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SaZetak: Imajucéi u vidu da organizacije danas posluju u turbulentnim socio-
ekonomskim okolnostima, te da ove okolnosti ne predstavijaju pitanje trenutka, veé
jedinu izvesnost i konstantu, potreban je adekvatan odgovor organizacija na te
promene, kako bi one ostale konkurentne. Rad naglaSava znacaj novih oblika
menadzmenta i liderstva, kao kljucnih za upravljanje organizacijama. Transformaciono
liderstvo predstavija oblik liderstva koji podstice i neguje kreativnost zaposlenih na
svim nivoima unutar organizacije — individualnom, grupnom i organizacionom, Sto
implicira stvaranje i uspostavljanje organizacione inovacije. S obzirom da je
kreativnost neophodan uslov organizacione inovacije, rad istice da je transformaciono
liderstvo kljucno za izazivanje i upravijanje organizacionim inovacijama, Sto dalje
rezultira organizacionim promenama koje doprinose opstanku i konkurentnoscéu
organizacija i poslovnih sistema na trZistu.

Kljuéne reci: kreativnost, transformaciono liderstvo, organizacione promene,
turbulentnost, organizacione inovacije.

TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AS
A PREREQUISITE FOR ORGANIZATIONAL
INNOVATIONS DURING TURBULENT SOCIO-
ECONOMIC CIRCUMSTANCES

Abstract: Currently, many organizations are operating in turbulent socio-economic
circumstances which do not represent a matter of certain time, but the only certainty
and consistency. There is a necessity for an adequate organizational response to
changes so that organizations can remain competitive. The paper highlights the
importance of new forms of management and leadership in managing organizations.
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Transformational leadership represents a form of leadership that encourages and
nurtures employee creativity at all levels within the organization - individual, group and
organizational, which implies the generating and establishment of organizational
innovation. Due to the fact that creativity is a necessary condition for organizational
innovation, this paper points out that transformational leadership is essential for the
induction of organizational innovations and their management which further results in
organizational changes that contribute to the survival and competitiveness of
organizations and business systems on the market.

Key words: creativity, transformational leadership, organizational change, turbulence,
organizational innovations.

1. UvOoD

Rapidne tehnoloske promene i ekonomska nesigurnost ucinili su da
ogranizacije, ukoliko Zele da opstanu na trziStu, moraju da poboljSaju
kreativnost i inovacije. Uprkos neophodnosti za inovacijama u svetu
savremenog poslovanja, nauc¢na istrazivanja koja se bave ovom oblas¢u su i
dalje retka. Dok su se rani istrazivaéi fokusirali na nau¢nike i odeljenja za
istrazivanje i razvoj, savremena nauc¢na istrazivanja imaju za cilj da pokazu da
zaposleni bilo kog zanimanja i na bilo kom poslu mogu da ispolje kreativnost
(Reiter-Palmon, & |Illies, 2004). Stoga, istraZivaéi su se fokusirali na
pronalaZzenje faktora koji omogucavaju ili inhibiraju kreativnost unutar
organizacije. Kreativnost dobija sve viSe paznje u istrazivanjima, jer ona
predstavlja prethodnika i neophodan preduslov organizacionih inovacija.
Kreativnost i inovacija su kljucne za razvoj i ucinak savremenih organizacija,
poslovnih sistema, vlada i neprofitnih organizacija (Mumford, Hester &
Robledo, 2012, p. 3), dok funkcionisanje drustva u celini uti¢e na kreativnost i
inovacije (Simonton, 1999).

Veliko pitanje koje zahteva nau¢no proucavanje jeste $ta podsti¢e organizacione
inovacije. Pregled relevantne literature pokazuje da efektivno i adekvatno
liderstvo moze uticati na inovacije u organizacionom kontekstu. Imajuci u vidu
da u danas$njem svetu stabilnost predstavlja iluziju, dolazimo do zakljucka da je
uspesno liderstvo klju¢no pitanje. Adekvatno liderstvo oslanja se na sposobnost
pojedinca da efektivno odgovara na promenu i da proaktivno upravlja
promenom — ukratko, da bude kreativan. Imaju¢i u vidu da jedna promena
veoma brzo biva zamenjena drugom, lideri moraju neprekidno biti kreativni
(Styhre, & Sundgren, 2005, p. 5). Ne samo $to moraju podsticati kreativnost
kod svojih zaposlenih, ve¢ i sami moraju ispoljavati Kreativno ponasanje.
Ispoljavanje ovakvog ponaSanja u vezi je s posebnim oblikom liderstva, koje
nazivamo transformacionim liderstvom. Pojedina istraZivanja, o kojima c¢e
kasnije biti re¢i u ovom radu, ispitivala su uticaj transformacionog liderstva na
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kreativnost zaposlenih. Imajuéi u vidu da su rezultati ovih istrazivanja ukazala
na pozitivne korelacije transformacionog liderstva i inovacija, naucnici su
pretpostavili da ovo liderstvo moZe uticati i na organizacione inovacije. Ovaj
zakljucak sledi iz Cinjenice da kreativnost predstavlja pocetni korak u procesu
Inovacije.

S obzirom da se okolnosti u kojima funkcioni$u organizacije i poslovni sistemi
moraju svakodnevno suocavati i prilagodavati promenama, transformaciono
liderstvo se pokazuje najefikasnijim oblikom liderstva. Neprestane promene
zahtevaju inovacije, dok je za uvodenje inovacije klju¢na kreativnost, kako
zaposlenih, tako i samih lidera.

2. POTREBA ZA KREATIVNOSCU U TURBULENTNIM
OKOLNOSTIMA

Jos pre vise od dve decenije, istrazivac¢i su prepoznali da je ,,organizacijama u
danasnjoj turbulentnoj ekonomiji potrebna kreativnost njihovih zaposlenih
ukoliko Zzele da opstanu i budu uspesne“ (Gilson, 2009, p. 304). Sli¢no
njihovom stavu, Stajr i Sandgren isti¢u da tokom turbulentnih organizacionih
okolnosti, raste potreba za kreativno$¢u koja moze da transformiSe organizaciju
(Styhre, & Sundgren, 2005, p. 82). Kreativnost je u ovom slucaju visoko
pozeljna jer omogucéava udaljavanje od neefikasnosti tradicionalnih kultura,
struktura i praksi. Stoga, cilj kreativnosti je promena. Promene Kkoje
svakodnevno uticu na menadzere i kompanije su evidentno prisutne, nesporne i
primetne. Menadzeri mogu da izbegavaju promene, da na njih reaguju, ili da ih
predvidaju. Promena kao takva, u zavisnosti od veliine i brzine nastanka i
Sirenja, postaje pretnja ili Sansa. Za kompaniju, u velikoj meri, stav menadzera o
promenama moze opredeliti njen dalji rast ili postepeno, pa ¢ak i naglo
propadanje. Upravo je kreativhost prepoznata kao preduslov organizacione
promene i organizacione konkurentnosti. Ser Ken Robinson (2011, p. 12)
smatra da posledice nedostatka kreativnosti mogu biti ozbiljne i da organizacije
koje stoje po strani verovatno nece postojati jo§ dugo, te ¢e Citave industrije
morati da se promene, s obzirom da su zaglavljene u starim navikama i da
odbijaju da se promene, gledajuc¢i u leda inovativnim kompanijama koje se
kre¢u napred. Baer i Oldham (2006, p. 963) podsecaju da ,,znatan broj dokaza
sugeriSe da kreativnost zaposlenih moze napraviti znacajan doprinos
organizacionom rastu i konkurentnosti*, a saglasan s njima je Bilton (2010, p.
10), koji istice da je kreativnost postala kljuéni element za stvaranje
konkurentske prednosti preduzeéa na prezasi¢enom trzistu.

Isaksen i saradnici (2011, p. 5) istakli su da posledice upotrebe kreativnosti
donose korist pojedincima, grupama i organizacijama, jer kreativnost doprinosi
ljudima u njihovom privatnom Zivotu, na njihovom poslu, ali i kvalitetu drustva
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u celini, jer svakako da ono §to je kreativno mora biti i druStveno Korisno,
odakle sledi da je kreativnost, u osnovi, neophodan uslov drustvenog napretka.

Svaki obuhvatniji zahvat na organizacionom nivou u izrazito turbulentnim
okolnostima u sustini predstavlja ,laboratorijski eksperiment”, kojim bi
odabrane organizacije i institucije trebalo da pokazu da li je ovaj skup znanja
klju€an za njihov unutrasnji razvoj, stabilizaciju sektora i pokretanje Sirih
regionalnih inicijativa (Dragiéevi¢-Sesi¢, & Dragojevi¢, 2005, p. 9).
Usloznjavanje globalnih odnosa i burne promene u okruzenju i vladaju¢im
trendovima u kulturi, doneli su nove zahteve organizacijama za koje one nisu
bile spremne. Ti zahtevi su se odnosili pre svega na efikasnost poslovanja, vece
ckonomske rezultate, ali i vecu efikasnost poslovanja, veée ekonomske
rezultate, ali i vecu efektivnost u postizanju drustvenih ciljeva (Dragi¢evic¢—
Sesi¢, & Dragojevié, 2005, p. 51)

3. KREATIVNOST KAO NEOPHODAN USLOV INOVACIJE

Koncept kreativnosti ukljucuje stvaranje novih ideja (Guilford, 1950), medutim,
kreativnost se ne ti¢e isklju¢ivo stvaranja ideja, iako ono moze veoma uticati na
kreativnost. Radije, kreativnost se definiSe kao stvaranje visoko kvalitetnih,
originalnih i elegantnih reSenja problema (Mumford, & Gustafson, 1988). S
druge strane, kreativna reSenja problema koja rezultiraju novim produktima,
procesima ili uslugama tiu se procesa koji nazivamo inovacija (Mumford et al.,
2012, p. 5). Na kraju, inovacija, stvaranje novih produkata, usluga ili procesa,
moguca je jedino nakon stvaranja kreativnih resenja problema. Zbog toga
kreativnost predstavlja potreban, ali ne i dovoljan uslov inovacije.

Kreativnost, ili kreativni ucinak, obi¢no se definiSe kao stvaranje novih i
korisnih ideja u pogledu proizvoda, procesa ili usluga (Amabile, 1996; Oldham,
& Cummings, 1996). Elis Pol Torens smatra da je ,,kreativnost karakteristika
ljudske izvrsnosti u svim oblastima ponaSanja“ (Isaksen, Dorval & Trefinger,
2011, p. 2). Autori, kao sto su Rikards i Moger (2006) i jedan od najcenjenijih
nauc¢nika u oblasti kreativnosti Sternberg (1999), definisu kreativnost kao
proces putem koga pojedinci i grupe dolaze do novih i korisnih ideja, od kojih
upravo pojedinci i grupe mogu imati koristi. Sternberg (1999, p. 3) istice
vaznost kreativnosti ne samo kod umetnika, ve¢ i kod izvrSnih direktora,
naglasavaju¢i da u danasnje vreme, najveci broj upravnika biva izabran ne
toliko zbog prijatnih osobina koje poseduju, niti vestina u¢enja i pamcéenja, veé
upravo zbog kreativne vizije kojom vode preduzece ili organizaciju kojom
upravljaju. On dalje dodaje da je ekonomska vaznost kreativnosti jasna zato §to
novi proizvodi i usluge stvaraju nove poslove. Stoga, pojedinci, organizacije i
drustva moraju da prilagode postojeée resurse promenama, kako bi ostale
kompetitivne.
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Siroko prihvaéena definicija isti¢e da je kreativnost stvaranje novih i korisnih
ideja, kao i da predstavlja temelj organizacione efektivnosti, dok inovacija
predstavlja uspeSnu implementaciju kreativnih ideja u okviru organizacije
(Amabile, 1998; Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993; Amabile, Conti, Coon,
Lazenby, & Herron, 1996). Dakle, prema ovim definicijama kreativnost se
odnosi na individualni nivo, a inovacija na organizacioni nivo (Oldham, &
Cummings, 1996).

Kreativnost i inovacije predstavljaju izrazito slozene fenomene na bilo kom
nivou analize, bilo to individualni, grupni ili organizacioni. Takode, varijable
koje su znacajne na jednom nivou, ne moraju da uti¢u niti da budu povezane s
varijablama na drugim nivoima. SloZenost, viSe nivoa i nekonzistentnost u
efektima kroz nivoe, predstavljaju izazov organizacijama tokom njihovih
pokusaja da ohrabre kreativnost i inovacije (Mumford et al., 2012, p. 13).

U pomenutim definicijama i objasnjenjima vidimo da se ponekad pojmovi
inovacije i kreativnosti naizmeni¢no koriste u literaturi (Basadur, 2004).
Medutim, kreativnost se obi¢no posmatra kao stvaranje ideja (ideacije), dok se
realizacija ideja smatra inovacijom (Amabile et al., 1996; Scott, & Bruce,
1994). Gumusluoglu i llsev (2009, p. 266) organizacionu inovaciju defini$u kao
,Stvaranje vrednosnih i korisnih produkata/usluga unutar organizacionog
konteksta.*

Razmotrimo konkretnije tumacenje odnosa pojmova organizacione kreativnosti
i inovacije. U organizacionoj literaturi kreativnost se najée$¢e tumaci kao
komponenta inovacije neophodna za stvaranje ideje, dok inovacija ukljucuje
stvaranje ideje, ali i njihovu implementaciju (Zhou, & Shalley, 2009, p. 6).

Dok se kreativnost odnosi na stvaranje, odnosno generisanje novih i korisnih
ideja, inovacija se razmatra kao stvaranje kreativnih ideja u prvoj fazi, kao i
njihova implementacija u narednoj fazi (Amabile, 1996; Oldham, & Cummings,
1996; Zhou, & Shalley, 2009; West, & Farr, 1990). Iako su predloZene razlicite
definicije, evidentan je nedostatak generalnog sporazuma medu istraziva¢ima o
tome Sta se ta¢no podrazumeva pod kreativnoscu i inovacijama, posto razlicite
studije koriste prilicno razliCite operacionalizacije svakog od pomenutih
koncepata (West, & Farr, 1990). Skorasnja literatura sugerise da granice izmedu
ova dva koncepta nisu jasne. Pojedini naucnici zagovarali su izrazitu
konceptualnu diferencijaciju izmedu kreativnosti i inovacije (Oldham, &
Cummings, 1996). S druge strane, drugi istrazivaci su tvrdili da se kreativnost
ne javlja samo u ranim fazama inovacionog procesa, ve¢ u ciklicnom procesu
stvaranja ideje i implementacije, smatra Paulus (Anderson, Poto¢nik, & Zhou,
2014). Stoga, posto je kreativnost u sredistu stvaranja ideje, a inovacija u vezi s
njenom implementacijom, kreativnost se Cesto smatra prvim korakom u
inovaciji (Amabile, 1996; Mumford, & Gustafson, 1988). Sto se ti¢e inovacija,
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Jansen tvrdi da nove ideje i prakse implementirane unutar organizacije, mogu
biti stvorene od strane zaposlenih unutar organizacije (Anderson et al., 2014).

Integrativna definicija podrazumeva da kreativnost i inovacija u poslovnoj
organizaciji predstavljaju procese, ishode i produkte nastojanja da se razviju i
uvedu novi i poboljani nacini rada. Faza kreativnosti u ovom procesu odnosi se
na generisanje, odnosno stvaranje ideje, dok se faza inovacije odnosi na kasniji
stadijum implementacije ideja koje dovode do boljih procedura, praksi ili
proizvoda. Kreativnost i inovacija se mogu javiti na individualnom, grupnom,
organizacionom ili u kombinaciji pomenutih nivoa.

4. TRANSFORMACIONO LIDERSTVO U FUNKCIJI
PODSTICANJA KREATIVNOSTI ZAPOSLENIH

Liderstvo sustinski podrazumeva procese koji prilagodavaju organizaciju
okolnostima koje se znacajno i neprekidno menjaju. Liderstvo definiSe kako
treba da izgleda budu¢nost, usmerava ljude u pravcu te vizije i inspirise ih da je
ostvare uprkos preprekama (Kotter, 1996). Stoga mozemo zakljuciti da liderstvo
predstavlja proces u kome pojedinac vrsi uticaj na grupu, odnosno zaposlene da
bi se ostvarili ciljevi organizacije. Dakle, liderstvo podrazumeva menadzera koji
pravi dobar izbor ciljeva, i poseduje sposobnost uticaja na zaposlene da iste
prihvate. S druge strane, liderstvo ¢ine i zaposleni koji razumeju ciljeve i njihov
znacaj, a takode, svesno ili nesvesno, prihvataju razli¢ite vrste uticaja koje lider
vr§i na njih, demonstriraju¢i tako razli¢ite oblike moci, koje zaposleni
dozivljavaju kao njegovu posebnost i superiornost.

Liderstvo predstavlja neophodni faktor u strateskoj organizacionoj promeni, ¢iji
je cilj povecanje stvaranja novih i korisnih ideja od strane zaposlenih, kao i
primenjivanje ovih ideja unutar organizacije. Putem uticaja, odnosa i strateskog
ponasanja, lideri mogu da inspiri$u, podrze, usmeravaju i vrednuju kreativnost
zaposlenih, $to rezultira konkurentno§¢u organizacije u savremenom poslovnom
okruzenju, koje karakterisu konstantne promene (Agars, Kaufman, Deane, &
Smith, 2012). Lideri mogu da inspiriSu svoje zaposlene da razmiSljaju
otvorenije da se viSe posvete svojim zadacima, kako bi stvorili nova reSenja za
produkte koji zahteva trziSte. Oni su takode u poziciji da neguju, usmeravaju i
podrzavaju kreativnost zaposlenih, oblikuju¢i organizacionu klimu i kulturu
koje podrzavaju inovaciju. Ovakva klima pruza zaposlenima sigurnost,
autonomiju i intelektualnu stimulaciju neophodnu za kreativnost.

Kreativni izraz na poslu ukljucuje izvesno ulaganje vremena i energije kako u
zaposlene, tako i u organizaciju. Zaposleni moraju biti motivisani da izdvoje
svoje vremenske i kognitivne resurse kako bi kreirali projekat, a organizacija
mora biti voljna da zaposlenima omoguc¢i neophodnu podrsku i slobodu
(Carmeli, & Schaubroeck, 2007). Ucestvovanje u kreativnom procesu Cesto
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ukljucuje potrebu za stru¢noscu i saradnjom, koja podrazumeva da organizacija
mora da podrzi kontinuirana postignuc¢a zaposlenih koji su ukljuceni u kreativne
projekte (Mumford, Scott, Gaddis, & Strange, 2002). Potreba za saradnjom
naglasava potrebu da lider poseduje interpersonalne vestine, kako bi omogucio
grupne interakcije i kako bi efikasno vodio proces od stvaranja ideje do
evaluacije. Postavlja se pitanje — koja vrsta liderstva ovo omogucava? Najnovije
teme u vezi s liderstvom i kreativno$¢u sugerisu kako transformaciono liderstvo
moze biti izuzetno uspeSan mehanizam za povecavanje kreativnosti i inovacije u
organizacijama (Elenkov, & Manev, 2009; Jansen, Vera, & Crossan, 2009;
Reuvers, Van Engen, Vinkenburg, & Wilson-Evered, 2008). lako je
transformaciono liderstvo relevantno za poboljSanje kreativnosti sledbenika,
samo nekoliko studija empirijski istrazuje ovaj odnos. Sa izuzetkom istrazivanja
Sin i Dzou (2003), ostale studije (Sosik, Kahai, Avolio, 1998; Jung, 2001;
Jaussi, & Dionne, 2003) koriste podatke iz Sjedinjenih Americkih DrZava
nastale u eksperimentalnim uslovima, koriste¢i studente kao uzorak, S§to
rezultira nesigurnim nalazima o uticaju lidera na Kreativnost njegovih
sledbenika na individualnom i grupnom nivou.

Uticaj transformacionalnog lidera inspirisae i povecaCe posvecenost u
ostvarivanju grupnih ciljeva. No, svemu tome prethode organizaciona klima i
kultura koje podrzavaju inovacije koje dalje pruzaju podrsku tokom procesa.
Inovativna klima i kultura sasvim dovoljno mogu govoriti o okruzenju koje
ohrabruje saradnju i eksperimentisanje, koja ¢ak moze da ukljucuje i
nagradivanje neuspeha. Kada u organizaciji postoji klima za inovacije, pozitivni
efekti transformacionog liderstva u odnosu na inovacije su ve¢i. Ovo zapravo
znaci da transformacioni lideri nisu jedini koji osposobljavaju svoje zaposlene,
ve¢ su sposobni da uticu na organizacionu klimu koja moze podsticati
kreativnost.

Istrazivaéi tvrde da transformaciono liderstvo moze uticati samo na volju
zaposlenih da po¢nu da razmisljaju o inovacijama, ali sve dok ne po¢nu da o
sebi misle kao o sposobnima da budu inovativni, transformaciono liderstvo nece
imati efekata na njihovo kreativno ponasanje. Transformaciono liderstvo, po
misljenju drugih istrazivaca, opisuje se kao karakteristika okruzenja koja
potencijalno moze podrzati i motivisati pojedince da budu inovativni
(Stevanovi¢, 2013, p. 316). Ipak, tu su i drugi faktori koji se ti¢u personalnih
faktora i situacije koja ¢e determinisati da li se pojedinac oseca sposobnim da
bude inovativan, bez obzira koliko bio motivisan da to uc¢ini. Trebalo bi ovde
napomenuti da je uloga transformacionog lidera u prirodi motivaciona. Liderov
zadatak ne podrazumeva preuzimanje odgovornosti za kreativne produkte
zaposlenih, ve¢ se pre odnosi na ohrabrivanje zaposlenih da pokusavaju
inovacije, omogucavajuci im kontekstualnu moguénost da preuzimaju rizik.
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5. UTICAJ TRANSFORMACIONOG LIDERSTVA NA
ORGANIZACIONE INOVACIJE

Inovacija predstavlja popularnu oblast prouc¢avanja razlicitih disciplina, pocev
od biznisa, ekonomije, inzenjeringa, psihologije, javne administracije i
sociologije. Na nju se posmatra kao na klju¢ni koncept ekonomskog rasta,
kreiranja novih industrija i poslova, konkurentske prednosti i u¢inka kompanija
(Damanpour, & Aravind, 2012). Iako je velina istrazivanja inovacije pruzila
doprinos mnogim novim perspektivama i teorijama, integrisanje ovih
istrazivanja kako bi se razvile nove teorije postalo je veoma izazovno.

U literaturi, inovacija se najceS¢e definise i razlikuje od dva sli¢na i povezana
koncepta: kreativnosti i promene. Zapravo, pojam inovacije unutar organizacije
neizostavno ukljucuje i promenu i kreativnost. Damanpur i Aravind (2012) suu
svom radu analizirali dvanaest Clanaka iz dva relevantna specijalna naucna
Gasopisa’ i zakljuGile da se pojam inovacije koristi kako bi predstavio
raznovrsnost razli¢itih koncepata i fenomena, ukljucujuci kreativnost i kreativno
reSavanje problema, brzinu uvodenja produkata, organizacionu promenu,
tehnolosku promenu itd. Tesko da se u ijednom od ovih ¢lanaka inovacija slicno
definiSe, mada se sve konceptualizacije preklapaju pruzajuci odredeni pogled na
ovaj multidimenzioni konstrukt. Stoga, za proucavanje inovacije u organizaciji,
veoma je vazno povezati koncepte Kreativnosti, inovacije i promene.

Istrazivac¢i su o inovacijama u organizacionom kontekstu razmisljali kao o
produktu, odnosno ishodu, ili kao procesu. Primarni cilj studija o inovacijama
kao ishodu bio je da se odrede kontekstualni, strukturalni i procesni uslovi pod
kojim organizacije inoviraju (Gopalakrishnan, & Damanpour, 1994). Inovacija
kao ishod ima za cilj da kreira nove moguénosti i prema tome da doprinese
organizacionoj efektivnosti i kompetitivnosti. Autori (Hitt, Hoskisson, Johnson,
& Moesel, 1996) takode tumace inovaciju kao uvodenje novih proizvoda ili
usluga na trziste, ili uvodenje novih sistema, programa i procesa u organizaciju.
Studije koje posmatraju inovaciju kao proces ispituju kako se inovacija stvara,
razvija, implementira i kona¢no prestaje tokom vremena. Istrazivaci
inovacionog procesa tretiraju inovaciju kao slozenost koja ukljucuje mnostvo
aktivnosti, odluka, individualnog ponaSanja i socijalnih  sistema
(Gopalakrishnan, & Damanpour, 1994).

Istraziva¢i su pokazali da jedan od najvaznijih faktora koji utiCe na
organizacione inovacije jeste liderstvo (Mumford et al., 2002; Jung, 2001;
Amabile, 1998; Mumford, & Gustafson, 1988).

! Special Research Forum on Innovation and Organization, Academy of Management Journal
(okrobar 1996); Special Topic Forum on the Management of Innovation, Academy of
Management Review (oktobar 1996). .

SKOLA BIZNISA, 2/2014, 170 — 187



Ana Stevanovi¢ | 178

Pocetkom devedesetih godina, istrazivanja liderstva posvetila su paznju
odgovoru na pitanje kako lideri postizu transformaciju. To je bila decenija novih
liderskih studija, prema Rikardsu i Mogeru (2006) prelazak sa transakcionih
liderskih modela omogucio je fokusiranje na lidere kao na agente promene Kkoji
pruzaju ohrabrenje i viziju Zeljene promene. Posto svi timovi nisu stvoreni
jednaki, autori (Ketchum, & Trist, 1992; Rickards, & Moger, 2006) su pruzili
snazan dokaz da transformacioni lideri postizu promene tako §to dozvoljavaju
drugima da uéestvuju u njhovom postizanju, isticu¢i u svojim studijama kako
novi zahtevi menadZmenta znanja i inovacije zahtevaju novu formu liderstva
koja oslobada druge za buducu transformaciju, dok su drugi autori, poput Petera
Ogsdorfera (Rickards, & Moger, 2006), izneli pretpostavku da sofisticiraniji
menadzeri razumeju haoticnu prirodu procesa odlu¢ivanja koje vodi ka
inovacijama. Ostali su isticali da u turbulentnim uslovima lideri moraju da
pronadu nacin da ohrabre prilagodavanje, kao i kapacitet za konstruktivno
reagovanje tokom rastu¢ih promena iz okruzenja. U takvim situacijama
liderstvo je manje direktivno, jer lideri moraju da definisu, kako smatra Denton
»kuda njihovi sledbenici idu i §ta su oni zapravo, jer jedino takav stav ima
sli¢nosti s ose¢ajem stalnosti“ (Rickards, & Moger, 2006).

U literaturi o menadZmentu znaCajna paznja ukazuje se transformacionom
liderskom stilu i smatra se da on dovodi do organizacione promene.
Transformaciono liderstvo uti¢e kako na individualni nivo kreativnosti, tako i
na organizacione inovacije. Ovakvi oblici liderskog ponasanja imaju za cilj da
motiviSu, inspiriSu i podrZe zaposlene u trenucima neizvesnosti, koji se
pojavljuju u momentima kada organizacija pokuSava da poveca ucestvovanje u
kreativnom ponasanju (Stevanovi¢, 2013, p. 315). Taktike transformacionog
liderstva takode mogu biti koriS¢ene da usmeravaju promene u organizacionoj
kulturi, koje se javljaju tokom usvajanja klime koja podrzava inovacije.

Transformaciono liderstvo, predstavljeno od strane Bernsa (1978), utie na
kreativnost na individualnom nivou, a na inovacije na organizacionom nivou
(Gumusluoglu, & Ilsev, 2009). Ovo lidersko ponasanje sluzi da motivise,
inspiriSe 1 podrzi zaposlene u vremenu neizvesnosti, poput onog u kome
organizacija pokusava da povec¢a ucestvovanje u kreativnom ponaSanju (Jung,
Wu, & Chow, 2008; Reuvers et al., 2008). Taktike transformacionog liderstva
mogu biti korisne u direktnoj promeni organizacione kulture, poput usvajanja
klime koja podrzava inovacije.

Ponasanje koje proizilazi iz transformacionog liderstva blisko se podudara sa
determinantama inovacija i kreativnosti na radnom mestu, poput vizije, podrske
za inovacije, autonomije, ohrabrenja, prepoznavanja i izazova. Ova liderska
ponasanja deluju kao snage koje unapreduju kreativnost: individualizovani obzir
»sluzi kao nagrada“ sledbenicima, pruzaju¢i im priznanje i ohrabrenje.
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Intelektualna stimulacija ,,poboljSava istrazivacko miSljenje®, pruzanjem
podrske za inovacije, autonomiju i izazov. InspiriSuéa motivacija ,,pruza
ohrabrenje tokom procesa nastanka i razvoja ideje“ upucujuéi sledbenike da
slede viziju organizacije (Bass, & Avolio, 1990; Sosik et al., 1998, p. 113). Sve
ovo rezultira intrinzickom motivacijom koju zaposleni osecaju, a koja je vazan
izvor kreativnosti (Tierney, Farmer, & Graen, 1999). Stavise, posto osecanje
samoefikasnosti vodi ka vefem kreativnom uéinku (Mumford, &
Gustafson,1988; Redmond, Mumford, & Teach, 1993), transformacioni lideri
koji razvijaju samoefikasnost svojih sledbenika (Bass, & Avolio, 1990)
pozitivno uticu na njihovu kreativnost. Zaposleni sa poboljSanom
samoefikasnos$¢u ¢esce bivaju motivisani da stvaraju nove ideje i reSenja. Osim
toga, emocionalne veze koje transformacioni lideri grade sa svojim
sledbenicima (Bass, & Avolio, 1990) dovode do visih nivoa kreativnosti (Hunt,
Stelluto, & Hooijberg, 2004). Stoga, zaposleni ¢e pre da odgovore na izazove
koje im postavljaju lideri koji pruzaju podr$ku za inovacije, tako Sto ¢e
ispoljavati viSe kreativnosti tokom obavljanja svojih zadataka, ukoliko postoje
emocionalne veze izmedu njih.

Transformacioni lideri takode mogu imati pozitivan uticaj na uspeh inovacija na
marketinskom trzistu. Lideri koji upravljaju snaznom vizijom inovacije i1 koji
iskazuju osecaj moc¢i i samopouzdanje, nastojace da obezbede trziSni uspeh
inovacija. Ovi lideri mobilisu svoje sledbenike, kako bi osigurali uspeh
inovacije (Jung et al., 2003).

Tokom svog istrazivanja autori Rikards i Moger (2006) naglasavaju kako su
postali svesni moguceg korisnog nadina razmatranja kreativnosti, inovacije,
liderstva i menadzmenta, isti¢u¢i da su pomenuta Cetiri termina bila razmatrana
u teoriji i praksi na mnogobrojne nacine, koji su bili povezani s neizvesnostima
koje dolaze iz okruZzenja. Studije kreativnosti i liderstva, prema njihovom
misljenju, ostaju otvorene za interpretaciju. Ovi autori vide liderstvo i
kreativnost kao veoma kompleksne oblasti studija i smatraju da se inovacije i
dalje nalaze izmedu tenzija ljudi iz prakse i istrazivaca koji Zele da je ispitaju
kao proces koji vodi ka promeni u komplikovanim okruzenjima, i onih koji
preferiraju klasi¢ni pristup nau¢nom menadzmentu.

Kako bi procvetala inovativnost, na nju se mora gledati kao na integralnu svrhu
cele organizacije, pre nego na odvojenu funkciju. Svako u organizaciji ima
razli¢ito iskustvo i samim tim potencijalno dragocene zakljucke i misljenje o
tome kako se ovo moze omoguciti. Ser Ken Robinson (2011, p. 225) naglasava
znacaj kreativnog lidera koji mora da omoguc¢i svakome u organizaciji da se
igra sa svojim kreativnim snagama i oseti da je njegov doprinos vredan u
celokupnim rezultatima organizacije, §to nas dalje vodi do modela
transformacionog liderstva, koje je u brojnim studijama oznaceno kao faktor
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koji doprinosi i utice na kreativnost u organizacionom kontekstu. Robinson
(2011, p. 226), govori o ljudskim resursima poredeci ih s prirodnim resursima
koji su Cesto duboko zakopani i podsefa da u svakoj organizaciji postoji
mnostvo neiskoris¢enih talenata i sposobnosti. Ljudi dolaze u organizacije s
raznovrsnim znanjima 1 razli¢itim profilima, ali Cesto budu posmatrani
prvenstveno u uskom okviru njihovog prethodnog obrazovanja i opisu trenutnog
posla. Najbolja strategija jeste staviti ljude u nove situacije i okolnosti i pruZiti
im izazov u kojima se mogu otkriti njihove sposobnosti, mozda ¢ak i one kojih
ni oni sami nisu bili svesni, smatra Robinson (2011, p. 227).

Zanimljivo je da pomenemo da su Jau$i i Dione (2003) otkrili da
nekonvencionalno ponaSanje lidera (poput stajanja na stolicama) objasnjava
promenjivost u kreativnom ponasanju zaposlenih. Ovi nalazi impliciraju da
aspekt transformacionog liderstva koje se odnosi na uzor koji lider predstavlja,
moze biti posebno vazan prilikom pokuSaja da se inspiriSe kreativnost
sledbenika. Slicno ovome, u empirijskoj studiji koja je ispitivala vezu
transformacionog liderstva, organizacione kulture i klime za inovaciju, jedino
su upravljanje zeljenom vizijom i individualni obzir i podrska predstavljali
faktore transformacionog liderstva koji se odnose na klimu za inovaciju (Sarros,
Cooper, & Santora, 2008). Ova studija implicira da je najvaznija karakteristika
transformacionih lidera njihova sposobnost da istovremeno postavljaju
inspiriSuce grupne ciljeve, dok vode pojedince kroz aktuelan kreativni proces.
Isti autori pretpostavili su da lideri imaju znacajnu, ako ne i najznacajniju ulogu
u oblikovanju organizacione kulture. Uticaj transformacionog liderstva ce
inspirisati poveéanje posvecenosti grupnim ciljevima, dok ¢e klima i kultura za
inovaciju pomo¢i podrskom pojedincima tokom Kkreativhog procesa (Agars et.
al, 2012).

6. ORGANIZACIONE INOVACIJE KAO KATALIZATOR
ORGANIZACIONE PROMENE

Poslovni svet se danas nalazi u procesu izuzetno brzih i radikalnih promena
(globalizacija privrede, brz porast elektronske trgovine, ubrzan tempo
poslovanja, brzo zastarevanje tehnoloskih novina, munjevita ekspanzija novih
kompanija na svetskom trzistu), koje ¢ine neophodnim novi nacin rukovodenja.
Zato su upravo danas potrebni sposobni i veoma elasti¢ni lideri novog kova.
,»Da li ¢e jedna kompanija biti dovoljno spretna da prezivi iznenadenja koja nosi
sutrasnjica u veliko] meri zavisi od toga da li su njeni lideri sposobni da u
uslovima drasti¢nih promena upravljaju sopstvenim emocijama‘, tvrde
Goleman, Bojacis i Makijeva (2001, p. 7).

Mnogi poslovni lideri priaju o kreativnosti i inovaciji, ali mali broj njih veruje
da njihove kompanije doprinose njihovom unapredivanju. Doktor Stenli S.
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Griskijevi¢, koji je 25 godina proucavao organizacije, kaze da su uz
inovativnost potrebne i kreativnost i primena novih ideja. Ustanovio je da neke
organizacione strukture pruzaju bolju podrsku inovacijama i kreativnosti od
drugih. One koje se smatraju inovativnim morale su biti svesno stvorene s
ciljem da unapreduju kreativnost. On istice, kako se navodi u knjizi Alana Roua
(2008, p. 156), da inovativnost i kreativnost obuhvataju pozitivne turbulencije.
To nije haos, ve¢ nemir koji pruza stimulaciju neophodnu za uvodenje promena.

Dok kreativnost predstavlja potproces organizacione inovacije, inovacija jeste
potproces organizacione promene. Dok kreativnost uti¢e na stvaranje i usvajanje
inovacije, inovacija i organizaciona promena se primarno tiCu usvajanja
inovacije.

Kao proces, promena se javlja kada ljudi ili organizacije prevazidu stara
ponaSanja i metode funkcionisanja i usmere se ka novima. Ona predstavlja
transfer od trenutnog stanja ka budu¢im stanjima koja ¢e promena usloviti.
Razlika izmedu trenutnog i buduéeg stanja moze biti posledica usvajanja
inovacije (Damanpur, & Aravind, 2012).

Organizacione promene ukljuuju promenu trenutnog stanja ka Zeljenom
buduéem stanju, a kreativnost i inovacije omogucéavaju ovu promenu. Dok
svaka promena ne podrazumeva inovaciju, definitivno svaka inovacija, koja
podrazumeva namerno uvodenje ili primenu ideja, procesa i procedura,
relevantnih 1 znacajnih za dobrobit pojedinca, grupa, organizacija ili Sireg
drustva, u organizacionim uslovima predstavlja promenu.

Stoga, inovacija, razvijanje i upotreba novih ideja unutar organizacije, gotovo
uvek implicira promenu. Upravljanje organizacionim inovacijama izazovno je
kako za menadZere, tako i za istraziva¢e (Dunne, & Dougherty, 2012, p. 569).
Ova tema je izazovna, jer organizaciona inovacija zahteva negovanje
kreativnosti izmedu zaposlenih Sirom organizacije.

7. ZAKLJUCAK

Faktor koji ima najveci uticaj na kreativnost unutar organizacija, a samim tim i
na organizacione inovacije, jeste liderstvo. Na osnovu pregleda relevantne
literature, zaklju€ujemo da najnovije teme u vezi s liderstvom i kreativnoscéu
sugeriSu kako transformaciono liderstvo moZze biti izuzetno uspesan mehanizam
za povecavanje kreativnosti i inovacije u organizacijama (Elenkov, & Manev,
2009; Jansen, Vera, & Crossan, 2009; Reuvers, et al., 2008). Pretpostavka o
efektima transformacionog liderstva na inovacije na organizacionom nivou tek
nedavno je postala tema empirijskih istrazivanja. lako su Jung i saradnici (2003)
u svojoj studiji zakljucili da je transformaciono liderstvo znaéajno i da pozitivno
uti¢e na organizacione inovacije, neophodna su dalja istrazivanja u realnim
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poslovnim uslovima, kako bi se ispitali dalji medijatori i moderatori ovog
odnosa.

U turbulentnim uslovima, lideri moraju da pronadu nacin da ohrabre
prilagodavanje, kao i kapacitet za konstruktivno reagovanje tokom rastuc¢ih
promena iz okruzenja. U odredenoj meri moze se smatrati da turbulentne
okolnosti pogoduju razvoju inovativnosti u najja¢im organizacijama takvih
sredina, dok su pogubne za najveci broj organizacija Cije se poslovanje bazira
na rutini i prosecnosti. Kod prvih, ove situacije stimuliSu duh kreativne
improvizacije i prilagodljivosti, ali istovremeno sprecavaju organizaciju da
misli dugorofno i strateski, i da pronadena reSenja posmatra kao skup
relevantnih praksi koje bi mogle biti podloga i dugotrajnijem sistemskom
reSenju organizacije (Dragi¢evié-Sesi¢, & Dragojevié, 2005, p. 192).

Mnoge studije ispitivale su organizacioni kontekst koji podsti¢e kreativnost.
Karakteristike lidera koji motivi$e i neguje kreativnost, elementi u grupama ili
timovima koji mogu da stimuliSu ili inhibiraju kreativnosti, organizacionu
klimu za razvoj kreativnosti, strategije negovanja kreativnosti u kompanijama
koje su izvanredne u svom inovacionom kapacitetu, predstavljaju neke od tema
koje su bile predmet istraZzivanja mnogih nauc¢nika. Pored toga, ne sme se
zaboraviti ¢injenica da organizacije funkcioni$u u okviru drustva s kojim dele
sli¢ne vrednosti, ili pate zbog politickih, istorijskih i kulturoloskih uticaja. Jo$
jedan fokus istrazivanja i posmatranja odnosi se na uticaje drustveno
prihvaéenih vrednosti na ponasanje pojedinaca i grupa u okviru njihovog radnog
okruzenja, na stilove menadzmenta, kao i stepena podsticaja ili inhibicije ovih
faktora na kreativno izraZzavanje.

S obzirom da je u turbulentnim okolnostima kreativnost klju¢na, a da je ona
neophodan uslov organizacione inovacije koja organizaciju vodi ka promeni,
zakljucujemo da u savremenim okolnostima transformaciono liderstvo
predstavlja oblik vodstva koji ima pozitivne implikacije kako na kreativnost u
kontekstu organizacije, tako i na organizacione inovacije koje predstavljaju
katalizator promena. Upravo promene omogucavaju opstanak organizacija i
poslovnih sistema u danaS$njim socio-ekonomski turbulentnim okolnostima u
kojima posluju ove organizacije.
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