, 16).

Etika pomeni zavestno, refleksivno sprejemanje dobrih odloditey,
kar je pomembno, kadar ni vnaprej jasno, kaj je prav in posledi¢no
prihaja do nasprotij med moralnimi normami, ki bi jih bilo dobro
upostevati (Glas 2007, 222-224). Avtor tudi ugotavlja, da so zakoni
in etika sicer povezani, vendar se lahko tudi razlikujejo. Ravnanje, s
katerim kr$imo zakone in druga pravila v druzbi, v nobenem primeru
ne more biti eti¢no. Etika posamezniku pomaga, da oblikuje svoje
aktivnosti tako, da dosega svoje cilje in hkrati cilje drugih (prav tam).

Kot poudarja Smitek (2003, 13), je etika nauk o dobrem, o odnosu
do socloveka, je pravilo, ki dolo¢a, da mora posameznik obravnavati
drugega tako, kot bi zelel biti obravnavan sam. Nanasa se na posa-
meznikova dejanja, ki so izbrana zavestno in namensko ter v skladu z
njegovim prepri¢anjem, kaj je dobro in prav.

Etiko lahko razvr$¢amo glede na razli¢ne vidike (glej Slika 11). Glede

na vsebino in nosilce jo razdelimo na (Bergant 2010, 360; Juhant

2009, 88):

* teoreti¢no etiko (razprava o dobrem in zlu na filozofski ravni) in

* normativno etiko, ki temelji na domnevi, da obstajajo nacela, ki so
pogoj in temelj clovekovega odlocanja in po katerih naj brezpogojno
sledi dobremu. Deli se na tri podro¢ja: osebno, poslovno in poklicno.
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Slika 11: Etika glede na vsebino in nosilce (Bergant 2010, 360)

ETIKA

NORMATIVNA
ETIKA

I |

TEORETICNA
ETIKA

[Poslovna etika J [ Poklicna etika J

Osebna, poklicna in poslovna etika so v tesni medsebojni povezavi

(Slika 11).

Slika 12: Povezanost poslovne, poklicne in osebne etike
(Bergant 2010, 361)

Osebna
etika

Poslovna
etika

Poklicna
etika

Osebna etika posameznika izhaja iz njegove osebnosti, vrednot, vero-
vanj, poklica, pripadnosti (podjetju, stranki, religiji itd.) (Kralj 2003,
185). Je skupek osebnih moralnih vrednot, ki so posamezniku vodilo v
zivljenju in zaznamujejo njegovo vedenje in odnose z drugimi. Lahko
je skladna s profesionalno etiko. Na njeni osnovi posameznik resuje
eti¢ne dileme, ki so posledica razlik med delitvami etik (prav tam).

Poslovna etika je posebna veja etike, ki se ukvarja s preu¢evanjem mo-
rale v poslovnih odlocitvah (Jelovac 1997, 37) in z vprasanjem, kaj
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je prav in kaj napa¢no v poslovnem vedenju. Imenuje se tudi etika
managementa, saj obravnava nacela o dobrem in zlem ter norme za
odloc¢anje in ravnanje managementa. Obravnava kakovost odlocitev
managerjev glede na vrednote udelezencev, za dobre pa odlo¢itve, ki so
skladne z vrednotami vpletenih (Kalacun 2001, 6). Pomembna je, ker
se povezuje s poslovno uspesnostjo in blaginjo ljudi. Vrsta organizacij
se zavzema za vi$je etine standarde poslovanja, katerih posledica je,
da zaposleni zaradi zaupanja in odgovornega ravnanja naredijo ve¢ in
so bolj ustvarjalni (Glas 2007, 223). V primerih, ko mora strokovnjak
sprejemati odloditve, ki presegajo njegovo individualno etiko, je ustre-
zno definirana poklicna etika zelo pomembna (Trstenjak 1996, 12).

Ramovs (1996, 73) navaja, da je med vedenjem in dozivljanjem tesna
povezanost, saj se dozivljanje izraza v vedenju, kar je za poklicno etiko
odlo¢ilno. Pogosto se zgodi, da ¢lovek eno dozivlja, nasprotno pa go-
vori, se vede ali ravna. Ljudje ne ravnajo neeti¢no zaradi nepoznavanja
pravega ravnanja, temve¢ zato, ker imajo za neeti¢no ravnanje motive,
ki jim dajo prednost pred eti¢nimi. Ce ¢lovek prav doZivlja sebe, svoje
delo, poklic, sodelavce, bo njegovo dozivljanje imelo za posledico smi-
selno in eti¢no poklicno ravnanje. Vsako zavestno eti¢no poklicno de-
janje pa veca eti¢no poklicno zavest (prav tam). Za eti¢no ravnanje v
poklicu je, kot meni Hribar (1996, 35), potrebno pravo razmerje med
egoizmom in altruizmom.

Ramovs (1996, 73-78) tudi ugotavlja, da se ¢lovekove meje glede etike
izrazito kazejo na poklicnem podrodju. Z ene strani ga omejuje tisto,
esar ne more, z druge pa tisto, ¢esar ne sme. Zaposlenemu se marsikaj
zdi smiselno, a tega ne more narediti, ¢e hoce ravnati eti¢no. Ce pri
opravljanju poklica posameznik uposteva samo svoje motive in razloge
za neko delovanje, ne pa tudi moralnih vrednot, je posledica samopre-
vara eti¢nosti takega poklicnega delovanja. Meni, da skrb za strokovno
in eti¢no poklicno vedenje odlocilno prehaja v domeno posameznika,
torej so za eti¢no ravnanje v poklicu odlocilne osebnostne znacilnosti,
manj pomemben je pomen okolja.
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Poklicna (profesionalna) etika narekuje dogovorjene standarde vedenja
neke skupine, poklicne normative in smernice. Opisana je v kodeksu
etike poklicne skupine. Vpliva na moralno vedenje in prepri¢anja neke
skupine in na nacdin presoje moralnih nacel (Jug 2015, 48). Poto¢nik
(1996, 93-104) ugotavlja, da poklicna etika posamezniku poenostavi
zapletenost sodobnega Zivljenja in mu pomaga pri pomembnejsih stro-
kovnih odlo¢itvah.

Zaradi novih in nepredvidljivih okoli§¢in se mora posameznik ¢im
manj zgreseno eti¢no-moralno vesti in delovati, zato eti¢ni kodeksi po-
stajajo vse bolj poudarjeni in pogojeni (Pedicek 1996, 43). Sruk (1999,
232-241) dodaja, da kodeks s podrobnej$imi smernicami oblikuje in
gradi lik strokovnjaka, neodvisnega od trenutnih razmer.

Cernoga in Bohinc (2009, 225) navajata, da so kodeksi najbolj po-
trebni v ustanovah in organizacijah, v katerih je zaradi javne odgovor-
nosti potrebna preglednost, kamor sodi tudi zdravstvo.

Etika vseh zdravstvenih delavcev ima skupna izhodis¢a, ta so: skrb za
zdravje, preprecevanje bolezni in pomo¢ bolnim. Eti¢ni problemi in
dileme, ki se pojavljajo pri razli¢nih profilih zdravstvenih delavcev, pa
so odvisni od narave dela (Poredo§ 2003, 156).



3 DELOVNA TERAPIJA IN
USTVARJALNOST
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3.1 Definicija in opredelitev delovne
terapije

Delovna terapija je zdravstvena stroka, katere domena je promocija
zdravja in dobrega pocutja s pomo¢jo vkljucevanja v okupacije*/dejav-
nosti. Njeno vodilo je Galenova misel, da je delo najboljsi zdravnik, njen
osnoven namen pa je vzdrzevati, olajsati, usposobiti in spodbujati ljudi,
da sodelujejo in ¢im bolj samostojno izvajajo aktivnosti oziroma okupa-
cije/dejavnosti vsakodnevnega zivljenja (Hinojosa in Blount 2014), ki jih
zelijo ali morajo opravljati. Tako se posamezniki usposobijo za zivljenje
ter se vkljucijo v okolje, skupnost. To delovni terapevti uresnicijo tako,
da na osnovi poznavanja posameznikovih tezav pri izvajanju aktivnosti,
njegovih Zelja in potreb nadrtujejo in pois¢ejo ustrezne ukrepe, ki posa-
meznikom omogocijo izvajanje vsakodnevnih aktivnosti. Gre za ukrepe,
s katerimi razvijajo, zviSujejo ali ohranjajo sposobnosti za sodelovanje
oziroma s katerimi prilagajajo aktivnosti ali okolje za izbolj$anje partici-
pacije v izvajanju (AOTA 2008, 626; Hinojosa in Blount 2009, 8-17).

Kot menita Townsend in Polatajko (2007, 10), je delovna terapija spre-
tnost in znanost, ki omogoca, da se posamezniki kljub razli¢cnim bole-
znim, okvaram, motnjam ali prizadetostim vkljucujejo v vsakodnevno
zivljenje skozi okupacijo/dejavnost in se tako lahko vrnejo v svoje oko-
lje ter aktivno nadaljujejo svoje zivljenje. Delovni terapevti so prepri-
¢ani, da obstaja mocna povezava med okupacijo/dejavnostjo, zdravjem
in dobrim pocutjem (Law, Steinwender in Leclair 1998, 81).

Delovna terapija omogoca pravi¢no in inkluzivno druzbo ter usposa-
blja posameznike, da bi v okviru svojih sposobnosti lahko sodelovali v
aktivnostih vsakodnevnega Zivljenja. Resitve za izboljsanje zdravja in
dobrega pocutja i$¢e na osnovi vklju¢evanja posameznikov v okupacije/

Ceprav ima beseda v slovenskem prostoru negativen pomen, je okupacija (angl.
occupation) v delovni terapiji predvsem v razvitih drzavah, kot so ZDA, Kanada,
Avstralija, skandinavske drzave, uveljavljen strokovni/znanstveni pojem.
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dejavnosti (Law 2002, 641). Pri tem je pomembno tudi sodelovanje
posameznikov pri odloc¢anju.

Radomski in Trombly Lathan (2008) navajata, da je glavni namen de-
lovne terapije omogo¢iti osebi, da doseze samostojnost in zadovoljstvo
pri izbranih Zivljenjskih vlogah in aktivnostih, ki podpirajo vkljuce-
vanje pri teh vlogah. Sposobnost izvedbe kot tudi zadovoljstvo lahko
posameznik doseze neodvisno/samostojno ali s spremljevalcem (Oven

in Gricar 2014, 674).

S svojimi znanjem, spretnostmi in vrednotami delovni terapevt omo-
goca posameznikom, skupinam ali skupnosti vklju¢evanje in sodelova-
nje v vsakodnevnih okupacijah/dejavnostih oziroma aktivnostih, ki jih
dozivljajo kot smiselne, prepoznajo njihov namen, vrednost ter pomen,
jim prinasajo izpolnitev, pozitivno vplivajo na njihovo zdravje in dobro
pocutje ter posledi¢no zvisujejo kakovost njihovega Zivljenja (Law in
McColl 2010; AOTA 2008). Gre za aktivnosti oziroma okupacije/de-
javnosti, ki so za posameznike pomembne, odrazajo njihove vrednote
in prepricanja ter jim dajejo obcutek zadovoljstva, hkrati pa omogocajo
strukturo Zivljenja, zadovoljijo posameznikove potrebe po skrbi zase in
vkljucevanju v druzbo. Blesedell Crepeau, Cohn in Boyt Schell (2003,
16) ter Christiansen, Baum in Bass-Haugen (2005, 4-5) navajajo, da
so ciljno usmerjene, sluzijo vzdrzevanju vlog, uzitku, razvoju in vzdr-
zevanju identitete, samoizrazanju, osmisljanju in izpolnitvi. Claesson
in drugi (1999, 136) menijo, da imajo zato delovni terapevti klju¢no
vlogo pri vzdrzevanju kakovosti posameznikovega Zivljenja.

Glavna domena delovanja delovnega terapevta je usposobiti posameznika
za vkljucevanje v okupacije/dejavnosti. Kielhofner (2008) navaja, da je
osnova delovne terapije pojmovanje aktivnosti oziroma okupacije/dejav-
nosti kot tiste, ki lahko pripomore k zdravju in dobremu pocutju posa-
meznika in druzbe. Delovni terapevt mora delovati v smeri izbolj$anja
kakovosti Zivljenja vseh, ki lahko pricakujejo dobrobit zaradi izboljsane
sposobnosti sodelovanja oziroma izvajanja zanje smiselnih in namenskih
aktivnosti oziroma okupacij/dejavnosti (Hammell Whalley 2008, 62).
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3.1.1 Okupacija/dejavnost in aktivnost

Delovna terapija poudarja, da je vklju¢evanje posameznika v smiselne
aktivnosti’ oziroma okupacije®/dejavnosti pogoj za zdravje in dobro
pocutje.

Okupacija/dejavnost je definirana na mnogo nacinov. Pojem okupa-
cija/dejavnost je tesno povezan z zdravjem in s kakovostjo Zivljenja tako
posameznika kot druzbe. Kot ugotavlja Wilcock (2006, 8), temeljna iz-
hodis¢a delovne terapije utemeljujejo okupacijo kot osnovno ¢lovesko
potrebo, ki je prirojena in povezana z zdravjem in prezivetjem. Pierce
(2001b, 139) navaja, da so okupacije oziroma aktivnosti dejanja, sesta-
vljena iz skupin nalog, ki jih ljudje izvajajo, da dosezejo cilj in so nujne
za obstoj in prezivetje posameznika, saj omogocajo razvoj osebnosti,
spoznavanje lastnih spretnosti, sposobnosti, pomanjkljivosti, re$eva-
nje problemov in vplivajo na fizi¢no in psihi¢no zdravje ter interak-
cijo z drugimi ljudmi. Christiansen in Townsend (2011) pa dodajata,
da okupacije/dejavnosti, v katere je posameznik vkljuéen in jih izvaja,
pomenijo smisel Zivljenja, oblikujejo dnevni ritem, vplivajo na njegov
zivljenjski slog, udobje, storilnost, medosebne odnose, dobro pocutje
in zdravje ter, kot menijo Blesedell Crepeau in drugi (2003, 1031) ter
Law, Polatajko, Baptiste in Townsend (1997, 32), odrazajo kulturne
vrednote, mu nudijo uzitek in izpolnjujejo posameznikove potrebe po
samooskrbi in sodelovanju v druzbi.

Pod pojmom aktivnost razumemo vse dejavnosti s katerimi se ljudje vsako-
dnevno ukvarjamo (npr. oblatenje, kuhanje, pisanje, nakupovanje ipd.)

Okupacija je $irsi pojem in se nanasa na vse osebno obarvane, posamezniku
smiselne in pomembne dejavnosti, ki potekajo v njegovem kontekstu (npr.
obla¢enje v njegovi kopalnici, nakupovanje Zzivil za nedeljsko kosilo, pisanje
porodila po koncanem projekeu ipd.). Torej aktivnost se imenuje okupacija,
ko je povsem jasno, kdo jo izvaja, kdaj in v kak$nih okoli$¢inah in s kak$nim
namenom, odnosno kakSen pomen ima ta aktivnost za konkretno osebo.
Subjektivnost in kontekst so osnovne znadilnosti, ki razlikujejo okupacijo od
aktivnosti (Pierce 2001b, 140; Christiansen in drugi 2005; Boyt Schell in drugi
2014, 1237).
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Bonder, Martin in Miracle (2004, 165) navajajo, da na izbiro okupa-
cije/dejavnosti pri posamezniku pomembno vplivajo: njegovo okolje,
kulturni kontekst, od katerega je odvisno njegovo dozivljanje smisla
in osebnega pomena pri vklju¢enosti v okupacije/dejavnosti. Osebni
pomen je opredeljen kontekstualno glede na ¢asovno, psiholosko, soci-
alno, simbolno, kulturno, etni¢no ter duhovno dimenzijo (prav tam).
Hinojosa in Kramer (1997, 864) pa dodajata, da posameznika oku-
pacije/dejavnosti, v katere se vkljucuje, definirajo. Zaradi interakcije
posameznika s svojim okoljem, razvoja (sposobnosti), izpopolnjevanja
na razlicnih podroéjih, odziva na Zivljenjske pogoje in okolis¢ine, se
okupacije/dejavnosti tekom Zivljenja spreminjajo. Hammell Whalley
(2008, 61) meni, da ima vsak pravico, da se vklju¢uje v smiselne oku-
pacije/dejavnosti, ki prispevajo k zdravju in dobremu pocutju posame-
znika in skupnosti.

Delovni terapevti okupacije/dejavnosti pojmujejo kot vsakodnevne
aktivnosti, ki predstavljajo vsakega posameznika, prek katerih se loci
od drugih, po katerih se uresnicuje kot posameznik in skozi katere se
kaze kot poseben. Christiansen (1999, 547) navaja, da so okupacije/
dejavnosti vsakemu posamezniku lastne in osebne, so njegovo bistvo
in ga delajo takega, kot je. Okupacije/dejavnosti ga definirajo ne le
kot ¢lovesko bitje, temve¢ tudi kot individuum, saj z njimi ustvarja in
vzdrzuje svojo lastno identiteto in si s tem omogoca, da Zivi polno. Av-
tor tudi dodaja (prav tam), da ima vklju¢enost v okupacije/dejavnosti
pomembno vlogo oblikovanju posameznikove okupacijske identitete,
ki se nanasa na opredelitev posameznika, vkljué¢no z vlogami in odnosi,
predstavo o sebi ter osebnimi zeljami ter cilji in jo sestavljajo njegove
vrednote, navade in izkusnje.

Posamezna okupacija/dejavnost ima za razli¢ne osebe glede na razli¢na
okolja in razli¢na razpolozenja raznolike pomene. Neka okupacija/de-
javnost lahko nekomu predstavlja delo, nekomu drugemu pa prosti ¢as
(Townsend in Polatajko 2007, 40). Za nekoga je lahko prijetna izku-
$nja, za nekoga drugega pa lahko predstavlja veliko neugodje oziroma
frustracijo (Weinblatt, Ziv in Avrech-Bar 2000, 74), saj je dozivljanje
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posameznih vsakodnevnih okupacij/dejavnosti in njihovega smisla
subjektivna, osebna izku$nja posameznika v njegovem Zivljenjskem
okolju (Handerson, Cermak, Coster, Murray, Trombly in Tiekle-De-
gnen 1991, 370). Podobno ugotavljata tudi Nelson in Jepson-Thomas
(2003, 90).

Da je okupacija/dejavnost nekaksen organizator Zivljenjskega ritma po-
sameznika, ki vodi do ravnotezja, dobrega pocutja in vedje kakovosti
zivljenja oziroma je medij, v katerem ima posameznik nadzor, dozivlja
sebe kot poznavalca in spodbuja socialne odnose, pa poudarjata Bruce
in Borg (2002, 3—4).

Aktivnosti so to¢no doloceni nizi dejanj ali opravil, ki sestavljajo oku-
pacijo oziroma so deli okupacije. So osnovno in tudi najpomembnejse
orodje delovnega terapevta. Aktivnost se v delovni terapiji uporablja
kot splosen izraz za vse, kar oseba po¢ne, kar bi rada delala in kar od nje
pri¢akujejo, da naj bi delala. Ker omogoc¢ajo razvoj osebnostnih znacil-
nosti, spoznavanje spretnosti, sposobnosti in pomanjkljivosti, resevanje
problemov ipd., so nujne za obstoj in preZivetje posameznika. Town-
send in Polatajko (2007) pomen aktivnosti opiseta kot nekaj, kar zdravi
in kar osebo Zene naprej, dolo¢a meje posameznikovih sposobnosti,
ustvarja smisel zivljenja, predstavlja vir zdravja in dobrega pocutja ipd.

V primeru, ko je posameznik intenzivno vklju¢en v okupacijo/dejavnost
oziroma aktivnost, lahko izkusi t. i. »flow« oziroma zanos. Ta obcutek
dozivi, ko zelo visoka stopnja (notranje) motivacije povzro¢i moc¢no za-
nimanje, zavzetost, popolno osredotocenje, zatopljenost ter predanost
aktivnosti, pri tem pa se ujemajo tezavnosti aktivnosti oziroma izziv in
sposobnosti posameznika (Csikszentmihalyi 1975; Wu in Liang 2011,
318; Zaman, Murugan in Qizhi 2010, 1010). Gre za celosten obcutek,
ki poudarja uzitek pri izvajanju okupacije/dejavnosti, ko je posameznik
globoko osredotoéen, izgubi obcutek za ¢as in samozavedanje, ima obcu-
tek ustvarjalnosti, mo¢i in ukrepa spontano (Wu, Lin in Lin 2011, 180)
ter ima obéutek blagostanja in zadovoljstva (Chilton 2013, 64; McHugh
2016, 280). V stanju zanosa posameznik ¢uti, da ima nad svojim
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pocetjem nadzor, deluje avtomati¢no in nima strahu pred neuspehom
(Musek 2007, 316). Zanj je znacilno posebno stanje, ki ga povzrocijo
jasno opredeljeni cilji, nedvoumne povratne informacije in ob¢utek nad-
zora nad okoljem. V zanosu posameznik nepomembne zaznave in misli
filtrira in se osredotoci samo na zaznavanje pomembnih drazljajev (Wu,
Lin in Lin 2011, 180), izkusi globoko veselje, ustvarjalnost in popolno
vkljucenost v Zivljenje. Imenuje se tudi optimalno izkustvo (Csikszent-
mihalyi in drugi 2004). Ta obcutek je mogoce izkusiti in doseci pri izva-
janju razli¢nih aktivnosti oziroma okupacij/dejavnosti in je eden od naci-
nov, ko posameznik smiselnost aktivnosti oziroma okupacije/dejavnosti
dozivi kot doprinos h kakovosti Zivljenja.

Posamezniki okupacije/dejavnosti oziroma aktivnosti opravljajo kot del

svojega vsakdana. Kielhofner (2002) jih glede na ¢asovni, fizi¢ni in so-

cio-kulturni kontekst, ki daje znacaj ¢lovekovemu zivljenju, razporedi

v kategorije, imenovane podro¢ja ¢lovekovega delovanja kot dnevne

aktivnosti, delo in prosti ¢as, AOTA (2008, 631-633) pa kot osnovne

(osebne) dnevne aktivnosti, SirSe dnevne aktivnosti, pocitek in spanje,

izobrazevanje, delo, igra, prosti ¢as in sodelovanje v druzbi.

*  Dnevne aktivnosti (osebna nega in higiena, hranjenje, oblacenje,
kopanje ipd.) so aktivnosti, katerih osnova je skrb zase; so po-
membne dejavnosti vsakodnevnega in temelj socialnega Zivljenja
in so potrebne za zadovoljevanje osnovnih potreb za preZivetje
ter predstavljajo osnovo za dobro pocutje (Christiansen in Ham-
mecker 2001, 156; Radomski in Trombly - Latham 2008, 81). Za
vecdino ljudi predstavljajo najpomembnejse in tudi najbolj intimno
podrogje ¢lovekovega delovanja.

o Sirde dnevne aktivnosti (skrb za druge, uporaba komunikacijskih
pripomockov, upravljanje z denarjem, vzdrzevanje doma, priprava
obrokov in ¢is¢enje, nakupovanje ipd.) so povezane z vkljuceva-
njem posameznika v SirSe fizi¢no, socialno in kulturno okolje ter
zahtevajo pogosto bolj zapletene interakcije kot dnevne aktivnosti.
Usmerjene so v podporo vsakodnevnemu Zivljenju in sodelovanje
z okoljem oziroma skupnostjo, na splosno po naravi pa neobvezne
in so lahko dodeljene drugemu (AOTA 2008, 631).
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*  Aktivnosti spanja in pocitka podpirajo in vzdriujejo zdravo in ak-
tivno sodelovanje na vseh podro¢jih ¢lovekovega delovanja (AOTA
2008, 632).

* DPodro¢je izobrazevanja vkljucuje aktivnosti, potrebne za vlogo
ucenca in sodelovanje v izobrazevalnem okolju (AOTA 2008, 632).

*  Na podrodje dela spadajo aktivnosti, ki so potrebne za vklju¢evanje
v placano delo ali prostovoljne aktivnosti (Mosey 1996, 341).

* Dodro¢je igre zajema spontane ali organizirane aktivnosti, ki omo-
gocajo zadovoljstvo, zabavo, veselje ali razvedrilo (Parham in Fazio
1997, 252).

*  Prostocasne aktivnosti so aktivnosti, ki so neobvezne, notranje mo-
tivirane in ki se izvajajo med prostim ¢asom, kar pomeni, da ¢as
ni dolocen za obvezne dejavnosti, kot so delo, skrb zase ali spanje
(Parham in Fazio 1997, 250).

* Aktivnosti sodelovanja v druzbi so povezane z organiziranimi
vzorci vedenja, ki so znadilni in se pricakujejo od posameznika ali
posameznikov v sodelovanju z drugimi znotraj danega socialnega
sistema (Mosey 1996, 340). Predstavljajo preplet okupacij/dejav-
nosti, ki podpirajo vklju¢evanje v druzinske in skupnostne aktiv-
nosti, kot tudi tiste, ki vklju¢ujejo prijatelje in vrstnike (Gillen in

Boyt Schell 2014, 607).

Posameznik se v okupacije/dejavnosti vklju¢uje odvisno od njegovih
potreb in interesov. Za nekoga je na primer priprava obroka $irSa dnevna
aktivnost, za drugega delo, za tretjega pa aktivnost prostega ¢asa. Kateri
okupaciji/dejavnosti daje prednost je odvisno od mnogo faktorjev, kot
je npr. ¢asovni (obdobje v letu). Pomembna sta tudi obseg in narava
sodelovanja, saj npr. delo brez zadostnega pocitka in hrane izérpuje ter
vodi posameznika v nevarnost za zdravje (Hikansson, Dahlin-Ivanoft

in Sonn 2006, 74,79).

Bruce in Borg (2002) ugotavljata, da je vklju¢evanje posameznika v
okupacije/dejavnosti za njegovo zivljenje pomembno, saj delujejo kot
medij za povezovanje posameznika z njegovim okoljem in tako okre-
pijo pomen in kakovost njegovega zivljenja.
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Dinami¢no povezavo med osebo, okoljem in okupacijo/dejavnostjo,
ki delovne terapevte vodi pri delu, poudarjajo sodobni delovnotera-
pevtski modeli (Law, King in Russell 2005). Pomemben pa je tudi
kontekst izvedbe okupacije, ki jo vedno pogojujejo vplivi okolja,
kamor pristevamo fizi¢no, socialno, kulturno, ekonomsko in druga
okolja. Ta lahko spodbujajo posameznika in mu pomenijo izziv pri
izvedbi okupacije ali pa ga zavirajo oziroma ga ovirajo (Turpin in
Iwama 2011, 53).

Delovni terapevti lahko na podlagi svojega strokovnega znanja o te-
zavah na podrodjih okupacije/dejavnosti predlagajo konkretne resitve
za odpravo posameznih ovir, s katerimi se posamezniki srecujejo pri
vklju¢evanju v vsakodnevne aktivnosti oziroma okupacije/dejavnosti
(Oven 2014, 662). Ker se zavedajo vpliva okolja, ki je za okupacijo/de-
javnost uporabnika velikokrat negativno in ne podpira njegovih kapa-
citet in zmoznosti, je ne glede na podroéje okvare/prizadetosti oziroma
motnjo, njihova osnovna skrb prilagoditev okolja s ciljem, da osebam
omogocijo izvajanje aktivnosti (Ainsworth in De Jonge 2011).

3.1.2 Okupacijska znanost

Ko govorimo o okupaciji/dejavnosti, je pomembno omeniti tudi oku-
pacijsko znanost. Je akademska disciplina, ki predstavlja akademsko
inovacijo na podro¢ju okupacije in zdravja (Clark in drugi 1991,
300). Znanstveno podpira delovno terapijo in njena osnovna teoret-
ska izhodis¢a ter proucuje ¢loveka kot okupacijsko oziroma dejavno
bitje (Hammell Whalley 2008, 62; Molke in Laliberte Rudman 2009,
243; Zemke in Clark 1996). Raziskuje ¢lovekovo okupacijsko naravo,
pogoje in dejavnike, ki vplivajo na izvedbo vsakodnevnih Zzivljenjskih
aktivnosti, in vpliv, ki ga imajo okupacije/dejavnosti na zdravje, zado-
voljstvo in dobro pocutje posameznika, skupine ali skupnosti (Molke
in Laliberte Rudman 2003, 10). Usmerjena je v razumevanje ¢loveka,
analizo smiselne in namenske aktivnosti in nadine prilagajanja na raz-
licne izzive in izku$nje, ki jih posamezniku postavlja in prinasa oko-
lje. Zagovarja stalis¢e, da ima vkljucenost oziroma izvajanje smiselnih
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okupacij/dejavnosti pozitiven vpliv na posameznikovo dobro pocutje,
zdravje in posledi¢no kakovost Zivljenja. Oblikovana je bila z namenom
ustvarjanja in zagotavljanja potrebnega znanja za izvajanje delovnote-
rapevtske prakse in razvoj stroke, ki se posveca okupaciji (Townsend in

Polatajko 2007, 64-66).

Okupacijska znanost pristopa k fenomenu zdravja na inovativen nacin
in uposteva razli¢ne faktorje in spremembe, ki se dogajajo v druzbi in
ki pomembno vplivajo na to, kako posameznik opravlja svoje vsako-
dnevne aktivnosti. I$¢e tudi nove nacine za reSevanje sodobnih pro-
blemov, na primer, kako odreagirati na klimatske spremembe in de-

lovati ekolosko v kontekstu dela delovnih terapevtov (Wagman 2014,
161-164).

Bartolac (2013, 827-828) navaja, da nameni raziskovanj znotraj oku-
pacijske znanosti, kot jih je oblikovala skupina raziskovalcev, zdruze-
nih v projekt o okupacijski znanosti (Occupational Science Project
Group — ENOTHE), vkljucujejo: razumeti ¢lovekovo biolosko po-
trebo po okupaciji/dejavnosti, raziskati njene simbolne razseznosti,
opisati razli¢na podro¢ja okupacije/dejavnosti, razumeti okupacijo/
dejavnost kot posledico interakcije (kaj posamezniki poénejo in v
kaks$nih okoliS¢inah), prepoznati pomembnost in pomen okupacije/
dejavnosti za posameznika z vidika starosti, druzbe in kulture, razu-
meti dinamicen in prepleten odnos med posameznikom, okupacijo/
dejavnostjo in okoljem, opredeliti pogoje za okupacije/dejavnosti, ra-
zumeti tesno povezanost med vklju¢evanjem v okupacije/dejavnosti
in dobrim poc¢utjem in zdravjem, razumeti proces prilagoditve oku-
pacije/dejavnosti in razumeti razli¢ne okupacijske izzive za posame-
znike, skupine in druzbo. Avtorica (prav tam) $e dodaja, da v okupa-
cijski znanosti poleg navedenega uvajajo tudi nove besedne zveze, ki
se nana$ajo na razliéne omejitve, ki posameznika ovirajo ali mu one-
mogocajo sodelovanje oziroma vklju¢evanje v okupacije/dejavnosti,
kar posledi¢no ogroza njegovo zdravje in kakovost Zivljenja.
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Glover (2009, 101) trdi, da ima okupacijska znanost korenine v de-
lovni terapiji, zato je logi¢no, da je vec¢ina okupacijskih znanstvenikov
delovnih terapevtov. Segsworth, Sittler in Wilson (2006, 24-25) po-
dobno navajajo, da imata okupacijska znanost in delovna terapija iste
korenine in da baza znanja, dosezena s pomocjo raziskav okupacijske
znanosti, pomaga $iriti izsledke raziskav, povezanih z okupacijo/dejav-
nostjo, opredelitvijo poklica, njegovo vednostjo in pomenom, s ¢imer
podpira delovnoterapevtske intervencije. Avtorji (prav tam) Se doda-
jajo, da zaradi spektra disciplin, ki prispevajo k okupacijski znanosti,
ta zagotavlja dragocene informacije o klientovih tezavah, ki ne izhajajo
samo iz zdravstvenega stanja, temve¢ tudi iz socialnih ali kulturnih izzi-
vov. Delovni terapevti opozarjajo na prednosti delovne terapije, nudijo
storitve ali ocenjujejo uspesnost prakse, pri tem pa je znanje, ki ga nudi
okupacijska znanost, zanje pomembno orodje (Segsworth, Sittler in
Wilson 2006, 24-25).

Z znanstvenimi spoznanji o okupaciji/dejavnosti ima okupacijska
znanost moznost in potencial pomagati delovni terapiji, da ostane po-
membna in edinstvena stroka (Molke in Laliberte Rudman 2009, 239).

Delovni terapevti svoje znanje in izkusnje uporabljajo v procesu de-
lovnoterapevtske intervencije v podporo sodelovanju in zdravju upo-
rabnikov. Odgovorni so za vse vidike svojih storitev ter za varnost in
ucinkovitost med izvajanjem delovnoterapevstke obravnave (AOTA
2008, 626). Zaposleni so na razli¢nih podrogjih in se sre¢ujejo s kli-
enti razli¢nih starosti in z razli¢nimi tezavami pri izvedbi okupacije/
aktivnosti v bolnisnicah, rehabilitacijskih centrih, institutih, Solah, vrt-
cih, domovih za starejse, zdravilis¢ih, dnevnih centrih in na klientovem
domu. V preventivne namene pa obravnavajo tudi povsem zdrave. Pri
svojem delu upostevajo koncept kakovosti Zivljenja, ki je tesno pove-
zan z okupacijo/dejavnostjo in posamezniku omogoca, da zivi polno.
Ta koncept je osnova poslanstva delovne terapije in je vkljucen tudi v
Kodeks etike delovnih terapevtov Slovenije.
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3.1.3 Etika v delovni terapiji

Henry (1995, 132) navaja, da etika »ocenjuje nacin obnasanja, vedenja
in kakovost moralnih vrednost, ki jih imamo«.

Delovni terapevti si na osnovi znanstvenih spoznanj in preverjenih iz-
kusenj prizadevajo izboljsati sposobnost klientov, da ¢im bolj samo-
stojno Zivijo v skladu s svojimi Zeljami, zahtevami in pri¢akovanji ter
glede na zahteve druzbe. Pri delu jih vodijo njihove osebne vrednote
in prepri¢anja o tem, kaj je prav in dobro za kliente, pomembno pa je
tudi znanje delovnih terapevtov na podro¢ju etike. Osebna prepricanja
opredeljujejo delovnega terapevta kot osebo, njegov obc¢utek za mo-
ralna nacela in vplivajo na odloditve ter soocanje z eti¢nimi dilemami

(Kassberg in Skir 2008, 204).

V zadnjih letih so zdravstveni delavci, tudi delovni terapevti, spoznali,
da je potrebno etiki in eti¢cnemu odlo¢anju nujno nameniti ve¢ po-
zornosti. Posledica tega so tudi eti¢ni kodeksi za razli¢ne zdravstvene
strokovnjake. Vendar pa eti¢na vprasanja ali dileme, na katera naletijo
zdravstveni delavci pri svojem delu, velikokrat presegajo odgovore, ki
jih je mogoce najti v predpisanem kodeksu etike (You 2014, 136).

V delovni terapiji kodeks etike opisuje eti¢na nacela, obveznosti, pravila
stroke, ki so smernice za strokovno ravnanje, odgovornost in delovanje
delovnih terapevtov na vseh podro¢jih prakse za doseganje visoke kako-
vosti (Atwal in Caldwell 2003, 245; Kassberg in Skir 2008, 204). Cilj
kodeksa etike je, da pomaga analizirati in vodi delovnega terapevta pri
Stevilnih obveznostih in sprejemanju eti¢nih odlo¢itev. Eti¢ni predpisi
so v skladu z Mednarodno klasifikacijo funkcioniranja, invalidnosti in
zdravja (angl. International Classification of Funcionating, Disability and
Health — ICF), ki poudarja povezanost med aktivnostjo, njeno izvedbo,
zdravjem in preventivnimi ukrepi ter avtonomnostjo pri sprejemanju
odlocitev. Vendar pa eti¢ni kodeks ne more popolnoma odgovoriti na
dileme, ki se pojavljajo v najrazli¢nejsih prakti¢nih situacijah. Med po-
sameznimi obveznostmi delovnega terapevta lahko obstajajo oziroma
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nastanejo napetosti, kar lahko okrepi tezavnost pri vsakodnevnem eti¢-
nem odloc¢anju (Kassberg in Skir 2008, 205).

Stevilni avtorji ugotavljajo, da izvajanje prakse in njena kompleksnost
delovnim terapevtom pogosto prinasa razli¢ne eti¢ne izzive (Atwal in
Caldwell 2003, Brockett in Dick 2006, 2, 244; Kassberg in Skir 2008,
204; Opacich, 2003). Moralne zahtevnosti v profesionalni praksi delov-
nih terapevtov v sodobnem ¢asu ni mogoce zanikati. Taka zahtevnost
pogosto vodi v eti¢ne napetosti — dileme, ki so neizogiben del prakse
vseh zdravstvenih delavcev, tudi delovnih terapevtov (Bushby, Chan,
Druif, Ho in Kinsella 2015, 212; Kinsella, Park, Appiagyei, Chang in
Chow 2008, 176). Tako Kinsella in drugi (2008, 177) navajajo tri tipe
eti¢nih dilem (napetosti), ki jih praktiki izkusijo v poklicnem zivljenju.
Eti¢na negotovost se pojavi, kadar je posameznik negotov pri oceni, ka-
tera moralna nacela uporabiti oziroma je negotov ali sama situacija za-
res predstavlja moralni problem. Eti¢na stiska se pojavi, ko posameznik
pozna pravi pristop oziroma ukrep, vendar se zaradi institucionalnih in
organizacijskih predpisov pocuti prisiljenega ukrepati drugace. Eti¢éna
dilema nastane, ko se posameznik soo¢i z dvema ali ve¢ situacijami, ki
se med seboj izkljucujejo (prav tam).

Bushby, Chan, Druif, Ho in Kinsella (2015, 218) opozarjajo ne le na
vrste eti¢nih napetosti, ampak tudi na njihove posledice za delovne te-
rapevte in njihovo prakso, politiko, izobrazevanje, raziskave in seveda
tudi za kliente.

Eti¢ne napetosti so opredeljene kot dogodki v poklicnem Zivljenju, ki
povzrocijo moralno motece/zaskrbljujoc¢e pomisleke, ki vkljucujejo ne-
gotovost, stisko ali dilemo delovnega terapevta (Bushby, Chan, Druif,
Ho in Kinsella 2015, 212). Severinsson (2003, 59) jih opredeli kot
skrbi, ki imajo pomembne posledice za razli¢ne interesne skupine in so
povezane z negativnimi posledicami, kot je na primer izgorelost delov-
nega terapevta in posledi¢no celo prenehanje delovnega razmerja. Kot
ugotavljajo Pauly, Varcoe in Storch (2012, 1), vplivajo na zadovoljstvo,
zaposlovanje in ohranjanje zaposlitve delovnih terapevtov. Atwal in
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Caldwell (2003, 245) pa poudarjata, da neuspesno reseni eti¢ni kon-
flikti povzrocijo slabo sodelovanje klienta.

Eti¢ne napetosti pa imajo lahko tudi pozitivne posledice, ki bi lahko
pomenile priloznost za spremembe. Bell in Breslin (2008, 94) trdita,
da je vzpostavitev pozitivnega eti¢nega vzdusja ob eti¢nih napetostih
povezana z zadovoljstvom zdravstvenih delavcev na delovnem mestu.

Avtorji ugotavljajo, da znanje o eti¢nih napetostih, ki izhajajo iz rela-
tivno mlade stroke (delovna terapija) v primerjavi z drugimi, kot sta
medicina ali zdravstvena nega, ni dobro razvito (Barnitt 1998, 193;
Kinsella, Park, Appiagyei, Chang in Chow 2008). Ta problem ote-
zuje/zaostruje dejstvo, da je v strokovnem izobrazevanju uporabljena
literatura o etiki pogosto zasnovana na biomedicinskih ali splosnih
eticnih podatkih (Barnitt 1998, 193). Eti¢ne napetosti, ki se poja-
vljajo v delovni terapiji, so velikokrat druga¢ne od eti¢nih dilem dru-
gih zdravstvenih strok. Pogost primer eti¢nih napetosti v medicini
predstavlja evtanazija, medtem ko delovnim terapevtom to redko ali
pa sploh ne predstavlja primarne dileme in se pogosteje srecujejo z
vpra$anji in dilemami pri naértovanju obravnave in odpusta (Du-
rocher in Gibson 2010, 3). Tudi Barnitt (1998, 197) ugotavlja, da
delovni terapevti poro¢ajo o eti¢nih dilemah v povezavi z nevarnim
vedenjem klientov in nestrokovnim ravnanjem osebja, ne porocajo
pa o bolj dramati¢nih vprasanjih, ki se nanasajo na odlocitve glede
zivljenja in smrti. Kassberg in Skir (2008, 204) pa navajata, da se
eti¢ne dileme delovnih terapevtov pojavijo v situacijah, ki vklju¢ujejo
nasprotujoce si vrednote o tem, kaj je pravi ali kaksen je najboljsi po-
tek obravnave. V takih situacijah lahko nastane konflikt med dvema
ali ve¢ eti¢nimi naceli in vsaka mozna resitev konflikta lahko povzroci
nezelene posledice za eno ali ve¢ udelezenih strani.

Kinsella, Park, Appiagyei, Chang in Chow (2008, 177) opozarjajo tudi
na napetosti, ki nastanejo, ko drugi zdravstveni strokovnjaki ne cenijo
na klienta usmerjene prakse ali celostnega pristopa.
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Delovni terapevti so eti¢no odgovorni za dosego najboljsega moznega
dosezka — cilja pri posamezniku in za celotno populacijo.

Ceprav je Kodeks etike za delovne terapevte pomemben, pa ne zagotavlja
odgovorov na $tevilne tezave in eti¢ne napetosti, s katerimi se delovni te-
rapevti srecujejo pri svojem delu in lahko celo ustvarijo dodatne dileme.
Zato je pomembno, da se delovni terapevti vkljucujejo v multidiscipli-
narne time, kjer lahko spregovorijo o eti¢nih vprasanjih, ki jih skrbijo,
in jih razresijo, saj so le tako lahko u¢inkoviti pri na uporabniku usmer-
jeni praksi (Atwal in Caldwell 2003, 250). Kinsella in drugi (2008, 182)
poudarjajo pomembnost izobrazevanja na podrodju etike, ki delovnim
terapevtom pomaga prepoznati in razmisljati o eti¢nih napetostih in ki
krepi usposobljenost ter pripravljenost za zagovornistvo klientov, komu-
nikacijske kompetence, medprofesionalni dialog in moralni pogum.

3.2 Enkratnost primera - klient in
delovni terapevt

V strokovnem diskurzu delovne terapije je enkratnost primera izraz, s
katerim je v duhu novega profesionalizma in tudi s socialnega vidika
poudarjena unikatnost posameznika — klienta. V delovni terapiji je kli-
ent oseba, ki potrebuje oziroma prejema storitve delovnega terapevta
in se nanasa na pacienta, uporabnika, starostnika, stanovalca, oskrbo-
vanca, varovanca ipd., ki aktivno sodeluje delovnoterapevtski obrav-
navi, odlo¢a o vklju¢evanju v okupacije/dejavnosti in s tem prevzema
odgovornost za svoje zdravje in odlo¢itve. Klienti so lahko:

e posamezniki in druge osebe, ki so pomembne za posameznikovo
zivljenje, vklju¢no z druzinskimi ¢lani, skrbniki, ucitelji, deloda-
jalci in drugi, ki lahko pomagajo ali pa se vkljucijo posredno;

e organizacije, kot so poslovne, industrijske panoge ali agencije in

*  populacije znotraj skupnosti (Moyers in Dale 2007).
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Delovni terapevti pri svojem delu uporabljajo pristop, katerega temelj
je na klienta usmerjena (angl. client-centred) filozofija spostovanja in
partnerskega odnosa z ljudmi in v katerem priznavajo ter upostevajo
avtonomijo posameznika, njegovo potrebo po moznosti izbire, skupno
sprejemanje odloditev o okupacijskih potrebah, potrebo po zagotovitvi
dostopnih storitev ter prilagoditev okolja in konteksta, v katerem Zzivi
(Law in drugi 2005). Delovni terapevti spostujejo klientovo znanje, 7i-
vljenjske izku$nje, mo¢ in prioritete ter razumejo njegova misli, ¢ustva
in pri¢akovanja.

Na klienta usmerjen pristop je usmeritev delovnega terapevta pri delu
oziroma obravnavi, ki spostuje Zelje in prioritete klienta pri obliko-
vanju in izvajanju intervencij (Dunn 2000, 4) in pomeni radikalno
spremembo v primerjavi s hierarhi¢nim odnosom med klientom in te-
rapevtom, ki je znadilen za medicinski model obravnave posameznika
(Falardeau in Durand 2002, 136). Tako ima klient aktivnejso vlogo in
je ¢lan zdravstvenega tima, ki je, kot navajajo Bauer in drugi (2014,
26), osredis¢en na njegov (zdravstveni) problem ob sodelovanju vseh
vkljucenih. Njegova (klientova) aktivna vloga je klju¢na za izide.

Namen uporabe na klienta usmerjenega pristopa je ve¢je vklju¢evanja
klientov v delovnoterapevtski proces. Poudarek je na klientovi svobo-
dni izbiri, sodelovanju med klientom in delovnim terapevtom in aktiv-
nem vkljucevanju klienta v proces odlo¢anja (Law, 1998).

V srediS¢u pozornosti pristopa je torej klient, ki v delovnoterapev-
tskem procesu aktivno sodeluje, pri ¢emer pa je potrebno upostevati
tako prispevek klienta kot prispevek delovnega terapevta. Klient dopri-
nese k procesu s svojo osebnostno, s svojimi Zivljenjskimi izku$njami, s
katerimi se identificira, s terapevtom deli svoje strahove, mu opise ozi-
roma pokaZe nacin izvajanja aktivnosti ali okupacije/dejavnosti, svoje
tezave ali omejitve in predstavi prioritete, medtem ko delovni terapevt
prispeva s poznavanjem stroke in z upo$tevanjem odnosa oseba — oku-
pacija/dejavnost — okolje, vodi proces (Law 1998; AOTA 2008, 647)
na osnovi holisticnega pogleda na klienta. Pomembno je, da klient
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prepozna in sprejme svojo tezavo, oviranost, nezmoznost, stisko ali
motnjo.

Sumsion navaja (2000, 308), da je bistvo delovne terapije, usmerjene
na klienta, partnerstvo med klientom in delovnim terapevtom, kar kli-
entu omogoca, da aktivno sodeluje pri izvedbi in da opravlja svoje oku-
pacijske vloge v razli¢cnih okoljih. Klientu nudi moznost aktivnega so-
delovanja pri postavljanju ciljev in prioritet, ki so kasneje tudi sredisce
ocenjevanja, delovnoterapevtske obravnave in kon¢nega vrednotenja.
Avtorica (prav tam) nadaljuje, da se delovni terapevt v procesu osredo-
to¢i na klienta, ga poslusa, spostuje njegove zelje in vrednote, mu omo-
goca sprejemanje odlocitev ter prilagaja obravnavo njegovim potrebam.

Oven in Slavec (2008, 58) ugotavljata, da koncept terapije, usmerjene
na klienta, v ospredje postavlja motivacijo, spodbujanje klienta, da bi
zaznal lastne potrebe, Zelje, interese in jih tudi uresniceval skozi ak-
tivnosti oziroma okupacije/dejavnosti. Na motivacijo posameznika za
okupacijo/dejavnost vplivajo: prepricanje o lastnih sposobnostih, zmo-
znostih (za kaj se cuti sposobnega), vrednote (kaj v Zivljenju ceni) in
interesi (stvari, ki pritegnejo zanimanje).

Za aktivno vkljucevanje klienta in njegovo sodelovanje (participacijo)
ima v procesu delovne terapije klju¢no vlogo komunikacija (verbalna
in neverbalna), ki je temelj za uspesno delo in pomembno vpliva na
potek obravnave (Sumsion 1993, 7). Delovni terapevt mora upostevati
posebnosti komunikacije s posameznim klientom, si vzeti zanj dovolj
¢asa in mu omogoditi, da si vzame cas za premislek. Dober profesio-
nalni odnos v sodelovanju s klientom in odlocanje o poteku obravnave
se nadaljuje skozi celoten proces, kar je bistvenega pomena za ucinko-
vitejSe doseganje klientovih prioritetnih ciljev. Krizaj (2010, 17-18)
poudarja, da so za uporabo pristopa, usmerjenega na klienta, klju¢ni
tudi terapevtova osebnost, znanje in ves¢ine.

Glede na prikazano na klienta usmerjen pristop zagotavlja uspeh obrav-
nave (Johansson, Borell in Lilja 2009, 228), njegovo uéinkovitost in
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povecuje klientovo motivacijo in zadovoljstvo ter tako omogoca dose-
ganje najvisje mozne kakovosti Zivljenja posameznika. Zato je odloéitev
zanj pomembna, ¢e ne celo nujna, tako za delovnega terapevta kot za
klienta.

3.3 Ustvarjalnost v procesu delovne terapije

V delovni terapiji o ustvarjalnosti govorimo ze od njenih zacetkov. Po
eni strani jo stroka obravnava kot pomembno pri vsakdanjih aktivno-
stih/dejavnostih posameznika na vseh podro¢jih njegovega delovanja in
jo kot tako s pridom izkori$¢a kot orodje oziroma medij za doseganje
ciliev delovnoterapevtske obravnave. Se zlasti na podrodju dudevnega
zdravja je uporaba ustvarjalnih aktivnosti/dejavnosti dosegla svoj vr-
hunec v 60-ih in 70-ih letih prejinjega stoletja. Ceprav je zatem neko-
liko zamrla, iz delovnoterapevtske prakse ni nikoli popolnoma izginila
(Reed in Nelson Sanderson 1999). Po drugi strani pa se delovna tera-
pija ves ¢as svojega razvoja uveljavlja kot stroka, katere predstavniki naj
bi bili $e posebej ustvarjalni (Madsen 2007, 2), kar je posledica njihove
zelje, da obravnavo ¢im bolj prilagodijo posamezniku. Za vkljuceva-
nje klientov v aktivnosti oziroma okupacije/dejavnosti, ki bodo zanje
ustrezne in uspesne, je namre¢ potrebna precej$nja mera ustvarjalnosti
delovnega terapevta (Kielhofner 2008).

Ustvarjalnost je del strokovnega besednjaka in prakse, vendar se glede
na pomen, ki naj bi ji ga stroka pripisovala, v delovnoterapevtski li-
teraturi kot predmet raziskovanja redko pojavlja (Schmid 2004, 80;
Madsen 2007, 2; Ernst in Moore 2013, 5). Avtorji poudarjajo, da je
po svoji naravi delovna terapija ustvarjalna stroka, malo pa je raziskav
o tem, kako stroka sploh razume pojem ustvarjalnosti oziroma kaksne
so izkusnje klientov in delovnih terapevtov (Schmid 2004, 81; Ernst
in Moore 2013, 7), ali kateri vidiki strokovnega dela so tisti, ki da-
jejo delu delovnih terapevtov znacaj ustvarjalnosti (Madsen 2007, 2).
Vendar pa je, kot meni Schmid (2004, 83), ustvarjalnost pri delu de-
lovnega terapevta klju¢na. Avtorji tudi poudarjajo, da je natancnejsa
definicija ustvarjalnosti in mehanizmov njene uporabe v vsakdanji praksi
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delovnega terapevta nujna, ¢e zeli delovna terapija ne le obdrzati sloves
stroke, ki je ustvarjalna, pa¢ pa ustvarjalnost vkljuciti v okvire sodobne,
z dokazi podprte prakse (Ernst in Moore 2013, 11, 23).

V delovnoterapevtski literaturi se ustvarjalnost pojavlja v razli¢nih po-
vezavah in kontekstih, posledica tega pa so razli¢ne definicije, predvsem
pa razli¢no razumevanje in vrednotenje pomena in vloge ustvarjalnosti
v okviru delovnoterapevtske prakse. Tako v delovnoterapevtski litera-
turi lahko izpostavimo tri tematska podro¢ja proucevanja ustvarjalno-
sti: definicija ustvarjalnosti, ustvarjalnost v delovnoterapevtski obrav-
navi in pomen ustvarjalnosti za delovno terapijo kot stroko.

Nekateri od raziskovalcev ustvarjalnosti (Schmid 2004, 81; Ernst in
Moore 2013, 7) v okviru delovne terapije ugotavljajo, da stroka kljub
svoji pregovorni ustvarjalnosti ni razvila lastne definicije pojma (Schmid
2004, 81; Ernst in Moore 2013, 7). Vendar pa Creek (2008b, 338) v
svojem prispevku o ustvarjalnih aktivnostih oziroma okupacijah/de-
javnostih v okviru delovnoterapevtske obravnave posameznikov z mo-
tnjami v duSevnem zdravju jasno pove, da ima tudi delovna terapija
lastno definicijo ustvarjalnosti. Ustvarjalnost delovna terapija razume
kot posameznikove sposobnosti razmisljanja, samospoznavanja, samo-
definicije in osebnostne rasti z izrazanjem svojih potencialov s pomodjo
ustvarjalnih okupacij/dejavnosti oziroma aktivnosti.

V delovnoterapevtskem smislu ima ustvarjalnost stiri vidike: ustvarjalno
kapaciteto, ustvarjalni odgovor, ustvarjalno participacijo in ustvarjalno
dejanje posameznika. Odvisna je od kombinacije njegovega ustvarjal-
nega potenciala, njegove motivacije in volje za aktivnost/okupacijo/de-
javnost ter od izraza te volje v aktivnosti/dejavnosti sami oziroma vklju-
¢evanju vanjo (Creek 2008b, 339). Creek (prav tam) tudi navaja, da na
stopnjo in kvaliteto posameznikovih aktivnosti ali okupacij/dejavnosti
na vseh podro¢jih delovanja vpliva njegova ustvarjalna sposobnost. Njen
razvoj je vsezivljenjski proces, na katerega vplivajo dejavniki, ki vpli-
vajo na splosni razvoj posameznika in poteka v zaporednih stopnjah.
Ustvarjalna sposobnost posameznika pa ni nespremenljiva znadilnost
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posameznika, saj je v veliki meri odvisna od posameznikovega obc¢utka
varnosti in zahtev, ki mu jih postavlja naloga oziroma aktivnost, okolje
oziroma si jih postavlja sam (prav tam). Namenjena je ustvarjanju ne-
desa novega oziroma re$evanju posameznikovih problemov.

Navedeno se ujema z delovno definicijo ustvarjalnosti (glej stran 16),
ki tudi navaja, da je ustvarjalnost sposobnost razmisljanja, ustvarjanje
necesa novega in iskanje resitev nekega problema posameznika oziroma
sposobnost ustvariti nekaj, kar ustreza zahtevam naloge oziroma okolja.

3.3.1 Ustvarjalnost v delovnoterapevtski obravnavi

Raziskovalci, ki so proucevali ustvarjalnost v okviru delovnoterapevtske
obravnave, se strinjajo, da je delovna terapija stroka, ki je tesno pove-
zana z ustvarjalnostjo. Vendar pa Ze ob pregledu raziskav na to temo
postane jasno, da se pojem v njih pojavlja v dveh razli¢nih vlogah. Po
eni strani v kontekstu t. i. ustvarjalnih aktivnosti oziroma okupacij/
dejavnostih, ki jih delovni terapevti uporabljajo kot terapevtsko orodje,
in po drugi v kontekstu ustvarjalnosti samih delovnih terapevtov.

Ernst in Moore (2013, 7) to dvojno vlogo oziroma njuno medsebojno
zamenjevanje razumeta kot problemati¢no in zato predlagata dosledno
uporabo dveh pojmov. Prvi pojem je intrinzi¢na ustvarjalnost, ki naj
bi zaobjemala vse tiste lastnosti posameznika, ki mu omogocajo, da
re$uje probleme. Avtorja (prav tam) ga povezujeta zlasti z ustvarjalno-
stjo delovnih terapevtov, ki se v okviru svoje vsakdanje prakse nenehno
srecujejo z reSevanjem problemov. Drugi pojem je ekstrinzi¢na ustvar-
jalnost oziroma proces in rezultat ustvarjalne dejavnosti, s katerim pa
naj bi zaobjeli ustvarjalni proces, v katerega delovni terapevti vkljucu-
jejo svoje kliente in njihove rezultate (Ernst in Moore 2013, 7). Na ta
nacin avtorja ustvarjata vtis, da sta ustvarjalnost delovnih terapevtov in
ustvarjalnost njihovih klientov dve razli¢ni stvari. Glede na ugotovitve,
da je ustvarjalnost nacin delovanja, ki ga lahko uporabimo na katerem-
koli podro¢ju (Pe¢jak in Strukelj 2013, 13), je tako razumevanje dobro
presedi.
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Ustvarjalnost je tesno povezana s t. i. reSevanjem problemov (angl. pro-
blem solving). Tudi ta pojem se je dobro uveljavil v delovnoterapevtski
literaturi in ga podobno kot ustvarjalnost srecujemo v ve¢ vlogah. V
prvem primeru gre za razumevanje reSevanja problemov v smislu ene
od $tevilnih terapevtskih funkcij delovnega terapevta, ki bodisi skupaj
s klientom bodisi v okviru strokovnega tima resuje njegove Zivljenjske
probleme (Reed in Nelson Sanderson 1999, 301). V drugem primeru
gre za strategijo spopadanja z Zivljenjskimi ovirami, ki jo delovni te-
rapevt v okviru terapije udi klienta (Reed in Nelson Sanderson 1999,
364; Kielhofner 2008). Obstaja pa Se tretji primer uporabe pojma
ustvarjalnost, namre¢ reSevanje problemov kot nacin dela delovnega
terapevta (Pierce 2001a, 256; Creek 2008a, 66).

Pierce (2001a, 257) poudarja, da delovni terapevti razumejo lastno
stroko kot stroko, pri kateri je za uspesno delo ustvarjalno razmisljanje
bistvenega pomena. Odlo¢ujo¢ dejavnik je konsistentno zagotavljanje
ustvarjalnih resitev, ki ustrezajo zivljenjskim problemom in ciljem po-
sameznega uporabnika. To od delovnega terapevta zahteva nenchno
razmisljanje v okviru kompleksnih aktivnosti, pogoj zanj pa so visoko
razvite spretnosti oblikovanja resitev (angl. design skills). Mednje sodijo
samomotivacija, analiza problemov, generacija in selekcija idej, kom-
pleksna implementacija idej ter evalvacija procesa (Pierce 2001a, 256).
Avtorica tako v istem stavku govori o »zagotavljanju ustvarjalnih resi-
tev« in »zivljenjskih problemih uporabnika«. Blizina obeh konceptov
daje slutiti njuno logi¢no medsebojno povezavo, torej da gre pri »zago-
tavljanju ustvarjalnih resitev« delovnega terapevta za njegovo resevanje
»zivljenjskih problemov uporabnika«.

Tako razumevanje najdemo tudi v enem najnovejsih prispevkov na
temo reSevanja problemov v okviru delovne terapije. Avtorici Robert-
son in Griffiths (2012, 2) poudarjata, da je delovna terapija ze od
zacetkov razumljena kot stroka, ki pomaga posameznikom resevati
»probleme Zivljenja«, delovni terapevti pa naj bi se v skladu s tem
videli kot »reevalci problemov«. Prav zato preseneca redkost razi-
skav o procesu re$evanja problemov v okviru delovne terapije. Vecina
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delovnoterapevtske literature naj bi se ukvarjala s splo$nimi pristopi
v delovnoterapevtski praksi (t. i. klini¢no razmisljanje), manj pa naj
bi bilo raziskav o reevanju specifi¢nih tezav. Avtorici menita, da je
razlog za to dejstvo, da se sodobna delovna terapija raje osredotoca
na pozitivne strani vsakdanjega delovanja uporabnika kot na njegove
»probleme« (prav tam).

Glede na tovrstno sklepanje naj bi $lo pri resevanju problemov v okviru
delovnoterapevtske prakse za reSevanje konkretnih klientovih proble-
mov. Tak$no razumevanje je zavajajoce, saj mesa delovanje klienta, ki
se ali pa se ne vkljucuje v okupacije/dejavnosti, in delovanje delovnega
terapevta, ki nadrtuje, izvaja in vrednoti terapevtsko obravnavo. Zmeda
zaradi mesanja »dveh vrst problemov« je $e posebej lepo vidna v definiciji
t.i. osnovnih spretnosti (angl. core skills), kot jih je leta 2004 definirala
Britanska zveza delovnih terapevtov. V skladu z njo je resevanje proble-
mov proces (angl. problem solving), ki obsega niz kognitivnih strategij,
ki se uporabljajo za ugotavljanje problemov okupacijske izvedbe (angl.
occupational performance problems), za reSevanje tezav in za odlocanje o
ustreznih intervencijah (Creek 2008a, 67). Delovni terapevt oblikuje Ze-
lene izide intervencije v obliki ciljev, problemov ali Zelja. Ta del delov-
noterapevtske obravnave se zato imenuje oblikovanje problemov (angl.

problem formulation) (Creek 2008a, 66; Creek in Bullock 2008, 111).

Potrebno je poudariti, da gre pri »reSevanju zivljenjskih problemov«kli-
enta za odpravljanje konkretnih ovir, tezav in problemov pri njegovem
vklju¢evanju v vsakdanje Zivljenje. Pri reSevanju problemov delovno-
terapevtske obravnave pa gre za reSevanje problemov pridobivanja re-
levantnih podatkov, problem ustrezne uporabe teh podatkov, problem
identifikacije u¢inkovitih oblik in nadinov intervencije, ki zopet temelji
na ustrezni uporabi pridobljenih podatkov itd. Gre torej za kognitivni
proces, vezan na procesiranje podatkov (Madsen 2007, 4; Robertson
in Griffiths 2012, 3). Ceprav je resitev obeh vrst problemov lahko v
praksi ista, pa je potrebno na konceptualni ravni strogo loc¢evati med
eno in drugo. Le tako lahko v resnici ustrezno razumemo, kaj pomeni
reSevanje problemov za vsakdanjo prakso delovnega terapevta.



| 3 Delovna terapija in ustvarjalnost | 89

3.3.2 Pomen ustvarjalnosti za delovno terapijo kot
stroko

Schmid (2004, 83) je s kvalitativno raziskavo ustvarjalnosti v okviru
delovne terapije ugotovila, da ima fenomen ustvarjalnosti v delovni te-
rapiji ve¢ pomenov. Pojem sam se v besednjaku delovnih terapevtov
pojavlja le redko, zato pa se veliko pogosteje namesto njega uporabljajo
drugi izrazi (mdr. inovacija, reSevanje problemov, spremembe). Kljub
temu so v raziskavi sodelujoci delovni terapevti ustvarjalnost prepoznali
kot pomemben del svojega vsakdanjega delovanja, kot del sodobnega
koncepta in kot eno temeljnih teoretskih predpostavk stroke. Poleg
ustvarjalnosti kot pomembne znacilnosti dela delovnih terapevtov so
sodelujoci izpostavili tudi velik pomen ustvarjalnosti v smislu uporabe
izraznih ves¢in, ki jih delovni terapevti ponujajo svojim uporabnikom,
da bi se lahko ti v okviru ustvarjalnega procesa samoizrazili oziroma
dosegli vpogled v svojo problematiko (prav tam).

Hinojosa (2007, 629) pa ugotavlja, da bi morali biti delovni terapevti
inovatorji sprememb, saj Zivijo in delajo v ¢asu, v katerem se nenehno
s0o¢ajo z razli¢nimi hitrimi, nepredvidljivimi, dramati¢nimi in komple-
ksnimi spremembami ter novimi izzivi. Z inovacijami je misljena upo-
raba novih na¢inov za reSevanje problemov v praksi ter preseganje znanih
in morda avtomatiziranih vzorcev v procesu obravnave in posledi¢no
ustvarjanje novosti. Inovacija je lahko nova storitev ali pa nov, indivi-
dualno narejen in klientu prilagojen pripomocek, opornica in podobno.

Inovacijo v delovni terapiji predstavlja tudi ustvarjanje novih aktiv-
nosti, ki je najbolj zapleten tip sinteze aktivnosti. Na osnovi ocene
klienta in dolocitve podrodja, kjer so potrebne intervencije, se delovni
terapevt odlo¢i ustvariti aktivnost, ki je specifiéna za klienta. Terapevt
novo aktivnost ustvari tako, da njena izvedba klientu predstavlja iz-
ziv in s tem spodbuja rast oziroma napredek pri klientu. Lahko pa
nova aktivnost temelji na klientovih okupacijskih potrebah in Zeljah
po napredku za dosego dolocene stopnje delovanja. Ustvarjanje nove
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aktivnosti v primerjavi z adaptacijo (prilagajanjem) aktivnosti privede
do ¢isto nove aktivnosti, ki ni le spremenjena (modificirana) prejsnja

(Hinojosa in Blount 2009, 175).

Avtorja (prav tam) dodajata, da nekatere teoreti¢ne perspektive in okvirji
prakse, kot sta nevrorazvojni pristop in senzorna integracija, na nek nacin
definirata vlogo terapevta kot ustvarjalca aktivnosti. To pomeni za tera-
pevta odgovornost; njegova vloga je dolo¢ena na podlagi klientovih tera-
pevtskih potreb s ciljem nadaljnjega spodbujanja rasti in spretnosti. Iz te
perspektive je klientovo sodelovanje sekundarno in pridobljeno iz vklju-
¢enosti (sodelovanja/participacije) v nalogo. Ce klient ne sodeluje, mora
terapevt ustvariti tako aktivnost, da bo klienta spodbudila k izvajanju.

V drugih teoreti¢nih perspektivah in okvirjih (okupacijska adaptacija
in okupacijska izvedba — zmogljivost izvedbe) izhaja ustvarjanje aktiv-
nosti iz klienta oziroma na podlagi dojemanja njegovih okupacijskih
potreb in manj na dejanskih terapevtskih potrebah. Ta sinteza aktivno-
sti zahteva spretnosti, ustvarjalnost in poglobljeno razumevanje klienta.
Kon¢na oblika ustvarjene aktivnost je usmerjena na klienta in temelji
na razumevanju klientovih interesov in podrodij, kjer se pojavljajo te-
zave ter uposteva klientove cilje (Hinojosa in Blount 2009, 176).

3.3.3 Delovnoterapevtski proces

Delovnoterapevtski proces, ki je dinamicen in interaktiven, poteka v
ve¢ fazah, ki si sledijo v logi¢nem zaporedju (Moyers in Dale 2007).
Pri¢ne se z vzpostavitvijo enakovrednega partnerskega odnosa sodelo-
vanja s klientom, pri ¢emer se upostevajo njegove izkusnje, zelje, spo-
sobnosti, osebnostne lastnosti, moznosti, interesi in njegovo znanje.

Da bi delovni terapevt delal u¢inkovito, mora prepoznati ustvarjalnost
v vsaki fazi delovnoterapevtskega procesa’ in jo uporabiti, da bo izpol-
nil namen obravnave (Atkinson in Wells 2000, 9).

Opomba avtorice
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V procesu delovne terapije je klient, kot Zze omenjeno, aktiven udele-
zenec — doloca prioritete in stopnjo udelezbe v posamezni dejavnosti.
Podlaga za to pa je medsebojno zaupanje in sodelujo¢ partnerski odnos,
informiranost o razli¢nih moznostih ter moznost izbiranja med njimi,
motivacija, sklenitev terapevtskega dogovora in sposobnost klienta za
prepoznavanje zanj pomembnih potreb, prevzemanje odgovornosti,
dolznosti in zavedanja posledic. Za aktivno vkljucevanje klienta v pro-
ces delovne terapije je pomemben tudi nacin komunikacije (Oven in
Slavec 2008, 58), ki je eden klju¢nih delov terapevtske obravnave, v
kateri je v ospredju ¢lovek kot celostno bitje.

Na delo delovnega terapevta v procesu delovne terapije kot tudi na
odnos terapevt—klient vplivajo mnogi dejavniki (terapevtovi, klientovi,
okolja) in pritiski. Ker uporaba ustvarjalnosti v pristopu pomeni tudi
nepredvidljivost dosezkov, delovni terapevt z njeno uporabo tvega ne-
uspeh oziroma neustrezen in nepricakovan izid. Kot ugotavlja Mayer
(2008, 11), ustvarjalni delovni proces v nasprotju z rutino zahteva pre-
izkusanje Stevilnih hipotez (eksperimentiranje), pri tem pa je »vsteta«
tudi pravica do zmote in napake.

Resevanje klientovih problemov v izvedbi vsakodnevnih aktivnosti/
okupacij daje delovnim terapevtom moznost, da z uporabo ustvarjal-
nosti, domisljije in izvirnosti oblikujejo bolje izide obravnave. Omo-
goca jim namre¢ sprotno prilagajanje na¢rta obravnave v kompleksnih
okolis¢inah (Ernst in Moore 2013, 27). Ustvarjalnost je zato kljuc¢ni
in nenadomestljivi vidik delovnoterapevtske obravnave v delovnotera-
pevtskem procesu, ki ga sestavljajo tri faze: vrednotenje, obravnava in
evalvacija rezultatov.

1. Vrednotenje — zbiranje in analiza podatkov (seznanitev s klientom
in definiranje problemov)

Vrednotenje zdruzuje opravila, s pomogjo katerih delovni terapevt zbira
in vrednoti informacije o klientu, njegovem stanju ter delovanju. Vklju-
Citev klienta v proces delovne terapije se za¢ne z zacetnim vrednotenjem
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preko intervjuja in neformalnega razgovora, s katerim delovni terapevt
ugotovi klientov pogled na njegovo lastno funkcioniranje v vsakdanjem
zivljenju (Parker 2001, 610).

Glede na to, da je sposobnost posameznika za vklju¢evanje v aktiv-
nosti/okupacije glavni namen obravnave, delovni terapevt v zacetku
procesa vrednoti zato, da bi razumel, kaj posamezniku pomenijo ak-
tivnosti/okupacije oziroma vloge, ki jih te imajo v njegovem Zivljenju,
in tudi, da bi razumel dogajanje, ko je posameznikovo vkljucevanje
v aktivnosti/okupacije prekinjeno oziroma nefunkcionalno (Hocking
2010). Delovni terapevt mora biti sposoben pridobiti podatke, ki so
kakovostni, resni¢ni in objektivni ter zagotavljajo razumevanje kli-
enta, opredelitev njegovih tezav in skrbi v zvezi z izvajanjem dejavno-
sti in vsakodnevnih opravil ter dolo¢itev klientovih prioritet (AOTA
2008, 649). Posluzuje se opazovanja, standardiziranih oziroma ne-
standardiziranih testov ali te po potrebi oblikuje sam. Za oceno ob-
sega in zahtevnosti problema mora delovni terapevt spoznati osebo,
njene izkusnje, sposobnosti, tezave, njeno ozje in $irse okolje ter vre-
dnote, interese in vloge. Klju¢no je, da delovni terapevt ugotovi, kaj
klient zmore in kje so njegove omejitve (Sumsion 1999, 19), kaj je
zanj smiselno, kaj Zeli in kaj mora narediti, njegove cilje in prioritete.
Pri pridobivanju in analizi podatkov o klientu je ustvarjalnost zelo
pomembna, velikokrat je od tega odvisna tako kolic¢ina kot tudi ka-
kovost podatkov.

Zbiranje podatkov usmerjajo znanstveno in strokovno znanje ter do-
kazi o stanjih in tezavah v izvajanju dejavnosti (AOTA 2008, 649).
Podatki, ki jih delovni terapevt pridobi v procesu vrednotenja in jih
kasneje analizira oziroma interpretira, predstavljajo nujno potrebno
osnovo za nacrtovanje in izvedbo vsake delovnoterapevtske intervencije

(Reed in Nelson Sanderson, 1999).
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2. Nadrtovanje in priprava delovnoterapevtske obravnave (postavitev
ciljev in izdelava individualnega programa) ter njena izvedba

Nacdrt individualne obravnave, pri katerem klient aktivno sodeluje, opi-
suje vrste ukrepov za doseganje klientovih Zelenih izidov. Odvisen je od
ucinkovitosti zbiranja in analize pridobljenih podatkov o klientovem sta-
nju, pri tem pa mora delovni terapevt razumeti in upostevati kompleksno
in dinami¢no medsebojno vplivanje klientovih dejavnikov, dejavnikov
dejavnosti in okolja, v katerem se le-ta odvija. Zelo pomemben pa je tudi
stik terapevta s klientom in terapevtski odnos, saj medsebojno zaupanje
omogoca obojestransko izmenjavo informacij (AOTA 2008, 655).

Delovnoterapevtska obravnava mora biti zasnovana na osnovi dobre
prakse, opredeljena z natan¢nimi, jasnimi, dosegljivimi cilji, ki so obli-
kovani v sodelovanju s klientom, doloceno strategijo za njihovo do-
sego in dolocenimi merili za ugotavljanje izidov. Potek obravnave je
potrebno preverjati in sproti vrednotiti.

Izvajanje obravnave vodi k doseganju zastavljenih ciljev. V obravnavi
delovni terapevt vpliva na spretnosti in vzorce izvajanja dejavnosti, zah-
teve dejavnosti, okolje ali klientove dejavnike, ki zavirajo izvajanje. To
vodi k vklju¢enosti klienta v aktivnosti/okupacije, da bi podprl sode-
lovanje v druzbi. Ob¢asno preverjanje skozi celoten proces, ki se lahko
v razli¢nih okoljih izvede na razlicne nacine, omogoca spreminjanje
nacrta in dejanj. Tudi v tem delu je klientovo sodelovanje klju¢nega
pomena in zagotavlja u¢inkovitost in uspeh (AOTA 2008, 656).

Aktivnosti/opravila oziroma dejavnosti delovni terapevt uporablja kot te-
rapevtski medij v procesu delovne terapije, da prepreci razvoj problemov,
izbolj$a delovanje ali vzdrzuje Zivljenjske sposobnosti. Individualnost
klienta, njegove posebnosti, problemi pri opravljanju Zivljenjskih ak-
tivnosti, edinstveno vplivajo na njegovo delovanje in kakovost Zivljenja.
Nacrtovani cilji in prioritete zahtevajo od delovnega terapevta poleg stro-
kovnega znanja in ve§¢in izredno iznajdljivost, sposobnost prilagajanja,
predvidevanja, ustrezno komunikacijo, sposobnost hitrega in ustreznega
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reagiranja na spremembe pri klientu, v odnosu klient—terapevt, v klien-
tovem okolju.

Delovni terapevt mora biti sposoben raziskovati, predstavljati aktivnosti
in pristopati do klienta na ustvarjalen nac¢in. Pomembno je, da s pomo-
¢jo ustvarjalnega pristopa skupaj s klientom poisce ustrezne aktivnosti,
jih predstavi, oblikuje, prilagodi klientu in njegovim sposobnostim. Na
osnovi ustvarjalnega procesa skupaj s klientom definira cilj(e) obrav-
nave in nato skupaj izbereta primerno pot za dosego cilja(ev).

Delovni terapevt pomaga klientu razvijati in ohranjati sposobnosti za
¢im bolj samostojno opravljanje vsakodnevnih aktivnosti, ki so po-
trebne za zadovoljno Zzivljenje. Skupaj s klientom delovni terapevt iz-
bere programe, metode in strategije, ki mu pomagajo izboljsati/razviti/
ohraniti sposobnosti za izvajanje zanj pomembnih vsakodnevnih ak-
tivnosti v njegovem okolju. Kadar sposobnosti ni mogoce razviti ali
izboljsati, delovni terapevt z ustvarjalnimi resitvami posamezniku omo-
goca izvajanje dnevnih aktivnosti s prilagajanjem aktivnosti ali okolja
ter tudi z u¢enjem druZine in negovalcev (Graff 2008, 22 ).

3. Evalvacija rezultatov (ponovno vrednotenje klientovega stanja)

Evalvacija je kon¢na ocena izvedene delovnoterapevtske obravnave, ki
se oblikuje na koncu delovnoterapevtskega procesa. Uspesnost obrav-
nave glede na postavljene cilje se dolo¢i skupaj s klientom na osnovi
rezultatov ocenjevalnih testov (Sumsion 1999, 20).

Za uspesno delo delovnega terapevta v procesu delovne terapija je
pomembno poznavanje procesa ustvarjalnosti, saj mora prepoznati
ustvarjalni proces in upostevati njegovo naravo — da na primer faza in-
kubacije zahteva svoj ¢as, ki jo delovni terapevt uposteva s pricakovanjem
in potrpezljivostjo. Ustvarjalni proces poteka tudi na nezavedni ravni
delovanja uma in potrebuje dolocen ¢as in nenchen Studij. Za ustvar-
jalni proces je znacilno, da rezultatov ni mo¢ napovedati, ¢asovno ni
natan¢no opredeljen in je v stalni negotovosti.
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Pomembno je tudi, da delovni terapevt svojo ustvarjalnost uporablja
v vseh fazah delovnoterapevtskega procesa: seznanjanju s klientom,
ocenjevanju moznosti, postavljanju ciljev in izbiranju prioritet, v
aktivnostih in izbiranju terapevtskega medija, v odkrivanju posa-
meznikove notranje dinamike in v svojem osnovnem pristopu. Cilj
delovnoterapevtske obravnave je doseci spremembo pri klientu. Za
studij ustvarjalnega procesa je pomembno tudi, v kateri fazi vplivajo
zunanje okolis¢ine, med katerimi je tudi enkratnost vsakega primera.

Ustvarjalno dejanje zahteva pozitiven odnos do aktivnosti in pripra-
vljenost za sodelovanje. V postmodernem casu s hitrim tempom Zivlje-
nja in z vse vedjo tehnologizacijo zivljenja je delovna terapija postavila
v sredis¢e dogajanja ¢loveka v njegovi celovitosti, zato je pomembno,
kaksna osebnost je klient in kako motnja, okvara ipd. vpliva nanj kot
celoto, na njegovo delovanje in kakovost Zivljenja tudi z drugimi.

Napredek v tehnologiji, metodah dela, pristopih in ustvarjalnost de-
lovnega terapevta ob aktivnem sodelovanju klienta lahko odpirajo izje-
mne moznosti za adaptacijo razli¢nih aktivnosti oziroma dejavnosti na
vseh podro¢jih delovanja — udejstvovanja klientov. Rezultat terapevtove
ustvarjalnosti pa je lahko tudi invencija, zamisel, ki ima za klienta upo-
rabne aplikacije in se lahko preoblikuje v inovacijo, ki izboljsa njegovo
stanje.

Do novosti je mozno priti z novimi ravnanji in z ustvarjalnim delom.
Izzivi, ki jih pred delovnega terapevta postavlja klient, postajajo vse
kompleksnejsi, kar velikokrat pomeni, da mora delovni terapevt za
najboljse resitve sodelovati tudi s kolegi, strokovnjaki z drugih po-
drodij (zdravnik, fizioterapevt, medicinska sestra, logoped, ortotik in
protetik idr.). Pri doseganju teh ciljev mora vsak opraviti svoje delo v
skladu z njimi. To zahteva od delovnega terapevta Sirok spekter inter-
disciplinarnega znanja in spretnosti sodelovanja. Dandanes zelo malo
strokovnjakov dela neodvisno od drugih in dosega rezultate neodvi-
sno od drugih — vecina jih je uc¢inkovitih le v sodelovanju z drugimi
v timskem delu.
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3.3.4 Dejavniki ustvarjalnosti v
delovnoterapevtskem procesu

Pri osvetlitvi ustvarjalnosti delovnega terapevta v procesu delovne tera-
pije upoStevamo integrativni pristop.

Delo v zdravstvu, kamor sodi tudi delovna terapija, je specifi¢no in po
svoji naravi skrbstveno delo, v katerem se strokovnjak (delovni tera-
pevt) in oseba (klient) v neki (obic¢ajno zdravstveni) organizaciji (orga-
nizacijski kontekst) zdruzita v skrbi za (klientovo) zdravje, katere del je
tudi ustvarjalnost v procesu delovne terapije.

Dejavnike, za katere menimo, da na ustvarjalnost delovnega terapevta
vplivajo bodisi spodbujevalno bodisi zaviralno, tako lahko razdelimo
v tri sklope: dejavniki osebe (posameznika — delovnega terapevta), or-
ganizacijski dejavniki in dejavniki osebe (klienta), kateri je proces na-
menjen. Vse omenjene dejavnike prikazujemo v predvidenem modelu
dejavnikov ustvarjalnosti delovnega terapevta (Slika 2.13). Poudariti je
potrebno, da ti sklopi oziroma dejavniki vplivajo (pozitivno ali nega-
tivno) tudi drug na drugega.



Slika 13: Predvideni model dejavnikov ustvarjalnosti delovnega
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terapevta (Oven 2016, 121)
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3.3.5 Dejavniki osebe — delovnega terapevta

Kot smo prikazovali v podpoglavju 2.7, so za ustvarjalnost posame-
znika, tudi delovnega terapevta, klju¢ni trije dejavniki: prvi je problem,
drugi so posameznikovo znanje, izku$nje in misljenje ter tretji motiva-
cija. Mayer (1994, 115) dodaja, da sta za profesionalno ustvarjalnost
potrebna talent in znanje. Prvega zagotavljamo s strokovno selekcijo
(kandidatov za delovne terapevte), drugega pa s treningom posebnih
ves¢in. Interdisciplinarna in transdisciplinarna znanja morajo nenehno



98 | Ustvarjalnost v delovni terapiji |

dopolnjevati osnovno stroko. Slednja delujejo kot katalizator terapev-
tove kompetentnosti.

Za ustvarjalnost je pomemben tudi obcutek ustvarjalne svobode, ener-

gija, budnost in disciplina, naklonjenost, navdih, ¢as in ¢ustva. Pompe

(2011, 24) meni, da morajo biti za ustvarjalnost izpolnjeni sledeci po-

goji oziroma da mora imeti posameznik :

* zanimanje oziroma interes, ki je osnovno gonilo ustvarjanja in je
¢loveku prirojeno;

* zeljo, ki je naraven pojav in izvira iz nekega pomanjkanja, ki bi ga
posameznik Zzelel izpolniti, nadomestiti;

e spodbudo, ki izhaja iz njega samega ali pa iz okolja;

* sposobnosti, da nek postopek, nadin delovanja obvlada;

* znanje, ki je formalno in neformalno in do katerega pride z uce-
njem, ter sposobnost njegove uporabe.

Csikszentmihalyi (1996, 47-53) poudarja, da je pogoj za ustvarjalnost
resni¢na zavezanost posameznika podro¢ju in radovednost glede teme,
pa tudi dovolj visoka raven usposobljenosti in predanosti. Avtor do-
daja (prav tam), da so za ustvarjalnost zelo pomembni zadovoljstvo in
ljubezen do dela ter dolo¢ena raven uzivanja med neko aktivnostjo, ki
lahko privede do zanosa (angl. flow) in obc¢utka srec¢e. Mayer (2002b,
196) ugotavlja, da so ljudje ustvarjalni le, ¢e delo opravljajo z veseljem.

Za ustvarjalnost delovnega terapevta v procesu delovne terapije je poleg
predhodno navedenega pomembno, da je samozavesten, da razume,
pozna in spostuje samega sebe, se ceni, je spontan in ima mo¢ in po-
gum do konca izpeljati primer, ki ga obravnava. Potreben je pogum za
druga¢no misljenje, sprejemanje tveganja, eksperimentiranja in s tem
tudi sprejemanje neuspehov. Vzpostaviti pa je potrebno ustrezno ozra-
e v oZjem in SirSem okolju.

Poklic delovnega terapevta je zahteven in specificen, saj intenzivno delo
z ljudmi, ki so tako ali drugace prizadeti ali ovirani v svojem delovanju,
zahteva veliko energije, znanja, spretnosti, prilagodljivosti in povzroca
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frustracije in stres. Delovni terapevt se nenehno srecuje s ¢loveskim
trpljenjem, boleznimi, prizadetostmi, psihosocialnimi stiskami, ma-
terialnim pomanjkanjem, ¢ustvenimi ali osebnostnimi motnjami idr.
Osnovna znadilnost dela delovnega terapevta je medsebojni odnos med
delovnim terapevtom in klientom, usmerjen v delovnoterapevtski pro-
ces, namenjen za dosego postavljenih ciljev. Delovni terapevt pa lahko
tudi dvomi vase in svoje strokovne in ustvarjalne sposobnosti.

Moznosti, ki izhajajo iz ugodnih okoli$¢in za razvoj ustvarjalnosti niso
dovolj, potrebne so tudi spodbude, ki jih posameznik dobiva v obliki
zahtev, vrednosti, idealov, pritiskov in pri¢akovanj (Makarovi¢ 2003,
53). V primeru ustvarjalnosti delovnega terapevta v procesu delovne
terapije so to enkratnost primera (klient) z vsemi tezavami, pri¢akova-
nji, potrebami, zeljami, interesi ipd. kot tudi organizacijski dejavniki.

3.3.6 Organizacijski dejavniki

Omenili smo Ze, da je delovni terapevt strokovnjak, vpet v delovno (or-
ganizacijsko) okolje, ki izvaja proces (delovnoterapevtska obravnava), v
katerem je (pretezno) ustvarjalen. Rezultat tega procesa so (ustvarjalne)
reSitve problemov posameznega klienta.

Organizacijski dejavniki, ki vplivajo na ustvarjalnost zaposlenega (de-
lovnega terapevta), so predstavljeni v podpoglavju 2.7.

3.3.7 Dejavniki klienta

Klient je aktiven in polnopraven ¢lan terapevtske obravnave in litera-
tura kaze na to, da obravnava, usmerjena na klienta, motivira klienta
in zagotavlja uspeh intervencije (Johansson, Borell in Lilja 2009, 228;
Krizaj 2010, 17; Oven in Slavec 2008, 58). Pomen kvalitete odnosa
med klientom in terapevtom je bil obsirno dokumentiran (Muntigl in
Horvath 214, 327). Ker gre za dvosmeren proces, terapevt vpliva na
klienta, hkrati pa tudi klient vpliva na terapevta. Orlinsky (2009, 320)
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pise o tem, kako morata terapevt in klient delati skupaj, da premostita
razlike v pri¢akovanjih, se sporazumeta o tem, kaj je potrebno doseci v
procesu terapije in vzpostavita terapevtski odnos. Vendar pa je odnos
med terapevtom in klientom fenomen, ki ga lahko terapevt in klient
dozivljata drugace (Eklund, Erlandsson in Wistberg 2015, 1, 5-7).

V psihoterapevtski literaturi razli¢ni avtorji poudarjajo pomen klienta
kot dejavnika, ki motivira terapevta pri njegovem delu (Hill in drugi
2013, 269; Muntigl in Horvath 214, 327; Nielsen 2010, 14). Vecina
terapevtov se odloc¢i za svoj poklic v Zelji pomagati ljudem (Hill in drugi
2013, 274-276). Vendar pa ima zavestni motiv, ki je v osnovi altruisti-
en in nesebicen, v¢asih tudi nezavedno komponento, ki se je terapevt
pogosto ne zaveda, kljub temu pa motivira njegovo delo s klientom
in usmerja interakcije. Izpostavlja se predvsem nezavedne motive, ki
so lahko povezani z Zeljo po modi in premostitivi lastnih travm, pri
Cemer klient terapevtu pomaga pri zadovoljevanju lastnih potreb (Ni-
elsen 2010, 14). Raziskava med $tudenti psihoterapije je pokazala, da
jih delo s klientom motivira, hkrati pa je klient lahko tudi izvor skrbi
in stisk, npr. Studente je skrbelo, da bi se bodisi emocionalno preve¢
vpletli bodisi bi klientove karakteristike negativno vplivale na njihovo

profesionalnost (Hill in drugi 2010, 285).

Delovnoterapevtska literatura pogosto izpostavlja pomen klienta v
obravnavi. Studija, ki jo je izvedla Campbell-Breen (2004), je pokazala,
da odnos med terapevtom in klientom notranje motivira terapevta. Po-
leg tega pa se je pokazalo tudi, da terapevti razumejo motivacijo na bolj
osebnostnem nivoju in da njihova motivacija nima nujno profesional-
nega izvora.

Sklepamo, da so pri delovnem terapevtu klient in njegovi problemi
(edinstvenost primera) tisti, ki najpomembneje spodbudijo in vplivajo
na ustvarjalnost delovnega terapevta. Klient mora zaradi situacije, v ka-
teri se nahaja in ki je posledica poskodbe, bolezni, motnje ali okvare,
spremeniti svoje delovanje, zato narekuje oziroma potrebuje dolocene
posebne storitve, ki delovnim terapevtom predstavljajo vedno nov



| 3 Delovna terapija in ustvarjalnost | 101

ustvarjalni izziv. Dober terapevtski odnos in interakcija med delovnim
terapevtom in klientom pa tudi spodbudi in vzdrzuje ustvarjalnost de-
lovnega terapevta. Motivacija za ustvarjalnost delovnega terapevta v
procesu delovne terapije izhaja tudi iz notranje spodbude za posebne
(enkratne) aktivnosti za doloc¢enega klienta v dolo¢enem prostoru in
casu.

Enkratnost primera — klient, za katerega menimo, da klju¢no vpliva na
ustvarjalnost delovnega terapevta v procesu delovne terapije in odnos
med njim in delovnim terapevtom sta opredeljena v podpoglavju 3.2.






4 UGOTOVITVE RAZISKAVE
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Pri¢ujo¢a monografija omogoca pregled (nekaterih) pozitivnih ali ne-
gativnih dejavnikov vpliva na ustvarjalnost delovnih terapevtov v Slo-
veniji, ki doslej niso bili (dovolj) osvetljeni in proucevani. Med pro-
ucevanjem problematike smo se soocali z veéplastnostjo dejavnikov
in njihovih vplivov na ustvarjalnost. Odgovor na vprasanje, kateri so
dejavniki, ki na ustvarjalnost delovnega terapevta v procesu delovne
terapije vplivajo in kako ter kateri izmed dejavnikov ima najpomemb-
nej$i vpliv, smo iskali na osnovi mnenj in stalis¢ delovnih terapevtov
samih. Pri tem smo uporabili kvalitativno in kvantitativno metodolo-
gijo (nacrt zdruzenih metod), s ¢imer smo zagotovili boljse in globlje
razumevanje in pojasnitev raziskovalnega problema.

Tak nacrt je primeren za testiranje teorij in ugotovitev kvalitativne faze
ter za posploSevanje kvalitativnih rezultatov na razli¢ne vzorce prou-
Cevane populacije. Zdruzevanje rezultatov obeh faz nastopi Sele v fazi
interpretacije (Lobe 2006, 66; Creswell 2013, 40). Vizualni model
zaporednega eksploratornega raziskovalnega nadrta je predstavljen na

Sliki 14.

Slika 14: Vizualni model nadrta zdruzenih metod (Oven 2016, 137)
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ES p anketni P
vprasalnik
[ CAs

V pogovorih fokusnih skupin (v nadaljevanju FS), ki so omogocili glo-
binski in podrobnejsi vpogled v raziskovalni problem, je sodelovalo
22 delovnih terapevtov. Na osnovi ugotovitev pogovorov v ES so bila
pripravljena vsebinska izhodis¢a za oblikovanje merskega in$trumenta
v kvantitativni raziskavi, ki je predstavljal novo orodje za zbiranje podat-
kov o ustvarjalnosti delovnega terapevta. Na anketni vprasalnik v celoti
so odgovorili 203 delovni terapevti. Med udelezenci v ve¢ kot 93 %
prevladujejo Zenske, kar razlozimo z dejstvom, da je delovna terapija
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izrazito Zenski poklic. Ob upostevanju podatka, da je v Sloveniji zapo-
slenih do 500 delovnih terapevtov, je odziv pohvalen in kaze, da je bila
za udeleZence tema zanimiva in da jim za stroko in njen razvoj ni vseeno.

Kvalitativna raziskava je zajela poglede, ob¢utke, mnenja in stalis¢a po-
sameznih delovnih terapevtov, kvantitativna pa je ugotovljeno preverila
in posplosila na ve¢jem vzorcu. Izsledki kvalitativne raziskave so tudi
pomagali pri interpretaciji izsledkov kvantitativne analize, jo podkrepili
in ji dali bolj poglobljeno razumevanje.

4.1 Model ustvarjalnosti delovnega
terapevta

Rezultat analize pogovorov je paradigmatski model ustvarjalnosti de-
lovnega terapevta. V prvem delu modela ustvarjalnosti delovnega tera-
pevta (Slika 15) prikazujemo, kako delovni terapevti razumejo pojem
ustvarjalnost in kaj menijo o ustvarjalnosti v procesu delovne terapije.

Selektivno kodiranje smo izvedli glede na paradigmatski model (Slika
15), v katerem so loceni dejavniki, ki ustvarjalnost delovnega terapevta
spodbujajo (oznaceni z zelenimi kvadratki) in dejavniki, ki ustvarjal-
nost delovnega terapevta zavirajo (oznaceni z rumenimi kvadratki).
Glede na to locitev lahko tudi odgovarjamo na dve raziskovalni vprasa-
nji: Katere okolis¢ine oziroma kateri so dejavniki, ki sprozijo in spod-
bujajo ustvarjalnost terapevta v delovnoterapevtskem procesu in Kateri
dejavniki ustvarjalnost terapevta ovirajo?

V sredini paradigmatskega modela (oznaceni z modrimi kvadratki) je
predstavljenih Sest dejavnikov, ki naj bi po izkusnjah intervjuvancev
vplivali na ustvarjalnost delovnega terapevta. Pri tem model prikazuje
dvojnost odnosa $estih dejavnikov, ki lahko na ustvarjalnost delovnega
terapevta vplivajo bodisi pozitivno bodisi negativno. Izjema je dejav-
nik, ki se nanasa na obc¢utek svobode pri delu, saj ostaja izklju¢no v



106 | Ustvarjalnost v delovni terapiji |

domeni pozitivnih spodbud na ustvarjalnost delovnega terapevta. Prav
tako imajo enoznacen — negativen — vpliv na ustvarjalnost delovnega
terapevta v delovnoterapevtskem procesu dejavniki, vezani na rutinsko
administracijo, zakonodajo in pomanjkljivo podajanje povratnih infor-
macij o (ne)kakovosti dela delovnega terapevta.

Med Sestimi dejavniki v paradigmatskem modelu je poudarek $e posebej
namenjen raziskovalnemu vprasanju, ki se nanasa na proucevanje vpliva
enkratnosti vsakega primera/klienta na ustvarjalnost delovnega terapevta.

V zadnjem delu paradigmatskega modela oziroma skozi interpretacijo
Sestega dejavnika — odnos nadrejenih — osvetljujemo tudi nacine vre-
dnotenja in nagrajevanja ustvarjalnih dosezkov delovnega terapevta v
procesu delovne terapije.

V nadaljevanju predstavljamo preplet ugotovitev strokovnjakov v foku-
snih skupinah skupaj s povpredji odgovorov anketirancev.

Ugotovitve kvalitativne metode smo, kot smo Ze omenili, uporabili za
izdelavo merskega in$trumenta v kvantitativni metodi, s katerim smo
preverjali raziskovalna vprasanja. Sestavili smo anketni vprasalnik, ki ga
opisujemo v nadaljevanju. V pomo¢ pri oblikovanju vprasalnika nam
je bila ena redkih dostopnih raziskav o ustvarjalnosti v delovni terapiji
(Ernst in Moore 2013), naslonili smo se tudi na aktualno znanstveno
in strokovno literaturo.

Rezultate ankete smo s pomodjo faktorske analize zdruzili v sklope,
ki jih bomo predstavili v nadaljevanju, povezave med novonastalimi
sklopi pa smo med seboj primerjali s pomodjo regresijske analize ter s
tem preverjali domneve.



| 4 Ugotovitve raziskave | 107

Slika 15: Paradigmatski model ustvarjalnosti delovnega terapevta
(Oven 2016, 156)
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4.1.1 Anketni vprasalnik

Anketni vprasalnik je bil sestavljen iz petih vsebinskih sklopov, ki so
vsebovala vprasanja zaprtega tipa, ter Sestih demografskih vprasanj, od
katerih so bila tri zaprtega in tri odprtega tipa. Vsak vsebinski sklop
je bil sestavljen iz posameznih trditev, povezanih z ustvarjalnostjo in
ustvarjalnostjo delovnega terapevta pri delu. Anketiranci so s pomodjo
petstopenjske Likertove lestvice (angl. Likert scale) oznalili, v koliksni
meri se s posamezno trditvijo strinjajo, od 1 - s trditvijo se sploh ne
strinjam do 5 — s trditvijo se popolnoma strinjam.

Zanesljivost vprasalnika na sklopu vseh 83 uporabljenih trditev je bila
visoka (Cronbachov alfa a = 0,900), kar kaZe na ustrezno oziroma
odli¢no notranjo konsistentnost vprasalnika (ve¢ o zanesljivosti vpra-

$alnika v Oven 2016, 192-193).

Anketo je preko spleta pricelo izpolnjevati 267 anketirancev. Anketni
vprasalnik je delno izpolnilo 250 oziroma 90,6 %, v celoti pa 203 ozi-
roma 81,2 % anketirancev. Tako smo pridobili podatke 0 od 203 do 250
anketirancih (Stevilo je pri posameznih vprasanjih razli¢no). Ce predpo-
stavljamo, da je Stevilo zaposlenih delovnih terapevtov v Sloveniji do 500
(Suc, Galof in Pihlar 2014, 991), potem je anketo v celoti izpolnilo ve¢
kot 40 % (natan¢neje 40,6 % od 500 zaposlenih) celotne populacije.

Izmed vseh nam je spol zaupalo 208 anketirancev, med njimi ve¢ kot
93 % zensk. Anketirani so v povpredju stari 38,5 let (standardni odklon
je 10,5 let); najmlajsi anketiranec je star 22 let, najstarejsi pa 58 let.
Prevladujejo (17,8 %) anketiranci starostnega obdobja od 22 do 26 let.
Med anketiranimi prevladujejo tisti z visoko$olsko ali visokostrokovno
izobrazbo (79,3 %), sledijo tisti z vijesolsko (8,9 %) in univerzitetno

(6,9 %) izobrazbo.

V povpredju imajo anketirani 14,4 let delovnih izku$enj (s standardnim
odklonom 11 let). Najve¢ji delez (31 %) anketiranih ima od 0 do 5 let
delovnih izkusenj, najdaljsa delovna doba med anketiranci pa je 38 let.
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Anketirani so na sedanjem oziroma trenutnem delovnem mestu zapo-
sleni v povpre¢ju 12,2 leti. Najvedji delez anketiranih (36,5 %) je na
trenutnem delovnem mestu zaposlenih od 0 do 5 let. Najdaljse obdo-
bje zaposlitve na trenutnem delovnem mestu pa je 38 let.

Med anketiranimi prevladujejo tisti, katerih podro¢je dela je geriatrija
(30 %). Nekoliko manj (20,3 %) pa je anketiranih, ki delujejo na po-
dro¢ju motenj v dusevnem zdravju. Sledijo anketiranci, ki so zaposleni
v rehabilitaciji in tisti, ki so se uvrstili v drugo (oboji 14,5 %). Glede
drugih podrodij so zapisali poklicno oziroma zaposlitveno rehabilitacijo,
delo z brezdomci, osebami z motnjami v dusevnem razvoju, otroci s po-
sebnimi potrebami, osebami v zaporu ipd. Priblizno osmina (12,1 %)
anketirancev je dejalo, da delajo na podrog¢ju pediatrije, 8,7 % pa na
podrodju nevrologije.

4.1.2 Opisna statistika

Anketiranci so se v povpred¢ju najbolj strinjali s trditvama, da se ustvar-
jalnost od posameznika do posameznika razlikuje ter, da ustvarjalnost
omogoca nove izkus$nje (M = 4,54). Najnizja povpre¢na vrednost se
pojavlja pri trditvah, da je za ustvarjalnost najpomembnej$a motivacija
(M = 3,87), da je ustvarjalnost posameznika v veliki meri odvisna od
njegovega pocutja (M = 3,91) in da rutina obicajno omejuje ustvar-
jalnost (M = 3,94), vendar so se tudi s temi trditvami anketiranci v
povpredju strinjali.

Pri trditvah, ki se nanasajo na pocutje na delovnem mestu in odnos
anketirancev do dela so se anketiranci najbolj strinjali s trditvijo, da jim
ustvarjalnost pri delu prinasa zadovoljstvo (M = 4,38) in s trditvijo, da je
povratna informacija o njihovem delu zelo pomembna (M = 4,32). Pre-
cej slabse strinjanje pa so izrazili pri trditvi, da jim delovna organizacija
omogoc¢a izpolnjevanje znanja tudi s podro¢ja ustvarjalnosti (M = 2,91).

Tretji sklop je vseboval trditve o mnenju anketirancev o ustvarjalnosti v
] PJ ) )
procesu delovne terapije. V povpredju so se anketiranci najbolj strinjali
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s trditvijo, da ustvarjalnost delovnega terapevta omogoca iskanje edin-
stvenih resitev problemov posameznega klienta (M = 4,34) in s trditvijo,
da ustvarjalnost klientu omogoca/olajsa izvedbo posamezne aktivnosti.
V povpredju so se anketiranci nagibali k nestrinjanju v zvezi s pridoblje-
nim znanjem o ustvarjalnosti med samim Studijem (M = 2,60) in glede
ustreznosti nagrajevanja za njihove ustvarjalne dosezke (M = 2,53).

V cetrtem sklopu so bile trditve o odnosu anketirancev do klienta in
vplivu enkratnosti primera — klienta na ustvarjalnost delovnega tera-
pevta. Anketiranci so v povpre¢ju navajali najvisjo stopnjo strinjanja
s trditvijo, da jim problemi klientov in njihovo resevanje predstavljajo
izziv (M = 4,30) ter s trditvama, da povratna informacija klienta
spodbuja njihovo ustvarjalnost (M = 4,26) in da zadovoljstvo klienta
spodbuja njihovo ustvarjalnost (M = 4,26). Najnizje povpre¢no stri-
njanje se je izkazalo pri trditvi, ki pravi, da ustvarjalnost delovnega
terapevta v delovnoterapevtskem procesu zavira nezaupanje klienta

M = 3,52).

Trditve o dejavnikih, ki sprozajo, spodbujajo ali zavirajo ustvarjalnost
delovnega terapevta so bile v petem sklopu razdeljene v dva dela. V
povpredju je imelo najvedji vpliv na ustvarjalnost anketirancev njihovo
lastno zadovoljstvo z dobro opravljenim ustvarjalnim delom (M =
4,40), svoboda in strokovna avtonomija pri delu (M = 4,36) in dina-
mic¢no, zanimivo delo (M = 4,36). V precej nizji meri pa so se anketi-
ranci v povpredju strinjali s trditvijo, da neposredni vodje spodbujajo
njihovo ustvarjalnost (M = 3,50) oziroma s trditvijo, da pomanjkanje
strokovnega znanja zavira njihovo ustvarjalnost (M = 3,67).

Anketiranci so v povpre¢ju kot enega najpomembnejsih dejavnikov,
ki vpliva na ustvarjalnost v procesu delovne terapije, navajali dobre
delovne pogoje, ki vklju¢ujejo ustrezno opremo, sredstva, prostor in
podobno (M = 4,34). V povprecju pa so se delno strinjali, da perfekei-

onizem zavira njihovo ustvarjalnost pri delu (M = 3,18).
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4.1.3 Rezultati faktorske analize

Kot smo ze omenjali, na ustvarjalnost delovnih terapevtov bodisi na
splo$no bodisi v procesu delovne terapije vplivajo razli¢ni dejavniki,
med katere gotovo spadajo klienti s svojimi znacilnostmi, lastni interesi
delovnih terapevtov, delovno okolje, svoboda in avtonomija na stro-
kovnem podroéju, stopnja, do katere so pri svojem delu ustvarjalni, ter
stopnja rutiniranosti njihovega dela. Zato smo te dejavnike zdruzili v
smiselne sklope, znotraj sklopov pa smo definirali spremenljivke, ki naj
bi po nasem mnenju merile posamezen dejavnik.

Tako smo oblikovali deset razli¢nih sklopov in za vsak sklop z uporabo
eksplorativne faktorske analize preverili, ali vse vkljuc¢ene spremenljivke
dejansko merijo konstrukt, kateremu so pripisane.

Ustreznost podatkov je bila preverjena (ve¢ v Oven 2016, 210), prav
tako zanesljivost posameznih sklopov s pomo¢jo Cronbachovega koefi-
cienta a, z metodo glavne osi smo izvedli faktorsko analizo, pri tem pa
uporabili rotacijo Varimax (ibid.).

Prvi sklop smo poimenovali »Klient kot dejavnik ustvarjalnosti«; vanj
se je uvrs¢alo osem trditev, ki smo jih zdruzili v dva visoko zanesljiva (o
> 0,8) faktorja, in sicer:

1. faktor: Enkratnost klienta

e Kilient s svojimi znacilnostmi in tezavami sprozi, spodbudi mojo
ustvarjalnost.

*  Enkratnost klienta je najpomembnejsi razlog moje ustvarjalnosti.

*  Ustvarjalnost mi olajsa prilagajanje DT obravnave potrebam klienta.

*  Problemi klientov in njihovo reSevanje mi predstavljajo izziv.

2. fakeor: Odzivnost klienta

*  Zadovoljstvo klienta spodbuja mojo ustvarjalnost v DT procesu.

* Povratna informacija klienta spodbuja mojo ustvarjalnost v DT
procesu.
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*  DPohvala klienta in/ali svojcev spodbuja mojo ustvarjalnost v DT
procesu.

Drugi sklop je bil poimenovan »Interes delovnih terapevtov (DT) kot
dejavnik ustvarjalnosti«. Vanj smo uvrstili enajst trditev, ki smo jih prav
tako zdruzili v dva faktorja; prvi je visoko (a = 0,86), drugi pa zadovo-
ljiivo (a = 0,79) zanesljiv:

1. faktor: Osebnost delovnega terapevta

*  Moznost osebnega razvoja spodbuja mojo ustvarjalnost pri delu.

*  Moje osebne lastnosti me spodbujajo pri ustvarjalnosti.

*  Zavedanje lastne vrednosti spodbuja mojo ustvarjalnost.

*  Ustvarjalnost pri delu mi prinasa zadovoljstvo.

*  Ustvarjalnost mi omogoca strokovno rast in razvoj.

*  Ustvarjalnost (me) notranje bogati.

*  Zadovoljstvo z dobro opravljenim ustvarjalnim delom me spod-
buja k $e vedji ustvarjalnosti.

2. faktor: Zadovoljstvo in veselje pri delu

Z delom, ki ga opravljam, sem zadovoljen(a).

Svoje delo zares opravljam z veseljem.

Pet trditev je sestavljalo tretji sklop »Svoboda in strokovna avtonomija«.

Zgolj tri spremenljivke so bile izbrane pa podlagi vrednosti komuna-

litet; te so se zdruzevale v en sam faktor z zadovoljivo stopnjo zaneslji-

vosti (a = 0,660):

* Pomanjkanje avtonomije pri delu zavira mojo ustvarjalnost.

* Svoboda in strokovna avtonomija pri delu spodbujata mojo
ustvarjalnost.

*  Prevelik nadzor, usmerjanje zavirata ustvarjalnost.

Cetrti sklop smo poimenovali »Podporno delovno okolje« in je vsebo-
val enajst trditev, ki so se po rotaciji zdruzile v dva faktorja; prvi je bil
visoko (a > 0,8), drugi pa zadovoljivo (a = 0,688) zanesljiv:
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1. faktor: Delovni pogoji

Pomanjkanje ¢asa zavira mojo ustvarjalnost.

Podcenjujo¢ odnos, kritiziranje in ignoriranje s strani nadrejenih
zavirajo mojo ustvarjalnost.

Dobri delovni pogoji (oprema, sredstva, prostor,...) spodbujajo
mojo ustvarjalnost pri delu.

Dobri medsebojni odnosi na delovnem mestu spodbujajo mojo
ustvarjalnost.

Nagrade (denarne, materialne) spodbujajo mojo ustvarjalnost.
Moznost napredovanja spodbuja mojo ustvarjalnost pri delu.

2. faktor: Delovno okolje

Na delovnem mestu ve¢inoma prevladuje spros¢enost in dobri
medsebojni odnosi.

Neposredni vodje spodbujajo mojo ustvarjalnost.

Imam vsa potrebna sredstva in opremo, da lahko opravljam svoje

delo.

»Zadovoljstvo z delom« je peti sklop, ki je vseboval pet trditev; te so se

zdruzile v dva zanesljiva faktorja (a > 0,7):

1. faktor: Osebno zadovoljstvo

Ustvarjalnost povecuje zadovoljstvo klienta in DT v procesu DT.
Ustvarjalnost pri delu mi prinasa zadovoljstvo.

Zadovoljstvo z dobro opravljenim ustvarjalnim delom me spod-
buja k $e vedji ustvarjalnosti.

2. faktor: Zadovoljstvo in veselje pri delu

Svoje delo zares opravljam z veseljem.
Z delom, ki ga opravljam, sem zadovoljen.

Naslednji, Sesti sklop, ki ga bomo predstavili, smo poimenovali »Ustvar-

jalni v procesu«. Vanj so bile vklju¢ene trditve, ki so se zdruzevale v en

sam, visoko zanesljiv (a0 = 0,86) nerotiran faktor:

Ustvarjalnost mi olajsa prilagajanje DT obravnave potrebam klienta.
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*  Ustvarjalnost je pomembna v vseh fazah DT procesa.

e Ustvarjalnost DT klientu omogoca/olajsa izvedbo posamezne
aktivnosti.

e Ustvarjalnost mi omogoca strokovno rast in razvoj.

e Dinamic¢no, zanimivo delo spodbuja mojo ustvarjalnost pri delu.

* Izku$nje in znanje spodbujajo mojo ustvarjalnost.

*  Ustvarjalno reSevanje problemov mi predstavlja izziv.

Stiri trditve so se uvritale v sedmi sklop, poimenovan »Rutinsko delo.
Dve trditvi sestavljata nerotiran in zanesljiv (o > 0,7) faktor:

*  DPrevec rutine zavira mojo ustvarjalnost.

Ce delam (ved) rutinsko, je moje zadovoljstvo pri delu manjse.

Osmi sklop, sestavljen iz $estih trditev, smo poimenovali »Pomanjkanje
znanja«. Ceprav smo izlodili vse neprimerne spremenljivke, je pri izvedbi
faktorske analize prislo do zapletov. Faktorska analiza ni podala resitve,
zaradi Cesar je bil postopek prekinjen. Glede na to in glede na vrednosti
komunalitet, smo se odloili, da za oceno sklopa »Pomanjkanje znanja«
uporabimo le spremenljivko »Pomanjkanje strokovnega znanja zavira
mojo ustvarjalnost«, ki ima najvisjo vrednost komunalitete (0,83).

Predzadnji, deveti sklop »Neustrezen odnos nadrejenih« je vseboval
osem trditev, ki so se razvrstile v tri faktorje; prvi je bil zadovoljivo
zanesljiv (a0 > 0,7), druga dva pa nista bila zanesljiva.

1. faktor: Negativen odziv nadrejenih (vse vrednosti spodnjih trditev so
obrnjene):

*  DPohvale nadrejenih spodbujajo mojo ustvarjalnost pri delu.

*  Neposredni vodje spodbujajo mojo ustvarjalnost.

*  DPovratna informacija o mojem delu je zelo pomembna.

2. faktor: Negativen odnos nadrejenih

* Podcenjujo¢ odnos, kritiziranje in ignoriranje s strani nadrejenih
zavirajo mojo ustvarjalnost.

*  Prevelik nadzor, usmerjanje zavirata ustvarjalnost.
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Nadrejeni veckrat sploh ne prepoznajo ustvarjalnosti.

3. faktor: Nagrade in pri¢akovanja
*  Za ustvarjalne dosezke smo delovni terapevti dovolj nagrajeni.
*  Jasnost pri¢akovanj s strani nadrejenih spodbuja mojo ustvarjalnost.

Zadniji, deseti sklop smo poimenovali »Ustvarjalnost v vseh fazah de-

lovnoterapevtskega (DT) procesa«. Sestavljen je bil iz petih trditev, ki

so se uvrstile v en, visoko zanesljiv (a0 = 0,88) faktor:

*  Ustvarjalnost pomaga k napredku in bolj$im rezultatom v DT
obravnavi.

*  Ustvarjalnost mi olajsa prilagajanje DT obravnave potrebam klienta.

*  Ustvarjalnost olajsa premagovanje tezav/ovir v DT procesu.

*  Ustvarjalnost je pomembna v vseh fazah DT procesa.

*  Ustvarjalnost olajsa uporabo na klienta usmerjenega pristopa.

4.1.4 Regresijske analize in modeli

Z oblikovanimi faktorji smo s pomocjo regresijske analize preverili ne-
kaj domnev.

Prva domneva: Klient s svojimi posebnostmi je pomembnejsi dejav-
nik ustvarjalnosti delovnih terapevtov kot interes (notranja moti-
vacija) delovnih terapevtov. Za odvisno spremenljivko smo uporabili
faktor »Ustvarjalnost v vseh fazah delovnoterapevtskega procesa«. Ne-
odvisni spremenljivki pa predstavljata: »Enkratnost klienta« (prvi fak-
tor v sklopu »Klient kot dejavnik ustvarjalnosti«) in »Osebnost delov-
nega terapevta« (prvi faktor v sklopu »Interes delovnih terapevtov kot
dejavnik ustvarjalnosti«). Regresijski model je statisti¢cno znacilen (F
= 283,432, p = 0,000), torej se dobro prilega podatkom, kar pomeni,
da na ustvarjalnost v delovnoterapevtskem procesu statisti¢no zna-
¢ilno vplivata tako klient s svojimi znadilnostmi kot tudi osebnost
delovnega terapevta v smislu njegovega interesa oziroma notranje
motivacije, vendarle enkratnost klienta v ve¢ji meri kot osebnost
oziroma interes delovnih terapevtov (Slika 16).
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Slika 16: Prva domneva - Klient s svojimi posebnostmi je
pomembnejsi dejavnik ustvarjalnosti delovnih terapevtov kot interes
(notranja motivacija) delovnih terapevtov (Oven 2016, 236)

Enkratnost klienta
delovnoterapevtskem
procesu
Osebnost delovnega
terapevta S 0,01
*p<0,05

Za drugo domnevo smo zastavili: Za ustvarjalnost delovnih terapev-

0,574**

Ustvarjalnost v

0,388**

tov je svoboda in strokovna avtonomija pomembnejsa kot pod-
porno delovno okolje. Za odvisno spremenljivko smo uporabili faktor
»Ustvarjalnost v vseh fazah delovnoterapevtskega procesa«. Neodvisni
spremenljivki pa predstavljata: »Svoboda in strokovna avtonomija« in
»Delovno okolje« (drugi faktor v sklopu »Podporno delovno okolje«).
Regresijski model je statisti¢no znacilen (F = 34,717, p = 0,000), torej
se dobro prilega podatkom, kar pomeni, da na ustvarjalnost v delov-
noterapevtskem procesu statisticno znacilno vplivata tako svoboda
in strokovna avtonomija kot tudi delovno okolje, vendarle svoboda
in strokovna avtonomija v ve¢ji meri kot podporno delovno okolje

(Slika 17).

Slika 17: Druga domneva - Za ustvarjalnost delovnih terapevtov
je svoboda in strokovna avtonomija pomembnejsa kot podporno
delovno okolje (Oven 2016, 238)

Svoboda in
strokovna avtonomija
delovnoterapevtskem
procesu
Podporno
delovno okolje <001
*p<0,05

Tretja domneva se glasi: Delovni terapevti, ki so v delovno terapev-
tskem procesu pretezno ustvarjalni, so s svojim delom bolj zado-
voljni, kot tisti delovni terapevti, ki ve¢ delajo rutinsko. Za odvisno

0,406**

Ustvarjalnost v

0,169**
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spremenljivko smo uporabili faktor »Zadovoljstvo in veselje pri delu«
(drugi faktor v sklopu »Zadovoljstvo z delom«). Neodvisni spremen-
ljivki pa predstavljata: »Ustvarjalni v procesu« in »Rutinsko delo«. Re-
gresijski model je statisti¢no znadilen (F = 20,329, p = 0,000), torej se
dobro prilega podatkom, kar pomeni, da na zadovoljstvo in veselje pri
delu statisti¢no znacilno vpliva ustvarjalnost delovnih terapevtov v
njihovem delovnem procesu, zaznati pa je mogoce tudi statisticno
znadilen negativen vpliv rutinskega dela na zadovoljstvo delovnih
terapevtov, ki ga obcutijo pri delu (Slika 18).

Slika 18: Tretja domneva - Delovni terapevti, ki so v delovno
terapevtskem procesu pretezno ustvarjalni, so s svojim delom bolj

zadovoljni, kot tisti delovni terapevti, ki ve¢ delajo rutinsko (Oven
2016, 240)

Ustvarjalni v procesu 0,575%*
Zadovoljstvo in
veselje pri delu
Rutinsko delo -0,146*
**p<0,01
*p<0,05

Zadnja, Cetrta domneva: Ustvarjalnost delovnega terapevta bolj za-
vira pomanjkanje znanja in izkusenj kot neustrezen odnos nadre-
jenih. Za odvisno spremenljivko smo uporabili faktor »Ustvarjalnost
v vseh fazah delovnoterapevtskega procesa«. Neodvisni spremenljivki
pa predstavljata: »Negativen odnos nadrejenih« (drugi faktor v sklopu
»Neustrezen odnos nadrejenih«) in »Pomanjkanje znanja« (spremen-
ljivka »Pomanjkanje strokovnega znanja zavira mojo ustvarjalnost«).
Regresijski model je statisti¢no znacilen (F = 17,842, p = 0,000), to-
rej se dobro prilega podatkom, kar pomeni, da tako negativen odnos
nadrejenih kot tudi pomanjkanje znanja vplivata na ustvarjalnost
DT vendarle neustrezen odnos nadrejenih v ve¢ji meri kot pomanj-
kanje znanja in izkusenj (Slika 19).
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Slika 19: Cetrta domneva - Ustvarjalnost delovnega terapevta
bolj zavira pomanjkanje znanja in izkusenj kot neustrezen odnos
nadrejenih (Oven 2016, 242)

Ustvarjalnost v

Negativni odnos
-
delovnoterapevtskem
procesu
Pomanjkanje 0,128%*
znanja p<001
*p<0,05

Poskusili smo ustvariti tudi splosen regresijski model (Slika 20), kjer sta
bila kot neodvisni spremenljivki uporabljena faktorja »Enkratnost kli-

enta« in »Osebnost delovnega terapevtac, ki skupaj pojasnita 76,1 % vari-
abilnosti odvisne spremenljivke »Ustvarjalnost v vseh fazah DT procesac.
Regresijski model je statisti¢no znacilen (F = 298,672, p = 0,000), torej se
dobro prilega podatkom. Ugotovimo lahko, da na ustvarjalnost v vseh
fazah delovnoterapevtskega procesa statisti¢cno znacilno vplivata le

klient s svojimi posebnostmi ter osebnost delovnega terapevta.

Slika 20: Preverjanje splosnega modela (Oven 2016, 240)

Enkratnost
klienta
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4.2 Interpretacija pojma ustvarjalnosti

Intervjuvanci so pojem ustvarjalnost opredeljevali oziroma vredno-
tili vecplastno, menili pa so tudi, da je to $irok pojem, ki si ga vsak
razlaga po svoje in je po Plucker in Beghetto (2004, 154) vezan na
razli¢ne kontekste. Podobno ugotavljajo Kampylis in Valtanen (2010,
194) ter Pec¢jak (2006, 103) ki poudarjajo, da enotne opredelitve,
enotne teorije ustvarjalnosti ni. Ve¢ina intervjuvancev je ustvarjalnost
oznacila kot (ustvarjanje) novosti, kot izvirnost, ki posameznika nav-
daja z osebnim zadovoljstvom, veseljem in omogoca dober obcutek.
Trstenjak (1981, 31) opredelitvam razli¢nih avtorjev najde skupno
»novost«. Amabile (1990, 64) pa ugotavlja, da ustvarjalnost temelji
na notranji motivaciji, torej na interesih, uzitku, zadovoljstvu in iz-
zivu v delu samem.

Veselje, ustvarjalnost veselje s sabo potegne, ker ti to, kar ustvarjas, potem
nudi neko zadovoljstvo, veselje, sprostitev. (DT16)

Jest mislm, da takrat k cutmo, da smo ustvarjalni, smo tud zadovoljni sami
s sabo. Nekej ti prnese, nek notranji tak dobr oblutek. (DT8)

Anketiranci so se v veliki ve¢ini (89,1 %) strinjali oziroma popolnoma
strinjali, da ustvarjalnost pomeni narediti nekaj drugace, na edinstven
na¢in (M = 4,4). Tako sodelujo¢i v FS kot anketiranci menijo, da
ustvarjalnost prinasa zadovoljstvo in veselje (M = 4,4).

Kot ugotavljajo intervjuvanci, je ustvarjalnost v vsakem posamezniku
oziroma je lahko vsak posameznik ustvarjalen, vendar pa se njegova
ustvarjalnost izraza z razli¢no intenziteto, na mnogo razli¢nih nacinov
ali na razli¢nih nivojih, kar so potrdili tudi anketiranci. Menili so, da
se ustvarjalnst od posameznika do posameznika razlikuje (M = 4,5), da
je v veliki meri odvisna od njegovega pocutja in da se njegova ustvarjal-
nost izraza na razli¢nih podro¢jih, z razli¢no intenziteto, kar ugotavljata
tudi Sri¢a (1999, 73) in Marenti¢ Pozarnik (2003, 90). Intervjuvanci
tudi ugotavljajo, da se z ustvarjalnostjo lahko posameznik osebno izraza
ali izraza (svojo) specifi¢nost, pa tudi iznajdljivost.
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Jest mislm, da smo kar vsi ustvarjalni, bl variramo gor pa dol. (D'T7)
Na razlicne naline, na razlicnib podroljih in z razlicno stopnjo. (DT5)

10, da nardis neki na svoj, edinstven natin, al pa v enih okolis¢inah, k so
neponovljive. Da pal's tistm, k mas tist trenutek, tam kjer si, da paé nardis
neki, da uresnics, al pa da resis eno situacijo. Sej ni nujno, da neki nastane

ne, ampak /..../ da se znajds.(DT12)

Intervjuvanci, kot tudi anketiranci (M = 4,4) menijo, da ustvarjalnost
lahko prepoznavajo v vsaki aktivnosti (kuhanje, skrb za osebni izgled,
iskanje novega znanja, medosebni odnosi ipd.), ki jo posameznik vsa-
kodnevno izvaja. Podobno menita Kampylis in Valtanen 2010, 192),
ki navajata, da je lahko vsak posameznik ustvarjalen na vseh podro¢jih
¢lovekovega zivljenja in delovanja. Intervjuvanci tudi ugotavljajo, da
posameznik ni vsak dan enako ustvarjalen.

Pri kuhanju: novi recepti, nove izkusnje, novi okusi, nove vonjave, kombi-
niras stvari, al pa recimo pri opremljanju stanovanja se zlo lahko izrazas
ustvarjalno, al pa pri kakih prostolasnih aktivnostih. (DT16)

V bistvu lahko najdemo ustvarjalnost skorajda res v vsakem delu, v vsaki
aktivnosti. (DT17)

Jaz mislim, da tudi nismo vsak dan isto ustvarjalni, tud kak se poiutimo
kdaj, pa ne vem, mamo kake tezave, pa nismo tak ustvarjalni. (DT22)

Intervjuvanci dodajajo, da na ustvarjalnost vplivajo razli¢ni dejavniki
in okolis¢ine, med katerimi posebej izpostavijo vpliv okolja, v katerem
posameznik Zzivi. Podobno razmislja Marenti¢ Pozarnik (2003, 90),
ki ugotavlja, da ustvarjalno delovanje posameznika omogocajo oseb-
nostne poteze in ugodne okolis¢ine. Pezdir Zuli¢ (2012, 92) dodaja,
da na ustvarjalnost vpliva ne le posameznik, ampak celotna kultura
podjetja in $ir$a druzbena skupnost. Stimulativno okolje naj bi bilo,
po oceni intervjuvancev, okolje, v katerem posameznik ni nenehno so-
ocen z omejitvami ali pravili ali rutino postopkov, temve¢ mu je dana
moznost svobodnega delovanja in izrazanja lastnih idej. V manjsi meri
se delovni terapevti strinjajo s trditvijo, da birokratski, zakonski pred-
pisi in protokoli ovirajo njihovo ustvarjalnost (M = 3,8). Menijo, da je
za kakovostno delo in ustvarjalnost pri delu pomembna tudi svoboda.
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Anketiranci se s trditvijo, da so dovolj svobodni pri opravljanju svo-
jega dela strinjajo s povpre¢no oceno M = 3,6. Glede na podatek, da
se kar tretjina anketirancev (33,6 %) s trditvijo niti ne strinja, niti se
strinja, lahko sklepamo, da pri delu nimajo dovolj prostih rok in si ze-
lijo (3¢) ve¢ svobodnega odloc¢anja ter manj nadzora. Hemlin, Allwood
in Martin (2008) navajajo, da na delo posameznika in posledi¢no na
ustvarjalnost vpliva tudi stopnja njegove avtonomije pri delu, s ¢imer
se strinjata tudi Mirowsky in Ross (2007, 386)

Lagje je biti ustvarjalen kadar delujes v stimulirajoiem, umirjenem oko-
lju, kjer nimas preve¢ omejitev. Takrat si lahko bolj ustvarjalen. Ce moras
delat po nalriih in ukazih nekoga in ne smes svoje ustvarjalnosti upora-
bljat, je delati dosti teZje in mislim, da je takrat delo tudi slabse opravijeno.
/.../ Moras vseeno dobir dovolj proste roke, da si lahko ustvarjalen, ker ce
ti non stop nekdo pod prste gleda, pa te usmerja, ne mores svoje ustvarjal-
nosti igzivet, ne mores. Moras bit dovolj svoboden, pa imer dovolj prostora.

(DT16)

S pomodjo ustvarjalnosti naj bi, kot ugotavljajo intervjuvanci, posa-
meznik laZje sprejemal/dojemal Zivljenje, vendar ob (pred)pogoju, da
ima tudi izku$nje in znanje. Tudi Albert (1990, 19) meni, da je zna-
nje posameznika pomembno za ustvarjalnost, saj skupaj s priloznostmi
vpliva na odlo¢itve. Prav na podlagi znanja posameznik namre¢ zaznava
in identificira svoje priloznosti. Podobno ugotavlja Magee (2005, 32),
ki navaja, da pretekle izkusnje, ideje, posameznik uporabi pri iskanju
nove, pri reSevanju trenutnega problema. Intervjuvanci menijo, da naj
bi zelja po ustvarjalnosti — »v prvi vrsti je Zelja« (DT11) — posameznika
vodila v preizkusanje novitet in mu s tem zagotavljala (nove) izkusnje
in osebno rast; da se z ustvarjalnostjo omogoca strokovno rast in razvoj
so se strinjali tudi anketiranci (M = 3,9). Tudi Albert (1990, 19-20)
poudarja, da sta ustvarjalnost osebe in njena identiteta v medsebojni
povezanosti: rasteta, se spreminjata, ¢rpata ena iz druge, sta odvisni od
razvoja druge, pridobivata izkusnje in zorita.

V bistvu te lahko ta ustvarjalnost vedno v neke nove smeri potegne, nekaj
ugotovis, nekaj sprobas, imas neko izkusnjo, pa ti odpre nove smeri, kaj vse
Jje mozno, a ne, to se mi zdi Sivitev, osebna rast preko teh dejanj. (DT16)
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Za ustvarjalnost je tudi pomembno, da se izobraZujes oziroma isies neke
nove informacije, kar potem lahko uporabis in prezrcalis v ustvarjalnost in
v odnose, v svoje delo, tako poklicno kot drugacno. (DT19)

Poleg znanja so za realizacijo ideje, po mnenju intervjuvancev, po-
membni tudi potencial, posameznikove vrednote, sposobnosti, da
idejo uspesno realizira »najprej sposobnost, da splob si lahko ustvarjalenc
(DT11), materialni pogoji za ustvarjanje in ljudje. Tudi Sternberg in
Lubart (1999, 11) navajata, da so za ustvarjalnost pomembni znanje,
osebnost in zmoznosti posameznika. S tem se strinjata Fatur in Likar
(2009, 51), ki dodajata, da imajo te lastnosti na ustvarjalnost lahko
tudi negativen vpliv.

Se mi zdi, da mors met ti nek potencial in se potem prlagajat glede na to,
kako se ta potencial al pa ta material odzove, tko da kaj pride pa konéni
izdelek, mislim, da pa vsak tud neki svojga k doda temu in je paé nek
unikat, ne. (DT2)

Po mnenju intervjuvancev ustvarjalnost prinasa izziv, spremembe, bila
pa naj bi tudi »gonilna sila«, ki posamezniku pomaga pri delu oziroma
je pomemben del posameznikovega Zivljenja in napredka, saj mu daje
smisel in usmerja Zivljenje. Da je ustvarjalno re$evanje problemoyv izziv,
so potrdili tudi anketiranci (M = 4,2), prav tako pa jim izziv predsta-
vljajo problemi klientov in njihovo resevanje (M = 4,3), menili pa so
tudi, da daje ustvarjalnost smisel Zivljenju (M = 4,0). Csikszentmihalyi
(1996, 6) navaja, da raziskovalci ustvarjalnost opredeljujejo kot klju¢no
sposobnost za prihodnost, Sri¢a (1999, 23) pa ustvarjalnost oprede-
ljuje kot tisto, kar pospesuje razvoj, kar so potrdili tudi anketiranci,
ki so ustvarjalnosti pripisali pomen za napredek in razvoj (M = 4,2).
Pompe (2011, 16) podobno kot intervjuvanci meni, da je ustvarjal-
nost »najpomembnejse gonilo napredka na vseh podrogjih ¢loveskega
udejstvovanja«.

Jaz jo vidim tak kot eno gonilno silo, to ustvarjalnost, v bistvu vse tisto,
kar moras nardit, ti ustvarjalnost pomaga, da to lazje nardis, pa odpre ti
vrata, da labko delas tud tisto, kar si Zelis, kar ti je prijetno, 0b Cemer se

dobro pocutis. (DT16)
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Ustvarjalnost po moje daje tudi smisel Zivljenju, da v bistvu nekaj poc-
nemo, da smo sami zadovoljni s tem, kar poénemo. Ker brez tega, da né
ne pocnes, tudi mi propadamo, mislm clovek propada, al fizicno, al pa
dusevno. Ustvarjalnost nekak usmerja tudi nase Zivljenje. (DT10)

Klju¢na dobrobit ustvarjalnosti posameznika naj bi bila, po preprica-
nju intervjuvancev, njegova boljsa iznajdljivost pri obvladovanju (ne-
predvidljivih) situacij in/ali reSevanju vsakodnevnih problemov, kar
ugotavlja tudi Gardner (1996, 145). Na ta nacin lahko ustvarjalnost
olajsa zivljenje; anketiranci so se s to trditvijo strinjali (M = 4,1). In-
tervjuvanci pa tudi ugotavljajo, da ustvarjalnost posameznika notra-
nje bogati, kar so porocali tudi anketiranci (M = 4,3). Ti so postavili
ustvarjalnost kot eno izmed najbolj pomembnih vrednot (M = 4,2),
pomembno za pridobivanje novih izkusenj (M = 4,5) ter re$evanje
vsakodnevnih problemov (M = 4,1), s ¢imer se je strinjalo skoraj $tiri
petine anketirancev.

Jaz vidim ustvarjalnost tudi pri iznajdljivosti, pri resevanju vsakodnev-
nih problemov. Zdej vsak pac to pocne na razlicne naline kako poiskat si
pomoé, najti reSitve, kombinirat stvari. Tu ti lahko ustvarjalnost zlo dosti
pomaga in ti olajsa Zivljenje. (DT16)

Mislm, da nas ustvarjalnost znotrej bogati, daje neko bogastvo, k se ga ne
meri v denarju ali pa materialnib dobrinah. (DT15)

Ustvarjalni proces si intervjuvanci zamisljajo od intuitivnega (notra-
njega) zaznavanja/prepoznavanja ideje, izziva ali potrebe in Zzelje po
realizaciji ali zadovoljitvi le-te. Intervjuvanec pojav ideje ali potrebe
poimenuje faza zorenja. Naslednja faza naj bi bila faza izdelave ali rea-
lizacije ideje. Da pride do realizacije, je, kot menijo intervjuvanci, po-
trebno idejo razvijati, narediti na¢rt in ga nato tudi izpeljati. Intervju-
vanci tako s svojimi besedami opisujejo faze ustvarjalnega procesa, ki
jih raz¢lenjuje in opisuje Pecjak (1987, 39—40). Ustvarjalni proces se,
po mnenju intervjuvanca, zaklju¢i s fazo implementacije ideje v okolje
oziroma pri uporabniku/klientu.

Obcutenja, al ena ideja in pol ti rabis sposobnosti, da to realiziras, d na
en nacin ven das, a ne; ker ustvarjalnost dejansk pride iz tebe vn. (DT4)
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Véasih pa pri vsakodnevnih opravilih dobimo kak navdib Cist slucajno, k
ga potem lahko uporabimo pri delu. Podzavestno mogoce, nosimo s sabo
ta izziv. (DT22)

Na zacethku rabis neko Zeljo, neko potrebo in iz te potrebe se potem zaéne
razvijat, da si naredis nalrt, da poisces resitve pa do same izpeljave na

koncu. (DT16)

Nekaj, kar te Zene, kar zori v tebi, potem je ta faza, ko to nastaja, ustvarja,
zori, potem je mogoce ta ustvarjalnost, ce se usmerimo bolj na neko mate-
rialno zadevo, faza izdelave tega prototipa. (DT15)

Potem pa pride tista faza, ko mogoce nastane nek izdelek, patent, zaicita
in potem se to plasira v okolje. (DT15)

Intervjuvanci ugotavljajo, da je pri ustvarjalnosti oziroma za ustvar-
jalnost pomembna tudi motivacija. Kot navaja Mayer (1991, 106),
je za ustvarjalnost najudinkovitejsa notranja motivacija, Hennessey
(2007, 29) pa poudarja, da je prav motivacija eden klju¢nih dejavni-
kov ustvarjalnosti. Horng in drugi (2016, 26) so zapisali, da si osebe,
ki so bolj notranje motivirane, izbirajo naloge, skozi katere lahko raz-
vijajo svoje sposobnosti in ustvarjalnost. Anketiranci so pri trditvi,
da je za ustvarjalnost najpomembnejsa motivacija, navajali relativno
nizjo povpre¢no oceno (M = 3,9) strinjanja. To mogoce lahko pripi-
Semo temu, da ni bilo eksplicitno napisano, da z motivacijo mislimo
notranjo motivacijo. Skoraj tretjina anketirancev si je namre¢ izbrala
sredinski odgovor, da se niti ne strinja, niti se strinja s trditvijo. S
trditvijo se je strinjalo 41,3 % in popolnoma strinjalo 25,1 % anke-
tiranih. Anketiranci so tudi navajali, da so ustvarjalni zaradi lastnega
interesa (M = 4,2), s ¢emer se jih je strinjalo 50,7 % in popolnoma
strinjalo 35,7 %. Motivacija pa lahko izhaja tudi iz problema oziroma
tezave, s katero se soo¢a posameznik in zanjo i$¢e nove resitve. Kot
navaja intervjuvanec:

Navdih, motiv. Tudi motivacijo rabis pri ustvarjalnosti, brez tega po moje
tud ne gre. Labko ti je motiv za ustvarjalnost problem, tezava, s katere
izhajas. Takrat, ko ne znas resit stvari, se jo lahko lotis na nalin, da isces
nove mognosti. /.../ Ko pa naletis, da ti nekaj ne uspe na ta nacin (ki si ga
vajen), pa si primoran iskat novo resitev. (D'T20)
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4.3 Ustvarjalnost delovnega terapevta
v procesu delovne terapije

Anketirani delovni terapevti so se v povpre¢ju v veliki meri strinjali
s trditvami, da svoje delo zares opravljajo z veseljem (M = 4,2), da je
njihovo delo zanimivo in dinami¢no (M = 4,2) in da jim ustvarjalno
reSevanje problemov predstavlja izziv (M = 4,2). Prav tako so se v veliki
meri strinjali tudi s trditvijo, da jim ustvarjalnost pri delu prinasa zado-
voljstvo (M = 4,4) ter da ustvarjalnost povecuje zadovoljstvo klienta in
delovnega terapevta v procesu delovne terapije (M = 4,2). Da je ustvar-
jalnost povezana z zadovoljstvom, pomembna pa je tudi za dozivljanje
obcutka flow, navajajo Csikszentmihalyi (1997, 8), Chilton (2013, 64)
in McHugh (2016, 280).

Sklepamo, da imajo delovni terapevti svoj poklic radi in ga zavzeto
opravljajo in so pri delu zadovoljni. Zavzetost pomeni, da je oseba
vkljucena in ¢ustveno povezana z delom (Kahn 1990, 693), zagnana,
predana delu (Schaufeli in drugi 2002, 74) ter pri tem dozivlja veselje,
zadovoljstvo in obc¢utek pomembnosti ter ponosa (Harter, Schmidt in
Hayes 2002, 269).

Sternberg in Lubart (1999, 11) navajata, da do ustvarjalnosti pride le,
e oseba res z veseljem in ljubezijo opravlja svoje delo in je nanj osredo-
to¢ena. Looker in Gregson (1993, 30, 35) ugotavljata, da bo posame-
znik, ki se veseli izzivov, delovnih nalog in jih tudi z veseljem opravlja,
bolj ustvarjalen in bo lazje dosegel cilje. Menimo, da navedeno lahko
ugotavljamo pri veliki ve¢ini delovnih terapevtov. Udelezenec FS v
zvezi s tem navaja:

»Ampak globalno gledan, si zadovoljen s svojim poklicom. /... Men se
zdi, da libk ta raznolikost pacientov in diagnoz in vsa ustvarjalnost, to re
ohranja v neki kondiciji, taki, da z veseljem Se delas. /.../ Ja, pa tudi raj
prides zaradi rega v sluzbo, zato, ker ti je prijetno, se veselis.« (DT2).
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Intervjuvanci izpostavljajo, da je ustvarjalnost »dodana vrednost« (DT1)
pri delu delovnega terapevta in nepogresljiv — nujen predpogoj za ka-
kovostno opravljanje dela oziroma poklica, saj bi ga bilo, po njihovem
mnenju, brez nje tezko oziroma nemogoce opravljati. S trditvijo, da je
ustvarjalnost pogoj za kakovostno delo v delovni terapiji (M = 4,0), se
je strinjalo 48,5 % ali popolnoma strinjalo 29,1 % anketiranih. Rouse
in drugi (2015, 171) poudarjajo, da osebna in profesionalna ustvar-
jalnost, ki vkljucuje teoreti¢na znanja in izku$nje, zdruzeni ustvarita
celoto, ki izboljsa delo strokovnjaka. Intervjuvanci menijo tudi, da ti-
sti, ki ni ustvarjalen, ne more biti delovni terapevt, zato ustvarjalnost
izpostavljajo kot eno najpomembnejsih lastnosti delovnega terapevta.
Prav tako so anketiranci menili, da je v delovni terapiji ustvarjalnost
pomembnejsa kot v drugih zdravstvenih poklicih (M = 4,0).

Zdravnik te pozdravi, delovni terapevt ti pa osmisli Zivljenje. Dobro je
imeti ustvarjalnega delovnega terapevta. (DT6)

Povsod nujno rabimo ustvarjalnost, brez nje je tezko, ni tisto pravo. /.../
Ce nisi ustvarjalen, sploh ne mores bit (delovni terapevt). (DT12)

Ja, vidim, da ustvarjalnost je skorajda ena izmed najbolj pomembnib la-
stnosti, da jih ima delovni terapevt. (DT17)

Ustvarjalnost v poklicu intervjuvanci pogojujejo tudi z zadovoljstvom
na delovnem mestu in jo prepoznajo tudi v na videz manj opaznih ozi-
roma vsakodnevnih opravilih delovnega terapevta. Tudi Mayer (1991,
106) meni, da ustvarjalnost pri delu pripelje do prijetnega vzdusja in
zadovoljstva na delovnem mestu. Intervjuvanci so poudarjali, da so bolj
ustvarjalni, kadar imajo pri delu svobodo in proste roke, kar so potrdili
tudi anketiranci, ki so se v veliki meri strinjali ali popolnoma strinjali
s trditvijo, da proste roke in popolna svoboda omogocajo vedjo ustvar-
jalnost (M = 4,3). V malo manjsi meri (M = 3,9) pa so se strinjali s tr-
ditvijo, da rutina obicajno omejuje ustvarjalnost. Intervjuvanci so tudi
menili, da neustvarjalnega delovnega terapevta pravzaprav ni oziroma
da je delovni terapevt pri svojem delu le redko neustvarjalen in redko
dela rutinsko. Podobno navaja Tavcar (2008, 35), ki pravi, da prever-
jeni, rutinski pristopi ne ustrezajo vsakemu problemu in ne prinasajo
najboljsih resitev.
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Mislm, da delovni (terapevti) smo vsi ustvarjalni. Tist k ni, pol ni srecen

v poklicu. (DT3)

Meni prinese dan, ki je bolj ustvarjalen, vecje zadovoljstvo. Jaz ne razu-
mem ustvarjalnosti v tem smislu, da je tu treba premikat gore, ampak je
labko ustvarjalnost Ze v nalinu, kako pozdravis klienta, na kak nacin
pristopis k njemu, tud na recimo konénem porocilu, da ne bos samo spre-
minjal formul, lahko tud dodas Se kaj svojega zraven. (DT18)

Si bolj ustvarjalen oziroma tud v poklicu, ce imas vet svobode. /.../ Mi
imamo bolj proste roke, dosti ve¢ svobode in tu lahk tud dosti vet tvoje
stvarjalnosti pride do izraza. Pa tud neko velje zadovoljstvo, ker men je to
vedje zadovoljstvo, ée labko jaz sama kaj odlocim, pa vidim, da je rezultat,
ker s tem, ko je pacient zadovoljen, sem v bistvu nagrajena. (DT19)

Rutinskega dela je zelo malo, mogoce je okvir rutinski pa administracija,
vse ostalo pa je stvar nase ustvarjalnosti, iznajdljivosti. (D'T16)

Atkinson in Wells (2000, 9) izpostavljata, da je za ucinkovito delo de-
lovnega terapevta ustvarjalnost pomembna pri vsakem koraku procesa.
Tudi intervjuvanci in anketiranci (M = 4,1) so ugotavljali, da je delovni
terapevt ustvarjalen v vseh fazah procesa delovne terapije, ni pa nujno,
da v vseh fazah enako intenzivno oziroma na enaki ravni. Tako intervju-
vanci, kot anketiranci so tudi menili, da je ve¢ ustvarjalnosti potrebne
na zacetku obravnave, vendar je to odvisno od posameznega primera in
od tega, kaj zeli delovni terapevt z delovnoterapevtsko obravnavo doseci.

Jest sem tud prepricana, da je v celem tem procesu ustvarjalnost priso-
tna, tako od tega, ko pridobivamo informacije od pacienta, zdej bolj ko
smo ustvarjalni, ve¢ mozZnosti mamo, vel informacij dobimo, bolj tocno
labko nek cilj postavimo, ne. Pa tekom potem cele obravnave je spet zlo
pomembna ta nasa ustvarjalnost, pa tako /.../ do konca, ne, ko porocilo
sestavljas. (DT16)

Ce gledam obravnavo od zaletka pa do konca, se mi zdi, da v zalethu
obravnava zahteva veljo ustvarjalnost delovnega terapevta, ker potem, ko
se recimo nekomu stanje zboljsa, k sodeluje v obravnavi, je bl samostojen.

(DT8)

Ja, ustvarjalnost je v vseh teh fazab res prisotna in pomembna, ni pa nujno,
da je v vseh fazah, bom rekla na neki isti ravni. (DT17)
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Kurkinen (2014, 5) ugotavlja, da ustvarjalnost vpliva na razli¢na po-
dro¢ja c¢lovekovega Zivljenja in doprinese k razvoju, spremembi ter
osmislitvi Zivljenja. Posledica oziroma rezultat ustvarjalnosti delovnega
terapevta v procesu delovne terapije je, kot menijo intervjuvanci, zado-
voljen klient in tudi delovni terapevt, kar za delovnega terapevta po-
meni $e dodatno motivacijo za ustvarjalnost, za klienta pa za nadaljnje
delo. Zaradi ustvarjalnosti delovnega terapevta, ugotavljajo intervju-
vanci, je doseganje ciljev za klienta lazje in hitrejse, klient bolje resuje
tezave, lazja ali celo omogocena pa je lahko tudi izvedba posamezne
aktivnosti; da ustvarjalnost delovnega terapevta klientu omogoca/olajsa
izvedbo posamezne aktivnosti, so se v veliki meri strinjali tudi anketi-
ranci M = 4,3)..

Samozadovoljstvo uporabnikov, to, da na koncu ti recimo rece, ja to: je blo
pa v redu, meni pa to tho dobr naredi, al pa je koristno zame. (DT10)

Ce magoce ni sama pot tolko hitrejsa do tega cilja, je pa tolko bolj prijazna
tistemu uporabniku. Tak da mislim, da tu nam ustvarjalnost pomaga.
(DT18)

Mayer (2008, 11) navaja, da je razmerje med rutinskim in ustvarjalnim
delom komplementarno in obsega celoten kontinuum od rutinskega,
ki se ga nalrtuje, do ustvarjalnega, ki se ga ne da nacrtovati. Inter-
vjuvanci navajajo, da je pri njihovem delu tudi nekaj rutine, ki jim
omogoca nekaksen okvir oziroma jim predstavlja »nujno zlo«. Ugota-
vljajo tudi, da sta za razliko od rutine za ustvarjalnost potrebna napor
in energija. Poudarjajo, da je ustvarjalnost pri delu pomembna in jim
nudi zadovoljstvo, ki ga rutina ne. To izpostavljajo kot bistveno razliko
med rutinskim in ustvarjalnim delom. Zadovoljstvo jih nato ponovno
napolni z energijo. Anketiranci so menili, da je ustvarjalnost pri njiho-
vem delu pomembnejsa kot pa rutinsko delo (M = 4,0). Ugotavljali so,
da je delovni terapevt pri svojem delu ve¢inoma ustvarjalen in redko
dela rutinsko ter da neustvarjalnega delovnega terapevta ni.

Vedje zadovoljstvo pa veé energije je potrebno za to. lak, da e so, pa so,
tudi kaksne rutinske stvari, ki jih pocnemo, nam v bistvu to samo olajsa
delo, ker je tud naporno, ustvarjalnost je naporna in vzame kar nekaj
energije. (D'T20)
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Visekakor pa rutina nam drZi neki okvir, bom rekla, nek postopek, neke
Jaze, znotraj tega pa se vse igpelje z ustvarjalnostjo, brez katere v glavnem

ne gre. (DT17)

Moram reli, da ta rutina, recimo tole, kar imam obvezno vsaki mesec, sem
ful zmatrana od tega. Tak, da men je dosti vedje zadovoljstvo, ée sem bla
zlo ustvarjalna, pa da so pacienti bli zadovoljni, da so bili dobri rezultati,
grem domov tak polna energije.(DT19)

Anketirani delovni terapevti so se v povpre¢ju najmanj strinjali s trdi-
tvijo, da delovni terapevt med $tudijem pridobi dovolj znanja o ustvar-
jalnosti (M = 2,6). Ugotovitve kazejo, da bi bilo potrebno vsebine s
podro¢ja ustvarjalnosti v $tudijski program umestiti v irSem obsegu.

4.4 Spodbudni in zaviralni dejavniki

Izmed Sestih dejavnikov z bipolarnim vplivom na ustvarjalnost de-
lovnega terapevta kot najpomembnejSega prepoznavamo enkratnost
vsakega primera/klienta. Enkratnost ali edinstvenost vsakega klienta
je, s strani intervjuvancev, definirana kot skupek klientovih osebnih
znadilnosti, njegove motivacije kot tudi njegovih (zdravstvenih) tezav,
tezav pri izvajanju vsakodnevnih aktivnosti, potreb, ki jih ima in reak-
cij na zdravstveno osebje. Enkratnost vsakega primera torej prevzema
vlogo najpomembnejsega dejavnika, ki sprozi in spodbuja ustvarjalnost
delovnega terapevta ter ga tudi usmerja v procesu delovne terapije. An-
ketiranim delovnim terapevtom problemi klientov in njihovo reSevanje
predstavljajo izziv — za trditev navajajo najvisjo stopnjo strinjanja (M =
4,3) (s trditvijo se popolnoma strinja kar 44,7 %, strinja pa 42,5 % an-
ketiranih), menijo pa tudi, da klient s svojimi znacilnostmi in tezavami
sprozi, spodbudi njihovo ustvarjalnost (M = 4,2). Moc¢no strinjanje je
bilo razvidno tudi pri trditvi, da je klient oziroma njegova enkratnost
najpomembnejsi razlog njihove ustvarjalnosti (M = 4,0). S trditvijo se
je strinjalo 39,9 % in popolnoma strinjalo 31,7 % anketiranih.
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Ja, mislim, da je res uporabnik najpomembnejsi razlog, oni nas najbolj
spodbujajo, saj smo zarad njih. (DT10)

V bistvu te klient vodi v tej ustvarjalnosti s svojimi teZavami, potrebami,
ki jibh ima, te vodi, ne in ti nekak Ze smer proti cilju zacrta. Dobro je sam
to mal zasledovat in vse te izkusnje in ustvarjalnost, ki jib mas, samo &im
sirse peljat, da lahko pacient izmed tega najde tisto, kar se njemu zdi naj-
bolj primerno za njegovo Zivljenje. (DT16)

Ustvarjalnost delovnemu terapevtu, kot menijo anketiranci, omogoca,
da klientove edinstvenosti zdruzi in uposteva v celostni — in za klienta
smiselni — delovnoterapevtski obravnavi, s ciljem izboljsanja psihic-
nega in/ali fizinega stanja klienta, ¢im vecje samostojnosti in posle-
di¢no vecjega zadovoljstva in kakovosti Zivljenja. Raziskava med klienti
delovne terapije je pokazala, da je tudi zanje zelo pomembno, da jih
terapevti dozivljajo in obravnavajo kot individualne osebe in terapijo
gradijo na njihovih osebnih znacilnostih in prioritetah (Rebeiro 2000,
12). Klienti so izrazili, da ne Zelijo, da bi terapevt samo sledili vnaprej
dolo¢enim ali nauc¢enim formulam, ampak od terapevtov pricakujejo,
da jim pomagajo pri spoznavanju in osvajanju aktivnosti, ki jih lahko
sami izberejo (Rebeiro 2000, 12). Ustvarjalnost delovnemu terapevtu
tudi omogoca/olajsa izbiro poti oziroma nacina za doseganje cilja pri
posameznem klientu, ki je od primera do primera razli¢en, klienta pa
tudi opolnomo¢i® (angl. empowerment).

Vodi pacient oziroma njegov problem in vse kar je povezano z njim. Da
delovni terapevt poveze vse dejavnike, mora biti zelo ustvarjalen. (DT6)

Da je potem lovek tolk bolj aktiven in dejansko doseze eno boljSo raven
Sfunkcioniranja, samostojnosti, tud oblutka o tem kaj zmore, odloéanja o
sebi /.../ in da je potem Clovek na koncu pac sposoben se sam spopadat s
temi tezavami.(DT12)

Izraz opolnomodenje pomeni krepitev vloge, krepitev mo¢i posameznika pri
soodlo¢anju oziroma sprejemanju odlo¢itev o pomembnih vprasanjih, pri éemer
je pomembno tudi, da ima klient pri uravnavanju in nadzoru svoje bolezni,
omejitev, tezav ipd. dovolj znanja in razumevanja, da lahko kriti¢no sprejema
odlo¢itve o svojem zdravju.
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Na kaksen nacin prit do cilja, je pa stvar vsakega posameznega delovnega
terapevta in tu jaz vidim to ustvarjalnost, ne. Na kaksen nacin recimo
zdaj prit do cilja, kaj vse upostevat, kaj vse dodat, kaksino Sirino zajet
v delovnoterapeviskem procesu. Tak, da absolutno delovni terapevti smo

ustvarjalni. (DT16)

Intervjuvanci prepoznavajo ustvarjalnost v procesu delovne terapije kot
nujno z vidika enkratnosti vsakega primera/klienta in nedefiniranosti
oziroma ohlapnosti protokolov obravnave klienta v delovnoterapev-
tskem procesu; anketiranci so v veliki meri potrdili, da ustvarjalnost
delovnemu terapevtu omogoca iskanje edinstvenih resitev problemov
posameznega klienta (M = 4,3). Enkratnost vsakega primera od de-
lovnega terapevta zahteva dobro zaznavanje posebnosti in (intuitivno)
prilagajanje potrebam klienta. Ravno v primeru slednjega — prilagaja-
nja — je ustvarjalnost delovnega terapevta kljuénega pomena. Gre za
sposobnost delovnega terapevta, da pri vsakem od klientov, ki so si med
seboj zelo razli¢ni, nenehno i$¢e nove, predvsem pa v klienta usmerjene
nacine ali »poti« reSevanja njegovih (zdravstvenih) tezav.

Mislm, da smo in da na nek nacin mormo bit, da smo sploh v tem poklicu.
Ker vsak uporabnik, s katerim delas, je drgacen, mors bit prilagodljiv do
njega in na nek nacin ustvarjalen, da vsakmu pripravs doloceno aktivnost,
/.../ katero potem on izvaja in v tem vid on smisel in da se trudi izpeljat.

Tko, da mormo bit. (DT13)

Sej mas dolocene vestine, pa tehnike, ampak Ce jih ne uporabis tko, da
tistmu Cloveku v tistem trenutku v njegovih okolistinah ustrezajo, tuki notr
se mi zdi, je ta ustvarjalnost, da tud is¢es, pac kombiniras stvari na tak
edinstven nacin za posameznika. (DT12)

Se mi zdi, da je tud umetnost to, da ti vimes med samim procesom, k izva-
Jjas terapijo, da se znas prilagajat doveku. (DT11)

Intervjuvanci ugotavljajo, da ima pri upostevanju enkratnosti klienta
velik pomen notranja motivacija tako delovnega terapevta za delo s kli-
entom kot tudi motivacija klienta za doseganje zastavljenih ciljev. V
prvi vrsti naj bi ustvarjalnost pri delovnem terapevtu (kot tudi klientu)
omogocala spremembo zaznavanja ovir. S tem, da ustvarjalnost omo-
goca boljse zaznavanje ovir v delovni terapiji, so se v nekoliko manjsi
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meri strinjali anketiranci (M = 3,9). Ovire naj se ne bi interpretirale
samo kot tezave/problemi (pri izvajanju vsakodnevnih aktivnosti), tem-
ve¢ kot izziv na poti doseganja boljSega/izbolj$anega delovanja klienta.
Mayer (2001, 432) navaja, da problem odlozimo, ¢e nas ne zanima ali
izziva, oziroma se proces reSevanja zaéne odvijati, ¢e nas iskanje resitve
vznemirja. Pri tem pa so, po mnenju intervjuvancev, pomembne izku-
$nje, znanje, sposobnosti delovnega terapevta. Intervjuvanci tudi pou-
darjajo, da je individualnost posameznega klienta pomemben razlog za
ustvarjalnost delovnega terapevta v procesu delovne terapije.

Ze, da nekoga motiviras, da zaine, Ze sebe najprej zmotiviras, da se da
neki nardit, pa potem pacienta, véasih tud tim. Mors bit kr ustvarjalen.
(DT6)

Je vsak pacient, ki ga dobimo [v obravnavo], nek nov izziv al neka nova
pot. [.../ 1o kar je rutinskega, je mogoce okvir rutinski, vse kar je znotraj
tega okvirja, je pa stvar nase predvsem ustvarjalnosti, iznajdljivosti, zna-
nja, sposobnosti, spretnosti, izkusenj in podobno. (DT16)

Ze zato, k so lLjudje tho posebni, vsak je unikat. Torej unikatnost e sama
nekak usmerja tvojo ustvarjalnost, jo vlece, je nujna. K vsakemu mors dru-
gal pristopit, z vsakim drugac navezes stik, vsakega drugac usmerjas, z

vsakim drugad zakljucujes. (DT7)

Ustvarjalnost delovnega terapevta v procesu delovne terapije naj bi
pomagala pri premagovanju ovir, ki najpogosteje nastanejo v zaetnih
fazah obravnave klienta, s ¢imer se anketiranci strinjajo s povpre¢no
vrednostjo (M = 4,2), prav tako pa menijo, da pomaga k napredku in
boljsim rezultatom v delovnoterapevtski obravnavi. Intervjuvanci na
podlagi lastnih izku$enj ugotavljajo, da je v procesu delovne terapije
pomembna kontinuiteta ustvarjalnosti, $e posebej pa pomembnost
ustvarjalnosti poudarjajo v zacetnih fazah obravnave klienta, ko le-ta v
znatni meri potrebuje kakovostno, individualno prilagojeno obravnavo
s strani delovnega terapevta. Intervjuvanci tudi menijo, da se s pomodjo
ustvarjalnih pristopov v zacetnih fazah obravnave lazje priblizajo (in-
trovertiranemu, zadrzanemu, odklonilnemu, tezavnemu) klientu in z
njim ustvarijo pristnejsi in zaupljivejsi medosebni odnos. Vzpostavitev
dobrega medosebnega odnosa je, po izkusnjah intervjuvanca, tezavnejsa
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tudi pri klientih, ki so nezadovoljni z lastnim nacinom zivljenja. Ber-
ger (2006, 135) navaja, da se ustvarjalnost lahko uporablja tudi pri
neverbalni komunikaciji za vzpostavitev stika z zahtevno populacijo.
Tomaino (2013, 84) ugotavlja, da lahko ustvarjalnost odstrani ovire
in pomaga pri sprostitvi inhibicij, ki zavirajo terapevtski proces, kar
omogoca veéjo svobodo izrazanja. Ustvarjalnost se je pokazala kot po-
membno orodje tudi pri delu s klienti s kognitivnimi okvarami (na
primer demenca) oziroma pri klientih z vedenjskimi tezavami (agresija)

(Pool in Odell-Miller 2011, 169).

Mislim, da tu nam ustvarjalnost pomaga prebrodit neke ovire, ki se mo-
goce vzpostavijo v komunikaciji in pa seveda tud samem pacientu se je

lazje priblizar. (D'T18)

Ce gledam obravnavo od zaletka pa do konca, se mi zdi, da v zalethku
obravnava zahteva veljo ustvarjalnost delovnega terapevta, ker potem, ko
se recimo nekomu stanje zboljsa, k sodeluje v obravnavi, je bl samostojen.
In v bistvu tebe ne rabi tok. On sam pelje naprej to, kar se dogovoris z
njim, Ce recimo zdravljenje poteka tko, kot pricakujes. Ja, ampak pri dogo-
varjanju, spremljenju pa je ustvrajalnost tud potrebna. (DT8)

Zacetek procesa delovne terapije se pri¢ne z uvodnim sre¢anjem s kli-
entom, v katerega sodi izvedba usmeritvenega pogovora (intervjuja)
z namenom pridobivanja pestrega — ¢im SirSega nabora informacij o
klientu samem. Pri tem ima pristop delovnega terapevta do klienta,
kot menijo intervjuvanci, pomembno vlogo. Intervjuvanci tudi ugo-
tavljajo, da mora delovni terapevt v Zelji po poglobljenem spoznava-
nju klienta le-temu priblizati nadin zastavljanja vprasanj, med drugim
tudi, da klientu na nevsiljiv nadin onemogoca izmikanje na (neprije-
tna) vprasanja. Gre za prisotnost ustvarjalnosti delovnega terapevta pri
komuniciranju s klientom.

V odnosu se Ze kaze ob tem prvem kontaktu in spoznavanju pacienta, ob
tem uvodnem sreCanju, intervjuju, kljub temu da so lahko tocno dolocena
vprasanja, na katere zelis dobit odgovor, moras posameznika na drugacen
nacin sprasevat, ker se tudi sam zaradi bolezni izmika dolocenim in tukaj
rabis to ustvarjalnost, da ga peljes skoz komunikacijo, tak da se kaze tud Ze
v sami komunikaciji. (DT20)
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Pa sam pristop, kako pristops do neke osebe, ker vsak ma svoj nacin, pa
tist posebni kontakt oziroma osebni krog, do katerga te spusti, da ti prids
graven. Ne mors zdej pridt pred osebo tkole, ne, mors na nek primeren
nacin in s tem ga v bistvu potem pridobis za sodelovanje. Ja, pr vsem rabs
ustvarjalnost, /.../ ker oseba se zapre, ée nepravilno. /... Mislm, on zacur
kaksno negativno komunikacijo. (DT13)

Intervjuvanec ugotavlja, da ustvarjalnost v procesu delovne terapije
nima »okvirjev, temve¢ se razprii« (DT7) od delovnega terapevta na
klienta ali/in obratno. Zato ne preseneca ugotovitev, da ustvarjalnost
omogoca vzpostavitev vzajemnega odnosa in sodelovanja med klien-
tom in delovnim terapevtom, kar je temelj za nadaljnjo obravnavo.
Merritt in Boogaerts (2014, 231) poudarjata, da ustvarjalnost lahko
pomaga pri izgradnji terapevtskega odnosa in zaupanja, medtem ko
van Veldhoven (2000, 78) ugotavlja, da se sodelovanje in dober odnos
v omejenem Casu, ki ga ima delovni terapevt na voljo, lahko vzpostavi
le z uporabo ustvarjalnosti. Delovnemu terapevtu, tako navajajo inter-
vjuvanci, ustvarjalnost pomaga vzpostaviti odnos tudi s tezavnejsimi
klienti.

Ja, sam tezko je, k si tud sam clovek. Ce mas enega agresivnega nasprot, ti

Ze probas na razlicne nacine. /... | Tuki je ustvarjalnost zlo pomembna.

/... | Ce enga tazga recimo spravs pol v en sodelovanje, si pa tudi zado-

voljen. Je pa to en izziv, ki recimo, Ce se pozitivno koncia, si pa tud zlo

zadovoljen. (DT4)

Véasih tud pride do neprimernega vedenja in ne mores Cisto vplivat na ro,
in &e tle nimas ustvarjalnega odnosa, /... / ne mores bit kej dost uspesn.
/.../ Ker niso zadovoljni s svojim Zivljenjem in nacinom, potem tud tezje
vzpostavljajo te take dobre odnose. Pol pa rabis Se bolj bit ustvarjalen.
(DT2)

Pri oblikovanju zaupnega odnosa je pomemben na klienta usmerjen
pristop delovnega terapevta, ki ga intervjuvanci razumejo v kontekstu
enakopravnega medosebnega odnosa med delovnim terapevtom in kli-
entom. To pomeni, da je delovni terapevt zmozZen vzpostaviti odnos s
klientom na nacin, da skusa v obravnavo vkljucevati predloge za obrav-
navo in izbolj$ave tudi s strani klienta in uposteva njegove interese in
prioritete. Za ohranjanje na klienta usmerjenega pristopa v obravnavi
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je ustvarjalnost zelo pomembna (Merritt in in Boogaerts 2014, 231).
Intervjuvanci navajajo, da se s spros¢enim medosebnim odnosom med
delovnim terapevtom in klientom v procesu delovne terapije vzpostavi
»varno okolje« (DT12), ki tako klientu kot delovnemu terapevtu omo-
goca ob ucenju iz napak in s humorjem moznosti (samo)razvoja. Tudi
anketiranci so bili mnenja, da jim ustvarjalnost olajsa uporabo na kli-
enta usmerjenega pristopa (M = 4,2); s trditvijo se je strinjalo 56,4
% in popolnoma strinjalo 30,3 % anketirancev. McAllister, Happell
in Bradshaw (2013, 662) med drugim ugotavljajo, da je ustvarjalnost
povezana tudi s humorjem, ki ima lahko terapevtski ucinek tudi ob
soocanju z resnimi situacijami. V literaturi je bil humor pogosto pre-
poznan kot nacdin vzpostavljanja stika, Se posebej, ¢e sta pri klientih
prisotna odpor in tenzije. V terapevtski situaciji lahko humor sluzi za
izbolj$anje odnosa in ve¢jo enotnost (Dziegielewski, Jacinto, Laudadio
in Legg-Rodriguez 2003, 74).

Zato ker je delovnoterapevtski proces in pristop do pacienta tako v njega
usmerjen. /.../ 1a individualnost. /.../ Samo njegovi problemi imajo tudi
nek njegov cilj in potem pot do tega cilja spet na njegov nalin poskusamo
najt in takrat mors pal ustvarjalno razmisljat, da prides z njim na isto érro

in da dosezes ta cilj. Sigurno je potrebno. (D'T20)

Zlo pomembno je ta komunikacija pa socialni stiki. /.../ To se mi zdi zlo
pomembno, da se ljudem da moznost, da to razvijajo. In se tud ustvari
eno tako varno okolje, sploh v delovni terapiji, da si upajo tud zmotit, tud
kaksno neumnost nardit, bit mal neresen, ta humor, humor se mi zdi zlo
pomembn, da ga vkljulis. In za vse to sevede rabis ustvarjalnost. (D'T12)

Z vzpostavljeno empatijo in intuitivnim zaznavanjem klienta se ne vzpo-
stavi le »varno okolje«, temve¢ tudi zaupanje med delovnim terapeviom
in klientom — terapevtski odnos. Zaupanje pa se odraza v boljsem so-
delovanju med delovnim terapevtom in klientom in lazjemu ter hitrej-
semu doseganju zadanih terapevtskih ciljev. V nasprotnem primeru, ¢e
se delovna terapija izvaja brez upostevanja zelja/potreb klienta, se lahko
zgodi, da se klient umakne. Vecina anketiranih delovnih terapevtov se
je strinjala s trditvijo, da jim ustvarjalnost omogoca lazje vzpostavljanje
zaupanja in vzajemnega odnosa s klientom (M = 3,9) ter vpliva na vecjo
zavzetost klienta za sodelovanje v obravnavo (M = 4,1). Kot ugotavljajo,
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ima pri delovnoterapevtski obravnavi posameznika velik pomen notra-
nja motivacija tako delovnega terapevta za delo s klientom kot tudi mo-
tivacija klienta za doseganje zastavljenih ciljev.

V tem je ustvarjalnost, da res najds tist nalin, kako bos s tem clovekom
sploh, kaksen stik bos mel, da cuts na kaj se odziva. (DT12)

Ce se ne pocut nekako al koristno al v redu al e ni zadovoljen s tem, kar
delata, ti to pokaze in tudi potem se prekinja to sodelovanje. (D'T10)

Neposredni (pozitivni) ucinki ustvarjalnosti delovnih terapevtov se v
primeru enkratnosti vsakega primera/klienta, po oceni intervjuvancev,
kazejo na dveh podro¢jih. Prvo se, po mnenju intervjuvancev, odraza v
celostnem in edinstvenem pristopu obravnave posameznega klienta, saj
»noben Elovek ni enak drugemu« (DT22). Izhajajoc iz te predpostavke
intervjuvanci/delovni terapevti v procesu delovne terapije upostevajo
specifi¢nosti posemeznega klienta, njegove tezave in se mu tudi prila-
gajajo. Anketiranci se v veliki meri tudi strinjajo oziroma popolnoma
strinjajo (89,5 %), da jim ustvarjalnost olajsa prilagajanje obravnave
potrebam klientov (M = 4,3). Intervjuvanci menijo, da je zaradi poseb-
nosti klienta z njim potrebno delati individualno, pri tem pa ohranjati
ustrezen odnos, za kar je potrebna ustvarjalnost. Poudarjajo tudi, da
je ustvarjalnost pomembna in potrebna, saj za nadin dela in pristop
delovnega terapevta do posameznega klienta ni pravil.

Je vsak posameznik tok razlicen. /.../ Mors bit ustavrjaln, ker drugale pac
ne mors spelat. /.../ Al je zarad fizicnih omejitev al psihicnih al karkoli.
Tudi ce je protokol predpisan, je vsak pacient drugalen, saj delamo z neko
Zivo stvarjo, tko da jest mislm, da brez ustvarjalnosti ne gre. (DT2)

Pa tud moramo bit ustvarjalni, ze k delamo z ljudmi. Ker noben lovek
ni enak drugemu. Mormo pri vsakem Eloveku drug pristop uporabit, da
dobimo tisto zaupanje, ki si ga Zelimo. (DT 22)

Pri vsakemu postopas na malo drugacen nacin. lak, ki ga pad sam terapevt
zacuti. Tukaj mislim, da ni jasnib pravil, ampak, da si ves Cas prepleten s
tem odnosom in ga na nek nalin utis in potem tak odreagiras, /.../ isceS v
dani situaciji. /.../ In brez ustvrajalnosti, mism, ne gre. (DT20)
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Drugo podro¢je neposrednih ucinkov ustvarjalnosti delovnega tera-
pevta pa se veze na znaten napredek in prepoznavnost stroke. Intervju-
vanca ugotavljata, da je delovna terapija v obdobju zadnjih desetih let
znatno napredovala in postaja bolj prepoznavna.

Jest v bistvu tle na mojem podrocju lohk res recem, da smo zlo prepoznavn.
(DT12)

Mal manj kot 30 let nazaj, k sem jest sem prsla, se jest spomnim, je blo ist
drugal. Pa Ce dons pogledamo delovno terapijo, je to kar hud preskok. Se
mi zdi, da to tud pomen, da smo bli ustvarjalni. (DT7)

Cilj celostnega pristopa in delovnoterapevtske obravnave (z uporabo
ustvarjalnosti) klienta je namenjen izboljSanju fizi¢nega in dusevnega
stanja oziroma spremembi klienta, povrnitvi ali ohranitvi ¢im vecje sa-
mostojnosti klienta pri izvajanju (vsakodnevnih) aktivnosti in s tem
tudi k zadovoljstvu klienta nad lastnim napredkom. Pri tem intervju-
vanci ugotavljajo, da je zadovoljstvo v vzajemnem odnosu, kar pomeni,
da zadovoljstvo s procesom delovne terapije iz klienta prehaja na de-
lovnega terapevta in obratno. Anketiranci so se v veliki meri strinjali
s trditvijo, da zadovoljstvo klienta spodbuja njihovo ustvarjalnost v
procesu delovne terapije (M = 4,3). Chilton (2013, 64), Csikszentmi-
halyi (1997, 8) in McHugh (2016, 280) ugotavljajo, da je ustvarjalnost
povezana z obc¢utkom zadovoljstva in pomembna tudi za dozivljanje
fenomena flow. Intervjuvanci $e dodajajo, da ustvarjalnost delovnemu
terapevtu in tudi klientu omogoca laZje in kakovostnejse doseganje za-
stavljenih ciljev.

Mogoce sama pot ni toliko hitrejsa do tega cilja, je pa toliko bolj prijazna

uporabniku. (DT18)

Men je fajn slisat, k ti recejo, to sem pa lobk sam naredu, k so preseneceni
nad tem, da neki zmorejo. 10 je rezultar. (DT11)

Res je vsak pacient tist, k nas spodbuja k ustvarjalnosti, k je razlog za-
njo, zarad katerga provzaprov mormo bit ustvarjalni. Ce ne, ni tapravga

uspeha al pa ni clo nit. (DT13)

Ja, to je pa dodatna stimulacija tud, a ne. Ce je pacient zadovoljen, si
dejansko tud ti zadovoljen. (DT1)
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Enkratnost vsakega primera/klienta pa lahko, po izku$njah intervju-
vancev, deluje tudi kot zaviralni dejavnik ustvarjalnosti delovnega te-
rapevta v procesu delovne terapije. Zaviranje ustvarjalnosti delovnega
terapevta se, kot navajajo intervjuvanci, pojavi v primerih, ko klient
skusa manipulirati z naklonjenostjo delovnega terapevta ali ko se de-
lovni terapevt sooca s »povratniki« oziroma klienti, ki so veckratno
hospitalizirani. Williamson, Mullen in Wilson (2014, 37-40) ugota-
vljajo, da imajo povratniki pogosto nerealna pri¢akovanja, neprimerno
vedenje brez upostevanja meja in neresene zdravstvene probleme. V
primerih, ko se klientovo stanje ne izboljsuje oziroma se klient vraca na
zdravljenje, imajo intervjuvanci obcutek, da se ustvarjalnost delovnega
terapevta glede novih pristopov obravnave klienta lahko (popolnoma)
iz¢rpa in delovni terapevt se soo¢a z vprasanjem, na kaksen nacin nada-
ljevati z obravnavo klienta, da bi bila le-ta bolj uspesna.

Jaz izgubljam energijo pri ustvarjalnosti, e vidim, da me pacient okoli
prinasa, da v bistvu igra neko poskodbo oziroma, da ima druge cilje in ko
ga spregledam, /..../ takrat nisem tako zelo ustvarjalna. (DT19)

Jaz bi kot dejavnik, ki ovira naso ustvarjalnost, tud izpostavia velkratno
hospitalizacijo uporabnika. Mogoce na neki tocki tud kdaj zacutim, nasa
ustvarjalnost je pa sedaj Cist izérpana, tak da je potem spet vprasanje, kaj
naprej. (DT17)

Drugi dejavnik, ki lahko pozitivno ali negativno vpliva na ustvarjalnost
delovnega terapevta v procesu delovne terapije, je vezan na osebne zna-
Cilnosti delovnega terapevta. Tako Mayer in drugi (2007, 47) ugota-
vljajo, da sta ustvarjalnost in sposobnost resevanja problemov pomembni
lastnosti posameznika. Osebne znacilnosti delovnega terapevta, ki lahko
spodbujajo pojav, razvoj in potek njegove ustvarjalnosti, so po mnenju
intervjuvancev v prvi vrsti vezane na samo vrednoto ustvarjalnosti.

Velika vecina anketirancev se strinja, da jih njihove osebnostne lastnosti
spodbujajo pri ustvarjalnosti (M = 4,3). Po mnenju udelezencev razi-
skave so osebne znacilnosti delovnega terapevta, ki lahko vplivajo na
potek njegove ustvarjalnosti, najprej vezane na samo vrednoto ustvar-
jalnosti. V veliki meri so se anketiranci strinjali (43,9 %) in popolnoma



| 4 Ugotovitve raziskave | 139

strinjali (39,0 %) s trditvijo, da je ustvarjalnost ena od zanje pomemb-
nih vrednot (M = 4,2). Intervjuvanci menijo, da ustvarjalnost kot vre-
dnoto vsak posameznik razli¢no interpretira in zato je tudi razli¢cno
umes¢ena v njegov sistem vrednot. Ustvarjalen delovni terapevt ustvar-
jalnost visoko vrednoti in jo razume kot gonilno silo in kontinuiteto v
njegovem (poklicnem) Zivljenju, ki mu pomaga pri iskanju novitet in
re$evanju problemov (pri obravnavi klienta).

Pa tudi od osebnih znacilnosti posameznika. /.../ To kar smo v bistvu pri-
nesli s seboj v Zivljenju, je zelo pomembno. Zdej nekateri ljudje so ustvar-
Jjalni, majo te Zelje, nekateri pa ne. Jaz mislim, da se Ze za ta poklic delov-
nega terapevta nekak odloéajo ljudje, ki imajo to Zilico, ki so ustvarjalni,
ki majo mal vec tega kot pa mogoce drugi zdravstveni poklici. (DT16)

Ustvarjalnost intervjuvanci oznacijo kot notranjo potrebo posame-
znika, pa tudi kot navdih, ki v posamezniku zori in ga usmerja k re-
alizaciji. Uspesna realizacija, zadovoljitev potrebe ali reSitev problema
pa prinasa zadovoljstvo. Anketiranci so se v ve¢ji meri strinjali s trdi-
tvijo, da jih zadovoljstvo z dobro opravljenim delom spodbuja $e k vedji
ustvarjalnosti (M = 4,4). Problem je po mnenju intervjuvancev tisti, ki
povzroéi oziroma aktivira notranjo potrebo, navdih ali motivacijo za
ustvarjalnost delovnega terapevta.

Bl je tista notranja potreba, ce jo nardis, si ti bl zadovolen. /.../ k zunanja
potreba mogole ti nikol, ti ne daje taksnega zadovoljstva. (DT2)

Navdih, motiv. Tudi motivacijo rabis pri ustvarjalnosti, brez tega po moje
tud ne gre. Labko ti je motiv za ustvarjalnost problem, tezava, s katere
izhajas. lakrat, ko ne znas resit stvari, se jo lahko lotis na nacin, da isées
nove moznosti. (DT20)

Osebne znacilnosti delovnega terapevta njegovo ustvarjalnost v delov-
noterapevtskem procesu spodbujajo (samo) pod pogojem, da delovni
terapevt skrbi zase oziroma se ohranja v ravnovesju in je zadovoljen z Zi-
vljenjem. To po mnenju intervjuvancev pomeni, da je delovni terapevt
zmozen postaviti lo¢nico med zasebnim zivljenjem (v katerem si vzame
¢as za lastne interese ter hobije, ki so lahko vir ustvarjalnosti) in de-
lovnimi zahtevami. Intervjuvanci ugotavljajo, da lahko zaradi pomanj-
kanja skrbi za lastno (dobro) pocutje delovni terapevt zapade v tezave
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zaradi preobremenjenosti oziroma delovne izgorelosti in takrat osebne
znadilnosti prevzemajo vlogo zaviralnega dejavnika ustvarjalnosti. Zato
se morajo, kot menijo Bregant in drugi (2012, 15), organizacije in po-
samezniki usmeriti tudi na uravnavanje stresa na delovnem mestu. In-
tervjuvanci pojasnijo, da preobremenjenost delovnega terapevta vpliva
na njegovo ustvarjalnost tako, da se kontinuiteta ustvarjalnosti prekine
in delovni terapevt pravzaprav ni ustvarjalen. Velika vecina anketiran-
cev se je strinjala s trditvijo, da preobremenjenost in stres zavirata nji-
hovo ustvarjalnost (M = 4,1). Kot pomembno spodbudo ustvarjalnosti
pri delu so anketirani delovni terapevti prepoznali zavedanje o lastni
vrednosti pri delu (M = 4,3) in moznost osebnega razvoja (M = 4,2).

Mislim, da je velik vpliv to kak smo mi zadovoljni z Zivljenjem. /.../ 1o
izraza nase delovanje v delovnem okolju in potem tud naso ustvarjalnost.

(DT17)

Terapevt mora dosti delat na sebi, bi rekla, da tud sam mors met neke
hobije oziroma neke stvari, ki te bogatijo in te polnijo, s tem tudi lahko
potem v poklicu tudi si bolj ustvarjalen. (DT20)

Ce si preobremengen, v stresu, da v bistvu sam za sebe ne poskrbis. /.../
Prosti éas a ne, k ga zmanjka, se mi zdi, da je tho zlo pomemben, /.../ da
si nekak v ravnotezju, da mas éas tud zase za prosti cas, bos velik lazje tud
ustvarjalen, karkoli Ze delas. Ker Ce si pa tho na meji pregoretja, se mi pa
zdi, takrat tud ustvarjalnost gre. (DT6)

Med lastnostmi, ki zavirajo ustvarjalnost delovnega terapevta, so anke-
tiranci navedli: pomanjkanje samozavesti (M = 3,6), bojazen in strah
pred neuspehom (M = 3,5) in perfekcionizem (teznja po popolnosti)
(M = 3,2). Perfekcionizem je osebna znacilnost delovnega terapevta, ki
je bila tudi s strani intervjuvanca prepoznana kot (morebitni) zavirajo¢
dejavnik ustvarjalnosti delovnega terapevta v procesu delovne terapije.
Tako intervjuvanec pojasni:
Mislim, da imamo pogosto tezavo, posebej vidm pr starejsih, mogoce mal
mlajsi nimamo tok probleme s tem, al pa tud no. /.../ Ta ego, zdej sem pa
strokovnjak in tud ta pricakovanja, jest morm vse vedeti. Jest vem vse in
morm in se mors skrivat. In potem pol ne pride do ustvarjalnosti zaradi
tega. Tako, da si dovolit, da tud ne ves vsega, k si mogole pozabu, spre-
gledu, in spustit ro, bos lazje ustvarjalen. (DT14)
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Delovna doba je, po mnenju intervjuvancev, tretji dejavnik z bipolar-
nim vplivom na ustvarjalnost delovnega terapevta. Na eni strani lahko
delovna doba delovnemu terapevtu prinasa $tevilne izkusnje in znanja
ter s tem $iri njegov pogled oziroma ustvarjalne pristope v obravnavi
klienta. Intervjuvanci ocenjujejo, da lahko delovna doba spodbudno
vpliva oziroma bogati delovnega terapevta in povecuje njegove sposob-
nosti za lazje in hitrejSe oblikovanje oziroma vzpostavljanje enakoprav-
nega in spostljivega medosebnega odnosa s klientom. Anketirani de-
lovni terapevti se v veliki meri strinjajo s trditvijo, da izku$nje in zanje
spodbujajo njihovo ustvarjalnost (M = 4,2). Delovni terapevt lahko
skozi leta delovne dobe krepi lastno empatijo in intuitivno zaznavanje
potreb klientov ter s tem tako lazje prepoznava najprimernejsi/najuspe-
$nejsi nacin dela s posameznim klientom. Intervjuvanec slednje poime-
nuje toleranca, ki jo zaznava kot napredek ustvarjalnosti. Hkrati pa z
leti delovne dobe, kot navajajo intervjuvanci, delovni terapevt dozori.

Ker dlje Casa delas v praksi, mas izkusnje, tho kot na splosno v Zivljenju.

(DT14)

Pridobivanja novega znanja, kaj jest vem, nove izkusnje, lahko tudi zlo
pozitivno vplivajo na ustvarjalnost... (DT16)

Po moje, splob ko imas vel izkusenj, gres se bolj v Sirino. /.../ Mogole mas
pol mal veé Sirine. (DT5)

Toleranca, se mi zdi, vsaj pr men, pa je z leti mal zrasla. 1o jest vidm tud

kt napredek ustvarjalnosti. (DT7)
K potem mal dozoris, pa nis ve tok zaletav... (DT6)

In ta Sirina, ki pa jo lahko dobimo tudi z izkusnjami, s pridobivanjem

novih znanj. /.../ Tak da to tudi vpliva. (DT20)

Po drugi strani pa, kot ugotavljajo intervjuvanci, lahko delovna doba za-
vira ustvarjalnost delovnega terapevta. Do stagnacije oziroma zaviranja
ustvarjalnosti lahko pride, ¢e delo delovnega terapevta (z leti) postane
rutina. Anketiranci se strinjajo, da preve¢ rutine zavira njihovo ustvar-
jalnost (M = 3,9). Rutina dela, po mnenju intervjuvancev, onemogoca
delovnemu terapevtu prepoznavanje novih ali druga¢nih pristopov
obravnave klienta in posledi¢no ne prinasa vzajemnega zadovoljstva.
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Intervjuvanec razliko med rutino in ustvarjalnostjo zaznava na nacin,
da mu »prinese dan, ki je bolj ustvarjalen, velje zadovoljstvo« (DT18).
Nenazadnje pa nekateri intervjuvanci ugotavljajo, da se ustvarjalnost in
rutina v delu delovnega terapevta prepletata.

Ce si trideset let v sluzbi, recimo tako k jaz, /.../ sem bila prva leta bistveno
bolj ustvarjalna, ker je bil veji izziv, bolj te vse zanima, nisi Se v stroki in
te tudi Se sama stroka bolj zanima. Ko /.../ se ukvarjas z bolniki, potem se
pa velkrat zalotis, da si v rutini in potem labko to nekaj casa traja in te v
bistvu to zavira. (DT8)

Rutina pa ustvarjalnost sta nekako prepleteni preko nasega dneva /..../ Vse-
kakor pa rutina nam drzi neki okvir, /.../ postopek, neke faze, znotraj tega
pa se vse izpelje z ustvarjalnostjo, brez katere v glavnem ne gre (DT17)

Delovno okolje se kot spodbudni dejavnik ustvarjalnosti delovnega
terapevta pojavi v primeru, ko zaposlenemu daje obcutek »varnostic.
Kurkinen (2014, 26) poudarja, da se ustvarjalnost lahko razvije v oko-
lju, v katerem se oseba cuti psiholosko svobodna in varna. Varnost oko-
lja, po mnenju intervjuvancev, prevzema dve dimenziji. Prva se nanasa
na obcutek varnosti, ki ga delovni terapevti zaznavajo oziroma pogoju-
jejo z jasno postavljenimi pravili/zakonodajo v delovnem okolju in sta-
bilnostjo/trajnostjo njihove zaposlitve ter z ob¢utkom podpore/zaledja
s strani nadrejenih. Prav tako pa v ta kontekst spada/uvrs¢ajo zmerno
rutino ali poznavanje postopkov/faz obravnave v delovni terapiji.

V prijetnem okolju si pa Se bolj kreativen, to je pa ena krat ena. (DT4)

Kako naj bom v pogovoru ustvarjalna, e ne morem zagotovit enib teh
osnovnih varnostnih pogojev. (DT7)

Ce nadrejeni podpira tvoje ideje, je seveda veliko laZje /... /pustit sodelav-
cem odprte roke, da se lahko izkaZejo, da lahko razvijejo svojo kreativnost
in pa, da ti kot delavec cutis, da imas tudi zaledje svojega nadrejenega, da
bo za tabo stal, ne samo takrat, ko se bo pohvalil s tabo, kaj si ustvaril,
ampak da bo tam tudi, ¢e rezultat pac ne bo najbolj idealen. Eno varnost.

(DT18)

10 varno okolje mislim, da je zlo pomembno za neko terapevtovo ustvar-

Jjalnost. (DT19)
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Druga dimenzija varnosti okolja pa se nanasa na medosebni prostor
oziroma odnos, ki ga ustvarita delovni terapevt in klient.

In se tud ustvari eno tako varno okolje, splob v delovni terapiji, da si
upajo tud zmotit, tud kaksno newmnost nardit, bit mal neresen, ta humor,
humor se mi zdi zlo pomembn, da ga vkljudis. In za vse to sevede rabis
ustvarjalnost. (DT12)

Ustrezni pogoji za delo so eden izmed dejavnikov, ki vplivajo na
ustvarjalnost zaposlenih (Brcar in Lah 2011, 8). Spodbudno delovno
okolje je, po mnenju intervjuvancev, tudi tisto, ki terapevtu nudi
prostor z ustrezno opremo in materiali. Van Veldhoven (2000, 79)
poudarja, da morajo biti delovni terapevti ustvarjalni tudi pri izbiri
materialov, saj so sredstva velikokrat omejena. Intervjuvanci nava-
jajo tudi, da je ustvarjalnost pomembna tudi pri opremi. Poudarjajo
pomembnost opremljenosti z delovnimi pripomocki, ki delovnemu
terapevtu in klientu omogocajo enostavnej$o izvedbo procesa de-
lovne terapije in hitrej$e/udinkovitejse izboljsanje stanja klienta. Pri
tem tudi opozarjajo na nevarnost predstavitve oziroma seznanjanja
z najboljsimi pripomocki v primerih, ko delovni terapevt ve, »da si
ga nikol v Zivljenju ne bo mogu privostiti« (DT2). V takem primeru
intervjuvanci navajajo, da svojo ustvarjalnost uporabijo za izdelavo
novega pripomocka iz cenejsih materialov. V povpredju so se anketi-
rani delovni terapevti v manjs$i meri strinjali s trditvijo, da imajo vsa
potrebna sredstva in opremo za opravljanje svojega dela (M = 3,2),
saj se jih ve¢ kot polovica (51,5 %) s trditvijo niti ni strinjala, niti
strinjala. Vsekakor so se strinjali s trditvijo, da dobri delovni pogoji
(oprema, sredstva, prostor) spodbujajo njihovo ustvarjalnost pri delu
(M = 4,3). Pri trditvi, ali jim delovna organizacija omogoca izpo-
polnjevanje znanja tudi s podro¢ja ustvarjalnosti, so se anketiranci v
povpredju bolj nagibali k nestrinjanju (M = 2,9). Sredstva, oprema in
specifi¢no znanje vplivajo na kakovost opravljanjega dela, kar ome-
njata tudi Evans in Russell (1992, 76).

Tud sami fiziini dejavniki so zlo pomembni. /... Da mas miren prostor,
da ni hrupa. /.../ Pa sam prostor, da mas ti namenski prostor za dolocene
stvari. Mene to zlo mot pr delu, ker nimamo enga delovno terapeviskega
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prostora, k bi bil namenjen samo za delovno terapijo. Tko, da mors res e
v temu zelo improvizirar. (DT11)

Sem tud navdusena, k mamo mal barv v prostoru, se mi zdi, da to ist

drugaé spodbuja kreativnost. (DT3)

Okolje, tako, kot ga potrebujes, Ceprav sama oprema ni niti tolko po-
membna. Ce pa nimas opreme, se mors pa drugal znajti, je pa ustvarjal-

nost spet se bolj podkrepliena. (DT16)

Ja okolje, prostor, to je lahko zlo vzpodbuden, ce so primerni prostori. Kaj
pa vem, ge le Skripajo stoli, Ce je udoben stol. /.../ Primerna oprema, je

lahko zlo vzpodbudna. (DT6)

So neki taki sofisticirani pripomocki in zdej pa nekdo, ki nima niti za
Zivljenje, da ga peles tja in se mi res zdi malo neeticno. (DT1)

Delovno okolje je spodbujevalni dejavnik ustvarjalnosti delovnega te-
rapevta tudi v primerih, ko delovnemu terapevtu omogoca nenchno
izobrazevanje ali izkustveno ucenje, ki ga nato uporabi pri svojem delu
in prenese na sodelavce. Gre za moznosti ali priloznosti aktivacije mi-
selnih procesov delovnega terapevta in s tem tudi nenehnega (osebno-
stnega) napredka ali rasti. Tudi anketiranci menijo, da pomanjkanje
strokovnega znanja zavira njihovo ustvarjalnost (M = 3,7), le Cetrtina
pa se jih strinja s trditvijo, da jim delovna organizacija omogoca izpo-
polnjevanje znanja tudi spodrodja ustvarjalnosti (M = 2,9), ¢etudi bi se
na podrodju ustvarjalnosti zeleli dodatno izobrazevati (M = 4,4). Inter-
vjuvanci zato utemeljujejo pomembnost izobrazevanja, ki jim omogoca
znanje za boljse delo, ustvarjalnost in tudi zvi$uje motivacijo. Ugota-
vljamo, da anketirance k ustvarjalnosti v veliki meri spodbuja dina-
mi¢no, zanimivo delo (M = 4,4). S tega vidika so pogoji za spodbujanje
ustvarjalnosti zagotovljeni, saj anketiranci tudi navajajo, da je njihovo
delo vec¢inoma zanimivo in dinami¢no (M = 4,2).

Za samo ustvarjalnost je tudi pomembno kako informacije isces, da se tud

vy v

izobratujes oziroma is¢es neke nove informacije, k se potem to lahko upo-
rabi. /.../ 10 lahko v svojo ustvarjalnost prezrealis in v odnose, v svoje delo.

(DT19)

In znova in znova se tud ucit, novih stvari, pac novibh znanj. (DT11)
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Ce si v necem bolj ves¢, Ee neki obvladas, ti je tud lazje pol, si bolj motivi-
ran. /.../ Velja tud za ustvarjalnost. (DT5)

Intervjuvanci delovno okolje, ki ne ustreza posebnostim delovnih pro-
cesov in nalog, ki jih delovni terapevt izvaja v procesu delovne terapije,
pojmujejo kot zaviralni dejavnik ustvarjalnosti. Tako delovno okolje
ne omogoca zadovoljitve osnovnih potreb delovnih terapevtov in tudi
klientov, ki se nanasajo na »intimnost delovnega okolja«. Intervjuvanci
namre¢ ugotavljajo, da je v prostorih za izvajanje delovne terapije so-
¢asno preveliko Stevilo pacientov/klientov. Preveliko stevilo klientov
povzroc¢a hrupnost in delovnemu terapevtu ne zagotavlja pogojev za
intimno in spros¢eno komuniciranje s klientom, kot tudi ne (najpo-
membneje) umirjene koncentracije za delo tako delovnega terapevta
kot klienta. Intervjuvanci tudi menijo, da je veliko enostavneje za de-
lovnega terapevta, ¢e dela z manj klienti, kar potrjujejo tudi rezultati
ankete — delovni terapevti so se strinjali s trditvijo, da preveliko $tevilo
klientov v so¢asni obravnavi zavira njihovo ustvarjalnost (M = 4,0).

Dosti lagje delas z dvema, ker mas las it na internet pa vse Zivo najdit,
razglicne moznosti, Ce jih mas pa 30, pa jih Se pozdravis lih komaj. To je
res pomembn. (DT16)

Tud recimo Stevilo pacientov, & jih mas prevet, ne mors bit tok ustvarjalen.

(DT19)
Viasih je tak dZumbus, pa kako les v tem delat. (DT2)

Poleg odnosa, ki ga delovni terapevt oblikuje s klientom, so za ustvar-
jalnost delovnega terapevta pomembni tudi medosebni odnosi s
kolegi v delovnem okolju. Berginc in Kr¢ (2001, 34) med drugim
navajata, da pomanjkanje zaupanja zavira ustvarjalnost. Zaupni,
spodbudni in odprti medosebni odnosi med delovnimi terapevti in
njihovi kolegi ter dobra klima so, po mnenju intervjuvancev, vir moci
delovnega terapevta za premagovanje $tevilnih ovir v procesih obrav-
nave klientov ali pritiskov s strani nadrejenih. Vecina sodelujocih v
anketi je potrdila, da jim dobri medosebni odnosi dajejo obéutek
varnosti in podpore v smislu razumevanja in nudenja pomodi in se v
veliki meri strinjajo, da dobri medsebojni odnosi na delovnem me-
stu spodbujajo njihovo ustvarjalnost (M = 4,3) oziroma menijo, da
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njihovo ustvarjalnost spodbujajo pohvale sodelavcev (M = 4,3). Gre
za obcutek nekaks$nega sozvoc¢ja med kolegi v stroki. Vecina inter-
vjuvancev ugotavlja, da dobri medosebni odnosi znatno vplivajo na
ustvarjalnost delovnega terapevta, saj mu dajejo obcutek varnosti ozi-
roma podpore v smislu, da ga kolegi razumejo, mu po potrebi nudijo
pomo¢. Intervjuvanci poudarjajo, da se le v spodbudnem delovnem
okolju ustvarjalnost lahko popolnoma razvije. Ovsenik (2013, 73—
74) meni, da so dobri odnosi med sodelavci in nadrejenimi humus
ustvarjalnosti, ustvarjalna klima pa spodbuja resevanje problemov.
Anketiranci so v veliki meri porocali o tem, da na delovhem mestu
prevladuje spros¢enost in dobri medsebojni odnosi (M = 3,5).

Da so pomembni medsebojni odnosi /.../ s tistimi ljudmi, k delas, morjo
bit vsi mal v sozvocju. 1é spodbujajo in ti nekak potem ni tezko delat.

(DT9)

Tist, kar tebe tud spodbudi, so sodelavci. /.../ Tvoji strokovni sodelavci,
kolegi, neposredni kolegi. (DT8)

Da se dobr zastopmo, da si pomagamo, da vemo, da se lahko zanesemo ena
na drugo takrat, kadar pac rabmo pomoc. /.../ Ce se me ne bi zastopile, se
mi zdi, da je ta ustvarjalnost potem dost manjsia. (DT3)

Vsekakor je veliko laZje delat v delovnem okolju, ki te spodbuja, takrat se
ustvarjalnost lahko v polni meri razcveri. (DT18)

Odtujenost v medosebnih odnosih ali pa nesprejemanje idej delovnega
terapevta lahko, po mnenju intervjuvancev, zavirata ustvarjalnost de-
lovnega terapevta v procesu delovne terapije.

Zlo se pozna, e so kaksna trenja. (DT9)

Pa véasih te tud sodelavci, mislm, ne sprejmejo tistga, kar ti hoc§ in pol mas
gavirano ustvarjalnost. (DT11)

Med vplive medosebnih odnosov na ustvarjalnost delovnega terapevta
se posebej umescajo tudi odnosi delovnega terapevta z nadrejenimi.
Anketiranci so se strinjali, da jasnost pricakovanj s strani nadrejenih
spodbuja njihovo ustvarjalnost (M = 3,7). Menili so, da je to pomem-
ben pogoj za dobro opravljanje dela in za ustvarjalnost pri delu. Pucelj
in Likar (2006, 138) navajata, da je vodenje pomemben dejavnik pri
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spodbujanju ustvarjalnosti. Ustvarjalnost delovnega terapevta je ovi-
rana v primerih, ko imajo nadrejeni nerealna ali prevelika pricakovanja
glede procesa in izidov delovne terapije, ki jo izvaja delovni terapevt,
ali glede delovnih obveznosti delovnega terapevta. Mayer (2002b, 200)
poudarja, da je klju¢na dejavnost vodje poverjanje nalog, kar pomeni
nekomu verjeti in zaupati, da bo nalogo pravocasno in kakovostno
opravil in to tako, kot si jo je zamislil izvajalec. Pri poverjanju mora
vodja, kot meni Mayer (2002b, 196), upostevati tudi delovne pogoje,
pripomocke in ¢asovno razpoloZljivost posameznika. Mayer (2002b,
200) dodaja, da ustvarjalno delo ovirajo podrobna navodila, kako na-
logo opraviti. Intervjuvanec med drugim tudi opozori, da je delo delov-
nega terapevta zelo nepredvidljivo in da se lahko (Se) zjutraj nacrtovani
urnik dela povsem spremeni ze v kratkem ¢asu. Obvladovanje nestabil-
nega delovnega urnika zahteva, po oceni intervjuvancey, veliko truda.
Socasno naj bi delovni terapevt opravljal $e dodatne delovne naloge,
kot so na primer administrativna dela ali pisanje strokovnih besedil
(¢lankov). Za slednje pa je potrebno umirjeno delovno okolje z mo-
znostjo trajne koncentracije. Neskladje med pri¢akovanji nadrejenih
in izvajanjem delovnih nalog delovnega terapevta zelo transparentno
pojasni intervjuvanec, ko pove, da si nadrejeni zelijo, da bi bili klienti
aktivni ves dan.

Ker ti si labko prej /.../ splaniras to pa to pa to bomo danes delali, prids na
oddelek, ugotovis, da to pa ne bo slo, ker /.../ ez noc se spremenijo pocutja
pacientov in ta dejavnik vpliva na to in potem moras v trenutku zimpro-
vizirat in nekaj Cist drugega jim ponudit. (DT 22)

Viasih so te nerealne zahteve nasih nadrejenib. /.../ V momentu Se neki
pade vmes, pa je treba tist nujno nardit in potem so Se te nasi clanki, k jib
Jje treba kr naprej neki pisat. (DT1)

Vodstvo, /.../ zlo si Zelijo ¢im veé okupirat kliente dopoldne, popoldne, skoz
se mora z njimi neki polet. Ze mi ne zmoremo, ki smo mlajsi, da bi skoz
kej poéel, kaj Sele tam pr devetdesetih. Seveda, razumljivo jim [klientom]

ni do tega. (DT10)

Za ustvarjalno delo je pomembno, da vodja poslusa in uposteva ideje
in predloge sodelavcev ter zagotoviti enakopravno komunikacijo in
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odprte medsebojne odnose (Mayer 2004a, 65). Intervjuvanci nava-
jajo, da bolj kot nerealna pri¢akovanja ustvarjalnost delovnega tera-
pevta zavira podcenjujo¢ odnos ali ignoriranje s strani nadrejenih v
smislu, da nadrejeni delovnega terapevta in njegovo delo ne poznajo
ali (nikoli) ne opazijo. Zaviralni uc¢inek podcenjujocega odnosa, kri-
tiziranja in ignoriranja s strani nadrejenih (M = 4,1) in tega, da naj-
veckrat dela delovnega terapevta in ustvarjalnosti sploh ne prepoznajo
(M = 3,4), so pri svojih ocenah visoko ocenili tudi anketiranci. Casey
in Stephens (2007, 27) priporocata, da se mora vodja strogo distan-
cirati od grobih zavrnitev idej posameznika, saj bi tako zmanjsal ali
preprecil ustvarjalnost zaposlenih. Intervjuvanci tudi ugotavljajo, da
je odvzemanje delovne svobode oziroma strokovne avtonomije in
podcenjujo¢ odnos s strani nadrejenih za pojav in razvoj ustvarjalno-
sti delovnega terapevta nespodbudno.

Ko nimas prostih rok, ko ti prevec definirajo tvoje naloge, ali pa zahtevajo

od tebe, da izpeljes naloge, ki v bistvu niso nekak v domeni tvojega poklica.
(DT16)

Ignoriranje, da nadrejeni sploh se ne ve, da obstajas. Da v bistvu /.../
nikol noben od vodstva niti ne pride pogledat. Ja, to ni vapodbudno, to
bolj zavira. (DT6)

Po drugi strani pa intervjuvanci opozorijo, da je jasnost (realnih) pri-
¢akovanj pomemben pogoj za dobro opravljanje dela in ustvarjalnost
pri delu. Intervjuvanci tudi ugotavljajo, da odnos nadrejenega lahko
pozitivno vpliva na ustvarjalnost delovnega terapevta v primerih, ko
nadrejeni opazijo in tudi (javno) pohvalijo kakovostno opravljeno delo
delovnega terapevta. S trditvijo, da pohvale nadrejenih spodbujajo nji-
hovo ustvarjalnost pri delu (M = 4,0), so se v veliki meri strinjali anke-
tiranci in hkrati tudi navedli, da neposredni vodje spodbujajo njihovo
ustvarjalnost (M = 3,5). Tushman in O’Reilly (1997, 211) poudarjata,
da je javno priznanje zelo pomembno pri spodbujanju ustvarjalnosti
zaposlenih, marsikomu celo bolj pomembno kot denarna nagrada.

Ce so pricakovanja in ves, da so, bos tud bolj ustvarjalen, le pa ves, da je
Cist vseen, al das kej od sebe al ne, bos tud manj ustvarjalen. (DT6)
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Ugotovili smo, da so ustvarjalni dosezki delovnega terapevta v pro-
cesu delovne terapije predmet vrednotenja in nagrajevanja zgolj
preko javne pohvale bodisi s strani nadrejenega in sodelavcev bodisi
s strani klientov in njihovih druzinskih ¢lanov. Tudi Milner, Kinnel
in Usherwood (1995, 4) opozarjajo, da ustvarjalni zaposleni zelo ce-
nijo priznanje sodelavcev. Intervjuvanci navajajo, da delovni terapevti
najpogosteje dobijo javno pohvalo (v obliki zahvalnih pisem ali anoni-
mnih anket) s strani klientov ali/in njihovih svojcev.

Je pa zlo vazno ra pozitivna naravnanost in pa pohvala nadrejencga.

(DT18)

Dejansk tud sodelavci vidjo, /.../ pa te pohvalijo. /.../ Da en vidi, da neki
delas. /.../ Pa da en odziv dobis, to ti neki pomen. /.../ Dejansk najvec je
kar od pacienta, kar dobis nazaj. Najvec je od pacienta, fino pa je, ce od
sodelavcev tud dobis.(DT4)

Take povratne informacije pridejo res al od doticnega uporabnika al pa od
njegovih oZjib svojcev. V obliki kaksnih zahvalnih pisem al pa kaksnib teh
anonimnibh anket. (DT15)

Anketiranci pa se nagibajo k nestrinjanju s trditvijo, da so za ustvar-
jalne dosezke dovolj nagrajeni (M = 2,5), saj se jih 41,4 % s trditvijo
ne strinja in 38,3 % s trditvijo niti ne strinja, niti strinja. Ugotavljamo,
da bi moralo vodstvo posameznih institucij pri nagrajevanju (bolj)
upostevati, da je za ustvarjalnost pomembno ustrezno nagrajevanje, ki
je eden pomembnjesih vidikov posameznikove ustvarjalnosti in mora,
kot meni Mumford (2000), temeljiti tako na denarnih (materialnih)
kot nedenarnih nagradah. Slednje imajo vedji ucinek (Mihali¢ 20006,
216). Anketiranci so se v precej$nji meri strinjali s trditvijo, da (mate-
rialne) nagrade spodbujajo ustvarjalnost pri delu (M = 3,6). Svetlik in
Ili¢ (2004, 180) dodajata, da vecja placa pogojuje vedjo produktivnost
ter delovni oziroma inovativni napor zaposlenih, ¢e so njihova prica-
kovanja glede nagrad izpolnjena. Brcar in Lah (2011, 8) poudarjata,
da so delavci ustvarjalni le, ¢e so zadovoljni s svojo placo, ¢e dobijo
nagrade, priznanja in pohvale svojih kolegov in voditeljev za dobro
opravljeno delo ter ¢e dobijo priloznost za napredovanje. Zaznava-
nje kakovostnega dela in izrekanje (pozitivne povratne informacije)
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pohvale s strani nadrejenih ali sodelavcev po mnenju intervjuvancev
delovnega terapevta znatno motivira za nadaljnje delo, kar so potrdili
tudi anketiranci (M = 4.2) in sovpada z ugotovitvami, ki jih navajajo
Conti, Collins in Picariello (2001, 1274). Pri tem intervjuvanci opo-
zarjajo, da ni potrebno, da se javna pohvala izreka vsak dan, temvec
ob izjemnih dosezkih/delu. Izjemni dosezki so s strani intervjuvancev
razumljeni kot trenutki, ko delovni terapevt zazna, da ima njegova
predanost in zavzetost za kakovostno izvedeno delo izjemen pomen
(in zadovoljstvo) za klienta oziroma ko je z ustvarjalnostjo pomembno
prispeval k izbolj$anju stanja klienta. Vodja mora spodbujati ustvar-
jalne ideje ter hkrati motivirati zaposlene, da svoje ideje tudi uresni-
¢ijo tako, da ideja dobi uporabno vrednost (Baer 2012, 1116). Zelo
pomembno, kot navajajo tudi intervjuvandi, je, da nadrejeni podpira
ideje delovnega terapevta, saj mu na ta nadin olajsa izvajanje dela tudi
v primeru, ko/¢e izidi niso najboljsi. Pozitivna naravnanost vrednote-
nja ustvarjalnosti delovnega terapevta se s strani nadrejenih zrcali skozi
dopuscanje svobode pri delu.

Ja, ne mislm, da je to [pohvala] zdej vsak dan, ampak /.../ take stvari,
recimo mejhn bolj ekstra. Pa so pacienti ful zadovoljni. /.../ Jim velik
pomeni in probas se kej novga ustvart v tej smeri, da bi bli zadovoljni. Jaz
mislim, da to kar, vodje vidjo in pohvaljo. (DT4)

Feedbacki na naso ustvarjalnost /.../ so zlo zageleni in nas spodbujajo se
k nadaljnjem, in v odnosib s kadrom, s sodelavci, ne samo pacienti, tudi
v teh odnosih. Ce dobimo neke spodbude in eno pohvalo, potrditev, /.../
da dobro naredili, potem dobimo Se vedji zagon za ustvarjalnost. (DT20)
Izkazejo, da lahko razvijejo svojo ustvarjalnost in pa, da ti kot delavec
Cutis, da imas tudi zaledje svojega nadrejenega, da bo za tabo stal, ne samo
takrat, ko se bo pohvalil s tabo, kaj si ustvaril, ampak da bo tam rudi, ce
rezultat pac ne bo najbolj idealen. (DT18)

Intervjuvanci so mnenja, da »pohvala vedno naleti na pozitiven odziv«
(DTB) in »se veca tvojo ustvarjalnost« (DT5), zato je za delovnega tera-
pevta pomembno zaznavanje oziroma prepoznavanje kakovostno opra-
vljenega dela in izrekanje pohvale tudi s strani delovnih kolegov/sodelav-
cev. Splo$na ocena intervjuvancev je, da delovni terapevti vse pogosteje
prejemajo pozitivne povratne informacije o kakovosti njihovega dela tako
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s strani (glavnih) medicinskih sester kot s strani zdravnikov. V zadnjih
letih intervjuvanci opazajo, da je strokovna javnost bolje seznanjena z
delom delovnega terapevta in ga razlikuje od dela fizioterapevta, ¢esar v
preteklosti ne bi mogli trditi. Nenazadnje intervjuvanci ugotavljajo, da
strokovna javnost tudi vedno bolj prepoznava, kaksne so koristi procesa
delovne terapije. Ceprav je delovna terapija stroka, ki se $e vedno razvija
in uveljavlja, je med ljudmi vedno bolj prepoznavna, ugotavlja tudi Galof
(2012, 10).

Je Cedalje vel pozitivnega feed backa, tako s strani recimo glavnih medi-
cinskih sester kot s strani zdravnikov. V zadnjib letib opazamo, da pa ven-
darle vejo, kaj delovni terapeuvt, /.../ razlika kaj dela fizioterapevt, delovni

in tud sproti znajo pohvalt. Vidjo korist v nas. (DT14)

Mayer (2004b, 342) navaja, da ustvarjalnost temelji na samozaupanju
posameznika. Tudi intervjuvanci so poudarili, da je za spodbujanje in
ohranjanje njihove ustvarjalnosti pomembno samoprepoznavanje ali
zavedanje lastne vrednosti in pomembnosti oziroma samopotrditev
dosezenega.

Ja, sej ni vazen, &e moji Sefi al pa moji sodelavci to ne vidjo, jest vem pr

seb. (DT12)

Poleg $estih dejavnikov, ki lahko pozitivno ali negativno vplivajo na
ustvarjalnost delovnega terapevta, pa po mnenju nasih intervjuvancev
delovnega terapevta k ustvarjalnosti v procesu delovne terapije pozi-
tivno spodbuja ohlapnost protokola obravnave klienta. V tem konte-
kstu je, kot ugotavljajo intervjuvanci, delovnemu terapevtu omogocena
svoboda pri delu oziroma iskanju ali doloc¢anju (inovativnih) na¢inov,
ali kot to poimenujejo intervjuvanci, »poti« za izboljSanje (zdravstve-
nega) stanja klienta. Vecina intervjuvancev meni, da je ravno pot do
iskanja edinstvene resitve za izbolj$anje stanja klienta ustvarjalni proces,
v katerem deluje delovni terapevt. Intervjuvanci tudi poudarjajo po-
membnost svobode oziroma prostih rok pri iskanju »poti« za resevanje
klientovih tezav. Anketiranci se v veliki meri strinjajo s trditviji, da svo-
boda in strokovna avtonomija spodbuja njihovo ustvarjalnost pri delu
(M = 4,4) oziroma, da jo pomanjkanje avtonomije zavira (M = 3,8).
Drevensek (2000, 48) podobno ugotavlja, da samostojnost pri delu in
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odprte, nestrukturirane naloge bolj spodbujajo ustvarjalnost kot ozko
opredeljene zadolZitve.

Tudi protokoli pri nas niso tolk doloéeni. (DT3)

Dobimo nekoga z neko okvaro, poskodbo, v bistvu ves delovnoterapevtski
proces, na kaksen nacin prit do cilja, je pa stvar vsakega posameznega
delovnega terapevta in tu jaz vidim to ustvarjalnost, ne. Na kaksen nacin
recimo zdaj prit do cilja, kaj vse upostevat, kaj vse dodat, kaksno Sirino
zajet v delovnoterapeviskem procesu. lak, da absolutno delovni terapevti
smo ustvarjalni. In mamo tud zlo malo nalog definiranih v primerjavi z

drugimi poklici. (DT16)

M;i imamo bolj proste roke, dosti vec svobode [kot fizioterapevti] in tu lahk
tud dosti veé toje ustvarjalnosti pride do izraza. Pa tud neko vedje zado-
voljstvo, ker men je to vecje zadovoljstvo, Ce lahko jaz sama kaj odlotim.

(DT19)

Svobodo pri delu intervjuvanci razumejo tudi v smislu, da imajo malo
kontrole oziroma nadzora nad izvajanjem procesa delovne terapije s
strani nadrejenih. Intervjuvanci poudarjajo, da ob svobodi pri delu
delovni terapevt ohranja samoiniciativnost oziroma zeljo po nenehni
ustvarjalnosti — iskanju novitet — v kombinaciji z vsezivljenjskim uce-
njem. V povezavi z u¢enjem Urh (2007, 58) navaja, da mora ucenje
postati oblika dela, ki posledi¢no omogoc¢a, da posameznik izrazi svoje
potenciale.

Jest mislm, da je pomembno, da nam je dana neka svoboda znotraj samega
procesa. Da imas proste roke in svobodo, da ni nadzora, takoj dircktnega,
labko je nadzor na koncu, a se sam nadziras al pa te nekdo, ne pa v éasu
procesa. To je najhugs. /.../ Enostavno nisi ustvarjalen. Clovk ne more bit
ustvarjalen, ce ga nekdo med procesom kontrolira. To je en tak faktor zlo
moén, pomemben. (DT14)

Da mam proste roke, da ideje speljem. /.../ Da ti ne postavljajo ne vem
kolk enih ovir, to je zame ena vazna postavka. (DT4)

Mamo zlo proste roke pr svojem delu in potem je ta samoinciativa, kolk si
dopustis te ustvarjalnosti in znova in znova se tud ufit, novib stvari, pac
novih gnanj. (DT11)
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Intervjuvanci tudi menijo, da nenchen nadzor ali usmerjanje s strani
nadrejenih zavirata pojav in obstoj ustvarjalnosti delovnega terapevta.
Tudi Liu, Liao in Loi (2012, 1206) izpostavljajo, da pretiran nadzor
ne le zmanj$a ustvarjalnost zaposlenih, ampak jo lahko celo zatre. Po
mnenju intervjuvancev lahko nenehen nadzor s strani nadrejenih de-
lovni terapevt preseze z bogatim naborom znanj in strokovnih izkusenj,
ki predstavljajo pogoj za ohranjanje (vsaj) strokovne avtonomije. Po-
dobno Mirowsky in Ross (2007, 386) ugotavljata, da so posamezniki,
ki pri svojem delu ne morejo biti avtonomni, tudi manj ustvarjalni.
Strokovna avtonomija je, kot ugotavljajo intervjuvanci, pomembna pri
obvladovanju pritiskov s strani nadrejenih.

Zlo zavirajoca, /.../ ko nisi priznan kot strokovnjak, ko nimas prostih rok,
ko ti preved definirajo tvoje naloge. (DT16)

Avtomonijo mors met. Predvsem pa mors bit sam siguren. Takrat, Ce si,
/...1 pol te tud tak nadzor mogoce ne ovira, al pa te omejitve éasa, /.../ pol
laZi premagas, ker se v takem trenutku nekak znajdes, pa na en primeren
nacin odzoves, ampak mors res pr seb bit stoprocentn. (DT12)

Med izklju¢no zaviralnimi dejavniki ustvarjalnosti delovnega tera-
pevta v procesu delovne terapije so bili med intervjuvanci prepoznani
trije. Prvi zaviralni dejavnik ustvarjalnosti delovnega terapevta je bi-
rokratska ali administrativna rutina. Intervjuvanci ocenjujejo, da je
pri delu delovnega terapevta preve¢ ¢asa namenjenega izpolnjevanju
obrazcev in ostalim administrativnim opravilom, kar odvraca pozor-
nost delovnega terapevta od klienta, ¢eprav se strinjajo, da so tudi
obrazci pomembni. Drugi nespodbuden dejavnik ustvarjalnosti so
intervjuvanci prepoznali v obstoje¢i zakonodaji. Intervjuvanci me-
nijo, da bi bilo potrebno spremeniti zakonodajo (normative) tako, da
bi dopuscala oziroma omogocala klientom boljse/pogostejse mozno-
sti dostopa do delovnoterapevtskih storitev. Na ta nacin naj bi tudi
delovni terapevti dobili moznost do uéinkovitej$ega prikaza dela in
boljsega (samo)razvoja stroke. Boljsa prepoznavnost dela delovnega
terapevta naj bi, kot ugotavljajo intervjuvanci, tudi osvescala kliente
o moznostih oziroma storitvah, ki mu jih nudi delovni terapevt.
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Je tudi preve papirologije. Se ukvarjamo z birokratskimi stvarmi, namest
da bi se ukvarjal s pacienti. lega je Cist prevec. (DT2)

V bistvu se ukvarjas s &ist drugim. /.../ S papirji, éist premal pa s élovekom.
In potem ti zmanjka za kreativnost. (DT3)

Zakonodajo spremenit kot prvo. Ko bo enkrat /.../ meli pacienti oziroma
uporabniki ved moznosti dostopat do delovno terapevtskib storitev. /.../ Ta
zakonodaja je, moram reci, kar neurejena in nestimulirajola za delovne

terapevte. (DT16)

Se res pokaze ljudem, uporabnikom to vrednost, da bodo oni potem rekl: pa
posluste, zakaj morm dat oceta, mamo v dom, /.../, zakaj ne bi kdo hodu
domov, zakaj patronazna lahko pride, zakaj ne more fizioterapevt, delovni
terapevt iz zdravstvenega doma al pa od koderkoli. (DT12)

Tretji dejavnik, ki lahko zaviralno vpliva na ustvarjalnost delovnega te-
rapevta, pa je pomanjkljivo (pri)dobivanje/prejemanje povratnih in-
formacij s strani klienta o (ne)zadovoljstvu z delom ali (ne)uspesnosti
dela delovnega terapevta. Bachelor (2013, 118) poudarja, da terapevti
ne bi smeli dvomiti v pomembnost terapevtskega odnosa s klienti in
bi morali spodbujati kliente k povratni informaciji o svojem delu, ki je
pomembna za vrednotenje napredka in pomaga k hitrejsemu dosega-
nju Zelenih sprememb. Nekateri intervjuvanci se zaradi pomanjkanja
povratnih informacij/odzivov s strani klientov soocajo z ustvarjalno
»blokado« in takrat ne najdejo poti ali na¢inov za izvajanje delovnote-
rapevtske obravnave. S trditvijo, da je povratna informacija za njihovo
delo zelo pomembna, se anketiranci strinjajo z visoko povpre¢no oceno
(M = 4,3). Povratne informacije so pomembne tako za kakovostno iz-
vajanje dela, kot tudi zaradi vpliva na ustvarjalnost. Pozitivne povratne
informacije namre¢ spodbujajo ustvarjalnost (Conti in drugi 2001,
1274), negativne v smislu omejevanja in nadzora pa ustvarjalnost zavi-
rajo (Hennessey 2007, 29). V primerih, ko delovni terapevt samooceni,
da je bil v delovnoterapevtskem odnosu izjemno ustvarjalen in za svoje
delo bodisi ne prejme bodisi prejme slabo povratno informacijo, ne
dozivi zadovoljstva. Neposredna posledica nezadovoljstva pa se odraza
pri naslednjem iskanju resitev, ko se delovni terapevt tezje motivira k
ustvarjalnosti, da bi prepoznal optimalno reitev za (novega) klienta.
Povratne informacije so za ustvarjalnost delovnega terapevta zelo zaze-
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lene, pomembne in ga spodbujajo k oblikovanju dobrih medosebnih
odnosov tako s sodelavci, nadrejenimi kot tudi s klienti. V primeru, da
delovni terapevt o svojem delu prejme spodbudne povratne informa-
cije, pohvale ali potrditve, potem dobi $e ve¢ji zagon za ustvarjalnost.

Pa pacienti tak feedback dajo nazaj, pa si mislu, da je ful dobra ideja, pa
ni sprejeta, to te pa vias tud mal zabremza. (DT5)

Pa slaba povrama informacija, feedback. Ce mamo obéutek, da smo bli zlo
ustvarjalni, pa te povratne informacije ni, mi ne dozivimo tega zadovoljstva
in potem ob naslednjem iskanju resitev se mogoce ne potrudis veé, nimas ve¢
tolk energije. /.../ Ti feedbacki na naso ustvarjalnost, na nas trud so zlo zaze-
leni in nas spodbujajo se k nadaljnjem, in v odnosih s kadrom, s sodelavci, ne
samo pacienti, tudi v teh odnosih. Ce dobimo neke spodbude in eno pohvalo,
potrditev, da smo v tem dobri, da smo dobro naredili, potem dobimo se velji
zagon za ustvarjalnost, labko se pa ta tudi zatre. (DT20)

4.5 Sklepne ugotovitve

V raziskavi smo identificirali specifitne dejavnike, ki se nanasajo na
ustvarjalnost delovnih terapevtov in se navezujejo na osebo (tako klienta
kot tudi terapevta), medosebne odnose in delovno okolje. Izpostavili
smo potencial in vpliv, ki ga ima vsak izmed dejavnikov na ustvarjalnost
delovnega terapevta in ki se lahko izrazi na bodisi pozitiven bodisi nega-
tiven nacin, odvisno od okolis¢in in konteksta vsake situacije. Rezultati
so podprli prepri¢anje o tem, da je ustvarjalnost vecplasten proces, ki
je odvisen od $tevilnih dejavnikov. Mayer (2008, 11) je proces ustvar-
jalnosti opisal kot proces stalnega eksperimentiranja dokler ni dosezen
zeljeni rezultat. Podobno razmisljanje so izrazili tudi udelezenci raziskave,
ki so poudarili, da za ustvarjalnost ni nekega uveljavljenega recepta in
je pogosto potrebno preizkusiti in primerjati razli¢ne pristope in nacine
ter upostevati mnoge okolis¢ine. To odraza ne samo, da je ustvarjalnost
kompleksen fenomen, ampak tudi, da je za bolj$e razumevanje potrebno
upostevati razliéne elemente in dejavnike, ki so z njo povezani. Le to bo
omogocilo prenos znanja o ustvarjalnosti v teorijo in prakso.
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UdeleZenci raziskave so potrdili, da je ustvarjalnost pomembna v vseh
fazah delovnoterapevtskega procesa, ¢eprav ne nujno v vseh enako in-
tenzivno. Pri tem so izpostavili predvsem fazo spoznavanja klienta in
vzpostavljanja medsebojnega odnosa. Potrdili so tudi, da je ustvarjal-
nost klju¢en pogoj za kakovostno delo, pri katerem jim olaj$a premago-
vanje razli¢nih ovir in omogoca iskanje edinstvenih resitev problemov
obravnavanega klienta. V tem smislu ustvarjalnost pomaga k napredku
in bolj$im rezultatom obravnave, klientu pa omogoca/olajsa izvedbo
posamezne aktivnosti in posledi¢no zviSuje samostojnost in neodvi-
snost, zadovoljstvo in kvaliteto Zivljenja.

UdeleZenci raziskave (tako anketiranci kot intervjuvanci) so enkratnost
primera — klienta z njegovimi posebnostmi in problemi prepoznali kot
najpomembnej$i dejavnik ustvarjalnosti v procesu delovne terapije.
Zelo pomemben vpliv na ustvarjalnost delovnega terapevta pa imajo,
kot ugotavljajo udelezenci, njihove osebnostne lastnosti, interes, mo-
tivacija in izziv za re$evanje klientovih problemov. Glede na rezultate
regresijske analize ugotavljamo, da imata na ustvarjalnost delovnega te-
rapevta v procesu delovne terapije statistino znacilen vpliv le klient s
svojimi posebnostmi (enkratnost primera) in osebnost delovnega tera-
pevta, pri ¢emer ima enkratnost klienta pomembnejsi vpliv, saj pojasni
71% variabilnosti spremenljivke ustvarjalnosti delovnega terapevta.

Prvo domnevo, ki pravi, da je klient s svojimi posebnostmi pomemb-
nej$i dejavnik ustvarjalnosti delovnih terapevtov kot interes (notranja
motivacija) delovnih terapevtov, sprejmemo. Na ustvarjalnost v de-
lovnoterapevtskem procesu statisticno znaéilno vplivata tako klient s
svojimi znacilnostmi (regresijski koeficient = 0,574; p < 0,01) kot tudi
osebnost delovnega terapevta v smislu njegovega interesa oziroma no-
tranje motivacije (regresijski koeficient = 0,388; p < 0,01), vendar je
vpliv enkratnosti primera, torej klienta z njegovimi posebnostmi, vedji.

Drugo domnevo, ki pravi, da sta za ustvarjalnost delovnih terapevtov
svoboda in strokovna avtonomija pomembnejsi kot podporno delovno
okolje, glede na rezultate regresije, sprejmemo.
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Tretjo domnevo, ki pravi, da so delovni terapevti, ki so v delovno tera-
pevtskem procesu pretezno ustvarjalni, s svojim delom bolj zadovoljni,
kot tisti delovni terapevti, ki ve¢ delajo rutinsko, sprejmemo. Delovni
terapevti, ki so v svojem delovnem procesu bolj ustvarjalni, pri svojem
delu obcutijo tudi visjo stopnjo zadovoljstva in veselja. Po drugi strani
pa vpetost delovnih terapevtov v rutinsko delo na zadovoljstvo vpliva
negativno.

Cetrto domnevo, ki pravi, da ustvarjalnost delovnega terapevta bolj za-
vira pomanjkanje znanja in izkusenj kot neustrezen odnos nadrejenih,
glede na rezultat regresije, sprejmemo.

Tezo, ki predpostavlja, da je enkratnost primera (klient) najpo-
membnejsa spodbuda za ustvarjalnost delovnega terapevta v pro-
cesu delovne terapije glede na predhodno navedene ugotovitve razi-
skave, sprejmemo.

4.6 Omejitve raziskave

Kadar zelimo opredeliti kakovost dolo¢enega raziskovalnega dela, je
nujno, da o raziskovalnem postopku kriti¢no razmislimo oziroma na-
redimo refleksijo (Finlay in Gough 2003, IX).

Celovita obravnava ustvarjalnosti delovnega terapevta v procesu de-
lovne terapije je zahtevna, kompleksna in specifi¢na zaradi velikega $te-
vila dejavnikov, ki nanjo vplivajo. Zato se zavedamo omejitev raziskave
in jih tudi navajamo v nadaljevanju.

*  Kljub temu, da je teoreti¢ni del obsiren, bi bilo mo¢ ustvarjalnost in
vplive na ustvarjalnost predstaviti Se bolj poglobljeno in z razli¢nih
vidikov.

*  Proucevanje dela delovnih terapevtov je zahtevno zaradi okolis¢in
njihovega dela, predvsem kadar je povezano z direktnim opazo-
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vanjem. Slednje namre¢ lahko vpliva na odnos med terapevtom
in klientom ter na medsebojne reakcije in posledi¢no na obrav-
navo. Snemanje in kasnej$e opazovanje videoposnetkov pa je lahko
sporno z vidika zaupnosti. Iz navedenih razlogov se metode opa-
zovanja, Ceprav bi lahko prinesla pomembne ugotovitve, nismo
posluzili.

*  V raziskavi smo uporabili na¢rt zdruzenih metod oziroma integri-
rano kvalitativho — kvantitativho metodo, za katero smo menili,
da je za proucevani problem najustreznejsa in bomo dosegli maksi-
malni rezultat. Zavedamo se, da so z izvedbo posamezne razisko-
valne metode povezane omejitve, ki lahko pomembno prispevajo k
omejitvam raziskave v celoti.

*  Dri izvedbi posameznih FS smo se omejili na FS, ki so bile homo-
gene glede na to, da so bili vanje vkljuceni le delovni terapevti in
glede na to, da so bile vse udelezenke (razen v eni FS) Zenskega
spola. Priporo¢ila, naj se udelezenci med seboj ne poznajo (Fata-
meh 2004, 656), nismo mogli zagotoviti, kar bi lahko vplivalo na
spros$¢enost in odkritost posameznikov pri pogovoru in posledi¢no
na rezultate.

Pri fokusnih skupinah se lahko zgodi, da udelezenci ne dobijo ve-
dno enakih moznosti za izrazanje svojih mnenj in pogledi nekate-
rih, kot navaja Smithson (2000, 107-109), ki so morebiti druga¢ni
od vecine, lahko ostanejo presliSani.

*  Ugotovitve FS zaradi majhnega vzorca ne omogocajo posplosevanja.

eV kvantitativnem delu smo za zbiranje podatkov izbrali spletno
anketiranje, ki ima poleg prednosti tudi slabosti:

— nepripravljenost (delovnih terapevtov) za sodelovanje, po-
manjkanje ¢asa oziroma moznost zavrnitve izpolnitve anke-
tnega vprasalnika (stopnja neodzivnosti), ki je lahko precej
visoka; odzivnost je ve¢ja med bolj izobrazenimi in tistimi an-
ketiranci, ki se bolj zanimajo za dolo¢eno temo,

— dolzina in kompleksnost anketnega vprasalnika,

— moznost, da vsi zaposleni delovni terapevti nimajo dostopa do
e-poste in medmrezja,

— moznost prekinitve reSevanja (vprasalnik ni resen v celoti),
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—  Casovna omejitev izpolnjevanja anketnega vprasalnika,

— moznost, da so vprasani vsebino vprasanja, trditve razumeli
drugace kot oblikovalec,

— 7z vprasanji (s trditvami) v anketnem vprasalniku smo zajeli
predvsem subjektivne sodbe, mnenja anketirancev o ustvarjal-
nosti delovnega terapevta in dejavnikih, ki nanjo vplivajo, pri
¢emer anketa kot samoocenitveni instrument postavlja vprasa-
nje samokriti¢nosti ocen in sodb ter objektivnosti informacij.

Nismo uspeli pridobiti (ni bil dostopen) podatka o to¢nem stevilu

zaposlenih delovnih terapevtih v Sloveniji.

Poudariti je potrebno tudi, da v Sloveniji in $ir$e za primerjavo ni

empiri¢nih raziskav o ustvarjalnosti delovnega terapevta v procesu

delovne terapije.

Skoraj nemogoce je predvideti vse dejavnike, ki na ustvarjalnost

delovnega terapevta vplivajo spodbujevalno ali zaviralno. V razi-

skavi smo se omejili le na nekatere; predvidevamo, da jih je vec, so
kompleksni in prepleteni, kar bi zahtevalo nadaljnje poglobljene
raziskave.

Zaznali smo pomanjkanje znanstvene in strokovne literature na

temo ustvarjalnosti delovnega terapevta tako v Sloveniji kot v $ir-

$em prostoru.

Menimo, da so za posplo$evanje rezultatov in njihovih implikacij

izven meja Slovenije zaradi posebnosti njenega druzbenega in kul-

turnega prostora omejene moznosti.

Avtorica je po osnovni izobrazbi delovna terapevtka, zato kljub

trudu in skrbnosti obstaja moznost, da je pri delu kaj z druzboslov-

nega vidika pomembnega nehote spregledala.

Omejitev se navezuje tudi na morebitno nenamerno pristranskost

raziskovalke, kar je lahko vplivalo na vsebino raziskovanja in tudi

na izvedbo FS. Pri FS vedno obstaja nevarnost, da moderator
vpliva na pogovor (Smithson 2000, 110). Dopus¢amo moznost, da
bi avtorica, ki je sama delovna terapevtka s posebnim zanimanjem
za ustvarjalnost, nenamerno vplivala na potek diskusije fokusnih
skupin, ¢eprav so bile upo$tevane razli¢ne strategije za povecanje
kvalitativne veljavnosti. Daly in Lumley (2002, 299) navajata, da
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iz zanimanja za dolo¢eno podrodje in osebne motivacije navadno
izhaja interes za doloéeno raziskovalno vprasanje, Bryman (2004,
523) pa ugotavlja, da vrednote, izkusnje in prepricanja raziskovalca
gotovo vplivajo na vsebino raziskave. Potrdimo lahko, da je pripa-
dnost avtorice poklicni skupini vplivala na izbor teme.

Kljub navedenim omejitvam pa se je potrebno zavedati, da je bila raz-
iskava na temo dejavnikov ustvarjalnosti delovnega terapevta v delovni
terapiji v Sloveniji izvedena prvi¢, tudi v $irfem prostoru so tovrstne
raziskave redke. Menimo, da je zato nadaljnje raziskovanje v tej smeri
smiselno in nujno potrebno. Pri tem pa je potrebno poudariti, da bi
bilo v bodocih raziskavah smiselno upostevati tudi mnenja in stalis¢a
klientov in ustvarjalnost delovnih terapevtov proucevati tudi iz njiho-
vega vidika.
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Delovna terapija je po svoji definiciji, temeljni naravi ustvarjalen po-
klic. Delovni terapevt kot zdravstveni strokovnjak na podlagi pridoblje-
nega znanja, spretnosti, izkusenj in premislekov deluje v prid vsakokrat
posebnega klienta in z ustvarjalnimi pristopi iS¢e edinstvene resitve nje-
govih problemov, ki terapevtu predstavljajo izziv, ter mu (klientu) tako
omogoca samostojnejso izvedbo posameznih vsakodnevnih aktivnosti
in posledi¢no visjo kakovost Zivljenja.

V izredno dinami¢nem in hitro spreminjajo¢em se svetu je pomembno,
da Ze v izobrazevanju uravnovesamo reprodukcijo znanja in spretnosti z
ustvarjanjem pogojev za nastanek novega znanja ter povezovanja obsto-
jeCega znanja. Pri tem je zelo pomembno spostovati in krepiti ustvar-
jalne procese ucecega se, kjer zdruzujemo razliéne metode in inovativne
pristope (npr. pouéevanje s pomo¢jo umetnosti, poezije; razli¢nih ved
in strok). Resitev vidimo v povezovanju in ne v $e bolj globoki specifi¢-
nosti posameznih vej oziroma posameznih strok.

Sodobna proizvodnja dobrin (izdelkov) in storitev je glede na potrebe
trga na vseh podrocjih je zavezana hitrim prilagoditvam. Zato je ustvar-
jalnost zelo potrebna in zelo zazelena lastnost, ki pripomore k uéinko-
vitej$im in hitrej$im prilagoditvam oziroma spremembam. Te so lahko
znotraj posamezne paradigme ali pa gre za bolj temeljne, tako reko¢
paradigmatske (npr. motor na notranje izgorevanje - elektri¢ni motor
za avtomobile).

Sodobne razmere v zdravstvu (hitrej$e odpuscanje iz bolnisnic oziroma
skrajSevanje hospitalizacije, deinstitucionalizacija, razvoj tehnologije,
kréenje obsega in nabora zdravstvenih storitev, ki jih pokriva zdra-
vstveno zavarovanje ipd.) in zelo pomemben obrat pri storitvah de-
lovne terapije, ki so osredinjene na klienta, predpostavljajo in zahtevajo
ustvarjalno delovanje delovnega terapevta, njegovo hitro ucenje, dobro
presojanje, odprtost za informacije iz drugih ved in strok, zmoznost po-
vezovanja znanja in spretnosti na razli¢ne nacine, uresni¢evanje zamisli
glede na dane pogoje (npr. telesne ali druge omejitve pri klientu, nje-
gove stanovanjske razmere, njegove posebne Zelje in pri¢akovanja) ipd.
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Za to, da bi bil delovni terapevt ustvarjalen, potrebuje ugodne zuna-
nje okolis¢ine (organizacijska struktura, delovni pogoji, naklonjeno
vodstvo, nagrade), ustrezne osebnostne lastnosti, znanje in izkusnje ter
izziv in interes oziroma motivacijo za iskanje resitev problemov posa-
meznega klienta, pri tem pa mora upostevati poklicno etiko.

Delovni terapevt je izrazito sodoben poklic, odprt in usmerjen iz da-
nasnjega trenutka — upostevajo¢ preteklost klienta in pridobljeno stro-
kovno znanje, izkusnje, spretnosti — v prihodnost. S poglobljenimi razi-
skavami kompleksnega sklopa dejavnikov in okolis¢in ustvarjalnosti pri
delu delovnega terapevta in z natan¢nimi premisleki o naravi njegovega
dela, je mogoce korak za korakom napredovati v kakovostne nadgra-
dnje vsebin Studija in prakse v delovni terapiji. Te presegajo nevarnosti
okostenelih in prezivetih definicij in praks z dinami¢nimi prilagodi-
tvami (tudi s pomo¢jo ustvarjalnosti) in organsko rastjo. K spremem-
bam povabijo tudi institucionalne in organizacijske okvire, ki dolo¢ajo
meje delovne terapije. Vse to pa je utemeljeno prav v polju ustvarjalne
svobode, za katero je potrebno temeljito teoretsko in prakti¢no znanje,
ves¢ine in pogum, stopiti v nedolo¢no in neznano, preko meja, ki sicer
ponujajo varnost, a hkrati pomenijo tudi zamejitev in v dolo¢enem
trenutku zatirajo razvoj z zaviranjem ustvarjalnosti.

Clovek je edino ustvarjalno bitje nasega planeta, ki je sposobno ustva-
riti materialne dobrine, umetniske stvaritve, hkrati pa obogatiti in
olajsati zivljenje ljudem. Pomembno je, kako, v kaksne namene ¢lo-
vek svojo ustvarjalnost usmeri in uporabi. Zato je ustvarjalnost, ¢e naj
bo konstruktivna, pogojena z etiko. S pomodjo ustvarjalnosti terapevt
v procesu delovne terapije pripomore k ve¢ji samostojnosti pri opra-
vljanju vsakodnevnih opravil, osebnostni trdnosti in zdravju klienta,
ki se kot osebnost razvija, bogati, pridobiva izkusnje in tako izboljsuje
kakovost svojega zivljenja. Delovni terapevt v procesu delovne terapije
uporablja poleg znanja, spretnosti in ves¢in tudi ustvarjalnost ter pri
tem dosledno uposteva moralna nacela, zlasti glede novosti, ki jih uvaja
in $e niso celovito evalvirane.
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Ce smo se v zatetku tega dela sprasevali o ustvarjalnosti kot eni bistve-
nih lastnosti ¢loveka, se lahko ob zaklju¢ku ozremo nazaj in pritrdimo,
da je ustvarjalnost klju¢na za kakovostno delo delovnega terapevta ter
pogledamo v to, kar se razpira pred nami: le na podlagi te lastnosti tako
pri klientu kot pri delovnem terapevtu je mogoce ucinkovito in indivi-
dualizirano nasloviti vsakokratno stisko, problem, tezavo posameznika
in skupaj oblikovati novo, druga¢no prihodnost. Ugotovimo lahko, da
je enkratnost primera — klient tisti klju¢ni dejavnik, ki ustvarjalnost
delovnega terapevta sprozi, spodbuja in nanjo tudi najpomembneje
vpliva. Pri tem pa so pomembni tudi osebnost, notranja motivacija in
interes delovnega terapevta.

Carobnost poklica je v tem, da delovni terapevt (tudi) s pomocjo
ustvarjalnosti izboljsa Zivljenje posameznika, pri cemer je zadovoljstvo
ob takem izidu tako klientovo kot terapevtovo. Zato lahko pritrdimo
neznanemu klientu, ki je rekel: »Zdravnik mi je resil Zivljenje, delovni
terapevt ga je naredil vrednega Ziveti«.
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