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Rezime

Tokom poslednjih nekoliko decenija znacajan broj istrazivaca bavio se istrazivanjem liderstva,
kreativnosti i inovativnosti. Medutim, opre¢nost rezultata ovih istrazivanja oteZava stvaranje
jasne slike o na¢inu na koji liderstvo uti¢e na kreativnost, ali i inovativnost zaposlenih. Primarni
cilj ove disertacije bila je analiza stepena 1 prirode veze liderstva, kreativnosti 1 inovativnog
ponasanja zaposlenih kroz testiranje teorijskog modela uticaja liderstva na kreativnost i
inovativno ponasanje. U cilju testiranja predlozenog modela, sprovedeno je kvantitativno
anketno istrazivanje tokom juna i jula 2021. godine. Uzorak ¢ini 690 ispitanika iz pet drzava,
zaposlenih u kreativnoj industriji. Teorijski model je testiran pomocu strukturalnog
modelovanja, metodom najmanjih kvadrata (PLS-SEM). Rezultati dobijeni u ovoj disertaciji
su ukazali na vaznost medijatorskih efekata u vezama izmedu transformacionog liderstva,
individualne i organizacione kreativnosti, kao i inovativnhog ponaSanja. Posmatrano na
individualnom nivou, transformacioni lideri mogu ostvariti uticaj na kreativnost zaposlenih
isklju¢ivo indirektno, preko motivacionih, kognitivnih i relacionih faktora. Ukoliko se
kreativnost posmatra na organizacionom nivou, transformaciono liderstvo moze ostvariti
direktni uticaj, ali i indirektni uticaj preko relacionih faktora. U ovom slucaju relacioni faktori
omogucavaju 1 uticaj transformacionog liderstva, preko individualne kreativnosti na
organizacionu kreativnost. Rezultati ove disertacije otvaraju mogucnost za razvijanje teorijski
zasnovanog okvira za unapredenje liderskih vestina koje podsti¢u kreativnost i inovativno
ponasanje zaposlenih koji bi ¢inio osnovu za edukaciju lidera. Rezultate ove disertacije moguce

je primentiti 1 van organizacionog konteksta.

Kljuéne redi: liderstvo, transformaciono liderstvo, individualna kreativnost, organizaciona

kreativnost, inovativno ponasanje
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Abstract

Over the last few decades, a significant number of researchers have been engaged in research
on leadership, creativity, and innovation. However, the contradiction in the results of this
researches makes it difficult to create a clear picture of how leadership affects the creativity
and innovation of employees. The primary goal of this dissertation was to analyze the degree
and nature of the relationship between leadership, creativity, and innovative behavior of
employees through testing a theoretical model. In order to test the proposed model, a
quantitative survey was conducted during June and July 2021. The sample consists of 690
respondents from five countries, employed in the creative industry. The theoretical model was
tested using the partial least squares path modeling (PLS-SEM). The results obtained in this
dissertation indicated the importance of mediator effects in the relationships between
transformational leadership, individual and organizational creativity, as well as innovative
behavior. Observed at the individual level, transformational leaders can influence the creativity
of employees only indirectly, through motivational, cognitive, and relational factors. If
creativity is observed at the organizational level, transformational leadership can have a direct
effect, but also an indirect effect through relational factors. In this case, relational factors also
enable the impact of transformational leadership on organizational creativity, through
individual creativity. The results of this dissertation open the possibility for the development
of a theoretically based framework for the improvement of leadership skills that encourage
creativity and innovative behavior of employees which would form the basis of leadership

education. The results of this dissertation can be applied beyond the organizational context.

Key words: leadership, transformational leadership, individual creativity, organizational

creativity, innovative behavior
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1. Uvod

Levitt (1963) je rekao: ,,Ideje su beskorisne ukoliko nisu iskoris¢ene®. Iako je mali broj onih
koji se ne bi slozili sa ovom izjavom, kada je re¢ o nau¢nim istrazivanjima, postoji tek nekoliko
studija koje su se bavile istrazivanjem Sireg skupa okolnosti pod kojima se kreativne ideje ili

kreativnost pretvaraju u stvarno inovativno ponasanje zaposlenih.

Prethodnih decenija, objavljen je znaCajan broj nau¢nih radova na temu kreativnosti koji su
dali vazne uvide u razlicite faktore koji zaposlenima pruzaju moguénost da razviju nove i
korisne ideje u organizaciji (George 2008; Shalley, Zhou & Oldham, 2004), ali su implikacije
ovih istrazivanja o tome kako se kreativnost zaposlenih sprovodi u delo izuzetno ogranicene.
Takode, veliki broj istrazivanja fokusiran je ne toliko na samu kreativnost zaposlenih, koliko

na kvantitet kreativnih ili inovativnih ideja (Axtell et al., 2000; Frese et al., 1999).

Potreba za istrazivanjem prvenstveno se ogleda u tome da se kreativnost i inovativno ponasanje
zaposlenih posmatra u sadejstvu, pre nego prosto stvaranje novih ideja bez preduzimanja
konkretnih akcija da te ideje budu sprovedene u delo. Disertacija usmerava posebnu paznju na
lidera koji, uz podrSku organizacionih faktora, zaposlene vodi tako da oni koriste svoje
kreativne kapacitete, istovremeno ih podsti¢uci na inovativno ponaSanje u pravcu ostvarivanja

ciljeva organizacije.

Namera je da disertacija dode do detaljnih saznanja o moguc¢nosti da je put koji vodi od
individualne kreativnosti zaposlenog do njegovog inovativnhog ponaSanja, regulisan

specifi¢nim stilom liderstva, uz sadejstvo odredenih organizacionih faktora.
Osnovna pretpostavka disertacije jeste uloga transformacionog stila liderstva koji, uz podrsku

motivacionih, kognitivnih i relacionih faktora, individualne kreativne kapacitete zaposlenih

usmerava ka organizacionoj kreativnosti i njihovom inovativnom ponasanju.
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1.1. Predmet, ciljevi i zadaci istraZivanja

Disertacija predstavlja sintezu zakljucaka istrazivanja koja su ispitivala pojedinacne uticaje:
(1) liderstva na kreativnost, (2) liderstva na inovativno ponasanje i (3) indirektne uticaje preko

pojedinih organizacionih faktora.

U ranijim istrazivanjima, postoji teznja da se inovativnost posmatra na organizacionom nivou
1 predstavlja kvantitativno, preko broja uspesno implementiranih ideja. Kreativnost je ¢esto
posmatrana tek kao faza inovativnosti, pa ova dva pojma ¢esto nisu jasno razgranicena, ni u
metodima, ni u rezultatima istrazivanja. U ovoj disertaciji, namera je da se istrazi konkretno
inovativno ponasanje zaposlenih, a kreativnost posmatra kao jedna od karakteristika ljudskih
resursa i potencijal za poveéanje inovativnosti organizacije, a time i njene kompetitivnosti koja

se, uz odgovarajuce liderstvo, moze usmeriti u zZeljenom pravcu.

1.1.1. Predmet i problem istraZivanja

Predmet disertacije jeste utvrdivanje i razumevanje prirode i kvaliteta relacija izmedu liderstva,

kreativnosti 1 inovativnog ponasanja zaposlenih.

Problem disertacije mogao bi se definisati pitanjem: da li postoje kvantitativne mogucnosti
definisanja i merenja uticaja liderstva na kreativnost i inovativno ponasanje zaposlenih, ukoliko

se u obzir uzmu razli¢iti organizacioni faktori?

Ovaj problem je moguce obrazloziti u vidu tri problemska pitanja:

e Da li liderstvo ostvaruje direktan uticaj na vezu izmedu kreativnosti i inovativnog
ponasanja zaposlenih?

e Da li organizacioni faktori uti¢u na vezu izmedu liderstva, kreativnosti i inovativnog
ponasanja zaposlenih?

e Koji organizacioni faktori uti¢u na vezu izmedu liderstva, kreativnosti i inovativnog

ponasanja zaposlenih?
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1.1.2. Ciljevi i zadaci istraZivanja

Primarni cilj disertacije jeste analiza stepena i prirode veze liderstva, kreativnosti i inovativnog
ponasanja zaposlenih kroz testiranje teorijskog modela uticaja liderstva na kreativnost i

inovativno ponasanje.

Sistemskim pregledom literature u okviru disertacije, utvrdeno je da se brojni radovi bave
istrazivanjem veza izmedu liderstva i kreativnosti kao 1 liderstva i inovativnosti, ali da se mali
broj autora bavio istrazivanjem veze izmedu sva tri konstrukta bez obzira na to Sto teorijske
osnove jasno ukazuju na njihovu posledi¢nu povezanost. Takode, postoji teznja da se
kreativnost posmatra samo na individualnom ili samo na grupnom, odnosno, organizacionom
nivou. Transformaciono liderstvo je identifikovano kao liderski stil koji moze ostvariti
znacajan uticaj na kreativnost i inovativno ponaSanje zaposlenih, a kreativnost je posmatrana
na individualnom i organizacionom nivou. Identifikovani faktori su prema predlogu autora
(Hughes i ostali, 2018) klasifikovani kao motivacioni, kognitivni i relacioni. Iz gore navedenih
razloga, predlozen je teorijski model uticaja liderstva na kreativnost i inovativno ponaSanje
koji istovremeno posmatra direktan uticaj liderstva na kreativnost i inovativno ponasanje, ali i

indirektne uticaje liderstva preko razlicitih faktora.

Istrazivacki zadaci u ovoj disertaciji su:

e Utvrditi stepen i prirodu direktne povezanosti transformacionog liderstva i individualne
kreativnosti.

e Utvrditi stepen 1 prirodu direktne povezanosti transformacionog liderstva i
organizacione kreativnosti.

e Utvrditi stepen i prirodu direktne povezanosti transformacionog liderstva i inovativnog
ponasanja.

e Utvrditi stepen i1 prirodu indirektne povezanosti transformacionog liderstva i
inovativnog ponasanja, preko individualne i organizacione kreativnosti.

e Utvrditi stepen 1 prirodu indirektne povezanosti transformacionog liderstva i
inovativnog ponasanja, preko individualne i organizacione kreativnosti, posmatrano
preko motivacionih, kognitivnih i relacionih faktora.

e Utvrditi da li postoje statisticki znacajne razlike relacija u testiranom modelu u odnosu

na drzavu, vrstu pozicije u organizaciji i nacin organizacije rada.
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Teorijski model koji obuhvata predlozene relacije je testiran proverom predlozenih hipoteza.

1.2. Hipoteze istrazivanja

OpSta hipoteza:

Hipoteza (HO0). Postoje kvantitativne mogucnosti definisanja i merenja uticaja
transformacionog liderstva na proces koji od individualne, preko organizacione kreativnosti
vodi do inovativnog ponasanja zaposlenih, posmatrano u kontekstu motivacionih, kognitivnih
i relacionih faktora.

Posebne hipoteze:

Hipoteza (H1). Postoji statisticki znacajna pozitivna veza izmedu transformacionog liderstva

i individualne kreativnosti.

Hipoteza (H1a). Intrinzicna motivacija je medijator u vezi izmedu transformacionog

liderstva i individualne kreativnosti.

Hipoteza (H1b). Klima koja podstice kreativnost je medijator u vezi izmedu

transformacionog liderstva i individualne kreativnosti.

Hipoteza (Hlc). Komuniciranje informacija i ideja je medijator u vezi izmedu

transformacionog liderstva i individualne kreativnosti.

Hipoteza (H2). Postoji statisticki znacajna pozitivna veza izmedu transformacionog liderstva

i organizacione kreativnosti.

Hipoteza (H2a). Komuniciranje informacija i ideja je medijator u vezi izmedu

transformacionog liderstva i organizacione kreativnosti.
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Hipoteza (H3). Postoji statisticki znacajna pozitivna veza izmedu stava prema inovativnom

ponasanju i inovativnog ponasanja zaposlenih.

Hipoteza (H3a). Stav prema inovativnom ponasSanju je medijator u vezi izmedu

podrske za inovaciju i inovativnog ponasanja zaposlenih.

Hipoteza (H3b). Stav prema inovativnom ponasanju je medijator u vezi izmedu

transformacionog liderstva i inovativnog ponasanja.

Hipoteza (H4). Postoji statisticki znacajna pozitivna veza izmedu transformacionog liderstva

i inovativnog ponasanja zaposlenih.

Hipoteza (HS5). Postoji statisticki znacajna pozitivna serijska medijacija izmedu
transformacionog liderstva, individualne kreativnosti, organizacione kreativnosti i

inovativnog ponasanja.

Hipoteza (5a). Intrinzicna motivacija, individualna kreativnost i organizaciona
kreativnost su serijski medijatori u vezi izmedu transformacionog liderstva i

inovativnog ponasanja.

Hipoteza (5b). Klima koja podstice kreativnost, individualna kreativnost i
organizaciona kreativnost su serijski medijatori u vezi izmedu transformacionog

liderstva i inovativnog ponasanja.
Hipoteza (5c¢). Komuniciranje informacija i ideja, individualna kreativnost i

organizaciona kreativnost su serijski medijatori u vezi izmedu transformacionog

liderstva i inovativnog ponasanja.
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1.3. Organizacija i tok istrazivanja

U disertaciji je primenjen kvantitativni pristup istrazivanju. Ovaj pristup zasniva se na
deduktivnom prilazu ¢iji cilj moze biti dokazivanje, opovrgavanje ili davanje verodostojnosti
postoje¢im teorijama. (Leavy, 2017). Na osnovu metodoloskih smernica za istrazivanje u
kontekstu organizacije (Brewerton & Millward, 2001) i poslovnih sistema (Hair i ostali, 2020)

formulisan je plan toka istrazivanja (slika 1) koji prati i organizacija poglavlja u ovoj disertaciji.

Slika 1

Organizacija i tok istrazivanja
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anketnog
istrazivanja

'

Statisticka obrada
podataka

Priprema podataka
za obradu

!

Sinteza i diskusija
rezultata

!

Izvodenje
zakljuc¢aka
istrazivanja

22



1.4. Pregled rada po poglavljima

Sadrzaj disertacije je organizovan na slede¢i nac¢in (Kember & Corbett, 2018):

Poglavlje 1: Uvod

U uvodnom poglavlju predstavljena su uvodna razmatranja. Iskazana je potreba i motivacija

za istrazivanjem, a potom su predstavljeni problem, predmet, ciljevi i zadaci istrazivanja.

Poglavlje 2: Teorijske osnove istraZivanja

U drugom poglavlju predstavljene su teorijske osnove istrazivanja. U prvom delu ovog
poglavlja predstavljeni su teorijski okviri za varijable posmatrane u istrazivanju, a potom je dat
prikaz prethodnih istrazivanja. Na kraju poglavlja je, kroz razvoj istrazivackih hipoteza,

predstavljen teorijski model istrazivanja.

Poglavlje 3: Metodologija istraZivanja

U tre¢em poglavlju predstavljena je metodologija istrazivanja. Predstavljen je razvoj mernog
instrumenta, definisana je vrsta i veli¢ina uzorka. Opisano je pilot istrazivanje, tok samog
istrazivanja i predstavljen je konacan uzorak u istrazivanju. Na kraju ovog poglavlja opisana
je priprema podataka koja je prethodila statistickoj obradi, a prikazan je i nain na koji je

sprovedena statisticka obrada podataka.

Poglavlje 4: Rezultati istraZzivanja

U cCetvrtom poglavlju su prikazani rezultati istrazivanja. Rezultati su predstavljeni kroz prikaz:
analize mernog modela, analize strukturalnog modela, analize medijacije i analize razlika medu

grupama.

Poglavlje 5: Diskusija rezultata istraZivanja

U petom poglavlju diskutovani su rezultati istrazivanja. Dato je tumacenje rezultata u odnosu
na relacije: transformacionog liderstva i individualne kreativnosti, transformacionog liderstva
1 organizacione kreativnosti i transformacionog liderstva i inovativnog ponasanja zaposlenih.
Takode, tumaceni su rezultati koji su dobijeni poredenjem relacija u strukturalnom modelu u

odnosu na razli¢ite grupe ispitanika.
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Poglavlje 6: Zaklju¢na razmatranja

U Sestom poglavlju su izvedena zaklju¢na razmatranja, obrazlozen je nau¢ni doprinos
disertacije, predlozene su moguénosti za prakti¢nu primenu dobijenih rezultata, diskutovana su

ogranicenja disertacije i razmatrani su pravci buduéih istrazivanja.

Poglavlja 7 i 8: Literatura i Prilozi

U sedmom poglavlju predstavljen je spisak literature koja je koriS¢ena prilikom izrade
disertacije, a u osmom poglavlju se nalaze prilozi disertacije - instrument u istrazivanju, primer
imejla sa pozivom za istrazivanje, primer objave na druStvenim mrezama sa pozivom za

istrazivanje, kao i dopunski podaci koji su upotrebljeni pri analizi rezultata istrazivanja.
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2. Teorijska osnova istrazivanja

2.1. Liderstvo

Pojam liderstva je preuzet iz svakodnevnog jezika i uvrSten u tehnicki re¢nik tada nove naucne
discipline, bez dodatnog pojasnjenja i redefinisanja. Kao posledica toga, ovaj pojam sa sobom

nosi dodatne konotacije koje stvaraju dvosmislenost u njegovom znacenju (Janda, 1960).

2.1.1. Definisanje liderstva

Istrazivaci pojam liderstva definiSu u skladu sa perspektivama koje zastupaju. Bass (2009, str.
41) je u svom priru¢niku na temu liderstva ponudio najobuhvatniji pregled i analizu definicija
liderstva. On navodi da se najcesc¢e upotrebljene definicije liderstva mogu podeliti u nekoliko
kategorija: (1) definicije koje se odnose na lidera kao osobu; (2) definicije koje se odnose na
ponasanje lidera; (3) definicije koje se odnose na efekte liderstva i (4) definicije koje se ticu

procesa interakcije izmedu lidera i sledbenika.

Lider kao osoba

Ova kategorija definicija posmatra lidera kao nosioca odredenih osobina koje omogucéavaju
njegov uticaj na druge ljude. Efekti liderstva se posmatraju jednosmerno: od lidera ka
sledbenicima.

Neki od prvih autora koji su se bavili liderstvom, izu¢avali su liderstvo u kontekstu koncepta

licnosti, pa ove rane definicije posmatraju lidera kao li¢nost:

o Sposobnost lidera da utice na druge ogleda se u snazi njegove licnosti.”
(Bowden, 1926)
o Lider poseduje kombinaciju osobina koja mu omogucava da podstakne druge da

izvrse neki zadatak.”

(Tead, 1929)
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Druge definicije liderstva iz ovog ranog perioda oznalile su lidera kao centra grupnih

aktivnosti, procesa i promena:

o Lider je jezgro svakog socijalnog pokreta.”
(Cooley, 1902)
o Lider je centralna osoba koja ujedinjuje grupu.”

(Redl, 1942)

Ostale definicije posmatraju lidera kao simbol, mislioca i stvaraoca smisla:

o Lider ima simbolicku funkciju i sluzi kao predstavnik svoje grupe onima koji se
nalaze van nje.”
(Katz & Kahn, 1978)

o Liderstvo se iskazuje kroz predavanja, pisanje ili otkrice lidera cije intelektualne
aktivnosti su duboke i uzbudljive.”
(Clark & Clark, 1994)

o Lideri pruzaju razumevanje i smisao za nejasne situacije i komuniciraju vrednosti
koje mogu usmeriti kasnije postupanje sledbenika.”

(Gronn, 1995)

Ponasanje lidera

Druga kategorija definicija posmatra lidera kroz prizmu njegovog ponasanja prilikom
obavljanja liderskih aktivnosti. Ove aktivnosti podrazumevaju: koordinaciju grupnih
aktivnosti, podelu radnih zadataka, motivisanje, davanje pohvala i kritika, brigu o dobrobiti

sledbenika 1 sli¢no.

Neki autori su opisivali liderstvo kao svrsishodno ponasanje:

o Lidersko ponasanje rezultuje u kretanju drugih ka zajednickom cilju.”
(Shartle, 1956)

o lako lideri drugima daju svrhu i podsticu ih na takmicenje, lideri su ti kojima se ishodi
lakse pripisuju.”

(Jacobs & Jaques, 1987)
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Liderstvo je opisivano i kroz manifestovanje sposobnosti ubedivanja u ponasanju lidera:

o Liderstvo predstavilja upraviljanje ljudima ubedivanjem i inspiracijom, a ne direktnom
ili implicitnom pretnjom prinude.”
(Schenk, 1928)

o Liderstvo je aktivnost ubedivanja ljudi na saradnju u postizanju zajednickog cilja.”

(Koontz & O’Donnel, 1955)

Druge definicije posmatraju liderstvo kao aktivnu ulogu koja postavlja osnove strukture

pomocu koje se definiSu uloge i uspostavljaju odnosi i komunikacija u okviru grupe:

o Liderstvo predstavlja iniciranje ¢ina koji ¢e pokrenuti strukturu u interakciji kao deo
procesa resavanja zajednickog problema.”
(Hemphill, 1954)

o Liderstvo podrazumeva pokretanje i odrzavanje strukture u ocekivanjima i
interakciji.”

(Stogdill, 1959)

U pokusaju njegovog definisanja, liderstvo je posmatrano i kroz sprovodenje direktnog ili

indirektnog uticaja na ponasanje drugih:

o Liderstvo je proces interakcije u kom pojedinac, obicno pomocu govora, utice na
usmeravanje ponasanja drugih prema odredenom cilju.”
(Haiman, 1951)

o Liderstvo je interpersonalni uticaj koji se ostvaruje u odredenoj situaciji, a koji se kroz
komunikacioni proces usmerava ka postizanju odredenog cilja, odnosno, ciljeva.”

(Tannenbaum i ostali, 1961)
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Efekti liderstva

Brojni autori su definisali liderstvo kao sredstvo koje pomaze ostvarivanju ciljeva i razmatrali

su njegovu instrumentalnu vrednost:

o Liderstvo je glavna dinamicka sila koja motivise i koordinira organizaciju u
ostvarenju njenih ciljeva.”
(Davis, 1951)

o Liderstvo podrazumeva aktivnosti uredivanja situacije tako da razliciti clanovi grupe,
ukljucujuci lidera, mogu doprineti postizanju zajednickih ciljeva uz maksimalnu
ekonomicnost i minimalno vreme i rad.”

(Bellows, 1959)

Neki autori su liderstvo posmatrali kao efekat aktivnosti grupe, a ne kao izvor aktivnosti i

kontrole grupe:

o .Kao drustveni proces, liderstvo je ona medu stimulacija koja cini da se odredeni broj
ljudi okrene ka starom cilju sa novim zarom, a novom cilju sa hrabros¢u punom nade.”
(Bogardus, 1929)

o Pravi lider, u psiholoskom smislu, je onaj koji na najbolji nacin moze da iskoristi
individualne razlike — otkriva vec¢inu razlika u grupi i tako postavlja snaznu osnovu za
definisanje zajednicke svrhe.”

(H. H. Anderson, 1940)

Interakcija izmedu lidera i sledbenika

Neki autori, poput politickih teoretiara, posmatrali su mo¢ kao izvor liderstva. Upotreba

moc¢i je smatrana jednom vrstom uticaja u odnosu izmedu lidera i sledbenika:

o Liderstvo je posebna vrsta odnosa moci koju karakterise percepcija clana grupe da
drugi clan grupe ima pravo da propisuje obrasce ponasanja u vezi sa njegovim/njenim
aktivnostima kao pripadnikom te grupe.”

(Janda, 1960)

28



Liderstvo je posmatrano i sa stanovista podele uloga — pojedinci zauzimaju razli¢ite uloge u
drustvenim grupama i od njih se oc¢ekuje da se prilikom ,,igranja” odredene uloge ponasaju na

odredeni nacin:

o Liderstvo je uloga u okviru Seme odnosa i definisana je reciprocnim ocekivanjima
izmedu lidera i drugih ¢lanova grupe. Uloge su definisane u odnosu na ocekivanja koja

¢lanovi grupe razvijaju u odnosu na sebe i druge clanove.”

(Sherif & Sherif, 1956)

Liderstvo je posmatrano i iz ugla identifikacije sa liderom:

o . Izmedu lidera i sledbenika postoji emotivna povezanost. Lider pruza primer koji
sledbenici oponasaju. Na taj nacin sledbenici internalizuju teznje lidera koje postaju
njihove sopstvene.”

(Shamir, 1991)

Postoji teznja da se liderstvo definiSe kao proces koji uklju¢uje osobine i ponasanja, kako

lidera, tako i sledbenika, na njihovom putu ka ostvarivanju zajednickih ciljeva:

e Liderstvo predstavlja procese uticaja koji pomazu sledbenicima da: tumace dogadaje,
biraju ciljeve grupe ili organizacije, organizuju posao tako da ostvare postavljene
ciljeve, imaju motivaciju za postizanje ciljeva, neguju saradnju i timski rad i angazuju
spoljna lica za podrsku i saradnju sa grupom ili organizacijom.”

(Yukl, 2013)

o Liderstvo je proces u kome pojedinac utice na grupu pojedinaca radi postizanja

zajednickog cilja.”

(Northouse, 2019)

Liderstvo je posmatrano i kao transformacioni proces, kako za sledbenike, tako i za same

lidere:

o Liderstvo se desava onda kada jedna ili vise osoba stupa u kontakt sa drugima na

takav nacin da se i lideri i sledbenici medusobno podizu na vise nivoe motivacije.”

(Burns, 1978)
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Novi pogledi na liderstvo nastoje objediniti sve uticaje i relacije izmedu lidera i sledbenika,
koji zajedno Cine ono Sto opazamo kao liderstvo, a to su: komunikacija sa saradnicima,

komuniciranje ideja i vizija, kao i zajednicko traganje za njihovom realizacijom:

o Liderstvo je kao lepota: tesko ga je definisati, ali uvek znas sta je kada ga vidis.”

(Grubi¢ Nesic, 2008)

Iz navedenih definicija moZe se uociti da ne postoji jasan sporazum oko univerzalne, tacne i
istinite definicije liderstva. Medutim, na osnovu predstavljenih definicija uoc¢ava se pravac
razvoja liderstva koji je kroz decenije istrazivanja ukljuc¢ivao kompleksnije relacije, sa teznjom
da se ova vazna pojava §to pribliznije odredi. Northouse (2019) navodi da ¢e u buduénosti biti
jos teze doc¢i do formulacije uopstene definicije liderstva. Zbog rastu¢eg globalnog uticaja, ali
1 generacijskih razlika, pojam liderstva ¢e nastaviti da ima razli¢ito znaCenje za razlicite ljude.
Za izbor odgovarajuce definicije, Bass (2009) sugeriSe da je vazno definisati, a potom i pratiti

sustinske 1 metodoloske aspekte liderstva koje autor nastoji istraziti.

2.1.2. Teorije liderstva
Pristup zasnovan na osobinama

Tokom prvih decenija XX veka, ovaj pristup izucavao je osobine koje dele veliki lideri, pa su
ove teorije Cesto nazivane i teorijama ,,velikog ¢oveka”. To je ujedno bio i prvi sistemski
pristup izucavanju liderstva. Autori su zastupali stav da su osobine lidera urodene (Northouse,
2019). Istrazivanja zasnovana na ovom teorijskom okviru tragala su za onim osobinama lidera
koje garantuju uspeh, kao §to su: osobine li¢nosti, motivi i vrednosti. Medutim, istrazivaci nisu
uzeli u obzir medijatorske procese, poput situacionih, koji su mogli da objasne izostanak ili
odlozeno pojavljivanje pozitivnih efekata liderstva. Zbog toga je izostala identifikacija

univerzalnog seta osobina uspesnih lidera (Yukl, 2013).

Pristup zasnovan na ponasanju

Vodeni zakljuccima i ograni¢enjima istrazivanja osobina lidera, tokom Cetrdesetih godina
proslog veka, istrazivaCi su pretpostavili da je nacin na koji se lider ponasa pokazatelj
uspesnosti njegovog liderstva. Ova istrazivanja bavila su se aktivnostima, odgovornostima i
samim funkcionisanjem posla menadzera, ali i njegovim reakcijama na specifi¢ne situacije kao
Sto su zahtevi, ograniCenja i konflikti uloga (Yukl, 2013). Northouse (2019) navodi da su

istraziva¢i Univerziteta u Micigenu, medu kojima je i Likert, utvrdili dve vrste ponaSanja
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lidera: ponasanje orijentisano na zadatak i ponaSanje orijentisano na zaposlene. Prema
Bertocciju (2009), lider orijentisan na zadatak je onaj koji je fokusiran na izvrSavanje zadatka
— koristi superviziju i zahteva sprovodenje jasno utvrdenih procedura. Sa druge strane, lider
orijentisan na zaposlene delegira donoSenje odluka zaposlenima i omoguéava izvrSavanje
zadataka obezbedivanjem resursa i stvaranjem klime koja neguje podrsku. Sli¢no pristupu
zasnovanom na osobinama, ni pristup zasnovan na ponasanju nije doSao do univerzalnog stila

liderstva ¢ija primena bi obezbedila konstantnu efikasnost lidera (Northouse, 2019).

Situacioni pristup

Kao $to naziv sugeriSe, situacioni pristup pociva na pretpostavci da razlicite situacije zahtevaju
razli¢ite vrste liderstva. Ovo je jedan od najrasprostranjenijih pristupa koji su razvili Hersey 1
Blanchard (1969), a koji je koriSéen u treningu i razvoju liderstva u mnogim organizacijama.
Ovaj model liderstva obuhvata dve glavne dimenzije: stil liderstva i nivo razvoja sledbenika.
Situacioni pristup podrazumeva i direktivnu i podrzavaju¢u dimenziju liderstva. Lider
procenjuje vestine, motivaciju i posvecenost svojih sledbenika u datoj situaciji na osnovu kojih
prilagodava svoj stil liderstva kako bi zadovoljio potrebe sledbenika koje se menjaju. Bertocci
(2009) navodi da se situaciono liderstvo moze razumeti kroz Cetiri dimenzije: karakteristike
lidera, prirodu posla, vrstu organizacije i karakteristike sledbenika. Ovaj stil liderstva je stekao
popularnost jer podrzava stil liderstva koji je promenjiv i prilagodljiv (Grubi¢ Nesi¢, 2008).
Pored nedostatka istrazivanja i nedvosmislenih rezultata koji bi pruzili podrsku teorijskim
pretpostavkama pristupa, Northouse (2019) je naveo i kritike koje se ticu prakti¢nih aspekata

ovog pristupa.

Pristup put-cilj

Ovaj pristup, koji su razvili Martin Evans i Robert House, nastoji da predvidi efikasnost
liderstva na osnovu pozitivnog uticaja lidera na motivaciju zaposlenih, njithovu sposobnost za
izvrSavanje zadataka, kao i na zadovoljstvo poslom. Zasnovan na teoriji o¢ekivanja, pristup
put-cilj naglasava da je jedna od glavnih funkcija liderstva da razjasni podredenima koje
ponasanje ¢e ih dovesti do nagrade (Bertocci, 2009). U vreme svog nastanka ovaj pristup je
uveo velike novine u teoriju liderstva — fokus istrazivanja koji se prvenstveno bavio prirodom
zadatka i vezom izmedu lidera i sledbenika, usmeren je na potrebe zaposlenih i njihovu
motivaciju. Lider je taj koji treba da obezbedi zdravo i produktivno radno okruzenje kroz:
definisanje ciljeva, stvaranje puta za ostvarenje tih ciljeva, uklanjanje eventualnih prepreka i

pruzanje podrske sledbenicima.
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Lideri pomazu sledbenicima na putu do ostvarenja cilja izborom nac¢ina ponasanja koji najbolje
odgovara trenutnoj situaciji i potrebama sledbenika: direktivno liderstvo, liderstvo podrske,
participativno liderstvo i liderstvo orjentisano na dostignuce (Northouse, 2019). Direktivno
liderstvo postavlja pravila i1 standarde performanse — pruza informacije o zadacima, nacinu
njihovog izvrSenja i postavlja vremenske okvire. Liderstvo podrske vodi brigu o dobrobiti i
potrebama sledbenika stvaraju¢i odnos jednakosti i poStovanja. Participativno liderstvo dovodi
do poveéanja performansi grupe kroz ukljucivanje sledbenika u donosSenje odluka kroz
konsultacije, diskusiju i usvajanje ideja i misljenja. Lider orjentisan na postignuce postavlja
visoke standarde izvrsnosti, insistira na kontinuiranom unapredenju performansi, ali pored
visokih ocekivanja, ovaj lider veruje da njegovi sledbenici mogu da ostvare ¢ak i ove izazovne
ciljeve (Bertocci, 2009). I ovaj pristup liderstva nije dobio potpunu empirijsku potvrdu svojih
teorijskih pretpostavki, jer istrazivaci nisu otkrili jasne mehanizme uticaja stila liderstva na
motivaciju zaposlenih. Northouse (2019) je istakao kritiku prakticnog ishoda ovog pristupa
koji liderstvo posmatra kao jednosmernu akciju u kojoj lider uti¢e na sledbenika. Pristup put-
cilj prebacuje veliku odgovornost na lidera, dok sledbenici istovremeno mogu postati zavisni

od lidera prilikom izvodenja svojih zadataka.

Teorije razmene lider-sledbenik

Teorije razmene lider-sledbenik (eng. leader-member exchange — LMX) promenile su pristup
liderstvu koji je do tada posmatran iz perspektive lidera. Ovaj pristup posmatra dijadni odnos
izmedu lidera i sledbenika kao centar procesa liderstva. U ranim istrazivanjima, odnos izmedu
lidera i sledbenika posmatran je iz perspektive vertikalne dijade (eng. vertical diad linkage —
VDL) koja je proucavala odnos izmedu lidera i svakog sledbenika pojedina¢no, dok je odnos
izmedu lidera i grupe posmatran kao serija vertikalnih dijada (Northouse, 2019). Jedna od
glavnih kritika ovog pristupa je ta $to lidersko ponaSanje nije dosledno — odnos lidera prema

svakom zaposlenom moze biti drugaciji (Bertocci, 2009).

Novi pristupi liderstvu

Jedan od najpopularnijih 1 najviSe istrazivanih teorijskih pravaca liderstva jeste
transformaciono liderstvo kome ¢e detaljna paznja biti posveéena na narednim stranama.
Medutim, pored transformacionog liderstva koje pripada paradigmi tzv. ,,Novog liderstva”,
(Northouse, 2019), poslednje dve decenije istrazivaci su se bavili utemeljivanjem teorijskih

okvira i za druge pravce liderstva.
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Pristup autenti¢nog liderstva razvio je George (2008) koji na prakti¢an nacin objasnjava
glavne osobine autenti¢nih lidera, kao i nacine za njihovo razvijanje i unapredenje. On predlaze
pet dimenzija autenti¢nog liderstva, a to su: svrha, vrednosti, veze, samodisciplina i srce. Da
bi pojedinci postali autenti¢ni lideri oni treba da razviju ponasanja koja ispoljavaju strast,
povezanost, konzistentnost i saose¢anje. Autor je utvrdio da autenticni lideri poseduju jako
osecanje svrhe, inspirisani su i intrinziéno motivisani. Oni su svesni svojih vrednosti, a upravo
te vrednosti usmeravaju njihovo ponasanje prema drugima. Glavna prednost autenti¢nog
liderstva je to $to ispunjava potrebu drustva za liderom kome se moze verovati. lako prakticni
pristup ovog teorijskog pravca moze imati zanimljive implikacije, predloZene pretpostavke jos

uvek nisu u potpunosti validirane u empirijskim istrazivanjima.

Poceci servant liderstva (eng. servant — sluga) vezuju se za Greenleafa (1977) i predstavlja
tzv. paradoksalnu teoriju liderstva u kojoj su lideri ti koji ,,sluze” svojim podredenima. Autor
je naveo da je inspiraciju za ovaj pogled na liderstvo pronasao u knjizi Hermana Hesea
,Putovanje na istok”. Naime, servant lideri sledbenike stavljaju na prvo mesto, osnazuju ih i
omogucavaju razvijanje njihovih punih potencijala. Greenleaf je postavio temelje za
izu¢avanje servant liderstva kroz definisanje deset karakteristika ovog tipa lidera: sposobnost
slusanja, osecanje empatije, sposobnost isceljivanja kroz brigu za druge, svesnost svoje
okoline, uveravaju¢a komunikacija, sposobnost konceptualizacije vizije, orijentacija ka
buduénosti, preuzimanje odgovornosti za upravljanje, usmerenost ka rastu sledbenika i
sposobnost izgradnje zajednice. lako neke teorije liderstva poput transformacionog i
transakcionog liderstva naglasavaju eticku crtu lidera, servant liderstvo je nesumnjivo jedini
pravac koji sledbenike stavlja na prvo mesto. Kritika ovog teorijskog pravca najcesce se vezuje
za njegov naziv koji asocira na sledbenistvo, a koje je u suprotnosti sa onim §to liderstvo
zapravo predstavlja. Ostale kritike odnose se na utopisticku perspektivu koja u praksi moze biti

teSko dostizna.

Adaptivno liderstvo nudi objasnjenje procesa u kome lideri ohrabruju promene kroz razlicite
nivoe: na individualnom nivou, na nivou organizacije, na nivou zajednice i na nivou drusStva
(Heifetz, 1994). Ova teorija pripada grupi teorija ¢iji fokus je na ponasanju lidera, a u ovom
slu¢aju to su: mobilizacija, motivacija, organizacija, orijentacija i usmeravanje paznje drugih.
Cilj adaptivnog liderstva je da podstie ljude na promene, da ih nauci da zive u novim
okolnostima i da kroz ovaj proces ostvare svoj li¢ni rast i razvoj. I ovom teorijskom pravcu

nedostaju istrazivanja koja ¢e potvrditi teorijske postavke.
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2.2. Transformaciono liderstvo

Poceci transformacionog liderstva vezuju se za rad James MacGregor Burnsa koji je u svojoj
knjizi ,,Liderstvo” (1978) povezao liderstvo i sledbenistvo, a lidere definisao osobe koji imaju
sposobnost da uti¢u na motive svojih sledbenika. On je razgrani¢io dva tipa liderstva:
transakciono liderstvo koje se usmerava na razmene koje se deSavaju na relaciji lider-
sledbenik, i transformaciono liderstvo koje je usmereno na momenat transformacije koji se
desava u trenutku kada lider i sledbenik stupe u interakciju. Kroz ovu transformaciju dolazi do
povecanja motivacije i moralnosti kod obe strane u interakciji. Rezultati novijeg istrazivanja
sprovedenog u SAD (Notgrass, 2014), pokazali su da sledbenici preferiraju transformacioni u
poredenju sa transakcionim stilom liderstva. Sledbenici ¢ija veza sa liderom se kategoriSe kao
kvalitetna preferiraju vise transformacionih ponasanja, dok u lo$ijim vezama sa liderom
sledbenici Zele manje transformacionih ponasanja. Drugo istrazivanje ukazalo je na povezanost
transformacionog liderstva i percepcije efikasnosti liderstva, a rezultati su pokazali da se

transformacioni stil liderstva povezuje sa efikasnim liderima (Lowe i ostali, 1996).

U periodu nastanka teorije transformacionog liderstva, House (1976) je predstavio teoriju
harizmatskog liderstva. Ova teorija pretpostavlja da harizmatski lideri pokazuju sledeca
ponasanja: postavljanje ciljeva, pruzanje uzora, izgradnju li¢nog imidza, demonstriranje
poverenja i visokih o¢ekivanja od sledbenika, uz manifestovanje onih ponasanja koja podsti¢u
motive. Bass (1985) je dodatno razradio teorijske postavke transformacionog liderstva
utemeljene u radu pomenutih autora (Burns, 1978; House, 1976) tako $to je veéi fokus usmerio
na potrebe sledbenika, a harizmu je smatrao vaznim, ali ne i dovoljnim preduslovom za

manifestovanje transformacionog liderstva.

Medu prvim istrazivanjima transformacionog liderstva nasle su se i dve doktorske disertacije
koje su posmatrale transformaciono liderstvo u vojsci, a u kojima je testiran instrument za
merenje transformacionog liderstva (Boyd, 1988; O’Keeffe, 1990). Do prethodne decenije

transformaciono liderstvo je istrazeno u gotovo svim kontekstima (Yammarino, 2013).
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2.2.1. Model transformacionog liderstva

U literaturi koja se bavi temom liderstva, postoji teznja da transformaciono liderstvo
konceptualizuje kao ono liderstvo koje je usmereno ka promenama, ali i inovacijama (Bass &
Riggio, 2006). Bass (1985) je utvrdio faktorsku strukturu i transformaciono liderstvo opisao

preko cetiri komponente:

e Idealizovani uticaj (eng. individualized influence) — odnosi se na vodenje harizmom,;

e Inspiraciona motivacija (eng. inspirational motivation) — sledbenicima pruza
privlacnu viziju koja transformacionom liderstvu daje dublji smisao;

e Intelektualna stimulacija (eng. intellectual stimulation) —podrazumeva da lideri
podsticu sledbenike na stalno preispitivanje postojecih €injenica, razmatranje novih
pitanja i posmatranje postoje¢ih problema iz drugog ugla;

e Individualno uvazZavanje (eng. individualized consideration) — odnosi se na

mentorstvo i usmeravanje zaposlenih.

Za potrebe istrazivanja transformacionog liderstva razvijen je multifaktorski upitnik
transformacionog liderstva (Bass & Avolio, 2000) koji pretpostavlja postojanje pomenutih
faktora (eng. Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ). Istrazivanje Howella i Avolia
(1993) je potvrdilo pretpostavljenu faktorsku strukturu upitnika transformacionog liderstva.
Kasnija istrazivanja (Avolio i ostali, 1999), u kojima je primenjena revidirana verzija upitnika,
ukazala su na mogucnost postojanja Sestofaktorskog resenja transformacionog liderstva. Meta-
analiticka studija koja je obuhvatila 626 povezanosti iz 87 izvora potvrdila je validnost
transformacionog liderstva, koja je utvrdena i u longitudinalnim nactima, kao 1 nacrtima koji

su ukljucivali vise izvora podataka (Judge & Piccolo, 2004).

Idealizovani uticaj

Idealizovani uticaj, odnosno harizma, ogleda se u tome da transformacioni lideri predstavljaju
model na koji se sledbenici ugledaju. Sledbenici u odnosu sa liderom iskazuju divljenje,
postovanje i poverenje, dok mu istovremeno pripisuju osobine kao $to su upornost, odlu¢nost
i druge izuzetne veStine. U navedenom se ogleda i dvokomponentna priroda
individualizovanog uticaja koja se sastoji iz stvarnog ponasanja lidera, ali i karakteristika koje
sledbenici sami pripisuju lideru (Bass & Riggio, 2006). Antonakis (2012) navodi da je

individualizovani uticaj emocionalna komponenta transformacionog liderstva i uoc¢ava da mere
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koje se odnose na ovaj faktor pokazuju odredene probleme, jer su pisane na uopsten nacin i

smatra da je potrebno razmotriti specifi¢ne bihejvioralne indikatore.

Inspiraciona motivacija

Ponasanje transformacionog lidera usmereno je na motivaciju i inspiraciju svojih sledbenika
kroz davanje smisla poslu i postavljanje izazova. Lideri u ovom slucaju jasno komuniciraju
svoja oCekivanja (Bass & Riggio, 2006). Antonakis (2012) navodi da kroz postavljanje
izazovnih ciljeva lideri zapravo iskazuju apsolutnu sigurnost u moguénosti njihovog ostvarenja
iusmeravaju sledbenike da prevazidu sopstvene granice i zakorace u pravcu samoaktualizacije.
U nekim istrazivanjima se pokazalo da individualizovani uticaj i inspiraciona motivacija

formiraju jedan zajednicki, umesto dva razdvojena faktora (Bass & Avolio, 1993).

Intelektualna stimulacija

Autori smatraju da ovaj faktor transformacionog liderstva ima veliku vaznost u podsticanju
kreativnosti. Sledbenici su ukljuceni u proces u kome se traze nove ideje, razmatraju problemi
1 kreativni nacini njihovog reSavanja. Predlozene ideje se ne kritikuju u sluc¢aju da pocivaju na
stanoviStu koje je suprotno od onog koje zastupa lider (Bass & Riggio, 2006). Prethodna
istrazivanja su ukazala na to da intelektualna stimulacija poseduje potencijal za povecanje

individualne kreativnosti (Sosik i ostali, 1998).

Individualno uvazavanje

Individualno uvazavanje obuhvata onaj aspekt ponasSanja transformacionog lidera koji
omogucava stvaranje klime koja pruza podrsku zaposlenima u kojoj ¢e transformacioni lideri

obratiti posebnu paznju na potrebe zaposlenih (Bass & Riggio, 2006).

Transakcioni i ne-liderski faktori

Transakcioni faktori su: menadzment izuzetkom (eng. management by exception) i kontigentna
nagrada (eng. contigent reward). Menadzment izuzetkom moze imati aktivan i pasivni oblik.
U aktivnom obliku, lider vodi racuna o greskama sledbenika i vr$i potrebne korekcije, dok u
pasivnom obliku lider ¢eka da se greske dese i tek nakon toga preduzima dalje korake. U
slucaju veceg broja sledbenika, savetuje se primena pasivnog oblika. S druge strane,
kontigentna nagrada se odnosi na ukljufivanje nagrada koje ¢e unaprediti motivaciju
sledbenika (Avolio & Bass, 2002). Vazan preduslov za uspostavljanje motivacije jeste

postizanje konsenzusa izmedu lidera i sledbenika o tome §ta obe strane oc¢ekuju. Nagrada je
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kontigentna samo onda kada je materijalna (Bass & Riggio, 2006). Ne-liderski faktor
predstavlja odsustvo liderstva, odnosno Laisez-Faire liderstvo. Northouse (2019) navodi da
ovo predstavlja potpuno ,,dizanje ruku od liderstva” i prepustanje situacije slucaju. Na ovaj
nacin lider sebe oslobada odgovornosti, a svojim sledbenicima uskracuje povratne informacije,
ne ispunjava njihove potrebe i ne pomaze njihovom razvoju (Bass & Riggio, 2006). Novija
istrazivanja usmerila su se i na istrazivanje pozitivnih efekata Laisez-Faire liderstva. Yang
(2015) je istrazila okolnosti u kojima ovaj ne-liderski faktor moze imati pozitivne efekte.
Rezultati su pokazali da efekti Laisez-Faire liderstva u najvecoj meri zavise od konteksta u

kome se ono primenjuje.

2.2.2. Kritika transformacionalnog liderstva

Northouse (2019) je izneo nekoliko argumenata za kritiku transformacionog liderstva. Ukazao
je na konceptualnu nedoslednost jer transformaciono liderstvo ukljucuje Citav niz razli¢itih
karakteristika 1 ponaSanja. Ovaj argument podrzao je nedoslednostima u rezultatima
istrazivanja u kojima ne dolazi do jasnog izdvajanja svih faktora transformacionog liderstva,
ali 1 rezultatima istrazivanja koja su ukazala na to da prilikom posmatranja transformacionog
liderstva u kontekstu drugih teorijskih pravaca dolazi do preklapanja pojedinih faktora. Ostale
kritike tiCu se naCina merenja transformacionog liderstva, nejasnosti samog procesa
transformacije, a diskutovao je i moguénosti zloupotrebe transformacionog liderstva, kao i

problematic¢an prijem transformacionog liderstva kod milenijal generacije (Northouse, 2019).

2.2.3. Drugi pristupi transformacionom liderstvu

Pored Basove teorije, postoji jo§ pravaca koji su razvijali koncept transformacionog liderstva.
Podsakoff i saradnici (1990) razvili su instrument koji meri sledeée dimenzije
transformacionog liderstva: identifikacija i artikulacija vizije, davanje primera drugima,
podsticanje prihvatanja grupnih ciljeva, o¢ekivanje visokih performansi, pruzanje individualne
podrske i intelektualna stimulacija. Kouzes i Posner (2003) predstavili su svoju teoriju liderstva
kroz pet kljucnih tac¢aka koje liderima omoguéavaju da budu lideri: krojenje sopstvenog Zasto,
inspirisanje deljena vizije, izazivanje procesa, omogucavanje delovanja drugih i ohrabrivanje.
Benis i Nanus (2007) transformacione lidere posmatraju kao: stvaraoce vizije i poverenja,
socijalne arhitekte i one koji na kreativan nacin razvijaju sopstveno ja. Jednostavnim
pregledom predloZenih dimenzija, uo€avaju se sli¢nosti u predloZzenim modelima §to pruza

podrsku prethodno diskutovanoj kritici.
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2.3. Kreativnost

U teoriji ne postoji jasno razgranicenje kreativnosti i inovativnosti. Pojedini autori zastupaju
stav da kreativnost, na prvom mestu, podrazumeva kognitivne procese koji se odvijaju unutar
pojedinca, dok inovativnost podrazumeva procese koji se odvijaju izmedu pojedinaca (Rank i
ostali, 2004). Smatra se da je kreativnost fokusirana na generaciju novih ideja, a inovativnost
na njihovu implementaciju, pa mnogi autori teze ka tome da kreativnost posmatraju kao prvi
stepen inovacije (Amabile, 1996; George, 2008; Mumford & Gustafson, 1988). Drugi autori
smatraju da se kreativnost ne deSava samo u ranim fazama inovacionog procesa, ve¢ predlazu
cikli¢nu strukturu koja inovacioni proces posmatra kao naizmeni¢nu smenu faza generacije i
implementacije ideja (Paulus, 2002). Ipak, vrednost kreativnosti ne mozemo posmatrati
izolovano od inovativnosti, dok u sluc¢aju inovativnosti, kreativnost predstavlja njenog

najvrednijeg pokretaca (McLean, 2005).

Kreativnost je u literaturi najcesce definisana kao generisanje ideja koje su istovremeno i nove
1 korisne (Oldham & Cummings, 1996). Da bi se uzele u obzir, kreativne ideje moraju biti i
potencijalno korisne za kratkoro¢no ili dugoro¢no podizanje vrednosti organizacije (Weisberg,
2006). Nove, nikad videne ideje, mogu, ali ne moraju biti kreativne. Da bi se ideje smatrale

kreativnima, moraju pokazati potencijal za stvaranje nove vrednosti (Runco, 2007).

Kako bi se organizovao veliki broj istrazivanja u oblasti kreativnosti, predlozena je njihova
podela u Cetiri kategorije (Styhre & Sundgren, 2005). Istrazivanja u kreativnosti mogu se

posmatrati na nivou:

e kreativnog procesa,
e kreativne li¢nosti,
e kreativnog proizvoda i

e kreativnog okruzenja.

Procesne teorije usmerene su na razumevanje prirode mentalnih procesa koji se deSavaju tokom
kreativnog iznalazenja reSenja ili kreativnih aktivnosti. Mace i Ward (2002) su predstavili
model koji posmatra kreativnost iz domena stvaranja umetnosti. Ovaj model opisuje
kreativnost od momenta stvaranja ideje do predstavljanja kona¢nog dela Sirem auditorijumu.

Kreativnost se posmatra kao proces koji se deSava tokom odredenog vremenskog perioda,
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odnosno, ne zavrSava trenutkom ispoljavanja kreativnosti. Kreativni proces je podeljen u tri
faze: faza konceptualizacije, faza restrukturiranja ideje i faza produkcije umetni¢kog dela.
Rezultati ukazuju na to da se kreativni momenti mogu desiti tokom celog procesa, ali da su

njegovi efekti najvazniji u fazi konceptualizacije.

Istrazivanja koja su bila usmerena na razumevanje psihologije kreativnih osoba, dosli su do
saznanja o razli¢itim faktorima licnosti koje mogu objasniti prirodu kreativnosti. Neke od
karakteristika koje je identifikovao Barron (1995) su: intrinzi¢na motivacija, autonomija,
otvorenost ka iskustvu i odredena interesovanja. Feist i Baron (2003) su sproveli longitudinalno
istrazivanje u koje su ukljucili 80 ispitanika muskog pola. Sa navrSenih 27 godina, ispitanici
su ucestvovali u istrazivanju potencijala, inteligencije, li¢nosti 1 kreativnosti. Kada su isti
ispitanici napunili 72 godine, sprovedeno je istrazivanje li¢nosti i karijerinih ishoda. Autori su
ocekivali da ¢ée licnost, kao vremenski stabilna karakteristika, objasniti ve¢i deo varijanse
kreativnosti u odnosu na inteligenciju i potencijal. Rezultati su potvrdili o¢ekivanja: li¢nost je
objasnila znacajan udeo kreativnosti u toku zivota. Tacnije, psiholoska usmerenost i tolerancija
u ranom dobu objasnila je skoro tre¢inu varijanse kreativnosti u odraslom dobu, dok su

socijalna prisutnost, nezavisnost i postignuce objasnili preko 40% varijanse kreativnosti.

Runco (2007) navodi da se pristup kreativnosti zasnovan na proizvodu fokusira na ishode
kreativnog procesa. Glavna pretpostavka ovog stanovista je da su kreativni proizvodi
objektivni i da ih je zato mogucée pouzdano meriti. Autor potom navodi i kritiku ovog stanovista
koje podrazumeva da je sva kreativnost predstavljena u produktivnosti i zakljucuje: ,u
metodoloskom pogledu, produktivnost i kreativnost koreliraju, ali to ne znaci da su oni
sinonimi.” Briskman (1980) je definisao naucni ili umetnicki kreativni proizvod na sledec¢i
nacin: to je nov proizvod, koji izaziva konflikt sa postoje¢im kontekstom, dok istovremeno
reSava neki problem i zadovoljava odredene kriterijume originalnosti. Kreativni proizvod
naziva transcendentnim, jer prevazilazi sve proizvode koji ve¢ postoje u kontekstu iz koga je

potekao.
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2.3.1. Individualna i organizaciona kreativnost

U literaturi se isticu dva dominantna modela koja razmatraju kreativnosti u poslovnom
kontekstu. Zhou i Shalley (2003) isti¢u da, iako oba pravca poseduju svoje prednosti i mane,
njihovom komplementacijom se moze dobiti jasan teorijski okvir za istrazivanje kreativnosti u

kontekstu organizacije.

Komponentni model kreativnosti

Teresa Amabile (1988) je predstavila model individualne kreativnosti koji je potom integrisala
u preliminarni model organizacione inovativnosti. Ovaj model je jednim delom zasnovan na
komponencijalnom modelu socijalne psihologije kreativnosti (Amabile, 1983) koji je
ukljucivao pretpostavku stanja motivacije uz sadejstvo faktora koji uti¢u na kreativnost: talenti,

edukacije, kognitivne vestine, interesovanja i osobine li¢nosti.

Osnovu modela individualne kreativnosti ¢ine sledeée pretpostavke:

¢ Individualna kreativnost je klju¢ni element u procesu organizacione inovativnosti.
e Model obuhvata sve organizacione faktore koji uti¢u na individualnu kreativnost.
e Model treba da oznaci faze procesa inovacije u organizaciji.

e Model treba da opise uticaj organizacionih faktora na individualnu kreativnost.

Predlozena definicija kreativnosti odgovara nivou posmatranja kreativnog proizvoda:
,Kreativnost predstavlja proces stvaranja novih i korisnih ideja od strane pojedinca ili male
grupe pojedinaca koji rade zajedno.” Kreativni proizvodom se smatraju: novi proizvodi,
procesi, usluge, procedure i sl. Konceptualizacija ovog modela utemeljena je na rezultatima
istrazivanja koje se sastojalo iz tri razlicita anketna istrazivanja u formi intervjua koja su
sprovedena na razli¢itim grupama. Utvrdene su osnovne grupe faktora koji uticu na kreativnost

1 inovativnost:

e Obelezja sredine koja promovisu kreativnost
e Obelezja sredine koja inhibiraju kreativnost
e Obelezja osobe koja reSava probleme i promovise kreativnost.

e Obelezja osobe koja inhibira kreativnost.
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Na osnovu analize sadrzaja identifikovano je 10 osobina onih koji reSavaju probleme i podsticu
kreativnost i 5 osobina koje inhibiraju kreativnost. Osobine koje unapreduju kreativnost su:
razlicite osobine li¢nosti (poput istrajnosti, radoznalosti, energi¢nosti i iskrenosti), intrinzi¢na
motivacija, posebne kognitivne sposobnosti, orijentacija ka riziku, ekspertiza, obelezja grupe,
razlicitost iskustva, socijalne sposobnosti, brilijantnost i naivnost. Osobine koje imaju
potencijal da inhibiraju kreativnost su: nemotivisanost, nedostatak vestina, nefleksibilnost,
eksterna motivacija i nedostatak socijalnih vestina. Posmatrani zajedno, oni predstavljaju licne

faktore koji uticu na kreativnost u organizaciji.

Konaéni model predlaze tri glavne komponente koje su neophodne za ostvarivanje
individualne kreativnosti: (1) vestine koje se odnose na domen, (2) vestine koje se odnose na
kreativnost i1 (3) intrinzicna motivacija zadatka. Vestine koje se odnose na domen
podrazumevaju konkretna znanja, tehnicke vesStine i posebne talente. Ova komponenta
ukljucuje 1 kognitivne sposobnosti ¢ije sadejstvo omogucéava adekvatan odgovor pojedinca u
slucaju kada se nade pred novim problemom ili zadatkom. Vestine koje se odnose na
kreativnost podrazumevaju kognitivni stil koji omogucava da se problemi i izazovi posmatraju
iz drugacije perspektive. Intrinzina motivacija ,,mozZe da napravi razliku u onome Ssto
pojedinac moZe da uradi i onoga sto on zaista uradi” (Amabile, 1988) Zakljuceno je i da je
intrinzi€na motivacija najpristupacnija komponenta preko koje je, na jednostavan nacin,

moguce ostvariti uticaj u cilju povecanja individualne kreativnosti.

Interakcionisticki pristup organizacionoj kreativnosti

Woodman i saradnici (1993) su razvili teorijski okvir za razumevanje kreativnosti na
organizacionom nivou. Organizacionu kreativnost definiSu kao ,,stvaranje vrednih, korisnih i
novih proizvoda, usluga, ideja, procedura ili procesa od strane pojedinaca koji rade zajedno

u kompleksnom socijalnom sistemu”.

Posmatrano na individualnom nivou, interakcionisticki model kaze da kreativnost predstavlja
kompleksan proizvod ponasanja osobe u datoj situaciji. Ovaj model objasnjava kreativnost
kroz elemente li¢nosti, kognicije i socijalne psihologije. Model koji je prethodno primenjen na
individualnom nivou je proSiren u socijalni kontekst. Individualna kreativnost predstavlja
funkciju prethodnih uslova, faktora li¢nosti, relevantnog znanja, motivacije, socijalnih i
kontekstnih uticaja. Utemeljeno na premisi da ponasanje predstavlja kompleksnu interakciju

osobe i situacije, autori smatraju da se ova interakcija ponavlja na svakom nivou organizacije.
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Grupna kreativnost predstavlja funkciju individualnih kreativnih inputa, grupnih procesa i
kontekstualnih faktora. I konac¢no, organizaciona kreativnost predstavlja funkciju grupa i

kontekstnih uticaja.

Vazna odlika interakcionistiCkog modela jeste to Sto omogucava istrazivanje uticaja na vise
nivoa analize. Individualnu kreativnost posmatra kao funkciju uslova koji im prethode,
kognitivnih stilova i sposobnosti, motivacionih faktora i znanja. Grupna kreativnost se ne
posmatra kao prosti zbir kreativnosti pojedinaca, ali se ipak smatra funkcijom individualnih
kreativnosti pojedinaca u grupi. U vezi izmedu individualne i organizacione kreativnosti,
grupna kreativnost ima ulogu medijatora. Ova medijatorska veza moZe se posmatrati u
kontekstu socijalnih uticaja na individualnu kreativnost ili u kontekstu pretvaranja individualne

kreativnosti u grupnu kreativnost.

I drugi autori su razmatrali sistemski pristup u izu€avanju kreativnosti. Csikszentmihalyi
(2014) je uocio da kreativnost ne moze da se izucava ukoliko se zaposleni udalje sa svojih
radnih mesta i stave u drugaciji kontekst. Kreativnost posmatra kao interakciju tri sistema:
pojedinca, polja i domena. Kreativne ideje poticu od pojedinca koji stupa u interakciju sa
odredenim poljem (npr. eksperata), Sto omoguéava eventualni uticaj na neki generaliji domen.
Mumford i Hunter (2005) istrazili su razliite uticaje na kreativnost i inovativnost na
individualnom, grupnom, organizacionom nivou i na nivou okruzenja. Rezultati ukazuju na to
da zahtevi za kreativnos$¢u i inovativnosti na razli¢itim nivoima posmatranja ne moraju biti isti,
odnosno, moze se desiti da neki preduslovi koji su neophodni za odreden nivo, ne pokazuju

nikakav uticaj na drugom nivou.

42



2.4. Inovativno ponasanje zaposlenih

U savremenom dobu poslovanja, u svom pokusaju da opstanu na trzistu, organizacije vise nego
ikada zavise od njihove sposobnosti da postignu solidnu konkurentsku prednost koja u najvecoj
meri zavisi od sposobnosti brzog reagovanja na promene, kao i od njihove sposobnosti
prilagodavanja. Samim tim, ne iznenaduje pojacano interesovanje za inovativnost kao
strategiju koja organizacijama omogucava da unaprede fleksibilnost, konkurentsku prednost,

ali 1 performanse (Van de Ven, 1986).

Van de Ven (1986) definiSe inovaciju kao razvoj i implementaciju novih ideja od strane
zaposlenih koji tokom vremena stupaju u transakcije sa drugim ¢lanovima organizacije. Wang
1 Ahmed (2004) su definisali inovacionu performansu organizacije kao sklonost organizacije
da daje aktivnu podrsku novim idejama, novitetima, eksperimentisanju i kreativnim resenjima.
Amabile (1988) definiSe organizacionu inovativnost kao uspesnu implementaciju kreativnih
ideja u okviru organizacije. Pregledom navedenih definicija jasno je zasto su Scott i Bruce
(1994) naglasili da upravo ideje predstavljaju temelj svih inovativnih napora u organizaciji.
Zaposleni su ti koji na njih reaguju, ali i oni koji ih stvaraju, razvijaju i menjaju. Ukoliko se
inovativnost posmatra u kontekstu organizacionog ponasanja, jasno je da nije neophodno da se
pred sve zaposlene stavi zahtev za inovativnim ponasanjem, ali u nekim situacijama ono moze

biti klju¢ni faktor opstanka organizacije.

Janssen (2000) je dao definiciju inovativnog (radnog) ponasanja iz bihejvioralne perspektive
(eng. innovative work behavior — IWB). Inovativno ponasanje se definiSe kao ,,stvaranje,
predstavljanje i primenjivanje novih ideja u okviru radne uloge, grupe ili organizacije.” Ova
definicija zahteva ispunjenost uslova da postoje svesni napori za ostvarivanjem novih ishoda.
Pozitivni ishodi ovakvog ponaSanja ogledaju se u unapredenju funkcionisanja organizacije,
ostvarivanju socio-psiholoskih benefita, uvecanju zadovoljstva poslom, kao i unapredenju
komunikacije. Inovativno ponasanje obuhvata tri stadijuma: stvaranje ideja, zagovaranje ideja
1 promovisanje ideja. Brojna istrazivanja bavila su se istrazivanjem inovativnog ponasanja u
razli¢itim kontekstima. Jannsen (2003) je doSao i do rezultata da inovativno ponaSanje
zaposlenih utice na stvaranje konflikta ili loSijeg odnosa sa kolegama koji se opiru ili
pokusavaju da sprece promene. Takode, utvrdeno je i da je inovativno ponasanje ostvaruje
povezanost sa stresnim reakcijama i anksioznoS¢u u vezi sa poslom, u slucaju kada su

distributivna i proceduralna pravednost niske (Janssen, 2004).
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De Jong i Den Hartog (2010) radili su na razvoju alternativnog mernog instrumenta za
inovativno ponasanje zaposlenih. Na osnovu rezultata sprovedenog istrazivanja predlozili su
instrument koji se sastoji iz Sest dimenzija koje su nazvane: eksploracija, generacija, promocija
1 implementacija ideja. Nakon pilot istrazivanja dobijen je merni instrument koji se sastojao iz
deset pitanja, a koji je potom primenjen u velikom istrazivanju. U pogledu faktorske strukture,
cetvorofaktorsko reSenje se pokazalo kao najbolje, medutim, rezultati koji govore o tome
koliko se ovi faktori medusobno razlikuju bili su slabi, a faktori su pokazivali i viSe nivoe
medusobne korelacije. Autori su zakljucili da dobijeni rezultati odgovaraju pretpostavkama
Janssena (2000) da inovativno ponasanje predstavlja jedan faktor. Drugi autori (Ramamoorthy
1 ostali, 2005) bavili su se razvojem i testiranjem kauzalnog modela koji ¢e predvidati
inovativno ponasanje. U ovom modelu su varijable koje se odnose na psiholoski ugovor
pokazale direktnu vezu sa inovativnim ponasanjem, a plata i autonomija posla ostvarili su
medijatorski uticaj preko psiholoskog ugovora. Ovi rezultati su ukazali na vaznost psiholoskog

ugovora u kontekstu inovativnog ponasanja.

Meta-analiza bavila se utvrdivanjem veza izmedu Cetiri tipa prediktora i inovativnosti na
individualnom nivou. Prediktori su ukljucivali: individualne razlike, motivaciju, karakteristike
posla i kontekstualne uticaje. Rezultati su ukazali na to da individualni faktori, karakteristike
posla i kontekstualni uticaji pokazuju srednju povezanost sa fazama inovativnog procesa

(Hammond i ostali, 2011).

Jedno kvalitativno istrazivanje bavilo se utvrdivanjem specifi¢nih ponaSanja lidera koji mogu
uticati na inovativno ponaSanje zaposlenih (de Jong & den Hartog, 2007). Ovo istrazivanje je
utvrdilo 13 relevantnih ponasanja lidera koji mogu ostvariti uticaj na stvaranje ili primenu
ideja: biti inovativni uzor, intelektualna stimulacija, podsticanje difuzije znanja, pruzanje
vizije, konsultovanje, delegiranje, podrSka za inovaciju, pruzanje povratne informacije,

davanje priznanja i nagrada, obezbedivanje resursa, monitoring i podela zadataka.
Yuan i Woodman (2010) tragali su za izvorom inovativnog ponasanja. Rezultati su ukazali na

vaznost o¢ekivanja performanse i vizualizaciju ishoda. U ovom procesu vaznu ulogu igra

intrinzi¢na motivacija koja predstavlja medijatora u ovoj vezi.
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2.5. Prikaz prethodnih istrazivanja

Za analizu istrazivanja objavljenih u prethodnih deset godina, u ovom poglavlju su primenjeni
metodoloski principi za sistematski pregled literature (eng. Systematic Literature Review —
SLR) za organizacione nauke (Tranfield i ostali, 2003). Ovaj metod podrazumeva nekoliko

koraka koji su ilustrovani na slici 2.

Slika 2:

Proces sistematskog pregleda literature

Formulisanje Korak 1
istrazivackih
pitanja
D
Pronalazak
studija Korak 2

Izbor i Korak 3
evaluacija
studija

Analiza i

. Korak 4
sinteza

Prema: (Denyer & Tranfield, 2009)

Analizom teorijskih i empirijskih studija, sistematskim pregledom literature trazen je odgovor
na opste istrazivacko pitanje: Koji su glavni rezultati aktuelnih istrazivanja relacije
transformaciono liderstvo — kreativnost — inovativno ponaSanje? Osim toga, postavljena su i
posebna istrazivacka pitanja: (1) Koji istrazivacki metodi su kori$éeni u studijama?; (2) Koji
tipovi liderstva su istrazivani u ovim studijama?; i (3) Koje varijable su identifikovane kao

medijatori u posmatranim studijama?

Prikupljanje uzorka referenci zapocelo je sa identifikacijom klju¢nih re¢i. Konacan niz za

pretragu (eng. search string) glasio je: ("leadership" AND "creativity" AND "innovative
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behavior"). Pretraga je izvrSena koriS¢enjem Web of Science™ platforme, a pretrazene su dve

baze podataka: Science Citation Indeks Expanded (SCIE) i Social Sciences Citation Index
(SSCI). Za period od 1. januara 2011. godine do 31. decembra 2020. godine izdvojeno je 107

nau¢nih radova. Deset najboljih izvora u odnosu na broj objavljenih radova prikazani su u

tabeli broj 1.

Tabela 1

Najbolji izvori literature u odnosu na broj objavljenih radova

Broj o
. ; ; . L %

Naziv nau¢nog ¢asopisa nau¢nih
od 107

radova
1 Sustainability 9 8.41%
2 Journal of Product Innovation Management 5 4.67%
3 Leadership & Organization Development Journal 5 4.67%
4 Journal of Creative Behavior 4 3.74%
5 Creativity and Innovation Management 3 2.80%
6 Frontiers in Psychology 3 2.80%
7 International Journal Of Human Resource Management 3 2.80%
8 Journal of Applied Psychology 3 2.80%
9 Journal of Applied Social Psychology 3 2.80%
10 Personnel Review 3 2.80%

Navedenih deset najboljih izvora nose 38,32% ukupnog broja radova, Sto ukazuje na to da

postoji doslednost izmedu strategije pretrage i dobijenih rezultata.

Kriterijumi za uklju¢ivanje naucnih radova:

Naucni rezultati objavljeni u recenziranim nau¢nim ¢asopisima;

Nauc¢ni radovi pisani na engleskom jeziku;

Originalni nau¢ni radovi i pregledni nau¢ni radovi. Saopstenja sa nau¢nih skupova,

meta-analize i knjige nisu uzete u obzir;

Nauc¢ni radovi sa pristupom punom tekstu radova kroz otvoreni ili institucionalni

pristup.

Kriterijumi za isklju¢ivanje nau¢nih radova:

Naucni radovi ¢iji nivo analize ne obuhvata organizacijski kontekst;

Naucni radovi koji direktno ili indirektno ne istrazuju vezu izmedu bar dva od tri

posmatrana pojma: liderstva, kreativnosti i inovativnog ponasanja.
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Nakon analize naslova, kljunih re¢i i rezimea radova, kao i primene kriterijuma za
ukljucivanje, odnosno, isklju¢ivanje za dalju analizu izabrano je 46 od 107 kvantitativnih

radova prvobitno dobijenih u pretrazi (slika 3).

Slika 3

Proces filtriranja rezultata

—eeeeeee

107 101 51 46
naucnih radova naucni rad naucnirad naucnih radova
pisan na ispunjava > sa punim
(01/2011-12/2020) engleskom uslove za pristupom

jeziku ukljucivanje ili
iskljucivanje

U tabelama 2-4 prikazano je 46 kvantitativnih nau¢nih radova klasifikovanih prema vrsti
liderstva, kao i1 faktorima kreativnosti i inovativnog ponasanja zaposlenih. Od ukupnog broja,
12 naucnih radova istrazuje vezu izmedu liderstva i kreativnosti, a 34 nauc¢na rada istrazuju
povezanost izmedu liderstva i inovativnhog ponasanja zaposlenih. Nijedan nauc¢ni rad ne

obraduje istovremeno: liderstvo, kreativnost i inovativno ponaSanje zaposlenih.

U nastavku teksta rezultati sistematskog pregleda literature organizovani su u tri celine:
e istrazivanja liderstva i kreativnosti,
e istrazivanja liderstva i inovativnog ponasanja,

e istrazivanja liderstva kreativnosti i inovativnog ponasanja.
U okviru svake celine, pre prikaza rezultata sistematskog pregleda literature, prikazani su

istrazivanja 1 njihovi najvazniji rezultati iz ranijeg perioda koji nije obuhva¢en pomenutom

analizom.
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Tabela 2

Klasifikacija kvantitativnih naucnih radova

1SOUAT)BAOUT BUOIORZIUESIQ)|

BUIT) }SOUATIEAOU]|

BUI[Y BUAT)BAOU]|

T)SOUATIBAOUT “}¥EJ TUOIORZIUESIQ)|

ofueseuod ouaneaou]|

JSOUAI}BAIY BUOTORZIUBSIQ)|

BUIT) ISOUATIEOTY]

BUUI[Y BUAT)BAIY]

qIISOUATIBALY LIO}E] MUY

yruasodez JsouAneary]|

.nA1s19p1] 1dmystad 1A0N]|

OAJSIOPI] OUIUI[OAUDG|

OAJSIOPI] ONQNST[RUINNE ]

OAJSIOpI[OWES

0A}s19p1] oujerodwa I

UIOIOWINY OAJSIOPIT]

XINT

OAJSIOPI] OUATINISUOY]]

0A)S12pI] 99n[e1139[9(]|

OAJSIOPI] OUATZN[YU]

OAJSIOPI] OYS)RWZLIEH|

OAJSIOPI] 2ITBJ-Z3sSIeT|

0AJSIOPI] ouAnjedIonIe |

BAJSIOPI] IS ISjeDjow(|

BAJSIOPI] [I)S DS)eIoINy|

OAJSIOPI] OUOTONeSUBI]|

OA}SIOPI] OUOTIBUIIOJSUBI]

(Publikacije su
rasporedene
prema godini

objavljivanja)

(Le Blanc i ostali, 2021)

(Arasli i ostali, 2020)

(Hunsaker, 2020)

(Imam i ostali, 2020)

(Karatepe i ostali, 2020)

(Kung i ostali, 2020)

(Li i ostali, 2020)

(Liu & Huang, 2020)

(Nagzir i ostali, 2021)

(Shafique i ostali, 2019)

(Su i ostali, 2020a)

(Xiao i ostali, 2020)

(J. Yang i ostali, 2020)

(Zeng & Xu, 2020)

(Y. Zhang & Yang, 2020)

(W. Zhang i ostali, 2020)

(Zhu & Zhang, 2020)

48



Tabela 3

Klasifikacija kvantitativnih naucnih radova (nastavak)

1SOUAT)BAOUT BUOTIORZIUESIQ)|
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.NA1s19p1] 1dmystad 1A0N|
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OAJSIOPI] ONRNST[RUINNE ]

OAJSIOpI[OWES

0A}s19p1] oujerodwa I

UIOIOWINY OAJSIOPIT]

XINT

OAJSIOPI] OUATINISUOY]]

0A)S12p1] 99nle1139[9(]|

OAJSIOPI] OUATZN[YU]

OAJSIOPI] OYSIRWZLIEH|

OAJSIOPI] 2ITBJ-Z2sSIeT|

0AJSIOPI] ouAnjedIonIe |

BAJSIOPI] IS ISjeD[ow(|

BAJSIOPI] [I)S DSjen[oIny|

OAJSIOPI] OUOTINeSUBI]|

OAJSIOPI] OUOTIBUIIOJSUBI]

(Publikacije su
rasporedene
prema godini
objavljivanja)

(Dedahanov i ostali, 2019)

(Fang i ostali, 2019)

(S. L. Kim, 2019)

(Kong i ostali, 2019)

(Qi i ostali, 2019)

(Z. Wang i ostali, 2019)

(W. Zhang i ostali, 2019)

(B.-J. Kim i ostali, 2018)

(Nazir i ostali, 2018)

(Park & Jo, 2018)

(Wu & Lin, 2018)

(Y. Zhang i ostali, 2018)

(Choi i ostali, 2017)

(Gu i ostali, 2017)

(Gumusluoglu i ostali, 2017)

(Qu i ostali, 2017)

(Tian & Sanchez, 2017)
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Tabela 4

Klasifikacija kvantitativnih naucnih radova (kraj)
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(Choi i ostali, 2017) X X
(Dhar, 2016) X X X
(Feng i ostali, 2016)
(Dong i ostali, 2015) X
(Gupta & Singh, 2015) X X
(S.-J. Kim & Park, 2015) X X X
(Odoardi i ostali, 2015) X X X
(Pundt, 2015) X X X X X X
(Gupta & Singh, 2014) X X
(Gilmore i ostali, 2013) X X
(Chao i ostali, 2011) X X X X
(J.-G. Kim & Lee, 2011) X X X

Napomena: zbog preglednosti rezultata sistematskog pregleda literature, oznacene varijable su posmatrane sumirano.

# Novi pristupi liderstvu: autenti¢no liderstvo, spiritualno liderstvo, servant liderstvo, R&D liderstvo, preduzetnicko liderstvo, ambidekstralno liderstvo, eticko liderstvo.

b Lié¢ni faktori kreativnosti: ocekivanja nadredenih u vezi sa kreativno§c¢u, o¢ekivanja podredenih u vezi sa kreativnoséu, zahtevi za kreativnoséu, kreativna samoefikasnost,
ukljuéenost u kreativni posao, kreativno ponasanje, kreativne performanse.

¢ Organizacioni faktori inovativnosti: podrska za inovaciju i inovativno okruzenje kompanije.
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2.5.1. Istrazivanja liderstva i kreativnosti

Prvo istrazivanje koje je ukazalo na interaktivne efekte izmedu lidera i sledbenika u kontekstu
kreativnosti, ukazalo je na postojanje veze izmedu LMX i kreativnih performansi zaposlenih
(Tierney i ostali, 1999). Zatim su usledila i istrazivanja transformacionog liderstva. Naucnici
su u dobijenim rezultatima nasli podrsku za pretpostavku da transformaciono liderstvo uti¢e na
kreativnost zaposlenih. Ovu vezu mogu pojacavati medijatori poput odredenih vrednosti i
intrinzi¢ne motivacije zaposlenih (Shin & Zhou, 2003). Isti autori su u kasnijim istrazivanjima
otkrili da transformaciono liderstvo moze imati medijatorsku ulogu kada je u pitanju
kreativnost tima i to u slucaju kada postoji velika heterogenost specijalizacije u edukaciji

¢lanova tima (Shin & Zhou, 2007).

Medutim, rezultati nekih istrazivanja nisu nasli statisti¢ki znac¢ajnu povezanost, a neki su ¢ak
nasli i negativni predznak direktne veze izmedu transformacionog liderstva i kreativnosti.
Rezultati ovih istrazivanja su pokazali da transformaciono liderstvo ima mali efekat na
individualnu kreativnost, kao i da je veza izmedu transformacionog liderstva i kreativnosti na
grupnom nivou bila negativna sugeriSu¢i da transformaciono liderstvo moze da smanji
kreativne performanse grupe (Jaussi & Dionne, 2003). Rezultati drugog istrazivanja su ukazali
na to da veza izmedu transformacionog liderstva i kreativnosti u slucaju modela sa viSe nivoa
nije statisticki znacajna. Tek u slucaju interakcije transformacionog liderstva, inovativne klime
i identifikacije sa liderom dobijena je statisti¢ki znac¢ajna povezanost sa kreativnoscéu (P. Wang

& Rode, 2010).

U metaanaliti¢koj studiji koja je obuhvatala pregled deset znacajnih Casopisa iz oblasti opSteg
menadZzmenta i primenjene psihologije za period od 1991. do 2016. godine, zapazeno je da su
naucnici u znacajnoj meri istrazivali vezu izmedu transformacionog liderstva i kreativnosti.
Ova studija ukljucivala je samo istrazivanja koja su se bavila merenjem kreativnosti na
individualnom nivou u zapadnoj i isto¢noj kulturi. U 127 studija pronadene su brojne znacajne
i pozitivne veli¢ine efekta za vezu izmedu transformacionog liderstva i kreativnosti, kreativnog
identiteta, kreativne samoefikasnosti, intrinzi¢ne motivacije, inovacione klime, identifikacije
sa liderom 1 psiholoskog osnazivanja. Rezultati su takode pokazali da se veza izmedu
transformacionog liderstva i kreativnosti statisticki znacajno ne razlikuje kod primene razli¢itih

instrumenata za merenje transformacionog liderstva i kreativnosti (Koh i ostali, 2019).
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IstraZivanja liderstva i kreativnosti u prethodnih deset godina

U tabeli broj 5 sumirani su najvazniji rezultati u istrazivanju liderstva i kreativnosti u
prethodnoj deceniji koji su obuhvaéeni sistematskim pregledom literature. Od ukupno 12
naucnih radova, u Cetiri rada je istrazivana veza izmedu transformacionog liderstva. U ostalim
radovima istrazivano je: delegirajuce liderstvo (2 rada), LMX (2 rada), R&D liderstvo (2 rada),

kao i transakciono (1 rad) i autenti¢no liderstvo (1 rad). Sva istrazivanja sprovedena su u Aziji.

Istrazivanja transformacionog i transakcionog liderstva pokazala su da se veza izmedu liderstva
1 kreativnog ponasanja ne treba posmatrati kao direktno kauzalna. Transformaciono liderstvo
vr$i indirektan uticaj na kreativno ponasanje zaposlenih preko medijatorskih varijabli kao Sto

su radna motivacija i zadovoljstvo poslom (J.-G. Kim & Lee, 2011).

Istrazivanje transformacionog liderstva, kreativnih performansi i organizacionog gradanskog
ponasanja (eng. organizational citizenship behavior) ukazalo je na vazan medijatorski uticaj
pozitivne afektivnosti zaposlenih (eng. follower positive affectivity). Pozitivna afektivnost
pomaze zaposlenima da budu otvoreniji za prihvatanje novih informacija, da razmisljaju
divergentnije i1 da kreiraju nove ideje, odnosno, da budu kreativniji. Rezultati istrazivanja su
pokazali da transformacioni lideri imaju slican uticaj na zaposlene i1 da u sluc¢ajevima nizih
vrednosti pozitivne afektivnosti kod zaposlenih, transformaciono liderstvo moze povecati

kreativne performanse zaposlenih (Gilmore i ostali, 2013).

Istrazivanje kreativnog procesa koje je obuhvatilo otvorenost ka iskustvu, deljenje znanja i
transformaciono liderstvo pokazalo je da transformaciono liderstvo ima medijatorsku ulogu u
vezi izmedu otvorenosti ka iskustvu i razvoja ideje, kao jedne od faza kreativnog procesa.
Transformacioni lideri motiviSu zaposlene da dele ideje i znanje, pruzaju psiholosku podrsku
za prihvatanje razliitosti i doprinose stvaranjem harmoni¢ne atmosfere u organizaciji koja

doprinosi saradnji izmedu zaposlenih (W. Zhang i ostali, 2019).

Visestepeni istrazivacki model transformacionog liderstva, socijalnog kapitala i1 kreativnosti
(Liu & Huang, 2020) pokazao je kako se moze posti¢i efekat sinergije transformacionog
liderstva na razli¢itim nivoima u organizaciji, kao i da veza izmedu transformacionog liderstva
1 kreativnosti varira u zavisnosti od nivoa na kome se posmatra (individualni, grupni i

organizacioni nivo).
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Tabela 5

Literatura na temu liderstva i kreativnosti

Autor(i)

Uzorak

Tip liderstva

Najvazniji rezultati

(Dong et al., 2015)

(Gilmore et al., 2013)

(Gupta & Singh, 2014)

(Gupta & Singh, 2015)

(Imam i ostali, 2020)

(J.-G. Kim & Lee, 2011)

(Kong i ostali, 2019)

(Liu & Huang, 2020)

(Qu i ostali, 2017)

(S. L. Kim, 2019)

(W. Zhang i ostali, 2019)

(W. Zhang i ostali, 2020)

380 frizera uparenih sa 3550
musterija u 118 salona.

Tajvan

212 zaposlenih u R&D
departmanu farmaceutske
kompanije.

Kina

496 naucnika zaposlenih u 11
R&D laboratorija u drzavnom
vlasnistvu.

Indija
482 naucnika zaposlenih u 11
R&D laboratorija u drzavnom
vlasnistvu.

Indija
214 operatora
telekomunikacione kompanije.

Pakistan

559 zaposlenih u velikoj
kompaniji za proizvodnju
poluprovodnika.

Juzna Koreja

267 dijada nadredeni-podredeni
zaposlenih u 16 kompanija iz
razli¢itih industrija.

Kina

475 zaposlenih u kompanijama
koje posluju u oblasti usluga.

Kina

193 zaposlenih u R&D
departmanima razvijenih
kompanija.

Kina
178 zaposlenih u finansijskim,
konsalting i IT kompanijama.

Juzna Koreja

347 ¢lanova 53 kreativna tima
iz 26 kompanija (razvoj
softvera, masina, mobilne
komunikacije, animacija video-
igara i dr.).

Drzava nije naznacena.
217 dijada nadredeni-podredeni
iz 23 kompanije koje posluju u
pet industrija.

Kina

Delegirajuce liderstvo

Transformaciono liderstvo

R&D liderstvo

R&D liderstvo

Autenti¢no liderstvo

Transformaciono liderstvo
Transakciono liderstvo

LMX

Transformaciono liderstvo

LMX

Delegirajuce liderstvo

Transformaciono liderstvo

Liderova o¢ekivanja u vezi sa
kreativnoscéu

Ohrabrujuc¢a ponasanja
klijenata pozitivno uti¢u na
kreativnost zaposlenih, a ova
veza se dodatno pojacava u
prisustvu delegirajuceg lidera.
Pozitivni uticaj
transformacionog liderstva na
kreativne performanse se
znacajno smanjuje kod
zaposlenih koji pokazuju vise
vrednosti na pozitivnoj
afektivnosti.

Psiholoski kapital je potpuni
medijator u vezi izmedu
liderstva i kreativnih ponasanja
zaposlenih.

Rezultati su pokazali
postojanje direktne i indirektne
veze izmedu liderstva i
kreativnih ponasanja
zaposlenih..

Autenti¢no liderstvo povecava
kreativnost zaposlenih.

Ni transformaciono ni
transakciono liderstvo nije
imalo direktan uticaj na
kreativno ponasanje — ovu vezu
ne treba posmatrati kao
kauzalnu.

LMX, intrinzi¢na motivacija i
kreativna samoefikasnost
predstavljaju medijatore u vezi
izmedu lidera i kreativnosti
zaposlenih.
Transformaciono liderstvo
moze unaprediti kreativnost
poslovnog okruzenja, koje
dalje jaca veze izmedu
zaposlenih.

LMX je pozitivno povezan sa
kreativnosti podredenih.

Proaktivni zaposleni iskazuju
kreativnost kada njihovi
nadredeni pokazuju vise nivoe
delegirajuceg liderstva.

Transformaciono liderstvo je
pojacavalo vezu izmedu
heterogenosti li¢nosti i razvoja
ideja.

Zaposleni koji su otvoreni za
nova iskustva su kreativniji
kada su liderova oc¢ekivanja u
vezi za kreativnosc¢u veca.
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2.5.2. Istrazivanja liderstva i inovativnog ponasanja zaposlenih

U clanku iz 1984. godine, autori zauzimaju ¢vrst stav da je u dobu koje predstoji americkim
kompanijama vazno da kompanije promene nacin funkcionisanja, Sto zahteva i novi pristup
liderstvu koje nazivaju transformacionim. Pred transformacione lidere se postavlja izazov da
razviju novu viziju organizacije, da samu organizaciju pokrene na njeno prihvatanje, a potom
1 ostvarivanje. Osim §to unose promene u misiju, strukturu i nac¢in na kojim se upravlja
ljudskim resursima, transformacioni lideri su ti koji pokreéu fundamentalne promene,

preduzimaju rizike i zaposlene usmeravaju ka inovativnosti (Tichy & Ulrich, 1984).

Deceniju kasnije, predlozen je model inovativnog ponasanja koji pretpostavlja da liderstvo,
odnosi u grupi i individualne karakteristike pojedinaca uti¢u na inovativho ponasSanje
zaposlenih. Rezultati su pokazali da transformaciono liderstvo, podrska za inovaciju,
oc¢ekivanja od uloge menadZera i sistemski stil reSavanja problema na sistemati¢an nacin

objasnjavaju 37% varijanse inovativnog ponasanja (Scott & Bruce, 1994).

U studijama koje su usledile dobijeni su oprecni rezultati. U istrazivanju 225 dijada lider-
sledbenik zaposlenih u proizvodnoj organizaciji koja se nalazi na listi 500 ¢asopisa Fortune
istrazivana je povezanost transformacionog liderstva i LMX sa inovativnim ponasanjem
zaposlenih. Rezultati su pokazali da je ve¢a verovatnoéa da zaposleni budu inovativni ukoliko
su posveceni poslu i ukoliko im lideri pruzaju podrsku. Medutim, suprotno pretpostavkama,
transformaciono liderstvo je pokazalo negativnu povezanost sa inovativnim ponasanjem. Pored
objasnjenja koje ovaj rezultat posmatra iz ugla primenjenih statistickih metoda, autori su izneli
zanimljivo zapazanje da, pod odredenim uslovima, transformaciono liderstvo moze da
ponistava inovativno ponasanje zaposlenih. Transformacioni lideri mogu da stvore kulturu koja
je orijentisana na postignuce, te postoji mogucnost da neki zaposleni ne mogu da ispune

postavljena ocekivanja (Basu & Green, 1997).

Kasnija istrazivanja bavila su se identifikacijom medijatorskih procesa preko kojih
transformaciono liderstvo utie na inovativnost zaposlenih. Rezultati istrazivanja uticaja
transformacionog liderstva na ponasanje zaposlenih su pokazali da je debata izmedu zaposlenih
potpuni medijator u vezi izmedu transformacionog liderstva i inovativnosti zaposlenih
(Boerner 1 ostali, 2007). U drugom istrazivanju otkriveno je da psiholoSko osnazivanje

moderira vezu izmedu transformacionog liderstva i inovativnog ponaSanja zaposlenih. Autori
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sugeriSu da transformaciono liderstvo moze biti instrument u pove¢anju inovativnog ponasanja
zaposlenih, kroz istovremeno stimulisanje psiholoskog osnazivanja zaposlenih od strane lidera

(Pieterse 1 ostali, 2009).

Neka istrazivanja posmatrala su i transformaciono liderstvo u kontekstu inovativnosti tima, ali
1 inovativnosti organizacije. Istrazivanje transformacionog liderstva i inovativnog ponasanja u
timu utvrdilo je postojanje pozitivne veze preko medijatora: podrska za inovaciju i klima za
izvrsnost (Eisenbeiss i1 ostali, 2008). Rezultati jednog istrazivanja sprovedenih u Tajvanu,
pronasli su pozitivnu povezanost izmedu transformacionog liderstva i inovativnosti
organizacije. Ovi rezultati pokazuju da menadzeri mogu uticati na inovativnost organizacije
kreiranjem organizacione kulture koja podrzava otvorenost prema novim idejama (Jung i ostali,
2003). Isti autori su u drugom istrazivanju sprovedenom na Tajvanu potvrdili prethodno
dobijene rezultate, proSiriv§si ih otkrivanjem medijatorskog uticaja faktora iz okoline
(nezivesnost i takmicCenje) i1 iz organizacije (klima koja podstic¢e inovativnost, formalizacija,
centralizacija i delegiranje). Ovi rezultati su ukazali i na vaznost poslovnog konteksta u okviru

koga lider i kompanija posluju (Jung i ostali, 2006).
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IstraZivanja liderstva i inovativnog ponasanja zaposlenih u prethodnih deset godina

Sistematskim pregledom literature obuhvacéeni su najvazniji rezultati u istrazivanju liderstva i
inovativnog ponasanja zaposlenih u prethodnoj deceniji (tabele 6-8). Od ukupno 34 nauc¢na
rada, u sedam radova je istrazivana veza za transformacionim liderstvom. Najveci broj radova
istrazivao je upravo transformaciono liderstvo, ali i LMX (6 radova). Cetiri rada istrazivala su
servant liderstvo. Po tri rada istrazivali su: inkluzivno i benevolentno liderstvo. Po dva rada
bavili su se slede¢im tipovima liderstva; transakciono, laissez-faire, spiritualno i
paternalisticko liderstvo. Po jedan naucni rad obradivao je: konstruktivno liderstvo,
ambidekstralno liderstvo, harizmati¢no liderstvo, preduzetni¢ko liderstvo, participativno
liderstvo, liderstvo humorom, autoritarno liderstvo, demokratsko liderstvo, temporalno
liderstvo i samoliderstvo. Rezultati tek tri nau¢na rada zasnovani su na rezultatima iz drzava

van Azije, a to su Nemacka, Italija i Spanija.

Rezultati istrazivanja iz 2011. godine pokazali su da stil liderstva utie na inovativno ponaSanje
zaposlenih. Transformaciono i transakciono liderstvo imaju pozitivan uticaj na inovativno
ponasanje, dok je uticaj laissez-faire liderstva negativan. Ova veza se dodatno pojacava u
slu¢ajevima kada je organizaciona pravda na viSem nivou. Istrazivanje je takode pokazalo da
birokratska i inovativna kultura u kontekstu proizvodnih organizacija, imaju znacajan pozitivan

uticaj na posmatranu vezu (Chao i ostali, 2011).

Druga istrazivanja su bila usmerena na identifikaciju dodatnih medijatorskih i moderatorskih
uticaja. Istrazivanje sprovedeno u Juznoj Koreji je pokazalo da deljenje znanja i percipirana
podrSka organizacije imaju ulogu medijatora u vezi izmedu transformacionog liderstva i
inovativnog ponasanja zaposlenih. Dobijeni rezultati su ukazali na to da eksterni faktori u
organizaciji imaju veliki znacaj u povecanju inovativnog ponasanja zaposlenih (Choi i ostali,

2016).

Rezultati istrazivanja koja su proucavala uticaj promena (radikalnih i inkrementalnih promena)
na vezu izmedu transformacionog liderstva i inovativnog ponasanja zaposlenih, pokazali su da
postoji povezanost izmedu transformacionog liderstva i inovativnog ponasanja zaposlenih na
nivou grupe, kao 1 da radikalne promene imaju ulogu medijatora u ovoj vezi. Transformacioni

lideri predstavljaju svojevrsne nosioce promena koje mogu inspirisati zaposlene da iniciraju i
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implementiraju promene, da podsticu nove pristupe i ideje. Vremenom, transformacioni lideri

mogu motivisati zaposlene da se ponasaju inovativno (Feng i ostali, 2016).

Istrazivanje transformacionog liderstva i inovativnog ponaSanja zaposlenih u hotelskoj
industriji ispitivalo je medijatorsko-moderatorski model koji je ukljucivao organizacionu
posvecenost 1 duzinu zaposlenja, pokazalo je da ne postoji direktna veza izmedu
transformacionog liderstva i inovativnog ponaSanja. Medutim, rezultati su pokazali statisticki

znacajnu pozitivhu vezu preko organizacione posvecenosti (Gu i ostali, 2017).

Istrazivani su i uticaji transformacionog liderstva iz perspektive pozitivne psihologije.
Istrazivanje koje je proucavalo ulogu opraStanja (eng. forgiveness) u vezi izmedu
transformacionog liderstva i inovativnog ponaSanja, potvrdilo je da postoji direktna pozitivna
veza izmedu transformacionog liderstva i inovativnog ponaSanja, ali i indirektna veza u kojoj
oprastanje ima ulogu parcijalnog medijatora. Ovi rezultati ukazuju na znacaj kvaliteta
interpersonalnih veza u kompaniji i vaznost reSavanja konflikta i manjka kooperacije medu
zaposlenima (B.-J. Kim 1 ostali, 2018). Jedna novija studija koja je razmatrala vezu izmedu
razliCitih tipova liderstva (liderstvo humorom, LMX i transformaciono liderstvo) dosla je do
rezultata da liderstvo humorom ima veci udeo u varijansi inovativnog ponasanja, ¢ak i kada su
u model uklju€eni i LMX i transformaciono liderstvo, uz napomenu da je potrebno da postoji
zahtev za kreativnos$cu u prirodi samog posla (Pundt, 2015). Kada je re€ o istrazivanju u oblasti
gradevinske industrije, jedna studija je istrazivala kako percepcija transformacionog liderstva
od strane ¢lanova projektnog tima, inovativna klima organizacije i inovativnost kao sastavni
deo projekta uti¢u na inovativno ponasanje zaposlenih. Rezultati ovog istrazivanja pokazali su
da transformaciono liderstvo razvija klimu izmedu zaposlenih i na taj na¢in uti¢e na inovativho
ponasanje, dok inovativnost kao jedan od zahteva projekta jaca ovu indirektnu vezu (Y. Zhang

1 ostali, 2018).
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Tabela 6

Literatura na temu liderstva i inovativnog ponasanja zaposlenih (prvi deo)

Autor(i)

Uzorak

Tip liderstva

Najvazniji rezultati

(Arasli i ostali, 2020)

(Chao i ostali, 2011)

(Choi i ostali, 2016)

(Choi i ostali, 2017)

(Dedahanov i ostali, 2019)

(Dhar, 2016)

(Fang i ostali, 2019)

(Feng i ostali, 2016)

(Gu i ostali, 2017)

(Gumusluoglu i ostali, 2017)

(Hunsaker, 2020)

357 zaposlenih u hotelima.

Turska

245 zaposlenih u kompanijama
koji se nalaze na spisku
,.Najboljih 1000 proizvodaca.

Tajvan
256 zaposlenih u velikim
kompanijama elektro i auto
industrije.

Juzna Koreja

216 zaposlenih u pet
telekomunikacijskih
kompanija.

Vijetnam

339 zaposlenih u prozivodnim
kompanijama.

Juzna Koreja.
468 zaposlenih i 117
supervizora u malim i srednjim

hotelima.

Indija

351 zaposlenih u kompanijama.
Kina

192 menadzera i njihovih
direktnih podredenih
zaposlenih u 43 kompanije iz
pet gradova.

Kina

870 zaposlenih u 23 hotela iz
11 gradova.

Kina
397 zaposlenih u R&D
odeljenjima tehnoloskih
kompanija.

Turska

264 zaposlenih u 50
kompanija.

Kina

Konstruktivno liderstvo.

Transformaciono liderstvo
Transakciono liderstvo
Laissez-faire liderstvo

Transformaciono liderstvo

Inkluzivno liderstvo

Benevolentno liderstvo
Moralno liderstvo
Autoritarno liderstvo

LMX
Eti¢ko liderstvo

Inkluzivno liderstvo

Transformaciono liderstvo

Transformaciono liderstvo
Transakciono liderstvo

Benevolentno liderstvo

Spiritualno liderstvo

Serijska medijacija: na vezu
izmedu konstruktivnog
liderstva na inovativno

ponasanje zaposlenih utice

osecanje psiholoske sigurnosti i
kreativnost zaposlenih.

Transformaciono i
transakciono liderstvo imaju
pozitivan uticaj na inovativno

ponasanje zaposlenih.

Transformaciono liderstvo je
vazan prediktor inovativnog
ponasanja zaposlenih.

Inkluzivno liderstvo je
povezano sa dobrobiti
zaposlenih i njihovim
inovativnim ponasanjem, a
medijator ove veze je
pogodnost posla (eng. person-
Jjob fit).
Delegiranje je medijator u vezi
izmedu moralnog i autoritarnog
stila liderstva i inovativnog
ponasanja zaposlenih.

Eticko liderstvo pojacava
inovativno ponasanje
zaposlenih kroz LMX.

Inkluzivno liderstvo je
pozitivno i znac¢ajno povezano
sa inovativnim ponasanjem
zaposlenih novih generacija.

Transformaciono liderstvo je
pozitivno povezano sa
inovativnim ponasanjem grupe,
ana ovu vezu pozitivno uti¢u
radikalne promene.

Liderstvo nije u direktnoj vezi
sa inovativnim ponasanjem
zaposlenih, medijator je
posvecéenost organizaciji.

Benevolentni lideri pospesuju
inovativno ponasanje
zaposlenih u slu¢aju kada je
identifikacija zaposlenih sa
timom velika.

Efekti spiritualnog liderstva
imaju pozitivan uticaj na
inovativno ponasanje
zaposlenih.
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Tabela 7

Literatura na temu liderstva i inovativnog ponasanja zaposlenih (nastavak)

Autor(i)

Uzorak

Tip liderstva

Najvazniji rezultati

(Karatepe i ostali, 2020)

(B.-J. Kim i ostali, 2018)

(S.-J. Kim & Park, 2015)

(Karatepe i ostali, 2020)

(Kung i ostali, 2020)

(Le Blanc i ostali, 2021)

(Li i ostali, 2020)

(Nazir i ostali, 2018)

(Nazir i ostali, 2021)

(Odoardi i ostali, 2015)

(Park & Jo, 2018)

235 zaposlenih u 70 hotela.

Palestina

374 zaposlenih u razli¢itim
kompanijama.

Juzna Koreja

347 medicinskih sestara
zaposlenih u Sest opstih
bolnica.

Juzna Koreja

235 zaposlenih u 70 hotela.
Palestina

30 HR menadzera, 75
menadzera departmana i 237
zaposlenih u javnim muzejima.

Tajvan

133 tima zaposlenih u
bankama.
Spanija

350 zaposlenih u 50 malih i
srednjih preduzeca koji se bave
tehnologijom.

Kina

325 medicinskih sestara
zapsolenih u drzavnim
bolnicama.

Kina

397 zaposlenih u kompanijama
iz oblasti: IT-a, proizvodnje,
farmacije, finansija i
zdravstvene zastite.

Pakistan
394 zaposlena u pet kompanija
iz oblasti: : IT-a, proizvodnje,
farmacije.

Italija

1011 zaposlenih u Ministarstvu
obrazovanja.

Juzna Koreja

Servant liderstvo

Transformaciono liderstvo

Samoliderstvo

Servant liderstvo

Ambidekstralno liderstvo

Harizmati¢no liderstvo

Preduzetnicko liderstvo

LMX

Paternalisticko liderstvo
LMX

Participativno liderstvo

LMX

Kreativna klima je medijator u
vezi servant liderstva i
inovativnog ponasanja

zapsolenih.

Oprastanje pokazuje parcijalnu
medijaciju oprastanja na vezu
izmedu transformacionog
liderstva i inovativnog
ponasanja zaposlenih.

Samoliderstvo, kreativna
samoefikasnost i individualno
deljenje znanja uti¢u na
inovativno ponasanje
zapsolenih.

Kreativna klima je medijator u
vezi servant liderstva i
inovativnog ponasanja

zapsolenih.

Ambidekstralno liderstvo ima
najveci uticaj na inovaciono
ponasanje zaposlenih.
Medijator je inovativnost preko
inovacione klime.
Samo pri visokim nivoima
nezavisnosti zadatka
harizmatsko liderstvo ima
znacajan indirektan efekat na
inovativno ponasanje
zaposlenih preko mo¢i tima.

Preduzetnicko liderstvo ima
znac¢ajan, pozitivan uticaj na
inovativno ponasanje
zaposlenih.

LMX, jacina veza izmedu
zaposlenih i podrska
organizacije su zna¢ajno
povezani sa afektivnom
posvecenosti i inovativnim
ponaSanjem zaposlenih.
Dve dimenzije paternalistiCkog
liderstva su znacajno povezane
sa LMX, koji dalje ima
znacajan efekat na glas
zaposlenih, koji je kona¢no u
vezi sa inovativnim
ponaSanjem zaposlenih.
Psiholosko osnazivanje je
medijator u vezi izmedu
participativnog liderstva i
inovativnog ponasanja
zaposlenih.

LMX nije pokazao direktnu
vezu sa inovativnim
ponasanjem zaposlenih;
proaktivnost i inovativna klima
imaju pozitivnu vezu sa
inovativnim ponasanjem.
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Tabela 8

Literatura na temu liderstva i inovativnog ponasanja zaposlenih (kraj)

Autor(i)

Uzorak

Tip liderstva

Najvazniji rezultati

(Pundt, 2015)

(Qi i ostali, 2019)

(Su i ostali, 2020b)

(Tian & Sanchez, 2017)

(Z. Wang i ostali, 2019)

(Wu & Lin, 2018)

(Xiao i ostali, 2020)

(J. Yang i ostali, 2020)

(Y. Zhang & Yang, 2020)

(Y. Zhang i ostali, 2018)

(Zeng & Xu, 2020)

(Zhu & Zhang, 2020)

150 zaposlenih u razli¢itim
kompanijama.

Nemacka

364 zaposlena u 15 usluznih
organizacija.

Kina.

381 zaposleni u kompanijama
koje se bave visokom
tehnologijom.

Kina.

302 zaposlenih u 60 kompanija
koje se bave visokim
tehnologijama.

Kina.

199 dijada nadredeni-podredeni

zaposlenih u 23 kompanije.

Kina.

306 zaposlenih u ekoloskoj
industriji.

Kina.

365 registrovanih korisnika
Sojump baze za istrazivanja.

Kina

309 zaposlenih u 10 internet 21
proizvodnih kompanija.

Kina

174 doktoranda na prvoj godini

doktorskih studija sa iskustvom

rada (puno radno vreme).

Kina
251 ucesnika konferencije na

temu inovacija u konstruisanju.

Kina

269 univerzitetskih profesora.

Kina

215 zaposlenih u kompanijama

koje se bave visokim
tehnologijama.

Kina

Transformaciono liderstvo

Liderstvo humorom
LMX

Inkluzivno liderstvo.

Servant liderstvo

Paternalisticko liderstvo

Benevolentno liderstvo

Autoritarno liderstvo
Demokratsko liderstvo
Laissez-faire liderstvo

Temporalno liderstvo

Spiritualno liderstvo

Spiritualno liderstvo

Transformaciono liderstvo

Servant liderstvo
LMX

Servant liderstvo

Zaposleni ¢iji lideri ¢escée
koriste humor izjasnjavali su se
da su inovativniji.

Inkluzivno liderstvo ima
znacajan, pozitivan uticaj na
percipiranu podrsku
organizacije i inovativno
ponasanje zaposlenih.

Servant liderstvo moze
unaprediti inovativno
ponasanje zaposlenih.

Rezultati podrzavaju
pretpostavku o povezanosti
benevolentnog i autoritarnog
liderstva, deljenja znanja,
poverenja zapsolenih i
inovativnog ponasanja
zapsolenih.
Benevolentni lideri olakSavaju
inovativno
ponasanjezaposlenih u timu, u
slucaju kada postoji snazna
identifikacija zapsolenih sa
svojim timom.
Demokratsko liderstvo
pokazuje veci uticaj na
generisanje ideje, a autoritano
liderstvo na promovisanje
ideje.

Temporalno liderstvo pokazuje
znac¢ajan uticaj na inovativno
ponasanje zaposlenih.

Spiritualno liderstvo ima
pozitivan uticaj na inovativno
ponasanje zaposlenih kroz
izbegavanje neizvesnosti i
identitet kretaivne uloge.

Spiritualno liderstvo je u
pozitivnoj vezi sa inovativnim
ponasanjem zaposlenih preko

autonomne motivacije.

Transformacioni lideri mogu
negovati inovativnu klimu
kako bi unapredili inovativno
ponasanje zaposlenih.
LMX jaca indirektnu vezu
izmedu servant liderstva i
inovativnog ponasanja
zaposlenih.

Servant liderstvo je pozitivno
povezano sa inovativnim
ponasanjem zapsolenih kroz
deljenje znanja.

60



2.5.3. Istrazivanja liderstva, kreativnosti i inovativnog ponasanja zaposlenih

U prethodnom tekstu predstavljen je znacajan broj radova koji su se bavili istrazivanjem veze
izmedu liderstva 1 kreativnosti, kao i izmedu liderstva i inovativnosti. Ilako se veza izmedu ova
dva konstrukta u mnogim nauc¢nim radovima cak i podrazumeva, tek mali broj istrazivanja

bavio se proucavanjem veze izmedu sva tri konstrukta: liderstva, kreativnosti i inovativnosti.

Prvo istrazivanje koje se bavilo identifikacijom ishoda kreativnosti na nekoliko nivoa u
organizaciji pokazalo je da transformaciono liderstvo ima vazan uticaj kako na individualnom,
tako 1 na organizacionom nivou. Na individualnom nivou, transformaciono liderstvo je u
pozitivnoj vezi sa kreativno$éu zaposlenih. U istrazivanju ove veze, statisticki znacajnu
medijatorsku ulogu pokazalo je psiholosko osnazivanje. Suprotno pretpostavkama, podrska za
inovaciju 1 intrinzicna motivacija zaposlenih nisu medijatori istrazivane veze. Na
organizacionom nivou, pretpostavljena veza izmedu individualne kreativnosti i organizacione
inovativnosti nije bila statisticki znacajna. Autori predlazu da je u buduéim istrazivanjima
vazno ukljuciti medijatorske i moderatorske varijable koje ¢e dodatno objasniti vezu izmedu

individualne kreativnosti i organizacione inovativnosti (Gumusluoglu & Ilsev, 2009).

Istrazivanje koje se bavilo utvrdivanjem veze izmedu autenticnog liderstva na individualnu
kreativnost zaposlenih i autenticnog liderstva na timsku inovativnost, pokazalo je da u obe
posmatrane veze postoji pozitivna povezanost. Takode, pronadena je i medijatorska uloga
podrske za inovaciju u vezi autenticnog liderstva i timske inovativnosti. Medutim, ovo
istrazivanje se nije bavilo istrazivanjem prirode veze izmedu individualne kreativnosti i timske

inovativnosti (Cerne i ostali, 2013).

Jo$ jedno istrazivanje transformacionog liderstva, kreativnosti i inovativnosti zaposlenih,
takode nije posmatralo povezanost izmedu kreativnosti i inovativnosti. Sve varijable u
istrazivanju merene su na individualnom nivou, a rezultati su pokazali da postoji povezanost
izmedu transformacionog liderstva i kreativnosti, kao 1 transformacionog liderstva i

inovativnosti zaposlenih (Khalili, 2016).
Dve studije bavile su se sistematskim pregledom literature iz oblasti liderstva, kreativnosti i

inovativnosti. Prva studija usmerila je paznju na transformacionom liderstvo. Zaklju€ak ove

studije je da transformaciono liderstvo moze imati i direktan i indirektan uticaj na kreativnost
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1 inovativnost. Izneto je i zapazanje da na ovu vezu uti€u brojni faktori na individualnom,
grupnom, organizacionom nivou, ali da postoji teznja da se oni posmatraju samo na jednom
nivou. Prilikom posmatranja efekata transformacionog liderstva, kreativnost se najceSce
posmatra na individualnom nivou, a inovativnost na organizacionom nivou. Ovaj pregled
literature naglasava da nije pronaden medijatorski efekat transformacionog liderstva. Ovakav
nalaz objasnjavaju tezom da je uticaj transformacionog liderstva veéi od uticaja Ciji je
pretpostavljeni medijator, a da autori jo§ uvek nisu pronasli varijable koje stupaju u interakciju
sa transformacionim liderstvom i zajedno uticu na kreativnost i inovativnost (Hu i ostali, 2013).
Druga studija obuhvatila je 185 empirijskih istrazivanja liderstva, kreativnosti 1 inovativnosti.
Trasnformaciono liderstvo je istaknuto kao stil liderstva koji je istrazivan u najve¢em broju
studija (75). Rezultati ukazuju na to da se trasformaciono liderstvo tezi posmatrati kao
jednodimenzionalni konstrukt, a da uticaj pojedina¢nih podskala nije dovoljno istrazen.
Takode, ukazano je i na to da varijacije u rezultatima dobijenim u razli¢itim studijama nisu
ispitane u zavisnosti od konteksta, kori§¢enja razli¢itih mernih instrumenata i sli¢no. Ukupno
36 studija bavilo se istrazivanjem moderatorskih varijabli, a svrstane su ih u nekoliko
kategorija: (1) karakteristike lidera — pol, podsticanje kreativnosti i dr.; (2) karakteristike
sledbenika — li¢nost, motivacija i dr.; (3) karakteristike odnosa lidera i sledbenika — LMX,
identifikacija sa liderom i (4) karakteristike tima ili organizacije — organizaciona struktura,
nacin reSavanja konflikta i dr. Autori ukazuju na to da su brojni medijatori istrazivani samo u
pojedinac¢nim istrazivanjima i da mnogim istrazivanjima nedostaje jasan teorijski okvir i Cistiji
nacrt istrazivanja. Kod istrazivanja medijatorskih efekata, ukazuje se na nesistematian pristup
kod njihovog teorijskog objasnjenja. Predlozena je klasifikacija medijatora u pet kategorija
prema vrsti mehanizma pomocu kojih ostvaruju uticaj na liderstvo, inovativnost i kreativnost:
(1) motivacioni, (2) kognitivni, (3) afektivni, (4) zasnovani na identifikaciji i (5) relacioni
mehanizmi. Autori savetuju da je prilikom izrade nacrta istrazivanja vazno odluciti se za
kategoriju mehanizma koji pokrece medijaciju, a potom izabrati odgovarajuée varijable.
Takode, sugeriSe se i uklju¢ivanje druge kategorije medijatora kako bi se omogudilo testiranje

jedinstvenog uticaja posmatranog medijatora (Hughes 1 ostali, 2018).
U istrazivanjima u prethodnih deset godina koje je obuhvatio sistematski pregled literature,

nisu nadene studije koje su istovremeno posmatrali vezu izmedu tri varijable: liderstva,

kreativnosti 1 inovativnog ponasanja zaposlenih.
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2.5.4. Medijatorski mehanizmi u povezanosti liderstva, kreativnosti i inovativnog
ponasanja zaposlenih

Prate¢i kategorizaciju medijatora predloZzenog u radu (Hughes i ostali, 2018) u tabeli broj 9 su
sumirani medijatori koji su bili ukljuceni u istrazivanja liderstva i kreativnosti, kao i liderstva

1 inovativnosti.

Motivacioni mehanizmi istrazivani su na individualnom, timskom i organizacionom nivou.
Najcesce su istrazivane varijable kao Sto su psiholosko osnazivanje, kreativna samoefikasnost

1 intrinzi¢na motivacija. Primecuje se da u istrazivanjima nisu istrazivani spoljasnji motivatori.

Kada je re¢ o kognitivnim mehanizmima, istrazivano je na koji nacin lideri utiCu na
komuniciranje informacija, deljenje znanja izmedu zaposlenih i stvaranju atmosfere koja
olaksava kreativne i inovacione procese. najcesce je istrazivana podrska za inovaciju, klima za

inovaciju i specifi¢na organizaciona kultura.

U istrazivanju afektivnih mehanizama, proucavani su pozitivni afekti najéeS¢e na
individualnom nivou. Mehanizmi medijacije zasnovani na identifikaciji privukli su najmanje
paznje istrazivaca. Relacioni mehanizmi ti¢u se socijalnih razmena izmedu lidera i sledbenika,
a moze se primetiti da iste nisu prouc¢avane na organizacionom nivou. U istraZivanjima

obuhvacenim ovim pregledom literature, najviSe paznje istrazivaca je privukao LMX.
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Tabela X
Tabela 9 Pregled medijatorskih varijabli
Pregled medijatorskih varijabli

Kategorija medijatora

Individualni nivo Timski nivo

Organizacioni nivo

Psiholosko osnazivanje (5)
Kreativna
samoefikasnost (4)

o Intrinzi¢na motivacija (3)
Psiholoski kapital (2
Mofivacioni ¢ ‘siholoskl kapra ( ) . . o Radikalne i inkrementalne
otivacioni e Autonomna motivacija (1) e Zahtev za inovativnoscu (1) romene (1)
e Ocekivanja u vezi sa P
kreativnoscu (1)
e Radna motivacija (1)
e Zadovoljstvo poslom (1)
e Zahtev za kreativnoscéu (1)
e Klima za inovaciju (2)
" Peolofin sigumost (1) Deliniezmania 1) - Onganisaciona krs 2
Koenitivni . Kl A Sigurs | e Podrska za inovaciju (1) o] gans Kultura (1
" " Oremacii o utenju 1)+ Cropnaviai (1 " Poria a novacis ()
J 1, J e Mo¢ tima (1) . N 0
e napredovanje na poslu (1) e Inovativno okruzenje (1)
e Pravednost (1)
Pozitivna afektivnost (1)
Poverenje (1)
Afektivna posvecenost (1) .
Afektivni Oprastanje (1) * Posvecenost (1)

Zasnovani na identifikaciji

Relacioni

Spiritualno blagostanje (1)
Blagostanje (1)
Harmonicna strast (1)

Identifikacija sa liderom (1)

Identitet kreativne uloge (1) * Timska identifikacija (1)

LMX (5)
Nadgledanje (2)
Privrzenost lideru (1)
Distanca moc¢i (1)

o Refleksivnost tima (1)

Samopouzdanje (1)

Organizaciona
identifikacija (1)
Status u okviru
organizacije (1)
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2.6. Istrazivacki model i razvoj hipoteza

U disertaciji kreativnost se posmatra na dva nivoa: na individualnom i organizacionom nivou.
Individualna kreativnost se smatra preduslovom organizacione kreativnosti, a inovativnost se

posmatra kroz konkretno inovativno ponaSanje zaposlenih.

2.6.1. Transformaciono liderstvo i individualna kreativnost zaposlenih

Transformaciono liderstvo se opisuje kao stil u kome lideri inspiriSu sledbenike kroz deljenje
zajednicke vizije, podizu svest o znacaju zadatka i na taj nacin povecavaju nivo motivacije kroz
angazovanje visih nivoa potreba ¢ime se sledbenici usmeravaju na prihvatanje zajednickih
interesa koji su iznad individualnih. Transformacioni lideri mogu uticati na kreativnost
zaposlenih kroz sve Ccetiri komponente: idealizovan uticaj, inspirativna motivacija,
intelektualna stimulacija 1 individualizovana obzirnost (Bass, 2009). Transformaciono
liderstvo predstavlja teorijski pravac koji je Cesto istrazivan u oblasti organizacionog
ponasanja, a uvidom u sistematski pregled literature uocava se da je transformaciono liderstvo
ukljuceno u najveci broj istrazivanja kreativnosti zaposlenih u poredenju sa drugim teorijskim
pravcima (Gilmore i ostali, 2013; J.-G. Kim & Lee, 2011; W. Zhang i ostali, 2019). Rezultati
prethodnih istrazivanja su oprecni i kre¢u se od pronalaska pozitivne povezanosti (Shin &
Zhou, 2003, 2007), do pronalaska negativne veze izmedu transformacionog liderstva i
kreativnosti zaposlenih (Jaussi & Dionne, 2003). Rezultati novijih istrazivanja sugeri$u na to
da se veza izmedu transformacionog liderstva i individualne kreativnosti ne treba posmatrati
kao direktno kauzalna, ve¢ da transformaciono liderstvo vrs$i indirektan uticaj na individualnu
kreativnost, preko razli¢itih medijatorskih varijabli (Gilmore i ostali, 2013; J.-G. Kim & Lee,
2011; W. Zhang i ostali, 2020; Liu & Huang, 2020). Na osnovu ovih saznanja, postavljena je

prva hipoteza u istrazivanju:

Hipoteza (H1). Postoji statisticki znacajna pozitivna veza izmedu transformacionog

liderstva i individualne kreativnosti.
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Medijatorska uloga intrinzi¢ne motivacije izmedu transformacionog liderstva i
individualne kreativnosti

Deci i Ryan (2014) su osamdesetih godina proslog veka predstavili teoriju intrinzi¢ne
motivacije i samoodredenosti (eng. self-determination), u kojoj su uvodenjem autonomije
dopunili pretpostavku da ljudi imaju urodenu potrebu za razvojem svojih kompetencija kroz
interakciju sa okruzenjem. Kada su intrinzi¢no motivisani, ljudi zele da unaprede i prosire svoje
sposobnosti 1 uzivaju u ovom procesu. Pored toga Sto intrinzi¢na motivacija dovodi do
povecanja interesovanja za zadatak i uzivanja u procesu angazovanja na reSavanju zadatka, ona
vodi i ka povecanju kreativnosti, fleksibilnosti i spontanosti u reagovanju. Amabile (1996,
1997) je u svojoj komponentnoj teoriji kreativnosti, intrinzicnu motivaciju predstavila kao
centralni princip kreativnosti jer pretpostavlja da su ljudi kreativniji onda kada se osecaju
motivisanim interesovanjima, uzivanjem, zadovoljstvom i izazovima samog posla. Rezultati
novijih istrazivanja pruzaju podrSku pretpostavci o medijatorskom uticaju intrinzi¢ne
motivacije u vezi izmedu transformacionog liderstva i individualne kreativnosti (Al Harbi i

ostali, 2019; Minh-Duc & Huu-Lam, 2019), na osnovu ¢ega je postavljena hipoteza:

Hipoteza (H1a). Intrinzicna motivacija je medijator u vezi izmedu transformacionog

liderstva i individualne kreativnosti.

Medijatorska uloga klime koja podstice kreativnost izmedu transformacionog liderstva
i individualne kreativnosti

Ekvall (1996) definiSe organizacionu klimu kao obelezje organizacije koje se sastoji iz stavova,
osecanja i ponasanja ¢lanova organizacije. On uvodi pojam klime koja podsti¢e kreativnost
kao one koja pravi razliku izmedu organizacija koje inoviraju i organizacija koje stagniraju.
Na osnovu rezultata dobijenih u istrazivanju, Ekvall zakljucuje da je klima koja podstice
kreativnost pod velikim uticajem lidera. Rezultati istrazivanja koje je sprovela Amabile (1996)
govore o posledicama ove vrste organizacione klime: dobijena je jasna razlika u rezultatima
izmedu radnog okruzenja u kome nastaju veoma kreativni rezultati i okruzenja koja ne daju
kreativne rezultate. Neka istrazivanja koja su se bavila istrazivanjem medijatorskog uticaja
klime koja podstice kreativnost u vezi izmedu transformacionog liderstva i individualne
kreativnosti u dobijenim rezultatima nisu pronasli podrsku za svoje pretpostavke (Peng Wang
& Rode, 2010). Medutim, ovo istrazivanje podrazumevalo je postojanje pozitivne veze izmedu
transformacionog liderstva i kreativnosti i pretpostavlja da specifi¢ni tip klime dovodi do

specificnih ponaSanja zaposlenih (Hunter i ostali, 2007). Pod pretpostavkom odsustva
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pozitivne veze izmedu transformacionog liderstva i individualne kreativnosti (H1), postavljena

je hipoteza:

Hipoteza (H1b). Klima koja podstice kreativnost je medijator u vezi izmedu

transformacionog liderstva i individualne kreativnosti.

Medijatorska uloga komuniciranja informacija i ideja izmedu transformacionog
liderstva i individualne kreativnosti

Korporativne komunikacije predstavljaju vaznu funkciju unutar organizacije, a razvoj
tehnologije je omogucio da im se dodeli jo$ centralniji polozaj. Kreativnost, kao i inovativno
ponasanje, pofiva na novim informacijama i idejama, pa je samim tim ocekivano i da
komuniciranje ovih informacija i ideja u okviru organizacije uti¢e na kreativnost zaposlenih.
Rezultati ranijih istrazivanja ukazali su na to da komunikacija lidera moze biti vazan pokretac
kreativnosti zaposlenih, kao i da lideri kroz komunikaciju mogu razvijati kreativne kapacitete
zaposlenih (Omilion-Hodges & Ackerman, 2018). Imajuéi u vidu ove rezultate, postavljena je

hipoteza:

Hipoteza (H1c). Komuniciranje informacija i ideja je medijator u vezi izmedu

transformacionog liderstva i individualne kreativnosti.

2.6.2. Transformaciono liderstvo i organizaciona kreativnost

U svojoj teoriji, Woodman (1993) definiSe organizacionu kreativnost kao stvaranje znacajnih,
korisnih i novih ideja, procedura, procesa, proizvoda ili usluga od strane pojedinaca koji rade
zajedno u kompleksnom socijalnom sistemu. Neki autori (Csikszentmihalyi & Sawyer, 2014)
navode da kreativnost na individualnom nivou ne predstavlja garanciju uspeha organizacije, te
je kreativnost potrebno dovesti u eksterni kontekst. Uspeh organizacije, koji se ogleda u
veli¢ini trziSnog udela i zadovoljstvu korisnika, zavisi od eksterne percepcije kreativnosti
organizacije. Transformaciono liderstvo kroz razliCite motivacione mehanizme treba da
podstakne koris¢enje kreativnih potencijala svojih zaposlenih na nivou organizacije (Abou-
Moghli, 2018), a neka istrazivanja su pokazala da kreativnost lidera moze da dovede do
povecanja kreativnosti na organizacionom nivou (Ellen Mathisen i ostali, 2012). Imajuéi u vidu

prethodna zapazanja (H1-H1c) postavljene su sledece hipoteze:

Hipoteza (H2). Postoji statisticki znacajna pozitivna veza izmedu transformacionog

liderstva i organizacione kreativnosti.
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Hipoteza (H2a). Komuniciranje informacija i ideja je medijator u vezi izmedu

transformacionog liderstva i organizacione kreativnosti.

Stav prema inovativnom ponaSanju i inovativno ponasanje

Prema teoriji planiranog ponasanja (eng. theory of planned behavior — TPB), stavovi su glavni
prekursori namere za odredenu vrstu ponasanja, odnosno, samog ponasanja. Stav predstavlja
pozitivnu, negativnu ili neutralnu percepciju o odredenom objektu, a konacan rezultat stavova
pojedinaca je odredeno ponaSanje (Ajzen, 1991). Ajzen je zakljucio da ukoliko osoba oceni i
veruje da ¢e odredeno ponasanje dovesti do pozitivnih rezultata, da ¢e ta osoba imati pozitivan
stav prema odredenoj vrsti ponaSanja. Ettlie i O’Keefe (1982) su istrazivali da li razliciti
instrumenti koji mere vrednosti i stavove prema inovativhom ponaSanju i samo inovativho
ponasanje, mere isti ili razli¢ite konstrukte. Rezultati su pokazali da primenjeni instrumenti
mogu razlikovati stav prema inovativnom ponasanju i inovativno ponaSanje, ukoliko

inovativno ponasanje zapravo postoji.

Hipoteza (H3). Postoji statisticki znacajna pozitivna veza izmedu stava prema

inovativnom ponasanju i inovativnog ponasanja zaposlenih.

Medijatorska uloga stava prema inovativnom ponasanju

Na osnovu rezultata svog istrazivanja, Ettlie 1 O’Keefe (1982) su sugerisali da je potrebno
ispitati da 1i postoje organizacioni faktori koji imaju medijatorski uticaj u vezama izmedu
vrednosti, stavova, namere i inovativnhog ponasanja zaposlenih. U istrazivanju spolja$njih
faktora koji imaju uticaj na inovativno ponaSanje, posmatrano u kontekstu teorije razumne
akcije, drugi autori su dosli do saznanja da je stav prema inovativhom ponasanju medijator u
vezi izmedu podrske drzavnih institucija (npr. vlada, ministarstva i dr.) i inovativnog ponaSanja
(Z. Zhang i ostali, 2021). U predloZzenom modelu ukljucili smo podrSku za inovaciju kao interni
(organizacioni) faktor, koji preko individualnog stava prema inovativnom ponasanju utice na

inovativno ponasSanje zaposlenih:

Hipoteza (H3a). Stav prema inovativnom ponasanju je medijator u vezi izmedu

podrske za inovaciju i inovativnog ponasanja zaposlenih.

Hipoteza (H3b). Stav prema inovativnom ponasanju je medijator u vezi izmedu

transformacionog liderstva i inovativnog ponasanja.
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2.6.3. Transformaciono liderstvo i inovativno ponasanje zaposlenih

Jo$ u ranim diskusijama o transformacionom liderstvu (Tichy & Ulrich, 1984), transformacioni
lideri su prepoznati kao pokretac¢i fundamentalnih promena i kao oni koji zaposlene usmeravaju
ka inovativnosti. Scott i Bruce (1994) su predlozili model inovativhog ponasanja koji
pretpostavlja da liderstvo, odnosi u grupi i individualne karakteristike zaposlenih uti¢u na
inovativno ponaSanje zaposlenih. U rezultatima ranijih istrazivanja dobijeni su oprecni
rezultati: transformaciono liderstvo je pokazivalo negativnu vezu sa inovativnim ponasanjem
(Basu & Green, 1997) ili su otkriveni medijatorski uticaji razli¢itih varijabli (Boerner i ostali,
2007; Pieterse i ostali, 2009; Choi i ostali, 2016; Feng i ostali, 2016; Gu i ostali, 2017; B.-J.

Kim i ostali, 2018; Y. Zhang i ostali, 2018). Na osnovu ovih saznanja, postavljena je hipoteza:

Hipoteza (H4). Postoji statisticki znacajna pozitivna veza izmedu transformacionog

liderstva i inovativnog ponasanja zaposlenih.

2.6.4. Vezaizmedu transformacionog liderstva, individualne kreativnosti,
organizacione Kkreativnosti i inovativnog ponasanja

Sistematskim pregledom literature uoceno je da, iako postoji znacajan broj radova koji su se
bavili istrazivanjem veze izmedu liderstva i kreativnosti kao i izmedu liderstva i inovativnosti,
mali broj istrazivanja bavio se istrazivanjem veze izmedu sva tri konstrukta. Istrazivanja su se
bavila izucavanjem liderstva i kreativnosti na individualnom nivou i inovativnosti na
organizacionom nivou (Gumusluoglu & Ilsev, 2009), liderstva i kreativnosti na individualnom
nivou 1 inovativnosti na timskom nivou (Ceme i ostali, 2013), kao i transformacionog liderstva,
kreativnosti 1 inovativnog ponasanja zaposlenih, ali u ovom istrazivanju nije posmatrana veza
izmedu kreativnosti i inovativnosti zaposlenih (Khalili, 2016). Woodman (1993) u svojoj
teoriji organizacione kreativnosti zakljuuje da istrazivanju kreativnosti u kontekstu
organizacije treba pristupati na viSe nivoa: individualnom, grupnom i organizacionom. U

skladu sa ovim saznanjima postavljena je hipoteza koja posmatra serijsku medijaciju:

Hipoteza (H5). Postoji statisticki znacajna pozitivna serijska medijacija izmedu
transformacionog liderstva, individualne kreativnosti, organizacione kreativnosti i

inovativnog ponasanja.

Na osnovu preporuka koje su dali Hudges 1 saradnici (2018) u ispitivanju prirode veze izmedu
transformacionog liderstva, individualne kreativnosti, organizacione kreativnosti i inovativnog

ponaSanja zaposlenih, izabrane su tri kategorije medijatora: motivacioni (intrinzi¢na
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motivacija), kognitivni (klima koja podstice kreativnost) i relacioni (komuniciranje informacija
i ideja i1 stav prema inovativnom ponasanju). Na osnovu prethodnog, postavljene su sledece

hipoteze:

Hipoteza (5a). Intrinzicna motivacija, individualna kreativnost i organizaciona
kreativnost su serijski medijatori u vezi izmedu transformacionog liderstva i

inovativnog ponasanja.

Hipoteza (5b). Klima koja podstice kreativnost, individualna kreativnost i
organizaciona kreativnost su serijski medijatori u vezi izmedu transformacionog

liderstva i inovativnog ponasanja.

Hipoteza (5c¢). Komuniciranje informacija i ideja, individualna kreativnost i
organizaciona kreativnost su serijski medijatori u vezi izmedu transformacionog

liderstva i inovativnog ponasanja.

Teorijski model koji objedinjuje sve pretpostavljene veze, prikazan je na slici broj 4.
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Slika 4

Teorijski model istrazivanja
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3. Metodologija istrazivanja

3.1. Razvoj mernog instrumenta

Na osnovu definisanog teorijskog modela istrazivanja, identifikovano je ukupno devet varijabli
u istrazivanju. Pregledom literature identifikovani su i izabrani merni instrumenti koji su
upotrebljeni u ranijim istrazivanjima, a ¢iji rezultati su pokazali da ovi instrumenti poseduju

potrebne nivoe pouzdanosti, kao i unutrasnje i spoljasnje validnosti.

Svi merni instrumenti su izvorno dostupni na engleskom jeziku. Proces prilagodavanja mernih
instrumenata za upotrebu na srpskom jeziku podrazumevao je koris¢enje metoda dvostrukog
prevodenja (Brislin, 1980). Upitnik je sa engleskog jezika preveden na srpski jezik, a potom je
preveden ,,unazad” (eng. back-translation) sa srpskog na engleski jezik od strane prevodioca.
Nakon $to je utvrdeno da prilikom sprovodenja dvostrukog prevodenja nije doslo do promene
smisla pitanja u izvornoj verziji mernog instrumenta, srpska verzija instrumenta je dodatno
proverena uz konsultaciju troje kolega iz oblasti Proizvodnih i usluznih sistema, organizacije i

menadzmenta.

Zbog zahteva kompanija za obezbedivanjem poverljivosti 1 apsolutne anonimnosti podataka i
ucesnika u istrazivanju, imena ispitanika, kao i nazivi kompanija nisu obradivani. 1z istog
razloga, nadredeni i njima odgovarajuci podredeni nisu povezivani kori§¢enjem dodeljenih Sifri
prilikom popunjavanja upitnika. U tabeli 10 prikazane su sociodemografske varijable (10) i
varijable iz istrazivackog modela (9) sa definisanim nivoima merenja. Za varijable merene na
nominalnom nivou naglaSen je broj kategorija, dok je za varijable merene na intervalnom nivou
istaknut broj stavki. Sve varijable iz istrazivackog modela merene su na sedmostepenoj skali
Likertovog tipa sa najnizim stepenom slaganja gde je 1 — ,,uopste se ne slazem” do najviseg
stepena slaganja gde je 7 —,,u potpunosti se slazem”. Konac¢an merni instrument sastojao se od

ukupno 78 stavki (10 — za sociodemografske varijable i 68 — za varijable strukturalnog modela).
Merni instrument je dostupan u prilogu 1, na kraju disertacije. U nastavku teksta detaljno su

opisane sve skale koriS¢ene u istrazivanju, uz predstavljanje njihovih psihometrijskih

karakteristika.
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Tabela 10

Pregled varijabli u istraZivanju

Broj
Varijabla kategorija/ Nivo merenja
stavki u upitniku
Pol . . .
(POL) 3 Nominalni nivo merenja
Godine starosti 5 Nominalni nivo merenja
(GOD)
Duzina radnog staza . . .
(RS) 5 Nominalni nivo merenja
Broj zaposlenih u kompaniji . . .
(ZAP) 4 Nominalni nivo merenja
Kategorija kreativne industrije 14 Nominalni nivo merenja
Sociodemografske (KI)
karakteristik . S
arakleristike Vrsta pozicije (rukovodilac/izvrsilac) 5 Nominalni nivo merenia
(POZ) i)
Drzava . .. .
(DRZ) 5 Nominalni nivo merenja
Vlasnistvo kompanije (domace/inostrano) . . .
(VL) 2 Nominalni nivo merenja
Trenutna organizacija rada u kompaniji . . .
(RAD-PRE) 3 Nominalni nivo merenja
Organizacija rada u kompaniji pre COVID-
19 3 Nominalni nivo merenja
(RAD-POSLE)
Liderstvo 23 Intervalni nivo merenja
(L)
Intrinzi¢na motivacija zaposlenih 3 Intervalni nivo merenia
(M) |
Merenje na individualnom Spremnost za inovativno ponasanje 3 Intervalni nivo merenia
nivou. (SIP) J
Individualna kreativnost 9 Intervalni nivo merenia
(IK) !
Inovativno ponasanje zaposlenih 6 Intervalni nivo merenia
(IP) !
PodrSka za inovaciju 8 Intervalni nivo merenja
(PD)
Komuniciranje informacija i ideja 3 Intervalni nivo merenia
. . (KOM) !
Merenje na organizacionom
nivou. Klima koja podstice kreativnost 6 Intervalni nivo merenia
(KK) !
Organizaciona kreativnost 4 Intervalni nivo merenja

(OK)
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3.1.1. Liderstvo

Za merenje transformacionog liderstva koris¢en je Upitnik transformacionog liderstva
(Transformational Leadership Inventory — TLI). Autori pretpostavljaju da je transformaciono
liderstvo po svojoj prirodi multidimenzionalno i da postoji najmanje Sest klju¢nih oblika

ponasanja koja karakteriSu transformacione lidere (Podsakoft i ostali, 1990):

e Identifikacija i artikulacija vizije —VIZIJA

e Davanje primera drugima — PRIMER

e Podsticanje prihvatanja grupnih ciljeva — CILJEVI

e Ocekivanje visokih performansi - PERFORMANSE

e Pruzanje individualne podrike —- PODRSKA

¢ Intelektualna stimulacija — INTELEKTUALNA STIMULACIJA

Rezultati navedenog istrazivanja su pokazali da su dimenzije: identifikacija i artikulacija vizije,
davanje primera drugima i podsticanje prihvatanja grupnih ciljeva, pokazale visoke inter-
korelacije i u nekim od budu¢ih istrazivanja (MacKenzie i ostali, 2001) posmatrani su kao
konstrukti drugog reda pod nazivom: klju¢na ponasanja transformacionog lidera (eng. core
transformational leadership behavior). U istrazivanjima sa ¢etvorodimenzionalim reSenjem,
dobijene su slede¢e vrednosti Krombahovog alfa koeficijenta: (1) klju¢na ponaSanja
transformacionog lidera —a = 0,87, (2) ocekivanje visokih performansi —a = 0,78, (3) pruzanje
individualne podrske — a = 0,90 i (4) intelektualna stimulacija — a = 0,91 (Podsakoff i ostali,
1990). Rezultati drugih istrazivanja (Feng i ostali, 2016) pokazali su da postoje visoke inter-
korelacije ( r = 0,7-0,89) izmedu svih Sest dimenzija transformacionog liderstva na osnovu
kojih predlazu da se transformaciono liderstvo posmatra kao jednodimenzionalni konstrukt.
Mera pouzdanosti u slu¢aju jednodimenzionalne verzije mernog instrumenta ukazuje da postoji
visok nivo interne konzistencije (o= 0,946). Upitnik transformacionog liderstva ¢ine 23 stavke.
Ispitanici su dobili instrukciju da ocene ponasanje neposrednog nadredenog, dok su ispitanici

Prevod stavki iz Upitnika transformacionog liderstva (L):

e Identifikacija i artikulacija vizije —VIZIJA
L1 Jasno razume gde kompanija ide.
L2 Predstavlja nam zanimljivu sliku buduénosti naseg tima/kompanije.

L3 Uvek trazi nove Sanse za unapredenje poslovanja kompanije.
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L4 InspiriSe druge svojim planovima za buduénost.

L5 Ima sposobnost da navede druge da se posvete ostvarenju njegovog/njenog sna.
Davanje primera drugima — PRIMER

L6 Vodi tim/kompaniju radom, a ne samo re¢ima.

L7 Predstavlja mi dobar uzor koji mogu slediti.

L8 Vodi li¢énim primerom.

Podsticanje prihvatanja grupnih ciljeva — CILJEVI

L9 Ohrabruje saradnju izmedu razlicitih radnih grupa/timova.

L10 Podstic¢e zaposlene da budu timski igraci.

L11 Usmerava grupu da radi zajedno za isti cilj.

L12 Razvija timski duh kod zaposlenih.

Ocekivanje visokih performansi — PERFORMANSE

L13 Pokazuje nam da ima velika oc¢ekivanja od nas.

L14 Insistira samo na najboljim performansama.

L15 Ne zadovoljava ga "druga najbolja" opcija.

Pruzanje individualne podrike — PODRSKA

L16 Postupa ne uzimajuci u obzir moja ose¢anja. R

L17 Iskazuje poStovanje prema mojim licnim ose¢anjima.

L18 Ponasa se pazljivo prema mojim licnim potrebama.

L19 Odnosi se prema meni ne uzimajuci u obzir moja li¢na osecanja. R
Intelektualna stimulacija — INTELEKTUALNA STIMULACIJA

(eng. intellectual stimulation).

L20 InspiriSe me da razmisljam o starim problemima na nove nacine.
L21 Postavlja pitanja koja me navode na razmisljanje.

L22 Podsti¢e me da preispitujem nacine na koje radim.

L23 Ima ideje koje su me inspirisale da preispitam neke od osnovnih pretpostavki o

svom radu.
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3.1.2. Intrinzi¢na meotivacija

Intrinzi¢na motivacija (eng. intrinsic motivation) merena je pomocu instrumenta razvijenog za
potrebe istrazivanja pokretaca kreativnosti u departmanima za istrazivanje i razvoj (Sundgren
i ostali, 2005). Stavke koje mere intrinziénu motivaciju formulisane su tako da obuhvate
interesovanje, uzivanje, zadovoljstvo i izazove u poslu. Krombahov alfa koeficijent za ovu

skalu iznosio je 0,84.

Prevod stavki za merenje intrinzi¢ne motivacije (IM):

IM1 Osec¢am srecu i zadovoljstvo u onome sto radim.
IM2 Osec¢am se uklju¢enim/om u svoj posao.

IM3 Motivisan/a sam izazovima u poslu.

3.1.3. Podrska za inovaciju

Podrska za inovaciju (eng. support for innovation) merena je pomocu istoimene podskale koja
je razvijena u okviru instrumenta Upitnik timske klime (eng. Team Climate Inventory — TCI).
Upitnik se sastoji od osam stavki pomocu kojih se procenjuje koliko vremena, prakti¢ne
podrske i resursa za implementaciju predloga i novih ideja organizacija obezbeduje svojim
zaposlenima. Ovaj instrument je dizajniran za procenu na nivou tima, pa su stavke prilagodene
koriS¢enjem reci ,.kompanija” umesto ,,tim”. Krombahov alfa koeficijent u ovom istrazivanju
iznosio je 0,92 (N. R. Anderson & West, 1998). U drugim istrazivanjima u kojima je koris¢ena

ova podskala dobijen je Krombahov alfa koeficijent 0,83 (Odoardi i ostali, 2015).

Prevod stavki za merenje podrske za inovaciju (PI):

PI1 Moja kompanija se kreée u pravcu pronalazenja novih odgovora na postavljene
izazove.

PI2 Moja kompanija pruza podrsku za razvoj novih ideja.

PI3 Moja kompanija je fleksibilna, otvorena za promene.

PI4 Zaposleni u mojoj kompaniji su uvek u potrazi za novim, svezim na¢inima
sagledavanja problema.

PI5 U mojoj kompaniji izdvaja se vreme za rad na razvoju novih ideja.

PI6 Zaposleni u mojoj kompaniji saraduju na razvoju i primeni novih ideja.
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PI7 Zaposleni u mojoj kompaniji obezbeduju i dele resurse koji pomazu razvoju i
primeni novih ideja.
PI8 Zaposleni u mojoj kompaniji pruzaju podrsku svojim kolegama tokom razvoja i

primene novih ideja.

3.1.4. Spremnost za inovativno ponasanje

Spremnost za inovativno ponaSanje (eng. innovative attitude) merena je pomocu skale koja je
prilagodena u ranijem istrazivanju (o = 0,734). Ovaj instrument meri spremnost za inovativno
ponasanje iz tri aspekta: podrSke za inovaciju, tolerancije rizika i otvorenosti za prihvatanje

znanja (Z. Zhang i ostali, 2021).

Prevod stavki za merenje spremnosti za inovativno ponasanje (SIP)
SIP1 Motivisan/a sam da predlazem nove i konstruktivne predloge.
SIP2 Na poslu aktivno tragam za novim idejama ili novim nacinima za reSavanje
problema.
SIP3 Voljan/na sam da sa kolegama delim svoje nove ideje ili nove nacine reSavanja

postojecih problema.

3.1.5. Komuniciranje informacija i ideja

Komuniciranje informacija i ideja (eng. information sharing) merena je pomocu sedam stavki
koje ispituju: pristup i deljenje internih informacija u kompaniji, deljenje internih informacija
izmedu timova, kao i dostupnost internih informacija. Izvorni instrument je merio
komuniciranje nau¢nih informacija i ideja u okviru tima za istraZivanje i razvoj, pa je ceo
instrument prilagoden za istrazivanje u okviru organizacije, a jedno pitanje koje se odnosilo na
pristup primarnim podacima je izbafeno jer nije primenjivo u organizacionom kontekstu.

Kronbahov alfa koeficijent za skalu sa osam stavki iznosio je 0,82 (Sundgren 1 ostali, 2005).
Prevod stavki za merenje komuniciranja informacija i ideja (KOM):

KOM1 Omoguéen mi je pristup internim informacijama.
KOM2 Interne informacije su dostupne u user-friendly formatu.
KOM3 Informacije su dostupne na intranetu kompanije.
KOM4 Omoguc¢en mi je pristup IT alatu za obradu informacija.

KOMS Interne informacije se u formi izvestaja razmenjuju izmedu razli¢itih timova.
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KOMG6 Interne informacije se dele izmedu razlicitih timova kako bi bile koriS¢ene u
buducim projektima.
KOM?7 Kompanija se trudi da informacije uc¢ini dostupnim i van granica jednog

projekta.

3.1.6. Klima koja podstice kreativnost

Klima koja podsti¢e kreativnost (eng. creative climate) merena je pomocu instrumenta koji je
izraden na osnovu deset dimenzija Ekvalovog upitnika kreativne klime (Creative Climate
Questionnaire — CCQ) koji se sastoji iz 50 stavki. Autori su prvobitnih deset sveli na Sest stavki
kako ne bi doslo do preklapanja sa kulturom ucéenja. Ove stavke odnose se na otvorenost
organizacije ka novim idejama, gde vlada dinamic¢na i zabavna atmosfera i gde postoji sloboda
za izrazavanje neobi¢nih ideja. Krombahov alfa koeficijent iznosio je 0,87 (Sundgren i ostali,

2005).

Prevod stavki za merenje klime koja podstice kreativnost (KK):

KK1 Klima u mojoj kompaniji je pozitivna i podsti¢e nove ideje.

KK2 Zaposleni mogu da predloze nove ideje bez brige o tome da ¢e biti kritikovani.
KK3 Kompanija mi pruza moguénost da reSavam probleme i preduzimam akcije za
koje smatram da su odgovarajuce u datoj situaciji.

KK4 U kompaniji vlada takva atmosfera da se pri radu na ozbiljnim zadacima mogu
izneti neobi¢ne ideje 1 humor.

KKS5 Tokom rada mozemo diskutovati o razli¢itim misljenjima, idejama, znanju i
iskustvima.

KK6 Atmosfera u mojoj kompaniji je dinamicna.

3.1.7. Individualna kreativnost

Individualna kreativnost (eng. creativity) merena je pomocu instrumenta koji je razvijen za
potrebe istrazivanja (J. Zhou & George, 2001), koji je uz devet novih stavki ukljucivao i Cetiri
stavke iz upitnika inovativnog ponasanja (Scott & Bruce, 1994). Navedeni instrument je u
ovom istrazivanju kori§¢en za merenje inovativnog ponasanja, pa je izbacen iz skale koja meri
individualnu kreativnost. Kronbahov alfa koeficijent za skalu sa 13 stavki iznosio je 0.96 (J.

Zhou & George, 2001).
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Prevod stavki za merenje individualne kreativnosti (IK):

IK1 Predlazem nove nacine za postizanje ciljeva.

IK2 Smisljam nove i prakti¢ne ideje za poboljSanje performansi.
IK3 Predlazem nove nacine za unapredenje kvaliteta rada.

IK4 Ne plasim se da rizikujem.

IK5 Kada se ukaze prilika, pokazujem kreativnost na poslu.

IK6 Cesto imam nove i kreativne ideje.

IK7 Smisljam kreativna reSenja za probleme.

IK8 Cesto imam novi pristup problemima.

IK9 Predlazem nove nacine za izvrSavanje radnih zadataka.

3.1.8. Organizaciona kreativnost

Organizaciona kreativnost (eng. organizational creativity) merena je pomocu skale koja
ispituje tri aspekta kreativnosti tima: novost ideje, znacaj ideje i korisnost ideje. Ovaj
instrument je dizajniran za procenu na nivou tima, pa su stavke prilagodene koris§¢enjem reci
,kompanija” umesto ,,tim”. Krombahov alfa koeficijent za skalu od Cetiri stavke iznosio je 0,79

(Shin & Zhou, 2007).

Prevod stavki za merenje organizacione kreativnosti (OK):

OK1 Moja kompanija je dobra u osmisljavanju novih ideja.
OK2 Ideje koje osmisljava moja kompanija su veoma korisne.
OK3 Moja kompanija je kreativna.

OK4 Ideje koje osmisljava moja kompanija su veoma znacajne.

3.1.9. Inovativno ponaSanje

Inovativno ponasanje zaposlenih (eng. innovative work behavior) mereno je pomocu skale
inovativnog ponasanja (eng. Innovative Behavior Measure) koju €ini Sest stavki. Krombahov
alfa koeficijent u ovom istrazivanju iznosio je 0,89 (S. J. Shin & Zhou, 2007). U sistematskom
pregledu literature, ukupno 17 radova koristilo je ovu skalu za merenje inovativnog ponasanja
zaposlenih, a Krombahov alfa koeficijent u ovim istrazivanjima se kretao u rasponu od 0,79

(Z. Wang i ostali, 2019) do 0,96 (Dedahanov i ostali, 2019; Feng i ostali, 2016).
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Prevod stavki za merenje inovativnog ponasanja zaposlenih (IP):

IP1 Istrazujem nove ideje, tehnologije, procese, nacine izvodenja radnih zadataka i sl.
IP2 Smisljam inovativne ideje.

IP3 Promovisem i zagovaram moje ideje svojim kolegama.

IP4 Istrazujem nacine za obezbedivanje finansijskih sredstava za implementaciju
mojih ideja.

IP5 Razvijam planove i rasporede za implementaciju mojih ideja.

IP6 Inovativan/na sam.

3.2. Definisanje uzorka istrazivanja

Populaciju u ovom istrazivanju ¢ini kreativna industrija (KI) u Srbiji i drzavama u okruzenju:

Bosni i Hercegovini, Crnoj Gori, Hrvatskoj i Sloveniji.

Pojam ,kreativna industrija” prvi put je upotrebljen u jednom izvestaju iz 1994. godine, a
vremenom je proSirena lista oblasti na koje se ovaj pojam odnosi (UNCTAD, 2008). Kreativna
industrija se moze definisati kao: ,,ciklus kreiranja, produkcije i distribucije dobara i usluga
koje koriste kreativnost i intelektualni kapital kao primarne inpute. Kreativna industrija
obuhvata Siroku 1 heterogenu oblast: od tradicionalne umetnosti i rukotvorina, izdavastva,
muzike, vizuelne i izvodacke umetnosti, pa sve do aktivnosti zasnovanih na tehnologiji i
uslugama, kao $to su: film, televizija, radio, novi mediji i dizajn” (UNCTAD, 2008, str. 4).
Upravo zbog navedenih karakteristika, kreativna industrija je izabrana kao populacija od

interesa za ovo istrazivanje.

Prema izvestaju Uneska iz 2015. godine, u svetu je u oblasti kreativne industrije zaposleno
29,5 miliona ljudi §to ¢ini oko 1% radno aktivne populacije. Od ukupne prodaje u kreativnoj
industriji, 33% prodaje deSava se u zemljama Azije 1 Pacifika. Na drugom mestu se nalaze
Evropa i Severna Amerika, a slede ih Latinska Amerika, Afrika i Bliski istok. U poredenju sa
drugim sektorima, kreativna industrija u Evropi zaposljava najvise mladih u starosnoj grupi od

15 do 29 godina (UNESCO, 2015).

Pregledom dostupnih izvestaja o stanju u oblasti kreativne industrije, utvrdeno je da se oblasti

koje podrazumeva kreativna industrija u izabranim drzavama neznatno razlikuju. Ove razlike
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rezultat su razli¢itog metodoloskog pristupa prilikom izrade pomenutih izvestaja. Analizom
identifikovanih oblasti kreativne industrije u pojedina¢nim drzavama (tabela 11), predlozeno

je deset oblasti kreativne industrije koje su obuhvacene ovim istrazivanjem:

e [T, softver i video-igre

e Elektronski mediji

e Dizajn, vizuelna i scenska umetnost
e Oglasavanje i marketing

e TViradio

e Izdavastvo

e Film, video i fotografija

e Stari zanati

e Kultura i umetnost

e Arhitektura

81



Tabela 11

Oblasti kreativne industrije (u uzem smislu) u Srbiji i drzavama u okruzenju

Bosna i Hercegovina
(UPEL 2019)

Crna Gora
(IPER, 2019)

Hrvatska
(EIZ, 2015)

Slovenija
(Center za kreativnost
Ljubljana, 2020)

Srbija
(Ekonomski fakultet,
Univerzitet u Beogradu,
2021)

Muzika, izvodacka i
vizuelna umetnost

Dizajn - proizvodi,
graficki i modni

Film, TV, radio, video

Arhitektura

IT, softver i
kompjuterske usluge

Izdavastvo

Oglasavanje i marketing

Muzeji, biblioteke i
bastina

Muzika, vizuelne i
izvodacke umetnosti

Dizajn

Film

Fotografija

Arhitektura

Racunarski programi i
igre

Elektronski mediji

Izdavastvo

Oglasavanje i trziSne
komunikacije
Umetnicki i
tradicionalni zanati

Muzeji, biblioteke i
bastina

Muzika i izvodacke
umetnosti

Dizajn

Film

Arhitektura

Racunarski programi,
igre i novi mediji

Elektronski mediji

Izdavastvo

Oglasavanje i trzisne
komunikacije
Umetnicki i
tradicionalni zanati

Arhive, biblioteke i
kulturno naslede

Scenska umetnost i
umetni¢ko stvaralastvo

Dizajn i vizuelne
umetnosti

Video i film

Radio i televizija

Arhitektura

Softver i video-igre

Knjige i stampanje.

Oglasavanje

Kultura i umetnost

Muzeji, biblioteke i
galerije

Muzika i izvodacke i
likovne umetnosti

Dizajn

Film, televizija, video,
radio i fotografija

Arhitektura

IT, softver i racunarske
usluge

Izdavastvo

Oglasavanje i marketing

Stari zanati

Tabela 12

Pregled parametara kreativne industrije u Srbiji i drzavama u okruzenju

Drsava Godina Broj poslovnih Broj zaposlenih u Ucescée zaposlenih Ucesée BDV u KI
subjekata u KI KI u KI u ukupnom BDV
Bosna i Hercegovina 1 o Podaci
(UPEIL, 2019) 2019 1081 27072 3,5% nisu dostupni.
Crna Gora 0 [)
(IPER, 2019) 2018 2031 7252 3,6% 1,5%
Hrvatska o o
(EIZ, 2015) 2014 6097 42212 3% 3,5%
Slovenija
(Center za kreativnost 2017. 24 062 12 460 4,7% 3,5%
Ljubljana, 2020)
Srbija
(Ekonomski fakultet, 2018 45136 72112 3,5% 1,9%
Univerzitet u Beogradu, ’ ’

2021)

'Napomena: u prikazanom broju zaposlenih u KI u BiH izuzeti su zaposleni u obrazovanju. Cini se da je u izvestaju prikazan ukupan broj
zaposlenih u obrazovanju u BiH, a ne samo zaposlenih u obrazovanju u umetnosti. U tom slu¢aju udeo zaposlenih u KI u BiH bio bi 12%.
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Iz izvestaja o stanju u oblasti kreativnih industrija izdvojeni su pokazatelji stanja u kreativnoj
industriji: broj poslovnih subjekata, broj zaposlenih, ué¢es¢e zaposlenih u kreativnoj industriji
u ukupnom broju zaposlenih, kao i u¢esce bruto dodate vrednosti (BDV) kreativne industrije u
ukupnom BDV (tabela 12). Kako su podaci u izvestajima dostupni za razli¢ite godine (od 2015.
do 2021. godine), oni nisu direktno uporedivi. Prema dostupnim podacima, moze se uociti da
je ucesce zaposlenih u KI priblizno jednako i u proseku iznosi 3,6%. Kada je re¢ o Evropskoj
uniji, udeo zaposlenih u kreativnoj industriji u ukupnom broju zaposlenih u 2018. godini
iznosio je 3,8% za 28 drzava Clanica (Dent i ostali, 2020). Iako su Hrvatska i Slovenija drzave
¢lanice Evropske unije, zbog neznatnih razlika u vrednostima pokazatelja zaposlenosti, ali i

male jezicke barijere, odluceno je da ove dve drzave budu ukljucene u istrazivanje.

U odnosu na ukupan broj zaposlenih u kreativnoj industriji (161 108), odreden je
proporcionalni klaster uzorka u odnosu na drzave koje su u€estvovale u istrazivanju kako bi se
obezbedila reprezentativnost uzorka: Srbija (44%), Hrvatska (26%), Bosna i Hercegovina

(17%), Slovenija (8%) i Crna Gora (5%).

U uzorkovanju su kombinovane dve neprobabilisticke tehnike uzorkovanja: polovina uzorka
prikupljena je tehnikom namernog uzorkovanja, a tehnikom snezne grudve (eng. snowball

sampling) prikupljena je druga polovina uzorka (Singh, 2006).

3.3. Definisanje veli¢ine uzorka u istraZivanju

Veli¢ina uzorka u istrazivanju odreduje se u odnosu na vrstu statistickog testa koji se
primenjuje prilikom analize podataka jer moze uticati na preciznost dobijenih rezultata. Da bi
se dobijena statisticka znacajnost (ili neznacajnost) rezultata pravilno interpretirala, potrebna
je ostvariti odredenu statistiCku mo¢ testa koja uzima u obzir: vrstu statistickog testa koji
primenjujemo, veli¢inu efekta koji posmatramo u istrazivanju, statisticki nivo znacajnosti za
koji se istrazivac odlucuje i veli¢inu uzorka (Brewerton & Millward, 2001, str. 118). S obzirom
na to da je u projektu istrazivanja predvideno da se predlozeni teorijski model analizira
strukturalnim modelovanjem metodom najmanjih kvadrata (PLS-SEM), minimalna veli¢ina
uzorka je projektovana u skladu sa preporukama autora za ovaj statisticki test. Jedinstvena
karakteristika strukturalnog modelovanja je njegova mogucnost primene na velikim, ali i na
malim uzorcima. Moguénost ostvarivanja velike statisticke mo¢i na malim uzorcima je ¢esto

citirani razlog za izbor ovog statistickog testa, ali je istovremeno i izvor naucne kritike jer
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autori Cesto zloupotrebljavaju ovu prednost oslanjajuéi se na male uzorke koji su relativni u
odnosu na posmatranu populaciju (Hair i ostali, 2019, str. 770). Hair navodi da minimalna
veli¢ina uzorka treba da bude odredena pomocu analize statisticke mo¢i koja je zasnovana na
broju nezavisnih varijabli u modelu ili najveéem broju strelica koje vode ka nekom konstruktu
i predlaze tabelu koja daje smernice za odredivanje minimalne veli¢ine uzorka prilikom
primene PLS-SEM analize (Hair i ostali, 2017, str. 26). Imajué¢i u vidu kompleksnost
predlozenog teorijskog modela, za potrebe odredivanja minimalne veli¢ine uzorka kao
nezavisne varijable u modelu posmatrali smo sve varijable osim inovativnog ponaSanja
(najstrozi kriterijum). Kako je maksimalni broj nezavisnih varijabli u modelu osam, potrebno
je minimum 59 opservacija da bi se postigla statisticka mo¢ testa od 80% za detektovanje

vrednosti R? 0od 0,25, sa verovatnoc¢om greske od 5%.

3.4. Pilotistrazivanje

Pre zapocinjanja postupka istrazivanja sprovedeno je pilot istrazivanje u cilju identifikacije
potencijalnih nejasnoca i problema u vezi sa upitnikom. Pilot istrazivanje je sprovedeno na
prigodnom uzorku od 25 zaposlenih u razli¢itim granama industrije, kako bi dobili razli¢ite
uvide u kvalitet predloZenog instrumenta istrazivanja. Pilot istrazivanje je rezultovalo manjim
izmenama u formulaciji pojedinih stavki. Podaci prikupljeni u pilot istrazivanju nisu ukljuceni

u obradu konacnih rezultata istrazivanja.

3.5. Postupak istrazivanja

Istrazivanje je sprovedeno tokom pandemije bolesti COVID-19. Zbog nemogucénosti odlaska
u kompanije, anketno istrazivanje je u potpunosti sprovedeno putem interneta tokom juna i jula
2021. godine. Upitnik je bio dostupan putem Google Forms platforme. Na svim pitanjima je
bio zahtevan odgovor, pa su se u kona¢nom uzorku nasli samo ispitanici koji su zavrsili
popunjavanje celog upitnika. Zbog karakteristika primenjene platforme, nije dostupan uvid u

statistiku ispitanika koji su zapoceli, a nisu zavr$ili popunjavanje upitnika.

Istrazivanje je sprovedeno u dve faze. U prvoj fazi istrazivanja kontaktirane su kompanije koje
posluju u oblasti kreativnih industrija u drzavama koje su ukljucene u istrazivanje. Na imejl
adrese menadzera za ljudske resurse ili menadzera za korporativne komunikacije poslat je
poziv za uestvovanje u istrazivanju (prilog 2). Kontaktirano je ukupno 49 kompanija, a iz 23

kompanije (47%) dobijen je odgovor da su pozvali svoje zaposlene da se prikljuce istrazivanju.
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Ova faza istrazivanja trajala je do 10. jula 2021. godine, a odazvalo se ukupno 395 zaposlenih

ili 57% uzorka.

U drugoj fazi istrazivanja koja je zapocela 12. jula 2021. godine, na druStvenim mrezama
deljene su objave sa pozivom za istrazivanje uz molbu da ukoliko se odazovu, poziv za
istrazivanje dalje podele sa svojim pratiocima ili kolegama. Na druStvenoj mrezi Facebook
poziv je podeljen u nekoliko regionalnih grupa koje okupljaju profesionalce iz oblasti IT-ja,
marketinga, oglaSavanja i razvoja video-igara. Na druStvenoj mrezi Instagram, nekoliko
struénjaka iz oblasti kreativne industrije, tzv. influensera, pozvano je da ucestvuju u
istrazivanju i da poziv za istrazivanje podele svojim pratiocima. Na drustvenoj mrezi LinkedIn
podeljena je objava sa pozivom za ucestvovanje u istrazivanju. Tekst objave koja je deljena na

druStvenim mrezama nalazi se u prilogu 3.

3.6. Uzorak u istrazivanju

Konacan broj ispitanika u istrazivanju je 690. Konacan uzorak u istrazivanju je vise od deset
puta ve¢i u odnosu na minimalnu zahtevanu veli¢inu uzorka (59 ispitanika). Sumirani opis

uzorka prikazan je u tabeli 13.

U istrazivanju je ucestvovalo vise ispitanika zenskog pola (60%). U uzorku dominiraju
ispitanici starosti do 35 godina koji ¢ine oko 60% uzorka. Priblizno 60% ispitanika ima do 10
godina radnog staza. Kada je re¢ o broju zaposlenih u kompaniji, uzorak je priblizno ujednacen
s tim $to je neSto veci broj ispitanika (32%) zaposlen u velikim kompanijama koje broje vise
od 250 zaposlenih. Nesto veci broj ispitanika je zaposlen na mestima izvrSioca i ovi zaposleni
nemaju podredene (55%). Najveci broj ispitanika zaposlen je u domaé¢im kompanijama, dok je
priblizno trecina ispitanika zaposlena u stranim kompanijama koje imaju predstavni§tvo u

drzavi u kojoj je sprovedeno istrazivanje.
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Tabela 13

Demografske karakteristike uzorka

Karakteristika N %
Pol Muski 281 40,7%
Zenski 409 59,3%
Godine starosti <25 godina 45 6,5%
25-34 godina 375 54,3%
35-44 godina 189 27,4%
45-54 godina 65 9,4%
> 55 godina 16 2,3%
Duzina radnog staza <1 godine 32 4,6%
1-2 godine 65 9,4%
3-4 godine 103 14,9%
5-9 godina 199 28,8%
> 10 godina 291 42.2%
Broj zaposlenih u kompaniji < 10 zaposlenih 140 20,3%
10-49 zaposlenih 162 23,5%
50-249 zaposlenih 166 24,1%
> 250 zaposlenih 222 32,2%
Pozicija u kompaniji Rukovodilac 309 44,8%
Izvrsilac 381 55,2%
Sediste kompanije Domaca kompanija 440 63,8%
Strana kompanija 250 36,2%

U istrazivanju je dobijen proporcionalni klaster uzorka koji je priblizan vrednostima odredenih

prilikom projektovanja istrazivanja (grafikon 1).

Broj ispitanika koji su grupisani u pojedinacne klastere na osnovu podataka o drzavi u kojoj

trenutno zive je sledeci:

e Srbija — 336 ispitanika (48,7%);

e Hrvatska — 159 ispitanika (23%),

e Bosna i Hercegovina — 111 ispitanika (16,1%),
e Slovenija— 51 ispitanik (7,4%) i

e Crna Gora — 33 ispitanika (4,8%).
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Posmatrano u procentima, u istrazivanju je dobijen neznatno vecéi klaster zaposlenih u
kreativnoj industriji u Srbiji (+4,7%), $to je rezultovalo u neznatno manjim klasterima ostalih

drzava (od 0,2% do 3% manja veli¢ina klastera).

Ovi rezultati potvrduju da je obezbedena reprezentativnost uzorka zaposlenih u kreativnoj
industriji u odnosu na broj zaposlenih u ovoj industriji u drzavama u kojima je sprovedeno

istrazivanje.

Grafikon 1
Klasteri uzorka u odnosu na drzave koje su ucestvovale u istrazivanju

60%
50%
40%
30%
20%

10%

Il C

Bosnai Hercegovina Cma Gora Hrvatska Slovenija Srbija

m Projektovana veli¢ina klastera Veli¢ina klastera u istraZivanju

Kada je rec€ o istrazivanim oblastima kreativne industrije, najveci broj ispitanika zaposlen je u
oblasti IT-ja, proizvodnje softvera i video igara (41%), a potom slede zaposleni u oblasti
marketinga i oglasavanja (18%) i elektronskih medija (10%). Trec¢ina ispitanika zaposlena je u
ostalim oblastima kreativne industrije: TV 1 radio; dizajn, vizuelna i scenska umetnost; film,

video i fotografija; izdavastvo; kultura i umetnost; stari zanati i arhitektura (tabela 14).
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Tabela 14

Oblasti kreativne industrije

N %

IT, softver, video-igre 286 41,4%
Elektronski mediji 67 9,7%
Dizajn, vizuelna i scenska umetnost 39 5,7%
Marketing i oglasavanje 123 17,8%
TV iradio 58 8,4%
Izdava$tvo 25 3,6%
Film, video i fotografija 27 3,9%
Stari zanati 17 2,5%
Kultura i umetnost 27 3,9%
Arhitektura 21 3%

Nagla pojava pandemije bolesti COVID-19 pocetkom 2020. godine, primorala je kompanije

na ubrzanje procesa donoSenje oduka, ali i na angazovanje inovativnih kapaciteta

menadzmenta i zaposlenih u cilju opstanka kompanije. Liderstvo kompanija bilo je prinudeno

da preispita postojeée procese rada, prihvati nove tehnologije i usvoji nove alate za

kolaboraciju. Tzv. novo normalno (eng. new normal) dovelo je do ubrzanog prihvatanja

hibridnog modela rada u kompanijama koji predvida da zaposleni nekada rade od kuce, a

nekada na radnom mestu u prostorijama kompanije. Hibridni model rada doneo je i brojne

benefite kao Sto su: povecanje zadovoljstva zaposlenih, unapredenje produktivnosti, veci

pristup talentima, vecu fleksibilnost, kao i nizu cenu zakupa kancelarijskog prostora (De Smet

1 ostali, 2020).

Grafikon 2

Organizacija rada pre i nakon pocetka pandemije bolesti COVID-19

Pre pandemije COVID-19

B Svizaposleni rade iskljucivo iz kancelarije
Svi zaposleni rade isklju¢ivo od kuce

u Hibridni model rada.

Posle pandemije COVID-19

B Svi zaposleni rade iskljucivo iz kancelarije
Svi zaposleni rade iskljucivo od kuce

u Hibridni model rada.
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Na grafikonu broj 2 prikazana je organizacija rada pre i nakon pocetka pandemije bolesti
COVID-19. Nakon pocetka pandemije bolesti COVID-19, broj zaposlenih koji je radio
iskljucivo iz kancelarije se smanjio za 45%. Procentualno posmatrano, najveci broj zaposlenih
je presao na hibridni model rada (rast od 78%), dok je nesto manji broj zaposlenih presao na
rad iskljuc¢ivo od kuce (rast od 32%). Deskriptivni pokazatelji za pojedinacne odgovore

ispitanika na stavkama dostupni su u prilogu 4.

3.7. Priprema podataka za statistiCku obradu

Po zavrSetku prikupljanja podataka, a pre njihove statisticke obrade izvrSena je priprema
podataka kako bi se osigurala njihova potpunost i validnost (Huck, 2012). Ovaj korak je vazan
prilikom svih statistickih analiza, medutim prilikom primene strukturalnog modelovanja jo$
viSe dobija na vaznosti. Kod klasi¢nih statistickih analiza, generalna pretpostavka je da ne
postoje greske u merenju. Kod savremenijih statistickih analiza kojima pripada i strukturalno
modelovanje, merni modeli nastoje da pronadu gresku u merenju i da je eliminiSu iz analize
(Hair i ostali, 2017, str. 56). Imaju¢i u vidu da su primarni podaci prikupljeni anketnim
istrazivanjem, potrebno je analizirati: podatke koji nedostaju, sumnjive obrasce odgovora,

netipi¢ne tacke i distribuciju podataka.

S obzirom na to da je prilikom podesavanja upitnika nametnuto da je odgovor na svako pitanje
obavezan, u prikupljenim podacima nije bilo podataka koji nedostaju (eng. missing data) jer je
sam upitnik upozoravao ispitanike na pitanja koja nisu popunili. Pregledom baze podataka
uoceno je da je umesto odgovora jednog ispitanika u svim poljima uneto vreme popunjavanja

upitnika, pa je ovaj ispitanik iskljucen iz istrazivanja zbog nedostajucih podataka.

Postoji nekoliko sumnjivih obrazaca odgovora ispitanika. Ujednaceno odgovaranje (eng.
straight lining) podrazumeva da ispitanik istim odgovorom odgovara na vecinu pitanja.
Dijagonalno ogovaranje (eng. diagonal lining) podrazumeva odgovaranje vrednostima koje se
nalaze po dijagonali u upitniku. Smenjivanje ekstremnih vrednosti (eng. alternating extreme
pole responses) podrazumeva naizmenicno odgovaranje ekstremnim vrednostima na skali (u
ovom slucaju vrednostima 1 ili 7). Vizualnim pregledom matrice podataka kao i analizom
deskriptivne statistike odgovora (srednje vrednosti, varijanse i distribucije odgovora ispitanika)

nisu nadeni sumnjivi obrasci odgovora. Sumnjivi obrasci odgovora ispitani su i pregledom
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odgovora na negativno formulisane stavke (L16 i L19) na kojima nisu pronadena odstupanja u
odgovorima kada se porede sa ostalim odgovorima na istoj skali.

Analiza netipic¢nih tacki (eng. outliers), odnosno, onih vrednosti koje odstupaju za vise od dve
standardne devijacije u odnosu na ostale odgovore ispitanika sprovedena je pomoc¢u programa
za statistiCku obradu podataka (IBM SPSS). S obzirom na to da se netipi¢ne tacke nalaze
veéinom na pitanjima koja se odnose na liderstvo i individualnu kreativnost, odluceno je da se
ispitanici €iji su odgovori registrovani kao netipicne tacke zadrze u istrazivanju zato Sto

predstavljaju elemente populacije i odraz prirodne varijabilnosti.

Kada je re¢ o distribuciji podataka, strukturalno modelovanje je neparametrijska statisticka
tehnika koja ne zahteva normalnost distribucije, medutim potrebno je utvrditi da distribucija
podataka ne ide u ekstrem u odnosu na normalnu distribuciju. U slu¢aju strukturalnog
modelovanja, predlaze se provera dve mere distribucije: asimetrija (eng. skewness) i
homogenost (eng. kurtosis) distribucije (Hair 1 ostali, 2017, str. 61). Analiza mera distribucije
pokazala je da distribucija podataka na svim skalama odstupa od normalne §to je i o¢ekivano
u vecim uzorcima, ali asimetrija i homogenost distribucije nisu pokazali vrednosti koje ukazuju

na znacajno velika odstupanja.

U slede¢em koraku pripreme podataka izvrSeno je kodiranje i unosenje podataka u program za
statisticku obradu. Kategorijalnim varijablama su dodeljene numericke vrednosti, a za varijable
merene na intervalnom nivou kodiranje je odredeno pre istrazivanja, izabrana je skala: od 1 za

najnizi stepen slaganja, do 7 za najvisi stepen slaganja.

Transformacija podataka izvrsena je za negativno formulisane stavke. Za dve stavke iz upitnika
za transfomaciono liderstvo (L16 1 L19) uradeno je obrnuto kodiranje (eng. reverse-code) kako
bi rezultati sumirane skale mogli pravilno da se tumace. Posto je koriS¢ena sedmostepena skala,
1 je kodirano u 7, 2 je kodirano u 6, 3 je kodirano u 5 i tako dalje (4 ne zahteva zamenu). Drugi

deo transformacije podataka odnosio se na kreiranje sumiranih skorova varijabli u istrazivanju.
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3.8. Statisticka obrada podataka

U statistickoj obradi podataka za ispitivanje veza izmedu konstrukata primenjeno je
modelovanje strukturalnim jedna¢inama metodom najmanjih kvadrata (PLS-SEM).
Upotrebljen je softver The Smart PLS 3 (Ringle i ostali, 2015). PLS modeli putanje definisani
su pomocu dva seta linearnih jednacina: mernog modela (spoljasnji model) i strukturalnog
modela (unutra$nji model). Merni model odreduje veze izmedu konstrukata i njihovih
indikatora, dok strukturalni model odreduje veze izmedu samih konstrukata u modelu. Analiza
je pratila dva koraka koji ¢ine osnovu primenjenog programa. U prvom koraku validiran je

merni model, a potom je testiran strukturalni model (Sarstedt i ostali, 2017).
Deskriptivni pokazatelji uzorka u istrazivanju, kao i deskriptivni pokazatelji odgovora

ispitanika na pojedinac¢nim stavkama, analizirani su pomocu statistickog paketa IBM SPSS,

verzija 24.
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4. Rezultati istrazivanja

4.1. Analiza mernog modela

Merni model posmatra vezu izmedu konstrukta i indikatora i zasnovan je na teoriji merenja.
Postoje dve vrste konstrukata: reflektivni i formativni. Zbog svoje prirode oni zahtevaju
drugaciji tretman, ali i tumacenje prilikom njihove analize. Zato ¢e u prvom delu biti
predstavljena evaluacija reflektivnih mernih modela, a potom i evaluacija formativnih mernih

modela.

4.2. Evaluacija reflektivnih mernih modela

Reflektivni merni modeli zasnovani su na klasi¢noj testnoj teoriji, prema kojoj indikatori
predstavljaju efekte konstrukta, odnosno, kauzalnost ide u pravcu od konstrukta ka njegovim
merama. Jedna od osnovnih pretpostavki reflektivnog mernog modela jeste postojanje
korelacije izmedu indikatora. Kod ove vrste mernog modela povecanjem korelacije
povecavamo i preklapanje indikatora koje je, u ovom slucaju, pozeljno. Reflektivni indikatori
se mogu smatrati reprezentativnim uzorkom svih stavki koje opisuju neki konstrukt. To znaci
da bilo koji od indikatora moze da se ukloni iz modela bez uticaja na suStinu konstrukta, sve

dok taj konstrukt zadrzava zadovoljavajuéi nivo pouzdanosti (Hair i ostali, 2017).

4.2.1. Konvergentna validnost

Konvergentna validnost (eng. convergent validity) nam govori u kolikoj meri odredena mera
korelira sa drugim merama istog konstrukta, Sto znaci da reflektivni indikatori treba da dele
visok procenat varijanse. Konvergentna validnost se procenjuje na osnovu spoljasnjih zasi¢enja
(eng. outer loadings) 1 prosecne ekstrahovane varijanse (eng. average variance extraced —
AVE) konstrukta (Hair i ostali, 2017). Veli¢ina spoljasnjeg zasi¢enja naziva se i pozudanost
indikatora (eng. indicator reliability). Minimalni zahtev je da spoljasnja zasi¢enja budu
statisticki znacajna. PoSto sama statistiCka znacajnost predstavlja slabu meru, uobicajeno je
pravilo da vrednost spoljasSnjeg zasi¢enja bude iznad grani¢ne vrednosti od 0,708. Medutim,
indikatori sa vrednostima spoljasnjih zasi¢enja od 0,40 do 0,70 treba razmotriti za isklju€ivanje
iz modela samo u slucaju kada ono dovodi do povecanja kompozitne pouzdanosti (Hair i ostali,

2017).
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Nakon inicijalnog pregleda spoljasnjih zasi¢enja, iz dalje analize iskljuceni su sledeci
indikatori reflektivnog konstrukta trasformaciono liderstvo: L13 (0,473), L14 (0,334), L15
(0,229), L16R (0,350) i L19R (0,240). Zanimljivo je da su obe negativno formulisane stavke
koje su u pripremi podataka rekodirane, pokazale nizak nivo spoljasnjih zasi¢enja. U tabelama
15 1 16 prikazana su spoljasnja zasi¢enja svih reflektivnih konstrukata. U daljoj analizi
zadrzano je ukupno sedam indikatora kod kojih se vrednost spoljasnjih zasi¢enja kreée u
rasponu od 0,4 do 0,7, jer je utvrdeno da njihovo uklanjanje ne utice na povecanje kompozitne

pouzdanosti njima odgovarajucih konstrukata.
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Tabela 15

Spoljasnja zasic¢ena reflektivnih konstrukata (prvi deo)

Indikator L M PI SIP KOM KK IK
L1 0,792

L2 0,855

L3 0,848

L4 0,912

L5 0,814

L6 0,781

L7 0,853

L8 0,818

L9 0,799

L10 0,793

L11 0,792

L12 0,833

L17 0,704

L18 0,765

L20 0,837

L21 0,810

L22 0,703

L23 0,801

IM1 0,895

M2 0,792

M3 0,964

PI1 0,800

P12 0,864

PI3 0,844

P14 0,824

PI5 0,859

PI6 0,874

P17 0,816

PI8 0,843

SIP1 0,908
SIP2 0,834
SIP3 0,664

Napomena: sivom bojom su obelezene vrednosti spoljasnjih zasi¢enja koje su < 0,7.



Tabela 16

Spoljasnja zasic¢ena reflektivnih konstrukata (kraj)

Indikator L M PI SIP KOM KK IK OK 1P

KOM1 0,859

KOM2 0,857

KOM3 0,594

KOM4 0,673

KOMS 0,759

KOM6 0,886

KOM7 0,873

KK1 0,821

KK2 0,776

KK3 0,733

KK4 0,805

KKS5 0,747

KK6 0,453

IK1 0,874

IK2 0,865

IK3 0,823

IK4 0,537

IK5 0,748

IK6 0,677

IK7 0,740

IK8 0,780

IK9 0,808

OKl1 0,918

OK2 0,941

OK3 0,874

OK4 0,898

IP1 0,795
P2 0,824
IP3 0,748
P4 0,678
IPS 0,827

IP6 0,749

Napomena: sivom bojom su obelezene vrednosti spoljasnjih zasi¢enja < 0,7.
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Uobicajena mera za utvrdivanje konvergentne validnosti je AVE, koja predstavlja ekvivalent
komunalitetu konstrukta, odnosno, proporciji varijanse indikatora koja je zajednic¢ka sa svim
ostalim indikatorima zajedno. Vrednost AVE vec¢a od 0,5 ukazuje na to da konstrukt objasnjava

viSe od polovine varijanse u njegovim indikatorima (Hair i ostali, 2017).

U tabeli broj 17 prikazane su prosecne ekstrahovane varijanse reflektivnih konstrukata. Svi
reflektivni konstrukti u mernom modelu pokazali su zadovoljavajuce nivoe vrednosti AVE

(>0,5). Na osnovu ovih rezultata, potvrdena je konvergentna validnost reflektivnih konstrukata.

Tabela 17

Prosecne ekstrahovane varijanse (AVE) reflektivnih konstrukata

Konstrukt AVE
Liderstvo 0,652
Stav prema inovativnom ponasanju 0,707
Individualna kreativnost 0,654
Inovativno ponasanje zaposlenih 0,629
Podrska za inovaciju 0,537
Komuniciranje informacija i ideja 0,589
Klima koja podstice kreativnost 0,825
Organizaciona kreativnost 0,596

4.2.2. Pouzdanost interne konzistencije

Tradicionalna mera interne konzistencije je Krombahov alfa koeficijent (eng. Cronbach’s
alpha), dok se kompozitna pouzdanost Joreskog (eng. composite reliability — CR) koristi kako
bi se prevazisli nedostaci Krombahove alfe. U tabeli broj 18 prikazane su vrednosti ove dve

mere interne konzistencije.

Naime, Krombahova alfa podrazumeva da su svi indikatori podjednako pouzdani, dok PLS-
SEM daje prioritet indikatorima u odnosu na njihovu pojedina¢nu pouzdanost. Pored toga,
Krombahova alfa je osetljiva na broj stavki u skali (opada njihovim smanjenjem) i uopsteno
tezi da potceni internu konzistentnost. Da bi se prevazisli ovi nedostaci, primenjuje se
kompozitna pouzdanost kao dodatna mera interne konzistencije koja procenjuje individualne
indikatore na osnovu njihovih zasi¢enja (Hair i ostali, 2019). Hair i saradnici (2019) navode da

su vrednosti CR u rasponu od 0,70 do 0,90 zadovoljavajuce, ali da vrednosti preko 0,95 nisu
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pozeljne jer mogu ukazivati na to da svi indikatori mere isti fenomen pa iz tog razloga ne

predstavljaju dobru meru konstrukta.

Tabela 18

Krombahov alfa koeficijent (a) i kompozitna pouzdanost reflektivnih konstrukata (CR)

Konstrukt a CR

Liderstvo 0,971 0,971
Spremnost za inovativno ponasanje 0,842 0,848
Individualna kreativnost 0,927 0,927
Inovativno ponasanje zaposlenih 0,897 0,898
Podrska za inovaciju 0,951 0,951
Komuniciranje informacija i ideja 0,922 0,921
Klima koja podstic¢e kreativnost 0,867 0,871
Organizaciona kreativnost 0,949 0,950

Poredenjem sa grani¢nim vrednostima Krombahove alfe (> 0,70) i CR (0,70 do 0,95),
uocavamo da liderstvo pokazuje vrednosti CR iznad 0,95, dok podrska za inovaciju i
organizaciona kreativnost pokazuju granicne vrednosti CR. Hair i saradnici (2019) nude
dodatno objasnjenje za visoke vrednosti CR koji se ti¢u problema u vezi sa formulacijom stavki
(npr. u skali se pojavljuju sli¢na pitanja ili slicni na¢ini formulacije pitanja) i sumnjivim
obrascima odgovora ispitanika. Pregledom stavki za sporne konstrukte moze se uociti da su
formulacije nekih recenica sli¢ne, ali one ipak zahvataju razlicite aspekte merenih konstrukata.
Iz navedenog razloga viSe vrednosti CR kod navedenih konstrukata nisu posmatrane kao

ogranicenje za internu konzistenciju.

Na osnovu vrednosti Krombahove alfe i CR, potvrdeni su zadovoljavajuéi nivoi interne

konzistencije reflektivnih indikatora.
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4.2.3. Diskriminativna validnost

Diskriminativna validnost (eng. discriminant validity) procenjuje u kojoj meri se odredeni
konstrukt razlikuje u odnosu na druge konstrukte u modelu. Ona procenjuje koliko dobro neki
indikator predstavlja konstrukt (deljena varijansa indikatora sa konstruktom) u odnosu na to
koliko je taj konstrukt korelira sa drugim konstruktima u modelu (deljena varijansa izmedu
konstrukata), odnosno, diskriminativna validnost postoji onda kada je AVE ve¢a u odnosu na
deljenu varijansu sa svim ostalim konstruktima. SEM zasnovan na kovarijansi se obi¢no
oslanja na Fornell-Larckerov metod, dok je kod PLS-SEM preporuc¢en metod odnos korelacija
HTMT (eng. heterotrait-monotrait — HTMT). Zbog detaljnijeg uvida u diskriminativnu

validnost konstrukata, bi¢e prikazani rezultati obe analize (Hair i ostali, 2019).

U tabeli broj 19 prikazani su rezultati Fornell-Larckerovog kriterijuma. U rezultatima se
uocava (oznaceno sivom bojom), da indikatori inovativno ponasanje i stav prema inovativnom
ponasanju pokazuju viSe vrednosti korelacije sa indikatorom individualne kreativnosti u
odnosu na kvadratni koren njegovog AVE. Takode, indikatori organizaciona kreativnost i
podrska za inovaciju pokazuju vise vrednosti korelacije sa indikatorom klima koja podstice
kreativnost u odnosu na kvadratni koren njegovog AVE. Ovi rezultati ukazuju na to da Fornell-

Larckerov kriterijum nije u potpunosti zadovoljen.

Tabela 19

Fornell-Larckerov kriterijum

IK P M KK KOM OK PI SIP L
Individualna kreativnost 0.768
Inovativno ponasanje zaposlenih 0.914 0.772
Intrinzi¢na motivacija 0.586 0.556 X
Klima koja podstice kreativnost 0.521 0.504 0.618 0.733
Komuniciranje informacija i ideja 0.512 0.517 0.494 0.686 0.793
Organizaciona kreativnost 0.537 0.510 0.648 0.803 0.705 0.908
Podrska za inovaciju 0.571 0.572 0.7 0.943 0.695 0.892 0.841
Spremnost za inovativno ponasanje 0.830 0.717 0.846 0.603 0.534 0.637 0.685 0.809
Liderstvo 0.444 0.419 0.67 0.714 0.622 0.742 0.769 0.643 0.807

Napomena: u tabeli su predstavljene korelacije izmedu konstrukata. Po dijagonali je rasporeden kvadratni
koren AVE odgovarajuceg indikatora.
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HTMT kriterijum pretpostavlja pravu korelaciju izmedu dva konstrukta kada bi oni bili idealno
mereni, odosno, idealno pouzdani. Hensler i saradnici (2015) su na osnovu prethodnih
istrazivanja predlozili granicne nivoe od 0,85, odnosno, 0,90 za konceptualno sli¢ne

konstrukte.

U tabeli broj 20 predstavljene su vrednosti HTMT kriterijuma. Dva para konstrukata
prevazilaze granice liberalnog grani¢nog nivoa (0,90), to su: inovativho ponaSanje i
individualna kreativnost, kao i podrska za inovaciju i klima koja podsti¢e kreativnost. Prema

teorijskoj osnovi mernog modela, ovi parovi konstrukata se mogu smatrati konceptualno

slicnim.
Tabela 20
HTMT kriterijum
IK P KK KOM OK PI SIP
Individualna kreativnost
Inovativno ponasanje zaposlenih 0.921
Klima koja podstice kreativnost 0.514 0.502
Komuniciranje informacija i ideja 0.507 0.516 0.684
Organizaciona kreativnost 0.532 0.511 0.807 0.698
Podrska za inovaciju 0.567 0.573 0.942 0.690 0.893
Stav prema inovativnom ponasanju 0.832 0.718 0.606 0.534 0.637 0.686
Liderstvo 0.437 0.419 0.716 0.62 0.742 0.769 0.641

U cilju dodatne analize HTMT koeficijenta, bootstrap analizom testirano je da li su ovi
koeficijenti statistiCki znacajno manji od nule (tabela 21). U kolonama oznacenim sa 2,50% i
97,50% predstavljene su donje i gornje granice intervala pouzdanosti od 95% (uz primenjene
opcije bias-corrected 1 accelerated). UoCava se da nijedan interval ne ukljucuje vrednost 1, sto
predstavlja kriterijum za uspostavljanje diskriminativne validnosti. HTMT predstavlja
preporuceni metod za procenu diskriminativne validnosti za PLS-SEM, pa je na osnovu ovih

rezultata utvrdena diskriminativna validnost konstrukata.

Iz prethodno predstavljenih rezultata procene reflektivnih modela, moze se uociti da su
kriterijumi procene zadovoljeni. Proceni strukturalnog modela pristupamo sa svim
reflektivnim konstruktima, a zapazanja u vezi sa validnosti i pozdanosti bi¢e obradena u okviru

Diskusije.
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Tabela 21

Intervali pouzdanosti za HTMT kriterijum

Originalni Interval ) Interval )
uzorak pouzdanosti pouzdanosti

2,50% 97,50%
Inovativno ponasanje -> Individualna kreativnost 0,921 0,896 0,941
Klima koja podstic¢e kreativnost -> Individualna kreativnost 0,514 0,437 0,587
Klima koja podsti¢e kreativnost -> Inovativno ponasanje 0,502 0,426 0,577
Komuniciranje inf. i ideja -> Individualna kreativnost 0,507 0,44 0,568
Komuniciranje inf. i ideja -> Inovativno ponasanje 0,516 0,445 0,584
Komuniciranje inf. i ideja -> Klima koja podsti¢e kreativnost 0,684 0,617 0,739
Organizaciona kreativnost -> Individualna kreativnost 0,532 0,456 0,599
Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje 0,511 0,435 0,579
Organizaciona kreativnost -> Klima koja podstice kreativnost 0,807 0,766 0,842
Organizaciona kreativnost -> Komuniciranje inf. i ideja 0,698 0,642 0,748
Podrska za inovaciju -> Individualna kreativnost 0,567 0,494 0,631
Podrska za inovaciju -> Inovativno ponasanje 0,573 0,499 0,639
Podrska za inovaciju -> Klima koja podsti¢e kreativnost 0,942 0,922 0,960
Podrska za inovaciju -> Komuniciranje inf. i ideja 0,690 0,631 0,739
Podrska za inovaciju -> Organizaciona kreativnost 0,893 0,864 0,915
Stav prema inov. ponaSanju -> Individualna kreativnost 0,832 0,775 0,878
Stav prema inov. ponasanju -> Inovativno ponasanje 0,718 0,653 0,770
Stav prema inov. ponasanju -> Klima koja podstic¢e kreativnost 0,606 0,531 0,671
Stav prema inov. ponasanju -> Komuniciranje inf. i ideja 0,534 0,462 0,604
Stav prema inov. ponasanju -> Organizaciona kreativnost 0,637 0,561 0,704
Stav prema inov. ponasanju -> Podrska za inovaciju 0,686 0,628 0,737
Transformaciono liderstvo -> Individualna kreativnost 0,437 0,360 0,510
Transformaciono liderstvo -> Inovativno ponaSanje 0,419 0,342 0,492
Transformaciono liderstvo -> Klima koja podsti¢e kreativnost 0,716 0,660 0,764
Transformaciono liderstvo -> Komuniciranje inf. i ideja 0,620 0,557 0,674
Transformaciono liderstvo -> Organizaciona kreativnost 0,742 0,694 0,785
Transformaciono liderstvo -> Podr$ka za inovaciju 0,769 0,725 0,809
Transformaciono liderstvo -> Stav prema inov. ponaSanju 0,641 0,57 0,703
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4.3. Evaluacija formativnih mernih modela

Zbog svoje prirode, formativni konstrukti zahtevaju drugaciji pristup u njihovoj proceni u
odnosu na reflektivne konstrukte. Kada je re¢ o formativhim modelima, oni pocivaju na
pretpostavci distribucije ¢ijim povecanjem uvecavamo objasnjenu varijansu u konstruktu. U
ovom slucaju formativni indikatori stvaraju konstrukt pomocu linearnih kombinacija. Svaki
formativni indikator objasnjava odredeni domen konstrukta i kao takvi nisu medusobno
zamenjivi, kao S§to je to slucaj sa reflektivnim indikatorima. Za procenu formativnih
konstrukata prac¢ena je procedura koja se sprovodi u tri koraka, a koju su predlozili Hair i

saradnici (2017).

4.3.1. Konvergentna validnost formativnih konstrukata

U prvom koraku analizirana je konvergentna validnost konstrukta primenom analize
redundancije (eng. redundancy analysis). Kako bi se ispitala konvergentna validnost, potrebno
je odrediti model koji se sastoji iz intrinzicne motivacije kao formativnog konstrukta i
intrinzi¢ne motivacije merene jednom opstom stavkom. Posto merni insturument upotrebljen
u istrazivanju nije ukljucivao globalnu stavku, koristili smo stavku koja zahvata sadrzajni
domen konstrukta, zasnovano na njegovom faktorskom opterecenju (eng. factor loading):
,Motivisan/a sam izazovima u poslu”. Faktor putanje (eng. path factor) izmedu formativnog i
reflektivnog konstrukta iznosi 0,808 §to zadovoljava idealne uslove od 0,8 koje su predlozili
Hair i saradnici (2017), §to odgovara vrednosti R? od 0,653. Konvergentna validnost za

formativni konstrukt intrinzi¢na motivacija je potvrdena.

4.3.2. Kolinearnost formativnih konstrukata

U narednom koraku ispitana je potencijalna kolinearnost izmedu formativnih indikatora
konstrukta intrinzi¢na motivacija. Analiza mernog modela dala je sledece vrednosti faktora
rasta varijanse (eng. variance inflation factor — VIF): 2,580 za indikator IM1, 2,125 za
indikator IM2 i vrednost od 2,886 za indikator IM3. Ove vrednosti su zna¢ajno manje od
grani¢ne vrednosti VIF < 5, idealno VIF < 3 (Hair 1 ostali, 2017). Na osnovu ovih rezultata
pretpostavljamo da ne postoje problemi u vezi sa kolinearnos¢u formativnog faktora intrinzi¢na

motivacija.

101



4.3.3. Relevantnost i znacajnost formativnih indikatora

Konacno, primenom bootstrap metode (5000 uzoraka, bez promene predznaka) procenjena je
relevantnost i znacajnost veza izmedu indikatora i konstrukta intrinzi¢na motivacija. Dobijena
su sledeca spoljasnja tezinska zasi¢enja (eng. outer weights): 0,613 za indikator IM3, dok su
indikatori IM1 (0,311) i IM2 (0,165) pokazali neSto nize vrednosti, a svi rezultati su ispunili

uslov statisticke znacajnosti (p < 0,05).
Zadrzana su sva tri indikatora za formativni konstrukt intrinzi¢na motivacija, a na osnovu
prethodno predstavljenih rezultata potvrdena je validnost formativnog konstrukta intrinzi¢na

motivacija.

Konac¢an merni model je prikazan na slici broj 5.
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Slika 5

Merni model u istrazivanju
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4.4. Analiza strukturalnog modela

Nakon procene mernog modela i potvrde da su mere konstrukata pouzdane i validne, izvrSena

je procena strukturalnog modela.

4.4.1. Procena kolinearnosti

Kao i u regresiji metodom uopstenih najmanjih kvadrata (eng. ordinary least squares — OLS),
na koeficijente putanje (eng. path coefficients) moze da utiCe kolinearnost izmedu
prediktorskih konstrukata. Grani¢na vrednost za VIF je ista kao kod procene formativnih

konstrukata i ona iznosi 5.

Tabela 22

Vrednosti VIF izmedu konstrukata u strukturalnom modelu

IK P M KK KOM OK PI SIP
Individualna kreativnost 1,400
Inovativno ponasanje zaposlenih
Intrinzi¢na motivacija 1,900 1,900
Klima koja podstic¢e kreativnost 2,181 2,152 2,181
Komuniciranje informacija i ideja 1,794 1,894 1,890 1,794 1,894
Organizaciona kreativnost 2,612 2,612
Podrska za inovaciju
Spremnost za inovativno ponasanje 1,672 1,672
Liderstvo 2,394 2,335 1,000 1,000 1,000 1,985 2,394 2,335

U tabeli broj 22 prikazane su vrednosti VIF izmedu svih prediktorskih konstrukata u modelu.
Uvidom u njihove vrednosti, moze se uociti da sve VIF vrednosti zadovoljavaju uslove strogog
kriterijuma (VIF < 3). Ovi rezultati ukazuju na to da kolinearnost ne predstavlja kriticnu tacku

u strukturalnom modelu.
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4.4.2. Procena koeficijenata putanje

Koeficijenti putanje (eng. path coefficients — ff) predstavljaju pretpostavljene veze, odnosno
hipoteze, izmedu konstrukata u strukturalnom modelu. Koeficijenti putanje predstavljaju
standardizovane vrednosti koje se kre¢u u rasponu od -1 do +1, gde 1 predstavlja jaku pozitivnu
vezu (i obrnuto, -1 predstavlja jaku negativnu vezu) izmedu konstrukata u strukturalnom
modelu. StatistiCka znacajnost koeficijenata putanje zavisi od standardne greske i izraCunava
se pomocu bootstrap metode. Standardna greska u bootstrap metodi omoguéava racunanje
empirijske t i p vrednosti za sve koeficijente putanje: u sluc¢aju kada je t vrednost veé¢a od
kritine vrednosti, zakljucujemo da je koeficijent statisticki znaCajan za izabrani interval
znacajnosti. U ovoj analizi izabrana je kriticna vrednost 1,96 za 5% interval pouzdanosti (p <
0,05). Kod interpretacije rezultata modela putanje, neophodno je analizirati sve pretpostavljene
veze analizom t vrednosti, p vrednosti, kao 1 intervala pouzdanosti bootstrap analize (Hair 1

ostali, 2017).

Uvidom u tabelu broj 23, uz pretpostavljen stepen znacajnosti od 5%, uo¢avamo da su sve veze
u strukturalnom modelu statisticki znacajne, osim veze izmedu transformacionog liderstva i
individualne kreativnosti (B =-0,099, t= 1,663). Hipoteza broj jedan pretpostavljala je prisustvo
statisticki znaCajne pozitivne veze izmedu transformacionog liderstva i individualne
kreativnosti, pa dobijeni rezultat ne podrzavaju ovu hipotezu. Kada je re¢ o uticaju stava prema
inovativnom ponasanju na inovativnho ponasanje zaposlenih (H3), dobijena je statisticki

znacajna pozitivna veza (f = 0,552, t= 14,541), te ovi rezultati potvrduju hipotezu broj tri.

Rezultati direktnog uticaja transformacionog liderstva na organizacionu kreativnost (f = 0,314,
t=7,637) i transformacionog liderstva na inovativno ponasanje ( = -0,139, t= 3,083) ukazali
su na postojanje statisticki znacajne veze izmedu posmatranih konstrukata. Medutim, u vezi
izmedu transformacionog liderstva i inovativnog ponasanja dobijen je negativni predznak veze,
te ovi rezultati potvrduju hipotezu H2, a odbacuju hipotezu H4. Ove hipoteze podrazumevale
su prisustvo statistiCki znacajne pozitivne veze i pretpostavku o postojanju medijatorskog
uticaja (H2a, H2b, H2c i H4a, H4b, H4c). Ipak, postojanje statisticki znacajnog direktnog
efekta, ne iskljuuje mogucnost postojanja medijacije, pa ¢e direktna veza posmatrana u H2 i

H4 biti dodatno ispitana kroz analizu medijacije u narednom delu rezultata.
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Tabela 23

Rezultati direkinih veza u strukturalnom modelu

Kocficiient ¢ 95% Znacajnost
Putanja Hipoteza utan'eJ (B) vrednosti  vre dl; osti interval (p< Odluka
p J pouzdanosti 0,05)?
Testiranje hipoteza
Transformaciono liderstvo -> HI 20,098 1,704 0,088 (:0,209 - 0,014) NE sl
Individualna kreativnost
Transform_acwno hd‘erstvo -> H2 0.459 12,412 0,000 (0,385 - 0,530) DA potvrdena
Organizaciona kreativnost
Stav prema inov. ponasanju -> H3 0,572 14,411 0,000 (0,492 — 0,646) DA potvrdena
Inovativno ponasanje
ITra“Sf."rmaC‘on‘i liderstvo -> H4 20,095 2,078 0,038  (-0,183 --0,007) DA sl
novativno ponaSanje
Ostale direktne veze u strukturalnom modelu
Transformaciono liderstvo -> 0,660 24420 0,000 (0,603 -0711) DA
Intrinzi¢na motivacija
Transformaciono liderstvo ->
Klima koja podstice 0,662 26,745 0,000 (0,614 - 0,710) DA
kreativnost
Transformaciono liderstvo ->
Komuniciranje informacija i 0,591 21,350 0,000 (0,535 -10,644) DA
ideja
Transformaciono liderstvo - 0,285 5091 0000 (0,174 -0,392)) DA
Stav prema inov. ponasanju
IntrinziCna motivacija -> 0,441 8,601 0,000 (0,343 — 0,544) DA

Individualna kreativnost

Klima koja podstice
kreativnost -> 0,131 8,601 0,011 (0,028 - 0,231) DA
Individualna kreativnost

Komuniciranje informacija i
ideja -> 0,245 5,565 0,000 (0,157 - 0,330) DA
Individualna kreativnost

Komuniciranje informacija i

ideja -> 0,314 8,407 0,000 (0,243 - 0,389) DA
Organizaciona kreativnost

Podrska za inovaciju ->

. .. 0,411 8,050 0,000 (0,314-0,514) DA
Stav prema inov. ponasanju
Individualna kreativnost -> 0,163 458 0000  (0,093-0,235) DA
Organizaciona kreativnost
Organizaciona kreativnost -> 0,209 4731 0,000 (0,120 - 0,293) DA

Inovativno ponasanje
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4.4.3. Procena koeficijenata determinacije R?

Klju¢ni kriterijum za procenu strukturalnog modela jeste koeficijent determinacije R? (eng.

determination coefficient — R’ value). koeficijent R? predstavlja prediktivnu mo¢ modela i

racuna se kao kvadrirana korelacija izmedu stvarne i prediktivne vrednosti endogenog

konstrukta, odnosno, predstavlja kombinovani latentni efekat egzogenih latentnih varijabli na

endogenu latentnu varijablu (Hair 1 ostali, 2017). Prema Hairu i saradnicima (2019), vrednosti

R?0d 0,75 smatraju se visokim, 0,50 srednjim i 0,25 slabim. U tabeli 24 prikazane su vrednosti

R? latentnih konstrukata u strukturalnom modelu.

Tabela 24

Vrednosti koeficijenta determinacije latentnih konstrukata u strukturalnom modelu

R? Prilagodeni R?
Intrinzi¢na motivacija 0,435 0,434
Klima koja podstice kreativnost 0,439 0,438
Komuniciranje informacija i ideja 0,349 0,348
Stav prema inovativnom ponasanju 0,424 0,422
Individualna kreativnost 0,388 0,385
Organizaciona kreativnost 0,618 0,617
Inovativno ponasanje zaposlenih 0,426 0,424

Najvecu vrednost R? pokazuje

organizaciona kreativnost. Priblizne vrednosti koeficijenta

determinacije pokazuju latentne endogene varijable: inovativno ponaSanje zaposlenih, klima

koja podstice kreativnost, intrinzi¢éna motivacija, odnosno, individualna kreativnost, spremnost

za inovativho ponasanje i komuniciranje informacija i ideja. Kod ukupno Ccetiri latentne

endogene varijable, priblizno polovinu varijanse objasnjavaju egzogene varijable koje imaju

direktan ili indirektan uticaj. Prate¢i uobicajeno pravilo, svi koeficijenti determinacije smatraju

se jakim do umereno jakim i kao takvi potvrduju valjanost analiziranog strukturalnog modela.
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4.4.4. Veli¢ina efekta f2

Prema Hairu i saradnicima (2019), veli¢ina efekta (eng. effect size — f° value) predstavlja
promenu koefcijenta determinacije R? ukoliko se neki odredeni egzogeni konstrukt ukloni iz
modela. Na osnovu ovog pokazatelja mozemo odrediti da li uklanjanje prediktorskog
konstrukta iz strukturalnog modela ima znacajan uticaj na endogeni konstrukt. Cohen (1988,
str. 481) predlaze vrednosti veliCine efekta 0,02 za mali, 0,15 za srednji i 0,35 za veliki efekat
uz napomenu da istraziva¢ moze odrediti dodatne pragove veli¢ine efekta. Uvidom u vrednosti
f2 koji su prikazani u tabeli broj 25, vrednosti u intervalu od 0,25 do 0,35 oznacene su kao

umereno veliki efekat, a vrednosti iznad 0,5 kao veoma veliki efekat.

Tabela 25

Veli¢ina efekta f* konstrukata u strukturalnom modelu

Prediktor Endogena varijabla 2 Veli¢ina efekta
Liderstvo Intrinzi¢na motivacija 0,77 veoma veliki
Klima koja podsti¢e kreativnost 0,78 veoma veliki
Komuniciranje informacija i ideja 0,54 veoma veliki
Individualna kreativnost 0,01 mali
Organizaciona kreativnost 0,15 srednji
Inovativno ponasanje zaposlenih 0,02 mali
Intrinzi¢na motivacija Individualna kreativnost 0,17 srednji
Klima koja podstice kreativnost Organizaciona kreativnost 0,01 mali
Individualna kreativnost 0,17 srednji
Komuniciranje informacija i ideja Individualna kreativnost 0,06 mali
Organizaciona kreativnost 0,07 mali
Inovativno ponasanje zaposlenih 0,05 mali
Podrska za inovaciju Spremnost za inovativno ponasanje 0,63 veoma veliki
Spremnost za inovativno ponasanje Inovativno ponasanje 0,33 umereno veliki
Individualna kreativnost Organizaciona kreativnost 0,03 mali
Organizaciona kreativnost Inovativno ponasanje zaposlenih 0,01 mali

Liderstvo pokazuje veoma veliki efekat na endogene konstrukte: intrinzicna motivacija, klima
koja podstic¢e kreativnost 1 komuniciranje informacija i ideja, odnosno, one konstrukte koje u
ovom istrazivanju posmatramo kao licne, komunikacione i organizacione faktore. Podrska za
inovaciju pokazuje veoma veliki efekat na spremnost za inovativno ponasanje, dok spremnost
za inovativno ponasanje ima srednji efekat na inovativno ponaSanje zaposlenih. Prema Chinu

1 saradnicima (2003), i male vrednosti veli¢ine efekta je pozeljno zadrzati u strukturalnom
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modelu jer efekat, iako moze biti kvantitativno mali na nivou strukturalnog modela, moZze imati
statisticku znacajnost.
4.4.5. Prediktivna validnost strukturalnog modela Q?

Prediktivna validnost modela procenjuje se na osnovu Stone-Geisserove Q? vrednosti koja se
dobija pomocu tzv. blindfolding procedure. U strukturalnom modelu, vrednosti Q? vece od nule
za endogenu reflektivnu varijablu ukazuju na prediktivnu validnost strukturalnog modela za

odredeni zavisni konstrukt (Hair i ostali, 2017).

Tabela 26

Vrednosti Q° koeficijenta prediktivne validnosti

2
SSO SSE (l-SS%/SSO)
Individualna kreativnost 6210 000 4724 241 0,239
Inovativno ponasanje zaposlenih 4 140 000 2931 062 0,292
Intrinzi¢na motivacija 2070 000 1374095 0,336
Klima koja podstice kreativnost 4 140 000 3047 790 0,264
Komuniciranje informacija i ideja 4 830 000 3699 583 0,234
Organizaciona kreativnost 2760 000 1 160 905 0,579
Spremnost za inovativno ponasanje 2070 000 1474324 0,288

Napomena: SSO-sum of the squared observations — zbir kvadrata opazanja; SSE-sum of the squared
errors — zbir kvadrata greske.

U tabeli broj 26 prikazane su vrednosti Q? ukupno sedam endogenih varijabli dobijene
tehnikom unakrsno potvrdene redundantnosti konstrukta (eng. construct cross validated
redundancy). Tmajuéi u vidu da su sve vrednosti Q? iznad nule, ovi rezultati pruZaju jasnu
podrsku za prediktivnu validnost strukturalnog modela u odnosu na endogene latentne

varijable.
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4.4.6. Veli¢ina efekta >

Vrednost Q? predstavlja meru koliko dobro strukturalni model moZe predvideti originalno
posmatrane vrednosti. Sli¢no veli¢ini efekta f2, uticaj egzogenog konstrukta na vrednost Q?

endogene varijable moZe da se proceni pomoc¢u mere veli¢ine efekta g°.

Da bi se odredio uticaj odredenog prediktora na endogene varijable u strukturalnom modelu,
potrebno je izracunati rezultate PLS-SEM modela sa odredenim prediktorom, a potom taj
prediktor ukloniti iz modela. Dobijene vrednosti Q? sa uklju¢enom prediktorskom varijablom,
kao i vrednosti Q? sa isklju¢enom prediktorskom varijablom se potom koriste za izraCunavanje

g’ prema slede¢oj formuli:

Qs - Q;:
2 __ <ukljuceno iskljuceno

1-— 2

ukljuceno

Kaoiza f2, i za q> vaze granicne vrednosti koje je predlozio Cohen (1988): 0,02 za mali efekat,
0,15 za srednji efekat i vrednosti 0,35 za veliki efekat. U tabeli broj 27, prikazane su vrednosti
veli¢ine efekta g za sve posmatrane engzogene i endogene latentne varijable u strukturalnom

modelu.

Tabela 27

Veli¢ina efekta q° konstrukata u strukturalnom modelu

. .. 5 > 5 Veli¢ina
Prediktor Endogena varijabla Q“ukljuzeno Q%iskljugeno q efekta
Liderstvo Individualna kreativnost 0,239 0,238 0,001 -

Organizaciona kreativnost 0,579 0,537 0,099 mali
Inovatlvr}o ponasanje 0,292 0,287 0,007 -
zaposlenih
Intrinzi¢na motivacija Individualna kreativnost 0,239 0,177 0,081 mali
Klima koja podstic¢e kreativnost Individualna kreativnost 0,239 0,235 0,005 -
Organizaciona kreativnost 0,579 0,531 0,11 mali
Komuniciranje informacija i ideja Individualna kreativnost 0,239 0,218 0,007 -
Inovativno ponaSanje 0,292 0,275 0,024 mali
zaposlenih
Organizaciona kreativnost 0,579 0,560 0,045 mali
Sprervnnost za inovativno ponasanje Inovatlvr}o ponasanje 0.292 0.176 0.164 srednji
Podrska za inovativno ponasanje zaposlenih
Individualna kreativnost Organizaciona kreativnost 0,579 0,572 0,017 mali
Organizaciona kreativnost Inovativno ponasanje 0,292 0,289 0,004 -

zaposlenih

110



4.4.7. Model fit

Iako je PLS-SEM prvenstveno upotrebljavan zbog svojih prediktivnih moguénosti, istrazivaci
su tragali za merama tzv. fitovanja modela koji bi prosirili primenu PLS-SEM na testiranje
teorije. Hair i saradnici (2017) naglaSavaju da se strukturalni model procenjuje prvenstveno na
osnovu heruistickih kriterijuma koji su odredeni prediktivnim kapacitetom modela (statisticka
znacajnost koeficijenata putanje, vrednosti R?, veli¢ina efekta f2, prediktivna relevantnost Q? i
veli¢ina efekta g?). Ukoliko se autori ipak odluce za procenu fitovanja strukturalnog modela,
pomenuti autori predlazu upotrebu standardizovanog reziduala korena kvadrata (eng.

standardized root mean square residual — SRMR).

Henseler sa saradnicima (2017) je analizirao primenu SRMR u kontekstu PLS-SEM. Posto se
SRMR smatra apsolutnom merom fitovanja, vrednost nula ukazuje na savrSeno fitovanje. U

primeni PLS-SEM, vrednost SRMR koja je manja od 0,08 smatra se dobrim fitom.

Prilikom bootstrap analize dobijena je vrednost SRMR = 0,051. Kako je dobijena vrednost
SRMR manja od preporucene grani¢ne vrednosti, ona ukazuje na dobro fitovanje mernog
modela na osnovu ¢ega je zakljuceno da predlozeni model adekvatno odgovara prikupljenim

podacima.
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Slika 6

Strukturalni model u istraZivanju

0.411

Podrika za
inovaciju

Stav prema
inovativnom
ponasanju

0.285 0.572

Intrinzi€na
0.660 motivacija 0.441
£-698 459
Transformacion Individualna Organizaciona Inovativno
liderstvo 0.662 0.131 kreativnost kreativnost ponasanje
0.591 0.245 0.314

Klima koja
podstice
kreativnost

Komuniciranje
informacija
iideja

112



4.5. Analiza medijacije

Medijacija se deSava onda kada tre¢a, medijatorska, varijabla utice na vezu izmedu dva
konstrukta. Promena u egzogenom konstruktu rezultuje promenom u medijatorskoj varijabli,
koja potom rezultuje promenom u endogenom konstruktu u strukturalnom modelu (Hair i

ostali, 2017).

Zhao, Lynch i Chen (2010) su ukazali na konceptualne i metodoloske probleme ranije
primenjenih pristupa u analizi medijacije 1 predstavili su smernice za buduca istrazivanja.

Predlozili su dva tipa ne-medijacije i tri tipa medijacije:

o Cista direktna ne-medijacija (eng. direct only nonmediation)
Direktni efekat je statisticki znacajan, indirektni efekat nije statisticki znacajan.
e Ne-medijacija bez efekata (eng. no-effect nonmediation)
Direktni i indirektni efekti nisu statisti¢ki znacajni.
e Komplementarna medijacija (eng. complementary mediation)
Direktni i indirektni efekat su statisti¢ki znacajni i istog su smera.
e Kompetitivna medijacija (eng. competitive mediation)
Direktni i indirektni efekat su statisti¢ki znac¢ajni, ali su razli¢itog smera.
o Cista indirektna medijacija (eng. indirect-only mediation)

Indirektni efekat je statisti¢ki znacajan, direktni efekat nije statisticki znacajan.

Predlozena tipizacija ukazuje na to da medijacija moze da ne postoji (u slucaju Ciste direktne
ne-medijacije 1 ne-medijacije bez efekata). U slucaju postojanja medijacije, medijatorski
konstrukt moze delimi¢no (kompetitivna i komplementarna medijacija) ili u potpunosti (Cista

indirektna medijacija) doprinositi posmatranoj vezi izmedu dva konstrukta.

Kako bi se ispitao medijatorski uticaj varijabli, neophodno je izvrsiti seriju analiza koja
ukljucuje ispitivanje direktnih (eng. direct effect) i1 indirektnih efekata (eng. indirect effect) u
strukturalnom modelu (Hair 1 ostali, 2019). Na osnovu smernica koje su predstavili Zhao i
saradnici (2010, str. 201), u tabeli 28 testirane su hipoteze koje pretpostavljaju postojanje

medijatorskih uticaja u strukturalnom modelu. Ostali indirektni efekti koji su dobijeni prilikom
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analize, a nisu bili predmet razmatranja postavljenih hipoteza, prikazani su u prilogu 5, a

dodatni osvrt na ove rezultate bi¢e predstavljen u okviru diskusije rezultata.

Rezultati analize medijacije ukazuju na to da u vezi izmedu transformacionog liderstva i
individualne kreativnosti postoji Cista indirektna medijacija preko slede¢ih konstrukata:
intrinzi€na motivacija, klima koja podstice kreativnost i komuniciranje informacija i ideja.
Medijacija je potvrdena i u vezi izmedu podrske za inovaciju i inovativnog ponasanja, preko
stava prema inovativnom ponasanju. Kada je re¢ o vezi izmedu transformacionog liderstva i
organizacione kreativnosti, pronadena je komplementarna medijacija preko konstrukta

komuniciranje informacija i ideja.

Stav prema inovativnom ponasSanju predstavlja medijator u vezi izmedu podrske za inovaciju i
inovativnog ponasanja zaposlenih. Kako direktan efekat izmedu ova dva konstrukta nije

pretpostavljen u modelu, nije moguce utvrditi prirodu ove medijacije.

Ukoliko posmatramo vezu izmedu transformacionog liderstva i inovativhog ponaSanja
zaposlenih, u skladu sa ocekivanjima, nije dobijena statisticki znacajna serijska medijacija
preko individualne i organizacione kreativnosti, ali je identifikovano postojanje Ciste direktne
ne-medijacije. Veza izmedu transformacionog liderstva i inovativnog ponaSanja je dalje
posmatrana preko dodatnih medijatora: intrinzi¢ne motivacije, klime koja podstice krativnost
1 komuniciranje informacija i ideja. Serijske medijacije TL -> IM -> IK -> OK -> [P i TL ->
KOM -> IK -> OK -> IP predstavljaju kompetitivnu medijaciju. Klima koja podstice
kreativnost nije medijator u posmatranoj serijskoj medijaciji izmedu transformacionog

liderstva 1 inovativnog ponasanja.
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Tabela 28

Analiza znacajnosti direktnih i indirektnih efekata

0, 0,
Hinoteza Indirektni t in9tZr</0al Znacajnost Direktni t ingtjn//oal Znacajnost Mediiaciia Odluka
P efekat vrednost . (p <0,05)? efekat vrednost . (p <0,05)? Jacy
pouzdanosti pouzdanosti
Transft i liderstvo -> Intrinzi¢ tivacija -> Cista
ranstormaciono Aderstvo -= fntrinziena motivacya - Hla 0,293 7,868 (0,221-0,366) DA -0,098 1,704 (-0,209-0,014) NE indirektna potvrdena
Individualna kreativnost L
medijacija
Transformaciono liderstvo -> Klima koja podsti¢e kreativnost -> Cista
nstormaciono derstvo 0Ja podshice krealivnos Hib 0,087 2,618 (0,021-0,152) DA -0,098 1,704 (-0,209-0,014) NE indirektna potvrdena
Individualna kreativnost L
medijacija
Transf . liderstvo -> K. iciranic inf. i ideia - Cista
ranstormaciono fiderstvo -= omuniciranje int. 1 deja - Hlc 0,145 5,562 (0,092-0,196) DA -0,098 1,704 (-0,209-0,014) NE indirektna potvrdena
Individualna kreativnost L
medijacija
Transformaciono liderstvo -> Komuniciranje inf. i ideja -> H2a 0,186 7630 (0,140-0,235) DA 0,459 12412 (0,385-0,530) DA komplementarna 0 g0
Organizaciona kreativnost medijacija
Podrska za inovaciju -> Stav prema inovativnom ponasanju -> H3a 0,235 6,563 (0,168-0,308) DA Model ne predvida postojanje direktnog efekta. potvrdena
Inovativno ponasanje
Transformaciono liderstvo -> kompetitivia
Stav prema inovativnom ponasanju -> H3b 0,163 5,141 (0,101-0,225) DA -0,095 2,078 (-0,183 - -0,007) DA megi'aci'a potvrdena
Inovativno ponasanje jach
Transf i liderstvo -> Individualna kreativnost -> Cista
1anstormaciono liderstvo au cativnos H5 -0,003 1,283 (-0,010-0,001) NE -0,095 2,078 (0,183 - -0,007) DA direktna odbagena
Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje e ..
ne-medijacija
Transformaciono liderstvo -> Intrinzi¢na motivacija -> Kompetitivna
Individualna kreativnost -> Organizaciona kreativnost -> H5a 0,010 2,506 (0,004-0,019) DA -0,095 2,078 (-0,183 --0,007) DA megi'aci'a potvrdena
Inovativno ponasanje jach
Transformaciono liderstvo -> Klima koja podsti¢e kreativnost -> Cista
Individualna kreativnost -> Organizaciona kreativnost -> H5b 0,003 1,563 (0,000-0,008) NE -0,095 2,078 (-0,183 --0,007) DA direktna odbacena
Inovativno ponasanje ne-medijacija
Transformaciono liderstvo -> Komuniciranje inf. i ideja -> Kompetitivna
Individualna kreativnost -> Organizaciona kreativnost -> H5c¢ 0,005 2,461 (0,014-0,002) DA -0,095 2,078 (-0,183 --0,007) DA megijacija potvrdena

Inovativno ponasanje
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Za merenje veliCine efekta (tabela 29), autori (Lachowicz i ostali, 2018) preporu¢uju ratunanje
veli¢ine specifi¢nih indirektnih efekata (V) kvadriranjem standardizovanih efekata i primenu
grani¢nih vrednosti koje je preporu¢io Cohen (1988), kao za veli¢inu efekta f2 (>0,02 za mali,
>0,15 za srednji 1 >0,35 za veliki efekat). Medutim, drugi autori (Ogbeibu i ostali, 2021)
preporucuju sa se ove grani¢ne vrednosti prepolove (>0,01 za mali, >0,075 za srednji i >0,175
za veliki efekat) jer se rezultati efekata V racunaju mnozenjem dva decimalna broja (za
koeficijent putanje), a potom kvadriraju pa u slu¢aju postojanja visestrukih medijacija svaki
korak dodatno umanjuje prozivod, pa bi tek mali broj slu¢ajeva uspeo da dostigne prvobitno

predlozene grani¢ne vrednosti.

Velic¢ina za putanje koje podrazumevaju hipoteze Hla dobijen je srednji efekat, H3a mali do
srednji efekat. Mali efekat je dobijen za hipoteze Hlc, H2a i H3b. Efekti za ostale hipoteze su

manje od malog efekta.

Tabela 29

Velicina specificnih indirektnih efekta v

. . Veli¢ina
Putanja Hipoteza v efekta
Transformaciono liderstvo -> Intrinzi¢na motivacija -> ..

ranstormaciono ‘de stvo ¢ otivacy Hla 0,085 srednji
Individualna kreativnost
Tra‘ns‘formaciono l‘iderstvo -> Klima koja podsti¢e kreativnost -> Hlb 0,007 < malog
Individualna kreativnost
Transf i liderstvo -> K iciranje inf. i ideja -> .

ransformaciono llders VO omuniciranje inf. i idej Hic 0.020 mali
Individualna kreativnost

. . = R ‘

Transformgcmno lld‘erStVO Komuniciranje inf. i ideja H2a 0,034 mali
Organizaciona kreativnost
Podrska za inovaciju -> Stav prema inovativnom ponasanju -> H3a 0.055 mali do
Inovativno ponasanje ’ srednji

Transformaciono liderstvo ->
Stav prema inovativnom ponasanju -> H3b 0,027 mali
Inovativno ponasanje

Transformaciono liderstvo -> Individualna kreativnost ->

N . . o H 0,000 < malo,
Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje 3 J

Transformaciono liderstvo -> Intrinzi¢na motivacija ->
Individualna kreativnost -> Organizaciona kreativnost -> H5a 0,001 < malog
Inovativno ponasanje

Transformaciono liderstvo -> Klima koja podsti¢e kreativnost ->
Individualna kreativnost -> Organizaciona kreativnost -> H5b 0,000 < malog
Inovativno ponasanje

Transformaciono liderstvo -> Komuniciranje inf. i ideja ->
Individualna kreativnost -> Organizaciona kreativnost -> H5c 0,000 < malog
Inovativno ponasanje
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4.6. Analiza razlika izmedu grupa

Koeficijenti putanja u strukturalnom modelu koji se generiSu iz razli¢itih uzoraka su u skoro
svim slucajevima razliiti. Medutim, postavlja se pitanje: da li su ove razlike statisticki
znacajne? Analiza razlika izmedu grupa (eng. multigroup analysis — MGA) omogucéava

testiranje hipoteze da koeficijenti putanje izmedu dve grupe nisu znacajno razliciti.

Hair 1 saradnici (2018) prave razliku izmedu parametrijskih i neparametrijskih pristupa
testiranju razlika izmedu grupa. Prednost daju neparametrijskom pristupu koji se ne oslanja na
pretpostavku distribucije i kao takav je suglasan sa neparametrijskom prirodom PLS-SEM.
Henseler i saradnici (2009) su predstavili PLS-MGA pristup koji je zasnovan na bootstrap
analizi koja omogucava poredenje parametara strukturalnog modela izmedu razli¢itih grupa

(npr. drzave, kulture i sl.).

Prate¢i smernice (Hair, 2018; Matthews, 2017), PLS-MGA analiza je sprovedena u tri koraka:

e generisane su grupe podataka,
e sprovedeno je testiranje invarijanse modela i

e interpretirani su rezultati analize permutacije.

U prvom koraku generisane su grupe podataka. Potrebno je obezbediti da svaka grupa sadrzi
minimalan broj opservacija koji omogucava postizanje statisticke mo¢i. U slu¢aju istrazivanog
strukturalnog modela, potrebno je minimum 59 opservacija da bi se postigla statistiCka mo¢
testa od 80% za detektovanje vrednosti R? od 0,25, sa verovatnocom greSke od 5%. Iz
sociodemografskih varijabli Drzava, Vrsta pozicije i Trenutna organizacija rada generisane su
grupe podataka. Zbog malog broja opservacija za drzave Slovenija (51 opservacija) i Crna
Gora (33 opservacije), generisane su dve grupe podataka: EU drzave (Hrvatska i Slovenija —
210 opservacija) i ne-EU drzave (Srbija, Crna Gora i Bosna i Hercegovina — 480 opservacija).
Iz sociodemografske varijable Vrsta pozicije generisane su dve grupe podataka, koje su
definisane pri projektovanju istrazivanja: rukovodilac (309 opservacija) i izvrSilac (381
opservacija). Konacno, iz sociodemografske varijable Trenutna organizacija rada generisane
su dve grupe podataka: rad kuéa + hibrid (svi zaposleni rade iskljucivo od kuée 1 hibridni model

rada — 468 opservacija) i rad iz kancelarije (222 opservacije).
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Drugi korak podrazumeva testiranje invarijanse modela (eng. test for invariance).
Obezbedivanjem invarijanse merenja (eng. measurement invariance) osiguravamo da razlike
izmedu grupa poticu iz pravih razlika u strukturalnim vezama i da ne predstavljaju posledicu
razli¢itog znaCenja latentnih varijabli za razliCite grupe ispitanika (npr. kulturoloske razlike
uticu na razliCitu interpretaciju odredenih mera). Henseler i saradnici (2016) razvili su
proceduru merene invarijanse za kompozitne modele (eng. measurement invariance of

composite models — MICOM). Ova procedura podrazumeva tri koraka:

e MICOM korak 1 — konfiguralna invarijansa ( eng. configural invariance)
e MICOM korak 2 — kompozicionalna invarijansa (eng. compositional invariance)
e MICOM korak 3 — jednakost kompozitnih srednjih vrednosti i varijanse (eng. equality

of composite mean values and variances).

Konfiguralna invarijansa podrazumeva zadovoljenje tri kriterijuma koji obezbeduju da su sve
latentne varijable jednako odredene za sve posmatrane grupe: (1) identi¢ni indikatori u svim
mernim modelima, (2) identi¢an tretman podataka i (3) identi¢no podesavanje PLS algoritma.
U istrazivanju je primenjen jedan instrument na srpskom jeziku koji su popunjavali ispitanici
iz svih posmatranih drzava, podaci su kodirani i tretirani na isti nacin, podeSavanje PLS
algoritma je bilo jednako za sve grupe. Na osnovu ovih saznanja, utvrdeno je da je konfiguralna

invarijansa uspostavljena.

Kompozicionalna invarijansa postoji onda kada su kompozitni skorovi jednaki u posmatranim
grupama, bez obzira na postojanje mogucih razlika u tezinskim opterec¢enjima pomocu kojih
se izracunavaju ovi skorovi. U MICOM koraku 2 ispituje se korelacija izmedu kompozitnih
skorova (c) i podrazumeva se da ona iznosi 1. U slu¢aju da test ostvari vrednost p > 0,05 (ili je

vrednost ¢ jednaka vrednosti 5% kvantila), uspostavljena je kompozicionalna invarijansa.

U MICOM koraku 3 ispituje se da li se postoji razlika izmedu srednjih vrednosti i varijanse
kompozitnih skorova prve i druge grupe. Potpuna invarijansa merenja postize se kada ne
postoji statisticki znacajna razlika izmedu srednjih vrednosti i varijanse izmedu grupa (p > 0,05
ili se dobijena srednja vrednost/varijansa nalazi u 95% intervalu pouzdanosti). U slu¢aju da je
postignuta konfiguralna invarijansa (korak 1) i kompozicionalna invarijansa (korak 2),

ostvaruje se delimi¢na invarijansa merenja. Samo u slucaju postojanja delimi¢ne i potpune
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invarijanse merenja, opravdana je upotreba PLS-MGA. U prilozima X do X predstavljeni su
rezultati MICOM analize za posmatrane grupe. U slucaju sve tri kategorije posmatranih grupa
(EU drzave i ne-EU drzave, rukovodilac i izvrSilac, kao i rad ku¢a+hybrid i rad iz kancelarije)
ostvarena je delimi¢na invarijansa merenja koja omogucéava poredenje standardizovanih
koeficijenata strukturalnog modela izmedu utvrdenih grupa. U skladu sa preporukama autora
(Henseler 1 ostali, 2016; Matthews, 2017), nad pomenutim kategorijama posmatranih grupa

sprovedena je PLS-MGA analiza.

U tabelama 30 do 32 prikazani su rezultati PLS-MGA analize za kategorije posmatranih grupa.
Kako PLS-MGA predstavlja jednostrani test statisticke znacajnosti, vrednost p ukazuje na to
da 1li je koeficijent putanje znacajno veéi u prvoj grupi u odnosu na drugu grupu.

IzraCunavanjem vrednosti 1-p, mozemo utvrditi da li postoji znacajna razlika u drugom smeru.

U poredenju grupa EU drzava i ne-EU drzava, grupa EU drzave pokazuje statisti¢ki znacajne
viSe vrednosti koeficijenta putanje u vezi izmedu konstrukata komuniciranje informacija i ideja
1 individualne kreativnosti. Grupa ne-EU drzave pokazuje statisticki znacajne vise vrednosti
koeficijenta putanje izmedu slede¢ih konstrukata: transformaciono liderstvo i inovativno
ponasanje, transformaciono liderstvo i komuniciranje informacija i ideja, kao i intrinzi¢na

motivacija i individualna kreativnost.

U poredenju grupa rukovodilac i izvrSilac, grupa rukovodilac pokazuje statisticki znacajne vise
vrednosti koeficijenata putanja: stav prema inovativnom ponaSanju -> inovativno ponasanje i
transformaciono liderstvo -> intrinzi¢na motivacija. S druge strane, grupa izvrSilac pokazala je
statisticki znacajne viSe vrednosti koeficijenta putanje u vezi izmedu konstrukata

transformaciono liderstvo i stav prema inovativnom ponasanju.

Konac¢no, analiza razlika izmedu grupa rad kuc¢a + hibrid i rad iz kancelarije, ukazala je na to
da grupa kuéa + hibrid pokazuje statisticki znacajno vise vrednosti koeficijenta putanje za vezu
transformaciono liderstvo -> intrinzicna motivacija i transformaciono liderstvo ->
komuniciranje informacija i ideja. Grupa rad iz kancelarije pokazala je statisticki znacajno vise
vrednosti koeficijenta putanje za vezu izmedu konstrukata podrSka za inovativno ponasanje i

stav prema inovativnom ponasanju.
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Tabela 30

Rezultati PLS-MGA za EU drZave (A) u poredenju sa ne EU drZave (B)

- p I-p
Putanja Railflksa B vre dtnos G vrednosti vrednosti
(A>B) (B>A)

Testiranje hipoteza

Transformaciono liderstvo -> Individualna

. 0,167 0,078 0,155 0,845
kreativnost
Trans‘formacwno liderstvo -> Organizaciona 0,164 0.961 0.078 0.922
kreativnost
Transformaciono liderstvo -> Inovativno ponaSanje -0,003 0,510 0,979 0,021
Stav prema inov. ponasanju - Inovativno ponasanje 0,058 0,239 0,477 0,523

Ostale direktne veze u strukturalnom modelu

Transformaciono liderstvo -> Intrinzi¢na motivacija -0,028 0,664 0,671 0,329

Transformaciono liderstvo -> Klima koja podstice

. -0.092 0,946 0,108 0,892
kreativnost
Tl"ransforr{laggnq liderstvo -> Komuniciranje 0,005 0,523 0.954 0,046
informacija i ideja
Trangfor-macwno liderstvo -> Stav prema inov. 0.011 0.461 0.921 0.079
ponasanju
Intrinzi¢na motivacija -> Individualna kreativnost -0,004 0,512 0,976 0,024
Kllm.a koja podstice kreativnost -> Individualna 0.185 0.037 0.075 0.925
kreativnost
Kom‘umclran_]e informacija i ideja -> Individualna 0201 0.990 0,021 0.979
kreativnost
Kompnlclranje informacija i ideja -> Organizaciona 0.045 0293 0,587 0413
kreativnost
Podrska za inovaciju -> Stav prema inov. ponasanju 0,009 0,469 0,938 0,062
Ind1V}dua1na kreativnost -> Organizaciona 0.064 0236 0472 0.528
kreativnost
Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje 0,048 0,302 0,605 0,395
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Tabela 31

Rezultati PLS-MGA za rukovodilac (4) u poredenju sa izvrSilac (B)

- p I-p

Putanja Railflksa B vre dtnos G vrednosti vrednosti

(A>B) (B>A)

Testiranje hipoteza
Trans‘formacwno liderstvo -> Individualna 0.163 0.079 0.159 0.841
kreativnost
Trans‘formacwno liderstvo -> Organizaciona 0,009 0,545 0.910 0,090
kreativnost
Transformaciono liderstvo -> Inovativno ponaSanje 0,140 0,077 0,154 0,846
Stav prema inov. ponasanju - Inovativno ponasanje -0,227 0,998 0,003 0,997
Ostale direktne veze u strukturalnom modelu

Transformaciono liderstvo -> Intrinzi¢na motivacija -0,113 0,978 0,044 0,956
Trans‘formacwno liderstvo -> Klima koja podstice 0.007 0438 0.877 0.123
kreativnost
Tl"ransforr{laggnq liderstvo -> Komuniciranje 0,021 0.638 0,723 0277
informacija i ideja
Trangfor-macwno liderstvo -> Stav prema inov. 0.004 0.485 0.969 0,031
ponasanju
Intrinzi¢na motivacija -> Individualna kreativnost -0,109 0,862 0,276 0,724
Kllm.a koja podstice kreativnost -> Individualna 0,025 0,404 0.808 0.192
kreativnost
Kom‘umclran_]e informacija i ideja -> Individualna 0,032 0.646 0,707 0293
kreativnost
Kompnlclranje informacija i ideja -> Organizaciona 0.016 0421 0.842 0.158
kreativnost
Podrska za inovaciju -> Stav prema inov. ponasanju -0,057 0,725 0,550 0,450
Ind1V}dua1na kreativnost -> Organizaciona 0,038 0,709 0.581 0419
kreativnost
Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje 0,024 0,401 0,801 0,199
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Tabela 32

Rezultati PLS-MGA za rad kuéa+hibrid (4) u poredenju sa rad iz kancelarije (B)

; p I-p
Putanja Rail}II;a B vre dtnos " vrednosti vrednosti
(A>B) (B>A)

Testiranje hipoteza

Transformaciono liderstvo -> Individualna

. 0,052 0,348 0,696 0,304
kreativnost
Trans‘formacwno liderstvo -> Organizaciona 0,059 0,782 0436 0.564
kreativnost
Transformaciono liderstvo -> Inovativno ponaSanje 0,033 0,373 0,746 0,254
Stav prema inov. ponasanju - Inovativno ponasanje -0,010 0,548 0,905 0,095

Ostale direktne veze u strukturalnom modelu

Transformaciono liderstvo -> Intrinzi¢na motivacija -0,112 0,976 0,048 0,952

Transformaciono liderstvo -> Klima koja podstice

. -0,071 0,915 0,170 0,830
kreativnost
Transformaciono liderstvo -> Komuniciranje
informacija i ideja -0,159 0,998 0,004 0,996
Trangfor-macwno liderstvo -> Stav prema inov. 0,073 0,730 0,540 0.460
ponasanju
Intrinzi¢na motivacija -> Individualna kreativnost 0,084 0,240 0,479 0,521
Kllm.a koja podstice kreativnost -> Individualna 0,120 0.859 0281 0719
kreativnost
Kom‘umclran_]e informacija i ideja -> Individualna 0.050 0311 0,622 0378
kreativnost
Kompnlclranje informacija i ideja -> Organizaciona 0.089 0.125 0251 0,749
kreativnost
Podrska za inovaciju -> Stav prema inov. ponasanju 0,002 0,493 0,985 0,015
Ind1V}dua1na kreativnost -> Organizaciona 0,124 0.957 0,086 0914
kreativnost
Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje -0,093 0,822 0,356 0,644
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5. Diskusija rezultata istrazivanja

Rezultati ove disertacije diskutovani su kroz analizu postavljenih hipoteza i analizu razlika
izmedu grupa. Dobijeni rezultati su posmatrani u svetlu saznanja iz ranijih istraZivanja na
osnovu Cega su izvedeni zakljucci iz kojih su proistekle implikacije za prakticnu upotrebu

empirijskih rezultata dobijenih u ovom istrazivanju.

5.1. Analiza postavljenih hipoteza

Strukturalni model se bavio posmatranjem tri grupe relacija: (1) izmedu transformacionog
liderstva 1 individualne kreativnosti, (2) transformacionog liderstva i organizacione
kreativnosti, kao i ukupnih relacija izmedu (3) transformacionog liderstva i inovativnhog

ponasanja. Analiza postavljenih hipoteza je organizovana u skladu sa pomenutim redosledom.

5.1.1. Transformaciono liderstvo i individualna kreativnost

Prva grupa relacija koja je posmatrana u okviru strukturalnog modela jeste veza izmedu

transformacionog liderstva i1 individualne kreativnosti (tabela 33).

Tabela 33

Sumirani rezultati relacija transformaciono liderstvo -> individualna kreativnost

Teorijski model Strukturalni model
Posmatrane putanje Hipoteza Odluka
priany P . Statisticka . Statisticka
Pravac putanje .. Pravac putanje "
znacajnost znacCajnost
TL -> IK H1 odbacena pozitivan DA negativan NE
TL ->IM > IK Hla potvrdena pozitivan DA pozitivan DA
TL -> KK -> IK Hl1b potvrdena pozitivan DA pozitivan DA
TL -> KOM > IK Hlc potvrdena pozitivan DA pozitivan DA

Suprotno ocekivanjima, nije dobijen direktni, statisticki znacajan, efekat izmedu
transformacionog liderstva i individualne kreativnosti zaposlenih. Ovakav rezultat ukazuje na
mogucénost postojanja medijatora u vezi izmedu TL i IK (Zhao i ostali, 2010). U slede¢em
koraku istrazeni su specifi¢ni indirektni efekti preko medijatora: intrinzi¢na motivacija, klima

koja podstice kreativnost i komuniciranje informacija i ideja. Potvrdena je medijacija sva tri
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medijatora i klasifikovana je kao ¢ista indirektna medijacija, koja sugeriSe da su identifikovani

medijatori u skladu sa predlozenim teorijskim okvirom.

Dobijeni rezultati ukazuju na to da se veza izmedu transformacionog liderstva i individualne
kreativnosti ne treba posmatrati kao direktno kauzalna, ve¢ je potrebno uzeti u obzir
motivacione, kognitivne i relacione faktore preko kojih lider moze ostvariti uticaj na
individualnu kreativnost zaposlenih. Tac¢nije, postoji paralelna medijacija IM, KK i KOM u

vezi izmedu transformacionog liderstva i individualne kreativnosti.

5.1.2. Transformaciono liderstvo i organizaciona kreativnost

Veza izmedu transformacionog liderstva i organizacione kreativnosti je druga grupa relacija

koja je posmatrana u okviru strukturalnog modela (tabela 34).

Tabela 34

Sumirani rezultati relacija transformaciono liderstvo -> organizaciona kreativnost

Teorijski model Strukturalni model
Posmatrane putanje Hipoteza Odluka L s
. Statisticka . Statisticka
Pravac putanje .. Pravac putanje "
znacajnost znacCajnost
TL -> OK H2 potvrdena pozitivan DA pozitivan DA
TL -> KOM -> OK H2a potvrdena / DA pozitivan DA
TL -> IK -> OK negativan NE
TL -> KOM > IK -> OK pozitivan DA

U skladu sa ocekivanjima, dobijen je statisticki znacajan, pozitivan, direktni efekat izmedu
transformacionog liderstva i organizacione kreativnosti. Indirektni efekat transformacionog
liderstva na organizacionu kreativnost preko komuniciranja informacija i ideja je pozitivan i
statisticki znacajan. Na osnovu ovih rezultata utvrdeno je postojanje komplementarne
medijacije (Zhao i ostali, 2010). Ovaj tip medijacije oznac¢ava se kao komplementarna
medijacija, a njena identifikacija ukazuje na postojanje drugog medijatora koji, s obzirom na
predznak direktnog efekta, ima pozitivan predznak. Kako bi se dodatno razjasnila veza izmedu
TL 1 OK, analizirani su i specifi¢ni indirektni efekti koji nisu bili predmet testiranja hipoteza
(prilog 5). Ukoliko se u vezu izmedu transformacionog liderstva i organizacione kreativnosti
uzme u obzir individualna kreativnost, ne dobija se statisticki znacajan indirektni efekat.

Medutim, ukoliko se veza transformaciono liderstvo -> individualna kreativnost ->
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organizaciona kreativnost posmatra preko medijatora komuniciranje informacija i ideja dobija

se, pozitivan, statisticki znacajan efekat.

Dobijeni rezultati su potvrdili pretpostavku da izmedu transformacionog liderstva i
organizacione kreativnosti postoji statisticki znacajna pozitivna veza. Medutim, rezultati su
pokazali da: iako transformaciono liderstvo ima direktan uticaj na organizacionu kreativnost,
taj uticaj postoji i preko medijatora komuniciranje informacija i ideja. Ovaj medijator je takode
omoguc¢io povezivanje transformacionog liderstva sa organizacionom kreativnoséu preko
individualne kreativnosti. Dobijeni rezultati su u skladu i sa pretpostavkama nekih autora
(Mumford & Hunter, 2005) da razliciti faktori na razli¢itim nivoima posmatranja mogu

ostvariti uticaj na kreativnost u organizaciji.

5.1.3. Transformaciono liderstvo i inovativno ponasanje

Trea grupa relacija koja je posmatrana u strukturalnom modelu je veza izmedu

transformacionog liderstva i inovativnog ponasanja (tabela X).

Tabela 35

Sumirani rezultati relacija transformaciono liderstvo -> inovativno ponasanje

Teorijski model Strukturalni model

Posmatrane putanje Hipoteza Odluka 4 Statisticka 4 Statisticka

Pravac putanje Znatajnost Pravac putanje znatajnost
SIP -> IP H3 potvrdena pozitivan DA pozitivan DA
PI->SIP ->IP H3a potvrdena / DA pozitivan DA
TL -> SIP -> IP H3b potvrdena / DA pozitivan DA
TL ->IP H4 odbacena pozitivan DA negativan DA
TL -> IK -> OK negativan NE
TL > IK -> OK -> IP H5 odbacena / DA negativan NE
TL -> IM ->IK -> OK -> IP HSa potvrdena / DA pozitivan DA
TL ->IM ->IK -> OK pozitivan DA
TL -> KK -> IK -> OK > IP H5b odbacena / DA pozitivan NE
TL -> KK -> IK -> OK pozitivan DA
TL -> KOM > IK -> OK -> IP H5c potvrdena / DA pozitivan DA
TL -> KOM > IK -> OK pozitivan DA

U prvom delu (H3-H3b) posmatrana je uloga spremnosti za inovativno ponasanje i podrske za

inovaciju. Potvrden je statisticki znaCajan pozitivan efekat izmedu SIP i IP, a zatim je
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potvrdeno da je spremnost za inovativno ponaSanje medijator u vezi izmedu podrske za
inovaciju i inovativnog ponaSanja. Ovi rezultati potvrdili su argumente teorijskog okvira da
stav prema odredenoj vrsti ponasanja u znacajnoj meri moze da predvidi da li ¢e se osoba
ponasati na odredeni nacin (Ajzen, 1991). Podrska za inovaciju podrazumeva ocekivanje,
odobravanje 1 prakti¢nu podrSku za nove i unapredene nacine izvrSavanja zadataka u radnom
okruzenju (West & Richter, 2008). Rezultati su pokazali da podrSka za inovaciju preko stava
za inovativho ponasanje moze ostvariti uticaj na inovativnho ponasanje, kao i da
transformaciono liderstvo ostvaruje svoj uticaj na inovativno ponasanje, preko stava.
Medijatorska uloga podrske za inovaciju utvrdena je i u ranijim istrazivanjima (Al Harbi 1
ostali, 2019; Eisenbeiss i ostali, 2008). Istrazivanja su pokazala da vazan deo inovacionog
uspeha zavisi od stava kljuénih pojedinaca u organizaciji (Winand i ostali, 2013), a ovo
istrazivanje je ukazalo na vaZnost njegove uloge u podsticanju inovativnhog ponaSanja
zaposlenih. Podrska za inovaciju moze biti formulisana eksplicitno, u formi razlicitih akata,
politika organizacije i slicno, a moze se biti sprovodena od usta do usta (Eisenbeiss i ostali,
2008). Sadejstvo organizacione podrske za inovaciju i ponasSanja lidera koji aktivno podrzavaju
inovativno ponasanje, uti¢u na stvaranje pozitivnog stava zaposlenih prema inovativnosti koji

¢e na kraju odrediti njihovo inovativno ponasanje.

U drugom delu (H4-H5c¢) posmatrana je veza izmedu transformacionog liderstva i inovativnog
ponasanja zaposlenih. Suprotno pretpostavkama u teorijskom modelu, dobijen je statisticki
znaCajan 1 negativan, direktni efekat izmedu transformacionog liderstva i inovativhog
ponasanja. Ukoliko se posmatraju veze TL -> IK, zatim TL -> IK -> OK, i kona¢no TL -> IK
-> OK -> IP, uocava se da medijacija i serijska medijacija putanje od transformacionog
liderstva do inovativnog ponasanja ne pokazuju statistiCku znacajnost. Kada se dobijena
negativna direktna veza TL -> IP posmatra u kontekstu ovih rezultata, pretpostavlja se da na
negativan predznak (koji je u suprotnosti sa teorijskim okvirom) moze uticati neki drugi

medijator.

Daljom analizom paralelnih medijatora intrinzi¢na motivacija, klima koja podstice kreativnost
1 komuniciranje informacija i ideja, dobijena je statisticki znacajna serijska medijacija preko
intrinzi¢ne motivacije i komuniciranja informacija i ideja. Ovaj tip medijacije oznacava se kao
kompetitivna medijacija (Zhao i ostali, 2010), a Nitzl i saradnici (2016) navode da u ovoj vrsti
veze medijatori mogu da utiCu na smanjenje ili menjanje smera direktne veze izmedu

konstrukata, sto je slucaj u ovom istrazivanju.

126



Intrinzicna motivacija podrazumeva da pojedinci poseduju sklonost ka povecanju svojih
kapaciteta i u¢enja novih stvari. Drugim re¢ima, zaposleni se ponasaju intrinzi¢no motivisano
onda kada Zele da nauce nove stvari iz znatizelje 1 Zelje za u¢enjem i razvojem, bez ocekivanja
spoljnih materijalnih i nematerijalnih nagrada (Ryan & Deci, 2000). Ukoliko zaposleni veruju
u intrinzi¢nu vrednost projekta na kome su angazovani, to ¢e povecati njihovu spremnost da
posvete vreme, dele resurse i saraduju prilikom implementacije njihovih kreativnih ideja
(Eisenbeiss et al., 2008). Rezultati ovog istrazivanja ukazali su da je intrinzi¢na motivacija,
koja ostvaruje uticaj na individualnu kreativnost zaposlenih, (Al Harbi i ostali, 2019; Minh-
Duc & Huu-Lam, 2019; Shafi i ostali, 2020) vazna karika u procesu uticaja lidera na kreativnost

na individualnom i organizacionom nivou, kao i na inovativno ponasanje zaposlenih.

Interne komunikacije su ranije identifikovane kao jedan od vaznih preduslova za inovativnost
organizacije (Beheshtifar & Kamani-Fard, 2013), komunikacija lidera kao inicijator
kreativnosti (Omilion-Hodges & Ackerman, 2018), a liderstvo kao vazan faktor u prenosenju
znanja u organizaciji (Mati¢ i ostali, 2017). Komuniciranje informacija i ideja u organizaciji
preraslo je u proces zasnovan na tehnologiji koji se odvija preko digitalnih komunikacionih
kanala, kroz menadZzment sisteme i razli¢ite kombinacije tradicionalnih medija (Cooper, 2003).
Dobijeni rezultati ukazuju na to da su lideri ti koji treba da podsti¢u komuniciranje informacija
1 ideja unutar organizacije u cilju povecanja kreativnosti i unapredenja inovativnog ponaSanja
zaposlenih. Ovo se moze ostvariti uspostavljanjem kanala interne komunikacije koji ¢e
omoguciti razmenu ideja (Sapienza, 2004) i1 kroz pruzanje povratnih informacija koji mogu
dovesti do stvaranja novih znanja. Lideri treba da usmere zaposlene ka otvorenom deljenju
informacija 1 ideja kroz formalnu i neformalnu komunikaciju, da podrzavaju saradnju izmedu
razlicitih organizacionih jedinica, ali i da ohrabruju diskusiju i debatu iz kojih se radaju nove

ideje koje vode ka stvaranju inovativnih proizvoda i usluga.

Veza TL -> KK -> IK -> OK ->IP, nije bila statisti¢ki znacajna. Medutim, ukoliko se ova veza
posmatra do organizacione kreativnosti (TL -> KK -> IK -> OK) uo¢ava se da je ovaj specifi¢ni
indirektni efekat preko klime koja podstice kreativnost pozitivan i statisticki znacajan.
Rezultati ranijih istrazivanja ukazali su na to da menadzment treba da stvori klimu u kojoj su
zaposleni motivisani da rade samoinicijativno i efektivno, a da odgovarajuca klima treba da
podstakne stvaranje novih ideja i pokrene individualnu kreativnost (Cekmecelioglu & Giinsel,
2013). Rezultati ovog istrazivanja utvrdili su vaznost uloge lidera u ovom procesu, ali i ukazali

na to da se ovaj uticaj proteze i na organizacioni nivo kreativnosti.
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Dobijeni rezultati ukazali su na postojanje statisticki znacajne negativne veze transformacionog
liderstva i inovativnog ponasanja koja je objasnjena postojanjem dva kompetitivna medijatora.
Intrinzi¢na motivacija i komuniciranje informacija i ideja su paralelni medijatori preko kojih
se ostvaruje statisticki znacajna serijska medijacija izmedu transformacionog liderstva i
inovativnog ponasanja preko individualne i organizacione kreativnosti. Rezultati su dali i
zanimljiv uvid u klimu koja podstiCe kreativnost. Naime, preko ovog medijatora

transformaciono liderstvo ima uticaj na kreativnost samo do organizacionog nivoa.

5.2. Analiza razlika izmedu grupa

Uvid u rezultate analize razlika izmedu grupa moze doprineti boljem razumevanju nacina
funkcionisanja modela ukoliko se isti posmatra u razli¢itim kontekstima. Sprovodenjem ove
analize, poredene su razlike u koeficijentima putanje izmedu konstrukata u modelu. Ukoliko
se uzmu u obzir pretpostavke na kojima pociva PLS-MGA analiza, dobijeni rezultati se mogu

interpretirati tako da identifikovane razlike poticu iz sustinskih razlika medu grupama.

5.2.1. Poredenje grupa: EU drzava i ne-EU drzava

Iako su u istrazivanju ucestvovale drzave iz okruzenja, ¢lanstvo u Evropskoj uniji napravilo je
razliku u intenzitetu pojedinih veza u testiranom modelu. U grupi EU drzave naglasena je veza
izmedu konstrukata komuniciranje informacija i ideja 1 individualne kreativnosti, dok je u grupi
ne-EU drzave naglasenija veza izmedu: transformacionog liderstva i inovativnog ponasanja,
transformacionog liderstva i komuniciranja informacija i ideja, kao i intrinzi¢éne motivacije i
individualne kreativnosti. Posmatrano van konteksta Evropske unije, u procesu uticaja
transformacionog liderstva na kreativnost i inovativno ponasanja naglaseniji su direktni uticaji
lidera, $to moze ukazivati na to da je u kontekstu ovih drzava potrebno jacati medijatorske
uticaje na kreativnost i inovativno ponasanje. Takode, rezultati ukazuju na to da je prepoznata

vaznost unutrasnje motivacije za kreativnost zaposlenih.

5.2.2. Poredenje grupa: rukovodilac i izvrsilac

U poredenju grupa rukovodilac i izvrsilac, grupa rukovodilac naglasava putanje: stav prema
inovativnom ponasanju -> inovativno ponasanje i transformaciono liderstvo -> intrinzi¢na
motivacija; dok grupa izvrSilac naglaSava vezu izmedu transformacionog liderstva i stava
prema inovativnom ponasanju. Ukoliko se posmatraju zajedno, ovi rezultati daju zanimljiv

uvid u to da rukovodioci, odnosno, oni koji se potencijalno nalaze u liderskoj poziciji
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prepoznaju znacaj stava zaposlenih u procesu uticaja na inovativno ponasanje, dok izvrsioci
lidere vide kao one koji ostvaruju najveci uticaj na njihov stav prema inovativhom ponasanju.
Moze se reci i da rukovodioci smatraju da lideri imaju veci uticaj na intrinzicnu motivaciju, u

poredenju sa izvr§iocima.

5.2.3. Poredenje grupa: rad kuca + hibrid i rad iz kancelarije

Konacno, analiza razlika izmedu grupa rad kuc¢a + hibrid i rad iz kancelarije, ukazala je na to
da grupa kuca + hibrid naglasava vezu transformaciono liderstvo -> intrinzi¢na motivacija i
transformaciono liderstvo -> komuniciranje informacija i ideja. Grupa rad iz kancelarije
naglasava vezu izmedu konstrukata podrska za inovativno ponasanje i stav prema inovativnom
ponasanju. Grupa koja obuhvata oblike rada koji podrazumeva rad van prostorija organizacije
takode pokazuje vise vrednosti onih uticaja koji podrazumevaju transformaciono liderstvo. Ovi
rezultati ukazuju na vaznost ostvarivanja uticaja transformacionog lidera i u slu¢ajevima kada
se svi zaposleni fizicki ne nalaze na istoj lokaciji. Sa druge strane, zaposleni koji rade iz
prostorija svoje organizacije naglasavaju znacaj podrske organizacije u njihovim naporima da
se ponasaju inovativno i u ovom slucaju fizicko prisustvo u organizacionom okruzenju ima

vaznu ulogu.
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6. Zakljufna razmatranja

Primarni cilj ove disertacije bila je analiza stepena i prirode veze liderstva, kreativnosti i
inovativnog ponasanja zaposlenih kroz testiranje teorijskog modela uticaja liderstva na
kreativnost i1 inovativno ponasanje. Rezultati dobijeni u ovoj disertaciji su ukazali na vaznost
medijatorskih efekata u vezama izmedu transformacionog liderstva, individualne i
organizacione kreativnosti, kao i inovativnog ponasanja. Posmatrano na individualnom nivou,
transformacioni lideri mogu ostvariti uticaj na kreativnost zaposlenih isklju¢ivo indirektno,
preko motivacionih, kognitivnih i relacionih faktora. Ukoliko se kreativnost posmatra na
organizacionom nivou, transformaciono liderstvo moze ostvariti direktni uticaj, ali i indirektni
uticaj preko relacionih faktora. U ovom slucaju relacioni faktori omogucavaju i uticaj
transformacionog liderstva, preko individualne kreativnosti na organizacionu kreativnost. Ovo
istrazivanje je posmatralo sadejstvo kreativnosti (na individualnom i organizacionom nivou) i
inovativnog ponasanja zaposlenih, a rezultati su potvrdili da lider (uz podrsku motivacionih,
kognitivnih i relacionih faktora) transformacionim liderstvom zaposlene vodi tako da oni
koriste svoje kreativne kapacitete i na taj nacin podsti¢e zaposlene na inovativno ponasanje u
pravcu ostvarivanja ciljeva organizacije. Testirani model je ocenjen kao validan, a potvrdeno

je 1 da ovaj model adekvatno odgovara prikupljenim podacima.

6.1. Naucni doprinos doktorske disertacije

Naucni doprinos ove disertacije prepoznaje se u nekoliko aspekata. Na prvom mestu,
disertacija je sumirala obiman pregled najnovije literature iz oblasti liderstva, kreativnosti i
inovativnog ponasanja. Analizirane su tri grupe radova koje su se bavile utvrdivanjem vrste i
prirode relacija: izmedu liderstva i kreativnosti, liderstva i inovativnog ponasanja, kao i radova
koji su ispitivali veze izmedu sva tri konstrukta. Na ovaj nacin prepoznata je neophodnost za
jasnim teorijskim razgranicenjem pojmova 1 utvrdena je potreba za sprovodenjem
sveobuhvatnog istrazivanja koje ¢e sadrzati posmatranje veza izmedu liderstva, kreativnosti i
inovativnog ponaSanja zaposlenih. Prilikom procene mernog modela, a narocito prilikom
utvrdivanja diskriminativne validnosti konstrukata, odredeni rezultati su privukli paznju iako
su ispunili zahtevane kriterijume. Naime, prilikom procene Fornell-Larcker kriterijuma uoceno

je da konstrukt individualna kreativnost pokazuje neSto vise vrednosti korelacije sa
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konstruktima inovativno ponaSanje i spremnost za inovativno ponasanje, kao i1 da konstrukt
klima koja podsti¢e kreativnost pokazuje viSe vrednosti korelacije sa konstruktima
organizaciona kreativnost i podrska za novaciju. Slican rezultat dobijen je i u narednom koraku,
prilikom procene HTMT kriterijuma izmedu konstrukata individualna kreativnost i inovativno
ponasanje, kao i konstrukata podrSka za inovaciju i klima koja podsti¢e kreativnost. Pored
identifikovane potrebe da autori u istrazivanjima jasno razgranice pojmove i1 postignu
konsenzus o tome gde se zavrSava kreativnost, a gde pocinje inovativnost, dobijeni rezultati
daju naznaku da razgranicenje teorije treba da prati i revizija postoje¢ih mernih instrumenata.
Nakon prijave teme ove disertacije, u prestiznom ¢asopisu The Leadership Quarterly objavljen
je jedan sistematski pregled literature (Hughes 1 ostali, 2018) gde su autori dosli do zakljuc¢aka
koji su komplementarni zakljuécima ove disertacije. lako se istrazivanje kreativnosti i
inovativnosti sprovodi decenijama, a pomenute mere se smatraju proverenim u
psihometrijskom smislu, kriticki pregled svih dostupnih mernih instrumenata je izostao. Ova
disertacija predstavlja vazan empirijski uvid u potencijalne psihometrijske nedoslednosti, jer
je u jednom istrazivanju obuhvaéeno cak sedam varijabli koje se ticu kreativnosti ili
inovativnog ponasanja i na taj nafin je omoguceno istovremeno posmatranje interakcije
konstrukata. Hughes i saradnici (2018) naglasavaju potrebu za razvojem novih instrumenata
za merenje kreativnosti i inovativnosti u organizacionom kontekstu koje ¢e istovremeno vrsiti
procenu kljuénih stadijuma kreativnosti i inovativnosti, ali i klju¢nih faseta kreativnosti i

inovativnosti.

Na osnovu pregleda literature utvrdeno je, takode, da je ovo prvo i jedino istrazivanje liderstva,
kreativnosti 1 inovativhog ponaSanja u oblasti kreativnih industrija koje je istovremeno
sprovedeno u nekoliko razli¢itih drzava. Istrazivanja u ovoj oblasti se dominantno sprovode u
zemljama Dalekog istoka, a tek tri istraZivanja su sprovedena u Italiji, Spaniji i Nemackoj.
Rezultati dobijeni u ovom istrazivanju predstavljaju vazan izvor saznanja o posmatranim
konstruktima u kontekstu evropske kulture. Takode, saznanja dobijena na osnovu ovog
istrazivanja sprovedenog u kreativnoj industriji su veoma vazna jer, prema podacima Uneska
(2015), ova industrija zaposljava najvise mladih u starosnoj grupi do 29 godina. Zbog toga,
rezultati ovog istrazivanja imaju veoma vaznu ulogu u koris¢enju i unapredenju kreativnih i
inovativnih kapaciteta mladih, a narocito pripadnika generacije Z, koji stupaju ili tek treba da

stupe na trziSte rada.
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Kljucni doprinos ove disertacije ogleda se u davanju predloga modela uticaja liderstva na
kreativnost 1 inovativno ponaSanje zaposlenih. Testiranjem predlozenog teorijskog modela,
prvi put su u jednom istrazivanju posmatrani: transformaciono liderstvo, individualna i
organizaciona kreativnost i inovativno ponasanje zaposlenih. U model su ukljuceni i razliciti
medijatorski faktori koji su pruzili dodatni uvid u veze izmedu posmatranih konstrukata i
dodatno razjasnili nedoslednosti rezultata i zakljucaka ranijih istrazivanja. Identifikovane
razlike izmedu grupa mogu doprineti boljem razumevanju funkcionisanja predloZzenog modela,

ukoliko se isti posmatra u razli¢itim kontekstima.

6.2. Prakticne implikacije

Ova disertacija daje svoj prakticni doprinos sa aspekta primene dobijenih rezultata u
formulisanju i metodoloskom postavljanju edukacije lidera. Rezultati ove disertacije otvaraju
mogucénost za razvijanje teorijski zasnovanog okvira za unapredenje liderskih vestina koje
podsticu kreativnost i inovativno ponasanje zaposlenih. Okvir za unapredenje liderskih vestina
ukljucivao bi osnovne pretpostavke teorije transformacionog liderstva i one faktore koji su u
ovoj disertaciji identifikovani kao klju¢ni za omogucavanje uticaja liderstva, a to su: intrinzi¢na
motivacija, komuniciranje informacija i ideja, klima koja podstic¢e kreativnost i podrska za
inovaciju. Ovako zamisljene edukacije u svoj fokus stavili bi lidera koji razvija i unapreduje
kreativnost i inovativnost svojih zaposlenih, umesto da koristi postojece kreativne i inovativne
kapacitete. Edukacija bi ukljucivala trening i obuku lidera o vaznosti navedenih faktora za
unapredenje kreativnosti i inovativnosti zaposlenih, kao i prakticne vezbe pomocu kojih bi se

unapredile konkretne liderske vestine.

Primena predlozenih edukacija moze se razmotriti i za implementaciju van organizacionog
konteksta. U Strategiji razvoja obrazovanja i vaspitanja u republici Srbiji do 2030. godine
(Vlada Republike Srbije, 2021), navodi se da je liderstvo u obrazovnom-vaspitnom procesu
deo profesionalnog identiteta nastavnika. Primenjeno u kontekstu obrazovanja, predlozene
prakti¢ne primene ove disertacije mogle bi doprineti unapredenju kompetencija nastavnika u
cilju podsticanja kreativnosti i inovativnosti ucenika i studenata na razli¢itim nivoima

obrazovanja.
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6.3. Ogranicenja i bududi pravci istraZivanja

Ogranicenja ovog istrazivanja proizilaze iz primenjene metodologije, pa je dobijene rezultate
moguce pravilno interpretirati ukoliko imamo u vidu sva ograni¢enja. Sprovedeno istrazivanje
se moze definisati kao deskriptivno i transverzalno (eng. cross-sectional). Ovaj istrazivacki
metod pruza opis posmatranih relacija u jednom trenutku vremena, odnosno, onda kada je
sprovedeno istrazivanje (Hair i ostali, 2020). U ovom slucaju treba biti oprezan prilikom
interpretacije rezultata koji ispituju kauzalnost. Da bi se utvrdilo da varijabla X zaista uzrokuje
promenu (kauzalnost) u varijabli Y potrebno je da se zadovoljni vremenska sekvenca, tacnije,
da se varijabla X desi pre varijable Y. Hair (2020) navodi da se nedostaci transverzalnog
istrazivanja mogu prevazi¢i primenom longitudinalnih nacrta. Hughes i saradnici (2018) u
svom preglednom radu liderstva, kreativnosti i inovativnosti navode da istrazivac¢i u buduénosti
treba da se usmere na eksperimentalni nacrt istrazivanja, ali i meSovite studije. Istrazivanja
zasnovana na kombinaciji razlicitih pristupa bili bi savrSen izbor za istrazivanje u ovoj oblasti,
npr. randomizovani kontrolisani eksperiment koji bi utvrdio prirodu kauzalnosti, koji bi sledio

transverzalni/longitudinalni terenski eksperiment ili anketno istrazivanje.

Veli¢ina uzorka u ovom istrazivanju je bila vise od deset puta veca u odnosu na minimalnu
zahtevanu veli¢inu uzorka ¢ime je obezbedena statistiCka snaga testa. Uzorak u ovom
istrazivanju se moze smatrati reprezentativnim za kreativnu industriju jer priblizno odgovara
projektovanim klasterima za drzave koje su bile uklju¢ene u istrazivanje. Posmatrano po
drzavama, pojedini klasteri nisu zadovoljili zahtev za minimalni broj opservacija (Slovenija i
Crna Gora), pa nije bilo moguée porediti podatke izmedu svih pet drzava pojedinacno. U
buduéim istrazivanjima treba voditi ra¢una o obezbedivanju odredene statisticke snage testa na
nivou svih posmatranih grupa. Ukoliko posmatramo istrazivane oblasti kreativnih industrija, u
uzorku su najzastupljenije: (1) IT, softver i video-igre, (2) marketing i oglasavanje i (3)
elektronski mediji. U budu¢im istrazivanjima bilo bi poZeljno sprovesti i proporcionalnu
segmentaciju svakog klastera u posmatranim drzavama, kako bi u uzorak preneli pravi odnos
zastupljenosti oblasti u kreativnoj industriji 1 na taj nacin povecali njegovu reprezentativnost.
U uzorkovanju su upotrebljene dve neprobabilisticke tehnike, pa bi u buduéim istrazivanjima
bilo pozeljno koristiti i uzorkovanje zasnovano na verovatno¢i. Takode, ovo istrazivanje
sprovedeno je u jednoj industriji, a kako bi se rezultati buducih istrazivanja mogli

generalizovati, potrebno je na sistematican nacin izabrati i ukljuciti druge grane industrije i na
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taj nacin do¢i do dodatnih saznanja o prirodi posmatranih konstrukata, ali i o stabilnosti njihove

veze kroz razli¢ite industrije.

U ovom istrazivanju kreativnost je posmatrana na individualnom i organizacionom nivou, ali
kroz percepciju ispitanika (eng. self-reported survey). Bilo bi pozeljno da se buduca
istrazivanja sprovedu po metodoloskim principima za istrazivanja na vi$e nivoa u organizaciji
(eng. multilevel research), jer organizacija po svojoj prirodi predstavlja slozen sistem koji se
sastoji iz viSe nivoa koji stupaju u medusobnu interakciju (Costa i ostali, 2013; L. Zhou i ostali,
2019). Transformaciono liderstvo je na osnovu testiranog mernog modela posmatrano kao
jednodimenzionalni konstrukt. U buducim istrazivanjima bilo bi pozeljno da se ipak razmotre
specificni aspekati transformacionog liderstva koji mogu imati uticaj na razli¢ite medijatore,

nivoe kreativnosti, kao i inovativno ponasanje.

Konac¢no, predlozeni model nije uklju¢ivao moderatorske varijable, pa bi u buduc¢im
istrazivanjima bilo pozeljno replicirati moderatorske efekte koji su pronadeni u drugim
istrazivanjima. Na ovaj nacin bili bi istraZzeni jo$ slozeniji odnosi kao $§to su moderacija
medijacije ili medijacija moderacije. Takode, ovaj model nije uklju¢ivao afektivne medijatore
1 medijatore zasnovane na identifikaciji, pa bi u budu¢im istrazivanjima bilo interesantno
istraziti 1 njihovu ulogu u vezi izmedu transformacionog liderstva, kreativnosti i inovativnog

ponasanja (slika 7).

Slika 7

Predlog konceptualnog okvira buducih istraZivanja

Moderatorski
efekti

[

l«—/

Medijatori

Transfromaciono liderstvo e y Y
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o ) Kognitivni Individualna Organizaciona ) Inovativno
Inspiraciona motivacija —>1 ni > kreativnost kreativnost ponasanje
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Intelektualna stimulacija S -
e acha Zasnovani na identifikaciji
Individualno uvazavanje -
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8. Prilozi

Prilog 1: Instrument u istraZivanju

Liderstvo u funkciji unapredenja kreativnosti i inovativnog ponasanja zaposlenih |

Doktorska disertacija BM

Postovani,

U cilju izrade doktorske disertacije na Fakultetu tehnickih nauka u Novom Sadu sprovodim
istrazivanje kojim zelim do¢i do novih saznanja o tome da li je put, koji vodi od individualne
kreativnosti do inovativnog ponasanja zaposlenih, regulisan specifi¢nim stilom liderstva
nadredenog. S obzirom na to da ste zaposleni u IT i kreativnoj industriji, Vasi utisci 1

iskustvo sa radnog mesta su od neprocenjive vaznosti za temu kojom se bavim.
Za popunjavanje ovog upitnika potrebno je desetak minuta, a svi Vasi odgovori bi¢e potpuno
anonimni. Ukoliko imate neke primedbe ili sugestije u vezi sa istrazivanjem, mozete ih

upisati u polje na kraju upitnika.

Unapred se zahvaljujem na vremenu koje ste izdvojili za u¢estvovanje u mom istrazivanju.
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Kog ste pola?
(1) Muski;
(2) Zenski;
(3) Drugi.

Koliko imate godina?
(1) Manje od 25 godina;
(2) 25-34 godina;

(3) 35-44 godina;

(4) 45-54 godina;

(5) vise od 55 godina.

Koliko imate godina radnog iskustva?
(1) Manje od godinu dana;

(2) 1-2 godine;

(3) 3-4 godine;

(4) 5-9 godina;

(5) Vise od 10 godina

Koliko zaposlenih ima Vasa kompanija?
(1) Manje od 10 zaposlenih;

(2) 10-49 zaposlenih;

(3) 50-249 zaposlenih;

(4) 250 1 vise zaposlenih

Kompanija u kojoj radite moze se opisati kao (oznacite ili dopisite):
(1) IT kompanija;

(2) Veb portal;

(3) Dizajn studio;

(4) Marketing agencija;

(5) PR agencija;

(6) Preduzetnik;

(7 TV;

(8) Radio;
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(9) Graficka industrija;
(10) Izdavastvo;

(11) Stampani mediji;
(12) Filmska industrija;
(13) Moda;

(14) Stari zanati).

Da li vasa sadasnja pozicija podrazumeva rukovodenje zaposlenima?
(1) Da;
(2) Ne.

U kojoj drzavi radite?
(1) Srbija;

(2) Crna Gora;

(3) Hrvatska;

(4) Bosna i Hercegovina;

(5) Slovenija.

Da li se glavno sediSte VaSe kompanije nalazi u drzavi u kojoj zivite?
(1) Da;

(2) Ne, glavno sediste kompanije se nalazi u drugoj drzavi.

Kako je organizovan rad u Vasoj kompaniji?
(1) Svi zaposleni rade iskljuc¢ivo iz kancelarije;
(2) Svi zaposleni rade iskljucivo od kuce;

(3) Zaposleni imaju na raspolaganju odredeni broj dana kada mogu da rade od kuce.

Pre pandemije bolesti COVID-19, kako je bio organizovan rad u Vasoj kompaniji?
(1) Svi zaposleni rade iskljuc¢ivo iz kancelarije;
(2) Svi zaposleni rade iskljucivo od kuce;

(3) Zaposleni imaju na raspolaganju odredeni broj dana kada mogu da rade od kuce.
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MOJ NADREDENI

Sledece tvrdnje odnose se na VaSeg neposrednog nadredenog.

Ocenom od 1 (najnizi stepen slaganja) do 7 (najvisi stepen slaganja) ocenite njegovo/njeno

ponasanje u prethodnih godinu dana.

Ukoliko ste preduzetnik ili jedini nadredeni ocenite sopstveno ponasanje.

. Jasno razume gde kompanija ide.
. Predstavlja nam zanimljivu sliku buduénosti naSeg tima/kompanije.
. Uvek trazi nove Sanse za unapredenje poslovanja kompanije.

. InspiriSe druge svojim planovima za buducnost.

. Vodi tim/kompaniju radom, a ne samo recima.
. Predstavlja mi dobar uzor koji mogu slediti.

. Vodi liénim primerom.

O 0 9 AN N B~ W N =

. Ohrabruje saradnju izmedu razli¢itih radnih grupa/timova.

[S—
=]

. Podsti¢e zaposlene da budu timski igraci.

[a—y
[a—y

. Usmerava grupu da radi zajedno za isti cilj.

[S—
N

. Razvija timski duh kod zaposlenih.

[S—
(98]

. Pokazuje nam da ima velika ocekivanja od nas.

[S—
AN

. Insistira samo na najboljim performansama.

[S—
W

. Ne zadovoljava ga "druga najbolja" opcija.

[S—
[©))

. Postupa ne uzimajuci u obzir moja osecanja.

[S—
J

. Iskazuje postovanje prema mojim li¢énim ose¢anjima.

[S—
o0

. Ponasa se pazljivo prema mojim li¢nim potrebama.

[S—
\O

. Odnosi se prema meni ne uzimajuéi u obzir moja li¢na oseéanja.

[}
=]

. InspiriSe me da razmis$ljam o starim problemima na nove nacine.

\]
[u—

. Postavlja pitanja koja me navode na razmisljanje.

N
N

. Podsti¢e me da preispitujem nacine na koje radim.

. Ima sposobnost da navede druge da se posvete ostvarenju njegovog/njenog sna.

23. Ima ideje koje su me inspirisale da preispitam neke od osnovnih pretpostavki o

svom radu.
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JA NA RADNOM MESTU

Sledece tvrdnje odnose se na neke aspekte vaseg ponasanja na radnom mestu.

Ocenom od 1 (najnizi stepen slaganja) do 7 (najvisi stepen slaganja) ocenite sledece tvrdnje:

24.
25.
26.
27.
28.

Osecam srecu 1 zadovoljstvo u onome §to radim.

Osecam se uklju¢enim u svoj posao?

Motivisan/a sam izazovima u poslu.

Motivisan/a sam da predlazem nove i konstruktivne predloge.

Na poslu aktivno tragam za novim idejama ili novim na¢inima za reSavanje

problema.

29.

Voljan/na sam da sa kolegama delim svoje nove ideje ili nove nacine reSavanja

postojecéih problema.

30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
38.
39.
40.
41.

Predlazem nove nacine za postizanje ciljeva.

Smisljam nove i prakti¢ne ideje za poboljSanje performansi.
Predlazem nove nacine za unapredenje kvaliteta rada.

Ne plasim se da rizikujem.

Kada se ukaze prilika, pokazujem kreativnost na poslu.
Cesto imam nove i kreativne ideje.

Smisljam kreativna reSenja za probleme.

Cesto imam novi pristup problemima.

Predlazem nove nacine za izvrSavanje radnih zadataka.
Istrazujem nove ideje, tehnologije, procese, nacine izvodenja radnih zadataka i sl.
Smisljam inovativne ideje.

Promovisem i zagovaram moje ideje svojim kolegama.

Istrazujem nacine za obezbedivanje finansijskih sredstava za implementaciju

mojih ideja.

42.
43.

Razvijam planove i rasporede za implementaciju mojih ideja.

Inovativan/na sam.
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MOJA KOMPANIJA

Sledece tvrdnje odnose se funkcionisanje vase kompanije.

Ocenom od 1 (najnizi stepen slaganja) do 7 (najvisi stepen slaganja) ocenite sledece tvrdnje:

44. Moja kompanija se krece u pravcu pronalazenja novih odgovora na postavljene
izazove.

45. Moja kompanija pruza podrsku za razvoj novih ideja.

46. Moja kompanija je fleksibilna, otvorena za promene.

47. Zaposleni u mojoj kompaniji su uvek u potrazi za novim, svezim nacinima
sagledavanja problema.

48. U mojoj kompaniji izdvaja se vreme za rad na razvoju novih ideja.

49. Zaposleni u mojoj kompaniji saraduju na razvoju i primeni novih ideja.

50. Zaposleni u mojoj kompaniji obezbeduju i dele resurse koji pomazu razvoju i
primeni novih ideja.

51. Zaposleni u mojoj kompaniji pruzaju podrsku svojim kolegama tokom razvoja i
primene novih ideja.

52. Omogucen mi je pristup internim informacijama.

53. Interne informacije su dostupne u user-friendly formatu.

54. Informacije su dostupne na intranetu kompanije.

55. Omogucen mi je pristup IT alatu za obradu informacija.

56. Interne informacije se u formi izvestaja razmenjuju izmedu razli¢itih timova.
57. Interne informacije se dele izmedu razlicitih timova kako bi bile koris¢ene u
buduéim projektima.

58. Kompanija se trudi da informacije ucini dostupnim i van granica jednog projekta.
59. Klima u mojoj kompaniji je pozitivna i podstice nove ideje.

60. Zaposleni mogu da predloze nove ideje bez brige o tome da ¢e biti kritikovani.
61. Kompanija mi pruza moguénost da reSavam probleme i preduzimam akcije za
koje smatram da su odgovarajuce u datoj situaciji.

62. U kompaniji vlada takva atmosfera da se pri radu na ozbiljnim zadacima mogu
izneti neobi¢ne ideje 1 humor.

63. Tokom rada mozemo diskutovati o razli¢itim misljenjima, idejama, znanju i

iskustvima.
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64. Atmosfera u mojoj kompaniji je dinamicna.
65. Moja kompanija je dobra u osmisljavanju novih ideja.
66. Ideje koje osmisljava moja kompanija su veoma korisne.

67. Moja kompanija je kreativna.

68. Ideje koje osmisljava moja kompanija su veoma znacajne.
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Prilog 2: Primer imejla sa pozivom za istraZivanje

Postovani,

Moje ime je Bojana Mili¢ i trenutno sam doktorand na Fakultetu tehnickih nauka u Novom
Sadu. U cilju izrade doktorske disertacije sprovodim istrazivanje kojim Zelim do¢i do novih
saznanja o tome da li je put, koji vodi od individualne kreativnosti do inovativnog ponasanja
zaposlenih, regulisan specificnim stilom liderstva nadredenog. S obzirom na specificnost ove
teme, organizacije koje se bave proizvodnjom i pruzanjem usluga u oblasti IT-a, marketinga i
kreativnoj industriji uopste, prepoznala sam kao mesta gde se neguje i podstice kreativnost i
inovativno ponasSanje zaposlenih i kao takve smatram ih izuzetno znacajnim za ovo

istrazivanje.

Svesna sam ¢injenice da sektori ljudskih resursa ne zele da dodatno opterecuju zaposlene
popunjavanjem anketa, kao i da zaposleni cesto nisu motivisani da se ukljuc¢e u nauc¢na
istrazivanja. Zato sam se trudila da upitnik bude $to kraci, pitanja Sto jasnija, a sama tema

zanimljiva zaposlenima u organizacijama koje ¢ine uzorak istrazivanja.

Za popunjavanje ovog upitnika je potrebno izdvojiti do deset minuta.

Upitnik mozete distribuirati vasim zaposlenima pomoc¢u ovog linka:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd01 AuXVOpz2Tkzcqf 49s-NabFTmiV-
RcjwH8cLUV1j0vkBA/viewform?usp=sf link.

Ucestvovanje u istrazivanju je dobrovoljno. Istrazivanje ¢e biti sprovedeno u Srbiji, Crnoj
Gori, Bosni 1 Hercegovini, Hrvatskoj i Sloveniji. Pristup upitniku je potpuno anoniman, a
podaci koji se prikupljaju u samom upitniku ni na koji nacin se ne mogu povezati sa

odredenim ispitanikom ili kompanijom u kojoj je ispitanik zaposlen.

Nadam se da ¢ete se odazvati za u€estvovanje u mom istrazivanju i unapred se zahvaljujem

na vremenu koje ¢e vasi zaposleni izdvojiti za popunjavanje upitnika.

Srdacan pozdrav,
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Prilog 3: Primer objave na druStvenim mreZama sa pozivom za
istrazivanje

Pozdrav svima,

Trenutno sprovodim istrazivanje za doktorsku disertaciju pod nazivom:

Liderstvo u funkciji unapredenja kreativnosti i inovativnog ponasanja zaposlenih.

Prikljucite se ovom istrazivanju ukoliko ispunjavate sledec¢a dva uslova.

1. ZIVITE u nekoj od ovih drzava:
Srbija

Crna Gora

Hrvatska

Bosna i Hercegovina

Slovenija

2. RADITE u KREATIVNOJ INDUSTRIJI:
IT, softver i video-igre

Elektronski mediji

Dizajn, vizuelna i scenska umetnost
Oglasavanje 1 marketing

TV iradio

Izdavastvo

Film, video i fotografija

Stari zanati

Kultura i umetnost

Arhitektura

Za popunjavanje upitnika je potrebno izdvojiti 5 minuta: https://Inkd.in/eXFqkkG.

P.S. Znacilo bi mi da ovu objavu podelite sa svojim konekcijama.
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Prilog 4: Deskriptivni pokazatelji stavki u istraZivanju

Stavka Min Max AS SD
L1 1 7 5,74 1,44
L2 1 7 5,36 1,64
L3 1 7 5,75 1,50
L4 1 7 5,17 1,82
L5 1 7 5,04 1,83
L6 1 7 5,62 1,73
L7 1 7 5,26 1,85
L8 1 7 5,39 1,85
L9 1 7 5,68 1,60
L10 1 7 5,67 1,68
L11 1 7 5,75 1,54
L12 1 7 5,34 1,77
L13 1 7 5,92 1,33
L14 1 7 5,41 1,50
L15 1 7 4,80 1,65
L16R 1 7 4,48 2,01
L17 1 7 5,26 1,73
L18 1 7 5,25 1,69
L19R 1 7 4,84 1,99
L20 1 7 4,93 1,72
L21 1 7 5,13 1,70
L22 1 7 5,09 1,65
L23 1 7 4,96 1,74
IM1 1 7 5,54 1,49
M2 1 7 6,03 1,29
IM3 1 7 5,60 1,61
PI1 1 7 5,58 1,38
PI2 1 7 5,58 1,46
PI3 1 7 5,35 1,64
PI4 1 7 5,15 1,58
PIS 1 7 4,95 1,74
P16 1 7 5,14 1,63
P17 1 7 5,09 1,64
PI8 1 7 5,36 1,53
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Stavka Min Max AS SD

SIP1 1 7 5.63 1.62
SIP2 1 7 5.83 1.44
SIP3 1 7 6.25 1.18
KOM1 1 7 5.52 1.61
KOM2 1 7 5.02 1.83
KOM3 1 7 4.74 2.08
KOM4 1 7 4.94 2.02
KOMS 1 7 4.92 1.88
KOM6 1 7 5.07 1.82
KOM7 1 7 4.98 1.80
KK1 1 7 5.37 1.34
KK2 1 7 5.41 1.24
KK3 2 7 5.44 1.15
KK4 1 7 522 1.29
KK5 1 7 5.19 1.37
KK6 2 7 6.10 0.83
IK1 1 7 5.95 1.27
K2 1 7 5.86 1.33
IK3 1 7 5.86 1.30
K4 1 7 5.58 1.37
IKS 1 7 6.18 1.15
IK6 1 7 5.63 1.34
K7 1 7 5.68 1.36
IK8 1 7 5.51 1.30
K9 1 7 5.52 1.36
OKl1 1 7 5.30 1.63
OK2 1 7 5.30 1.62
OK3 1 7 5.35 1.68
OK4 1 7 5.22 1.65
IP1 1 7 5.59 1.46
P2 1 7 5.46 1.41
IP3 1 7 5.37 1.48
P4 1 7 4.22 2.02
IP5 1 7 4.84 1.77
IP6 1 7 5.49 1.40
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Prilog 5: Analiza znacajnosti direktnih i indirektnih efekata koji nisu posmatrani u hipotezama istrazivanja

Indirektni t 95% Znacajnost
efekat vrednost interval pouzdanosti (p <0,05)?

Ind1V1dual‘na kreatlvvnos-t -> Organizaciona kreativnost 0,034 2,704 (0,013 - 0,062) DA
-> Inovativno ponaSanje
Tra-ns-formacmno l}derstvo > Intrlpzpna motivacija -> 0,047 3.890 (0,026 — 0,073) DA
Individualna kreativnost -> Organizaciona kreativnost
Tra-ns-formacmno l}derstvo > Khn}a kf)Ja podst@e kreativnost -> 0014 1,987 (0,003-0,030) DA
Individualna kreativnost -> Organizaciona kreativnost
Transfprm@cmno lld-erstvo -> Komuplclranje 131f. i ideja > 0,039 4103 (0,021 - 0,058) DA
Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje
Tra-ns-formacmno l}derstvo -> Kon?unlf:lranje 1nf. iideja -> 0,024 3,757 (0,012 - 0,037) DA
Individualna kreativnost -> Organizaciona kreativnost
Transfprm@cmno lld-erstvo -> Individualna kreativnost -> 20,016 1,500 (-0,039 — 0,003) NE
Organizaciona kreativnost
Transfprmacmn(z llderstvo -> Organizaciona kreativnost -> 0,096 4776 (0,058 — 0,136) DA
Inovativno ponasanje
Intrln;léng motivacija -> Individualna kreativnost -> 0072 3,928 (0,039 - 0,110) DA
Organizaciona kreativnost
Intrln;léng motivacija -> Indlv1dualr}a kreatlvrzostA -> 0,015 2543 (0,006 — 0,029) DA
Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje
Klima-kojg podstlée-kreanvnost -> Individualna kreativnost -> 0,021 1,961 (0,004-0,046) DA
Organizaciona kreativnost
Klima-kojg podstiée-kreativnost > Ipdividualria kreativnost > 0,004 1,547 (0,001 —0,012) NE
Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje
Komuplclr‘anje inf. 1-1de_]a -> Individualna kreativnost -> 0,040 3,785 (0,020 — 0,063) DA
Organizaciona kreativnost
Komuplclranje 1{1f. i ideja -> Organizaciona kreativnost -> 0.066 4185 (0,036 — 0,098) DA
Inovativno ponasanje
Komuniciranje inf. i ideja -> Individualna kreativnost -> 0,008 2,465 (0,003 — 0,016) DA

Organizaciona kreativnost -> Inovativno ponasanje
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Prilog 6: Suma rezultata MICOM analize za grupe EU drzava i ne-EU

drzava

EU drzava vs. ne-EU drzava

MICOM korak 1

Da li je potvrdena konfiguralna varijansa? DA

MICOM Kkorak 2

Kompozit

Transformaciono liderstvo

Stav prema inovativnom ponasanju
Podrska za inovativno ponasanje
Organizaciona kreativnost
Komuniciranje informacija i ideja
Klima koja podstice kreativnost
Intrinzi¢na motivacija

Inovativno ponasanje

Individualna kreativnost

MICOM korak 3

Kompozit

Transformaciono liderstvo

Stav prema inovativnom ponasanju
Podrska za inovativno ponasanje
Organizaciona kreativnost
Komuniciranje informacija i ideja
Klima koja podstice kreativnost
Intrinzi¢na motivacija

Inovativno ponasanje

Individualna kreativnost

Kompozit

Transformaciono liderstvo

Stav prema inovativnom ponasanju
Podrska za inovativno ponasanje
Organizaciona kreativnost
Komuniciranje informacija i ideja
Klima koja podstice kreativnost
Intrinzi¢na motivacija

Inovativno ponasanje

Individualna kreativnost

Korelacija ¢

1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
1,000
0,998
1,000

1,000

Razlika
kompozitnih
srednjih vrednosti

0,112
0,028
0,148
0,082
0,016
0,146
0,092
0,016

0,001

Log.
prop.kompozitne
varijanse

-0.149
0.144
-0.088
-0.002
-0.058
-0.329
-0.022
-0.027

0.062

5% kvantil

1,000
0,999
0,999
1,000
0,999
0,998
0,974
0,998

0,999

95%
interval
pouzdanosti

(-0,163 - 0,155)
(-0,160 - 0,159)
(-0,168 - 0,145)
(-0,165 - 0,150)
(-0,168 - 0,163)
(-0,174 - 0,145)
(-0,159 - 0,146)
(-0,164 - 0,159)

(-0,166 - 0,154)

95%
interval
pouzdanosti

(-0.271 - 0.232)
(-0.334 - 0.292)
(-0.261 - 0.237)
(-0.253 -0.256)
(-0.212 - 0.204)
(-0.285- 0.282)
(-0.282- 0.232)
(-0.256 - 0.248)

(-0.340 - 0.303)

0,040
0,287
0,569
0,795
0,855
0,533
0,812
0,612

0,313

0,172
0,745
0,061
0,321
0,830
0,073
0,244
0,839

0,985

0.244
0.406
0.476
0.989
0.583
0.025
0.886
0.855

0.727

Kompozicionalna
invarijansa
potvrdena?

DA
DA
DA
DA
DA
DA
DA
DA

DA

Jednakost
srednjih
vrednosti?

DA
DA
DA
DA
DA
DA
DA
DA
DA

Jednakost
varijanse?

DA
DA
DA
DA
DA
NE
DA
DA

DA
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Prilog 7: Suma rezultata MICOM analize za grupe rukovodilac i izvrSilac

EU drzava vs. Izvrsilac

MICOM korak 1

Da li je potvrdena konfiguralna varijansa? DA

MICOM Kkorak 2

Kompozit

Transformaciono liderstvo

Stav prema inovativnom ponasanju
Podrska za inovativno ponasanje
Organizaciona kreativnost
Komuniciranje informacija i ideja
Klima koja podstice kreativnost
Intrinzi¢na motivacija

Inovativno ponasanje

Individualna kreativnost

MICOM Kkorak 3

Kompozit

Transformaciono liderstvo

Stav prema inovativnom ponasanju
Podrska za inovativno ponasanje
Organizaciona kreativnost
Komuniciranje informacija i ideja
Klima koja podstic¢e kreativnost
Intrinzi¢na motivacija

Inovativno ponasanje

Individualna kreativnost

Kompozit

Transformaciono liderstvo

Stav prema inovativnom ponasanju
Podrska za inovativno ponasanje
Organizaciona kreativnost
Komuniciranje informacija i ideja
Klima koja podstice kreativnost
Intrinzi¢na motivacija

Inovativno ponasanje

Individualna kreativnost

Korelacija ¢

1,000
1,000
0,999
1,000
1,000
1,000
0,982
0,999

1,000

Razlika
kompozitnih
srednjih vrednosti

0,112
0,028
0,148
0,082
0,016
0,146
0,092
0,016

0,001

Log.
prop.kompozitne
varijanse

-0.303
-0.835
-0.409
-0.329
-0.343
-0.484
-0.555
-0.636

-0.739

5% kvantil

1,000
0,999
0,999
1,000
0,999
0,999
0,980
0,998

0,999

95%
interval
pouzdanosti

(-0.143 - 0.166)
(-0.147 - 0.161)
(-0.156 - 0.144)
(-0.151 - 0.153)
(-0.155 - 0.164)
(-0.145 - 0.157)
(-0.153 - 0.162)
(-0.151 - 0.155)

(-0.155 - 0.158)

95%
interval
pouzdanosti

-0.246 - 0.246
-0.316 - 0.302
-0.231-0.231
-0.222-0.224
-0.189 - 0.191
-0.270 - 0.284
-0.251-0.252
-0.250-0.213

-0.316 - 0.288

0,156
0,203
0,005
0,155
0,730
0,460
0,073
0,460

0,946

0,002

0,022

0.015

0.006

0.001

0.015

Kompozicionalna
invarijansa
potvrdena?

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

DA

Jednakost

srednjih

vrednosti?

NE

NE

NE

NE

NE

DA

NE

DA

NE

Jednakost
varijanse?

DA

NE

NE

DA

NE

DA

NE

DA

NE
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Prilog 8: Suma rezultata MICOM analize za rad kuca-+hibrid i rad iz

kancelarije

Rad kuéa + hibrid vs. Rad iz kancelarije

MICOM korak 1

Da li je potvrdena konfiguralna varijansa? DA

MICOM Kkorak 2

Kompozit

Transformaciono liderstvo

Stav prema inovativnom ponasanju
Podrska za inovativno ponasanje
Organizaciona kreativnost
Komuniciranje informacija i ideja
Klima koja podstice kreativnost
Intrinzi¢na motivacija

Inovativno ponasanje

Individualna kreativnost

MICOM korak 3

Kompozit

Transformaciono liderstvo

Stav prema inovativnom ponasanju
Podrska za inovativno ponasanje
Organizaciona kreativnost
Komuniciranje informacija i ideja
Klima koja podstice kreativnost
Intrinzi¢na motivacija

Inovativno ponasanje

Individualna kreativnost

Kompozit

Transformaciono liderstvo

Stav prema inovativnom ponasanju
Podrska za inovativno ponasanje
Organizaciona kreativnost
Komuniciranje informacija i ideja
Klima koja podstice kreativnost
Intrinzi¢na motivacija

Inovativno ponasanje

Individualna kreativnost

Korelacija ¢

1,000
1,000
0,999
1,000
1,000
0,999
0,996
0,998

0,999

Razlika
kompozitnih
srednjih vrednosti

-0.004
0.061
0.280
0.352
0.281
0.341
0.334
0.183

0.319

Log.
prop.kompozitne
varijanse

-0.555
-0.336
-0.577
-0.623
-0.332
-0.522
-0.466
-0.169

-0.170

5% kvantil

1,000
0,999
0,999
1,000
0,999
0,998
0,976
0,998

0,998

95%
interval
pouzdanosti

(-0,159 - 0,158)
(-0,155 - 0,162)
(-0,165 - 0,174)
(-0,160 - 0,163)
(-0,167 - 0,162)
(-0,154 - 0,166)
(-0,153 - 0,171)
(-0,153 - 0,174)

(-0,153 - 0,158)

95%
interval
pouzdanosti

(-0.230 - 0.245)
(-0.317-0.337)
(-0.231 - 0.226)
(-0.239 - 0.242)
(-0.198 - 0.210)
(-0.281 - 0.275)
(-0.272 - 0.268)
(-0.255 - 0.244)

(-0.327-0.313)

0,732
0,682
0,032
0,142
0,355
0,426
0,592
0,033

0,376

0,952

0,450

0,029

0,952

0.042

0.001

0.001
0.188

0.308

Kompozicionalna
invarijansa
potvrdena?

DA
DA
DA
DA
DA
DA
DA
DA

DA

Jednakost
srednjih
vrednosti?

NE
NE
NE
NE
NE
NE
NE
NE
NE

Jednakost
varijanse?

NE
NE
NE
NE
NE
NE
NE
NE

NE
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Osaj Obpazay uunu cacmagHu 0eo OOKMOpCKe oucepmayuje, O0OHOCHO
O00KMOPCKO2 YMemMHUYK02 npojekma koju ce opanu Ha Ynusepzumemy y Hosom
Caoy. Ilonywen Obpaszay yxopuuumu uza mekcma O0OKmMopcke oucepmayuje,
O0OHOCHO OOKMOPCKO2 YMEMHUUKO2 NPOjeKma.

[Inan TpermMaHa nojgaraka

Ha3us npojexta/mcrpakuBama

JlunepcTBo y pyHKIHjU yHaNpelhema KpeaTUBHOCTH Y MHOBATHBHOT IMOHAIIAA 3aIIOCIICHUX

Ha3uB nHCTUTYIMje/MHCTUTYIMja Yy OKBHPY KOjHX e CIIPOBOAU HCTPAKMBAH€

@daxynTeT TEXHUUKUX Hayka, YHuBep3uteT y Hosom Cany
Ha3us nporpama y oKBHPY KOTI ce peajn3yje HCTPa:KUBabe

/

1. Onuc nmogaraxka

1.1 Bpcra cryauje
Yxkpamxo onucamu mun cmyouje y okeupy Koje ce nooayu npuKyn/sajy

Cryavja copoBelcHa VvV OKBUDY JAWcepraluije je  o0yXBaTwia KBAHUTUTATUBHO AHKETHO

UCTPAXKUBAKE V IIWbY €MOUPHU]CKE BepudUKALM]E MPEUIOKEHOrI TEOPU]CKOr MOJIENIa VTHULAaja

JIMACCTBA HA KPCATHUBHOCT M HHOBATHUBHO IMOHAIIAKC 3al10CICHUX.

1.2 Bpcre nonaraka

a) KBAHTUTATUBHU

0) KBAIUTATUBHU

1.3. Hauun npukynspama nojgataxka

a) aHKeTe, YINTHHIIH, TECTOBH

6) KIIMHUYKC MMPOUCHE, MCAUITMHCKHU 3allUCH, CIICKTPOHCKHU 3IPABCTBCHUA 3aIlIMCH

B) TEHOTUIIOBH: HABECTU BPCTY

F) AJMUHHUCTPATUBHHU NTOAAal: HABCCTH BPCTY

1) Y30pIiM TKUBA: HABECTU BPCTY

b)) caumim, Gororpaduje: HaBeCTH BPCTY

€) TEKCT, HABECTH BPCTY JJUTEPATYPHH H3BOPH

) MaIia, HaBeECTHU BPCTY

3) OCTaJO: ONUCATH

HanmonasHu mopTan 0TBOPEHE HayKe — open.ac.rs



1.3 ®opmar nmomaraka, ynorpedbeHe CKaie, KOMHIWHA ToJaTaKa

1.3.1 Ynorpebsbenu copTBep u hopMaT TaTOTEKE:
a) Excel ¢aja, natoreka .csv

b) IBM SPSS 24 ¢aja, natoreka .sav

c) PDF ¢ajn, naroreka

d) Tekct dajm, naroreka

e) JPG dajn, naroreka

f) The Smart PLS 3, natorexa .splsm

1.3.2. bpoj 3ammca (ko1 KBAHTUTATUBHUX MOATAKA)
a) 6poj Bapujabmu 81

0) Opoj Mepema (McUTaHuKa, IPoIleHa, CHUMaka u cit.) 690

1.3.3. IloHOBJbEHA MEpPEHA

a) na

0) He

YKOJIHKO je 0ITOBOP J1a, OJrOBOPUTH Ha cieneha nurama:

a) BPEMEHCKHU pa3MaK M3MeEJIjy TIOHOBJHEHUX Mepa je

0) Bapujabiie Koje ce BHIIE MMyTa Mepe OJIHOCE Ce Ha

B) HOBe Bep3uje (pajiaoBa Koju caapike MOHOBJHEHA MEPEha Cy MIMEHOBAHE Kao
Hamnowmene:

Ha nu ghopmamu u cogpmaeep omoeyhasajy demerve u 0yeopouny aruoOHOCm nooamaxa?

a) /la
0) He

Axo je 0o0eo60p He, obpaznodcumu

2. [Ipukymbame nogaTaka

2.1 Metoos0ruja 3a NpUKyIJbabe/TeHEPUCAbE M01aTaKa

2.1.1. Y okBUpPY KOT UCTPA’KUBAUKOT HALPTa Cy MOAAIM MPUKYTIJHEHU?

a) eKCIIEPUMEHT, HAaBECTH THUII

6) KOpCIAallMOHO UCTPpaXXUBALC, HABECCTU THUIL KOHg_)I/IDMaTODHa (l)aKTODCKa aHaJIu3a,

CTPYKTYPAJTHO MOJEJ0BAIL€ MEeTOA0M HajMamux kBaapata (PLS-SEM)., anajau3a pa3jauka

msmehv rpvina (PLS-MGA).
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1) aHAJIM3a TEKCTa, HABECTH THUII

l[) 0CTaJI0, HABCCTHU 1ITa AHAJIM3A IMoJaTAKa MEeTOAAMA JCCKPUIITHBHEC CTATUCTHKC.

2.1.2 Hasecmu épcme MepHUX UHCIPYMEHAMa Uiu Cmaioapoe nooamaxka CneyuuuHux 3a
00peheny nayuHy OUCYunIuny (ako nocmoje).

MeT010/10THja NPHKVILbAKa MOJAATAKA j€ KpeHpaHa mpeMa J100pHM IMpaKcaMa — Ha

OCHOBYV IperJjeaa JUTeparype KpeupaH je MepHH MHCTPYMEHT (VIIMTHUK), KOjH je

HCIUTAHUIMMA AUCTPUOYHPAH €JIEKTPOHCKHM IYTEM.

2.2 KBanuTeT nojaraka u CTaHapau

2.2.1. Tperman HenocTajyhux mojgaraka

a) [la mu maTpuna caapxu Henocrajyhe monarke? la He

AKO je 0AroBOp Aa, OArOBOPHUTH Ha cieneha nurama:

a) Komnwukwu je 6poj Hegocrajyhux mogaraka?
0) Jla mu ce KOPUCHUKY MaTpHIle Mpenopyuyje 3aMmeHa Heqocrajyhux mogaraka? Jla He
B) AKO je 0AroBOp Ja, HABECTH CYTeCTHje 3a TpeTMaH 3aMeHe HeaocTajyhux nogaraka

2.2.2. Ha xoju Ha4¥H je KOHTPOJIMCAH KBAJUTET nojaraka? Onucatu

IlpyMapHH NOJALM CY TPETHPAHHU Y CKJIANAY €A NPENOPYKaAMa 3a AHKETHO HCTPAXKNBahE U

AHAJM3HPAHU _CY 33a: MOJAATKe KOjH HeI0CTajy CyYMI-MBE 00paciie 0JroBOpA, HETHIHMYHE

TAauKe W JINCTPHOYIIMjY mojaTaka. YTBpheHo je 1a moganu nogamu noka3vjy oJcTynama Koja

CY 0/Ipa3 NpHUpo/He BAPMjaA0MIHOCTH, 1A CY 3a/APKAHM CBH OJrOBOPH HCIMTAHUKA.

2.2.3. Ha xoju HauuH je U3BpIlIEHA KOHTPOJIA YHOCA MMOAaTaKa y MaTpuILy?

COg)TBeD KOju_je xopuniheH ayToMATCKH I'eHepHIlle MATPHUIY NMOAATAKA MPHUJINKOM YBO3a

OCHOBHE 0a3e MoaaTaka y KoOjv CY ayTOMATCKHM JENOHOBAHU OJArOBOPH MCIHTAHMKA IPH

nonvmbaBamhy VIIMTHUKA.

3. Tperman nojgaraka u npareha 1okymMeHTanuja

3.1. TpermaH u 4yBame 1oj1aTaka

l
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3.1.1. llooayu he 6umu denonosanu y Penozumopujymy 00KmopcKux oucepmayuja

Yuueepsumema y Hoeom Caoy.

3.1.2. URL aopeca

https://www.cris.uns.ac.rs/searchDissertations.js

3.1.3. DOI

3.1.4. Jla nu he nooayu bumu y omeopenom npucmyny?

a) Ha
0) a, anu nocne embapea xoju he mpajamu 0o
8) He

Ako je 002060p ne, Hagecmu paznoe

3.1.5. llooayu nehe bumu denonosanu y penosumopujym, aiu he oumu yyganu.

Obpasznoocerve

3.2 Metanopaiy 1 JOKyMEHTaIija rmojiaTaKa
3.2.1. Koju crannapn 3a metanogatke he outu npuMemeH?

Cranaapa koju npumembvie Penosutopujym Yausepsurera v Hosom Cany.

3.2.1. HaBectu MeTanoiaTke Ha OCHOBY KOjUX Cy HOJAlM ACTIOHOBAHHU Y PEIIO3UTOPH]YM.

Bbojana Muauh, JlugepcrBo y ¢yHKuuju yHanpeherba KpeaTHBHOCTH M HHOBATHBHOT

NnoHamama 3anmoCJcHuX.

Ako je nompebHo, Hasecmu memooe Koje ce Kopucme 3a npey3umaroe no0amaxd, aHarumuyxke u
npoyeoypante ungopmayuje, HUX080 Koouparbe, 0emabHe onuce 8apujabau, 3anuca umo.

3.3 Crpareruja u CTaHJapAH 32 YyBambe MMoAaTaKa
3.3.1. Mo xor nepuoza he nmonamu O6utu uyBaHu y penozutopujymy? Heorpannueno

3.3.2. la nu he nmonmanu 6utu aenonoBanu nox mmdpom? Jla He

Hammonamau TIopTaJl OTBOPEHE HAYKE — Open.ac.rs



3.3.3. Jla mu he mudpa 6utu nocrymHa oapeheHom kpyry ucrpakupaua? Jla He
3.3.4. Jla mu ce mojany MOpajy yKJIOHUTH M3 OTBOPEHOT MPUCTYIIA TOCTIe H3BECHOT BpeMeHa?
Ha He

O06paznoxuTu

4. be3deaHOCT MOJATaKa W 3AITHTA MOBEeP/LUBHX HHPOPMALHja

Ogaj onesbak MOPA OuTH MONyHEH ako BalllM MOJANN YKJbYUY]y JIMYHE MOJATKE KOjH Ce
OJTHOCE Ha YYECHHUKE y UCTPAaXHBamYy. 3a Ipyra HCTpakuBama Tpeda Takohe pasMOTpUTH
3aIITUTY U CUTYPHOCT I10/IaTaKa.

4.1 ®opmaliHu CTaHIapAU 32 CUTYPHOCT MH(pOpMaIija/mo1aTaka

HcTpakxuBaun KOju CIIPOBO/IE UCTIMTUBAA € JbyIMMa MOPajy Ja ce MPUApKaBajy 3aKoHa O
3alITUTH T0IaTaKa O JTMYHOCTU
(https://'www.paragraf.rs/propisi/zakon_o_zastiti_podataka_o_licnosti.html) n onrosapajyher
WHCTUTYIIMOHAIHOT KOJIEKCa O aKaJIeMCKOM HHTETPUTETY.

4.1.2. la 1u je uctpakuBame 0100peHo o011 cTpane eTnuke komucuje? Jla He

Ako je oarosop /Jla, HaBecTH 1aTyM U Ha3MB €THUKE KOMHCH]E KOja je 0JJ00priIa UCTPAKUBAHE

4.1.2. la 1 moganm yKJby4dyjy JUYHE MOJIaTKE y4eCHUKA y uctpaxkubamy? Jla He
AKO je oIroBOp J1a, HABEIUTE HA KOJH HAYMH CTE OCUTYPAJIH MTOBEPJHUBOCT U CUTYPHOCT

nH(popMalrja Be3aHUX 32 HCITUTAHUKE:

a) [Moganu HUCY Y OTBOPCHOM HPUCTYITY
0) [Tonmamu cy aHOHUMU3UPAHU
1) Ocrano, HaBeCTH 1ITa

5. JocTynmHoOCT mogaTaka

5.1. Ilooayu he bumu

a) jaeno oocmynnu

0) docmynHu camo ycKom Kpyey ucmpaxcugada y oopehenoj Hayunoj ooracmu
Y) 3ameopeHu
AKo cy nodayu 00CmynHu camo yCKom Kpyay UCmpa)cuéayd, Hagecmu noo KOjum YCio8uma mMozy

0a ux Kopucme:
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AKo cy nooayu 00CmynHu camo yCKoM Kpy2y UCIMPANCUBAYA, HABECMU HA KOjU HAYUH MO2ZY

NPUCTYRUMU NOOAYUMA:

5.4. Hasecmu nuyenyy noo kojom he npuxynmenu nooayu oumu apxueupaHu.

AVTOPCTBO — HEKOMEPIHUjaJIHO - 0e3 mpepajae

6. YJiore 1 0AroBOpPHOCT

6.1. Hagecmu ume u npesume u mejn aopecy 61acHuka (aymopa) nooamaxa

Bojana Muauh, bojana.milic@uns.ac.rs
6.2. Hasecmu ume u npesume u meji aopecy ocobe Koja 00piaHcasa Mmampuyy ¢ nooayumd
Bbojana Muauh, bojana.milic@uns.ac.rs

6.3. Hasecmu ume u npesume u mejn aopecy ocobe xoja omocyhyje npucmyn nooayuma opyeum
UCMPANCUBAYUMA

Bojana Muauh, bojana.milic@uns.ac.rs
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