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SaZetak: Rad donosi pregled teorija liderstva koje unutar organizacionog konteksta,
mogu doprineti razvoju organizacione kreativnosti, kao i licne kreativnosti zaposlenih.
Posmatraju se dominantne teorije kreativnosti u organizacionom kontekstu, poput
komponentne teorije kreativnosti i teorije organizacione kreativnosti. Kasnije se ispituju
teorije liderstva koje unutar organizacija mogu poveéati i pozitivno uticati na
kreativnost. Medu najznacajnijim pristupima istraZivanja organizacionog ponasanja,
odnosno teorijama lidera svrstavaju se teorija karakternih 0sobina licnosti,
bihejvioristicka teorija liderstva, situaciona teorija liderstva, kao i novi koncepti
liderstva. Novi koncepti liderstva ukljucuju harizmatsko liderstvo, teoriju transakcionog
liderstva, kao i teoriju transformacionog liderstva koje, na osnovu dosadasnjih
istrazivanja, ima Veliki i znacajan uticaj na podsticanje kreativnosti unutar
organizacija.

Kljuéne reci: kreativnost, liderstvo, teorije, organizacioni kontekst, menadzment,
transformaciono liderstvo, transakciono liderstvo.

THEORETICAL ASPECTS OF LEADERSHIP AND
CREATIVITY

Abstract: The paper provides an overview of the theory of leadership which, within the
organizational context, can contribute to the development of organizational creativity,
as well as employee creativity . First, we observe the most dominant theories of
creativity in the organizational context such as the componential theory of creativity
and the theory of organizational creativity. Later we examine the theory of leadership
within organizations that can increase and have a positive effect on creativity. Among
the most important approaches to research of organizational behavior, and leadership
theories,are the following : theories of personality traits, behavioral theory of
leadership, situational leadership theory and new concepts of leadership. New concepts
of leadership include charismatic leadership, transactional leadership theory and
transformational leadership theory. According to the previous research, the latter, i.e.
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transformational leadership theory, has a large and significant impact on encouraging
creativity within organizations.

Key words: creativity, leadership, theory, organizational context, management,
transformational leadership, transactional leadership

JEL classification: O3

Sve ideje poticu od pojedinaca, ali moraju da se uklope u matricu inovacija,
kako bi se postigao napredak. Matrica inovacija prostire se kroz grupe
istrazivaca i,

Cesto, kroz nacije i ceo svet.

Ser Alek Brors

1. UvOD

S obzirom na to da Zivimo u okolnostima koje se menjaju brzo i nepredvidivo,
upravo kreativni pojedinci uvode promene i zamisljaju budu¢e moguénosti.
Delovanje kreativnih lidera je od presudnog znacaja za reSavanje teskih
problema, tvrdi Alan Dz. Rou (2008, p. 136), jer prvo oni imaju sposobnost da
upravljaju buduc¢noscu jer su spremni da se suo¢e s nepoznatim i probleme vide
kao izazove. Razumeju svet oko sebe, sklapaju saveze, prepoznaju vaznost
druStvene odgovornosti, upravljaju kompleksnoscu, koriste informacione
tehnologije i podsti¢u na kreativnost.

Liderstvo je fenomen koji se ispoljava na vise nivoa i kao takav pred istrazivace
postavlja imperativ da ga istraze, precizirajuci nivo analize uticaja liderstva na
kreativnost u organizacionom kontekstu. lako liderstvo kroz vise organizacionih
nivoa poseduje kapacitet da utiCe na kreativnost zaposlenih, vec¢ina studija koje
ispituju liderstvo i kreativnost ograniCila su svoja ispitivanja na samo jedan
nivo, najce$¢e grupni. Stoga, autori istiu (Tierney, 2008, p. 98) da u
istrazivanjima treba razmotriti relevantnost svih nivoa.

Pristupi liderstvu su se razvijali, a karakteristike lidera ¢ini se da ukljucuju
kvalitete koje poseduju kreativni ljudi. Savremene teorije liderstva imaju
tendenciju da ukljucuju kreativne koncepte, svojstva i sposobnosti. Naucnici i
istraZivaéi posveceni izu¢avanju liderstva, kojima nije bliska oblast kreativnosti,
nesvesno su otkrili da izvesne kreativne karakteristike opisuju atribute visoko
efikasnih lidera (Puccio, Mance, & Murdock, 2010, p. 8).

U literaturi o menadzmentu i liderstvu znacajna paznja polaze se teoriji
transformacionog liderskog stila i smatra se da ovaj nacin liderstva dovodi do
organizacione promene. Jedna od komponenti transformacionog liderstva —
harizma, tumaci se kao autoritet zasnovan na sposobnosti uticaja na druge

zahvaljujuci karakteristikama licnosti pojedinca i $armu.
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Rani radovi u oblasti kreativnosti fokusirali su se na vaznost pojedinca u
kreativhom procesu i stvaranju kreativnih produkata (Barron, & Harrington,
1981; Ford, & Gioia, 2000; Reuter et at., 2005). No, kontekstualni faktori
postali su sastavni deo teorija i pristupa kreativnosti u organizacijama.

2. DOMINANTNE TEORIJE KREATIVNOSTI U
ORGANIZACIONOM KONTEKSTU

Danas, vecina teorija organizacione kreativnosti je konzistentna u
prepoznavanju vaznosti kako licnih tako i kontekstualnih faktora (Shalley,
Zhou, & Oldham, 2004). Ove teorije ukljucuju teoriju kreativne akcije u
visestrukim socijalnim domenima (Ford, 1996), pogonski model kreativnosti
(Sternberg, 1999; Sternberg, Kaufman, & Pretz, 2002; Sternberg, 2003) i
Vestov (2002) integrativni model kreativnosti i implementacije inovacija u
radnim grupama. Zakljucak svih ovih teorija istice da razumevanje kreativnosti
na radnom mestu zahteva pazljivo razmatranje konteksta, imaju¢i u vidu
njegovu kompleksnost.

Komponentna teorija kreativnosti Tereze Amabile (1983) predstavlja jedno od
najranijih razmatranja kontekstualnih faktora u teorijskom smislu. Njen kasniji
model kreativnosti i inovacije u organizacijama (Amabile 1997; Amabile, 1998)
posebno je inkorporirao organizacione resurse, prakse menadzmenta i
orijentaciju organizacije ka inovaciji kao kontekstualne prethodnike
kreativnosti.

Teorija organizacione kreativnosti (Woodman, Sawyer, & Griffin, 1993)
predstavlja jednu od prvih istinskih teorija kreativnosti unutar viSe nivoa,
ukljucujuéi grupna pravila, grupnu koheziju i socijalne uloge kao klju¢ne
socijalne predskazivace kreativnosti. Ovaj model identifikuje faktore
organizacionog nivoa, poput kulture, resursa, nagradivanja, strategije, strukture
i tehnologije, koji imaju direktne i indirektne uticaje na individualno kreativno
ponasanje.

U svojoj teoriji, Ford (1996) navodi da domeni predstavljaju nezavisan kontekst
u okviru koga se mogu razviti jedinstvene norme kreativnog ponasanja. Agars i
saradnici (2012) naglasavaju da je vecina istrazivanja kreativnost posvecena
ispitivanju individualne kreativnosti, te da su vodena tako da ne mogu biti
primenjiva na organizacionom nivou. Isti autori isticu da ukoliko Zelimo
razumeti $ta vodi do kreativnih ishoda zaposlenih, moramo da identifikujemo i
razumemo generalne i specificne faktore koji se odnose na odredeni kontekst.

Vecina onoga §to o kreativnosti znamo poti¢e od opste literature o kreativnosti,
koja je ograniena i donekle ima nepoznatu primenjivost u organizacijama.
Govoreéi o organizacijama, pitanje na koje i ovaj rad ima za cilj da odgovori
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jeste — da li i u kojoj meri menadzeri i lideri mogu da uti¢u na kreativnost svojih
zaposlenih. Govore¢i o ovome, Agars i saradnici (2012) isti¢u da su dobri
organizacioni lideri dobri mentori i oni mogu da poboljsaju individualnu i
grupnu kreativnost. Mamford i saradnici (2002, p. 706) opisali su ulogu lidera u
poboljsanju kreativnosti kao ,,uticaj koji povecava verovatnocu stvaranja ideja
od strane sledbenika i naknadni razvoj ovih ideja u korisne produkte”. Pitanje
koje se postavlja odnosi se na karakteristike i ponasanje lidera, kao i na tipove
veza koje oni imaju sa svojim sledbenicima, a koje im omoguc¢avaju da ispune
svoje uloge i time uspostave inovativnu organizacionu kulturu. 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 omogu¢i neophodnu podrsku i slobodu (Carmeli, & Schaubroeck,
2007). Ucestvovanje u kreativnom procesu cesto ukljuCuje potrebu za
struénos¢u i saradnjom, koja podrazumeva da organizacija mora da podrzi
kontinuirana postignu¢a zaposlenih koji su ukljuceni u kreativne projekte
(Mumford et al., 2002). Potreba za saradnjom naglaSava potrebu da lider
poseduje interpersonalne vestine kako bi omoguéio grupne interakcije i kako bi
efikasno vodio proces od stvaranja ideje do evaluacije.

3. RAZMATRANJE TEORIJA LIDERSTVA U KONTEKSTU
PODSTICANJA KREATIVNOSTI

lako se fenomen liderstva nalazi u fokusu istrazivanja druStvenih nauka jo§ od
tridesetih godina proslog veka, tek sredinom proslog veka dolazi do podsticanja
proucavanja i definisanja specificnih domena liderstva. Osamdesetih godina XX
veka, sa poveanjem organizacionih zahteva za korenitim, radikalnim
promenama, imperativ  poslovnog liderstva postaje  organizaciona
transformacija. Teorije vodstva su se razvile iz studija karaktera koje su
nastojale da utvrde kvalitet vodstva procenom li¢nih kvaliteta.

Bihejvioristi¢ke teorije se zasnivaju na studijama stava vode o zadacima i
ljudima. Transakcione vode nastoje da motivisu ljude da obavljaju zadatke i
postizu ciljeve, a transformativne vode inspiriSu ljude da prevazilaze svoje
kapacitete (Berns, 2009, p. 343). O ponasanju lidera postoje brojne i raznovrsne
teze, koncepti i teorije koje predstavljaju rezultat razlicitih pristupa proucavanju
ponasanja lidera, kojima je svrha definisanje najboljeg modela, odnosno stila
ponasanja lidera. Medu najznacajnijim pristupima istrazivanja ponasanja,
odnosno teorijama lidera svrstavaju se pristup karakternih osobina li¢nosti,
bihejvioristi¢ki pristup, situacioni pristup i novi koncepti liderstva.

Teorije liderstva podrazumevaju odredeni liderski stil, koji obuhvata niz
uskladenih delatnosti i postupaka koji ¢ine odredeni, karakteristiCan nacin
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vodenja grupe. Razli¢iti lideri, u skladu sa svojom li¢no§¢u, obrazovanjem, ali i
prirodom i zadacima grupe koju vode, primenjuju razlicite stilove vodstva, tako
da svaki od njih ima svoj osoben, dominantan na¢in rukovodenja. Najuspesniji
lideri Cesto pored jednog dominantnog, koriste, u skladu sa okolnostima, i druge
liderske stilove. Liderski stilovi koji se oslanjaju na jupsihicki ili prosveceni
menadzment Abrahama Maslova, zasnovani su na humanisti¢koj antropologiji i
¢iji je prevashodni cilj dobrobit pojedinca i puni razvoj njegovih kreativnih 1
humanih potencijala. Za Maslova (2004, p. 6), savremeni, jupsihicki
menadzment nije neki novi i uspes$niji nac¢in manipulisanja ljudima i njihovim
moguénostima u svrhu ostvarenja Sto veceg profita, ve¢ je to radikalno novi stil
upravljanja ljudima koji pre svega obezbeduje blagostanje svakog zaposlenog
pojedinca, njegov pozitivan ljudski razvoj, ali istovremeno i razvoj organizacije.

Kad govorimo o podsticanju kreativnosti i teorijama liderstva, vazno je da se
podsetimo da je kreativnost strukturiran proces, a upravljanje takvim procesom
neizostavno je samo po sebi kreativno, smatra Bilton (2010, p. 20). Stoga se
kreativno liderstvo definiSe kao sposobnost namernog podsticanja necije
imaginacije. Saglasno Biltonu, Robinson (2011, p. 228) istice da je inovacija
dete imaginacije, te da negovanje imaginacije jeste suStinski deo stvaranja
inovativne kulture. Mnogo kreativnog rada, narocito u ranim fazama projekta,
zapravo predstavlja otvorenu igru sa idejama, improvizovanje i istraZivanje
novih mogucénosti.

Kao posledica donoSenja kreativne promene, kreativni lider ima susStinski
pozitivan uticaj na njen kontekst (radno mesto, zajednicu, skolu, porodicu), na
pojedince, kao i na okruzenje u kojem oni saraduju, tvrde Stajr i Sandgren
(2005, p. 6). Stoga, kako bi uspesno odgovorili na izazove i iskoristili
mogucnosti, lideri moraju da iskoriste svoju kreativnu imaginaciju, a posto ne
mogu imati sve odgovore, moraju da budu sposobni da podstaknu i iskoriste
kreativnost drugih. Upravo Stajr i Sandgren (2005) isti¢u da su mnogi autori
postavljali kreativnost u srediste liderstva (Mumford, 2000; Sternberg, 2003;
Sternberg, Kaufmann, & Pretz, 2004), dok Sternberg (Styhre, & Sundgren,
2005, p. 16) u saradnji sa kolegama koristi termin kreativno liderstvo. Sternberg
je zapoceo istrazivanja kreativnog liderstva opisujuci specificnu ulogu koju
inteligencija ima u odredivanju uspesnog liderstva. Prema tradicionalnom
pristupu, efektivno liderstvo zavisi od individualnog nivoa analiticke
inteligencije — sposobnosti da se analiziraju i vrednuju postojece ideje i sistemi.
Sternberg je predlozio da se efektivno liderstvo oslanja na uspesnu inteligenciju.
Kako analiticka inteligencija treba da podrzi uspe$nu inteligenciju, Sternberg je
dodao jo§ dve sposobnosti, imenujué¢i ih prakticnom 1 kreativnom
inteligencijom. Dok prakticna inteligencija omogucava ljudima da uspes$no
oblikuju svoje okruzenje, kreativna inteligencija dopusta lideru da formira viziju
— da odluéi kuda Zeli da vodi druge. Stoga zaklju¢ujemo da upravo kreativno
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liderstvo objedinjuje studije i prakse liderstva menadzmenta, oslanjajuci se na
teorije kreativnog procesa i njihove primene na individualnom, grupnom,
organizacionom nivou.

Kuzes i Posner (2006) govore o tome koje performanse treba da imaju uspesni
lideri i ti stavovi su produkt ne samo misljenja pojedinih autora, ve¢ i rezultati
brojnih istrazivanja koja su vrSena u toku poslednjih pedeset godina. Medu
liderskim performansama koje se istiCu jesu: budnost, pronicljivost,
odgovornost, inicijativnost, istrajnost, samopouzdanje i druzeljubivost. Takode,
pominju se opreznost, ekstrovertnost, kooperativnost, tolerantnost i uticajnost.
Pomenuti autori navode i motivisanost, integritet, poverenje, sposobnost
razumevanja, poznavanje ciljeva, ali i inteligenciju i odlu¢nost.

Kada se govori o karakteristikama uspesnih lidera, nezaobilazni su stavovi
Pitera Drakera (2006) koji isti¢e da liderske sposobnosti, koje Cine odredena
struktura, stil, veStine i interesi, iako veoma bitne, jesu potreban ali,
istovremeno, ne i dovoljan preduslov njihove efikasnosti. Draker dalje tvrdi da
efikasni lideri nisu propovednici, ve¢ osobe koje rade na sasvim odredeni nacin,
$to ukljucuje razmisljanje o onome §ta treba uraditi, kao i o tome $ta sami mogu
da urade kako bi doprineli ciljevima, misiji i viziji organizacije o kojima
neprestano misle. Oni se takode ne boje snage svojih kolega niti razlicitosti
medu njima, ve¢ ih glorifikuju. Lideri su svesni da kreativnim idejama treba
odati priznanje, jer je zbog tih ideja neko mozda morao mnogo toga da rizikuje.
Kreativni i nekreativni ljudi uglavnom se razlikuju po spremnosti da rizikuju.
Govore¢i o kreativnim liderima, Alan Dz. Rou (2008, p. 36) piSe o Ric¢ardu
Luisu, osnivacu i nekada$njem generalnom direktoru kompanije Accountants
Overloud, koga su radnici opisivali kao srda¢nog entuzijastu sklonog
imaginaciji, ¢oveka koji je umeo da s lakocom pristupi resavanju problema.
Neprestano je trazio nacine da ohrabri i nagradi ljude, odlucivsi da od svakog
radnika napravi menadzera. Zaposlene je postavljao na vodeCa mesta.
Zahvaljujuci iskrenoj zelji da zaposlene podstakne da budu kreativni, stvorio je
okruzenje u kom su inovacije bile svakodnevna pojava. Organizacije koje imaju
snaznu zelju da unapreduju kreativnost bi¢e konkurentnije. UspeSni lideri
preuzimali su kompanije na izdisaju i pretvarali ih u profitabilne i produktivne
celine. Svi su zracili pouzdanjem, entuzijazmom i energijom, i oslanjali su se na
viziju koja moze doneti Zeljene promene.

3.1. TEORIJA KARAKTERNIH OSOBINA LICNOSTI

Pristup istrazivanju ponaSanja u svetlu karakternih osobina, istorijski
posmatrano, predstavlja najstariji pristup istrazivanju i promovisanju najboljeg
stila liderskog ponasanja. Ovaj pristup je zasnovan na shvatanju da je ponaSanje
lidera uslovljeno performansama njihovih karakternih osobina. Istrazivanja

ponaSanja lidera shodno njihovim karakternim osobinama rezultirala su
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spoznajama i stavovima koji, ukupno posmatrani, Cine teoriju liderstva u
literaturi poznatu kao teorija karakternih osobina li¢nosti (ukratko: teorija
licnosti). U istrazivanju karakternih osobina li¢nosti, istraziva¢i su analitiCku
paznju posvetili poredenju karakternih osobina licnosti osoba koje su postale
lideri sa karakternim osobinama li¢nosti koje nisu postale lideri, kao i poredenju
karakternih osobina li¢nosti uspesnih lidera sa karakternim osobinama li¢nosti
neuspesnih lidera.

Prakticno sve studije, koje su istrazivale karakteristike li¢nosti osoba koje su
postale lideri i onih koji to nisu, pokazale su da su pamet, otvorenost,
samopouzdanje, inicijativnost, komunikativnost, odgovornost i snalaZljivost
osobine koje poseduje najveci broj lidera. Medutim, realnost pokazuje da mnogi
ljudi poseduju ove osobine, a ipak nisu nikada postali lideri. Istovremeno,
praksa je pokazala da neke od napred navedenih karakteristika mogu biti
rezultat iskustva steCenog u toku vrSenja liderske uloge. Sve to, ukupno
posmatrano, svedocCi da osobe koje su postale lideri nisu imale bitno razli¢ite
karakteristike li¢nosti u odnosu na osobe koje to nisu postale. lako su neka
istrazivanja dala odredene rezultate kada je re¢ o postojanju veza izmedu
inteligencije, inicijative i samopouzdanja i visokih rezultata, poredenje
karakternih osobina uspes$nih i neuspesnih lidera nisu, ukupno posmatrano, dala
dovoljno osnove za tezu da je moguce definisati performanse licnosti uspesnih
odnosno neuspesnih lidera, stoga Sto posedovanje odredenih karakteristika nije
potreban odnosno dovoljan (pred)uslov uspesnosti lidera, ali i zbog toga Sto
mnogi faktori imaju znacajan, neretko presudan, uticaj na uspesnost lidera (npr.
kompatibilnost karakteristika lidera sa performansama situacije u kojoj
obavljaju svoj zadatak odnosno ulogu). Kada je re¢ o istrazivanju karakternih
osobina li¢nosti uspesnih voda treba istaknuti da je ono, u pocetku, rezultiralo
stavom da se vode ,radaju”. Osnov za ovu tezu istraziva¢i su pronasli u
karakteristikama li¢nosti brojnih drzavnika i/ili vojskovoda — medu kojima su
najpoznatiji: Cezar, Napoleon, Aleksandar Veliki, Gandi, Linkoln, Ruzvelt i
Cer¢il. Kasnije, ovaj stav je redefinisan, preciznije — prosiren spoznajom da se
lideri ,,i stvaraju”.

3.2. BIHEJVIORISTICKA TEORIJA LIDERSTVA

S druge strane, istrazivanja liderstva na postavkama bihejvioristickog pristupa
dala su brojna, veoma dragocena, saznanja o prirodi ponaSanja lidera. Najveci
broj rezultata istraZivanja, iako se ona u mnogo ¢emu razlikuju, odnosno imaju
svoje specificnosti, sadrze sledecu zajednicku karakteristiku: ukazuju na
moguce 1, istovremeno, isticu najbolje modele, odnosno stilove ponasanja
lidera. Re¢ je o teorijama stilova liderstva, odnosno modelima liderstva.
Koris¢enje bihejvioristickog pristupa rezultiralo je kreiranjem veceg broj teorija
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liderstva. Medu njima je najpoznatije liderstvo zasnovano na koriS¢enju
autoriteta.

Razvoj teorije organizacije i razvoj menadzmenta kao nauke produkovao je
brojne spoznaje, pretocene u stavove, principe i pravila, poznate kao
bihejviorizam. U tom kontekstu, promovisan je pristup istrazivanja liderstva
koji, pored performansi njihovog radnog zadatka, u centar paznje stavlja
ponaSanje menadzera koje je uslovljeno performansama interakcija lider —
sledbenici. S druge strane, novija istrazivanja ponasanja lidera, naroCito sa
aspekta njihove uspesnosti, pokazala su da je problem valorizacije modela,
odnosno stilova vodenja veoma slozen.

3.3. SITUACIONE TEORIJE LIDERSTVA

Savremena praksa pokazala je da se problem utvrdivanja najboljeg modela,
odnosno stila liderstva ne moze svesti samo na istrazivanja performansi relacije
lider — sledbenici, ve¢ da se u taj proces moraju ukljuciti i specifi¢nosti uslova
(situacije) u kojoj se uspostavljaju interakcije izmedu vode i sledbenika. Sve to,
ukupno uzevsi, uslovilo je pojavu, odnosno primenu relevantnog pristupa u
istrazivanju ponaSanja lidera: situacionog (kontingencionog) pristupa.
Situacione teorije liderstva podrazumevaju ukljuéivanje u analizu razli¢itih
varijabli situacije u kojoj menadzeri ostvaruju ulogu lidera, a to je uticalo na
pojavu grupe koncepata, odnosno teorija liderstva poznatih pod zajednickim
nazivom: situacione (kontingencione) teorije (koncepti).

3.4. NOVI KONCEPTI LIDERSTVA

Novi koncepti liderstva i novi pristupi liderstvu pojavili su se u cilju pruzanja
adekvatnog odgovora na nove izazove liderstvu koji su se pojavili krajem
dvadesetog i pocetkom dvadeset prvog veka, odnosno relevantnim
predvidanjima za vremena koja dolaze (Spreitzer, & Cumings, 2001). Oni su
nastali kao rezultat dva pristupa liderstvu: kritickog preispitivanja postojecih
pristupa i relevantnih teorija, s jedne, i definisanja modela, odnosno stilova
menadzmenta koji bi u potrebnoj meri bili u skladu sa novim izazovima
nastalim krajem dvadesetog i pocetkom dvadeset prvog veka, s druge strane.
Novi koncepti liderstva zasnovani su na stavu da je liderstvo kompleksan
uzajaman odnos izmedu lidera i sledbenika, koji inspiriSe i motivise ljude da
rade preko uobicajenih nivoa njihovih performansi. Ovaj stav je zasnovan na
brojnim savremenim istrazivanjima liderstva koja su pokazala da efikasno
liderstvo nije moguce vezati samo za li¢ne karakteristike, sklonosti i ponasanja
lidera, s jedne, i delovanje situacionih varijabli, s druge strane, ve¢ da u toj
analizi znacajnu paznju treba dati sledbenicima, ukljucujuéi i interakciju na
liniji lider — sledbenici. U skladu sa napred navedenim, u novije vreme Kreirani

su slede¢i koncepti liderstva: transakciono liderstvo, harizmatsko liderstvo,
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transformaciono liderstvo, timsko liderstvo, interaktivno liderstvo, inspirativno
liderstvo, eti¢ko liderstvo, interkulturalno liderstvo (Robbins, 2005), itd. Medu
njima su, svakako, najpoznatiji (koncepti, odnosno teorije) harizmatskog
liderstva i teorija transformacionog liderstva.

3.4.1. Harizmatsko liderstvo

Govoreci o harizmatskom liderstvu, Bilton (2010, p. 115) pominje jednog od
najuticajnijih sociologa na polju studija kulture, Pjera Burdijea, koji u svojoj
knjizi Pravila umetnosti naglasava da je harizmati¢ni pojedinac — stvaralac
jedini element u oblasti kulturne produkcije i da pojedinac nikada nije potpuno
autonoman u odnosu na S§iri kontekst u kome stvara i pravila koja u njemu
vladaju.

Harizmatsko liderstvo kao koncept, odnosno teorija vezuje se za Roberta Hausa,
koji je tokom sedamdesetih godina dvadesetog veka kreirao ovu teoriju.
Hausova Teorija harizmatskog liderstva izazvala je izuzetnu paznju istrazivaca
liderstva. Razlog toga bila je Cinjenica da je Haus ukazao da harizmatsko
liderstvo produkuje specificne efekte na sledbenike — efekte koji obezbeduju
njihovu potpunu angazovanost na realizaciji njihovih zadataka, odnosno ciljeva.
U svojoj teoriji Haus ukazuje na sledeCe dimenzije: licne karakteristike
harizmatskih lidera, osnovne oblike njihovog ponasanja i nekoliko efekata koji
su neposredni rezultati harizmatskog liderstva. Prema Hausu, harizmatski lideri
su li¢nosti koje imaju li¢ne karakteristike koje ih odvajaju od lidera
tradicionalnog tipa. Re¢ je o osobama koje poseduju visok stepen
samopouzdanja, dominacije, poverenja i snazno verovanje u vrednosti koje
zastupaju, odnosno promoviSu. Treba ukazati i na ¢injenicu da harizmatsko
liderstvo ne mora biti konstruktivno. Ono moze biti i destruktivno, §to je ujedno
i istorijska Cinjenica (Heifetz, & Linksy, 2002). Ono ne mora uvek biti ni eti¢ki
usmereno, odnosno prihvatljivo jer, kako to kazu Hauel i Avolio (1992), kod
pojedinih harizmati¢nih lidera postoji i ,,mra¢na strana”. Zato oni harizmatske
lidere dele na ,eticke harizmati¢are” — harizmatske lidere koji razvijaju
kreativno i kriticko rasudivanje, koji rado sluSaju i pozitivne i negativne
povratne informacije i reakcije sledbenika, koji uvazavaju doprinose drugih,
koji sledbenicima prenose informacije koje poseduju, koji poseduju moralne
standarde koji podrzavaju kolektivni interes grupe, organizacije ili drustva i
,heetiCke harizmatiCare” — lidere koji drze pod kontrolom sledbenike i
manipulis$u njima kako bi realizovali sopstvene sebicne interese i deluju u smeru
koji je za njih licno najpovoljniji, zanemarujuci interes grupe, organizacije ili
drustva.

Harizmatsko liderstvo je i dalje u centru paznje savremene teorije i prakse.

Dokaz tome su brojni radovi koji istrazuju performanse ovog stila liderstva. Pri
tome je karakteristicno da se znacajna paznja posvecuje analizi ponasanja —
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mnogih poznatih osoba — i to ne samo biv§ih i aktuelnih drzavnika, veé i
biznismena, kao i drugih harizmati¢nih li¢nosti poput zvezda Soubiznisa.

3.4.2. Teorija transakcionog liderstva

vvvvv

izmedu transakcionog i transformacionog liderstva. Transakciono liderstvo
oznacava svakodnevno upravljanje aktivnostima, dok je transformaciono
liderstvo preduzetnicko, usmereno ka cilju i predstavlja sustinsku dinami¢nu
komponentu liderstva.

Transakcioni lider je, prema Bernardu M. Basu, osoba koja motivise ljude da
izvrSe zadatak i ostvare cilj i koja pruza precizne povratne informacije (Berns,
2009, p. 308). Transakciono liderstvo zasniva se na relacijama i razmeni
informacija, uz precizne mehanizme nagradivanja koji mogu motivisati
ucesnike da usmere svoje napore kako bi implicitni ili eksplicitni ciljevi bili
ostvareni. S druge strane, transformacioni lider je onaj ko motiviSe i inspirise
ljude da zakorae izvan uobifajenog radnog ponasanja. Transformaciono
liderstvo pretpostavlja osetljivost na individualne razlike, usmerenost na novinu
i inspirisanje ¢lanova grupe da putem saradnje postignu zajednicki cilj. Voda
transformacijskog pristupa oslanja se na harizmu i spontanost da inspiri$e druge
zajednickom vizijom, da ih zaintrigira nude¢i kreativni izazov, zatim da
omoguci delovanje svih clanova grupe, da modeluje nacin i ohrabruje. U
Basovom modelu, menadzeri su ljudi koji ,,rade stvari na pravi na¢in” iznova i
iznova, dok je lider neko ko uvodi novine, inspiriSe i menja tako Sto postize da
drugi ,rade prave stvari”. Dobar lider trebalo bi da bude u stanju da primenjuje
oba oblika liderskog ponaSanja u zavisnosti od datih okolnosti i situacije.
Transformaciono liderstvo je veoma efikasno kod zadataka koji zahtevaju visok
nivo intrinzicke motivacije, kao S$to su umetnicki jer mogu uticati na grupni
potencijal, kao i na zajedni¢ku efikasnost (Mandié, & Risti¢, 2013, p. 112). Dok
je transakcioni model relativno direktivan i usmeren na sinergijske efekte
ekstrinzicke motivacije, transformacioni je viSe usmeren na budenje i razvoj
intrinzicke motivacije. Razli¢iti su, ali se uzajamno ne isklju¢uju. U umetni¢koj
produkciji, optimalni model vodstva obuhvatao bi kvalitete oba pristupa — jasnu
direkciju i usmerenost na ciljeve, visoke standarde uz stalno potkrepljivanje i
ohrabrivanje, posebno razvijenu animacijsku funkciju koja grupu pokrece i
inspirise, kao i osetljivost za razlicitosti.

3.4.3. Teorija transformacionog liderstva

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), koji isti¢u da je prelazak sa
transakcionih liderskih modela omogucio fokusiranje na lidere kao na agente
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promene, koji pruzaju ohrabrenje i viziju zeljene promene. Posto svi timovi nisu
stvoreni jednaki, autori (Rikards i Moger, 2006) pruzili su snazan dokaz da
transformacioni lideri postizu promene tako §to dozvoljavaju drugima da
ucestvuju u njihovom postizanju. Rikards i Moger (2006) pominju da su
pojedini autori u svojim studijama istakli kako novi zahtevi menadZmenta
znanja i inovacije zahtevaju novu formu liderstva koja oslobada druge za
buduéu transformaciju, dok su drugi izneli pretpostavku da sofisticiraniji
menadzeri razumeju haoticnu prirodu procesa odlucivanja 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 ,kuda njihovi
sledbenici idu i §ta su oni zapravo, jer jedino takav stav ima sli¢nosti s osec¢ajem
stalnosti” (Rickards, & Moger, 2006; izvorno: Denton, 1980, p. 84).

Najnovije teme u vezi s liderstvom i kreativnos¢éu, sugeriSu kako
transformaciono liderstvo moze biti izuzetno uspeSan mehanizam za
povecavanje kreativnosti i inovacije U organizacijama (Elenkov, & Manev,
2009; Jansen, Vera, & Crossan, 2009;). Autori su istakli da transformaciono
liderstvo, predstavljeno od strane Barnsa (1978), utie na kreativnost na
individualnom nivou, a na inovacije na organizacionom nivou (Gumusluoglu, &
Ilsev, 2009). Ovo lidersko ponaSanje sluzi da motiviSe, inspiriSe i podrzi
zaposlene u vremenu neizvesnosti, poput onog u kome organizacija pokusava
da poveca ucestvovanje u kreativnom ponasanju (Jung, Chow, & Wu, 2008).
Taktike transformacionog liderstva mogu biti korisne u direktnoj promeni
organizacione kulture, poput usvajanja klime koja podrzava inovacije, a ve¢
smo pomenuli kako su organizaciona kultura i klima od strane mnogobrojnih
autora prepoznate kao vazni faktori koji u organizacionom kontekstu doprinose
kreativnosti zaposlenih. Kuzes i Posner (2006) opisuju slede¢ih pet oblika
ponaSanja kao karakteristike transformacionog liderstva: modeliranje puta
(nacina), inspirisanje Zzeljenom vizijom, izazivanje procesa, omogucavanje
drugima da rade i ohrabrivanjem srca. U alternativnom opisu Podsakova,
Mekenzija, Murmana i Fetera (1990), autori opisuju Sest karakteristika
transformacionog liderstva: upravljanje vizijom za buduc¢nost, omogucavanje
odgovaraju¢eg uzora, negovanje i prihvatanje ciljeva, postavljanje visokih
o¢ekivanja u vezi s u¢inkom, pruzanje individualne podrske, kao i intelektualna
stimulacija. Putem ovih ponasanja, lideri mogu da poboljSaju psiholosko
znacenje koji zaposleni imaju u vezi sa svojim poslovnim zadacima i ciljevima
(Gumusluoglu, & Tlsev, 2009). Transformaciono liderstvo inspiriSe zaposlene
da stave organizacione potrebe (poput dostizanja konkurentske prednosti putem
inovacije) ispred svojih li¢nih potreba (npr. odbijanja da preuzmu rizik zbog
straha od neuspeha (Bass, 1996)).
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Zanimljivo je da pomenemo da su Jausi 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
inspiriSuc¢e grupne ciljeve dok vode pojedince kroz aktuelan kreativni proces.
Uticaj transformacionog liderstva ¢e inspirisati pojedince na povecanje
posvecenosti grupnim ciljevima, dok ¢e klima i kultura za inovaciju pomoci
podrskom pojedincima tokom kreativnog procesa, tvrde autori (Agars et. al,
2012). Sto se ti¢e inovativne klime i kulture ti¢e, vazno je naglasiti da one
predstavljaju okruZenje koje ohrabruje saradnju i eksperimentisanje (Elenkov,
& Manev, 2009), koje podrazumeva Cak i nagradivanje neuspeha. Kada neka
organizacija poseduje klimu za inovaciju, pozitivni efekti transformacionog
liderstva na inovaciju su snazniji (Jung, Chow, & Wu, 2003). Ovo znaci da
transformacioni lideri ne samo da osnazuju svoje zaposlene, ve¢ oni takode
oblikuju organizacionu Kklimu koja nastavlja da ohrabruje kreativnost
(Damanpour, & Schneider, 2006).

lako studije koje smo prethodno pomenuli u tekstu oslikavaju optimistiénu sliku
efekata transformacionog liderstva na inovativno ponasanje zaposlenih, nisu sve
studije oznacile ovu vezu kao ohrabrujucu. Neke su pokazale da ne postoji veza
izmedu ovih konstrukata (Jaussi, & Dionne, 2003), dok su druge ¢ak pronasle
negativne efekte transformacionog liderstva kako na inovacije (Basu, & Green,
1997), tako i na kreativnost (Kahai, Sosik & Avolio, 2003). Pozivajuéi se na
suprotstavljene nalaze u postojecoj literaturi, autori (Pieterse et al., 2010) su
otkrili da transformaciono liderstvo ima pozitivan efekat na inovativnost
zaposlenih samo kada je psiholoSko osnazivanje zaposlenih snazno.

U svim pomenutim radovima, transformaciono liderstvo opisuje se kao
karakteristika okruzenja koja potencijalno moze da podrzi i motivi§e pojedince
da budu kreativni. Stoga, uloga transformacionog lidera je motivaciona u svojoj
sustini, $to je u saglasnosti sa ve¢ pomenutim stavovima Amabile i Maslova.
Liderov zadatak se ne odnosi na preuzimanje odgovornosti za kreativne
produkte zaposlenih, ve¢ podrazumeva ohrabrenje zaposlenih da ispolje
kreativnost, kao i da im omoguci odgovarajuéi kontekst za preuzimanje rizika.
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Uprkos ovome, ne uti¢e samo transformaciono liderstvo na kreativnost
zaposlenih. Mamford i saradnici (2002) opisali su dodatne karakteristike
efektivnog liderstva, poput stru¢nosti, kreativnog resavanja problema, socijalnih
vestina 1 planiranja, koji su se pokazali suStinskim prilikom upravljanja
pojedincima uklju¢enim u kreativne procese. Strucnost i veStine kreativnog
reSavanja problema izrazito su postovane od strane kreativnih pojedinaca, i
prema tome vode ka pojacanom socijalnom uticaju lidera. Takode, ove
karakteristike omogucavaju vodenje u vremenu neizvesnosti, zato $to su ovakvi
lideri sposobni da razumeju kreativne procese koje preuzimaju zaposleni.
Socijalne vestine, poput komunikacije, ubedivanja i socijalne inteligencije,
takode predstavljaju vazne karakteristike lidera kreativnih grupa jer lider mora
da bude sposoban da komunicira o ocekivanjima. Karmeli & Schaubroeck
(2007) posebno su naglasili vaznost komuniciranja jer lider mora da omoguci
mehanizme kojima ¢e u zaposlenima povecati njihovo verovanje U sposobnosti
da budu kreativni, pruzajuéi im na taj nacin individualnu podrsku.

4. ZAKLJUCAK

Teorijski aspekti liderstva i kreativnosti predstavljaju novu i atraktivnu oblast
istrazivanja i daljeg proucavanja jer objedinjuju dve velike nau¢ne oblasti —
psihologiju kreativnosti i menadZzment, odnosno liderstvo. Ovakva istrazivanja
jo§ su u povoju, a mogu pruziti znacajne uvide u to koji nacin liderstva je
kreativan po sebi, ali i koji moze podstaknuti kreativnost medu zaposlenima u
organizacijama. Povezivanjem teorija kreativnosti i liderstva, mozemo dobiti
rezultate koji nam dalje mogu pruziti dokaze o najefektivnijem i najefikasnijem
obliku liderstva. Ne zaboravimo da lideri sve ¢e$¢e imaju proaktivan stav dok
predvode svoje organizacije u osvajanju nepoznatih teritorija. Spremni su da se
suoCe s nevoljama, ali ni u jednoj situaciji ne treba da budu na zacelju.
Neprestano moraju odrzavati veze sa svojim klijentima, bez obzira da li je re¢ o
kulturi, umetnosti, politici, obrazovanju ili nekom drugom podrucju. Efikasni
lideri su spremni da rizikuju i razmisljaju van ustaljenih okvira. Takode, lideri
su svesni koliko je vredan kreativni doprinos zaposlenih, smatra Rou (2008, p.
137).

Kad govorimo o podsticanju kreativnosti unutar organizacije, ali i o obliku
liderstva koji je sam po sebi Kkreativan, moramo izdvojiti teoriju
transformacionog liderstva koja privla¢i paznju, kako istrazivaca tako i
prakticara. Ovo liderstvo drugacije je od prethodnih teorija i koncepata liderstva
po tome Sto podstice intrinzicku motivaciju zaposlenih, navode¢i ih da licne
poslovne ciljeve inkorporiraju u organizacione. Teorija transformacionog
liderstva uspesno objedinjuje teorije kreativnosti i liderstva, ali svakako da pre
generalnog zakljucka moramo imati veci broj istrazivanja u realnom
organizacionom kontekstu, koja su i dalje veoma retka.
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Pregledom teorijskih aspekata liderstva i kreativnosti, ovaj rad pruza doprinos
budu¢im istraziva¢ima, ali i menadZerima koji mogu dalje istrazivati
organizacione fenomene, ali 1 mogu poboljSati funkcionisanje svojih
organizacija uvodenjem novog nacina upravljanja, adekvatnog za organizaciju u
tom trenutku. Kako upravo teorija transformacionog liderstva podrazumeva
uspeSno upravljanje tokom turbulentnih organizacionih, drusStvenih i
ekonomskih okolnosti, verovanja smo da ovaj oblik liderstva organizaciji i
njenim zaposlenima moze pruziti kreativnost, koja je u ovim okolnostima preko
potrebna za dalje funkcionisanje i opstanak organizacije, ali i za njeno bolje
pozicioniranje na trzistu.
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