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Nastavno-nauinom vedu Fakulteta
Senatu Univerziteta

Na osnovu odluke Nastavno-naudnog veda Fakulteta za poslovne studije i pravo Univerziteta

,,Union - Nikola Testa" u Beogradu, br. 79-2119 od 14.02.2019. godine, imenovani smo u

Komisiju za ocenu doktorske disertacije kandidata Mr Duska Beloviia, pod naslovom:

,,Holistiiko votlenje i inovativna kultura kao strate5ke odrednice kreiranja savremenih

organizacija".

Komisija u sastavu:

1. prof. dr Nevena Krasulja, Fakultet za poslovne studije i pravo Univerziteta ,,Union - Nikola
Tesla" u Beogradu - predsednik,

2. prof. dr Milan Radosavljevii, Fakultet za poslovne studije i pravo Univerziteta ,,Union -
Nikola Tesla" u Beogradu - mentor,

3. prof. dr Slobodan Pokrajac, MaSinski fakultet Univerziteta u Beogradu - dlan.

podnosi slede6i:

IZVESTAJ

l.Osnovni podaci o kandidatu

1. Opiti podaci o kandidatu

Magistar Dusko Belovii je roden 1970. godine u Stolcu (BiH), gdje je zavrsio osnovnu Skolu.

Srednju maSinsku Skolu je zawsio u Mostaru, a iste godine upisao je Masinski fakultet

Univerziteta u Beogradu gdje je diplomirao 1998. godine. Nakon diplomiranja zaposlio se u

preduzeiu ,,Energoprojekt,, na poslovima glavnog inZenjera za opremanje gradilista u zemlj i i
inostranstvu. U tom preduze6u radio je na razliditim pozicijama, te strpljivo gradio kompetencije

uspesnog menadLera. Kao predstavnik preduze6a u Francuskoj, radio je godinu dana na

verifikacili licence za izgradnju ,,cheraton" hotela, te se neposredno bavio implementacijom

teorije kvaliteta u svakodnevnoj praksi menadZerskog rada i delovanja. Tokom rada u preduzeiu

neprekidno se usavrlavao, te sticao neophodna znanja, vestine i sposobnosti kompetentnog

menadZera. Na Univerzitetu ,,Bra6a Kari6" zavrSio je postdiplomske studije iz oblasti

menadZmenta, gde je magistrirao 2004. godine, a 2015. godine upisao je doktorske akademske

studije, studijski program MenadZment i bimis, na Fakultetu za poslovne studije i pravo u

Beogradu. Do sada je u svoje strudno obrazovanje i profesionalni razvoj, uloZio mnogo truda i

vremena, na razliditim oblicima edukacije u zemlji i inostranstvu. Pratedi sawemeni naudni i

tehnidko-tehnolo5ki razvoj, udestvovao je na brojnim seminarima, radionicama za interaktivan
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2. Objavljeni radovi i istraiivaika delatnost

Kandidat je do sada objavio dvanaest strudnih radova u monografijama, domaiim i
medunarodnim dasopisima, na domaiim i medunarodnim konferencijama i drugim naudnim
skupovima i manifestacijama. U nastavku se daje spisak objavljenih radova do i posle prijave
doktorske disertacije.

2.1. Obja jeni radovi do prijave dolaorske disertacije

1. Belovi6, D. 2013. Innovation Policy as the Function of Development of Serbia, 3rd
Intemational Conference ,,Law, Economy and Management in Modem Ambiance".
LEMIMA 2013, Proceedings, Volume. 1, pp' 199-206.

2. Belovi6, D.2013a. Innovation, Entrepreneurship and Reindustrialization in Serbia, 3rd
International Conference ,,Law, Economy and Management in Modern Ambiance',.
LEMIMA 2013, Proceedings, Volume. 1, pp' 206-213.

3. Belovii D. 2013 b. ENTREPRENEURSHIP AND INNOVATION AS CERTAIN WAy-
OUT FROM CURRENT ECONOMIC CRISIS (8-16). International Journal of Economics
and Law, Vol. 3, No. 9, December (2013) FACULTY FOR EDUCATION OF THE
EXECUTIVES Novi Sad, Serbia

4. Belovi6, D.2014. Knowledge Management as an Organisational Innovation. ANTIM,2014
5. Belovi6, D. et al. 2014.Inovacij e kao kljudni faktor privrednog rasta i razvoja Srbije.

Naudna konferencija JUPITER (CD ROM), Ma5inski fakultet u Beogradu, oktobar 2014.
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rad i udenje, simpozijumima, okuglim stolovima, konferencijama i sl. Na Fakultetu za poslovne
studije i pravo, sublimirajudi svoja praktidna menadZerska iskustva u teorijske koncepte, podeo je
da publikuje strudne radove. Mr Du5ko Belovi6 je 2006. godine osnovao vlastito privredno
dru3tvo za rekonstrukciju industrijskih postrojenja, diji je vlasnik i generalni menadZer. Danas

kompanija ,,IP INVESTMENT PROJECT GROUP', veoma uspe5no posluje na lokalnom,
regionalnom, te na probirljivom evropskom i svjetskom trZistu. U tom kontekstu kompanija je
ostvarila strate5ko paftnerstvo i saradnju sa brojnim kompanijama u zemlji i inostranstvu. Dakle,
kandidat je kao top menadZer, u vlastitoj kompaniji, stekao kompetencije iz razliditih grana

menadZmenta. Svoje bogato menadZersko iskustvo u vodenju uspesne kompanije na svjetskom
trZi5tu, nastoj i da teorijski i konceptualno zaol.ru\i kao jedan uspeSan ,,inovativni projekat". Svoj
kreativan rad i inovativno vodenje vlastite kompanije, kao savremene inovativne organizacije,
nastoj i pretoditi u uspeSan rad na izradi doktorske disertacije. Kandidat u konverzaciji koristi viSe

stranih jezika, a dobro vlada iIKT tehnologijom. To mu je u velikoj mjeri olakSavalo naudno-
istraZivadki rad u toku izrade doktorske disertacije, te pisanju strudnih i naudnih radova.
Porodidan je iotac detvoro dece.

Kandidat je udestvovalo na bro.inim strudnim skupovima i savetovanjima, seminarima i
medunarodnim konferencijama. Do sada je publikovao dvanaest strudnih radova. U proceduri je
objavljivanje joi nekoliko strudnih radova i jedne monografske publikacije (studije) na temu

,,Inovativna kultura i holistidko vodenje: strate5ka oruda promena".



6. Betovi6, D. et al. 2014. Proizvodno preduzetniStvo kao izvor zapo5ljavanja u Srbiji. Casopis

"Ekonomski vidici", br. 2-312014, str. 169-184.

7. Belovii, D. et al. 2014. The Readiness ofthe Selected European Countries for the

Development of Knowledge Economy. EKONOMIKA, Ni5, Vol. 60, october-december

2014, No 4,pp 197-208,ISSN 03s0-137X, ISSN 2334-9190, UDK 338 (497, l)
8. Betovii, D. i dr.2017. Preduzetnidka infrastruktura kao faktor efikasnosti biznisa. iasopis

,,Poslovna politika", Novi Sad (u Stampi).

9. Belovi6, D.2Ol7 . Proizvodnja: naj izvesnij i put izlaska iz krize. iasopis ,,Andri6grad" (u

Stampi)

2.2. Objavljeni radovi nakon prijove dohorske disertacije

10. Belovii D., Hasanovii H. 2018. INOVATIVNA KULTURA: STRATESKO ORUDE

KREIRANJA INOVATI\ ,lIH ORGANIZACIJ A (285-292). Sesta medunarodna

konferencija ANTiM 2018 Zbomik radova Knjiga I, Beograd, Fakultet za informacione

tehnologije i inZenjerstvo, Fakultet za poslovne studije i pravo UNIVERZTTETA ,,LTNION
_NIKOLA TESLA" U BEOCRADU

i I . Belovii D., Hasanovii H. 201 8 a. MODEL RAZVOJA INOVATI\rNE KULTURE (293-

302). Sesta medunarodna konferencija ANTiM 2018 Zbornik radova Knjiga I, Beograd,

Fakultet za iniormacione tehnologije i inZenjerstvo, Fakultet za poslovne studije i pravo

UNIVERZITETA,,LINION NIKOLA TESLA"UBEOGRADU
12. Belovii D., Hasanovii H. 2018 b. INTEGRATIVNO VODENJE SAVREMENIH

INOVATI\,NIH ORGANIZACIJA: MODEL TRAUTIN - L (303-310). Sesta

medunarodna konlerencija ANTiM 2018, Zbomik radova Knjiga I, Beograd, Fakultet za

informacione tehnologije i inZenjerstvo, Fakultet za poslovne studije i pravo

UNIVERZITETA,,LTNION NIKOLATESLA"UBEOGRADU

Pored navedenih radova, kandidat Dusko Belovii je kao top menadZer vlastite kompanije

udestvovao u brojnim nacionalnim i medunarodnim projektima, realizovanim od strane vladinih i

nevladinih organizacija. U pripremi za objavljivanje, u doma6im i medunarodnim dasopisima,

ima nekoliko radova na srpskom i engleskom jeziku.

U ameridkom dasopisu Journal of Management Studies (ISSN 2328-2185, DOI: 10.1726512328-

2185), prema potvrdi Christophera Millera (Editorial Office, NY, USA), od 27.02.2019. god., biti

ie uskoro, u toku 2019. godine, publikovani sledeii radovi kandidata:

13. MODEL OF INNOVATIVE CULTURE DEVELOPMENT, tE

14. INNOVATIVE CULTURE: STRATEGIC TOOL FOR CREATING INNOVATIVE

ORGANIZATIONS

Navedeno ukazuje da Mr Dusko Belovi6 ima bogato visedecenijsko iskustvo keativnog i

inovativnog rada na menadZerskim poslovima u privatnom sektoru. Znanja, vjeStine i sposobnosti
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stedene u dugogodiSnjoj praksi votlenja vlastite kompanije, nastoj i pretoditi u ,,praktidnu teoriju"
uspeSnog kreiranja savremenih inovativnih organizacija. Kandidat je kroz brojne seminare,
kurseve i treninge u inostranstvu ojadao svoj kompetencijski profil uspe5nog inovativnog lidera.
Sa svojom kompanijom u Srbiji, koja je inovativni lider u svojoj bran5i, uspjeSno se nosi sa

konkurencijom u uslovima globalizacije trZiSnog poslovanja. To mu je bio dodatni motiv da

zavr3i doktorske studije i uspjeSno okonda izradu doktorske disertacije u koju je pretodio svoj
sveukupni keativni i inovativni potencijal menadZera kao inovativnog vo<le.

2.3 Ispoitoyanost procedura za odbranu disertacije

Proverom relevantnih dinjenica u vezi sa stepenom ispoitovanosti odluka i procedure za javnu
odbranu disertacije utvrdeno je da su iste ispo5tovane, i to: (l) disertacija je uradena i mentoru,

odnosno komisiji dostavljena nakon Stoje proteklo vi5e od godinu dana od davanja saglasnosti
Senata Univerziteta, (2) da je kandidat od davanja saglasnosti za izradu disertacije do njenog
okondanja objavio predviden broj radova u relevantnim doma6im i medunarodnim dasopisima,
kao i projekata, (3) kandidat je teorijske postavke iz sfere inovativne kulture i holistidkog
vodenja ve6 sproveo u praksi keiranja vlastite kompanije kao inovativnog lidera u svojoj bransi
u Srbiji, a koja gradi svoju trajnu konkurentsku sposobnost u uslovima globalizacije trZiSnog
poslovanja.

Izvr5ena je softverska provera autentidnosti doktorske disertacije i konstatovano je da ista nije
plagijat, a izve5taj o softverskoj proveri se nalazi u prilogu ovog izve5taja.

Disertacija je zajedno sa komisijskim izveStajem o oceni bila dostupni na sajtu fakulteta 30 dana,

od usvajanja od strane NNV, a tako<le obaveStenje o dostupnosti disertacije i izveStaja je bito
istaknuto na oglasnoj tabli Fakulteta u trajanju od 30 dana.

Iz navedenog se zakljuduje daje kandidat ispunio propisane standarde da disertacija moZe uii u

proceduru davanje saglasnosti za odbranu od NNV i Senata Univerziteta.

3. Predmet i polazi5ta u istraiivanj u

Predmet istraZivanja na temu: ,,Holistidko vodenje i inovativna kultura kao strateske odrednice
razvoja savremenih organizacija"je eksplicitno naznaden u samom naslovu ove disertacije.
U uslovima sveop5te globalizacije, u turbulentnom i fluidnom okruZenju, prilagotlavanje
promenama je uslov opstanka svake organizacije. Savremeni izazovi namelu promene u dijem
fokusu su obnova poverenja, vere i optimizma, mogu6nost rapidnog otklona od katastrofalnih
dogadaja, te pomo6 ljudima pri traZenju svrhe i veze sa odgajanjem nove samosvesti . Savremeni
teoretidari istidu znadaj integratir.nog voalenja inovativnih organizacija, te u tom kontekstu
elaboriraju poZeljne kompetencijske modele holistidkog vodenja. Najznadajniji i najuricajniji
savremeni nadini, stilovi i koncepti vodenja, odnosno teorije integrativnog vodenja, koji utidu na
keiranje inovativnih organizacija su transformacijsko votlenje, autentidno vodenje i inovativno
voilenje. Savremeni kompetencijski modeli holistidkog vodenja inovativnih organizacija su
snaZna oruda za njihovo uspeSno ,,strulduriranje" u nestabilnom i promenjivom okruZenju.
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Produbljeno shvatanje znataja i uloge modela holistidkog votlenja TRAUTIN - L, te njegovog

uticaja na inovativnu kulturu, je od su5tinskog znadaja za uspe5no kreiranje savremenih

inovativnih organizacija. S obzirom da su kultura i vodenje dve strane iste medalje, kandidat je

lako Modele razvoja inovativne kulture integrisao sa savremenim kompetencijskim modelima

holistidkog vodenja. Okvirno definisanje opiteg modela holistidkog vodenja TRAUTIN L, j"
nadopunjeno sa Programom kompetencijskog obudavanja i osposobljavanja menadZera. (J tom

kontekstu taj spoj, kao rezultat empirijskog istraZivanja, je od neprocenjivog znadaja za keiranje

savremenih inovativnih organizacija. Precizno i fleksibilno definisanje strategija za jadanje

inovativne kulture, je nemerljiv, ne samo teorijski ved i praktidni dru5tveni doprinos u kreiranju

uspesnosti i trajne konkurentske sposobnosti inovativnih organizacija. Transformacijsko

vodenje je nadin vodenja inovativnih organizacija za brzo prilagodavanje intenzivnim

promenama u okuZenju, a 5to je nuZni uslov njihovog opstanka. Transformacijsko vodenje, kao

integrativni nadin votlenja, se odnosi na vodenje u kojem voila poseduje harizmu, podstide

intelektualnu stimulaciju, individualizira prosudivanje i jada unutraSnju motivaciju kod

sledbenika. Empirijska istraZivanja su pokazala mo6an uticaj transformacij skog vodenja na

inovativnost zaposlenih, te na organizaciono inoviranje. IstraZivanjem je utvrilena i neposredna

pozitivna povezanost izmedu transformacijskog vodenja i organizacione inovativnosti. Utvrden je

pozitivan uticaj transformacijskog vodenja na identifikaciju zaposlenih sa timom, te njihovim

kreativnim i inovativnim doprinosom organizaciji, a narodito u vreme velikih promena i

prestrukturisanja organizacije. Transformacij sko vodenje, preko privrZenosti zaposlenih kao

psiholoskog resursa, pozitivno utide na njihovo inovativno pona5anje u organizaciji' Kandidat je

stratejki znadaj transformacijskog nadina vodenja doveo u kontekst ,,radikalne promjene svijesti i

pona5anja", ne samo menadZmenta, ved i svih zaposlenih. Prihvatanje promena, te izazova iz

okuZenja, je bitan preduslov za sve organizacije u Srbij i da u procesu transformacije postanu

inovativni lideri u svojoj branSi. ZaSto transformacij ske voile moraju istovremeno biti i autentidne

vode? Autentiino votlenje kao integrativni nadin vodenja, je nova paradigma votlenja koja

pokusava objediniti suStinu svih pozitivnih principa vodenja. Autentidno vodenje je obrazac

ponasanja vode koj i podstide pozitivni psiholoSki kapital i pozitivnu etidku klimu, sa ciljem da

podstakne ve6u samosvest, internalizirani moralni vidik, uravnoteZeno procesiranje podataka, te

jasan odnos izmedu vode i sledbenika. Autentidno vodenje snaZno utide na kreiranje poslovnog

uspeha i trajne konkurentske sposobnosti savremenih organizacija. Autentidno vodenje pozitivno

utide na kreativnost i inovativnost dlanova tima, te posredno na uspesnost organizacija. Utvrdena

je pozitivna korelacija autentidnog vodenja sa delegiranjem nadleZnosti i ovlasienja na

saradnike. Sktad redi i pona5anja autentidnih vodaje u visokom stepenu korelacije sa poverenjem

i privrZenosti zaposlenih organizaciji. Autentidno vodenje je u visokom stepenu korelacije sa

individualnom uspelnoS6u zaposlenih. Preko posrednih mehanizama pozitivnog psiholoSkog

kapitala, odnos autenti6ni voda - sledbenik se uspeSno individualizira. Autentidne voile preko

pozitivnih emocija utidu na aktiviranje kreativnih i inovativnih potencijala zaposlenih. Uticaj

autentidnog votlenja na preduzetnidku kulturu i klimu, je potvrden u situacijama kada zaposleni

pridaju vodama status autenti6nih preduzetnika. Meta-analiza autentidnog i transformacijskog

vodenja je pokazala njihovu mo6nu povezanost sa uspeinoS6u pojedinaca, timova i organizacija.
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Na uspeh pojedinaca veii uticaj ima transformacij sko votlenje, a na uspeSnost timova i

organizacija autentidno vodenje. Koliko su menadZeri u Srbiji zaista autentidne vode? Koliko su

spremni podijeliti odgovomost sa zaposlenim za teike situacije u kojima se organizacija moZe

nafi? Da li su spremni prepuStati uloge votlenja drugim u takvim situacijama, a prema nadelima

,,supsidijarnosti i zasluZenog autotiteta". Prema kompetencijskom modelu holistidkog vodenja
TRAUTIN - L, transformacij ski votla mora imati i osobine autentidnog vode da bi u procesu

vodenja, uz visok nivo poverenja, aktivirao sveukupne keativne i inovativne potencijale

zaposlenih. Inovativno votlenje kao integrativni nadin vodenja, uz inovativnu kulturu iklimu, u

najvedoj meri odreduje inovativni status savremenih organizacija. Uspe5ne vode u

organizacijama sa dominantnom inovativnom kulturom su preduzetnici, vizionari, inovatori i
kreativci, te su spremni na rizikovanje i usmereni u budu6nost. Kao kljudni faktori inovativnog
vodenja istidu se: kreativnost, preduzetnost, integracija perspektiva, vizioniranje buduinosti, te

vodenje promene. Da li menadZeri u Srbiji posjeduju kompetencije transformacij skog,

autentidnog i inovativnog voile? Koji menadZeri i u kojoj meri, svi ili neki od njih? Empirijskim
istraZivanjima kompetencija menadZmenta za inovativno vodenje, na osnovu upitnika
inovativnog votlenja, treba dati odgovore na ta pitanja. Kreativnost je kljudna kompetencija
inovativnog vodenja. Koliko su menadZeri zaista kreativni i inovatir.ni u svom radu? Da li su

njihovi saradnici odabrani po tom kriteriju ili su puki poslu5nici i izvr3ioci njihovih odluka?

Rezultati empirijskog istraZivanja trebaju dati samo neke odgovore na naznadena pitanja.

Transformacij ske, autentidne i inovativne vode, prema rezultatima empirijskih istraZivanja,

najbolje rezultate ostvaruju u kulturama koje su fleksibilne i adaptibilne na izazove iz okruLenja.
Kako definisati takvu kulturu? Kako u praksi prepoznati takvu kulturu? Koje organizacije
posjeduju takvu kulturu? Inovativna kultura je konkurentska prednost organizacije, te je
sinonim za kulturu znanja. Inovativna kultura u organizaciji podupire kreiranje i transfer manja,
akcentira keativnost, inovacije, udenje i spremnost na deljenje znanja sa drugim. Inovativna
kultura je adaptibilna na izazove iz okruZenja, te posredno, preko inovativnog vodenja i

podsticajne klime omogudava uspeSan rad i funkcionisanje organizacije. Modna kultura doprinosi
uspe5nosti organizacije, 1e podrazumeva homogenost, jasnu usmerenost (fokus), visoku
uspeSnost, jedinstvenost u okuZenju i zajednidku viziju. Model transformacijske kulture votlenja,
u dijoj je osnovi transformacijski nadin vodenja, transformi5e potoje6e i stvara nove vrednosti,
norme i obrasce pona5anja u organizaciji. Pojedina6ni faktori transformacijskog votlenja
neposredno utidu na izgradnju pojedinih vrednosti organizacione kulture. Da li visoko uspje5ne

organizacije u Srbiji posjeduju moinu inovativnu kulturu? U kojoj mjeri je ta kultura
komplementama sa kompetencijskim modelom holistidkog vodenja TRAUTIN - L?

4. Ostvareni ciljevi

Ciljevi koji su postavljeni u proceduri davanja saglasnosti na izradu teme disertacte: ,,Holistidko
votlenje i inovativna kultura kao strate5ke odrednice kreiranja savremenih organizacijai" su

ostvareni, Sto se moZe videti iz analize naudnih i dru5tvenih ciljeva. U ostvarivanju naudnog
doprinosa disertacije postavljeni su teorijski, metodoloSki, empirijski i praktidni (opite druStveni)
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ciljevi projekta istraZivanja. Sa aspekta teorijske ili praktidne valorizacije, metodolo5ki se

razvrstavaju u dve grupe, i to na: naudne i opSte druitvene ciljeve. U tom kontekstu elaboriraju

se naudni (teorijski, metodolo5ki i empirijski), ali i opSte druStveni (praktidni) ciljevi projekta

i straZivanj a.

4.1. Nauini ciljevi

Ovom disertacijom, upotpunjena je praznina koja je realno postojala i postoji u nauci o

menadZmentu, a posebno u disciplinama koje se bave uvoilenjem inovacija, promenama,

kreiranjem i primenom znanja, upravljanjem ljudskim resursima, vodenjem i sl.

U veoma zahtermom istraZivadkom poduhvatu, kandidat se odludio izvr5iti iscrpan prikaz

savremene teorije integrativnog vodenja, a posebno sadrZaja u okviru konceptualizacije modela

holistidkog vodenja TRAUTIN - L, sa akcentom na transformacij skom, autentidnom i

inovativnom vodenju organizacija u uslovima intenzivnih promena i izazova iz nestabilnog

okruZenja.

Na osnovu ostvarenog uvida u savremenu naudnu literaturu, kandidat je uspje5no predodio

temeljne naudne spoznaje iz brojnih teorijskih i empirijskih istraZivanja. Narodito je predodio

inspirativne spoznaje teorije Pozitivnog organizacionog pona5anja, MenadZmenta znanja,

MenadZmenta kompetencija, Intelektualnog kapitala i Menadzmenta inovacija, a sve sa aspekta

kreiranja poslovne uspeSnosti i trajne konkurentske sposobnosti savremenih inovativnih

organizacija.

Kandidat je predodio iscrpan prikaz savremene teorije inovativne kulture, kao strateskog

konstrukta organizacionog ponaSanja. Posebno je iz ugla najuglednijih, svetski priznatih autora,

elaborirao nadine keiranja inovativne kulture, kao strate5kog oruda izgradnje kljudnih

performansi savremenih inovativnih organizacija.

Kandidat je konstruisao jedinstven instrument empirijskog istraZivanja kompetencija

menadZmenta za integrativno vodenje, po kompetencijskom modelu holistidkog vodenja

TRAUTIN - L, te Inovativne kulture, na bazi objedinjavanja viSe standardizovanih upitnika.

Kandidat je obezbedio da empirijski proverena spoznaja, prema naudno verifikovanom i

standardizovanom instrumentariju istraZivanja stepena razvijenosti kompetencija menadZmenta

za integrativno votlenje, bude ktjudni cilj naudnog istraZivanja. Sa aspekta kompetencijskog

modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L, kandidat je posebno testirao stepen razvijenosti

transformacijskog, autentidnog i inovativnog voclenja, te njihovu komplementamost sa

inovativnom kulturom.

Sa proverenim, naudno fundiranim Modelom konkurentskih vrednosti i pripadaju6im

instrumentarijem, kandidat je precizno i egzaklno, na naudno utemeljen nadin, ustanovio koje su

osnovne karakteristike inovativne kulture, te u kom je stepenu komplementamosti sa

kompetencijskim modelom holistidkog votlenja TRAUTIN - L. IstraZivanjem je utvrdio u kojoj
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meri je mo6na inovativna kultura komplementarna sa kompetencijskim modelom holistidkog

vodenja TRAUTIN - L, odnosno koliko je uistinu, prema teorijskim pretpostavkama,

determinanta razvoja uspeSnih inovativnih or ganizacija.

Sa egzaktnim utvrdivanjem razlike stavova i mi5ljenja izmedu pojedinih kategorija menadZerske

populacije, u pogledu stepena razvijenosti kompetencijskog modela holistidkog vodenja
TRAUTIN - L, te inovativne kulture, kandidatje naznadio ciljano i naudno utemeljeno planiranje
i programiranje svake budu6e edukacije menadZerske populacije.

Na osnovu rezrltata empirijskog istraZivanja, kandidat je u poglavlju 7 kreirao predlog OpSteg

modela kompetencija menadZera za holistidko vodenje TRAUTIN L. Isti je zasnovan na

neponovljivoj kombinaciji kljudnih faktora integrativnih teorija vodenja, a Sto je jedan od

najvaZnij ih realizovanih naudnih ciljeva istraZivanja.

4.2. Druitveni ciljevi

IstraZivanje obavljeno na temu doktorske diseracije pod naslovom: ,,Holistidko vodenje i

inovativna kultura kao strate5ke pretpostavke kreiranja savremenih organizacija" moZe biti od
koristi i u ostvarenju Sirih druStvenih ciljeva, jer je inovativna sposobnost organizacta temeljna
pretpostavka kreiranja druStva znanja.

Visoka transferbilnost i aplikativna vrednost rezultata istraZivanja ima veliki znadaj za sve
inovativne organizacije u Srbiji. Op5ti model kompetencija menadZera za holistidko vodenje
TRAUTIN - L, se moZe lako prilagodavati praksi funkcionisanja inovativnih organizacija. Svaka

bran5a ima svoje specifidnosti. Inovativne organizacije iz proizvodnog, usluZnog ili proizvodno-
usluZnog (kombinovanog) sektora, zavisno od svoje velidine (velike, srednje imale) i inovatir.ne
sposobnosti (lideri, sledbenici, licencirani proizvodadi), udestvuju u trZiSnoj utakmici (lokalno,
regionalno, evropsko i svetsko trZi5te) gde grade svoju poslovnu uspe5nost i trajnu konkurentsku
sposobnost.

Na osnovu op5teg kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L, kreiraj u se

specifidni kompetencijski Modeli i Programi obudavanja i osposobljavanja menadZera,
prilagodeni specifidnoj branii, u funkciji kreiranj a i razvoja inovativnih organizacija. Sa

egzaklnim utvrdivanjem postojanja eventualne razlike stavova i miiljenja izmedu pojedinih
kategorija menadZerske populacije, mogu se ciljano kreirati posebni kompetencijski modeli, na
osnovu kojih ie se planirati i programirati njihova edukacija. Na osnovu proverenog Modela
konkurentskih vrednosti, rade se Programi mera na jadanju inovativne kulture, a u skladu sa

rezultatima empirijskog istraZivanja.

IstraZivanje na ovu temu je primenjivo u svim organizacijama koje Zele da grade svoju trajnu
konkurentsku sposobnost i poslovnu uspe5nost (privreda, javna uprava, obrazovanje,
zdravstvo, kultura i dr.). Osnovni uslov je radikalna promena svesti i pona5anja, ne samo
menadLera na svim nivoima rukovodenja, vei i svih zaposlenih u organizaciji. Turbulentne
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promene u uslovima sveopSte globalizacije, zahtevaju visoko profesionalan, hrabar i etidan

menadZment u Srbij i.

4. 3. Organizacioni ciljevi

Doktorska dise(acija na navedenu temu moZe da koristi organizacijama kod kojih je izvrieno

istraZivanje strateSkih konstrukata inovativne sposobnosti u uslovima globalizacije trZi5nog

poslovanja. Modeli razvoja inovativne kulture, te holistidkog vodenja imaju visok nivo

transferbilnosti na sve organizacije koje svoju trajnu konkurentsku sposobnost i poslovnu

uspeSnost lemelje na brzoj i efikasnoj primeni znanja.

5. Metodologija istraZivanja i hipoteze

U istraZivanju i analizi na temu ,,Holistidko vodenje i inovativna kultura kao strateSke odrednice

kreiranja savremenih organizacija", u sklopu kvantitativne paradigme istraZivanja, temeljni

teorijski konstrukti zastupljeni u okviru kompetencijskog modela holistidkog votlenja, te

inovativne kulture, se na jedinstven nadin, po principu komplementamosti, a ne uzrodno-

postjedidnih veza, stavljaju u kontekst keiranja savremenih inovativnih organizacija. Na osnovu

uvida u dosadalnje rezultate istraZivanja ovih teorijskih fenomena, kandidatu se nametnula

potreba za raznovrsnom primenom metoda u sklopu opSteg istraZivadkog pristupa

5.1. Koriitene metode

\l izradi ove doklorske disertacije po pojedinim poglavljima koris6ene su sledeie metode i

tehnike istraZivanja, i to:

- Istorijsku i komparativnu metodu kandidat je koristio u smislu proudavanja vei objavljenih

teorijskih i empirijskih istraZivanja kompetencija menadZmenta za holistidko vodenje, te

inovativnog delovanja savremenih organizacija u ambijentu inovativne kulture, u Srbij i i Sirem

okruZenju. Ove metode su narodito zastupljene u I .,2., 3. i 4. Poglavlju rada;

- Metodu analize sadrLaia. kandidat je koristio za proudavanje teorija iz oblasti Pozitivnog

organizacionog ponasanja, Inteleklualnog kapitala, MenadZmenta znanja, MenadZmenta

inovacija i MenadZmenta kompetencija. Na osnovu analize definisao je kljudne pojmove

istraZivanja kao Sto su: inovativna organizacija, model holistidkog vodenja TRAUTIN - L,

transformacijsko, autentidno i inovativno voilenje, inovativna kultura, mo6 inovativne kulture i

dr. Ova metoda je narodito zastupljena u 2., 3., i 4. Poglavlju rada;

- Metodu deskipcije autorje koristio u iscrpnom opisivanju dejstava, procesa i pojava sa aspekta

kreiranja modela menadZerskih kompetencija za holistidko voilenje TRAUTIN L, te inovativne

kulture, kao kljudnih predpostavki u keiranju savremenih inovativnih organizacija i dr. ova

metodaje prisutna gotovo u svim poglavljima rada, a narodito u 2., i 3. Poglavlju rada;
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- Sa metodom kompilacije autorje preuzeo spoznaje, stavove, miSljenja, preporuke, zakljudke i

rezultate istraZivanja drugih autora koji su se prvenstveno bavili teorijama integrativnog vodenja,
zastupljenim u okviru kompetencijskog modela holistiikog votlenja TRAUTIN L, te

inovativnom kulturom, kao strateSkim odrednicama u kreiranju savremenih inovatir.nih
organizacija. Ova metoda se koristi u svim poglavljima, a narodito u 2.,3.,4 i 7. Poglavlju rada;

- Benchmarking metodu autor je koristio za istraZivanje primera dobre prakse. Narodito je
koristio za istraZivanje prisutnosti kljudnih faktora transformacij skog, autentidnog i inovativnog
vodenja, zastupljenih u okviru kompetencijskog modela za holistidko vodenje TRAUTIN - L, u
odnosu na druge teorijske modele gde inovativna kultura takode ima strateSku vaZnost u kreiranju
savremenih inovativnih organizacija. Ova metoda je dominantno kori56ena u 2.,3., i 4. Poglavlju
rada;

- Statistidko-matematidke metode autor je koristio u skladu sa zahtevima primene Anketnih
upitnika kao standardizovanih instrumenata istraZivanja savremenih integrativnih teorija vodenja
i inovativne kulture. Posebnu vrijednost imaju grafidki prikazi rezultata empirijskog istraZivanja
koji su dominantno zastupljeni u 5. i 6. Poglavlju rada;

- Putem Anketnih upitnika zatvorenog tipa kao standardizovanih instrumenata istraZivanja,
kandidatje merio stavove i mi5ljenja ispitanika o strate5kim konstruktima istraZivanja:

l. Stepen razvijenosti kompetencija menadZmenta za integrativno vodenje, u sklopu
kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L, dijagnostikuje i meri upotrebom
sledeiih instrumenata: Transformacijski nadin vodenja: upotrebom standardizovanog Anketnog
upitnika multifaktorskog rukovodenja (MLQ 65, Norlhouse, 2010); Koncept autentidnog
voalenja: upotrebom standardizovanog Anketnog upitnika o autentidnom vodenju - samoprocena
menadZera (ALQ, Northouse, 2013); Koncept Inovativnog vodenja: upotrebom standardizovanog
Anketnog upitnika o inovativnom vorlenju ( ILQ, Wagner, S. et al. 2012).

2. Dijagnostikovanje i merenje Inovativne kulture (Adhokacije), po Modelu konkurentskih
vrednosti ( CVF) vrii upotrebom standardizovanog Anketnog upitnika za dijagnostikovanje i
merenje organizacione kulture (OCAI, Cameron, Quinn, 2006).

Upotreba standardizovanih anketnih upitnika je prezentovana u 5. i 6. Poglavlju rada. Ona
omoguiava da se kvantitativni pokazatelj i istraZivanja, na jedinstven nadin, prevode u
kvalitativne kategorije, Sto u mnogome racionalizuje glomaznu deskriptivnu statistiku empirijskih
istraZivanja (Cameron, Quinn, 2006).

5.2. Hipoteze

U istaZivanju na temu ,,Holistidko voclenje i inovativna kultura kao strate3ke odrednice kreiranja
savremenih organizacija" po5lo se od sledeieg hipotetitkog okvira istraiivarrja. Osnovna
hipoteza istraZivanja (Ho) glasi: ,,Kompetencije menadZmenta za holistidko votlenj e po modelu
TRAUTIN - L, zasnovane na savremenim teorijama integrativnog votlenja, su visoko
komplementame sa inovativnom kulturom u kreiranju pozitivnih performansi savremenih
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inovativnih organizacija". Osnovna hipoteza je dekomponovana i preciznije definisana, ali i
potvrdena kroz tri razraduju6e hipoteze, te devet podhipoteza, i to:

H l: Savremene inovativne organizacije, u ostvarivanju veoma visoke uspe5nosti, odlikuje

veoma visoko razvijen OpSti modeI menadZerskih kompetencija za holistidko vodenje TRAUTIN
L, koji je komplementaran sa veoma visoko razvijenom inovativnom kulturom.

Ova razraduju6a hipoteza (H l) je na osnovu rezultata empirijskog istraZivanja u potpunosti

potvrdena, a Sto je prikazano u 5. i 6. Poglavlju rada. Potvrdivanje je izvr5eno i preko

podhipoteza:

H 1.1 Veoma visoko razvijen transformacij ski nadin votlenja, u osvarivanju visoke uspe5nosti

inovativnih oryanizacija, komplementaran je sa veoma visoko razvijenom inovativnom kulturom,

H 1.2 Veoma visoko razvijeni koncept autentidnog vodenja, u osvarivanju veoma visoke

uspe5nosti inovatir.nih organizacija, komplementaran je sa veoma visoko razvijenom

inovativnom kulturom,

H 1.3 Veoma visoko razvijen koncept inovativnog vodenja, u osvarivanju veoma visoke

uspesnosti inovativnih organizacija, komplementaram je sa veoma visoko razvijenom

inovativnom kulturom,

H 2: Savremene inovativne organizacije, u ostvarivanju veoma visoke uspeSnosti, odlikuje

mo6na inovativna kultura koja je komplementama sa veoma visoko razvijenim OpStim

modelom menadZerskih kompetencija za holistidko vodenje TRAUTN - L,

Razraduju6a hipoteza (H 2) je na osnovu rezultata empirijskog istraZivanja u potpunosti

potvr<lena, a Sto je prikazano u 5. i 6. Poglavlju rada. Potvrdivanje je izwSeno i preko

podhipoteza:

H 2.1 U oswarivanju veoma visoke uspe5nosti inovativnih organizacija, moina inovativna

kultura je komplementarna sa veoma visoko razvijenim Transformacijskim nadinom vodenja,

H 2.2 lJ ostvarivanju veoma visoke uspe5nosti inovativnih organizacija, mo6na inovativna

kultura je komplementarna sa veoma visoko razvijenim konceptom Autentidnog voilenja,

H 2.3 U ostvarivanju veoma visoke uspesnosti inovativnih organizacija, moina inovativna

kultura je komplementarna sa veoma visoko razvijenim konceptom Inovativnog vodenja"

H 3: Stavovi i mi5ljenja top menadZera, njihovih najbliZih saradnika, te ostalih menadZera u

inovativnim organizacijama, se razlikuju u pogledu stepena razvijenosti Op5teg modela

menadZerskih kompetencija za holistidko votlenje TRAUTIN - L, u ambijentu Inovativne kulture

organizacije.

Razratlujuda hipoteza (H 3) je na osnovu rezultata empirijskog istraZivanja u potpunosti

potvrdena, a Sto je prikazano u 5. i 6. Poglavlju rada. Potvrilivanje je izvrSeno i preko

podhipoteza:
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H 3.1 Top menadZere odlikuje veoma visoki stepen razvijenosti transformacij skog nadina

vodenja i koncepta autentidnog vodenja, a visoki stepen razvijenosti inovatir.nog vodenja u

ambijentu Inovativne kulture organ izacije.

H 3.2 MenadZere, najbJiZe saradnike top menadZera, odlikuje veoma visoki stepen razvijenosti

transformacijskog nadina vodenja, te visoki stepen koncepta autentidnog vodenja i visoki stepen

razvijenosti koncepta inovativnog vodenja, u ambijentu Inovativne kulture organizacije,

H 3.3 Sve ostale menadZere, na razliditim menadZerskim funkcijama, odlikuje visoki stepen

razvijenosti transformacij skog nadina votlenja, koncepta autentidnog vodenja i koncepta

inovativnog vodenja, u ambijentu Inovativne kulture organizacije.

Na osnovu predodene verifikacije pojedinadnih (razraduju6ih) hipoteza (H1 do H3), te
podhipoteza u sklopu razraduju6ih hipoteza (H 1.1 do H 3.3), moZemo konstatovati da su:

- Razraduju6e hipoteze: Hl, H2 iH3 su u potpunosti ovim istraZivanjem potlrdene,
- Podhipoteze H l.l, H 1.2,H l.3,teH2.1,H 2.2 iH 2.3 su u potpunosti ovim

istraZivanjem potvrdene, te

- Podhipoteze H 3.1, H 3.2 te H 3.3 su potvrdene i iznad teorijskih odekivanja.

Na osnovu rezultata empirijskog istraZivanja, iznad teorijskog nivoa odekivanja, profiliranog
postavljenim hipotetidkim okvirom, moZemo konstatovati da je osnovna hipoteza istraZivanja

Ho: ,,Kompetencije menadZmenta za holistidko vodenje po modelu TRAUTIN - L, zasnovane na

savremenim teorijama inlegrativnog vodenja, su visoko komplementame sa inovativnom
kulturom u kreiranju pozitivnih performansi savremenih inovativnih organizac1a", u potpunosti
potvrdena.

Doktorska disertacija pod naslovom ,,Holistidko vodenje i inovativna kultura kao strateSke

odrednice kreiranja savremenih organizacija" se, pored standardnih dodataka (predgovor,

saZetak, kljudne redi, redi zahvalnosti i sl.), zajedno sa literaturom iprilozima sastoji iz devet (9)
tematskih celina, odnosno poglavlja, i to:

1. Uvod
2. Pregled savremenih teorija integrativnog vodenja: Konceptualno zasnivanje

kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L
3. Inovativna kultura: StrateSka odrednica keiranja savremenih organizacija
4. Integrativne teorije vodenja zastupljene u kompetencijskom modelu holistidkog vodenja

TRAUTIN - L i Inovativna kultura: Pregled teorijskih i empirijskih istraZivanja
5. Empirijsko istraZivanje

6. Rezultati istraZivanja

7 . Za(judna razmalranja
8. Literatura i izvori
9. Prilozi
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6. Kratak opis i sadrZaj doktorske disertacije



Disertacija je napisana na 340 strana, normalnog proreda, fonta Times New Roman, velidina

fonta 12, sa l7l citiranom fusnotom, i odabranom literaturom koja je data na kraju rada od 326

naslova.

U poglavlju I na osam (8) strana, uz pregledni Sematski prikaz (slika 1.1), kandidat je izloZio

opSti leorij sko-metodolo5ki koncept rada. Poseban akcenat kandidat je stavio najasnu distinkciju

izmedu temeljnih konstrukata istraZivanja, a posebno izmedu holistidkog pristupa istraZivanju

(holistic approach), te kompetencijskog modela holistidkog vodenja (holistic leadership

competency model) zasnovanog na savremenim integrativnim teorijama vodenja.

Kompetencijski model holistidkog vodenja TRAUTIN - L i inovativna kultura su definisani u

kontekstu predmeta istraZivanja. lz Sematskog prikaza Sireg konteksta teorijsko-metodolo5kog

okvira istraZivanja mogu se predpostaviti svi sadrZaji i elementi istraZivanja. U tom kontekstu,

postavljeni su naudni, ali i opite dru5tveni ciljevi projekta istraZivanja, hipotetski okvir rada,

istraiivadke paradigme, metode istraZivanja, .... Na kraju uvodnog dijela, sa kaiim opisom

sadrZaja, izloLena je struktura rada po poglavljima.

U poglavlju 2 pod nazivom ,, Pregled savremenih teorija integrativnog votlenja: Konceptualno

zasnivanje kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L", na 8l strani uz

ilustraciju sa I 0 tabelamih prikaza i 34 slike - grafikona, je izloLen kaii istorijat nastanka teorija

vodenja sa akcenlom na savremenim teorijama integrativnog vodenja. Akcenat je na teorijama

transformacijskog, autentidnog i inovativnog voilenja savremenih organizacija koje su strate5ka

osnova zasnivanja (konceptualizacije) kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN -
L. Holistidko vodenje je konceptualizirano od holistidkog pristupa do konkretnih

kompetencijskih modela holistidkog votlenja. Kandidat je prikazao svu teorijsku raznovrsnost u

konceptualizacij i modela holistidkog vodenja u dijoj osnovi se nalaze kljudni faktori savremenih

integrativnih teorija vodenja. Iz pregleda osnovnih karakteristika holistidkih voala savremenih

inovativnih organizacija, kandidat je predodio preklapanje kljudnih faktora transformacijskog,

autentidnog i inovativnog vodenja. U pregledu teorije transfomacijskog vodenja kandidat je

akcenat dao na jasnu pojmovnu distinkciju u odnosu na druge savremene teorije integrativnog

votlenja. Posebno je naznadio vaZnost pojedinih faktora transformacijskog vodenja u oblikovanju

kompetencijskog modela holistidkog vodenja. Posebno je obrazloZio nadin njihovog uticaja na

oblikovanje inovativne kulture organizacije kroz isticanje sintagme ,,transformacijska kultura

vodenja". Predstavljajudi ,,Model totalnog raspona", kandidat je posebno naznadio mogu6nosti

razvoja transformacijskih vocla. Putem posebnih programa udenja i obudavanja, oni postupno

izgraduju poZeljne kompetencije transformacijskih voda, ali im to nije garancija da 6e postati

,,autentidne transiormacijske vode". U predstavljanju znadaja autentidnog vodenja za kreiranje

kompetencijskog profila holistidkog vodenja, kandidat se fokusirao na obja5njavanje njegovih

kljudnih faktora: samosvesti i samoregulacije. Samosvest autentidnih voila podrazumijeva vlastiti

sistem vrednosti, identitet, emocije, te ciljeve i motive delovanja. Autentidni voda kroz

samoregulaciju defini5e svoj intemi moralni vidik, vr5i uravnoteZeno procesiranje informacija.

pokazuje relacijsku transparentnost do drugih, te autentidno ponaianje. Za kompetencijski model
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hotistidkog vodenja potrebne su i kompetencije inovativnog vodenja. Transformacij ske i
autentidne vode, tek sa kompetencijama inovativnih votla, postaju istinske holistidke vode

savremenih inovativnih organizacija. U predstavljanj u znatala inovativnog vodenja kao

savremene teorije integrativnog vodenja, kandidat se fokusirao na obj a3nj avanj e poZeljnih

kompetencijskih modela. Koje su to kompetencije inovativnih voda? Jedan od teorijski najnovijih

modela kompetencija za inovativno vodenje, detaljno predstavljen od strane kandidata, sadrZi

sledeie kljudne kompetencte: kreativnost, preduzetnost, integracija perspektiva, prognoza, te

vodenje promene. Kreativnost se smatra kljudnom kompetencijom inovativnog voclenja, bez koje

se ne moZe graditi kompetencijski model holistidkog vodenja savremenih inovativnih

organizacija.

U 3. poglavlju pod nazivom ,,Inovativna kultura: StrateSka odrednica kreiranja savremenih

organizacija", na 39 strana uz 9 tabelarnih prikaza i 10 slika (grafikona), su izloZene teorijske

postavke o inovativnoj kulturi kao strate5kom orudu za kreiranje savremenih inovativnih

organizacila. Koje su to karakteristike inovativnih organizaclla? Kako u praksi prepoznati

inovativnu organizaciju? Organizacijska kulturaje strateSki konstrukt organizacijskog pona5anja,

te je ambijent za djelovanje kako menadZmenta, tako i svih zaposlenih. Ako je taj ambijent

povoljan za kreativno i inovativno djelovanje zaposlenih, onda govorimo o pozitivnoj klimi u

okviru inovativne kulture organizacije. Posebno je uratlena elaboracija koncepta ,,ude6e

organizacije", kao temeljne pretpostavke kreiranja sawemenih inovativnih organizacija. Kultura
ude6e organizacije je sinonim za kulturu inovativne organizacije, a gdje su udenje i znanje

temeljne vrijednosti svih zaposlenih. Kultura Adhokracije u Modelu konkurentskih wednosti je

sinonim za inovativnu kulturu organizacije. Ako su temeljne predpostavke, vrednosti, pona5anja i

sl., snaZno podrZane od strane svih zaposlenih u organizaciji, onda govorimo o modnoj kulturi

organizaclje. Mo6na kultura Adhokacije je naklonjena ,.proizvodenju promena",

eksperimentisanju i svesnom rizikovanju kreativnih i inovativnih zaposlenih. Osnovne

karakteristike inovativnih organizacija su razmotrene u kontekstu nacionalnog inovacionog

sistema i kori5ienja postoje6e inovacione infrastrukture. Ta redukcija je uvijek problematidna sa

aspekta generalizacije rezultata istraZivanja u kontekstu globalizacije trZi5nog poslovanja

savremenih inovativnih organizacija.

U 4. poglavlju pod nazivom ,,Integrativne teorije vodenja zastupljene u kompetencijskom

modelu holistidkog vodenja TRAUTIN - L i Inovativna kultura: Pregled teorijskih i empirijskih
istraZivanja", na 65 strana uz 14 tabelamih prikaza, predstavljeni su dosadaSnji rezultati

separatnih empirijskih istraZivanja metlusobnog uticaja savremenih teorija integrativnog votlenja,

zastupljenih u kompetencijskom modelu holistidkog vodenja TRAUTIN - L, te inovativne

kulture, u kreiranju savremenih inovativnih organizacija. Kandidat je akcenat stavio na rez: tate

empirijskih istraZivanja ovih konstrukata u razvijenim trZi5nim ekonomijama, zemljama

tranzicije i iz okruZenja, te na aktuelno stanje u Srbiji. U kaiem pregledu istraZivanja stavljen je
akcenat na jasnu distinkciju izmedu temeljnih konstrukata istraZivanja, a posebno izmedu

holistidkog pristupa istraZivanju (Holistic approach), modela holistidkog vodenja (Model of
Holistic Leadership), odnosno kompetencijskog modela holistidkog vodenja (Competency Model
of Holistic Leadership) zasnovanog na savremenim integrativnim teorijama vodenja (Theory of
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Integrative Leadership). Autori ukazuj u na neophodnost zamene klasidnog sistema upravljanja i

organizovanja sa holistidkim konceptom, te da ga je nuZno primeniti na sve organizacione

sisteme. Ekonomija znarya je dominantan koncept savremenog privrednog i druStvenog razvoja

na globalnom planu. Specijalna painja je posve6ena trajnom razvoj u i ulozi holistidkog

obrazovanja u produkciji i primeni znanja kao pomoi organizacijama u razvoju dru5tva znanja.

Transformacijsko vodenje je najviSe istraZivani fenomen savremenih integrativnih teorija

vodenja, te je temeljni sadrZaj kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L.
IstraZivanje uticaja transformacijskog nadina vodenja na inovativnost u organizaciji, pokazalo je

snainu involviranost top menadZmenta u te procese. Rezultati istraZivanja potvrdili su snaZan

uticaj transformacij skog i transakcijskog voilenja na inovativno pona5anje zaposlenih.

Transformacij ske vo<le preko "4[": Idealiziraju6eg uticaja, Intelektualne stimulacije, lnspiratorne

motivacije i Individualnog poStovanja, integri5u keativne potencijale i energiju svih zaposlenih u

kreiranju jedinstvene organizacione kulture. Translormacijsko vodenj e u modelu totalnog

raspona (Full Range of Leadership Model ), preko kljudnih faktora, snaZno utide na kreiranje

udeie organizacije (Learning Organization). Brojna empirijska istraZivanja su potwdila snaZan

uticaj transformacijskog nadina vodenja i organizacione kulture na izgradnj u inovativne klime. U

odnosu na trZiSno razvijene drZave Evropske Unije i Svijeta, transformacijski nadin votlenja se u

tranzicijskim zemljama podeo intenzivnije istraZivati i primjenjivati tek kajem 20. veka.

Tranzicijski procesi u privredi, ali i u drugim sferama druitvenog Zivota, podrazumevali su

radikalni obrt u svijesti iponaSanju zaposlenih. Izazovi iz vanjskog, ali i unutra5njeg nestabilnog

okuZenja, podrazumijevali su otpu5tanje starih a promovisanje novih vrednosti organizacione

kulture. To je podrazumevalo i otpu5tanje stare, a promovisanje nove paradigme vodenja.

Transformacijsko vodenje snaZno utide na izgradnju organizacione kulture kao ambijenta za

prilagodavanje organizacija promenama u okuZenju. IstraZivanja autentiinog vodenja, u

odnosu na druge savremene integrativne teorije vodenja, je dinamidno, a prisutno je u naudnoj i
strudnoj javnosti tek u poslednih l5-ak godina. Autentidno vodenje, kao najmladi konstrukt

savremenih integrativnih teorija vodenja, te pozitivno utide na organizaciono ponaSanje.

Autentidno vodenje preko pozitivnog organizacionog ponaianja, neposredno i posredno utide na

uspeSnost savremenih inovativnih organizacija. Autentidno vodenje, koje je zasnovano na

vrednostima autentidnih voda, podstide timski rad u inovativnim organizacijama. Autentidno

vodenje podrazumeva razvoj autentidnih sledbenika, te je delegiranje nadleZnosti i ovla3ienja od

strane autentidnih voda, usmereno u profesionalni rast i razvoj sledbenika. Pozitivna korelacija

autentidnog voilenja sa delegiranjem nadleZnosti i ovla56enja (empowerment) na saradnike, je

potvrdena u brojnim istraZivanjima, gdje saradnici pokazuju visoki nivo zadovoljstva i

pripadnosti organizaciji. Fleksibilna inovativna kultura je najbolji ambijent za kreativno i

inovativno delovanje zaposlenih, pri demu isti ispoljavaju visoko zadovoljstvo u radu. Autentidno

vodenje, u ambijentu inovativne kulture i klime, doprinosi stvaranju trajne konkurentske

sposobnosti savremenih organizacija. Etidko pona5anje, kao integrativni deo organizacionog

ponasanja, je neophodno za ostvarivanje dugorodnog uspeha savremenih organizacija. Neetidko

ponaSanje moZe dati neke rezultate na kratke staze, ali dugorodno ono lo5e utide na uspeh

organizacije. MenadZment ali i svi zaposleni moraju podsticati etidko pona5anje na svom lidnom
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primeru, te tako kreirati i promovisati sigumo i etidki odgovorno okruZenje. Liderstvo je strateika

pretpostavka za kreiranje i razvoj savremenih inovativnih organizacija po modelu udeiih

organizacija. Inovativno vodenje je za razliku od transformacijskog i autentidnog vodenja, po

vremenu nastanka, najmladi fenomen savremenih integrativnih teorija vodenja. Grupa profesora i

saradnika sa Univerziteta u Midigenu (Central Michigan University) je nakon viSe godina

teorijskog i empirijskog istraZivanja, predstavila naudnoj i strudnoj javnosti svoj "Osnovni model

kompetencija menadZera za inovativno vodenje". Na osnovu sumiranja rezultata brojnih
empirijskih istraZivanja, Wagner i saradnici su doSli do optimalnog modela inovativnog votlenja

savremenih organizacija. Kao kljudni faktori modela izdvajaju se: kreativnost, preduost,

integracija perspektiva, vizioniranje budu6nosti i vodenje promene. Inovatir.no votlenje i

organizaciona kultura su povoljan ambijent za keiranje uspeha savremenih inovativnih
organizacija. Inovativna organizacija gradi inovativnu kulturu i klimu kao ambijent za kreiranje

svoje trajne konkurentske sposobnosti i poslovnog uspeha. Kreativnost kao kljudna kompetencija

inovativnog vodenja ima najviSe vrednosti kod top menadZera, u odnosu na druge kategorije

menadZera. Rezultati empirijskog istraZivanja su potvrdili uticaj organizacione kulture, vodenja,
motivacije i otvorene komunikacije na keativno i inovativno ponaSanje zaposlenih, te na

inovativnost u organizaciji. ItraZivanj e je pokazalo da odredeni tip organizacione kulture
podrLava inovativno voilenje u organizaciji. Kreativno i inovativno pona5anje zaposlenih ovisi od

modela motivacije u organizaciji, te otvorene i slobodne komunikacije izmedu vode izaposlenih
na svim nivoima organizovanja. U ambijentu organizacione kulture i klime naklonjene
promenama, kreiranje, te brza izmena i upotreba znanja, je od strateikog znadaja za uspjeh

organizacije. Delegirajuii stil liderstva ima pozitivan uticaj na preno5enje znanja izmetlu
zaposlenih u organizaciji. Modemi menadZment kreira organizacije koje su u procesu

cjeloZivotnog udenja. Uspeh ostvaruju na duge staze svojim inovativnim radom, eksperimentiSuii

sa novim idejama kreativnih i inovativnih zaposlenih. U okruZenju mo6ne kulture naklonjene

inovacijama, kreativni i inovativni potencijal zaposlenih je motivisan da gradi trajnu
konkurentsku sposobnost svoje organizac'rje.

Inovativna kultura, kao tipologija organizacijske kulture, je strate5ki vaZan konstrukt
organizacijskog pona5anja koji utide na uspeh savremenih inovativnih organizacija. U fokusu
kaieg pregleda istraZivanja biti ie radovi gdje se utvrduje medusobna veza i uslovljenost
inovativne kulture i savremenih teorija integrativnog vodenja, zastupljenih u kompetencijskom

modelu holistidkog vodenja TRAUTIN - L. Transformacij sko votlenje kreira fleksibilnu i
adaptabilnu kulturu promena, te time posredno utide na uspe5nost organizacija. Transformacijske
vode preko faktora ("4I"): Idealizirajudeg uticaja, Intelektualne stimulacije, Inspiratorne
motivacije i Individualnog poStovanja, integri5u krativne potencijale i energiju svih zaposlenih u
kreiranju jedinstvene organizacione kulture. Transformacijsko vodenje u modelu totalnog
raspona (Full Range of Leadership Model ), preko kljudnih faktora (ldealiziraju6eg uticaja,
Intelektualne stimulacije, lnspiratome motivacije i Individualnog po5tovanja), snaZno utide na

kreiranje udeie organizacije (Learning Organization) kao uspeSnog modela savremenih
inovativnih organizacija. Transformacijske votle preferiraju rad u kulturama Klana i Adhokacije,
dok netransformacij ske vode preferiraju rad u kulturama TrZiSta i Hijerarhije. Transformacij ske



vode preferiraju kreativno radno okuZenje u usiovima nejasne situacije za svoje sledbenike u

organizaciji, dok netransformacijske vode preferiraju kreativno radno okruZenje samo u uslovima
jasne situacije za svoje sledbenike. lnovativna kultura organizacije, kojoj je svojstven

transformacijski nadin vodenja, je u stvari transformacijska kultura vodenja. Promocija

fleksibilno orjentisane organizacijske kulture, je osnova za podr5ku inovacijama u ostvarivanju

najviSih vrednosti u savremenoj ekonomiji znanja. Autentidno liderstvo doprinosi razvoju takve

kullure razvijanjem pozitivnih vrednosti kod autentidnih saradnika. Autentidno votlenje je

medijator pozitivne veze izmedu fleksibilno orjentirane organizacijske kulture i zadovoljstva

zaposlenika. Pregled najvaZnije literature iz menadZmenta ukazuje na to kako transformacijske

vode koriste organizacijsko znanje za izgradnju efektivne kulture. Razvoj organizacijskog znanja

je akt transformacijskih votla kao agenata promena, koji ve5to koriste uticaj organizacione

kulture koja je medijator odnosa izmedu transformacijskog vodenja i organizacijskog znanja.

Kultura inovacija je kljud razvoja i rasta savremenih organizacija u ekonomiji znanja. Studije

sludaja najprestiZnijih svjetskih kompanija kao inovativnih organizacija, su nedvosmisleno

pokazale dwstu povezanost izmedu inovativne kulture i savremenih stilova liderstva, odnosno

izmedu liderstva i inovacija. Organizacijska kultura, vodenje, motivacija i otvorena komunikacija

odludujuie utidu na kreativno i inovativno pona5anje zaposlenih u organizaciji. Inovativna

organizacila gradi inovativnu kulturu i klimu kao ambijent za keiranje trajne konkurentske

sposobnosti. Inovativna kultura je ambijent za ispoljavanje visokog nivoa inovativnog stila

vodenja. lnovativna kultura stimuliSe timski rad i odludivanje, te keativnost i inovativnost

zaposlenih u izvr5avanju projektnih zadataka, te doprinosi ostvarenju uspe5nosti i trajne

konkurentske sposobnosti savremenih organizacija. Prema autorima ..."nema poboljSanja radnog

i poslovnog uspeha organizacija u Srbiji bez kreiranja adaptibilne organizacione kulture i

profesionalizacije (a ne politizacije) vodstvenog kadra. Moina inovativna kultura je

komplementama sa veoma visoko razvijenim op5tim modelom menadZerskih kompetencija za

integrativno vodenje. Ona je izuzetno povoljan ambijent za razvoj sveukupnih kreativnih i

inovativnih potencijala, a posebno potencijala inovativnih voda. Moina Inovativna kultura je

komplementama sa veoma visoko razvijenim transformacij skim, autentidnim i inovativnim

voilenjem, u svim veoma visoko uspe5nim organizacijama, koje su Inovativni lideri u svojoj

branSi. Inovativna kultura, koja se gradi po modelu ude6e organizacije, je ambijent za

ispoljavanje keativnih i inovativnih sposobnosti zaposlenih. Savremene u6eie organizacije

(Leaming Organization) preferiraju kulturu naklonjenu inovacijama i brzom transferu znanja.

MenadZment znanja igra stratesku ulogu u keiranju trajne konkurentske sposobnosti savremenih

organizacija. IJdeOa organizacija (Learning Organization) je efikasno orude kompanija u Srbiji da

primenom MenadZmenta znanja razvijaju inovativnu kulturu i klimu.

U 5. poglavlju su predstavljeni pokazatelji empirijskog istraZivanja' U skladu sa hipotetskim

okvirom i ciljevima istraZivanja oni su predstavlj eni na 92 strane, te ilustrovani sa 29 tabelarnih i

29 grafidkih prikaza. Kao osnova teorijsko-metodolo5kog koncepta rada, ali i empirijskog

istraZivanja na terenu, dominantno je zastupljena kvantitativna paradigma istraZivanja.

Kompetencije menadZmenta za holistidko votlenje po modelu,,TRAUTIN - L", te Inovativna
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kultura, kao strateika oruila kreiranja savremenih inovativnih organizacija, dijagnosticiraj u se i

mere putem standardiziranih instrumenata istraZivanja. Predmet istraZivanja je fokusiran na

produbljeno shvatanje znadaja i uloge kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN -
L i inovativne kulture za uspe5no kreiranje savremenih inovativnih organizacija.

Ciljevi istraZivanja, proizilaze iz samog naziva i predmeta istraZivanja. U ostvarivanju naudnog

doprinosa disertacije postavljeni su teorijski, metodolo5ki, empirijski i praktidni (opSte druStveni)

ciljevi projekta istraZivanja. Zadaci istraZivanja proizrlaze neposredno iz postavljenih ciljeva
istraZivanja. Oni predstavljaju fleksibilan i okviran sadrZaj aktivnosti koje su planski realizovane

za ostvarenje postavljenih ciljeva istraZivanja. Hipoteze istraZivanja su precizno definisale okvir
empirijskog istraZivanja, te su predstavljale svojevrsni kursor istraZivadu u prezentaciji

pokazatelja istraZivanja. OpSta, razra<luju6e i podhipoteze istraZivanja, prethodno su ve6 bliZe

izloLene (t. 5.2). Metodologija istraZivanja je fundamentalno oslonjena na kvantitativnu
paradigmu istraZivanja. U sklopu kvantitativne paradigme istraZivanja, temeljni teorijski
konstrukti kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L, te Inovativne kulture, se

na jedinstven nadin, po principu komplementamosti, a ne uzrodno-posljedidnih veza, stavljaj u u
kontekst kreiranja savremenih inovativnih organizacija. To omogu6ava da se kvantitativni
pokazatelji, na jedinstven nadin, prevode u kvalitativne kategorije, 3to u mnogome racionalizuje
glomaznu deskiptivnu statistiku empirijskoih istraZivanja. Uzorak istraZivanja je ciljani i

nereprezentativni, a odnosi se na l8 visoko uspeinih inovativnih organizacija u Srbiji, koje su u

svojim bran3ama Inovativni tideri ili Inovativni sledbenici, te spadaju u TOP 10 ili TOP 50

najuspe5nijih. Metode istraZivanja su raznovrsne: Istorijska i komparativna metoda, Metodu
analize dokumenata, Metodu analize sadrLaja, Metoda deskripcije, Metodu kompilacije,
Benchmarking metoda i dr. Instrumenti istraZivanja su standardizovani jer je dominantno
zastupljena kvantitativna paradigma istraZivanja. Prikupljanje podataka je vr5eno na vi5e

nadina. U elektronskoj formi, Anketni upitnikje, uz poziv za ude56e u istraZivanju, dostavljen na

e-mail adrese preko 250 veoma uspeinih inovativnih organizacija u Srbiji. Osnovno anketno

istraZivanje je obavljeno uz prethodnu saglasnost i pristanak generalnih direktora organizacija.
U realizovani uzorak istraiivanja (5.11.1), prema definisanim kiterijima, je uSlo l8
organizaclja sa l3l ispitanikom. Prema metodi 270 stepeni iz svake organizacije, u strukturi
menadZerske populacije, osim generalnog direktora (GD), morale su biti zastupljene jo5 najmanje

dvije od tri preostale kategorije menadZera (AD, TD i DM). Polna struktura (5.11.2)

menadZerske populacije je preovladuju6e muSka. Mu5koj populaciji pripadaju 73 od 131

ispitanika, Sto dini 56% menadZera iz uzorka istraZivanja. Starosna struktura (5.11.3)

menadZerske populacije je veoma povoljna, jer do izraLaja dolaze menadZeri starosne dobi od 36

do 45 godina koji su prema istraZivanjima teoretidara najkreativniji i najproduktivnij i deo

menadZerske populacije. Radni staZ (5.11.4) menadZera po svojoj strukturi u odnosu na starosnu

dob, je ne5to nepovoljniji. MenadZeri sa bogatim radnim i menadZerskim iskustvom od l1-20
godina (38%), te od 2 I -30 godina (34%), 6ine 72"/o od ukupne menadZerske populacije iz uzorka
istraZivanja. Oni poseduju znanja, veStine i iskustvo, tako da se kao najkreativniji i

najproduktivniji dio menadZerske populacije mogu kvalitetno suodavati sa izazovima iz
okruZenja. Struktura menadierske populacije (5.11.5) je veoma raznolika. U ukupnoj strukturi

18



19

od 131 ispitanika iz 18 organizacija zastupljeno je: osamnaest (1 8) generalnih direktora (GD) koji
tine 14%o od ukupne populacije ispitanika iz uzorka anketnog istraZivanja, detrdeset i pet (45)

administrativnih direktora (AD) koji dine 34Yto od ukupne populacije ispitanika iz uzorka

anketnog istraZivanja, detrdeset i Sest (46) tehnidkih direktora (TD) koji tine 35Vo od ukupne

populacije ispitanika iz uzorka anketnog istraZivanja, te dvadeset i dva (22) druga menadZera

(DM) koj i dine l7%o od ukupne populacije ispitanika iz uzorka anketnog istraZivanja.

Struina sprema menadiera (5.11.6) sa aspekta strukture, u formalnom smislu, je veoma

povoljna. Od 131 ispitanika iz uzorka istraZivanja, njih 110 ili 84% poseduje visoku strudnu

spremu (VSS). Samo 15 ispitanika (l l%) poseduje viSu strudnu spremu (VSS), a 6 ispitanika

(5%) srednju strudnu spremu (SSS). Obuiavanje i osposobljavanje menadZerske populacije

(5.11.7) je karakteristidno za Inovativne i uspe5ne organizacije, koje svoju konkurentsku

sposobnost grade na angaZmanu radnika znanja. One planski i dugorodno ulaZu sredstva u

strudno usavr5avanje i profesionalni razvoj svih zaposlenih. Od moguiih 524 zbimih, menadZeri

su ,,konzumirali" 348 razliditih oblika obudavanja i osposobljavanja. Svaki menadZer je u

proseku pro3ao njih tri (2,66) Sto u velikoj meri obja5njava uspeh inovativnih organizacija.

TrZiSna orjentacija organizacija (5.11.8), koje su u5le u ciljani i nereprezentativni uzorak

istraZivanja odnosi se na pripadnost: Proizvodnom sektoru (PS), UsluZnom sektoru (US), te

Proizvodno-usluZnom sektoru (PUS). Veliiina organizacije (5.11.9) u bitnom defini5e njenu

inovativnu infrastrukturu i keativne i inovativne potencijale zaposlenih. Inovativne organizacije,

koje su uSle u konadni, ciljani i nereprezentativni uzorak istraZivanja, prema velidini, svrstane su

u sljede6e kategorije: Velike organizacije (VO), Srednje organizacije (SO) i Male organizacije

(MO. Uspjelnost organizacija (5.11.10) se defini5e na osnovu kiterija poslovne uspe5nosti, te

inovativnog statusa. Organizacije su razvrstane u sledeie kategorije: Veoma visoko uspe5ne

(VVU), Visoko uspeSne (VU), te Uspe5ne (U). Veoma visoko uspeSne organizacije, u svojoj

bran5i, spadaju medu Top 10 najuspe5nijih. Ove su organizacije u svojoj bran5i Inovacioni lideri

(lL), te kreiraju ,,Pravila igre" u poslovanju za sve organizacije iz svoje bran5e u Srbiji.

Zastupljenost na trZi5tu (5.11.11) sa aspekta globalizacije trZi5nog poslovanja je pravi i istinski

kiterijum poslovnog uspeha savremenih inovativnih organizacija. Trajnu konkurentsku

sposobnost i dugorodni poslovni uspeh savremenih inovativnih organizaclja u Srbiji, moguie je

ostvariti samo ,,probojem" na nova trZi5ta. Prema koeficijentu prisutnosti 72'Yo menadZera tvrdi
da su njihove organizacije izvrSile uspeSan proboj na Evropsko trZi5te, a 34o/o tvrdi da su njihove

organizacije vei prisutne na Svetskom trZi3tu. Inovativni status organizacija (5.11.12) je

limitiran mno5tvom faktora. Osim poslovne uspe5nosti, savremene inovativne organizacije

defini5u: Kompetentnost zaposlenih (Knowledge Workers), funkcionisanje po modelu ,,Ude6e

organizacije" (Learning Organization), stepen koriS6enja kapaciteta nacionalne inovacione

infrastrukture (NII), posedovanje vlastite inovacione infrastrukture koja omoguiava kontinuirano

istraZivanje i razvoj (R&R). Na osnovu napred navedenih faktora, prema inovativnom statusu,

organizacije iz uzorka istraZivanja su razvrstane u Inovativne lidere (lL), Inovativne sledbenike i

licencirane proizvodade. Kori56enje nacionalne inovacione infrastrukture (5.11.13) u sklopu

nacionalnog inovacionog sistema (NIS), je jedan od najvaZnijih indikatora definisanja

inovativnog statusa savremenih inovativnih organizaclja. dak 8 od 9 veoma visoko uspe5nih



(VVU) organizacija, koje su ujedno i Inovativni lideri (IL) u svojoj branSi, imaju veoma visok

koeficijent kori56enja kapaciteta nacionalne inovacione infrastrukture Q',III). Zastupljenost

menadZera kao radnika znanja (5.11.1.1) koji poseduju specifidne kompetencije je pitanje

posedovanja najvrednijeg resursa savremenih organizacija. Sa aspekta celine uzorka istraZivanja.

zastupljenost menadZera kao radnika znanja, je slede6a: Veoma visoki koeficijent (0,85 - 1,00) -
veoma visoki nivo (VVN): MenadZer informacija - CIO (1,00); Visoki koeficijent (0,65 - 0,84) -
visoki nivo (VN): MenadZer obrazovanja i osposobljavanja - CLO (0,76), te menadZer

tehnologija - CTO (0,70); te Niski koeficijent (do 0,49) - niski nivo (NN): MenadZer znanja

CKO (0,32). Indikatori inovativnog delovanja organizacija (5.11.15) u Evropskoj Uniji se

koriste kao standardi definisanja njihovog inovativnog statusa. Sa aspeka zastupljenosti razliditih

oblika i sadrZaja inovativnog djelovanja, za celinu uzorka istraZivanja, isti se prema koeficijentu
razvijenosti mogu razvrstati u sledeie kategorije: Visoki koeficijent (0,65 0,84) visoki nivo

(VN): Posebno odeljenje za istraZivanje i razvoj - R&R (0,81), te Plan finansiranja R&R sa

znadajnim ulaganjima (0,67); Srednji koeficijent (0,50 - 0,64) - srednji nivo (SN): Veii broj

vlastitih patenata zaiti6enih kod Ureda za patente (0,53); Niski koeficijent (do 0,49) niski nivo

(l.IN): Ve6i broj inovacija koje su ugradene u vlastite proizvode i usluge (0,49), Znataian
procenat visoko tehnoloSkih proizvoda u izvozu (0,48), te Dovoljan broj istraZivada u odjeljenju

za istraLivanje i razvoj - R&R (0,4 I ).
Hipotetski okvir - pokazatelji empirijskog istraZivanja, je u stvari naj znadaj nij i predstavljeni

segment celokupnog istraZivanja. Kompetencijski model holistidkog vodenja TRAUTIN - L
(5.12.1) je kljudni teorijski konstrukt istraZivanja. Na osnovu navedenih konstatacija kandidata

moZe se zakljuditi da savremene inovativne organizacije. u ostvarivanju veoma visoke uspeSnosti

(VW), odlikuje veoma visoko razvijen OpSti model menadZerskih kompetencija za holistidko

vodenje (TRAUTIN - L), koji je komplementaran sa veoma visoko razvijenom Inovativnom

kulturom. Transformacijsko vodenje kao integralni dio modela TRAUTIN - L (5.12.1.1) je
visoko razvijeno (3,50 4,49) Transformacij ski nadin vodenja u visoko uspeSnim (VU) i
uspednim (U) organizacijama, koje su Inovativni sledbenici (IS) ili Licencirani proizvodadi (LP),

u pravilu je komplementaran sa visoko razvijenim Modelom menadZerskih kompetencija za

integrativno vodenje (TRAUTIN - L), te visoko razvijenom Inovativnom kulturom.
Autentidno vodenje kao integralni deo modela TRAUTIN - L (5.12.1.2) je visoko ramijeni
koncept (3,50 - 4,49), te je komplementaran sa visoko razvijenim Modelom TRAUTIN - L
(Raspon: 3,50 - 4,49) u osam (8) organizacija. Veoma visoko razvijeni koncept autentidnog

votlenja (AV), u osvarivanju veoma visoke uspe5nosti inovativnih organizacija, komplementaran
je sa veoma visoko razvijenom Inovativnom kulturom. Inovativno vodenje kao integralni deo

modela TRAUTIN - L (5.12.1.3) je veoma visoko razvijeni (4,50 - 5,00) koncept. Koncept
Inovativnog vodenja (InV) u veoma visoko uspe5nim (WU) organizacijama, koje su Inovativni
lideri (IL) u svojoj branSi, u pravilu je komplementaran sa veoma visoko razvijenim (4,58 - 4,69)
Modelom (TRAUTIN - L), te veoma visoko razvijenom (40,38 - 41,95) Inovativnom kulturom.
Mo6na organizaciona kultura i konstrukti istraLivanja (5.12.2) su snaZno povezani.
U pravilu, sve Inovativne organizacije sa Mo6nom (M) Inovativnom kulturom (6/6) su

komplementarne sa veoma visoko razvijenim (4,50 5,00) Modelom holistidkog vodenja
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TRAUTIN L. Svih devet (9) organizacija sa Mo6nom (M) Inovativnom kulturom spada u

veoma visoko uspeine (VVU) organizacije, koje su ujedno Inovativni lideri (lL) u svojoj branSi.

Mo6na organizacijska kultura i transformacijsko vodenje (5.12.2.1) su snaZno medusobno

povezani. Na osnovu izloZenth konstatacija o komplementarnosti Mo6ne (M) Inovativne kulture,

te Transformacijskog naiina vodenja moZe se zakljuditi da u ostvarivanju veoma visoke
uspe5nosti inovativnih organizacija, moina inovativna kultura je komplementarna sa veoma

visoko razvijenim Transformacij skim nadinom vodenja organizacije. Mo6na organizacijska
kultura i autentidno vodenje (5.12.2.2), prema pokazateljima empirijskog istraZivanja su snaZno

povezani. Na osnovu napred navedenih konstatacija o komplementamosti Mo6ne (M) Inovativne

kulture, te koncepta Autentidnog vodenja, moZe se zakljuditi da u ostvarivanju veoma visoke

uspe5nosti inovativnih organizacija, moina inovativna kultura je komplementama sa veoma
visoko razvijenim konceptom Autentidnog vodenja organizacije. Moina organizacijska kultura i

inovativno vodenje (5.12.2.3) su snaZno medusobno povezani. U pravilu, u svim Inovativnim
organizacijama, Moina (M) Inovativna kultura (6i6) je komplementama sa veoma visoko

razvijenim (VVN:4,50 - 5,00) konceptom Inovativnog vodenja (InV).

Razlike u stavovima i miSljenjima pripadnika menadZerske populacije (5.12.3), na osno\.u

pokazatelja empirijskog istraZivanja su evidentne. Na osnovu naprijed navedenih konstatacija

moZe se zakljuditi da je nivo razvijenosti Modela TRAUTIN - L, veoma visoko i visoko razvijen

kod razliditih kategorija menadZerske populacije. Stavovi i mi5ljenja top menadZera, njihovih
najbliZih saradnika, te ostalih menadZera u inovativnim organizacijama, se razlikuju u pogledu

stepena razvijenosti OpSteg modela menadZerskih kompetencija za holistidko vodenje TRAUTIN

- L, u ambijentu lnovativne kulture organizacije. Top menadZere (5.12.3.1) odlikuje veoma

visoki stepen razvijenosti transformacijskog nadina vodenja (u VVU koje su IL), veoma visoki

stepen autentidnog koncepta votlenja (u VVU i W koje su IL i IS), te veoma visoki stepen

razvijenosti inovativnog vodenja (u VVU i VU koje su IL i IS) u ambijentu (veoma visoke i

visoke) Inovativne kulture organizacije. Administrativne direldore (5.12.3.2) odlikuje veoma

visoki stepen razvijenosti transformacijskog nadina vodenja (u VW koje su IL), veoma visoki
stepen autentidnog koncepta vodenja ( VVU koje su IL), te veoma visoki stepen razvijenosti

inovativnog votlenja (VVU koje su IL) u ambijentu (veoma visoke i visoke) Inovativne kulture

organizacile. Ostale menadZere (5.12.3.3) predstavljaju tehnidki direktori i svi drugi menadZeri.

Tehnidke direktore (5.12.3.3.1) odlikuje veoma visoki stepen razvijenosti transformacijskog

nadina vodenja (VVU koje su IL), veoma visoki stepen autentidnog koncepta votlenja ( VVU
koje su IL), te veoma visoki stepen razvijenosti inovativnog vodenja (WU koje su IL) u

ambijentu (veoma visoke i visoke) Inovativne kulture organizacije. Druge menadZere

(5.12.3.3.2) odlikuje visoki stepen razvijenosti transformacijskog nadina vodenja (u VU koje su

IS), visoki stepen autentidnog koncepta vodenja ( VU koje su IS), te visoki stepen razvijenosti

inovativnog vodenja (VU koje su IS) u ambijentu visoke Inovativne kulture organizacije.

U 6. pogtavtju su pod nazivom ,,Rezultati istraZivanja", na 42 strane sa 18 preglednih tabela i l4
grafikona (slika), pregledno su izloZeni rezultati empirijskog istraZivanja, u skladu sa hipotetskim

okvirom rada. Op5ti model menadZerskih kompetencija za holistiiko votlenje TRAUTIN -
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L: komplementarnost sa inovativnom kulturom (6.1) je u fokusu istraZivanja. Za celinu

uzorka istraZivanja, moZemo konstatovati da je kompetencijski model holistidkog votlenja

TRAUTIN - L, veoma visoko razvijeno (4,50 - 5,00), u veoma visoko uspe5nim (WU)
organizacijama koje su inovativni lideri (lL) u svojoj bran5i. Model TRAUTIN L,

komplementaran je sa veoma visoko razvijenom (VVN) Inovativnom kulturom (Raspon: 40 -
100) u osam (8) od devet (9) veoma visoko uspje5nih (VVU) organizacija koje su inovativni

lideri (lL) u svojoj bran5i. Na osnovu rezultata empirijskog istraZivanja, moZe se konstatovati, da

je razradujuia hipoteza Hl, koja glasi: ,,Savremene inovativne organizacije. u ostvarivanju

veoma visoke uspe5nosti, odlikuje veoma visoko razvijen Op5ti model menadZerskih

kompetencija za holistidko vodenje TRAUTIN - L, koji je komplementaran sa veoma visoko

razvijenom inovativnom kulturom", u celosti potvrdena. Transformacijsko vodenje:

komplementarnost sa inovativnom kulturom (6.1.1). Za celinu uzorka istraZivanja, moZemo

konstatovati da Transformacij ski nadin vodenja ima veoma visoki koeficijent (4,50 - 5,00)

razvijenosti (VVN) u veoma visoko uspeSnim (VVU) organizacijama, koje su inovativni lideri

(lL) u svojoj branii. Sa aspekta komplementamosti Transformacijskog nadina vodenja sa

kompetencijskim modelom holistidkog votlenja TRAUTIN - L, te Inovativnom kulturom, moZe

se konstatovati slede6e: Transformacijski nadin vodenja u svih devet (9) VVU koje su IL u svojoj

branSi, komplementaran je sa modelom TRAUTIN - L; Transformacij ski nadin vodenja (TV) u

osam (8) od devet (9) VVU koje su lL u svojoj branSi, komplementaran je sa Veoma visoko

razvijenom (VVi.{) Inovativnom kulturom. Na osnovu rezr tata empirijskog istraZivanja.

moZemo zakljuiiti da je u sklopu prve razratlujuie hipoteze, podhipoteza H l.l, koja glasi:

,,Veoma visoko razvijen lransformacij ski nadin vodenja, u osvarivanju veoma visoke uspeinosti

inovativnih organizacija, komplementaran je sa veoma visoko razvijenom inovativnom

kulturom", u potpunosti potvrdena. Autentidno vodenje: komplementarnost sa inovativnom

kulturom (6.1.2). Sa aspekta komplementarnosti koncepta Autentidnog vodenja (AV) sa

kompetencijskim modelom holistidkog vodenja TRAUTIN - L, te lnovativnom kulturom, moZe

se konstatovati slede6e: Koncept Autentidnog vodenja (AV) je u svih devet (9) veoma visoko

uspe3nih (VVU) organizacija koje su inovativni lideri (lL) u svojoj bran5i, komplementaran sa

kompetencijskim modelom holistidkog vodenja TRAUTIN - L; Koncept Autentidnog votlenja

(AV) je u osam (8) od devet (9) VVU koje su IL u svojoj bran5i, komplementaran sa veoma

visoko razvijenom (VVN) Inovativnom kulturom. Na osnolu napred navedenih konstatacija

moZe se zakljuditi da je veoma visoko razvijeni (4,50 5,00) koncept Autentidnog vodenja (AV)
u veoma visoko uspeSnim (VVU) organizacijama, koje su lnovativni lideri (IL) u svojoj bran5i, u

pravilu komplementaran sa: Veoma visoko razvijenim (4,58 - 4,69) Modelom TRAUTIN - L, te
Veoma visoko razvijenom (40,38 - 41,95) Inovativnom kulturom. Na osnovu re lJtata

empirijskog istraZivanja, moZemo zakljuditi da je u sklopu prve razraduju6e hipoteze,

podhipoteza H 1.2, koja glasi: ,,Veoma visoko razvijeni koncept autentidnog vo<lenja, u

osvarivanju veoma visoke uspe5nosti inovativnih organizacija, komplementaran je sa veoma

visoko razvijenom inovativnom kulturom, u potpunosti potvrdena. Inovativno vodenje:

komplementarnost sa inovativnom kulturom (6.1.3). Sa aspekta komplementarnosti koncepta

lnovativnog vodenja (lnV) sa kompetencijskim modelom holistidkog vodenja TRAUTIN - L, te
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Inovativnom kulturom, moZe se konstatovati slede6e: Koncept Inovativnog vodenja (lnV) je u
svih devet (9) VVU organizacija, koje su IL u svojoj branSi, komplementaran sa Modelom

TRAUTIN L; Koncept Inovativnog vodenja (lnV) je u osam (8) VVU organizacija, koje su IL
u svojoj branSi, komplementaran sa veoma visoko razvijenom (V\N) Inovativnom kulturom. Na

osnovu napred navedenih konstatacija moZe se zakljuditi da je veoma visoko razvijeni (4,50 -
5,00) koncept Inovativnog vodenja (InV) u veoma visoko uspeSnim (VVU) organizacijama, koje

su Inovativni lideri (IL) u svojoj branii, u pravilu komplementaran sa: Veoma visoko razvijenim
(4,58 4,69) kompetencijskim modelom holistidkog vodenja TRAUTN - L, te Veoma visoko

razvijenom (40,38 - 41,95) Inovatirmom kulturom. Na osnovu rezultata empirijskog istraZivanja,

u sklopu prve razraduju6e hipoteze, podhipoteza H 1.3, koja glasi: ,,Veoma visoko razvijen

koncept inovativnog vodenja, u osvarivanju veoma visoke uspjeSnosti inovativnih organizacija.

komplementaram je sa veoma visoko razvijenom inovativnom kulturom", u potpunosti je

potvrdena. Modnu organizacijsku kulturu (6.2), posjeduju veoma visoko uspje5ne (VVU)

organizacije koje su inovativni lideri (IL) u svojoj bran5i. U Inovativne organizacije sa Moinom
(M) Inovativnom kulturom (Skladnost svih dimenzija: 6/6), spadaju uglavnom veoma visoko

uspje5ne (VVU) organizacije sa Apsolutno dominantnom (AD) lnovativnom kulturom koje su

inovativni lideri (IL) u svojoj branii. Sa aspekta cjeline uzorka istraZivanja, moZe se konstatovati

da organizacije sa Mo6nom (M) Inovativnom kulturom, pokazuju visoku komplementarnost u

odnosu na ostale konstrukte istraZivanja. U pravilu, sve Inovativne organizacije sa Mo6nom (M)
Inovativnom kulturom (6/6) su komplementarne sa veoma visoko razvijenim (4,50 - 5,00)

kompetencijskim modelom holistidkog vodenja TRAUTIN - L. Svih devet (9) organizacija sa

Moinom (M) lnovativnom kulturom spada u veoma visoko uspe5ne (WU) organizacije, koje su

ujedno Inovativni lideri (lL) u svojoj branSi. Na osnovu napred prezentiranih pokazatelja

empirijskog istraZivanja moZe se konstatovati da je razraduju6a hipoteza H 2, koja glasi: ,,

Savremene inovativne organizacije, u ostvarivanju veoma visoke uspe5nosti, odlikuje moina

Inovativna kultura koja je komplementama sa veoma visoko razvijenim Opitim modelom

menadZerskih kompetencija za holistidko votlenje TRAUTIN - L", u potpunosti potvrilena.

Mo6na organizacijska kultura (6.2.1) pokazuje visoku komplementamost u odnosu na

Transformacijski nadin vodenja (TV) savremenih inovativnih organizacija. U pravilu, u svim

Inovativnim organizacijama, Mo6na (M) Inovativna kultura (6/6) je komplementama sa veoma

visoko razviienim (V\N:4,50 - 5,00) Transformacijskim nadinom votlenja. Na osnovu napred

navedenih konstatacija, moZe se zakljuditi da je u okviru druge razratluju6e hipoteze,

podhipoteza H 2.1, koja glasi: ,,U ostvarivanju veoma visoke uspe5nosti inovativnih organizacija,

moina inovativna kultura je komplementama sa veoma visoko razvijenim Transformacijskim

nadinom votlenja", u potpunosti potvrdena. Moina organizaciona kultura je komplementama sa

autentidnim konceptom vodenla (6.2.2). U pravilu, u svim Inovativnim organizacijama, Mo6na

(M) Inovativna kultura (6/6) je komplementama sa veoma visoko razvijenim (V\N: 4,50 5,00)

konceptom Autentidnog votlenja (AV). Svih devet (9) organizacija sa Moinom (M) Inovativnom

kulturom, te veoma visokim nivoom (WN) razvijenosti koncepta Autentidnog voilenj a (AV),

spada u kategoriju veoma visoko uspe5nih (VVU) organizacija, koje su Inovativni lideri (IL) u
svojoj bran5i. Na osnovu napred navedenih konstatacija o komplementamosti Mo6ne (M)
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Inovativne kulture, te koncepta Autentidnog vodenja, moZe se zakljuditi da je u sklopu druge

razradujuie hipoteze, podhipoteza H.2.2, koja glasi: ,,U ostvarivanju veoma visoke uspe5nosti

inovativnih organizacija, mo6na inovativna kultura je komplementarna sa veoma visoko

razvijenim konceptom Autentidnog vodenja", u potpunosti potvrdena. Mo6na organizacijska

kultura je komplementama sa konceptom inovativnog vodenja (6.2.3). U pravilu, u svim

Inovativnim organizacijama, Mo6na (M) Inovativna kultura je komplementama sa veoma visoko

razvijenim (V\N: 4,50 - 5,00) konceptom Inovativnog vodenja (InV). Svih devet (9)

organizacija sa Mo6nom (M) lnovativnom kulturom, te veoma visokim nivoom razvijenosti

koncepta Inovativnog vodenja (InV), spada u kategoriju veoma visoko uspeinih (VVU)
organizacija, koje su Inovativni lideri (IL) u svojoj bran5i. Na osnoru napred navedenih

konstatacija o komplementamosti Mo6ne (M) Inovativne kulture, te koncepta Inovativnog

vodenja (InV), moZe se zakljuditi daje u sklopu druge razrailujuie hipoteze, podhipoteza H 2.3,

koja glasi: ,,U ostvarivanju veoma visoke uspeSnosti inovativnih organizaclja, Moina inovativna

kultura je komplementarna sa veoma visoko razvijenim konceptom Inovativnog vodenja", u

potpunosti potvrilena.

Stavovi i mi5ljenja menadZerske populacije se razlikuju u pogledu razvijenosti konstrukata
istraZivanja (6.3). Kompetencijski model holistidkog votlenja TRAUTIN - L, na osnovu

pokazatalja empirijskog istraZivanja, je visoko razvrjen (4,41),5to je odlika savremenih visoko

uspe5nih i inovativnih organizacija. Za razlitite kategorije menadZerske populacije, na osnolu
podataka sa zbime tabele 6.15, moZe se konstatovati sledeie: Veoma visoki nivo (V\N)
razvijenosti (4,54) Modela TRAUTIN - L, u inovativnim organizacijama, zastupljen je kod

kategorije Generalnih direktora (GD) - Top menadZera, Visoki nivo (VN) razvijenosti (4,40)

Modela TRAUTIN - L, u inovativnim organizacijama, zastupljen je kod kategorije

Administrativnih direktora (AD), Visoki nivo (\N) razvijenosti (4,37) Modela TRAUTIN - L, u
inovativnim organizacijama, zastupljen je kod kategorije Tehnidkih direktora (TD), te Visoki
nivo (V).{) razvijenosti (4,13) Modela TRAUTIN - L, u inovativnim organizacijama, zastupljen
je kod kategorije Drugih menadZera (DM). Na osnolu napred navedenih konstatacija moZe se

zakljuditi da je tre6a razradujuba hipoteza, H 3, koja glasi: "Stavovi i mi5ljenja top menadZera,

njihovih najbliZih saradnika, te ostalih menadZera u inovativnim organizacijama, se razlikuju u
pogledu stepena razvijenosti Op5teg modela menadZerskih kompetencija za holistidko vodenje

TRAUTIN L, u ambijentu Inovativne kulture organizacije", ovim istraZivanjem u potpunosti

potvrdena. Top menadZeri i konstrukti istraZivanja (6.3.1). Na osnovu pokazatelja sa zbirne
tabele 6.16, mogu6e je zakjuditi da je kompetencijski model holistidkog voclenja TRAUTIN - L,
za kategoriju generalnih direktora (GD), na granidnom veoma visokom-/visokom nivou
(VVN/\,N) razvijenosti (4,49). Prema podacima sa zbime tabele za kategoriju generalnih

direktora (GD, vrednosti nadina/koncepata vodenja, u sklopu Modela TRAUTIN L, imaju
sledeie vrednosti: Autentidno votlenje (AV) - Veoma visoki nivo (V\N) razvijenosti (4,54),

Inovativno vodenje (InV) - Veoma visoki nivo (V\N) razvijenosti (4,51), te Transformacijsko
vodenje (TV) - Visoki nivo (VN) razvijenosti (4,41). Na osnovu napred navedenih konstatacija
mogu6e je zakljuditi da top menadZere (GD) odlikuje: Veoma visoki stepen razvijenosti
transformacijskog nadina vodenja (u VVU koje su IL), Veoma visoki stepen autentidnog
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koncepta vodenja (u VVU i VU koje su IL i IS), te Veoma visoki stepen razvijenosti inovativnog

vodenja (u VVU i VU koje su IL i IS) u ambijentu (veoma visoke i visoke) Inovativne kulture

organizacije. Na osnovu rezultata empirijskog istraZivanja, u sklopu tre6e razradujuie hipoteze,

iznad teorijskih odekivanja, podhipoteza H 3.1, koja glasi: ,,Top menadZere odlikuje veoma

visoki stepen razvijenosti transformacij skog nadina i autentidnog koncepta vodenja, a visoki
stepen razvijenosti inovativnog vodenja u ambijentu Inovativne kulture organizacije", je u

potpunosti potvrdena. Administrativne direktore (6.3.2) odlikuje kompetencijski model

holistidkog vodenja TRAUTIN - L, sa visokim nivoom (\N) razvijenosti (4,40). Prema

podacima sa zbime tabele za kategoriju Administrativnih direktora (AD, vrijednosti
nadina./koncepata vodenja, u sklopu Modela TRAUTIN - L, imaju slede6e vrednosti:

Transformacijsko vodenje (TV) - Visoki nivo (\N) razvijenosti (4,43), Autentidno vo<lenje (AV)

- Visoki nivo (\t l) razvijenosti (4,43), te Inovativno vo<lenje (InV) - Visoki nivo (\N)
razvijenosti (4,35). Na osnour napred navedenih konstatacija moguie je zakljuditi da

Administrativne direktore (AD) odlikuje: Veoma visoki stepen razvijenosti transformacijskog

nadina vodenja (u VVU koje su IL), Veoma visoki stepen autentidnog koncepta vodenja ( VVU
koje su lL), te Veoma visoki stepen razvijenosti inovativnog vodenja (WU koje su IL) u

ambijentu (veoma visoke i visoke) Inovatir.rre kulture organizacije. Na osnovu rezultata

empirijskog istraZivanja, iznad teorijskih odekivanja, u okviru tre6e razradujuie hipoteze,

podhipoteza H 3.2, koja glasi: ,,MenadZere, najbliZe saradnike top menadZera, odlikuje veoma

visoki stepen razvijenosti transformacijskog nadina votlenja, te visoki stepen autentidnog

koncepta votlenja i visoki stepen razvijenosti inovativnog vodenja u ambijentu Inovativne kulture

organizacije", je u potpunosti potwtlena.

Ostali menadZeri (6.3.3) su tehnidki direktori (TD) i drugi menadZeri. Tehnidke direktore
(6.3.3.1) odlikuje kompetencijski model holistidkog vodenja TRAUTIN - L, sa visokim nivoom
(\N) razvijenosti (4,37). Koncepti votlenja, u sklopu Modela TRAUTIN - L, imaju slede6e

vrednosti: Transformacij sko vodenje (TV) - Visoki nivo (VN) razvijenosti (4,34), Autentidno

vodenje (AV) - Visoki nivo (VN) razvijenosti (4,34), te Inovativno voclenje (InV) - Visoki nivo
(\N) razvijenosti (4,43). Tehnidke direktore (TD) odlikuje: Veoma visoki stepen razvijenosti

transformacijskog nadina vodenja (VVU koje su IL), Veoma visoki stepen autentidnog koncepta

votlenja ( VVU koje su IL), te Veoma visoki stepen razvijenosti inovativnog vodenja (WU koje

su IL) u ambijentu (veoma visoke i visoke) Inovatir.ne kulture organizacije.

Druge menadZere (6.3.3.2) odlikuje kompetencijski model holistidkog vodenja TRAUTIN L,

koji je na visokom nivou (VN) razvijenosti (4,13). Prema podacima sa zbime tabele, za svih

dvanaest (12) organizacija iz uzorka istraZivanja gdje su drugi menadZeri (DM) zastupljeni,

nadini/koncepti votlenja, u sklopu Modela TRAUTIN - L, imaju slede6e vrednosti:

Transformacijsko vo{lenje (TV) - Visoki nivo (VN) razvijenosti (4,20), Inovativno vodenje (InV)

- Visoki nivo (VN) razvijenosti (4,17), re Autentidno votlenje (AV) - Visoki nivo (\N)
razvijenosti (4,10). Na osnovu napred navedenih konstatacija mogu6e je zakljuditi da druge

menadZere (DM) odlikuje: Visoki stepen razvijenosti transformacijskog nadina vodenja (u VU
koje su IS), Visoki stepen koncepta autentidnog vodenja ( VU koje su IS), te Visoki stepen

razvijenosti inovativnog vodenja (VU koje su tS) u ambijentu visoko razvijene Inovativne kulture
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organizacije". Na osnovu rezultata empirijskog istraZivanja, iznad teorijskih odekivanja, u sklopu

tre6e razraduju6e hipoteze, podhipoteza H 3.3, koja glasi: ,, Sve ostale menadZere, na razliditim

menadZerskim funkcijama. odlikuje visoki stepen razvijenosti transformacijskog nadina vodenja,

autentidnog koncepta vodenja i inovativnog vodenja u ambijentu Inovativne kulture

organizacije", je u potpunosti potvrdena.

Verifikacija op5te hipoteze istraZivanja (6.4). Na osnovu predodene verifikacije pojedinadnih

(razraduju6ih) hipoteza (Hl do H3), te podhipoteza u sklopu razradujuiih hipoteza (H l.l do H

3.3), moZemo konstatovati da su:

- Razraduju6e hipoteze: H1, H2 i H3 su u potpunosti ovim istraZivanjem potvrdene,

- Podhipoteze H l.l, H 1.2, H 1.3, te Il 2.1, H2.2 i H 2.3 su u potpunosti ovim

istraZivanjem potvrdene, te

- Podhipoteze H 3. l, H 3.2 te H 3.3 su potvrdene i iznad teorij skih odekivanja.

Na osnovu rez:ultata empirijskog istraZivanja, iznad teorijskog nivoa odekivanja, profiliranog

postavljenim hipotetidkim okvirom, moZemo konstatovati da je osnovna hipoteza istraZivanja
Ho, koja glasi: ,,Kompetencije menadZmenta za holistidko vottenje po modelu TRAUTIN - L,

zasnovane na savremenim teorijama integrativnog voclenja, su visoko komplementame sa

inovativnom kulturom u kreiranju pozitivnih performansi savremenih inovativnih organizacija",

u potpunosti potvrdena.

U 7. poglavlju pod nazivom ,,Zakljudna razmalranja", na 22 strane, uz ilustracije na 5 tabela i 5

slika - grafidkih prikaza, su izloLena zakljudna razmatranja sa predlozima modela za unapredenje

i razvoj konstrukata empirijskog istraZivanja. NajvaZnije zakljudke, koncipirane u skladu sa

sistemom hipoteza iz teorij sko-metodoloSkog okvira rada, kandidat je saZeo u nekoliko tadaka.

Savremene inovativne organizacije, u ostvarivanju veoma visoke uspe5nosti, odlikuje veoma

visoko razvijen OpSti kompetencijski model hotistidkog votlenja TRAUTIN - L, koj i je
komplementaran sa veoma visoko razvijenom Inovativnom kulturom.
Inovativna kultura, kao tipologija Opite kulture je veoma visoko razvijena i Apsolutno

dominantna. Veoma visoki nivo razvijenosti Inovativne kulture posjeduju veoma visoko uspe5ne

organizacije koje su Inovativni lideri u svojoj branSi. Organizacije sa Moinom inovativnom
kulturom spadaju u veoma visoko uspe5ne organizacije, koje su ujedno Inovativni lideri u svojoj

branSi.

Veoma visoki nivo razvijenosti kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L, u
inovativnim organizacijama, zastupljen je kod kategorije Generalnih direldora Top menadZera.

Visoki nivo zastupljen je kod kategorije Administrativnih direktora. Visoki nivo razvijenosti
modela TRAUTIN - L. u inovativnim organizacijama. zastupljen je kod kategorije Tehnidkih

direktora. Visoki nivo razvijenosti modela TRAUTIN - L, u inovativnim organizacijama.
zastupljen je kod kategorije Drugih menadZera.

Temeljne spoznaje i predlozi za unapredenje kompetencijskog modela holistiikog voilenja
TRAUTIN - L, te Inovativne kulture savremenih organizacija (7.1) su precizno navedene.

Razvoj i unapreclenje kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L (7.1.1), uz

Inovativnu kulturu, predstavlja strate5ko orude za keiranje savremenih inovativnih organizacija.
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Op5ti model kompetencijskog obudavanja menadZera za holistidko vodenje TRAUTIN - L,
predloZen kao na slici 7. l. je univerzalno primjenjir u svim savremenim inovativnim

organizacijama. Obudavanje svih kategorija menadZera za holistidko vo<lenje, po modelu

TRAUTIN L. moZe se realizirati kroz sedam taza: l. Upoznavanje sa savremenim leorijama

vodenja, 2. Teorijsko fundiranje kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L, 3.

Kompetencijsko modeliranje obudavanja i osposobljavanja menadZera na osnovu modela

TRAUTIN - L, 4. Sistematsko utvrdivanja kompetencijskih profila za sve kategorije menadZera,

5.lzrada diferenciranih programa obudavanja i osposobljavanja razliditih kategorija menadZera,

6. Realizacija programa obudavanja i osposobljavanja razliditih kategorija menadLera, 7.

Evaluacija programa obudavanja i osposobljavanj a menadLera, te valorizacija izlaznlh rezultata.

SadrZaj i i metode obudavanja menadZera mogu se fleksibilno primjenjivati, zavisno od

konkretnih potreba, zahtjeva i interesa polaznika obudavanja (Tabela 7.1). Ovisno od finansijskih

i drugih mogu6nosti, organizacije koje imaju potrebe za obudavanjem menadZera, mogu se

mealusobno uvezati u mreZu obudavanja. Sa umreZavanjem obudavanja menadZera, one 6e

racionalno koristiti sve raspoloZive vlastite kadrovske idr. resurse, ali i racionalno koristiti
usluge eksperata i ekspertskih konsultantskih kuia. Na taj nadin one 6e obezbijediti i svu moguiu

finansijsku podr5ku i pomo6 nadleZnih drZavnih organa koji se mogu na6i u ulozi ekstemih

evaluatora zajednidkih projekata obudavanja. Op5ti model razvoja transformacijskog votlenja
(7.1.1.1), u osnovi bi sadriavao teorijske osnove utemeljivada modela totalnog raspona The

Full Range Leadership Model. Program unapredenja i razvoja transformacijskog nadina votlenja

u svim inovativnim organizacijama koje su privrZene promenama, sadrZavao bi module osnovne

obuke dijom bi se realizacijom educirali kompetentni menadZeri, dlanovi menadZment timova, ali
i svi drugi menadZeri (Tabela 7.2). NajvaZniji segment obudavanja polaznika za primjenu

transformacijskog nadina votlenjaje refleksija i primjena dobre poslovne prakse.

Op5ti model razvoja Autentidnog votlenja (7.1.1.2) u osnovi bi sadrZavao teorijske osnove

utemeljivada koncepta autentidnog vodenja. Program unapredenja i razvoja koncepta autentidnog

vodenja u svim inovatir.nim organizacijama koje su privrZene promenama, sadrZavao bi module

osnovne obuke dijom bi se realizacijom edukovali kompetentni menadZeri, dlanovi menadZment

timova, ali i svi drugi menadZeri (Tabela 7.3). Sam proces razvoja autentidnog vodenja, prema

ovom modelu, protide u dvije faze i pet koraka: IstraZivadka faza, kola obuhvata tri koraka:

razvoj samosvesti, identifikacija moguieg pona5anja, koga bi lako preuzeli i proverili u tom

novom pona5anju, te Faza integracije, koja obuhvata dva koraka: prepoznavanje prednosti zbog

promena, te prenos pona5anja i odnosa na radno mjesto.

Op5ti model razvoja Inovativnog vodenja (7.1.1.3) u osnovi bi sadrZavao teorijske osnove

utemeljivada modela inovativnog vodenja. Program unapredenja i ramoja koncepta inovativnog

vodenja sadrZavao bi module osnovne obuke dijom bi se realizacijom edukovali kompetentni

menadZeri, dlanovi menadZment timova, ali i svi drugi menadZeri (Tabela 7 .4). Modeliranje seta

kompetencija za inovativno vodenje podrazumeva sistematsko i kontinuirano dijagnostifikovanje

menadZerskih kompetencijskih profila. Na osnovu utvrdenih kompetencijskih profila menadZera

za inovatirmo vodenje, radi se efikasan Program njihovog strudnog obudavanja i osposobljavanja.

U osnovi Modela za ramoj i unapreclenje kompetencija menadZera za inovativno vodenje
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ugmdene su kompetencije kao Sto su: keativnost, preduzimljivost, integracija perspektiva,

sposobnosl predvidanja. le vodenje promene.

Model razvoja Inovativne kulture (7.1.2) zasniva se na empirijskim istraZivanjima velikog

broja autora. Model je prilagoden savremenim uslovima funkcionisanja inovativnih organizacija

u Srbiji. Model je fleksibilan i primenjiv, s osloncem na vlastite kadrovske potencijale, u svakoj

inovativnoj organizaciji. Potreba za angaZovanjem vanjskih eksperata i konsultantskih kuia, koje

se bave razvojem i unapredenjem organizacione kulture i klime, svedena je na najmanju mjeru.

PredloZeni Op3ti model kreiranja Inovativne kulture sastoji se od osam (8) faza: l.Konsenzus o

postoje6oj Inovativnoj kulturi, 2.Konsenzus o Zeljenoj Inovativnoj kulturi,3.Konsenzus o znadaju

keiranja Inovativne kulture za organizaciju, 4.Izudavanje primera dobre prakse u keiranju

Inovativne kulture, 5.Izrada Strate5kog plana razvoja i unapredenja Inovativne kulture,

6.Implementacija strateikih aklivnosti na razvoju i unapredenju Inovativne kulture, T.Promocija

vrednosti nove Inovativne kulture, te 8. Evaluacija i vrednovanje nove Inovativne kulture.

Nadelni sadrZaj aktivnosti u sklopu pojedinih faza promena lnovativne kulture prikazan je u

tabeli 7.5. Kreiranje vrednosti nove Inovativne kulture podrazumeva da su iste u skladu sa

vizijom, poslanstvom i strategijskim ciljevima razvoja inovativne organizacije.

U 8. poglavlju je predodena kori56ena literatura sa izvorima. Kandidat je za izradu doktorske

disertacije koristio referentnu domadu i stranu literaturu. Od 326 naslova na stranu literaturu

otpada 264 naslova, uz kori56enje dasopisa, statistidkih godi5njaka, statistidkih saop5tenja.

zakonskih okvira, nacionalnih politika i strategija.

U 9. poglavlju rada se nalaze prilozi sa objedinjenim Anketnim upitnikom kao osnovnim

instrumentom empirijskog istraZivanja.

7. Ostvareni nauini doprinos doktorske disertacije

IstraZivanja na temu doktorske disertacije pod naslovom: ,,Holistidko vodenje i inovativna

kultura kao strateSke odrednice keiranja savremenih organizacija", je veliko osveZenje u

istraZivadkom prostoru nauke o menadZmentu i mnogobrojnih srodnih naudnih disciplina.

Naudni doprinos doktorske disertacije se ogleda u viSe podrudja: teorijskom, metodoloSkom,

empirijskom i praktidnom. Teorijski doprinos disertacije ogleda se prvenstveno u jedinstvenoj

konceptualizacij i i buduioj implementaciji kompetencijskog modela holistidkog vodenja

TRAUTIN L, sa dime se Siri istraZivadki okvir sawemenog vodenja inovativnih organizacija.

PredloZeni kompetencijski model holistidkog vodenja TRAUTIN - L, zasniva se na tri
savremene teorije integrativnog vodenj a (transformacijsko, autentidno i inovativno), koje se na
jedinstven nadin, proveravaju u praksi funkcionisanja savremenih inovativnih organizacija.

Kompetencijski model holistidkog votlenja TRAUTIN - L, na jedinstven nadin, empirijskim
istraZivanjem kod tri kategorije menadZera (tri nivoa rukovodenja), je potvrden kao strateSko

orutle kreiranja savremenih inovativnih organizacija. Metodolo5ki doprinos disertacije ogleda se

u primeni vi5e metoda kombinovanog kvalitativno-kvantitativnog pristupa istraZivanja, pri demu

je kvantitativna paradigma okosnica empirijskog istraZivanja. VaZan doprinos je u kreiranju i

primeni jedinstvenog instrumenta empirijskog istraZivanja, koji integriSe vi5e standardizovanih
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upitnika, a koji univerzalno i bezrezervno, omoguiavaju prevodenje pokazatella kvantitativnog

empirijskog istraZivanja u kvalitativne kategorije. Empirijski doprinos disertacije ogleda se

prvenstveno u dubljem razumevanju neposrednog iposrednog uticaja faktora integrativnih teorija

voclenja, zastupljenih u okviru kompetencijskog modela holistidkog votlenja TRAUTIN - L, na

Inovativnu kulturu. Sa jasnom distinkcijom izmedu kljudnih laktora teorija transformacij skog,

autentidnog i inovativnog vodenja, te njihovom neposrednom i posrednom uticaju na inovativnu

kulturu, isti se legitimi5u kao strate5ka oruda u kreiranju savremenih inovativnih organizacija.

Praktiini doprinos disertacije ogleda se u tome da 6e rezultati istraZivanja biti svojewsna

preporuka za vodstvo i menadZment inovativnih organizacija. Diseminacijom rezultata

istraiivanja, na sve privredne i druge organizacije, omogu6iie se transparentan transfer ztania za

fleksibilnu primenu predloZenog kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L.

Kompetencijski model holistidkog vodenja TRAUTIN - L, ie omogu6iti usmereno istraZivanje.

kako profesionalnim istraZivadima, tako i menadZmentu inovativnih organizacija.

Longitudinalnim istraZivanjem, u kontinuitetu, treba potvrdivati njegov pozitivan uticaj na

kreiranje inovativne kulture i drugih konstrukata pozitivnog organizacionog pona5anja. Na

osnovu op5teg kompetencijskog modela holistidkog vodenja TRAUTIN - L, kandidat je

predloZio opiti program strudnog obudavanja i osposobljavanja menadZera' Modulami programi

za razlidite kategorije menadZera 6e biti dovoljno fleksibilni i primenjivi za primenu u okviru

pojedinadnih organizacija ili Sirih asocijacija savremenih inovativnih organizacija (klaster u

bransi i sl.). Izvorni nauini doprinos (teorijski znataj) istraLivanja u okviru doktorske

disertacije se prvenstveno ogleda u kreiranju Op3teg modela kompetencija menadZmenta za

holistidko vodenje (Hotistic Leadership Competency Model) TRAUTIN - L, u funkciji efikasnog

kreiranja savremenih inovativnih organizacija. Pregledom savremene literature iz teorije vodenja

inovativnih organizacija, moZe se zakljuditi da se radi o jedinstvenom konceptualnom Modelu.

Sa aspekta planiranja i uvotlenja promena, Model je dragocen doprinos teoriji MenadZmenta

promena i MenadZmenta inovacija koje se sistemski bave keiranjem i uvodenjem promena u

sar remenim inovativnim organizacijama.

8. Literatura koja je kori56ena u izradi doktorske disertacije

Kandidat je uz uradenu doktorsku disertaciju pod naslovom: ,,Holistidko votlenje i inovativna

kultura kao strateske odrednice keiranja savremenih organizacija" priloZio referentnu doma6u i

stranu literaturu, koja je kori56ena u izradi doktorske disertacije i to: 326 naslova. od ovog broja

na stranu literaturu otpada 264 naslova, uz kori56enje dasopisa, statistidkih godisnjaka,

statistidkih saop5tenja, zakonskih okvira, nacionalnih politika i strategija. Spisak koriS6ene

literature je dat na kaju same disertacije, a zbog obimnosti ovde se izostavua, kako ne bi

optere6ivao sam Izve5taj o oceni doktorske disertacije.
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9. Zakljuiak

Na osnovu svega prethodno izlolenog, a imaju6i u vidu predmet i ciljeve istraZivanja, aktuelnost

i znataj teme, teorijsko-metodoloSke i hipotetidke okvire istraZivanja, okvirni sadrZaj, te

evidentan teorijsko naudni i dru5trveni doprinos doktorske disertacije, Komisija daje pozitivnu

ocenu uradene doktorske disertacije i ocenjuje da je kandidat koz objavljene naudne i strudne

radove, kao i projekte, te tokom izrade ove disertacije ovladao metodologijama i tehnikama

istraZivanja i naudnog i logidkog zakljudivanja.

Imajuii u vidu navedeno, Komisija sa zadovoljstvom

Predlaie:

Da Nastavno-naudno ve6e Fakulteta za poslovne studije i pravo prihvati, a Senat Univerziteta

,,Union-Nikola Tesla" iz Beograda da saglasnost na pozitivnu ocenu uradene doktorske

disertacije kandidata Mr Duika Belovi6a, pod naslovom: ,,Holistiiko vodenje i inovativna
kultura kao stratelke odrednice kreiranja savremenih organizacija" i da odobri javnu

odbranu pred istoimenom komisijom.
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