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1. UVOD

1.1. Problem i predmet istrazivanja

Problematika istrazivanja odnosi se na ispitivanje i pronalazenje medusobne veze stilova i

kompetencija vodstva i inovativnog okruzenja i rezultata inovativnih aktivnosti u poduzecu.

U danasnje vrijeme, rije¢ inovacija se spominje i vise nego ucestalo. Stje¢e se dojam da se na
dnevnoj bazi javlja velik broj inovacija, a trenutna situacija trzista ne uspijeva uhvatiti tempo
svih spomenutih. Smatra se, ako odredeno poduzecée nije inovativno, propasti ¢e u iznimno
kratkom periodu. Jaka korporativna kultura je svakako jedan od kljuceva uspjeha, ali osim
definiranog korporativnog plana, stvaranje inovativne kulture i sposobnost da se pronalaze
rjeSenja na trziStu prije svojih konkurenata je ono $to stvara razliku. Poduzece ne mora biti
lider u svom podrucju poslovanja, ali svakako mora susti¢i konkurenciju. Postoji nekoliko
razloga zbog kojih poduze¢a mogu propasti ako ne prate inovacije (Moughon, n.d.):
e fiksiraju se na trenutno uspjes$no poslovanje ne uvazavajuc¢i da mozda postoji
ili ¢e postojati nesto bolje
o fokusiraju se samo na potrebe kupaca danaSnjice, ne razmisljajuci o kupcima
buducnosti
e ne uspijevaju unaprijediti tehnologiju i pratiti trendove trzista
Mogu se navesti i neki od primjera poduzeca koja su doZivjela slom ne vode¢i racuna o

inovativnosti kao §to su ,,Blockbuster®, ,,Xerox“, ,,Polaroid, ,,MySpace*, ,,Blackberry*, itd.

Inovacija je ve¢ prethodno spomenuta kao jedan od glavnih kljueva uspjeha, ali osim
inovacija, potrebno je imati i karakteristicnog vodu koji ¢e se postaviti kako bi potaknuo
druge da ostvare postavljene ciljeve. Trenutne teorije vodstva opisuju vode na temelju
njihovih osobina ili kako utjecaj i mo¢ koriste za postizanje ciljeva. Dwight D. Eisenhower
(1954) je jednom rekao: ,, Vodstvo je sposobnost da nekog drugog uvjeris da napravi ono Sto
ti zelis, jer on to Zeli napraviti“. Treba spomenuti da nisu svi lideri stvoreni jednaki, a
kvaliteta vodstva moze varirati. Osim toga, prepoznavanje pojedinog stila vodenja je kljucno
za procjenu kvalitete rukovodenja 1 u€inkovitosti, kao i njihova relativna korisnost (Germano,

2010).



Postoje razne Klasifikacije stilova vodstva. Najpoznatije su na bihevioristicke modele tj.
podjela na autoritativni, demokratski i Laissez - faire stil vodenja, te na Likertove sustave tj.
na eksploatatorsko-autoritativan, benevolentno-autoritativan, konzultativan i participativan
sustav. Stilovi vodstva se mogu jo$ klasificirati na modele osobina, situacijske modele i

suvremene modele vodstva.

Razli¢iti stilovi vodstva definirani su kao nacin ponasanja koji vode pokazuju tijekom rada sa
i preko drugih (Hersey i Blanchard, 1982), tj. kao uzorak interakcija izmedu vode i njegovih
podredenih. Na temelju Burnsa (1978) mnogi znanstvenici, kao i prakti¢ari jasno navode
vodstvo kao jedan od najvaznijih i najmanje shvacenih fenomena na Zemlji, ako ne i
najvazniji faktor koji utjece na etiku i integritet zaposlenika i ulogu vode kao postavljanja

uzora za zaposlenike (Huberts, Kaptein i Lasthuizen, 2007).

Prema Deschampsu (2005), prvo je potrebno istraziti da li postoji specifian, tj. prepoznatljiv
oblik vodstva kojim se moze utjecati na razvoj inovativnih ideja. Inovacije dolaze u mnogo
oblika kao $to je to vrsta proizvoda, vrsta poslovnog modela, unaprjedenje postojeceg
proizvoda ili rjeSenja za potroSace...itd. Isto tako se treba zapitati da li za svaku pojedinu vrstu
inovacije treba drugaciji nacin vodstva, te da li je potrebna druga vrsta vode za drugaciju vrstu
inovacije? Deschamps (2005), usporedujuci svjetski nagradivane inovacijske vode, one Koji
stvaraju i rukovode procesima inovacija, posebno u usporedbi s drugim izvrsnim, ali vise
tradicionalnim poslovnim liderima, primjecuje da oni imaju razlicite ljudske i menadzerske
karakteristike. Neke od osobina kod tih istaknutih inovacijskih prvaka mogu se vidjeti kao
neobi¢na kombinacija kreativnosti i poslovne discipline kod uvodenja novog proizvoda na
trziSte ili kao hrabrost, ne samo da se krene u odredeni projekt, ve¢ i da, ako se tako pokaze,
odredeni projekt ugasi. Neke od karakteristika su otvorenost prema tehnologiji ili idejama te
prihvacanje odredenih rizika 1 voljnost na eksperimentiranje, ali i, $to je jedna od bitnijih

stavki, dijeljenje svoje Zelje i strasti prema spomenutom sa svojim zaposlenicima.

Kada se pak odrede kljucne karakteristike koje inovativni voda treba imati, dolazi se do
sljede¢e problematike. Treba nam voda, ne menadzer, a to profesor Warren G. Bennis (2003)
jasno razlucuje: ,, Lideri su ljudi koji cine pravu stvar, menadzeri su ljudi koji cine stvari kako
bi trebalo.”. Potrebno je pronaé¢i takvog vodu koji posjeduje prethodno navedene
karakteristike, koji je sposoban odraditi potrebne zadatke i uhvatiti se u koStac sa

nepredvidljivim problemima, te prilagoditi se inovacijama i implementirati ih na predvidene
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nacine. Deschamps (2005) tvrdi da ono zbog ¢ega je navedeno iznimno tesko jest ¢injenica da
te karakteristike Cesto ne posjeduje pojedinac, ve¢ nekoliko njih, te su kroz razlicite etape
inovacije, tj. od ideje, razrade, implementiranja i izbacivanja gotovog proizvoda ili usluge na
trziSte, potrebne razli¢ite vrste lidera. U pocetnim fazama projekta potreban je voda koji
razmislja izvan granica, zeli istrazivati, eksperimentirati, strpljiv je i prihvaca rizike, dok voda
koji se trazi po zavrSetku projekta mora biti fokusiran, organiziran, brzo donositi odluke,

koordiniran, poslovno i organizacijski discipliniran.

Teorije o vodstvu opcenito tvrde da kada su vode u moguénosti uspjesno voditi
odgovarajuc¢im stilom vodstva u situaciji u kojem se nalaze, oni imaju visoke performanse i
njihovi zaposlenici odnosno podredeni su zadovoljni u svom poslu. S druge strane, s obzirom
da su zaposlenici vrlo bitan resurs 21. stolje¢a, Kuzins (1999) predlaze da vode moraju znati i
razumjeti ljude. Oni moraju otkriti njihove sposobnosti, prednosti i sve Sto ih motivira.
Ukratko oni moraju priznati da je svatko drugaciji i nositi se sa svakim zaposlenikom kao
pojedincem na sveobuhvatan nacin (Bruno i Lay, 2007). Kako bi se moglo uspjesno postici
navedeno, potrebna su daljnja istrazivanja kroz koja je mogucée dovesti u vezu nacin vodenja
poduzeca i zaposlenika te razina inovativnosti u poduzecu, te ispitati znacaj jedne varijable za

drugu. Stoga ¢e ovo istrazivanje pokusati ponuditi nove spoznaje 0 spomenutoj vezi.

Predmet ovog istrazivanja je istraziti kakva je priroda medusobne veze razlicitih stilova
vodstva i razine inovativnosti unutar poduzeca, koji od stilova najvise poti¢e inovativnost te
generalno koji stil vodstva prevladava u poduze¢ima i na kojoj je razini inovativnost tih
poduzeca. Kao uzorak za istraZivanje uzeti ¢e se odredeni broj poduzeca u kojima ¢e biti
provedeno anketno istrazivanje kombinirano sa metodom intervjua. Obradom anketnog
upitnika provodenjem deskriptivne i bivarijatne statisticke analize moci ¢e se odrediti razina
postojece inovativnosti unutar poduzeca, prevladavajuci stil vodenja u poduzeéima te priroda

njihove medusobne povezanosti.

1.2. Istrazivacke hipoteze

Uzimajuéi u obzir sve navedeno, glavno pitanje ovog istrazivanja definira se na sljedeci
nacin:
Kakva je medusobna povezanost izmedu stila vodstva menadzera i razine inovativnosti

unutar poduzeca?



Slijedeéi postavljeno glavno istrazivacko pitanje, postavljaju se sljedece hipoteze:

H1: Postoji medusobna povezanost stilova vodstva i inovativnosti poduzeca.

U teorijskom dijelu rada biti ¢e determinirani razliiti stilovi vodstva. Ovom hipotezom
ispitati ¢e se da li su specifi¢ne karakteristike tih raznih stilova vodstva povezane sa procesom
upravljanja inovacijama tj. na proces trazenja, odabira i implementacije. Potvrdivanjem ove

hipoteze bi se dokazala povezanost izmedu stila vodenja i inovativnosti poduzeca.

Prema navedenoj hipotezi navedene su i pomoc¢ne hipoteze kojima se precizira istrazivanje.

H1.1: Stil vodstva je povezan s procesom trazenja inovacija.
Ovom hipotezom ¢e se ispitati da li odredeni stil vodenja s obzirom na svoje karakteristike,

utjece na prepoznavanje prijetnji ili prilika za inovacije u svojoj okolini.

H1.2: Stil vodstva je povezan s procesom odabira inovacija..
Ovom hipotezom Ce se ispitati da li odredeni stil vodenja utjeCe na odabir inovacija, jer
poduzeéa posluju s ograni¢enim resursima te ih treba usmjeriti na inovacije koje ¢e se isplatiti

1 koje imaju najviSe izgleda za uspjeh.

H1.3: Stil vodstva je povezan s procesom implementacije inovacija.
Ovom hipotezom Ce se ispitati da 1i odredeni stil vodenja utjece na postupak implementiranja
inovacija, odnosno na njihovo usvajanje, odrZzavanje 1 potencijalno mijenjanje tj.

modificiranje.

H2: Demokratski stil vodstva ima vecu povezanost s upravljanjem inovacijama nego
autoritativni stil vodstva.

Ovom hipotezom ispitati ¢e se da li demokratski stil vodstva, kod kojeg se voda konzultira s
podredenima i trazi njihovo misljenje ima veci utjecaj na upravljanje inovacijama, nego

autoritativni, kod kojeg voda ima jako malo povjerenja u svoje podredene.

Prema navedenoj hipotezi navedene su i pomoc¢ne hipoteze kojima se precizira istrazivanje.

H2.1: Demokratski stil vodstva ima vecu povezanost s razinom inovativnosti unutar poduzeca

nego autoritativni stil vodstva.



Ovom hipotezom ¢e se ispitati da li demokratski stil vodstva vise utjeCe na razinu
inovativnosti u poduzeéu nego autoritativni stil s obzirom da navedeni stil nema razmjene

informacija i naj¢esce se radi o jednosmjernoj komunikaciji.

H2.2: Demokratski stil vodstva ima vecu povezanost s implementacijom inovacija nego
autoritativni stil vodstva.
Ovom hipotezom Ce se ispitati da li demokratski stil vodstva vise utjee na nacin traZenja,

otkrivanja, usvajanja i primjene inovacije nego autoritativni stil vodstva.

H3: Razina inovativnosti u poduzeéu raste koriStenjem vise stilova vodstva.

Ovom hipotezom Ce se ispitati da li poduzeca, ¢iji vode koriste vise stilova vodstva te
Mijenjaju nacin reagiranja ovisno o radnoj situaciji, negativno utjeCu na razinu inovativnosti
poduzeca ili upravo kombinirani nac¢in vodstva rezultira boljim inovacijskim rezultatima.

Sliénim hipotezama se bavio William James Reddin (1984).

1.3. Cilj istrazivanja

Ovo istrazivanje ima teorijske i empirijske ciljeve.

Teorijski cilj je definirati $to je vodstvo, a $to inovacije, oblikovati teorijski model i vaznost
direktne i indirektne povezanosti izmedu nacina vodenja poduzeca i razine inovativnosti u
poduzecu kao cjeline i u pojedinim odjelima. Povezivanje dviju varijabli (stil vodstva i
inovativnost), tj. dva konstrukta, se temelji na detaljnoj raspravi modela vodstva te dimenzija i

nacina upravljanja inovacijama.

Empirijski cilj istrazivanja je otkriti u kakvoj su vezi na¢in vodenja i razina inovativnosti u
poduzecu. Znadi, ispitan je prigodni uzorak menadzera i ispitati sada$nje stanje i zadovoljstvo
nac¢inom vodenja, te stupanj inovativnosti koji se “dopusta“ u poduzecu. Ovisno o rezultatima
istrazivanja, postavljene hipoteze su ili odbacene ili prihvacene kao valjane te ¢e se u skladu s

njima donijeti zakljucci 1 kritike.



1.4. Metode istrazivanja

Metode istrazivanja koje su koriStene u radu se generalno mogu podijeliti na kabinetske i

empirijske. Kabinetske metode istrazivanja koje ¢e se koristiti Su:

e pregledavanje ve¢ prethodno provedenih istrazivanja, tj. sekundarnih izvora i podataka

e izvidajno istrazivanje kako bi se na Sto je moguce jednostavniji nain objasnile

prethodno istrazivane poveznice izmedu stilova vodstva i inovacija

Empirijske metode istrazivanja koje ¢e se koristiti Su:

e anketna metoda (obradom konkretnih prikupljenih podataka iz anketnog upitnika

dolazi se do op¢ih zakljucaka)

e statisticke metode (uz deskriptivnu statistiku, koeficijentima linearne korelacije i

testovima znacajnosti moci ¢e se spoznati veza izmedu stilova vodstva i inovacija)

U pozadini navedenih kabinetskih i empirijskih metoda su temeljne znanstvene metode koje

se inace koriste u ovakvim istrazivanjima, pa ¢e biti koriStene i u ovom istrazivanju, a to su

(Zelenika, 1998, str. 323):

Metoda indukcije podrazumijeva da se do zaklju¢ka o opéem sudu dolazi na
temelju posebnih ili pojedina¢nih cinjenica koje se obuhvacaju sistematskom
primjenom induktivnog nacina zaklju¢ivanja

Metoda dedukcije podrazumijeva zakljucivanje od opéih sudova prema
pojedina¢nim, dakle kako bi se objasnile trenutne te predvidjele buduce Cinjenice
Metoda deskripcije koja kre¢e od jednostavnog ocrtavanja ¢injenica 1 njihovih
empirijskih odnosa, ali bez postojanja znanstvenog obrazlozenja

Metoda sinteze koja pojednostavljene zamisli moze sastaviti u sloZzene misaone
tvorevine te korelirati odvojene varijable u jednu cjelinu u kojoj su svi povezani
Metoda analize koja podrazumijeva rastavljanje slozenih misaonih tvorevina na
jednostavnije pojedinac¢ne dijelove i proucavanje svakog pojedina¢nog djela za

sebe u odnosu na sve ostale dijelove.



2. TEORIJSKA POLAZISTA STILOVA VODSTVA I INOVATIVNOSTI
PODUZECA

2.1. Teorijska polaziSta stilova vodstva

Postoji mnogo nejasnoca kada se pokusava objasniti pojam vodstva. Vrlo ¢esto se dogada da
se poistovjecuju pojmovi vodstva sa pojmovima vodenja | menadzmenta. Naravno, postoje
sli¢nosti kako u definicijama tako i u djelovanju, ali potrebno je razrijesiti razlike izmedu
spomenutih. Mnogi autori poput Kottera (1990) i Zaleznika (1992) tvrde kako je vodstvo
nesto potpuno drugacije od menadzmenta. Objasnjavaju razliku raznim usporedbama poput:
»Vode preuzimaju rizike dok menadzeri igraju na sigurno®. Autori poput Grinta (2005)
usporeduju kako se vodstvo hvata u kostac sa ,,zlim“ problemima, dok se menadZment
obrac¢unava samo sa ,,pitomim®. S druge strane postoje autori poput Alvessona i Sveningsona
(2003) koji smatraju da nije moguce raditi tako direktne i surove usporedbe sa vodstvom i
menadZmentom, tema o kojoj je Mitzberg (1975) pisao prije vise od 40 godina. Mitzberg
vodstvo karakterizira kao ,,egzoti¢nijeg, zabavnijeg mladeg brata® menadzmenta, ali isto tako
tvrdi kako je vodstvu i dalje potreban netko tko ¢e iskazati i usavrsavati svoje kompetencije, a
menadzmentu su i dalje potrebne osobe koje se mogu prilagoditi okolnostima i dati potrebna
rjeSenja, ¢ime Zeli dovesti do zakljucka da vodstvo moze biti drugi naziv za menadZment, pod

odredenim uvjetima.

2.1.1. Definicija vodstva

Iako mnogi autori imaju svoja videnja i definicije vodstva, menadzmenta i vodenja, ipak
postoje neke opée prihvacene definicije. Kreitner (2005. u Buble, 2006, str. 315) definira
Mmenadzment Kao proces rada s drugima i pomocu drugih na ostvarivanju organizacijskih
ciljeva u promjenjivoj okolini uz efektivnu i efikasno uporabu ograni¢enih resursa, dok
vodenje definira kao skup procesa usmjerenih na pridobivanje ¢lanova organizacija da rade
zajedno u promicanju interesa organizacija. Osim Kreitnera, postoje autori koji nude i

nekoliko alternativnih definicija vodenja (Tablica 1).
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Tablica 1. Nekoliko razli¢itih definicija vodenja

Hemphill i Coons, 1957., str. 7

Vodenje je ,,ponasSanje nekog pojedinca...usmjereno na aktivnosti
grupe prema zajednickom cilju*.

Katz i Katz, 1978., str. 528

Vodenje je ,,utjecajna promjena iznad i povrh mehanickog slijedenja
rutinskih smjernica i naputaka organizacije.*

Burns, 1978., str. 18

»Vodenje se primjenjuje kada osobe... mobiliziraju... institucionalne,
politi¢ke, psiholoske i druge izvore, kako bi probudile, angazirale i
zadovoljile motive sljedbenika“.

Smirchich i Morgan, 1982., str. 258

»Vodenje se realizira u procesu kojim jedna ili vi§e osoba uspijevaju
definirati i izraziti stvarnost drugih ljudi.*

Rauch i Behling, 1984., str. 46

Vodenje je ,,proces utjecanja na aktivnosti neke organizirane grupe,
koji tu grupu usmjerava na postizanje cilja‘.

Richards i Engle, 1986., str. 206

»Vodenje ukljucuje formuliranje vizija, utjelovljenje vrijednosti i
stvaranje okoline u kojoj se stvari mogu obaviti‘.

Jacobs i Jaques, 1990., str. 281

»Vodenje je proces osmisljavanja (smislenog usmjeravanja)
zajednickih napora i poticanje povecanih namjernih nastojanja prema
ostvarivanju cilja.”

Schein, 1992., str. 2

Vodenje je sposobnost ,iskoraka iz kulture... s ciljem zapocinjanja
procesa evolucijske promjene koji vise pridonose prilagodbi®.

Drath i Palus, 1994., str. 4

»Vodenje je proces osmisljavanja onog Sto ljudi zajedno rade kako bi
to bolje shvatili i tome se vise posvetili.*

House i sur., 1999., str. 184

Vodenje je ,,sposobnost nekog pojedinca da utjece, motivira i osposobi
druge da pridonose ucinkovitosti i uspjehu organizacije...*

Izvor: Kurti¢, Kulovi¢ (2011.), str. 20

Jasno je vidljivo iz tablice da se pojam vodenja kod razli¢itih autora obrazlaze na relativno

sli¢an nacin, ali postoje male razlike izmedu svake pojedinacno.

S druge strane, kod pojma vodstva postoji mnogo nejasno¢a. Kod definiranja vodstva nailazi

se na pitanja poput: Na Sto se tocno odnosi? Sto je to? Sto tocno ukljucuje? (Bass, 1990., str.

9). Postoji velik broj modela i definicija te ne bi bilo moguée svima im se posvetiti u ovom

radu, pa ¢e se navesti samo one koje se najéeSce koriste kod strucne literature. Buble (2006)

objasnjava vodstvo kao samo jedan od segmenata vodenja za koje je bitna motivacija,

meduljudski procesi i komunikacija, te je medu navedenim pojmovima najuzi pojam. Drugi

autori objaSnjavaju vodstvo na svoj nac¢in (Tablica 2).
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Tablica 2. Razli¢ite definicije vodstva

Vodstvo je sposobnost interveniranja, inspiriranja i usmjerivanja pojedinaca ili

RS (k) grupa ka ostvarenju vlastitih ili drustvenih ciljeva
Vodstvo je dinamican proces unutar grupe uz pomo¢ kojeg jedan individualac
Cole (1990.) utje¢e na drugog sa svrthom da dobrovoljno sudjeluje u odradivanju grupnog

zadatka.

D. Eisenhower

Vodstvo je umjetnost da postignete da netko drugi uradi nesto §to vi zelite, ali tako
da osoba pozeli to uraditi.

Weihrich i Koontz

Vodstvo je utjecaj, tj. umijece ili proces utjecanja na ljude na nacin da oni spremno
i poletno teze prema ostvarenju zajednickih ciljeva.

Vodstvo je proces i osobina, odnosno skup karakteristika koje obiljezavaju one

Coim EED osobe koje se natjecu kao potencijalne vode.
Vodstvo je proces koriStenja neprinudnog utjecaja na oblikovanje grupnih i
A. G. Yukl organizacijskih ciljeva, motiviranje ponasanja prema ostvarenju tih ciljeva i

pomaganju u definiranju kulture grupe ili organizacije.

Izvor: Kurti¢, Kulovi¢ (2011.), str. 29

Iz mnostva predlozenih definicija dala bi se zakljuciti svojevrsna opc¢a definicija vodstva:

Sposobnost odnosno proces kojim na intelektualan nacin bez prisile pojedinac utjece na

ponasanje drugih sa namjerom da se ostvare odredeni ciljevi. Zapravo, vodenje je funkcija, a

vodstvo je proces kroz koji se ta funkcija realizira (Drucker, 1993).

S obzirom na niz navedenih definicija moze se zakljuciti kako se cjelokupni proces vodstva

odvija izmedu nekoliko bitnih varijabli. MozZe se promatrati kao odnos u kojem je zadatak

vode oblikovati ponaSanje sljedbenika kako bi mogli raditi u odredenoj okolini i ostvariti

odredene rezultate odnosno ciljeve tj. moze se usporediti sa strukturnim odnosima unutar

grupe (Grint, 2000). Spomenute varijable su moze vidjeti kod sljedec¢eg prikaza (Slika 1.).
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VODA
- sposobnosti

- motivacija

CILJEVI

- ciljevi grupe

- ciljevi poduzeca

- mo¢é

SLIEDBENICI

- osobine

OKOLINA

- interna okolina

- znanje i vjestine

- eksterna okolina
- motivacija

Slika 1. Kljuéne varijable vodstva
Izvor: Buble, 2009, str. 513.

Jedan od dominantnih na¢ina razumijevanja vodstva u literaturi je ideja da je voda netko tko
motivira i utje¢e na druge ljude (Yukl, 2010, str. 304). On smatra kako vodstvo odrazava
pretpostavku koja ukljucuje proces kojim se namjerno utjee na ljude da upravljaju,
strukturom i objektima i odnosima u skupini ili organizaciji. Kod samog procesa, jedna od
komponenti navedenih varijabli uvelike utjece na vodstvo. Koliko to¢no utjeée, moze
potvrditi Cinjenica da se spominje na vise mjesta, a to bi bila motivacija. Vodstvo bez
motivacije ne moze egzistirati. Voda motivacijom zaposlenih postize efikasniji rad i vecu
koncentraciju ¢lanova poduzeéa. Kod motiviranja zaposlenih koriste se intrinzi¢ni (ljude se
moze motivirati odnosom izmedu radnika i zadatka) i ekstrinzi¢ni (ljude se moze motivirati
faktorima iz vanjskog okruzenja npr. placa, povlastice i beneficije) faktori motivacije. (Nader,
2002. str. 1 — 14.)

Kod Sireg opsega razumijevanja vodstva kao procesa kroz koji se netko motivira ili utje¢e na
drugoga, moguce je pojmiti vodstvo kao samostalnu karakteristiku vode — osoba koja ima
sposobnosti raditi ono $to ¢ine lideri. To naime, ukljucuje i ideju Ralph Stogdilla (1948) koja
predlaze da vode posjeduju mnoge karakteristike poput karizme, emocionalne inteligencije,
entuzijazma, zilavost, pravednost, topline, povjerenja, poniznost, integritet, kreativnost,
otvorenost i mnogo vise. Stogdill ih je pokuSao kategorizirati u glavne ,,znacajke* vode, ali i
sam Grint (1997) je rekao da je prestao pokuSavati ih nabrojiti sve u vlastitoj literaturi nakon

Sto je preSao brojku od 127.
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2.1.2. Determinante vodstva

Ne postoje konkretno definirane determinante vodstva, ali postoje odredene karakteristike
kojima bi voda trebao raspolagati te potrebe koje bi voda trebao ispunjavati. Kao $to je ve¢
spomenuto, voda bi trebao posjedovati mnostvo karakteristika, medutim vodstvo bi trebalo
biti posveceno odredenim ciljevima odnosno usmjereno ka izvrSavanju odredenih zadataka.
Neki od tih zadataka (kako bi se vodstvo odrazilo kao efektivno i efikasno) su ispunjavanje
potreba posla, ¢lanova grupe ili individualnih potreba, a to se moze posti¢i stru¢nim i opéim
znanjima; vizijom, intuicijom i inspiracijom; iskustvom u praksi i inicijativom;
samoorganiziranjem i sa stru¢nim ponaSanjem te prikladnim sposobnostima i vjeStinama
(Kurti¢, Kulovi¢ 2011, str. 31). Bez potrebnih znanja, voda koji nije stru¢an u podru¢ju na
kojem radi uvijek moze reci ,,Vodstvo ne ovisi o tome!*, voda koji ne zeli poslusati savjet
moze reéi ,,Ja sam odlucan!“, a voda koji Zeli biti glavni moze reci ,,Ja vodim primjerom!*.

Na Slici 2. vidljiv je utjecaj znanja vode na meduljudske odnose te nacin rada.

tehni¢ka dimenzija

visoka niska
visoka 4 2
vrhunski voda voda "politicar”
meduljudska
dimenzija 3 1
voda tehnic¢ar nesposobni voda
niska

Slika 2. Odnos dimenzija vodstva
Izvor: Sikavica, P. i sur. 2008. str. 473.

Uspjesni vode, s obzirom na dosadaSnja iskustva, moraju imati odredene sposobnosti koje
upotrebljavaju sa stru¢noséu. Kako bi bio uspjesan voda, on mora imati (Buble, 2006., str.
311):

e Sposobnost podjele moci, odnosno, delegira dio odgovornosti na ostale ¢lanove grupe

kako bi se viSe osjecali kao dio grupe te kako bi stekli osje¢aj kontrole nad situacijom,

14



e Intuiciju, sposobnost nasluéivanja i/ ili predvidanja odredenih situacija, prognoziranja
odredenih raspleta situacija ili nadolazec¢ih problema,

o Osjecaj odgovornosti 1 spremnost da preuzme odgovornost za odredene situacije,

e Potpunu spoznaju samog sebe, svojim mana, vrlina, prednosti i nedostataka, kako bi
Znao svoja ogranicenja te kada je vrijeme da potrazi pomo¢ ako i kada je zatreba,

o Uskladene vrijednosti te kulturne znacajke te razumijevanje istih sa vrijednostima i

kulturom zaposlenih i cijelog poduzeca.

Uspjesni voda kroz proces utjecanja na pojedinca ili grupu s ciljem da se postignu zamisljeni
rezultati u odredenoj situaciji zapravo i ne ostavlja puno prostora spoznaju i realizaciju
potreba pojedinca ili grupe, stoga jedna od najvaznijih stavki uspjeS$nosti, pa tako i ona
uspjesnog vode, je umijeée slusanja, kako bih se bolje razumjelo svoje kolege, tj. u ovom
sluc¢aju sljedbenike i kako bi se steklo njihovo povjerenje. Osobe rado slijede one za koje
smatraju da uvazavaju njihovo misljenje te koje stavljaju ispred sebe kao primjer. Osnovno
nacelo vodstva je da ¢e ljudi radije slijediti one lidere koji im nude bolja sredstva i
mogucnosti za ostvarenje vlastitih ciljeva. Stoga, §to lideri bolje razumiju Zelje, potrebe i
motivacije svojih zaposlenih, mogu s njima lak$e upravljati i poticati ih na ostvarenje zeljenih
ciljeva, neovisno o tome da li su to potrebe posla, ¢lanova ili pojedinaca. Razumijevanje vode
i zaposlenika moze uvelike pomoci poslovanju. Kada je voda odabran od strane zaposlenika,
tada se zaposlenici vlastitom voljom podreduju njegovim uputama i nalozima. Dopustaju da
donosi odluke umjesto kolektivne grupe te se ponaSaju u skladu onih informacija koje su

primili iskljuc¢ivo od njega.

S druge strane, vodstvo ne mora predstavljati pojedinca. Prema Paul Spickeru (2012) vodstvo
se moze predstaviti i kao skupinu uloga. Kroz svoj rad Spicker obraduje nedovoljno obradenu
literaturu vodstva te propituje dosada utvrdene temelje. Smatra kako voda moze biti i netko
tko pokusava odraditi posao na drugaciji nacin kako bi se predstavio kao primjer drugima,
moze biti netko tko definira radni okvir za druge, netko tko odreduje vrijednosti 1 kulturu
unutar poduzeca, netko tko koristi strateSko planiranje i koordiniranje radne snage u svrhu
postizanja zamiSljenih ciljeva i dr. Otvorenost konceptu zauzimanja viSe uloga, a ne
definiranje osobe kao pojedinca sa skupinom karakteristika ostavlja veéu moguénost
fleksibilnog koncepta vodstva koji je, u danasnje vrijeme naglih promjena, od velike vaznosti.

Grupe mogu ostvariti takve uloge. Uloge se mogu podijeliti i dijeliti unutar tima. Raspodjela
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vodstva kod Sirokog opsega poimanja vodstva predlaze da svatko moze voditi u slucaju da:
vodstvo nije samo jedan od top-down procesa izmedu formalnog vode i podredenih te da
moze postojati vise voditelja unutar skupine.

Ono $to zapravo definira vodstvo, bilo da je ono od strane pojedinca ili grupe, je mo¢. Mo¢
definiramo kao moguénost kontroliranja ponasanja drugih, ali se ne moze definirati kao
karakteristiku ve¢ kao neSto Sto voda mora ste¢i od strane ostatka grupe. Ako voda ne
posjeduje mo¢ nad grupom ili je izgubi spletom okolnosti, njegov status prestaje te grupa trazi
novog vodu. Voda mora zasluziti povjerenje i naklonost svojih podredenih kako bi njima
mogao upravljati na najbolji moguci nacin u cilju ispunjenja ciljeva i vizije poduzeca. Teorije
stjecanja moci i sposobnost motivacije zaposlenih mogu pridonijeti daljnjem razumijevanju
upravljanja podredenima te u kombinaciji s teorijama vodstva doprinosi podrobnijem i
detaljnijem razumijevanju utjecaja vode na ponasanje i razinu inovativnosti kod zaposlenih.

(Zivkovi¢, 2016., str. 36)

2.1.3. Teorije vodstva

Teorije vodstva se mogu klasificirati na vise nacina. S obzirom da svaka teorija vodstva
odreduje svoje specifi¢nosti stilova vodstva biti ¢e potrebno elaborirati ponesto o svakoj kako
bi se stekao sveobuhvatan dojam pojedinih teorija vodstva. U nastavku ¢e se razmotriti 3

glavne teorije vodstva (Kurti¢, Kulovi¢, 2011. str. 110).

Teorija osobina

Teorija osobina tj. karakteristika se popularizirala nedugo nakon Drugog svjetskog rata, a
popularna je i danas. Teorija je specificna po tome Sto svoj fokus primarno baca na
karakteristike uspjeSnih lidera, kao Sto su superiorna inteligencija, imponiraju¢i stav,
samouvjerenost, kreativnost i odlu¢nost. Ovaj pristup prihvaca premisu “rodenog vode®, ali
samo zbog naslijedenih karakteristika, ali prihva¢a da ¢ak i “obi¢na“ osoba moze postati
dobar lider. Stoga bi se moglo zakljuciti kako ova teorija predstavlja jasan uvid na porijeklo

vodstva.

Bihevioralna teorija
Pomicanjem fokusa s pitanja Tko je lider? na pitanje kao Sto je lider? dobiva se potpuno nova
dimenzija kada su u pitanju teorije liderstva. Preusmjerava se paznja na zadatke i ciljeve, te

povecanje produktivnosti. Razumijevanje podredenih je jedan od glavnih ciljeva teorije.
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Kod bihevioralne teorije se mogu izdvojiti 2 dimenzije stila vodstva:
e orijentiranost na zadatak

e orijentiranost na zaposlene

Orijentiranost na zadatak se odnosi na aktivnosti od strane lidera koje mora odraditi kako bi
kompletirao postavljene zadatke (delegiranje poslova, organizacija, procjena rada ljudskih
resursa i sl.), dok se orijentiranost na zaposlene odnosi na na¢in ophodenja sa zaposlenima i

njihovu interakciju sto se jasno moze razluciti kod Slike 3.
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MALA SREDNJA VELIKA
ORIJENTACIA NA ZADATKE

Slika 3. Dvodimenzionalna matrica liderstva
Izvor: Montana, Charnov, 2000., str. 263. u: Kurti¢, Kulovi¢, 2011. str. 112.

Slika 3. prikazuje pojedine vrste lidera te njihov odnos i pristup prema zaposlenima odnosno
zadacima. Moze se vidjeti da lider sa stilom A pokazuje veliku brigu za ljude i malu brigu
prema radnom zadatku, lider sa stilom B pokazuje jednaku brigu prema ljudima i radnom
zadatku te lider sa stilom C pokazuje malu brigu za ljude i veliku brigu prema radnom
zadatku.
Zakljuccei koji su izvedeni o bihevioralnoj teoriji nakon provedenih istrazivanja (istrazivanje
drzave Ohio i istrazivanje SveuciliSta Michigan) su:

e Vodstvo se sastoji od min. 2 dimenzije i znatno je kompleksnije od trenutnih teorija

e Stil vodstva mora biti fleksibilan, ne smije se fokusirati samo na jedan nacin vodenja

® Vodstvo nije urodeno, ve¢ se moze nauciti

® Ne postoji “ispravni‘ stil vodstva
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Za razliku od teorije modela osobina, koja je smatrala da su liderske karakteristike urodene,

ova teorija smatra da se liderske karakteristike mogu nauciti.

Situacijska teorija

Situacijska teorija takoder je poznata kao pristup zavisnosti. Kao $to i sam naziv teorije
nalaze, radi se o pretpostavci da se stil vodstva mijenja ovisno o danoj situaciji odnosno pod
kojim uvjetima se nasao lider. Dobar i uspjesan lider se mora sna¢i u zadanim uvjetima i
dinamici okruzenja kako bi znao koji stil vodstva primijeniti. Takve specificne situacije se
mogu sagledati u Cetiri razlic¢ite dimenzije: Karakteristike radnika, karakteristike posla,

karakteristike poduzeca i karakteristike menadzera (Slika 4).

KARAKTERISTIKE KARAKTERISTIKE
RADNIKA POSLA
POTREBE RADNIKA PRIRODA POSLA
VRIJEDNOSTI RADMNIKA IZAZOWI POSLA
NIVO ISKUSTVA RADNIKA POTREBE ZA TIMSKIM RADOM
VOPA
KARAKTERISTIKE KARAKTERISTIKE
PODUZECA MENADZERA
PRAVILA | POLITIKE KVALIFIKACIA
KULTURA MOTIVACIA
RASPOLOZIVO VRIEME POTREBA ZA RADOM
RASPOLOZIVI RESURSI ISKUSTVOD
OCEKIVANE PERFORMANSE NAGRADE

Slika 4. Utjecaj situacije na efikasnost vodenja
Izvor: Montana i Charnov, 2000., str. 266. u: Kurti¢, Kulovi¢, 2011. str. 115

Karakteristike menadzera daleko najvise utjeCu na nacin vodenja. One obuhvacaju najbitnije
specifi¢nosti lidera kao S§to su to motivacija, moral, kvalifikacije, sposobnosti i sl.
Specifi¢nosti posla i poduzeca su usko povezane, ali se mogu razdijeliti kada su u pitanju
njihove karakteristike. Kada se spominju karakteristike posla, slobodno je za pretpostaviti
kako ¢e voda biti vise motiviran dinami¢nim i izazovnim poslom od onog monotonog i
jednoli¢nog. S druge strane, ako opis posla nije dovoljno elaboriran, lider nije u moguénosti
efikasno voditi jer mu nedostaju smjernice i objasnjenja. Isto tako, ako poduzece sa svojim
karakteristikama, primjerice, sklopljenim ugovorom sa sindikatom ograni¢ava djelovanje
vode u vidu upotrebljivih nagrada 1 sankcija, tada voda takoder ne moze biti efikasan.

Posljednju dimenziju ¢ine karakteristike radnika, koji mogu svojim iskustvima, misljenjima,
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vrijednostima 1 moralnim nacelima direktno utjecati na stil vodstva lidera te u konacnici

presuditi 0 njegovoj efikasnosti i uspjesnosti.

2.1.4. Modeli vodstva

Kroz posljednjih stotinjak godina razvio se jako velik broj modela vodstva kako bi se
poduzeca i njihove vode mogli nositi sa promjenama na trziStu i u svojoj okolini. Raniji
modeli vodstva su se bazirali pretezno na osobine vode, no nakon godina istrazivanja nisu se
pokazali efikasni. Do promjena kod modela vodstva dolazi kako bi vode mogli na brz i
efikasan nacin upravljati zaposlenicima te njihovim radom i odnosom prema poduzeéu. S
vremenom, tj. tek 1980.godine spomenuti broj modela vodstva formirao se u cetiri osnovne
skupine modela (Buble, 2009. str. 517).

2.1.4.1. Modeli osobina
Kao $to je ve¢ poznato, najstariji model vodstva je model osobina. Model je kroz svoje
formiranje prosao 3 faze razvoja. Razni autori pokusali su kroz sve tri faze sazeti popis
karakteristika 1 specifi¢nosti poZeljnog i1 efikasnog vode, ali bezuspjesno. U velikom broju
slucajeva postotak zajednickih karakteristika velikih voda iznosio bi ispod razine
signifikantnosti od 5% ili u potpunoj suprotnosti, veliki broj karakteristika bi pripadao ne
samo i velikom broju voda, ve¢ i pojedincima za koje se nije smatralo da posjeduju
specificnosti vode. Teoreticari nisu bili u mogucénosti elaborirati vodstvo samo 1 isklju¢ivo
preko osobina. Primarno zbog konstantnog Sirenja i suzavanja spomenutog popisa
kompetencija, a sekundarno zbog toga Sto je specificnost situacije u kojoj bi se voda nasao

bila ta koja bi presudila da li je voda sposoban ili ne. (Buble, 2009., str. 517 - 519)

2.1.4.2. Bihevioristicki modeli
Najpoznatiji model vodstva u mnogobrojnoj literaturi. Utemeljen na brojnim istrazivanjima
kod ponasanja vodstva koja su rezultirala ovim stilovima. Posebno su popularne usporedbe s
vrstama stilova te kako koji utjeCe na internu okolinu poduzeca. 1z spomenutih stilova
vodstva, razvijeno je joS mnogo vrsta kod kojih bi u jednoj krajnosti vodstva stajao
autoritativni stil, a u drugoj krajnosti Laissez-fair stil. Kompromis izmedu navedenih bio bi

demokratski stil.
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Tablica 3. Tri klasi¢na stila vodstva

Autoritativni stil

Voda ima sve ovlasti i odgovornosti
Komunikacija je isklju¢ivo odozgo prema dolje
Temelji se na strahu, prijetnjama i kaznama

Omogucuje brze odluke i kontrolu u svim fazama poslovanja

Demokratski stil

Voda se odrice dijela autoriteta, ali zadrzava odgovornost
Medusobna komunikacija i savjetovanje
Zaposlenici su motivirani i rade bez straha i opterec¢enja

Odluke donosi zajedno sa zaposlenicima

Laissez-fair stil

Voda izbjegava i mo¢ i odgovornost
Komunikacija i motivacija isklju¢ivo izmedu zaposlenih
Voda je ovisan o grupi kod postavljanja ciljeva

Svatko vodi svoju politiku $to moze dovesti do kaosa

Izvor: Kreitner, R., op.cit., 1989., str. 514 u Buble, 2006., str. 315

Prema Bubli (2006) dugo se vremena smatralo kako je demokratski stil vodstva najbolji, ali

pokazalo se da ipak postoji odredeni broj zaposlenika kojima bi neki drugi stil vodstva ipak

vise odgovarao, primjerice, bolje reagiraju u situacijama u kojima nemaju apsolutno nikakvu

odgovornost i mo¢ upravljanja, dok postoje pojedinci koji mogu produktivno raditi tek kada

imaju apsolutno odrijeSene ruke. Stoga osim klasi¢nih bihevioristickih modela, postoje

takoder i dvije podskupine bihevioristickih modela vodstva:

1. Modeli autokratsko-demokratskog vodstva

1.1. Model autokratskog-demokratsko vodstvo

1.2. Likertovi sustavi vodstva

1.3. Model kontinuuma stilova vodstva

2. Modeli vodstva orijentirani na varijable zadatak-ljudi

2.1. Michigan studije

2.2. Ohio studije
2.3. Teorija 3-D

2.4. Menadzerska mreza
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2.1.4.3. Kontingencijski modeli
Kontingencijski modeli se temelje iskljucivo na reakciji vode u odredenim situacijama, $to
znaCi da se ne moze odrediti koji stil vodstva ¢e biti uspjesan, ve¢ ovisi o specificnosti
situacije koji stil vodstva ¢e se primijeniti. Danas postoji nekoliko teorija o kontingencijskom
vodstvu, ali svim teorijama je zajednicko $to je voda taj koji inicira akcije te kako bi pravilno
reagirao potrebne su mu neke varijable odredenih situacija. S obzirom na mnogobrojnost
modela, spomenuti ¢e se samo najpoznatiji (Buble, 2006., str. 324):

- Fiedlerov model

- House-Mitchelov model put-cilj

- Vroom-Yettonov model odluka

2.1.5. Suvremeni pristupi vodstvu

Prema Bubli (2006) postoje razmjerno velike razlike izmedu tradicionalnih i suvremenih
pristupa vodstvu. lako se veliki dio literature bavi usporedbom tradicionalnih stilova sa
pojedinim suvremenim stilom, Buble navodi znanstvenike (Hellriegel, D., Slocum Jr, J.,W)
koji su uspjeli izvuéi temeljne znacajke suvremenih stilova i usporediti ih sa znacajkama

tradicionalnih (Tablica 4).

Tablica 4. Razlike izmedu tradicionalnih i suvremenih stilova vodstva

Elementi Tradicionalni stilovi vodstva Suvremeni stilovi vodstva

Fokusiran na stvari i na unutrasnje

dogadaje Fokusiran na ljude i vanjske dogadaje

Proces razmisljanja

Operacijski planovi s ciljem

R poboljsanja trenutnog stanja

Vizija, s ciljem kreiranja buduénosti

Odnosi s zaposlenima

Cvrsta kontrola, usmjeravanije i
koordiniranje

Opunomocenje zaposlenih,
povjerenje i razvoj zaposlenih

Metoda operacije

Efikasnost, upravljanje promjenom

Efektivnost, stvaranje promjene

Izvor: Prilagodeno od Hellriegel, Slocum Jr, 2009., str. 263 preuzeto iz: Zivkovié, 2016. str. 61

Usporedujuéi tradicionalne i1 suvremene stilove vodstva moZe se primijetiti razlika.
Tradicionalne su se primarno fokusirale na vodu dok se kod suvremenih stilova fokus
prebacuje na odnos koji se stvara izmedu vode i njegovih podredenih. Ponajvise se razlika

primjecuje u stjecanju moc¢i vode nad podredenima. U novije vrijeme, voda mo¢ povecava
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rastom povjerenja, dok je kod tradicionalnih stilova vodenja mo¢ stjecao pretezito visokim
polozajem. Kako se rezim i nac¢ina vodstva mijenjaju kroz vrijeme tako se dolazi i do novih
stilova vodstva. Stoga se kod suvremenih pristupa vodstvu razlikuje pet novih — transakcijski,

transformacijski, karizmatski, interaktivni i usluzni pristup.

Transakcijsko vodstvo

Pristup vodstvu koji predstavlja izrazito ucinkovitog pravednog, strpljivog 1 dobro
organiziranog vodu. Definira uloge, ostavlja razumne ciljeve i puteve kako ih ostvariti, nudi
savjete, nagraduje uspjesno odradene zadatke i sl. Zasniva svoj odnos sa podredenima na

povjerenju, komunikaciji i beneficijama po odradenom zadatku.

Transformacijsko vodstvo

Ovaj pristup se Cesto poistovjecuje s karizmatskim pristupom zbog mogucnosti inspiriranja
svoji zaposlenih da ostvare performanse iznad vlastitih ocekivanja, ali razlikuju se po tome
Sto, za razliku od karizmatskog, transformacijski voda unosi inovacija i promjene unutar
poduzeca. Buble ga takoder naglasava kao stil koji ponajvisSe odgovara rastu i osnivanju
novih, mladih poduzeéa, ali i u fazama opadanja i povlacenja jer postoji Sansa da ponovno

pokrene novi zivotni ciklus odredenim inovativnim potezom.

Karizmatsko vodstvo

Karizmatski voda ima sposobnost da od svojih podredenih izvu¢e maksimalnu produktivnost,
¢ak 1 onu iznad ocekivane, pravilnom motivacijom 1 stjecanjem povjerenja. To uspjesno
izvodi na nacin da priblizi ciljeve i viziju poduzeca svojim zaposlenicima kako bi se mogli
poistovjetiti s njima i prihvatiti ih kao svoje ciljeve i viziju vlastite budu¢nosti. Buble (2006,
str. 333) navodi kako su karakteristike koje posjeduje karizmatski voda: samopouzdanje,

vizionarstvo, nekonvencionalno ponasanje i kreiranje promjena.

Interaktivno vodstvo

Vodstvo koje je sklono dogovoru i sudjelovanju. Cjelokupni stav vodstva stoji pri tome da
podredeni ostvaruju ne samo zajednicke ciljeve, ve¢ 1 osobne ciljeve 1 zelje. Kurti¢ 1 Kulovié¢
(2011) zakljucuju kako lideri zenskog spola vise koriste ovakav tip vodstva. lako, bez obzira
na prednosti ovakvog stila, na danaSnjem nestabilnom trziStu i turbulentnim vremenima,

suvremeni vode su ipak skloniji nekim od efikasnijih stilova vodstva.
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Usluzno vodstvo

Usluzno vodstvo ili ,,bottom-up* pristup samim imenom naglasava kako se primarno fokusira
na ciljeve, Zelje 1 potrebe podredenih kako bi ih se motiviralo i1 priblizilo njihove ciljeve
zajedni¢kim ciljevima tj. ciljevima poduzeca. P. M. Senge (1996) posebnu vaznost pridaje
ucecim organizacijama u kojima lider ima znac¢ajno drugaciju ulogu i drugacije karakteristike
vode: sposobnost stvaranja zajednicke vizije, unaprjedivanje sistemskog nacina razmisljanja i
sl. Istice kako je razdoblju lidera kao ,,Celicnom heroju koji nareduje poduzecem sa vrha*

dosao kraj. Voda je posvecen drugim aspektima poduzeéa, dijeli mo¢, ideje, informacije i dr.

Problemi s kojima se poduzeca suocavaju na prijelazu tisuc¢lje¢a mogu se vrlo tesko rijesiti
bez uspjeSne organizacije, a uspjesna organizacija se teSko moze posti¢i bez uspjesnog vode.
Nacin vodenja 1 stil vodstva u danasnje vrijeme su ono S$to Cini poduzece uspjeSnim i
zaposlenike zadovoljnima. Ako menadzer ne zna upravljati na adekvatan nacin, tj. ako voda
ne odabere pravi stil vodstva, cjelokupno poslovanje se dovodi u pitanje. Ovisno o tipu
poduzeca 1 vrsti organizacije ¢e se konkretizirati koji od mnogobrojnih modela i stilova

vodstva je potreban unutar poduzeca i prihvacen od strane zaposlenika (Slika 5.).

MODELI | STILOVI VODSTVA

MODELI BIHEVIORALNI SITUACIJSKI SUVREMENI
OSOBINA MODELI MODELI MODELI
Autokratski

Teorija velikih ljudi Fiedlerov model zavisnosti Transakeijski

9 Demokratski

Laisses-faire Transformacijski

Rani profil osohina Model "put-cilj"

Suvremeni profil osohina Ohio studije Stinson-Jonsonov model Karizmatski
9 Michigan studije Vroom-Yetonov model odluka Interaktivni
9 Likertovi sustavi Hersey-Blanchardov model Usluzni

9 Kontinuum vodstva
9 Menadzierska mreza
9 3-D model

Slika 5. Sistematizacija modela i stilova vodstva
Izvor: prilagodeno Kurti¢, Kulovi¢ (2011.) str. 118
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2.2. Teorijska polaziSta inovacija

2.2.1. Definicija inovacija

Kada se govori o inovacijama zapravo se govori o konkurentskoj prednosti. Poduzeca koja ne
ulazu u inovacije osudena su na propast u bliskoj buduénosti. Iako inovacija nije jedini put ka
stvaranju novih vrijednosti za potrosace, zasigurno je jedini nacin opstanka na trzistu (Golob,
2009.). U danasnje vrijeme velikih tehnoloskih otkri¢a te konstantnih tehnoloskih prevrata na
trziStu, inovacija je jedina stvar koja poduzece i njegove proizvode odnosno usluge moze
izdvojiti od ostalih. Inovacija ne mora biti ,,otkrivanje tople vode*. Cak i najmanja promjena
kod nacina proizvodnje ili isporuke proizvoda ili pak povecanja produktivnosti ili smanjenje
utroSenog vremena mogu uvelike pomo¢i poslovanju i na dugoro¢noj razini poduzecu ustediti
puno novca te ih izdignuti od ostatka konkurencije, Sto je izuzetno bitno u podrucju

poduzetnistva.

Jednoznacna i finalna definicija inovacije do dan danas nije postavljena stoga postoji veliki
broj definicija koje se u pravilu razlikuju obuhvatom i vrstom inovacije. Moze se objasniti
kao nova metoda proizvodnje koja je utemeljena na novom znanstvenom otkri¢u, a takoder
moze postojati i u novom nacinu komercijalnog rukovanja robom ili predstavljanje novog
dobra, s kojim kupci jo§ nisu upoznati ili je njegova kvaliteta nova. Moze se definirati kao
upotreba novih tehnoloskih 1 trziSnih znanja kako bi se ponudio novi proizvod ili usluga koju
¢e potroSaci Zeljeti te se moze manifestirati u obliku novih proizvoda, novih procesa ili novih
poslovnih sustava. U Sirem smislu rije¢i ne mora biti rije¢ samo o nekakvom proizvodu ili
usluzi, ve¢ o cjelokupnom organizacijskom procesu ili administrativnih procedura unutar

poduzeca. (Schumpeter 1934. u Jagas 2013.)

Drucker (1985) inovaciju definira kao ,,...specifi¢no orude poduzetnika, sredstvo kojim oni
koriste promjene kao povoljne prilike za neki posao ili usluznu djelatnost. MoZemo je

prikazati kao disciplinu, mozemo je nauciti, mozemo je Koristiti...".

Uz spomenuta objasnjenja i definicije inovacije, Madari¢ (2016) dodaje i svoju definiciju,
medutim na neSto drugaciji nacin. Smatra kako samo is¢itavanje teorije o inovacijama nema
velike svrhe te pokuSava asocijacijama na rije¢ inovacija izvuéi definiciju. Neke od tih
asocijacija bi bile: nova korisna ideja (samostalna nije dovoljna za inovaciju), kreativnost

(osobina nuzna za stvaranje inovacija), suprotnost imitaciji (neSto $to je novo, ne kopirano),
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novo i bolje (novi proizvod, bolji nacin proizvodnje...), otkri¢e (novi proizvod ili tehnologija
od genijalnog pojedinca), rezultat znanja, rada i istrazivanja, te povecana vrijednost tj. korist.
Iako Madari¢ ovo navodi kao stereotipe koji uglavnom opisuju dijelove pojma inovacije,

navodi i jednu od najkracih definicija inovacije: ,,Namjerna novost koja donosi odrzivu korist.*.

Kod odredivanja pojma inovacija, najvise problema zapravo izvire kada se krene objasnjavati
sam predmet inovacija. Da li je inovacija tehnologija, fizicki proizvod, usluga, proces,
poslovni model ili organizacijsko unapredenje? Inovacija, ne mora biti opipljiva. Inovacijom
se smatra i novi pristup rjeSavanja nekog problema, primjerice ako pojedinac posjeduje
specifican know-how, taj odredeni sklop znanja i vjeStina mu moze pomoc¢i u rjeSavanju
»starth® problema na ,,novi“ nacin. Istina je da treba ukljuciti sve ove pojmove. Mnogi autori
(Johansen, Olsen 1 Limpkin, 2001., Damanpur, 1996.) se slazu s ¢injenicom da inovaciju ne
¢ine samo kreativno ponasanje i kreativni izumi ve¢ i poduzimanje odredenih radnji koje
obuhvacaju i odredenu razinu rizika, primjerice ulaganje u nova trzista ili proizvodnja novog

proizvoda.

2.2.2. Vrste inovacija

Alternativni okviri inovacija mogu dovesti do razli¢itih vrsta inovacija s obzirom na njihove
ciljeve i pristupe. U knjizi Geoffrey A. Moorea (2005) ,,Suocavanje s Darwinom: Kako tvrtke
razvijaju inovacije u svim fazama njihove evolucije", Moore definira sljedece vrste inovacija:
disruptivna, primijenjena, grafikon inovacija S-krivulje, adaptivna, proizvodna, platformna,
linijsko — ekstenzivna, inovacija poboljsanja, marketinska, iskustvena, inovacije odnosa
vrijednost — inzenjering, integracijska, postupkovna, inovacija odnosa vrijednost — migracija,
organska i akvizicijska. Ovakva podjela inovacija je pretezito fokusirana u kontekstu ciklusa
proizvoda. Kada bi se gledalo iz druge perspektive, primjerice prema tipu industrije kao Sto je
to podijelio Jay Doblin (2007), dobile bi se inovacije poslovnog modela, umrezavanja,
omogucavanja procesa, osnovnih procesa, izvedbe proizvoda, sustava proizvoda, servisa,

kanala, marki i iskustva kupaca.

Christensen (1995) inovacije klasificira po pristupu koji uzima u obzir promjenu ucinka ili
opsega, a najceSce vrste takvih inovacija su:

¢ Inkrementalna inovacija

o Radikalna (ili proboj) inovacija

e Transformacijska (ili desruptivna) inovacija
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Definira inkrementalnu inovaciju kao inovaciju koja se najceS¢e krece unutar osnovnih
inovacijskih okvira za poslovanje. U mnogim slucajevima, poslovanje ¢e imati stalnu vezu
koji ocjenjuje nove koncepte i ideje koje se mogu pomicati kroz proces inovacija s
definiranom razinom rizika. S druge strane, opisuje radikalne inovacije kao inovacije koje
obuhvacaju ponudu neceg potpuno novog. One istrazuju novu tehnologiju i fokusiraju se na
nove karakteristike proizvoda i procesa. Radikalne inovacije su kreator velikih promjena na
trziStu i rade na visokom nivou nesigurnosti i rizika, dok je disruptivna inovacija ona koja
stvara novo trziste i vrijednost te na kraju narusava postojece trziste, kako bi ih istisnula s

trzista.

S obzirom na vrstu, inovacije se mogu podijeliti na viSe na¢ina. Francis i Bessant (2005) se

slazu oko podjele inovacija na 4 tipa (4P):

Inovacija proizvoda — promjena stvari, proizvoda, usluge koje neko poduzece nudi
e Inovacija procesa — promjena nacina na koji se oni stvaraju i isporuc¢uju

¢ Inovacija pozicije — promjena konteksta na kojem se stvaraju proizvodi i usluge

e Inovacija paradigme — promjene osnovnih mentalnih model koji ¢ine okvir onoga

Sto poduzede radi

Paradigma

Sklopiti podugovor za Izraditi potpuno
trimmer s proizvodacem prilagodene

iz Cegke proizvode za
pojedine kupce

Ukljuéenje kupaca

Instaliranje
Proces D cliza'ﬁ] u dizajn novih proizvoda Upotreba senzora Proizvod
goﬁ-grerél na novoj kosilici ——

Pronaéi vodeée korisnike Ponovno plasiranje
kako.bl sazn?lll koji Pl‘omfod trimera kao prijatelja
dodaju na vrijednosti ekologije

Re-pozicioniranje
proizvoda kao
prijatelj Zena

Pozicija

Slika 6. PredloZeni inovacijski okvir podjele na 4P
Izvor: prilagodeno prema Francis i Bessant (2005.) str. 171. — 183.
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Na Slici 6. prikazana je svaka inovacija u rasponu od inkrementalne (,,radimo ono §to radimo,
ali bolje™) do radikalne (,,radimo nesto razli¢ito™). Ponekad je linija razdvajanja nejasna, pa
nerijetko u jednoj inovaciji imamo inovaciju proizvoda i inovaciju procesa, jer su medusobno

povezane i uvjetovane jedna drugom.

Uzimajuci u obzir objasnjenje Juki¢a (2010), naravno, promjena izgleda mobilnog telefona
nije isto S$to 1 ugradnja sustava za punjenje na solarnu energiju koji je napravljen vecim
dijelom od novih materijala za razliku od plastike i stakla. Takoder, pobolj$anje specifikacija
na automobilu poput brzeg postizanja odredene brzine ili smanjenje emitiranja CO2 nije isto

Sto 1 zamjena dijelova sa potpuno novim i suvremenim dijelovima.

Kroz spomenute primjere postoje odredeni stupnjevi inovacija, od inkrementalnog do
radikalnog poboljsanja koje mijenjaju naSu razinu svijesti. Ponekad su te minorne promjene te
utjecCu samo na jedan aspekt nekog proizvoda ili usluge, ali ponekad su toliko radikalne da
mijenjaju buducnost svih sljede¢ih generacija kao $to su to napravila sve velika tehnoloska

otkri¢a do sada (automobil, avion, racunalo, mobilni telefon...).

2.2.3. Inovacijski proces

Istrazivanje o inovacijama kre¢e ve¢ od davnih dana. Tek u prethodnih 50-ak godina moze se
razlu¢iti podjela na 5 modela procesa inovacija. Prve dvije generacije nisu karakterizirane kao
velike tehnoloske mogucénosti 1 suocavale su se s velikim deficitom u svojim moguénostima
razvoja. Ispunjavale su samo djelomi¢na zadovoljenja postojeéeg trzista. Daljnji razvoj
tehnologije i trzista doveo je do unapredenja kod razvoja proizvoda i novih zahtjeva na trzistu
te dolazi i do treée generacije. Cetvrtu generaciju zapogetu 90-ih godina, karakterizira
unapredenju tehnologije 1 kompjuterskih znanosti te razvoj sistema za simulacije na podrucju
istrazivanja i razvoja. Modeli Cetvrte generacije mijenjaju granice inovativnosti i uvode
termin ,, otvorenih inovacija“ koje idu u potragu za idejama i tehnologijom izvan poduzeca,
ali otvaraju mogucnost za prodor na nova trzista i trzista partnerskih poduzeca. (Stevanovic,

2011. str. 54 — 58)
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Trzidte drugih poduzeéa

Licenciranje
Tehologki Spin-off
— Novo trziste
Interna tehnologija >
Aktualno trzidte
Eksterna )
tehnologija -
Prihvat tehnologije
izvana
Istrazivanje Razvoj Novi proizvod

Slika 7. Model otvorenih inovacija

Izvor: Stevanovi¢, M. (2011.), Odabir ideja u razvoju proizvoda - doktorski rad, str. 55

Inovacije Cetvrte generacije odnosno, otvorene inovacije dozivljavaju svoj vrhunac tek u 21.
stoljecu, a postaju sve vise znacajne kako se dalje razvijaju tehnologije te kompjuterske

Znanosti.

Modeli pete generacije su ono §to naj¢es¢e imamo danas. Sam inovacijski procesi najcesce se
dijeli po fazama koje obuhvacaju skupljanje ideja, raspravljanja i pretrazivanja okoline;
smi$ljanja razvojnog zadatka te strateski odabir potencijale inovacije; analiziranje,
osiguravanje resursa i odluke o pokretanju inovacije; razvoj, ostvarivanje procesa i
implementacije te revidiranje primjene i razlu¢ivanje izmedu uspjeha i neuspjeha (Prester,
2010., str. 21).
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EP“.D 1. traZenje ideje

5 :’J__ i
4, prikupljanje potrebnih resursa i Znanja @

&, izrada projekta

Slika 8. Faze menadZmenta inovacija
Izvor: Prester, J. (2010.) str. 37

Spomenute faze naravne nisu pravilo pri kojem poduzeéa moraju izvesti svoju inovaciju.
Puno toga ovisi i 0 samoj pocetnoj tocki inovacije. Brojna istrazivanja su provedena na temu
menadzmenta inovacija u nastojanju da se da odgovor na koji je najbolji nacin, ali za sada

bezuspjesno.

Prema Jukic¢u (2010) sam inovacijski proces predstavlja operativno sredstvo koje u odredenim
prilikama stvara konceptualizirane inovacijske strukture, ideje i mogucnosti. Smatra da
inovacijski proces obuhvaca faze koje mogu biti istrazivacke, tehni¢ke, organizacijske,
upravljacke, financijske ili komercijalne te se slaze sa Rothwellom (1992) da se svaki
inovacijski proces se sastoji od:

e Pretrazivanja (analiza SWOT, prepoznavanje O i T)

e Selektiranja (donoSenje odluke o inovaciji s najvise izgleda za uspjeh)

e Provedbe (ulaganje u ideju i lansiranje gotovog proizvoda/usluge)

e Ucenja (uciti iz postignutog napretka za daljnji napredak)
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Selektiranje Provedba
(Stjecanje, Provodenje, Lansiranje i odriavanje)

S~
 Utenie

PretraZivanje

Slika 9. Prikaz inovacijskog procesa
Izvor: Tidd, Bessant, Pavitt (2005), str. 68 preuzeto iz: Juki¢ (2010.) str. 23

Faza pretraZivanja

Kod prve faze inovacijskog procesa potrebno je istraziti okolinu poduzeca kako bi se uocila
prilika za moguée poboljsanje odredenog segmenta, bilo da je rije¢ i proizvodu, poslovanju ili
sektoru poduzeca. Prilika se moze stvoriti iz svih smjerova i na viSe nacina, bilo da je
pojavom novog proizvoda na trziStu koje zahtijeva komplementaran proizvod, bilo nekom
novom zakonskom regulativom ili jednostavnom spoznajom za postojanjem potrebe novog
proizvoda na trzistu. Jedino je bitno da poduzeca ne tragaju za svim inovacijama na svim
mjestima jer time neracionalno trose ogranicene resurse. Potrebno je znati na koja podrucja ¢e

se viSe fokusirati i koja “mjesta* su najperspektivnija za pronalazak prilike.

Faza selektiranja

U drugoj fazi inovativnog procesa potrebno je pokupiti iznimno puno podataka kako bi se na
strateski nacin odradio proces selekcije izmedu predloZenih prilika. Do sada se oslanjalo na
premisu da mo¢ ima onaj tko ima informacije. U danasnje vrijeme masovno dostupnih
informacija, mo¢ viSe ne posjeduje onaj tko posjeduje informacija. Mo¢ posjeduje onaj tko
moze prepoznati relevantne informacije i iz njih izvuci ono §to mu je potrebno. Ovu fazu se
moze razdijeliti u 3 etape. Prva etapa je spoznaja svih raspolozivih signala s trziSta. Druga
etapa je spoznaja vlastite tehnoloske unaprijedenosti. Poduzeée se ne moze uhvatiti za

inovaciju s kojom nije tehnoloski ili razvojno uskladeno. Treca etapa je stapanje inovacije sa
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strategijom poduzeca. U slucaju da se inovacija ne moze uskladiti sa poslovanjem poduzeca,

poduzece ¢e morati osigurati dodatne resurse ako zeli lansirati proizvod.

Faza provedbe

Treca faza inovacijskog procesa je zapravo klju¢na. Faza u kojoj ideja postaje stvarnost. Za
vrijeme trajanja ove faze osjeca se iznimna napetost i iS¢ekivanje, jer sva znanja koja postoje
0o novom izumu su jo$ uvijek teoretska 1 citav konstrukt lezi na pretpostavkama i
simulacijama. Kako se faza privodi kraju, znanje i razumijevanje inovacije raste. Daljnja
istrazivanja o inovaciji dovode u pitanje potrebu za takvim proizvodom / uslugom na trziste te
kakve su karakteristike spomenute potraznje. U konacnici, kada je inovacija dosla do svoje
posljednje faze izrade, lansira se na testno trziSte kako bi se pronasli eventualni nedostaci te
otkrili razinu prihvacenosti na trzistu. U skladu s navedenim, faza provedbe se moze podijeliti

na 3 dijela: stjecanje znanja, provodenje u djelo, lansiranje i odrzavanje.

Faza ucenja

U cetvrtoj fazi zapravo samo se stje€u dodatna znanja o sada ve¢ gotovom proizvodu. Sve
informacije koje se stje¢u izbacivanjem novog proizvoda / usluge na trziSte pomazu u
otkrivanju buduéih potencijalnih inovacija. Naravno, ne moraju biti radikalne inovacije, ve¢
nadogradnje ili poboljSanja netom lansiranog izuma. Mnoga poduze¢a nakon lansiranja ne
iskoriStavaju svoju priliku za ucenje, ve¢ pri otkrivanju potencijalnih “greSaka“ predbacuju
krivnju ili pokuSavaju prikriti problem, umjesto da prilikom sljedece inovacije isprave gresku
1 budu sretni Sto su je upravo oni detektirali, a ne konkurencija, jer bi u suprotnom oni bili ti
sa “novim 1 poboljSanim proizvodom®. Poduzeca bi trebala uciti na svojim greSkama, ne

izmisljati opravdanja i ponavljati ih.

2.2.4. Primjena inovacija

Plodno tlo za razvoj inovacija se stvara kada se promijeni perspektiva, tj. kut gledanja na do
sada nam poznate stvari. Jedan od najvecih inovatora modernog doba nije otkrio ni
revolucionarni proizvod niti je osmislio na¢in proizvodnje, ve¢ je samo promijenio pristup
proizvodnji. Henry Ford, tvorac mehanizirane montazne trake, otvorio je buducnost za svih
samo S$to je promijenio nacin sastavljanja proizvoda. Novi automobili koji su izradivani po
novom procesu sastavljanja su bili dostupni svima jer se nisu vise sastavljali ru¢no, bili su

znatno jeftiniji i moglo ih se proizvesti mnogo vise u znatno manje vremena.
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Prema podacima u knjizi ,,Inovativni menadzment™ J. Brekic¢a (1994), izumi i inovacije na
podru¢ju RH su poprili¢no rijetke. Na brojku od stotinu izuma, samo 30 ih se patentira, a 6
aplicira. Dok je s druge strane svijeta Japan, zbog nezadovoljstva pukim uvozom licencija,
oponaSanjem 1 prilagodavanjem, stvorio znanstvenu 1 inovacijsku meku. Specificnom
kreativnoséu i efikasnom verifikacijom, Japanci su potvrdili tezu 20. stoljeéa, tj. doba kada se
otkrivaju otkrica otkric¢a, izumi izuma. U globalu, kako je povecana potraznja za inovacijama,
tako je povecana i1 poduzetnicka motiviranost za ulaganjem u inovativnost kako bi se povecao

profit i drustvena mo¢.

Na inovacije se moze utjecati sa 2 strane. Od strane pronalazaCa, koji na nju utjece
znatizeljom, motivacijom i zeljom za slavom i priznanjima, dok poduzetnici mogu utjecati
novcem, mo¢i i motivacijom drugih. Drugim rije¢ima, bez pronalazaca i poduzetnika nema
tehnickog napretka i tehnologijskih promjena. Mnogi direktori, bez obzira na trenutni uspjeh
poduzeéa moraju nauciti kako se postaje inovator i koje inovacije uspjeSno primijeniti kada
dode do prilike za ulaganje. Poduzeca koja ne ulazu u procese kreativnosti 1 inovativnosti,

iako trenutno dobro posluju, vrlo brzo ¢e krenuti u fazu opadanja.

Radikalne inovacije, iako rijetko, dogadaju se, ali pretezito na inkrementalan nacin. Jako velik
broj autora naglaSava vaznost svih inkrementalnih inovacija, ma kako male bile jednako
vazne kao i radikalne. Ettlie (1999) napominje kako od 100% projekata koji se apliciraju na
svjetskoj razini, radikalne inovacije ¢ine samo 6 — 10%. Inkrementalna pobolj$anja su ta koja
su osnovni uzrok povecanja efikasnosti 1 efektivnosti poslovanja. Figueiredo (2002) se bavio
istrazivanjima koja su pokazala kako su inkrementalne inovacije tokom vremena imale veci
utjecaj na promjene i efikasnost proizvoda ili usluga nego $to bi imale radikalne inovacije. U
skladu s rezultatima spomenutog istrazivanja 1 rezultata konstantnih inkrementalnih
poboljsanja, stvorio se koncept TQM (total quality management) kojim se kontrolira kvaliteta

proizvodnje, proizvoda, procesa, pa i same dostave proizvoda odnosno pruzanja usluge.

2.2.5. Karakteristike inovativnog vode i inovativnog poduzeca

Karakteristike vodstva i karakteristike efikasnog vode su obradene u prethodnoj cjelini. Ipak
kada se govori o karakteristikama inovativnog vode, moze se primijetiti odredena razlika.
Breki¢ (1994) navodi tipologiju inoviranih stilova vode unutar poduzeéa, koji se mogu
karakterizirati kao: ,,Snazna i stabilna okretnost ka ljudima i zadacima; veca usmjerenost na

ljude, manja na zadatke; promjenjiva usmjerenost — i na zadatke i na ljude; velika
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angaziranost na timskome i grupnom radu; visoki stupanj interesa za individualne zadatke;
raCunanje s osjecajima drugih, uzimanje u obzir tih osjecaja; spontano izrazavanje vlastitih
osjecaja; komuniciranje na intelektualnoj razini«.

Moze se primijetiti kako se neke karakteristike razli¢itih stilova vodstva ispreplecu te stvaraju

hibridni stil vodstva, kojeg zapravo nazivamo “inovativni* stil vodstva.

Prethodno je ve¢ spomenuto: ,, TKo se ne inovira, nestaje®, jer tko ne ulaze u vlastiti napredak
1 poboljSanja, vrlo brzo se kre¢e po matrici zivotnog ciklusa proizvoda i zavrsi kao “pas*.
Glavne karakteristike inovativnog poduzeca Cesto se podudaraju s karakteristikama ucece
organizacije gdje vode ohrabruju zaposlene da budu inovativni i kreativni, da preuzimaju i
poduzimaju rizike i smisljaju nove metode rjeSavanja trenutnih i buducih problema. Ucece
organizacije uvijek zele rijesiti problem, ne prilagoditi poslovanje problemu. Stoga, neke od
karakteristika inovativnog poduzeca bi bile (Vargas — Hernandez, Noruzi, str. 185.):

e .Odrzavanje nivoa inovativnosti i omogucéavanje konkurentskih prednosti,

e LakSe reagiranje na izazove iz okruZenja,

e Posjedovanje znanja za bolje povezivanje resursa sa potrebama potrosaca,

e Poboljsanje kvalitete outputa na svim organizacijskim razinama,

e Ubrzavanje tempa promjena unutar organizacije,

e Poboljsanje korporativnog ugleda i uvodenje orijentacije na ljude.*

Iz prethodno spomenutih karakteristika moze se vidjeti pozitivan ucinak koji inovativno
poduzeée ima na pojedine elemente poslovanja te na svoje zaposlenike te kako se metodom
toleriranja pogresaka i motiviranjem moze pronaci novi 1 laks$i nacin za rjeSavanje problema. |
sam Steve Jobs je jednom rekao kako bih uzeo najljenijeg zaposlenika da mu odradi najtezi
zadatak, jer bi on zasigurno nasao najlaksi i najbrzi nacin da ga odradi (naravno efikasno, pod
pretpostavkom da je mislio na dobrog, ali nemotiviranog zaposlenika). Posjedovanje i
razvijanje potrebnih znanja omoguéava poduzeéu lakse reagiranje na izazove iz okoline te
lakSe povezivanje trazenih resursa sa potrebama potrosaca. Za razvijanje spomenutih
potrebnih znanja potrebna je dodatna edukacija i obucavanje o tehnikama upravljanja

inovacija kako vode tako i zaposlenika organizacije.
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2.2.6. Tehnike upravljanja inovacijama
Upravljati inovacijama se moze na mnogo razli¢itih nacina i sa mnogo razli¢itih aspekata.
Tehnike upravljanja inovacijama se bave proucavanjem i definiranjem razli¢itih faza kod
inovativnosti, s tim da se fokusira na definiciju inovativnosti kao proces. Postoji, kroz
metodologiju, na desetke razli€itih tehnika preko kojih se moze definirati te modificirati
razina inovativnosti u poduzeéu. Mandi¢ et al. (2004) definiraju 10 tehnika pomoc¢u kojih je
omoguceno lakSe suoCavanje sa promjenama na trziStu, nadolazeim inovacijama i
inovacijskim procesom kako poduzecu tako i pojedincima:
1. Tehnike upravljanje znanjem
Tehnike trziSne inteligencije
Kooperativna tehnika i tehnika umrezavanja

Tehnike upravljanja ljudskim resursima

2

3

4

5. Tehnike upravljanja suceljem
6. Tehnike za razvoj kreativnosti

7. Tehnike za unapredenje procesa

8. Tehnike za upravljanje inovacijskim projektom
9. Tehnike upravljanja dizajnom

10. Tehnike za osnivanje poduzeca

Spomenute tehnike su predloZzene na osnovu publikacije Innovation Management and the
Knowledge — Driven Economy (2004) kao set alata, tehnika i metodologija koje podrzavaju
proces inovacija u organizacijama 1 pomazu im da se na sistematiCan nacin izbore sa

izazovima trzista.

S ciljem da se inovativna kultura unaprijedi Sto je moguce vise, bilo je potrebno prijeci i na
nesto visi nivo upravljanja inovacijama, ipak se radi o 21.stolje¢u. Kako napominju Mandi¢ et
al. (2004), velik dio poslovanja se polako, ali sigurno prebacuje online, pa tako i razvoj
inovacija i inovativnosti. Potrebno je omoguciti lakSe povezivanja razvojnih ideja i onih koji
ih realiziraju te onih koji ih financiraju. Cilj stvaranja online platformi za unaprjedenje
inovacijskog procesa je osiguravanje centraliziranog i efikasnog inovacijskog procesa od
razvoja, odabira te implementacije same ideje, a za realizaciju ovakvog procesa nemoguce je
izabrati jednu ,,pravu‘ tehniku upravljanja inovacijama te je potrebno kombinirati razlicite

tehnike u razli¢itim periodima razvoja inovacije:
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e Brainstorming

e Upravljanje idejama

e SWOT matrica

e Razvoj novih proizvoda/usluga

e Upravljanje znanjem

Pravovremeno koriStenje pojedinih kombinacija ¢e rezultirati unapredenjem povezanosti
izmedu zaposlenika poduzeca te ¢e biti u mogucnosti ostvarivati bolje i profitabilnije

rezultate.

2.3. Model povezanosti stilova vodstva i inovativnosti u poduzecu

Za ostvarenje ciljeva istrazivanja i testiranje hipoteza oblikovan je model povezanosti vodstva
i upravljanja inovativnostima na kojima se temelje dokazivanja postojanja veze izmedu dva
konstrukta. Uz pomo¢ teoretskog dijela definirana su osnovna svojstva, a uz empirijsko

istrazivanje, odnosno hipoteza, pokusati ¢e se dokazati spoj izmedu teorije i prakse.

Postavljene su tri temeljne hipoteze: H1, H2 i H3 hipoteza. Kako bi se jednostavnije prihvatile
tj. odbacile navedene hipoteze, postavljene su takoder i pomoéne hipoteze za HI odnosno

H1.1, H1.2, H1.3, te pomo¢ne hipoteze za hipotezu H2 tj. H2.1 1 H2.2.

Hipoteza H1 oznacava povezanost stila vodstva sa upravljanjem inovativnosti. Pomoc¢ne
hipoteze dijele inovativnost kao proces te se istrazuje povezanost stila i inovativnosti sa
svakom pojedinom fazom inovacijskog procesa (potraga, odabir i implementacija). Potvrdom
pomoc¢nih hipoteza bi se dokazala povezanost izmedu stila vodstva 1 inovativnosti, te bi se

donio zaklju€ak o prihvacanju hipoteze H1.

Hipoteza H2 se veze na povezanost odredenih stilova vodstva, u ovom slu¢aju autoritativni i
demokratski, tj. ispituje koji od navedena 2 stila vodstva ima vecu povezanost s upravljanjem
inovacijama. Pomoc¢ne hipoteze dijele upravljanje inovativnosti na trenutna razina
inovativnosti u poduzecu te uspjeSnost implementacije novih inovacija kroz poduzece, kako
bi se poblize definirao nacin funkcioniranja inovativnosti unutar poduzeca, te kako bi se lakse

ustanovilo koji stil ima veéu povezanost.
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Nadalje, model prikazuje i povezanost s H3 hipotezom. Hipoteza H3 ispituje da li razina

inovativnosti u poduzeéu raste ako vode koriste vise stilova vodstva, tj. ako koriste

kombinirani stil. Kako bi se prihvatila ili odbacila spomenuta hipoteza, potrebno je usporediti

uspjesnost inovativnosti u poduzecu pod utjecajem vode koji koristi jedan stil vodstva i vode

koji koristi viSe stilova vodstva, te izvuci zakljucak.

. . H1 ]
Stil vodenja . Inovativnost
[
H1.1
Demokratski stil :' Trazenje inovacija
I H1.2
< Odabir inovacija
Autoritativni stil »
H1.3
I H2 Implementacija
Laissez-fair stil H2.2 Inovacija
T s Razina
H3 inovativnosti

Konstrukt 1

Slika 10. Prikaz odnosa dva konstrukta

Izvor: Vlastita izrada autorice

Konstrukt 2
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3. REZULTATI EMPIRIJSKOG ISTRAZIVANJA

3.1. Metodologija istraZivanja

Cilj ovog rada je bio istraziti moguéu povezanost i dokazati povezanost izmedu stila vodstva i
inovativnosti poduzeéa. Konkretnije, koriStenjem kojeg stila vodstva se najbolje potice
inovativnost u poduzecu te da li odabir specifi¢nog stila vodstva uopc¢e ima utjecaja na razinu
inovativnosti. Kako bi se dokazala povezanost provedeno je istrazivanje uzimajuci u obzir
varijable: stil vodstva i inovativnost poduzeca. Ispitivanje je provedeno putem anketnog
upitnika koji je distribuiran putem elektroni¢ke poste sa svrhom prikupljanja potrebnih

informacija.

Anketni upitnik je stvoren preko Google Obrasca te poslan namjernom uzorku poduzeca.
Anketni upitnik se sastoji od 18 pitanja, od Cega su 4 pitanja postavljena kao Likertove
ljestvice te obuhvacaju velik broj ispitanih stajalista pa se broj pojedina¢nih pitanja penje na
69. Ispitana stajaliSta vezana za stil vodstva su postavljena vrlo specifi¢no te se oslanjaju na
anketni upitnik ve¢ proveden od strane Clarka (2002), dok su stajalista vezana za inovativnost

preuzeta iz upitnika provedenog za istrazivanja Hansena i Birkinshawa (2007).

Na samom pocetku anketnog upitnika, menadzeri su odgovarali na opca pitanja vezana za
poduzece (dugotrajnost poslovanja, djelatnost...) i njihove zaposlenike (prosje¢nu razinu
obrazovanja, staz, poziciju u poduzecu...). Zatim su ispitana njihova stajaliSta vezana za
postojecu razinu inovativnosti u poduzecu te inovativhu klimu unutar poduzeéa. Nakon
inovativnosti, ispitana su njihova stajaliSta vezana uz stil vodstva kojim se koriste, tj. njihov

nacin vodenja. Te za kraj, postavljena su pitanja demografije (dob i spol).

Istrazivanje je provedeno kroz period od 20 dana. Anketni upitnik je poslan na ukupno 50
elektronickih adresa, a vraceno je njih 41 Sto ¢ini 82% povratnih odgovora. Svi anketni
upitnici su bili ispravno popunjeni. Potrebno je naglasiti kako je odaslanim anketnim
upitnicima prethodio osobni kontakt putem telefona, privatne elektroni¢ke poste ili osobnim
posjetom poduzecu te je stoga povrat od 82% ocekivan rezultat vracenih anketnih upitnika.
Prikupljeni rezultati ankete obradeni uz pomo¢ programske potpore u vidu softwarea I1BM
SPSS Statistics 19, Microsoft Office Excel te Google obrasca.
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3.2. Rezultati istrazivanja

3.2.1. Deskriptivni rezultati uzorka

Kroz empirijske analize uzorka, u nastavku ¢e biti prikazane karakteristike ispitanika s
obzirom na spol, dob, staz, kvalifikacije, struku, stupanj obrazovanja, funkciju unutar
poduzeca, djelatnost poduzeca, tip vlasniStva poduzeca, godine poslovanja poduzeca u RH,

broj zaposlenih u poduzecu te prevladavajucu struku menadzera u poduzecu.

Tablica 5. Prikaz ispitanika prema spolu

Spol

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

musko 27 65,9 65,9 65,9
zensko 14 34,1 341 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 5. je vidljivo da je u istrazivanju sudjelovalo ukupno 41 ispitanika od ¢ega ih je 27
ili 65,9% muskog spola, dok ih je 14 ili 34,1% zenskog spola. Dobiveni podaci su ocekivani,
jer je odve¢ poznata porazavajuca Cinjenica da su muskarci zastupljeniji od Zena na visokim

pozicijama.

Tablica 6. Prikaz ispitanika prema dobi

Dob

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
<25 2 4,9 4,9 4,9
25-30 11 26,8 26,8 31,7
31-40 16 39,0 39,0 70,7
41 -50 6 14,6 14,6 85,4
51-60 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41
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Graficki prikaz 1. Ispitanici prema dobi

Izvor: Istrazivanje N = 41

S obzirom na dob, najvise ispitanika je u dobi od 31 — 40 godina (16 ispitanika) $to je bilo i za
pretpostaviti s obzirom da u tom periodu Zivota najveéi broj ljudi dostize visoke pozicije. Cak
11 ispitanika je dobi od 25 — 30 godina starosti ¢ime se moze zakljuciti da su ispitanici vec
dosta rano stekli ve¢u odgovornost i visu poziciju. Po 6 ispitanika je iz pojedine kategorije 41
— 50 te 51 — 60, stoga se moze vidjeti kako mlada populacija polako dostize starije i iskusnije
populacije, te je mozda u buduénosti potpuno preskoc¢i. Moze se ¢ak postaviti i pitanje, da li
to znaCi da Sto su mlade populacije na viSim pozicijama, da je to poduzece sklonije

inovacijama i promjenama?

Sljedece tablice prikazuju detaljnije podatke o ispitanicima vezane za njihovu struku, stupanj

obrazovanja, poziciju u poduzecu te staz kako bi se dobio detaljniji uvid u izabrani uzorak.
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Tablica 7. Prikaz struke ispitanika

Sto ste po struci?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Ekonomist 16 39,0 39,0 39,0
Pravnik 2 4,9 4,9 439
Upravni pravnik 3 7,3 7,3 51,2
Pomorac 5 12,2 12,2 63,4
Strojar 1 2,4 2,4 65,9
Inzenjer 9 22,0 22,0 87,8
Kemicar 1 2,4 2,4 90,2
Kineziolog 1 2,4 2,4 92,7
Mehanicar 1 2,4 2,4 95,1
Doktor 1 2,4 2,4 97,6
Profesor 1 2,4 2,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 7. moze se vidjeti kako kod ispitanika prevladava ekonomska struka i to ¢ak njih
39% (16 ispitanika). Ostale struke kao $to su inzenjer 1 pomorac se javljaju nesto ceSce, t].
njih 22% su inzenjeri (9 ispitanika) te njih 12,2% su po struci pomorci (5 ispitanika). S
obzirom da se radi o pozicijama koje zahtijevaju visoka ekonomska i menadzerska znanja,

rezultati su u skladu s o¢ekivanjima.

Tablica 8. Prikaz stupnja obrazovanja ispitanika

Koji je Vas stupanj obrazovanja?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SSS 5 12,2 12,2 12,2
VSS 5 12,2 12,2 24,4
VSS 19 46,3 46,3 70,7
Magisterij 22,0 22,0 92,7
Doktorat 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

S obzirom da se uzorak koji je uzet za istrazivanje sastoji od ispitanika na viSim pozicijama,
bilo ocekivano da se medu ispitanicima nece pronaci nijedan nekvalificirani ili kvalificirani
ispitanik, te je isto tako bio ocekivan visok postotak visoko obrazovanih ispitanika. 1z Tablice
8. se moze vidjeti kako najviSe ispitanika ima zavrSenu ,,Visoku stru¢nu spremu®, njih cak
46,3% (19 ispitanika), Sto je gotovo polovica uzorka. Sljedeci vec¢i udio zauzimaju ispitanici

sa zavrSenim magisterijem, njih 22% (9 ispitanika). Ispitanici sa srednjom i viSom stru¢nom
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spremom su manje zastupljeni po 12,2% (5 ispitanika iz svake kategorije) te najmanje

Ispitanika ima sa doktoratom i to 7,3% odnosno 3 ispitanika.

Tablica 9. Prikaz funkcija ispitanika u poduzecu

Navedite Vasu funkciju u poduzecu.

Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent

[zvr$ni/Generalni direktor 5 12,2 12,2 12,2
Direktor 15 36,6 36,6 48,8
Celnik 4 9,8 9,8 58,5
Ravnatelj 4 9,8 9,8 68,3
Tajnik 1 2,4 2,4 70,7
Pomoc¢nik 6 14,6 14,6 85,4
Voditelj 4 9,8 9,8 95,1
Menadzer 2 4.9 4,9 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Na osnovu Tablice 9. moze se vidjeti kako najveéi broj ispitanika ima poziciju direktora, njih

36,6% (15 ispitanika), a ¢ak njih 12,2% (5 ispitanika) ima poziciju izvrSnog / generalnog

direktora. 14,6% ispitanika ima poziciju pomocnika (6 ispitanika), dok poziciju ¢elnika ima

9,8% ispitanika, jednako kao i poziciju ravnatelja i voditelja, sto ¢ini ukupno 12 ispitanika.

MenadZera ima samo 4,9% tj. samo 2 ispitanika imaju navedenu poziciju, a poziciju tajnika

ima samo 1 ispitanik, $to ¢ini 2,4% od ukupnog uzorka.

Da li je ovo prvo poduzeée u kojem obnasate navedenu funkciju?

M da
Mne

Graficki prikaz 2. Prikaz iskustva ispitanika na trenutnoj poziciji

Izvor: Istrazivanje N = 41
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Iz Grafickog prikaza 2. se moze vidjeti da vecina ispitanika nije imala prethodnog iskustva na

poziciji kojoj se trenutno nalazi, te njih 73,17% odnosno 30 ispitanika nije prethodno

obnasalo trenutnu funkciju u nijednom drugom poduzecu.

Tablica 10. Prikaz radnog staZa na trenutnoj poziciji

Koliko dugo obnasate spomenutu funkciju?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
<5 24 58,5 58,5 58,5
5-10 11 26,8 26,8 85,4
11-15 3 7,3 7,3 92,7
16 - 20 1 2,4 2,4 95,1
21-25 2 4,9 4,9 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 10. moze se vidjeti kako je vise od polovice ispitanika tek kratak period na visokoj

poziciji, to¢nije njih 58,5% odnosno 24 ispitanika je na trenutnoj poziciji krace od 5 godina.

Ukupno 11 ispitanika ima neSto duzi radni vijek na stecenoj poziciji, odnosno 26,8%

ispitanika je na trenutnoj poziciji od 5 do 10 godina. Cak 3 ispitanika je na trenutnoj poziciji

od 11 do 15 godina, tj. njih 7,3%. Samo 1 ispitanik, koji ¢ini 2,4% ukupnog uzorka ima

trenutnu poziciju od 16 do 20 godina, a 4,9% ispitanika, tj. njih 2 drZi trenutnu poziciju vec

viSe od 21 godinu.

Tablica 11. Prikaz cjeloZivotnog radnog stazZa ispitanika

Koliko godina radnog staza imate?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
<1 4,9 4,9 4,9
1-5 9 22,0 22,0 26,8
5-10 12 29,3 29,3 56,1
10-20 9 22,0 22,0 78,0
> 20 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 11. se moze zakljuciti kako najveéi postotak ispitanika ima ukupnog radnog staza

izmedu 5 1 10 godina, njih 29,3% odnosno 12 ispitanika. Dio ispitanika se u jednakim
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postotcima rasporedio za ukupno trajanje radnog staza od 1 do 5 godina, 10 do 20 godina te
visSe od 20 godina sa po 22% u svakoj kategoriji, tj. po 9 ispitanika. Samo 2 ispitanika,

odnosno 4,9% ima ukupnog radnog staza manje od godine dana.

Nakon informacija o ispitanicima, potrebno je detaljnije upoznati se s poduzec¢ima u kojima
su ispitanici zaposleni, kako bi se dobio bolji uvid u ispitano trzite. Za ocekivati je da u
sluaju da se radi pretezno o djelatnostima poput poljoprivrede ili stoCarstva da razina
inovativnosti nece biti na visokoj razini, odnosno ako se radi o poduze¢ima sa jako malim
brojem zaposlenih da stil vodstva nec¢e puno utjecati na uspjesnost organizacije. U nastavku
¢e se prikazati detalji vezani za djelatnost poduzecéa, tip vlasniStva poduzeca, godine
poslovanja poduzeé¢a u RH, broj zaposlenih u poduzecu, kvalifikacija radne snage te struka

menadzera.

Tablica 12. Prikaz djelatnosti poduzeca ispitanika

Koja je glavna djelatnost Vaseg poduzeca?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Preradivacke djelatnosti 2 49 49 49
Graditeljstvo 3 7,3 7,3 12,2
Ugostiteljstvo 6 14,6 14,6 26,8
Trgovina 5 12,2 12,2 39,0
Financije 2 4,9 4,9 43,9
Administracija 3 7,3 7,3 51,2
Zdravstvo 2 4,9 4,9 56,1
Informacija i komunikacija 6 14,6 14,6 70,7
Obrazovanje 2 4,9 4,9 75,6
Pruzanje smjestaja 2 4.9 4.9 80,5
Zabava i rekreacija 4 9,8 9,8 90,2
Osiguranje 2 4,9 4,9 95,1
Transport 2 4,9 4,9 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Kao sto je vidljivo iz Tablice 12. ispitanici dolaze iz raznih sektora i bave se razli¢itim
djelatnostima. Najvise ispitanika se bavi ugostiteljstvom, njih 14,6% odnosno 6 ispitanika, te
informacijama 1 komunikacijama, takoder 14,6% . Trgovinom se bavi 5 ispitanika koji Cine
12,2%, zabavom i rekreacijom se bavi 4 ispitanika, tj. 9,8%, dok se graditeljstvom i

administracijom bavi po 3 ispitanika za svaku djelatnost, tj. po 7,3% od ukupnog uzorka.
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Ostali ispitanici su se ravnomjerno rasporedili po preostalim djelatnostima koje ¢ine prerada,
financije, zdravstvo, obrazovanje, pruzanje smjestaja, osiguranje i transport te je u svakoj

djelatnosti zaposleno po 2 ispitanika, tj. po 4,9% za svaku kategoriju.

Vlasnitvo pojedinca 16 (39%)
Vlasnistvo vise osoba
Drzavno vlasnistvo
Privatno-drZavno viasnistvo
Strano viasnistvo

Domace vlasnistvo

Domacée-strano viasnistvo

Graficki prikaz 3. Prikaz tipa vlasniStva poduzeca ispitanika

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Grafickog prikaza 3. moze se vidjeti kako medu ispitanim poduze¢ima prevladavaju
poduzeéa u vlasnistvu pojedinaca, ¢ak 39% odnosno 16 ispitanih zaposleno je u poduzecu
koje drzi pojedinac. U poduzecu koje je vlasniStvo vise osoba radi 26,8% tj. 11 ispitanih. U
drzavnom vlasni$tvu ih radi 12,2% S§to ¢ini 5 ispitanih, a u privatno — drzavnom vlasniStvu
radi samo jedan ispitanik, koji ¢ini 2,4%. Od navedenih tipova vlasniStva, 8 ispitanih odnosno
19,5% se izjasnilo da radi u poduzecu koje je u domacem vlasnistvu, 14,6% odnosno 6
ispitanika radi u stranom vlasnistvu, a 5 ispitanika koji ¢ine 12,2% zaposleno je u poduzecu

mijeSanog vlasniStva.

Tablica 13. Prikaz godina poslovanja poduzeca

Godine poslovanja u RH

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

<5 7 171 17,1 17,1
5-10 12 29,3 29,3 46,3
11-15 3 7,3 7,3 53,7
16 - 20 7 17,1 17,1 70,7
21-30 9 22,0 22,0 92,7
> 30 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41
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Iz Tablice 13. moze se vidjeti kako 29,3% odnosno 12 ispitanika radi u poduzecu koje posluje
izmedu 5 — 10 godina. Nakon toga sljedeéi nesto manji broj ispitanika, njih 22% odnosno 9
ispitanika radi u poduzecu koje posluje izmedu 21 — 30 godina, $to je ve¢ nesto duza poslovna
tradicija. Po 7 ispitanika, tj. po 17,1% se izjasnilo da radi u poduzec¢u koje posluje manje od 5
godina i u poduzecu koje posluje izmedu 16 — 20 godina, a najmanje ispitanih, njih 3 odnosno
7,3% se izjasnilo da radi u poduzecu koje posluje izmedu 11 — 15 godina, te isto toliko se

izjasnilo da radi u poduzecu koje posluje vise od 30 godina.

Tablica 14. Prikaz prosjecnog broja zaposlenih u poduzecu

Koliko prosjeéno zaposlenih ima u poduzeéu u kojem radite?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
<10 15 36,6 36,6 36,6
10-30 8 19,5 19,5 56,1
31-50 6 14,6 14,6 70,7
51-100 2 4.9 4.9 75,6
>100 10 24,4 24,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 14. se vidi kako najvise ispitanih radi u poduzeéu s malim brojem zaposlenika tj. u
poduzeéu s manje od 10 zaposlenih, ¢ak 36,6% odnosno 15 ispitanih. Sljede¢i najveci
postotak, 24,4% odnosno 10 ispitanih radi u poduzecu s vise od 100 zaposlenika. Nesto manji
broj ispitanih, njih 8 koji ¢ine 19,5% zaposleno je u poduzecu s izmedu 10 — 30 zaposlenika.
14,6% ispitanika, tj. njih 6 radi u poduze¢u s izmedu 31 — 50 zaposlenika, a najmanje

ispitanika 4,9% odnosno 2 ispitanika rade u poduzecu s izmedu 51 — 100 zaposlenika.

MY
KV

585 21 (51.2%)

vEs 7 (17.1%)

VES 19 (46 3%)

Magisterij 3 (7.3%)

Doktorat 2 (4.9%)

0 2 4 L & 10 12 14 16 18 20

Graficki prikaz 4. Struktura kvalifikacija zaposlenika u poduzecéu

Izvor: Istrazivanje N = 41
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Iz Grafickog prikaza 4. moze se isCitati da najveci postotak tj. 51,2% ispitanih radi u
poduzecu u kojem zaposlenim najée$¢e imaju srednju stru¢nu spremu (SSS) odnosno 21
ispitanih. Sljedec¢i najveci postotak, njih 46,3% odnosno 19 ispitanih radi u poduzecu u kojem
je vecina zaposlenih sa visokom stru¢nom spremom (VSS). Jako pozitivna ¢injenica je da se
nijedan zaposlenik nije izjasnio kako radi u poduzecu u kojem ima nekvalificiranih (NKV)

zaposlenika.

Ekonomist 25 (61%)
Pravnik 2 (12.2%)
Upravni pravrik 3(7.3%)
Pomorac 1 (2 4%)
Strojar 3(7.3%)
Indenjer 6 (14.6%)
KemiCar 0 (0%}
Matematifar 1(2.4%)
Raznoliko 1(2.4%)
Prometnik 1(2.4%)
Sss tekstl 1(2 4%)
Doktor 1 (2.4%)
Profesar 1(2.4%)
0 2 4 B g 10 12 14 16 18 20 22 24

Graficki prikaz 5. Prikaz postotka prosjecne struke menadZera u poduzeéu

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Grafickog prikaza 5. moZze se vidjeti da najveci postotak ispitanih radi u poduzecu u kojem
su menadZeri preteZito ekonomisti, njih ¢ak 61% odnosno 25 ispitanih, Sto je bio 1 ocekivan
rezultat s obzirom da se radi o rukovoditeljskim pozicijama te su potrebna pretezito
ekonomska znanja. Ostale neSto manje zastupljene struke poput pravnika i inZenjera izjasnilo
se 12,2% odnosno 5 ispitanika i 14,6% odnosno 6 ispitanika. Ostale spomenute struke
ispitanici spominju u manjim postotcima kao §to su upravni pravnik 7,3% i strojar 7,3%, dok

se ostale struke javljaju po 2,4%.

3.2.2. Stilovi vodstva u istrazivanim poduzec¢ima

Stilovi vodstva su ispitani preko pitanja koja je sastavio Donald Clark, te se rezultati smatraju
znacajnima i uvazenima kada su u pitanju istrazivanja i ankete na fakultetskoj razini, ako ne i
na nekim viSim razinama. Ispitanicima su postavljene odredene poslovne situacije, te je
postavljeno pitanje u¢estalosti spomenutih situacija. Sto je ucestalost veéa, to je specifi¢an stil

vodstva izrazeniji.
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U sljede¢im tablicama biti ¢e neSto detaljnije razradeni pojedini odgovori kako bi se dobio
bolji uvid u nacin razmisljanja ispitanika te na koji nacin su odgovarali na specifi¢ne situacije.
Potrebno je napomenuti kako pojedinac¢na reakcija na svaku pojedina¢nu situaciju ne daje
svojstven nacin reagiranja, tj. ne moze se pojedinca procijeniti na osnovu jedne reakcije.

Nakon uvida, prikazati ¢e se ukupan rezultat o stilovima vodstva u istrazivanim poduze¢ima.

Tablica 15. Prepustam donoSenje kona¢ne odluke nekome unutar svog odjela ili tima.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 7 17,1 17,1 17,1

Rijetko 8 19,5 19,5 36,6

Povremeno 18 43,9 43,9 80,5

Cesto 6 14,6 14,6 95,1

Uvijek 2 4,9 4,9 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

U Tablici 15. moze se vidjeti kako 18 ispitanika, tj. 43,9% povremeno prepusta donoSenje
konac¢ne odluke nekome unutar svog odjela ili tima, Sto bi znacilo da jako velik udio
ispitanika ne Zeli Cesto biti odgovoran za donoSenje odluka te Zeli umanjiti svoju razinu
odgovornosti na radnom mjestu. Rijetko prepusta odluke tek 8 ispitanika, odnosno 19,5%,
dok 17,1%, tj. 7 ispitanika nikada ne prepusta odluku nekome drugome. U manjem broju se
javljaju ispitanici koji Cesto prepustaju donoSenje odluke, njih 6 odnosno 14,6% ispitanika,
dok samo 2 ispitanika koji ¢ine 4,9% uvijek prepustaju donoSenje odluke nekome drugome iz

tima te nikada ne Zele prihvatiti puno odgovornost za svoje radnje.

Tablica 16. Pokusavam ukljuditi jednog ili viSe zaposlenika kod odlucivanja $to i kako

napraviti. Medutim, posljednju rije¢ na kraju ipak imam ja.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Rijetko 2 4,9 4,9 49

Povremeno 8 19,5 19,5 24,4

Cesto 23 56,1 56,1 80,5

Uvijek 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N =41

Iz Tablice 16. moze se vidjeti kako 23 ispitanika, tj. 56,1% c¢esto pokusa ukljuéiti jednog ili

viSe zaposlenika kod odlucivanja, ali zadrzava pravo presude, ¢ime se moze zakljuciti kako
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viSe od polovice ispitanika ima tendenciju ucestalog ukljucivanja zaposlenika te imaju
odredenu razinu postovanja prema njihovom nacinu razmisljanja i djelovanja, $to zasigurno
¢ini izuzetno pozitivno radno okruzenje. To potvrduje i ¢injenica da nijedan ispitanik nije
odgovorio kako ,,nikada‘ nije pokusao ukljuciti zaposlenike kod odlucivanja. Rijetko prepusta
odluke samo 2 ispitanika, odnosno 4,9%, dok u nesto ve¢em broju se javljaju ispitanici koji
povremeno prepustaju donosenje odluke, tj. njih 8 odnosno 14,6% ispitanika. Isto toliko
ispitanika se izjasnilo kako ,,uvijek® pokusa ukljuciti zaposlenike kod odlu¢ivanja, ¢ime
pokazuju kako je bitno pitati za mi$ljenje osobe koje direktno obavljaju svoje poslove s

kojima osobe na rukovodeéim pozicijama nisu dobro upoznate.

Tablica 17. Moji zaposlenici i ja glasamo kada je posrijedi neka velika odluka

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 6 14,6 14,6 14,6

Rijetko 9 22,0 22,0 36,6

Povremeno 11 26,8 26,8 63,4

Cesto 10 24,4 24,4 87,8

Uvijek 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 17. moze se vidjeti kako 11 ispitanika, tj. 26,8% povremeno glasa zajedno sa
svojim zaposlenicima kada je u pitanju velika odluka, a ¢ak 10 ispitanika, odnosno 24,4%
Cesto ukljucuju glas zaposlenika kod donoSenja velikih odluka ¢ime se dobiva na uvid
¢injenica da dosta ispitanika razumije vaZnost pridavanja paznje glasu zaposlenika jer ipak
oni su ti koji su na prvoj crti te razumiju odredeni segment poslovanja bolje od onih koji sjede
u uredu. Samo 12,2% ispitanika odnosno njih 5, uvijek dopusta zaposlenicima da glasuju. S
druge strane, 6 ispitanika koji ¢ine 14,6% nikada ne ukljucuje glas zaposlenika, a samo 9

ispitanika tj. 22% rijetko ukljucuje zaposlenike kada je u pitanju velika odluka.

Tablica 18. Ne uzimam u obzir sugestije svojih zaposlenika jer nemam vremena za njih

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 22 53,7 53,7 53,7

Rijetko 11 26,8 26,8 80,5

Povremeno 6 14,6 14,6 95,1

Cesto 2 49 49 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41
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U Tablici 18. moze se vidjeti kako 22 ispitanika, tj. 53,7% nikada ne dolazi u situaciju da
nema vremena za uzeti u obzir sugestije svojih zaposlenika, $to znaci da vise od polovice
ispitanika uvijek nade vremena za svoje zaposlenika. Situacija se ,rijetko” dogodi za 11
ispitanika koji ¢ine 26.8%, povremeno tek za 6 ispitanika tj. 14,6 %, a samo 2 ispitanika
odnosno 4,9% njih Cesto nema vremena za sugestije svojih zaposlenika. Sre¢om, nijedan
ispitanik se nije izjasnio kako ne uzima u obzir sugestije svojih zaposlenika jer jednostavno

Luvijek ima nekog drugog posla i nema vremena za svoje podredene.

Tablica 19. TrazZim ideje i prijedloge zaposlenika o nadolazeé¢im planovima i projektima

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Rijetko 2 4,9 4,9 4,9

Povremeno 15 36,6 36,6 41,5

Cesto 14 34,1 34,1 75,6

Uvijek 10 24,4 24,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

U Tablici 19. moze se vidjeti kako velika vecina ispitanika zapravo trazi ideje i prijedloge od
svoji zaposlenika o nadolaze¢im planovima 1 projektima. Jasno je vidljivo kako 24,4%
ispitanika ,,uvijek* trazi ideje i prijedloge, 34,1%, tj. 14 ispitanika, Cesto trazi ideje i
prijedloge te cak 15 ispitanika odnosno 36,6% povremeno trazi ideje 1 prijedloge od
zaposlenika. Samo mali segment ispitanika, njih 2 odnosno 4,9% ,rijetko* trazi ideje i

prijedloge, te niti jedan ispitanik nije odgovorio kako ,,nikada“ ne traZi ideje i prijedloge.

Tablica 20. Kako bi se donijela velika odluka u mom odjelu, moram imati odobrenje

svih pojedinaca ili barem vecine

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 8 19,5 19,5 19,5

Rijetko 9 22,0 22,0 41,5

Povremeno 12 29,3 29,3 70,7

Cesto 7 17,1 17,1 87,8

Uvijek 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41
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U Tablici 20. moze se vidjeti kako 12 ispitanika, tj. 29,3% ispitanika samo povremeno treba
slaganje vecine ili svih kako bi se donijela velika odluka. Samo 9 ispitanika, odnosno 22%
ispitanika se izjasnilo kako rijetko treba vecinu ili sve zaposlenike kako bi se donijela odluku,
8 ispitanika, koji ¢ine 19,5% ispitanika nikada ne treba glasove svih ili vecine za donoSenje
odluke. Dosta dobar postotak ispitanika se izjasnio kako mu je potrebna vecéina glasova za
donosenje velike odluke, ¢ak 7 ispitanika, odnosno 17,1% je odgovorilo ,,Cesto” te 5

ispitanika je odgovorilo ,,uvijek*.

Tablica 21. Govorim svojim zaposlenicima $to treba napraviti i na koji na¢in to moraju

obauviti.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 1 2,4 2,4 2,4

Rijetko 2 4,9 4,9 7,3

Povremeno 14 34,1 34,1 41,5

Cesto 13 31,7 31,7 73,2

Uvijek 11 26,8 26,8 100,0

Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

U Tablici 21. se vidi koliko Cesto su ispitanici svojim zaposlenima direktno imali potrebu
govoriti §to konkretno trebaju raditi te na koji nacin. 34% ispitanika, odnosno 14 ispitanika je
»povremeno* govorilo svojim zaposlenicima Sto treba napraviti i kako, a samo jedan ispitanik
manje, odnosno 13 ispitanika, koji ¢ine 31,7% ,,Cesto* je govorilo svojim zaposlenicima $to i
kako ¢e neSto raditi. Velik udio ispitanika, njih 11 odnosno 26,8% ima potrebu ,,uvijek
govoriti svojim zaposlenicima koji je njihov posao i kako ¢e raditi svoj posao. Samo mali
udio ispitanika, njih 2 tj. 4,9% ,.rijetko* ima potrebu govoriti zaposlenicima §to ¢e i kako
raditi, dok samo 1 ispitanik ,,nikada*® ne govori svojim zaposlenicima §to da rade, ve¢ ih

prepusta da rade svoj posao kako najbolje znaju.
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Tablica 22. Kada stvari krenu nizbrdo i kada moram osmisliti strategiju s kojom bi
projekt mogao nastaviti funkcionirati, sazovem sastanak kako bi pitao svoje zaposlenike

savjet

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Nikada 1 2,4 2,4 2,4
Rijetko 8 19,5 19,5 22,0
Povremeno 11 26,8 26,8 48,8
Cesto 16 39,0 39,0 87,8
Uvijek 5 12,2 12,2 100,0

Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

U Tablici 22. se vidi koliko Cesto su ispitanici u slucaju loSeg poslovanja i kada moraju
osmisljavati novu strategiju, pitaju svoje zaposlenike za savjet. Najvise ispitanika, njih 16
odnosno 39% odgovorilo je ,,Cesto. NeSto manje ispitanika, njih 11, odnosno 26,8 ispitanika
odgovorilo je ,,povremeno*, a samo 5 ispitanika je odgovorilo ,,uvijek®, §to &ini 12,2%. Cak 8
ispitanika je odgovorilo kako rijetko poziva zaposlenike za savjet, $to ¢ine 19,5% ukupno
ispitanih, a samo 1 ispitanike je odgovorio kako ,nikada“ ne poziva svoje zaposlenika za

savjet.

Tablica 23. Kako bih informirao zaposlenike, $aljem objave putem e-maila, dopisa ili
glasovne poruke. Vrlo rijetko sazivam sastanke. Od zaposlenika se ocekuje da

procesuiraju dobivene informacija.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 7 17,1 17,1 17,1

Rijetko 7 17,1 17,1 34,1

Povremeno 8 19,5 19,5 53,7

Cesto 12 29,3 29,3 82,9

Uvijek 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 23. moze se vidjeti kako se ispitanici odnose prilikom obavjestavanja zaposlenika.
12 ispitanika, odnosno 29,3%, ,.Cesto” informira zaposlenike putem e-maila, dopisa ili
glasovne poste te od njih oekuje da na to pravodobno obrati paznju. Cak 8 ispitanika, tj.
19,5%, dalo je odgovor ,,povremeno®, dok su se ostali ispitanici ravnopravno raspodijelili sa

odgovorima ,,nikada®, ,rijetko* i ,,uvijek®, tj. svaki od odgovora je dalo po 17,1%, odnosno
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po 7 ispitanika. Moze se primijetiti kako ispitanici ne teze nijednoj skupini odgovora kao Sto
se to moglo vidjeti kroz prethodnih nekoliko tablica, te su odgovori skoro svi jednako

zastupljeni.

Tablica 24. Kada zaposlenik napravi pogresku, kaZem mu da se to viSe nikada ne ponovi

te dokumentiram njegovu pogresku

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 8 19,5 19,5 19,5

Rijetko 14 34,1 34,1 53,7

Povremeno 9 22,0 22,0 75,6

Cesto 7 17,1 171 92,7

Uvijek 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 24. moze se vidjeti kako se ispitanici nose sa pogreskama zaposlenika. Na srecu,
veliki broj ispitanika nema potrebu teze kazniti zaposlenike. Vidljivo iz tablice, 14 ispitanika,
njih 34,1% ,rijetko” izdvaja zaposlenike zbog pogreske te ih dokumentira. 9 ispitanika,
odnosno njih 22% samo ,,povremeno® izdvaja zaposlenike i dokumentira njihove pogreske
dok 8 ispitanika, tj. 19,5% ,,nikada* ne izdvaja zaposlenike. 7 ispitanika dalo je odgovor

»cesto, tj. njih 17,1%, dok je samo 3 ispitanika, 7,3% dalo odgovor ,,uvijek®.

Tablica 25. Zelim stvoriti okruZenje u poduzeéu gdje zaposlenici mogu polagati prava

na projekt. Dopustam im da sudjeluju u donoSenju odluka vezanih za projekt.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 4 9,8 9,8 9,8

Rijetko 3 7,3 7,3 17,1

Povremeno 13 31,7 31,7 48,8

Cesto 18 43,9 43,9 92,7

Uvijek 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Kod Tablice 25. vidljivi su rezultati ispitivanja koliko je zaposlenicima dopusteno sudjelovati
u projektima. Cak 18 ispitanika, koji ¢ine 43,9% ukupno ispitanih izjasnio se kako ,,éesto”

dopusta zaposlenicima da sudjeluju u donosenju odluka vezanih za projekt 1 da polazu prava
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na njega. Zaposlenicima ,,povremeno* dopusta sudjelovanje u projektu ¢ak 13 ispitanika, tj.

31,7%, a samo 4 ispitanika, 9,8%, ,nikada“ ne dopusta zaposlenicima sudjelovanje u

projektu. Za odgovore ,,rijetko i ,,uvijek” odlucilo se po 3 ispitanika za svaki odgovor, koji

pojedinacno ¢ine po 7,3 % ukupnih ispitanika.

Tablica 26. Dopustam zaposlenicima da sami odrede $to se treba napraviti i na koji

nacin.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Nikada 2 4,9 4,9 4,9
Rijetko 8 19,5 19,5 24,4
Povremeno 15 36,6 36,6 61,0
Cesto 14 34,1 34,1 95,1
Uvijek 2 49 49 100,0

Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 26. moze se vidjeti kako 15 ispitanika, njih 36,6% ,,povremeno dopusta

zaposlenicima da sami odrede Sto treba raditi i na koji nacin, te da skoro jednako toliko, njih

14, odnosno 34,1% ,,.Cesto” dopusta zaposlenicima da rade $to misle da treba. Samo §

ispitanika, njih 19,5% ,rijetko* dopuSta zaposlenicima da rade Sto misle da trebaju, a

odgovore ,,nikada* 1 ,,uvijek* dalo je po 2 ispitanika za svaki od odgovora, tj. svaki odgovor

je dalo po 4,9% ispitanika. Pozitivno je to Sto velik udio ispitanika dopusta zaposlenicima da

sami donose neke odluke, te da sami procijene Sto bi trebali napraviti i da to obave na

najefikasniji nacin.

Tablica 27. Novi zaposlenici nemaju pravo donositi nikakve odluke osim ako ih nisam ja

prvo odobrio.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 2 4,9 4,9 4,9

Rijetko 5 12,2 12,2 17,1

Povremeno 11 26,8 26,8 43,9

Cesto 8 19,5 19,5 63,4

Uvijek 15 36,6 36,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41
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U Tablici 27. vidi se da 15 ispitanika, tj. 36,6% ,,uvijek* zahtijeva od svojih zaposlenika da
njega obavijeste prije donoSenja bilo kakve odluke. Nesto manje ispitanika, 26,8% odnosno
11 ispitanika ,,povremeno* trazi da ne donose nikakve odluke prije nego ih ispitanik odobri. (
ispitanika, odnosno 19,5% trazi da zaposlenici ,,Cesto” ne donose samostalno odluke, ve¢ da
provjere se ispitanikom. Samo 5 ispitanika koji ¢ine 12,2% ,rijetko* trazi od zaposlenika da
moraju prvo provjeriti donosenje odluke s njim, dok 2 ispitanika, tj. 4,9% ,,nikada“ ne trazi da
odluku mora donijeti on, te dopusta zaposlenicima da sami donesu odredene odluke i postupe

po vlastitom nahodenju.

Tablica 28. Cesto pitam zaposlenike koja je njihova vizija svog radnog mjesta u

buduénosti te se koristim njome gdje je primjenjiva.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 2 49 49 4,9

Rijetko 7 17,1 17,1 22,0

Povremeno 15 36,6 36,6 58,5

Cesto 10 24,4 24,4 82,9

Uvijek 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

U Tablici 28. moze se vidjeti kako 36,6% ispitanika ,,povremeno® ispituje zaposlenike o
njihovoj viziji svog radnog mjesta te je pokusa primijeniti gdje moZe. NeSto manje ispitanika,
njih 10 odnosno 24,4%, ,,Cesto* pita zaposlenike za njihovu viziju, dok 7 ispitanika, 17,1%
Luvijek® pita zaposlenike o njihovoj viziji buduc¢nosti. Jednako toliko, 7 ispitanika, odnosno
17,1% ,,rijetko* ispituje zaposlenike o njihovoj viziji poslovanja, dok samo 2 ispitanike, koji
¢ine 4,9% ,,nikada‘“ ne ispituju zaposlenike 0 njihovoj viziji svog radnog mjesta. Dobro je da
poslodavci dobivaju na uvid u stanje uma svojih zaposlenika kako bi znali $to u poslovanju
,kako poduzeca tako 1 u odnosu sa zaposlenicima, poduzece treba promijeniti i na §to treba

utjecati kako bi zaposlenici $to bolje radili i bili §to efikasniji.
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Tablica 29. Delegiram zadatke kada treba implementirati novu proceduru ili proces.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Rijetko 3 7,3 7,3 7,3

Povremeno 14 34,1 34,1 41,5

Cesto 14 34,1 34,1 75,6

Uvijek 10 24,4 24,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 29. moze se vidjeti kako 34,1% ispitanika, tj. njih 14 ,povremeno te 34,1%
ispitanika ,,Cesto” delegira zadatke kada zeli implementirati novu proceduru ili proces. Malo
manje, tj. 10 ispitanika koji c¢ine 24,4% ,uvijek delegira zadatke kod procesa
implementacije, dok samo 3 ispitanika ,,rijetko* delegira zadatke kod implementacije. Nijedan
ispitanik nije dao odgovor ,,nikada“. Rezultati istrazivanja pokazuju kako je vecina ispitanika
svjesna da odredene velike poslove ipak treba podijeliti na vise odgovornih osoba kako bi
optere¢enje bilo manje na individualca, ali naravno uvijek imati u vidu tko je odgovoran u

slucaju pogresaka.

Tablica 30. Pomno pratim svoje zaposlenike kako bi bio siguran da rade ispravno.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 2 4,9 4,9 4.9

Povremeno 9 22,0 22,0 26,8

Cesto 20 48,8 48,8 75,6

Uvijek 10 24,4 24,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 30. moze se vidjeti kako skoro polovica ispitanika, to¢nije 48,8% kojih Cini 2
ispitanika ,,Cesto* prati svoje zaposlenike kako bi bili sigurni da rade dobar posao. Pola od
spomenutog, tj. 24,4% ili 10 ispitanika ,,uvijek* prati svoje zaposlenike kako bi bili sigurni da
zaposlenici obavljaju svoj dio posla. NeSto manji broj, 9 ispitanika, odnosno 22% samo
,povremeno‘ prati svoje zaposlenike, dok 2 ispitanika, njih 4,9%, ,,nikada® ne prati svoje
zaposlenike. Nijedan ispitanik nije rekao da svoje zaposlenike prati ,rijetko®. S obzirom na
rezultate situacije, moze se pretpostaviti kako razina povjerenja u zaposlenike kod ispitivanih
poduzeca 1 nije na nekoj zavidnoj razini. Prema prethodnim rezultatima cCinilo se kako
nadredeni Cesto prepustaju odluke i nacin rada zaposlenicima, ali s obzirom na ovaj rezultat,

¢ini se kako im nadredeni jako Cesto ,,stoje povise glave* i gledaju kako koji zaposlenik radi.
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Tablica 31. Kada postoje razlike u zahtijevanoj ulozi u projektu i zaposlenika, radim sa

zaposlenikom kako bi rijeSili razlike.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 1 2,4 2,4 2,4

Rijetko 1 2,4 2,4 4,9

Povremeno 6 14,6 14,6 19,5

Cesto 24 58,5 58,5 78,0

Uvijek 9 22,0 22,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 31. moze se vidjeti kako vise od 50%, to¢nije 58,5% ispitanika, koje €ini njih 24,

»cesto priskate u pomo¢ zaposlenicima kada im je potrebna pomo¢ u projektu ili

odradivanju posla. 9 ispitanika tj. 22% ,,uvijek ¢e prisko¢iti u pomo¢ zaposleniku kojem je

potrebna, dok se samo 6 ispitanika koji ¢ine 14,6%, samo ,,povremeno‘ pomoc¢i nositi se sa

problemati¢nom situacijom. Samo 2 ispitanika nisu sklona pomo¢i zaposlenicima. 1 od

zaposlenika se izjasnio kako bi ,,rijetko” pomogao, dok se 1 izjasnio kako ,nikada” ne bi

pomogao zaposleniku prilagoditi se zahtijevanoj ulozi ili projektu.

Tablica 32. Volim Koristiti svoju moé vodenja kako bih pomogao podredenima

napredovati.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 4,9 4,9 49

Rijetko 4,9 4,9 9,8

Povremeno 17 41,5 41,5 51,2

Cesto 10 24,4 24,4 75,6

Uvijek 10 24,4 24,4 100,0

Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 32. moze se vidjeti da vecina ispitanika ,,naginje* prema tome da voli pomagati

zaposlenicima. 17 ispitanika, tj. 41,5% ,,povremeno* voli koristiti svoju mo¢ kako bi pomogli

podredenima. 10 ispitanika, odnosno 24,4% ,,Cesto* voli pomo¢i te isto toliko ispitanika

»uvijek® voli koristiti svoju mo¢ kako bi pomogli svojim podredenima. Samo 2 ispitanika,

4,9% ,rijetko* te jos 2 ispitanika ,,nikada‘“ voli koristiti svoju mo¢ u te svrhe.
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Tablica 33. Zaposlenike treba usmjeravati ili im prijetiti kaznama kako bi ostvarili

poslovne ciljeve.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Nikada 8 19,5 19,5 19,5

Rijetko 8 19,5 19,5 39,0

Povremeno 14 34,1 34,1 73,2

Cesto 5 12,2 12,2 85,4

Uvijek 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 33. vidi se kako ¢ak 14 ispitanika smatra da bi zaposlenike ,,povremeno® trebalo
usmijeriti ili kazniti kako bi ostvarili postavljene ciljeve. 8 ispitanika smatra kako bi
zaposlenike ,rijetko” te jo§ 8 ispitanika smatra kako ,,nikada“ ne bi trebalo kazniti svoje
zaposlenike kako bi obavili svoje ciljeve. U manjem broju, tj. 6 ispitanika smatra kako
zaposlenike ,,uvijek® treba usmjeriti ili kazniti, dok nes§to manje, tj. 5 ispitanika, koji Cine
12,2%, smatra da ,,Cesto* treba usmyjeriti ili kazniti podredene kako bi bili ispunjeni svi

zacrtani ciljevi.

Nakon iznoSenja pojedina¢nog misljenja i reakcija ispitanika, kombinacijom danih odgovora
doslo se do ukupnih rezultata koristenih stilova vodstva. Zbrajajuci rezultate danih odgovora,
te ocjenjujuci ih posebnom metodom Donalda Clarka, kao $to je ve¢ prethodno spomenuto,

dobiveni su rezultati prikazani u Tablici 34.

Tablica 34. Prikaz stila vodstva

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Autoritativan 8 19,5 19,5 19,5
Demokratski 28 68,3 68,3 87,8
Laissez — faire 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

U Tablici 34. moze se vidjeti koliki postotak ispitanih koristi odredeni stil vodstva.
Autoritativan stil vodstva koristi 19,5% odnosno 8 ispitanika, demokratski stil vodstva koristi
28 ispitanika, odnosno 68,3% ispitanika, a Laissez — faire stil vodstva koristi 12,2% odnosno
5 ispitanika. S obzirom da se radi o ispitivanju koje obuhvaca Sirok spektar situacija, smatra

se da je ovo vrlo vjeran prikaz stilova vodstva koji se koristi kod ispitanika. Ono §to je bilo
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ocCekivano jest Cinjenica da, pogotovo u danasnje vrijeme, najveéi udio ispitanika koristi
demokratski stil vodstva te se pokuSava pribliziti zaposlenicima te stvoriti ugodnu
komunikativnu radnu atmosferu u kojoj jos uvijek postoji hijerarhija i doza posStovanja prema

nadredenima.

Tablica 35. Prikaz kombiniranog stila vodenja

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Da 16 39,0 39,0 39,0
Ne 25 61,0 61,0 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 35. moze se vidjeti koliki postotak od 41 ispitanika koristi viSe stilova vodstva.
39% odnosno 16 ispitanih koristi viSe stilova vodstva te ga prilagodava situaciji, dok 61%
odnosno 25 ispitanih koristi isklju¢ivo jedan stil vodstva. lako bi se prema teoriji i rezultatima
iz prethodne tablice moglo pretpostaviti kako vode danaSnjice c¢e$c¢e koriste kombinaciju
stilova vodstva, iz ovog istrazivanja se moze zaklju€iti kako ispitanici zapravo rijetko

kombiniraju stilove vodstva, te ostaju vjerni stilu vodstva kojeg su odabrali.

Nakon rezultata vezanih za stilove vodstva potrebno je prikazati rezultate vezane za
inovativnost u poduzecu. U nastavku ¢e biti prikazati detaljniji odgovori na predvidene

situacije 1 stanje u poduzecu koje su dali ispitanici, te ¢e se pokusati pribliziti profil ispitanika.

3.2.3. Inovativnost istrazivanih poduzeca

Do podataka vezanih za istrazivanje inovativnosti u poduzec¢u se doslo ispitivanjem stavova
ispitanika 0 izjavama vezanim za razinu, poticanje i upravljanje inovacijama u poduzecu.
Svim odgovorima se dodijelila ocjena od 1 do 5, odnosno 1 = u potpunosti se ne slazem i 5 =
u potpunosti se slazem. Sto je veéa kona¢na suma, to je poduzeée losije u segmentu
inovativnosti, dok se do rezultata o trenutnoj razini inovativnosti u poduzecu doslo
ispitivanjem stavova o prethodnom iskustvu ispitanika vezanih uz provodenje i
implementiranje inovacija. Za pocetak ¢e se prikazati nesto detaljniji uvid u misljenja

ispitanika o pripremnosti i moguénostima daljnjeg napredovanja poduzeca.
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Tablica 36. Poduzeée posjeduje formalni proces za uvodenje novih proizvoda ili usluga

Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent
Potpuno se ne slazem 5 12,2 12,2 12,2
Ne slazem se 7 17,1 17,1 29,3
Niti se slazem niti se ne slazem 9 22,0 22,0 51,2
Slazem se 12 29,3 29,3 80,5
Potpuno se slazem 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 36. se moze vidjeti kako se 12 ispitanika tj. 29,3% ,,slaze* sa izjavom da poduzece
u kojem rade posjeduje nekakav formalni proces za uvodenje novih proizvoda, a ¢ak 8,
odnosno 19,5% se ,potpuno slaze®. 9 ispitanika nema opredijeljeno misljenje, drugim
rijeima ,,niti se slaze niti ne slaze* s izjavom da poduzece u kojem radi posjeduje formalni
proces. S izjavom se ¢ak 17,1% odnosno 7 ispitanika ,,ne slaze®, dok se 5 ispitanika koji ¢ine
12,2% ,,potpuno ne slaze* s izjavom da njihovo poduzece posjeduje ikakav formalni proces
uvodenja proizvoda, §to je pomalo razocaravajuca informacija. U doba nestabilnog trzista i
ekonomije, u doba kada je potrebno imati kontigencijski plan za svaku situaciju, da jos uvijek

postoje poduzeca koja nemaju obredene procesa za ovako poprili¢no bitnu stavku.

Tablica 37. Stvaranje novih inovacija je u snaznom fokusu poduzeca

Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent
Potpuno se ne slazem 4 9,8 9,8 9,8
Ne slazem se 4 9,8 9,8 19,5
Niti se slazem niti se ne slazem 10 24,4 24,4 43,9
Slazem se 15 36,6 36,6 80,5
Potpuno se slazem 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 37. moze se vidjeti kako se poprili¢an broj ispitanika, njih 15, tj. 36,6% ,,slaze* sa
¢injenicom da je stvaranje novih ideja u snaznom fokusu poduze¢a u kojem rade te ih 8
ispitanika, koji ¢ine 19,5% potpuno podupire. Ipak, 10 ispitanika, odnosno 24,4% nema jasno
misljenje da je stvaranje novih ideja u fokusu poduzeca, dok se 4 ispitanika, njih 9,8%, ,,ne
slaze® s izjavom da je inoviranje u snaznom fokusu poduzeca, a preostala 4 ispitanika se

»potpuno ne slaze® s izjavom. Istina, neSto manji broj ispitanika ima loSe misljenje o stanju u
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poduze¢u nego kod prethodne tablice, ali je i dalje dovoljan broj kako bi se zamislili o

trenutnom stanju ispitanih poduzeca.

Tablica 38. Poduzeée ima tim iskusnih projektnih menadZera koji rade na inovacijama.

Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent
Potpuno se ne slazem 12 29,3 29,3 29,3
Ne slazem se 6 14,6 14,6 43,9
Niti se slazem niti se ne slazem 12 29,3 29,3 73,2
Slazem se 5 12,2 12,2 85,4
Potpuno se slazem 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N =41

Iz Tablice 38. vidljivo je kako je ovog puta puno vise onih koji se ne slazu sa predlozenom
izjavom. Cak 12 ispitanika, tj. 29,3% se ,,potpuno ne slaze* s tim da poduzeée u kojem rade
ima tim iskusnih menadzera koji rade na inovacijama, jednako toliko ispitanika nema
opredijeljeno misljenje 0 takvoj izjavi. 6 ispitanika se takoder ,ne slaze” s izjavom o
posjedovanju tima iskusnih menadzera, ali 5 ispitanika koji ¢ine 12,2% ,,slaze se* da njihovo
poduzece ima tim menadzera koji rade na inovacijama, a dodatnih 6 ispitanika, odnosno
14,6%, se ,,potpuno slaze“ s njima. Naravno, pretpostavka ne bi trebala biti kako se treba
zabrinuti za poduzeca koja nemaju svoje timove menadzera, jer ipak nisu sva poduzeca koja
SuU uzeta u istrazivanje velika poduzeca. Radi se i o poduze¢ima od svega 10-ak zaposlenih
stoga nisu ni u mogucnosti imati zasebne timove za bilo §to, a kamo 1i tim za razvijanje

inovativnih ideja.

Tablica 39. Unutarnja okolina poduze¢a onemoguéava zaposlenicima iznoSenje

inovativnih ideja.

Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent
Potpuno se ne slazem 4 9,8 9,8 9,8
Ne slazem se 17 41,5 41,5 51,2
Niti se slazem niti se ne slazem 5 12,2 12,2 63,4
Slazem se 11 26,8 26,8 90,2
Potpuno se slazem 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41
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Iz Tablice 39. moze se vidjeti kako su ispitanici dosta opredijeljeni. S jedne strane su 17
ispitanika, odnosno 41,5% koji se ,,ne slazu* te 4 ispitanika, 9,8% koji se ,,potpuno ne slazu“ s
izjavom da unutarnja okolina poduze¢a onemogucava iznosenje inovativnih ideja, dok s druge
strane su 11 ispitanika, njih 26,8% koji se ,,slazu* te 4 ispitanika, 9,8% koji se ,,potpuno
slazu® s tom izjavom. Samo 5 ispitanika nije imalo odredeno misljenje o izjavi. Stanje kakvo
se vidi iz tablice moze se smatrati ponesto zabrinjavajuce jer ipak je dosta visoki postotak

onih kojima je poslovna klima poprilicno neinovativna i demotivirajuca.

Tablica 40. Zaposlenici u mom sektoru osmisljavaju jako malo ideja samostalno.

Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent
Potpuno se ne slazem 7 17,1 17,1 17,1
Ne slazem se 9 22,0 22,0 39,0
Niti se slazem niti se ne slazem 11 26,8 26,8 65,9
Slazem se 9 22,0 22,0 87,8
Potpuno se slazem 5 12,2 12,2 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Osmisljavanje ideja zna biti teSko te ako je poslovna klima u poduzec¢u demotivirajuca jos i
teze. Iz Tablice 40. se vidi kako su ispitanici dosta podijeljenog misljenja kada je u pitanju
osmis$ljavanje ideja. Nekima ide malo bolje, §to moze potvrditi 9 ispitanika, 22% koji se ,,ne
slazu® s izjavom da zaposlenici u poduzecu osmisljavaju jako malo ideja samostalno, te se joS
7 ispitanika ,,potpuno ne slaze*. Najveci postotak zauzimaju ispitanici koji se ,,niti slazu niti
ne slazu®“ s izjavom, njih 11 odnosno 26,8%. S druge strane, nekima ne ide bas tako dobro, s
tim se slaze 9 ispitanika, 22% koji se ,,slazu® s izjavom da zaposlenici ne mogu osmisliti

samostalno dobre ideje, te se jos 5 ispitanika ,,potpuno slaze* s takvim stajaliStem.

Tablica 41. Neke jako dobre ideje za nove proizvode i poslovanje dolaze izvan poduzeca

Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent
Potpuno se ne slazem 2 49 49 49
Ne slazem se 5 12,2 12,2 17,1
Niti se slazem niti se ne slazem 6 14,6 14,6 31,7
Slazem se 13 31,7 31,7 63,4
Potpuno se slazem 15 36,6 36,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41
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Jasno je da dobre ideje mogu do¢i od bilo kuda i iz bilo kojeg sektora, ponekad i iz
konkurencije. U Tablici 41. moZe se vidjeti da se to i u praksi dogada. Cak 15 ispitanika,
36,6% se ,,potpuno slaze* 1 jo§ 13 ispitanika, 31,7% se ,,slaze* s izjavom da neke jako dobre
ideje Cesto dolaze i izvan poduzeca. Od preostalih ispitanih, 14,6% kojih ¢ine 6 ispitanika se
,»hiti slaze niti ne slaze* s izjavom, dok se 5 ispitanika, 12,2% ,,ne slaze* s takvom izjavom.
Tek 2 ispitanika, koje ¢ine ukupno 4,9% od ukupno ispitanih se ,,potpuno ne slaze* s ovom

izjavom.

Tablica 42. Imamo jaku nesklonost riziku kada su u pitanju inovativne ideje.

Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent
Potpuno se ne slazem 2 4.9 4.9 4.9
Ne slazem se 6 14,6 14,6 19,5
Niti se slazem niti se ne slazem 15 36,6 36,6 56,1
Slazem se 14 34,1 34,1 90,2
Potpuno se slazem 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N =41

Trenutno stanje na trziStu je jako burno i nesigurno. Naravno, u skladu s tim idu i visokKi rizici.
U danasnje vrijeme uloZiti u nesSto je poprilicno nesigurno i moraju se odraditi brojna
istrazivanja trzista kako bi se znalo koliki je zapravo postotak uspjeha ulaganja. 1z Tablice 42.
moze se vidjeti kako veci broj ispitanika zapravo smatra poduzeée u kojem radi nesklono
riziku. Cak 14 ispitanika, 34,1% se ,;slaze” s izjavom da poduzeée ima jaku nesklonost riziku
kada su u pitanju inovativne ideje, te jo§ 4 ispitanika, 9,8% se s njima ,,potpuno slaze®.
Popriliéno manji udio ispitanika, njth 6 koji ¢ine 14,6%, se ,,ne slaze* s izjavom te smatra
svoje poduzece ipak neSto sklonije rizicima, a 2 ispitanika, 4,9% se ,,potpuno slaze*. Ipak,
najveci je postotak onih ispitanika koji se ,,niti slazu niti ne slazu* s izjavom, a njih je 15,
odnosno 36,6%, Sto je zapravo samo 1 ispitanik razlike od onih koji se slazu o nesklonosti

riziku.
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Tablica 43. MenadzZeri tesko dolaze do poticaja prilikom razveja novog proizvoda.

Frequency Percent Valid Percent ~ Cumulative Percent
Potpuno se ne slazem 4 9,8 9,8 9,8
Ne slazem se 11 26,8 26,8 36,6
Niti se slazem niti se ne slazem 15 36,6 36,6 73,2
Slazem se 8 19,5 19,5 92,7
Potpuno se slazem 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Uvijek je teSko do¢i do poticaja za koje se smatra da ¢e motivirati zaposlenike na bolji i
efektivniji rad, ali kada ih se pronade radna efikasnost razmjerno raste. 1z Tablice 43. moze se
primijetiti kako veéi dio ispitanika smatra da menadZeri u njihovim poduze¢ima nemaju
velikih problema s motivacijom. 11 ispitanika, 26,8% se ,,ne slaze* s izjavom da menadZzeri
teSko pronalaze poticaj prilikom razvoja novog proizvoda, a 4 ispitanika, 9,8% se ,,potpuno ne
slaze®. 8 ispitanika, 19,5% se ipak ,,slaze” s izjavom da menadzeri teSko pronalaze poticaj, a
jo§ 3 ispitanika se ,,potpuno slaze® s tim. Ipak, najveci postotak ispitanika se nije mogao
opredijeliti te ne ,,niti slaze niti ne slaze* s tim da menadzeri u poduzecu u kojem rade imaju

problem s pronalaskom poticaja za razvoj novih proizvoda.

Nakon detaljno obradenih rezultata pojedina¢nih situacija, sljedece tablice prikazuju rezultate
cjelokupnog procesa inovacije, od trazenja i odabira, provedbe i implementacije inovacije

kroz poslovanje poduzeca.

Tablica 44. Proces traZenja inovacija

Proces trazenja inovacija
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Poduzeca s mnogo ideja 0 0 0 0
Pod_uzecte s_prosjeénim 31 756 756 756
brojem ideja ' ’ ‘
Poduzece s malo ideja 10 24,4 24,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 44. moze se vidjeti da ¢ak 75,6% ispitanika sSmatra da radi u poduzecu prosje¢nim

brojem ideja, dok samo 24,4% ispitanih smatra da radi u poduzeéu s malo ideja. Nijedan
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zaposlenik ne smatra da radi za poduzeée s mnogo ideja, $to je zapravo izrazito cudno s

obzirom da zivimo u doba prosperiteta tehnologije i inovacija.

Tablica 45. Proces odabira inovacija

Proces odabira inovacija

Frequency | Percent Valid Percent Cumulative Percent
Poduzece s \_/1s0_kom 4 0.8 0.8 0.8
pretvorbom ideja
Poduzece s progjeénom 29 53,7 53,7 634
pretvorbom ideja
Poduzece s I_nsk_om 15 36,6 36,6 100,0
pretvorbom ideja
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

Iz Tablice 45. moze se vidjeti da samo 9,8% ispitanika smatra da radi u poduzecu s visokom
pretvorbom ideja, 53,7% ispitanih smatra da radi u poduzecu s prosjeénom pretvorbom ideja,
a 36,6% ispitanika smatra da radi u poduzecu s niskom pretvorbom ideja. S obzirom na
rezultate prethodne tablice, bilo je i za ocekivati slabe do prosjecne rezultate kod procesa

odabira i same pretvorbe inovacija.

Tablica 46. Proces implementacije inovacija

Proces implementacije inovacija

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Poduzece s puno 1 2,4 2,4 2,4
implementiranih ideja
Poduzece s prosjecnim brojem 17 415 415 439
implementiranih ideja
Poduzece s malo 23 56,1 56,1 100,0
implementiranih ideja
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

U Tablici 46. moze se vidjeti da vise od polovice ispitanih smatra da radi u poduzecu s jako

malo implementiranih ideja, njih ¢ak 56,1%. U poduzeéu s prosjenim brojem

implementiranih ideja smatra da radi 41,5% ispitanih, a samo 2,4% ispitanika smatra da radi u
poduzecu s puno implementiranih ideja. Iako bi se ocekivalo da ¢e u danaSnje vrijeme

implementacija inovacija biti lakSa zbog jednostavnije komunikacije i visoke tehnologije, nije
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se tako ispostavilo. S obzirom na dobivene rezultate i prethodnih tablica, dobiveni su i slabi

rezultati kod implementacije inovacija.

Kada se govori o trenutnoj razini inovativnosti, govori se o tome koliko poduzece potice
inovativnost te koliko ideja generira i primjenjuje pojedino poduzeca kako bi se moglo lakse

probiti na trziste te ostvariti vec¢i trzi$ni udio.

Tablica 47. Trenutna razina inovativnosti u poduzeéu

Razina inovativnosti u poduzeéu

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Niska rzflzma inovativnosti u 1 2.4 2.4 24
poduzecu
Srednja’razma inovativnosti u 3 73 73 9.8
poduzecu
Visoka ’razma Inovativnosti u 37 90,2 90,2 100,0
poduzecu
Total 41 100,0 100,0

Izvor: Istrazivanje N = 41

U Tablici 47. izraZena je trenutna razina inovativnosti u poduzeéu. Cak 90,2% ispitanih
smatra da je trenutna razina inovativnosti u poduze¢u u kojem rade visoka, dok samo 7,3%
ispitanih smatra da u poduzecu u kojem rade prevladava srednja razina inovativnosti. Niska

razina inovativnosti se javlja samo kod 2,4% ispitanih, $to zapravo ¢ini samo 1 ispitanika.

Ono §to je zanimljivo 1 moze se zakljuciti 1z prethodnih tablica jest da ispitanici individualno
smatraju kako pojedini aspekti 1 faze inovativnog procesa nisu dobro razvijeni u poduzecima,
medutim kada se ispituje opca razina inovativnosti kroz cijelo poduzece, ispitanici smatraju
da u poduzecu u kojem rade vlada jako inovativna atmosfera, iako jako mali broj tih inovacija
vidi svjetlo dana. Poznato je, kroz prethodno spomenutu teoriju, kako je dovoljna samo jedna
dobra ideja, samo jedna radikalna inovacija, kako bi se poduzece izdiglo iznad konkurencije.
Ocito, velik broj ispitanika smatra da ¢ak mali broj inovacija, koji je uspjesno implementiran,

djeluje iznimno na razinu inovativnosti.
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3.2.4. Testiranje postavljenih istrazivackih hipoteza
U sljedec¢em dijelu empirijskog istrazivanja, fokus je na testiranju hipoteza koje su definirane
u teorijskom dijelu rada (8 hipoteza — 3 glavne i 5 pomoc¢nih). U ovom empirijskom
istrazivanju koristiti ¢e se sljededi statisticki testovi za testiranje hipoteza:

e Hi—kvadrat test

o Kruskal — Wallis test

e Mann — Whitney U — test za dva nezavisna uzorka

Sva testiranja vrSe se uz grani¢nu razinu signifikantnosti u iznosu 5%.
Kako bi se doslo do potrebnih rezultata bilo je potrebno uzeti u obzir rezultate koje su
ispitanici dobili kada im je odreden stil vodstva, te izmjeriti frekventnost pojedinacnog stila

vodstva koja se kasnije stavila u omjer sa uspjeSnosti provodenja procesa inovacija.

H1.1: Stil vodstva je povezan s procesom trazenja inovacija.

Testiranje se vrsi Kruskal — Wallis testom u SPSS-u.

Kako bi se testirala prethodno navedena hipoteza, provedeno je testiranje stila vodstva te
uspjesnost provodenja procesa trazenja inovacija. Ovo testiranje se provodi s ciljem da se vidi
moze li se navedena hipoteza prihvatiti ili odbaciti ili se ne moze donijeti zakljuak o

prihvacanju.

Tablica 48. Prikaz povezanosti stila vodstva i procesa traZenja inovacija

Ranks
Stil vodstva Mean Rank
Autoritativan 8 30,44
Demokratski 28 18,93
Laissez — faire 5 17,50
Total 41

Test Statistics

Proces trazenja
Chi-Square 6,320
Df 2
Asymp. Sig. ,042

Grouping Variable: Stil vodstva

lzvor: Izrada autorice
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Prema Tablici 48. moze se vidjeti kako je empirijska signifikantnost a*=0,042 = 4,2% =
a*<5%, ¢ime se prihvaca hipoteza da postoji statisticki znacajna veza izmedu stila vodstva i
procesa trazenja inovacija.

Nakon Sto se ispitalo da li specifican stil vodstva utjeCe na provodenje procesa trazenja
inovacija, moze se donijeti zakljucak kako stil vodstva, kako je 1 pretpostavljeno, bitno utjece
na uspjesnost procesa trazenja zato $to ovisno o tome kako se voda postavi prema svojim
zaposlenicima i onima koji sudjeluju u procesu trazenja, te 0 radnim uvjetima koje stvori,
ovisi i rezultat tog procesa trazenja. Ako zaposlenici nisu dovoljno motivirani, ili gore,
obrazovani za adekvatnu potragu za inovacijama, rezultat procesa traZzenja inovacija nece biti

pozitivan.

H1.2: Stil vodstva je povezan s procesom odabira inovacija.

Testiranje se vrsi Kruskal — Wallis testom u SPSS-u.

Kako bi se testirala prethodno navedena hipoteza, provedeno je testiranje stila vodstva te
uspjesnost provodenja procesa odabira inovacija. Ovo testiranje se provodi s ciljem da se vidi
moze li se navedena hipoteza prihvatiti ili odbaciti ili se ne moZe donijeti zakljuCak 0

prihvacanju.

Tablica 49. Prikaz povezanosti stila vodstva i procesa odabira inovacija

Ranks
Stil vodstva N Mean Rank
Autoritativan 8 31,00
Demokratski 28 19,29
Laissez — faire 5 14,60
Total 41
Test Statistics
[Proces odabira
Chi-Square 7,737
Df 2
Asymp. Sig. ,021

Grouping Variable: Stil vodstva

lzvor: Izrada autorice

Prema Tablici 49. moze se vidjeti kako je empirijska signifikantnost a*=0,021 = 2,1% =
a*<5%, ¢ime se prihvaca hipoteza da postoji statisticki znacajna veza izmedu stila vodstva i

procesa odabira inovacija.
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Kako je spomenuto i kod prethodne hipoteze, zbog nacina na koji se vode postave prema
svojim podredenima, stil vodstva i nacin vodenja bitno utjeCu na nacin na koji se filtriraju i
odabiru inovacije. Ako se nadredeni ne znaju postaviti, organizirati ili samostalno odlugiti,
nastaje poprili¢an problem prilikom selekcije inovacije, isto kao i kod situacije ako nadredeni
previse forsira ili ne uzima u obzir drugo misljenje. Svakako, ovisno o tome koji stil vodstva

se odabere, ovisiti ¢e 1 uspjesnost procesa odabira inovacije.

H1.3: Stil vodstva je povezan s procesom implementacije inovacija.

Testiranje se vrsi Kruskal — Wallis testom u SPSS-u.

Kako bi se testirala prethodno navedena hipoteza, provedeno je testiranje stila vodstva te
uspjesnost provodenja procesa implementacije inovacija. Ovo testiranje se provodi s ciljem da
se vidi moze li se navedena hipoteza prihvatiti ili odbaciti ili se ne moze donijeti zakljucak 0

prihvacanju.

Tablica 50. Prikaz povezanosti stila vodstva i procesa implementacije inovacija

Ranks
Stil vodstva N Mean Rank
Autoritativan 8 26,56
Demokratski 28 19,32
Laissez - faire 5 21,50
Total 41
Test Statistics
Proces implementacije
Chi-Square 2,321
Df 2
Asymp. Sig. ,313

Grouping Variable: Stil vodstva
Izvor: Izrada autorice

Prema Tablici 50. moze se vidjeti kako je empirijska signifikantnost a*=0,313 = 31,3% =
a*>5%, ¢ime se odbacuje hipoteza da postoji statisticki znacajna veza izmedu stila vodstva i
procesa implementacije inovacija.

Ono §to se moze zakljuciti iz prikazanog rezultata jest ¢injenica, da iako o stilu vodstva ovise
prethodna 2 procesa, proces implementacije ne ovisi, $to zna¢i da ovisi o nekim drugim
faktorima koji trenutno nisu u fokusu istrazivanja. Samim time se Zeli re¢i kako neovisno o
tome na koji nacin se rukovodece osobe postave prema procesu implementacije, oni nece

bitno utjecati na nacine provodenja odabranih inovacija u djelo.
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H1: Postoji medusobna povezanost stilova vodstva i inovativnosti poduzeca.

S obzirom da su na temelju prethodnih testiranja prihva¢ene H1.1 i H1.2 pomo¢ne hipoteze,
dok je H1.3 pomoc¢na hipoteza odbacena, donosi se zaklju¢ak o parcijalnom prihvacanju
hipoteze H1 da postoji medusobna povezanost izmedu stila vodstva i inovativnosti u
poduzecu, gdje testiranja viSe naginju prema potpunom prihvaéanju, nego prema potpunom
odbacivanju ove hipoteze istrazivanja. Ono $to je takoder bitno napomenuti, kako je kod
testiranja hipoteza bilo bitno isklju¢ivo postojanje povezanosti, ali nigdje nije spomenuto da li

se radi u pozitivnhom ili negativhom utjecaju na povezanost.

H2.1: Demokratski stil vodenja ima veéu povezanost sa razvojem razine inovativnosti unutar

poduzeca nego autoritativni stil vodenja

Testiranje se vr$i Mann — Whitney U — testom u SPSS-u.

U odnos su stavljene varijable demokratskog i autoritativnog stila vodstva sa razvojem razine
inovativnosti kako bi se spoznala povezanost koju specifi¢ni stil vodstva ima na varijablu
razvoja. Varijabla razvoja razine inovativnosti je dobivena zbrajanjem odredenih bodova
dobivenih na osnovu odgovora ispitanika. Pitanja koja su postavljena ispitanicima odnosila su
se na misljenja i stavovima o trenutnom poticanju i razvijanju inovacija, te prethodnim

iskustvima sa poticanjem, razvijanjem i implementacijom inovacija.

Tablica 51. Povezanost autoritativnog i demokratskog vodstva sa razvojem razine

inovativnosti

Ranks
Stil vodstva N Mean Rank Sum of Ranks
Autoritativan 8 9,19 73,50
Demokratski 28 21,16 592,50
Total 36
Test Statistics
| Razvoj razine inovativnosti
Mann-Whitney U 37,500
\Wilcoxon W 73,500
V4 -2,883
Asymp. Sig. (2-tailed) ,004
Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,003

Grouping Variable: Stil vodstva

Izvor: Izrada autorice
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Prema Tablici 51. moze se vidjeti kako je empirijska signifikantnost o*=0,004 = 0,4% =
a*<5%, ¢ime se prihvaca hipoteza da demokratski stil vodenja ima vecu povezanost s
razvojem razine inovativnosti nego autoritativni.

Kako je bilo i pretpostavljeno, demokratski stil vodstva ima puno ve¢u povezanost sa razvoj
inovativnosti nego autoritativni stil. Kod demokratskog stila vodstva zaposlenici osjecaju
razinu kreativne slobode i u sluc¢aju da pronadu inovativnu ili osmisle kreativnu ideju imaju
dovoljno poticaja da istu podijele sa nadredenim koji ¢e ih poslusati i uzeti njihovu ideju u
obzir, nego kod autoritativnog vode koji rijetko sluSa svoje podredene i smatra kako on sam

zna ono §to je najbolje za poduzece.

H2.2: Demokratski stil vodstva ima vedu povezanost s implementacijom inovacija nego

autoritativni stil vodstva.

Testiranje se vr§i Mann — Whitney testom u SPSS-u.

Tablica 52. Povezanost autoritativnog i demokratskog vodstva sa implementacijom
inovacija

Ranks
Stil vodstva N Mean Rank Sum of Ranks
Autoritativan 8 23,50 188,00
Demokratski 28 17,07 478,00
Total 36
Test Statistics
| Proces implementacije
Mann-Whitney U 72,000
\Wilcoxon W 478,000
Z -1,535
Asymp. Sig. (2-tailed) ,125
Exact Sig. [2*(1-tailed Sig.)] ,135

Grouping Variable: Stil vodstva

Izvor: Izrada autorice

Prema Tablici 52. moze se vidjeti kako je empirijska signifikantnost a*=0,125 = 12,5% =
a*>5%, C¢ime se odbacuje hipoteza da demokratski stil vodstva ima vecu povezanost sa
implementacijom inovacija nego autoritativni.

Kako se moglo vidjeti kod istrazivanja povezanosti stila vodstva sa procesom
implementiranja inovacija, tako se moze i zakljuciti da, ako opcéenito nijedan stil vodstva
nema statisticke povezanosti sa procesom implementacije, tako i pojedinacno usporedivanje
koji stil vodstva ima vecu povezanost nema svrhe, te se ovim rezultatom samo dodatno

potvrduje hipoteza H1.3.
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H2: Demokratski stil vodstva ima veéu povezanost s upravljanjem inovacijama nego

autoritativni stil vodstva.

S obzirom da je na temelju prethodnih testiranja prihva¢ena H2.1 i odba¢ena H2.2 pomoc¢na
hipoteza, donosi se zakljucak o parcijalnom prihva¢anju hipoteze H2 da demokratski stil
utjece vise na upravljanje inovacijama nego autoritativni stil. Isto tako, bitno je napomenuti,
da se ovim rezultatima moze jedino potvrditi ve¢a odnosno manja povezanost sa upravljanjem
inovacijama, ali ne moze se ustanoviti da li se radi u pozitivnoj ili negativnoj povezanosti.
Naravno, u skladu s teorijskom pozadinom, moze se sa dozom sigurnosti pretpostaviti da se

radi 0 pozitivnoj povezanosti.

H3: Razina inovativnosti u poduzecu raste koriStenjem vise stilova vodstva.

Testiranje se vr§i Mann — Whitney testom u SPSS-u.

Sljedeci rezultati su dobiveni stavljanjem u odnos ispitanike koji kombiniraju stilove vodstva i
one koji ne koriste viSe stilova vodstva sa trenutnom razinom inovativnosti u poduzecu, koja
je dobivena kratkim odgovorima ispitanika na trenutne situacije u poduzecu, te kojima su
dodijeljene ocjene (Da = 3, Ne znam = 2, Ne = 1), te na osnovu dobivenog zbroja moze se u

tablici vidjeti koja od opcija ima veéu povezanost.

Tablica 53. Prikaz odnosa kombiniranog stila vodstva i upravljanje

Ranks
Kombinirani stil vodenja N Mean Rank
Da 16 26,34
Ne 25 17,58
Total 41

Test Statistics

Razina inovativnosti
Chi-Square 5,388
Df 1
Asymp. Sig. ,020

Grouping Variable: Stil vodstva

Izvor: Izrada autorice

Prema Tablici 53. moze se vidjeti kako je empirijska signifikantnost a*=0,020 = 2,0% =
a*<5%, ¢ime se moze prihvatiti hipoteza H3, da razina inovativnosti u poduzecu raste
Koristeci vise stilova vodstva. Kao §to je ve¢ navedeno, na osnovu rezultata iz tablice, S
obzirom na to da upotreba kombiniranog stila vodenja ima vecu ukupnu sumu, bez obzira §to

manje ispitanika koristi kombinaciju stilova, moze se zakljuciti kako ima veéu povezanost.
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4. ZAKLJUCAK

Ovim se radom zeljelo do¢i do stavova koje posjeduju vode unutar poduzeca vezane za stil
vodstva te naCin upravljanja inovacijama unutar poduzeca. Bilo je bitno istraziti kojim se sve
stilovima vodstva koriste vode odabranih poduzeca te iz kojih razloga primjenjuju stil vodstva
kojim vode poduzeée i njegove zaposlenike. Isto tako, jako bitno je bilo istraziti kako
poduzeée dozivljava inovativnost te koliki utjecaj ima kako na samo poslovanje organizacije
tako i na odnos zaposlenika prema poduzecu. Naime, na dnevnoj bazi je vidljiva
kompleksnost suvremenog poslovanja u kojem se stalno dogadaju promjene, a te promjene
proizlaze iz inovacija koje Covjek stvara kako bi poboljSao vlastite uvjete za zivot te otkrio
nove i bolje nacine za rjeSavanje razlicitih problema. Stilovi vodstva kroz povijest, ponajvise
posljednjih godina imaju presudnu ulogu u uspjesnosti poslovanja, zbog toga Sto postaju

klju¢na komponenta kod vodenja menadzmenta i zaposlenika.

U dijelu empirijskog istrazivanja, istrazivanje je provedeno anketnim upitnikom na
namjernom uzorku voda odabranih poduzec¢a. Prikupljeni rezultati doveli su do ocekivanih

odgovora.

Kroz hipotezu HI1 je potvrdena povezanost stila vodstva sa inovativnosti poduzeca. Kroz
ISpitivanje razine slaganja s postavljenim izjavama (u potpunosti se slazem, slazem se, niti se
slazem niti se ne slazem, ne slazem se, u potpunosti se ne slazem) vode poduzec¢a su dali na
uvid nacine i procese upravljanja inovacijama. Iz tablica prikazanih kod glavne i pomo¢nih
hipoteza HI moze se zakljuciti kako ne samo da postoji povezanost, vec¢ i koji stil vodstva
ima vecu povezanost sa pojedinom fazom unutar procesa inovacija. Potrebno je naglasiti da
iako stil vodstva ima povezanost s procesom trazenja i odabirom inovacija, nema povezanost
s implementacijom inovacija. S obzirom da je razina signifikantnosti vec¢a od 5%, povezanost

stila vodstva s implementacijom se odbacuje.

Ono §to se i ocekivalo iz ovog istrazivanja je naime zakljucak da, velik broj voda Kkoristi
demokratski stil vodstva kako bi se bolje uklopio i bolje slagao sa zaposlenicima te kako bi
lakSe upravljao mogucim konfliktima i nesuglasicama kako izmedu kolega tako 1 izmedu
viSih i nizih hijerarhijskih pozicija u poduzeéu. Anketno pitanje koje ispituje procjenu
ucestalosti odredenih situacija zasnovano je na ispitivanju provedenom od raznih izvora te se

smatra relativno toénim nacinom ispitivanja stila vodstva. Na svaku izjavu bilo je potrebno
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dati neki od odgovora (uvijek, Cesto, ponekad, rijetko 1 nikad), te Sto je situacija bila
frekventnija to bi dobila veéu ocjenu (1 — 5). Sto je veéi ukupni zbroj na kraju ispitivanja, to
je koristenti stil izrazeniji. U tablicama kod testiranja hipoteze H2.1 je jasno vidljivo koliko je
ukupna suma demokratskog stila vodstva veca od autoritativnog stila vodstva. Medutim kod
ispitivanja pomoc¢ne hipoteze H2.2, iako prema zbroju odnosa autoritativnog stila vodstva
naspram demokratskog stila vodstva demokratski uvelike odskace, hipoteza H2.2 se mora

odbaciti s obzirom na razinu signifikantnosti koja prelazi 5%.

Isto tako, pokazalo se da vecina voda unutar poduzeca pokusava potaknuti svoje zaposlenike
na otvorenost 1 spremnost na izrazavanje misljenja kako bi pospjesili razinu inovativnosti u
poduzecu. Koristeci viSe stilova vodstva, vode se nastoje prilagodili predstojecim situacijama.
Zakljucak se moZze potvrditi iz tablica kod dokazivanja hipoteze H3. Usporedujuc¢i odgovore
iz prethodnog ispitivanja o stilu vodstva, bilo je potrebno izdvojiti vode sa prevladavaju¢im
stilom vodstva od onih koji nemaju konzistentan stil vodstva te ih staviti u odnos s
odgovorima, koji su dani na pitanja o trenutnoj razini inovativnosti u poduzecu, tj. pitanja na
koja je bilo potrebno odgovoriti sa da, ne i ne znam. Odgovorima su dodijeljene vrijednosti

(da=3, ne znam = 2, ne = 1) to Sto je rezultat veci, to je visa razina inovativnosti u poduzecu.

Ono $to se moZe primijetiti s obzirom na cjelokupno gledane rezultate istrazivanja, jest
¢injenica da ispitivana poduzeca imaju jako pozitivne rezultate kada je u pitanju osmisljavanje
inovacija, odabir inovacije koja ¢e se financirati 1 realizirati, kao 1 te sveukupnu inovativnu
kulturu, ali jako loSe rezultate kad je u pitanju primjena inovacija te pokusaj implementiranja
u poslovanje poduzeca, te autorica rada smatra kako bi bilo potrebno detaljnije istraziti, te

ustanoviti na koje varijable bi se moglo utjecati kako bi se rijeSio spomenuti problem.

Uklju¢ivanjem svih rezultata, u konacnici, istrazivanje je dovelo do potvrde teme diplomskog

rada, odnosno postojanost povezanosti stilova vodstva s inovativnosti u poduzecu.

Doprinos ovog rada za studente EFST-a, primarno posveceno studentima studijskog smjera
Menadzment (iako svoju primjenu moze imati i kod drugih studijskih programa) se moze
uvidjeti kroz detaljniji pregled u nacin poslovanja i odnos voda — zaposlenik. Isto tako se
dolazi do boljeg razumijevanja i vaZznosti koju ima inovacija u poduzecu. Inovativnost
poduzeca je krucijalna za opstanak te vode unutar poduzeca osje¢aju potrebu i vaznost

poticanja inovativnosti kako medu zaposlenicima i1 prozimanje kroz cjelokupno poslovanje.
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Doprinos ovog istrazivanja takoder je 1 u povezivanju teorije i1 prakse, tj. boljem
razumijevanju nac¢ina i metoda upravljanja stilovima vodstva, znanja 1 vjeStina efikasnog
vode, nacina upravljanja inovativnosti i primjene inovacija kako bi uspjesno vodili poslovanje

poduzeca.

Metodoloska ogranicenja istrazivanja ogledaju se u vidu nepokrivenosti veceg broja poduzeca
(uzorak ispitanih poduzeca je svega N = 41) te veCeg geografskog obuhvata jer su ispitivani
isklju¢ivo vode poduzeca s poslovnicama na podrucju Splita i okolice. Za daljnja istrazivanja
preporucljivo bi bilo uzeti veci uzorak te ispitivanje provesti na podruc¢ju cijele RH kako bi se

mogli dati statisticki zna¢ajniji rezultati.
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SAZETAK

U radu se analiziraju postojece teorije i modeli vodstva i inovativnosti u organizaciji te se
postavlja pitanje mogu li se 1 na koji nacin navedeni modeli primijeniti kako bi se promijenila
razina inovativnosti unutar organizacije. Svrha rada je pokusSati prikazati postojanje veze
izmedu stila vodstva i inovativnosti u poduzecu polazeci od pretpostavki i uocenih problema
u poticanju inovacija u poduze¢ima u RH. Znanstveni doprinos istrazivanja nalazi se u
poticanju inovacija koje uzima u obzir unutarnju i vanjsku okolinu neophodnu za ostvarivanje
inovativnog poduzetnistva. Do sada su ve¢ razradivane pojedine tematike koji utjeu na ideje
pojedinaca i inovativnost organizacija. Polazi se od osnovnih pretpostavki interne i eksterne
okoline organizacije koja je esencijalna za razvoj ideja i kreativnosti unutar organizacije. U
radu se koriste metode analize postoje¢ih koncepata vodstva i inovativnosti i sintetiziranje
novodobivenih rezultata. Rad moze predstavljati uvodnu fazu nekog veceg istrazivanja kao
priprema za istrazivanje primjenjivosti modela uspje$nih poduzec¢a na razini cijele RH koja su

se ve¢ istaknula kao inovativna poduzec¢a u svojem dosadasnjem djelovanju.

Klju¢ne rijeci: stil vodstva, inovativnost, razvoj ideja, organizacija, poticanje.
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SUMMARY

The paper analyzes the existing theories and models of leadership and innovation in the
organization and raises the question of whether and how the mentioned models can be applied
in order to change the level of innovation within the organization. The purpose of the paper is
to try to demonstrate the link between leadership style and innovation in the enterprise,
starting from the assumptions and problems encountered in encouraging innovation in
companies in the Republic of Croatia. The scientific contribution of the research is to
stimulate innovation that takes into account the internal and external environment necessary
for the realization of innovative entrepreneurship. So far, some topics have been elaborated
that affect the ideas of individuals and the innovativeness of organizations. It is based on the
basic assumptions of the internal and external environment of an organization that is essential
for the development of ideas and creativity within the organization. The paper uses methods
of analysis of existing concepts of leadership and innovation and the synthesis of newcomers.
This research can be an introductory phase of a larger research as a preparation for the study
of the applicability of models of successful companies all around Croatia, which have already

been highlighted as innovative enterprises in their current work.

Keywords: leadership style, innovation, idea development, organization, encouragement.
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POPIS PRILOGA

PRILOG 1 - Anketni upitnik: Stilovi vodstva i inovativnost poduzeéa

Postovani,

ova anketa se provodi za potrebe pisanja diplomskog rada na temu povezanosti stila vodstva

sa razinom inovativnosti u poduzecu. Anketa je u potpunosti anonimna i dobrovoljna te

rezultati dobiveni anketnim istrazivanjem c¢e biti koriSteni iskljuivo u svrhu izrade

diplomskog rada. Molim Vas da na pitanja odgovarate iskreno. Rezultate istrazivanja mozete

dobiti putem e-maila koji mozete ostaviti na kraju anketnog upitnika. Unaprijed se

zahvaljujem na izdvojenom vremenu.

*Required

1. Koja je glavna djelatnost Vaseg poduzeca? *

©)

o o o o o o o o o o o

Preradivacke djelatnosti
Graditeljstvo
Ugostiteljstvo
Trgovina

Financije
Administracija
Zdravstvo

Informacije i komunikacija
Obrazovanje

Pruzanje smjestaja
Zabava i rekreacija

Other:

2. Koji tip vlasniStva je VaSe poduzece? *

©)

©)

Vlasnistvo pojedinca

Vlasnistvo viSe osoba
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Drzavno vlasniStvo
Privatno-drzavno vlasni$tvo
Strano vlasniStvo

Domace vlasnistvo

Domace-strano vlasni$tvo

o O O O O O

Other:

3. Koliko godina posluje Vase poduzece na podrucju RH? *

—

4. Koliko prosjecno zaposlenih ima u poduzeéu u kojem radite? *
O <10
O 10-30
O 31-50
O 51-100

O 100

5. Koja razina kvalifikacija prevladava kod zaposlenih u poduze¢u? *
NKV

KV

SSS

VSS

VSS

Magisterij

O O o O O O O

Doktorat

6. Koja struka prevladava kod menadzera u poduzecu? *

O Ekonomist



Pravnik

Upravni pravnik
Pomorac

Strojar

Inzenjer

Kemicar

O O O O O O O

Other:

7. Navedite Vasu funkciju u poduzeéu? *
Izvrs$ni/generalni direktor

Direktor

Celnik

Ravnatelj

Tajnik

Pomoc¢nik

o O O O O O O

Other:

8. Koliko dugo obnasate spomenutu funkciju? *

Odgovor u godinama, npr. 2 (godine) ili 0.5 (6 mjeseci)

—

9. Koliko godina radnog staza imate? *

O 20
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10. Sto ste po struci? *
O Ekonomist
O Pravnik
Upravni pravnik
Pomorac
Strojar

@)

O

@)

O InZenjer
O Kemicar
O

Other:

11. Je li ovo prvo poduzece u kojem obnasate navedenu funkciju? *
O Da

O Ne

12. Koji je Vas stupanj obrazovanja? *
NKV

KV

SSS

VSS

VSS

Magisterij

O O O O o O O

Doktorat

13. Ocijenite razinu slaganja sa sljede¢im tvrdnjama. *

Potpuno se ne slazem, Ne slaZem se, Niti se slaZem niti se ne slaZem, SlaZzem se, Potpuno se slazem

Poduzece posjeduje formalni proces za uvodenje novih proizvoda ili usluga.
Stvaranje novih inovacija je u snaznom fokusu poduzeca.

Poduzece aktivno ukljucuje potrosace kod razvoja novih proizvoda ili usluga.
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Poduzece aktivno ukljucuje zaposlenike kod razvoja novih proizvoda ili usluga.
Poduzece ima tim iskusnih projektnih menadZzera koji rade na inovacijama.

Poduzece posjeduje sluzbeni pisani poslovni plan za uvodenje novih proizvoda ili usluga.

14. U kojoj mjeri se slazete sa sljede¢im izjavama? *

U potpunosti se ne slaZem, Ne slaZem se, Niti se slaZem niti se ne slaZem, SlaZem se, U potpunosti se slaZzem

Unutarnja okolina poduzec¢a onemogucava zaposlenicima iznosenje inovativnih ideja.
Zaposlenici u mom sektoru osmisljavaju jako malo ideja samostalno

Neki nasi inovativni projekti ukljuc¢uju zaposlenike iz drugih sektora ili podruznica
Nasi zaposlenici najéesce ne suraduju na projektima zajedno s drugim odjelima,
podruznicama ili poduzeé¢ima

Neke jako dobre ideje za nove proizvode i poslovanje dolaze izvan poduzeca

Nasi zaposlenici esto zauzimaju stav "Ako inovacija nije iz naSeg poduzeca, nije dovoljno
vrijedna za uzeti je u razmatranje."

Imamo jako stroga pravila pri investiranju u nove projekte i ¢esto je jako tesko dobiti
financiranje za njih.

Imamo jaku nesklonost riziku kada su u pitanju inovativne ideje.

Projekti razvoja novog proizvoda se ¢esto ne dovr$avaju unutar roka.

Menadzeri teSko dolaze do poticaja prilikom razvoja novog proizvoda.

Treba nam puno vremena kod lansiranja novog proizvoda ili na¢ina poslovanja.

Konkurencija brzo kopira na§ koncept proizvoda te ¢esto plasira pokusna lansiranja u drugim

drzavama.

Ne plasiramo nove proizvode 1/ili usluge na sva moguca trzista, potrosacke skupine ili kanale

distribucije.

15. Molim Vas odgovorite na sljedec¢a pitanja. *

Da, Ne, Ne znam

Smisljaju li zaposlenici samostalno dobre ideje?

Stvara li poduzece dobre ideje suradujuci s vise sektora istodobno?
Preuzima li poduzece dovoljno dobrih ideja van poduzeca?
Pretrazuje 1i poduzece uspjesno trziste i ulaze u nove ideje?

Razvija li poduzece uspjesno proizvode i poslovanje?
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Siri li poduzeée uspjesno razvijene ideja kroz cijelo poduzeée?

16. Procijenite ucestalost sljedecih situacija. *

Uvijek, Cesto, Povremeno, Rijetko, Nikada

Prepustam donosenje konacne odluke nekome unutar svog odjela ili tima.

Pokusavam ukljuciti jednog ili viSe zaposlenika kod odlucivanja sto i kako napraviti.
Medutim, posljednju rije¢ na kraju ipak imam ja.

Moji zaposlenici i ja glasamo kada je posrijedi neka velika odluka.

Ne uzimam u obzir sugestije svojih zaposlenika jer nemam vremena za njih.

Trazim ideje i prijedloge zaposlenika o nadolaze¢im planovima i projektima.

Kako bi se donijela velika odluka u mom odjelu, moram imati odobrenje svih pojedinaca ili
barem vecine.

Govorim svojim zaposlenicima §to treba napraviti 1 na koji nacin to moraju obaviti.

Kada stvari krenu nizbrdo i kada moram osmisliti strategiju s kojom bi projekt mogao
nastaviti funkcionirati, sazovem sastanak kako bi pitao svoje zaposlenike savjet.

Kako bih informirao zaposlenike, Saljem objave putem e-maila, dopisa ili glasovne poruke.
Vrlo rijetko sazivam sastanke. Od zaposlenika se o¢ekuje do procesuiraju dobivene
informacija.

Kada zaposlenik napravi pogresku, kazem mu da se to viSe nikada ne ponovi te
dokumentiram njegovu pogresku.

Zelim stvoriti okruZenje u poduzeéu gdje zaposlenici mogu polagati prava na projekt.
Dopustam im da sudjeluju u donoSenju odluka vezanih za projekt.

Dopustam zaposlenicima da sami odrede Sto se treba napraviti 1 na koji nacin.

Novi zaposlenici nemaju pravo donositi nikakve odluke osim ako ih nisam ja prvo odobrio.
Cesto pitam zaposlenike koja je njihova vizija svog radnog mjesta u buduénosti te se koristim
njome gdje je primjenjiva.

Moji zaposlenici znaju viSe o svom poslu nego ja, stoga im dopustam da donose odluke
vezane za svoj posao samostalno.

Kada nesto ne funkcionira kako treba, kazem svojim zaposlenicima da odredena procedura ne
radi i osmislim novu.

Dopustam svojim zaposlenicima da postave prioritete uz moje usmjeravanje.

Delegiram zadatke kada treba implementirati novu proceduru ili proces.

Pomno pratim svoje zaposlenike kako bi bio siguran da rade ispravno.
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Kada postoje razlike u zahtijevanoj ulozi u projektu i zaposlenika, radim sa zaposlenikom
kako bi rijesili razlike.

Svaki pojedinac je odgovoran za obavljanje svog posla.

Svida mi se mo¢ koju imam nad svojim podredenima zbog svoje pozicije vode.

Volim koristiti svoju mo¢ vodenja kako bih pomogao podredenima napredovati.

Volim dijeliti svoju mo¢ vodenja sa svojim podredenima.

Zaposlenike treba usmjeravati ili im prijetiti kaznama kako bi ostvarili poslovne ciljeve.
Zaposlenici ¢e vjezbati samo-usmjeravanje ako su predani ciljevima.

Zaposlenici imaju pravo postaviti vlastite poslovne ciljeve.

Zaposlenici pretezno traze sigurnost.

Zaposlenici znaju kako iskoristiti kreativnost i domisljatost za rjeSavanje problema.

Moji zaposlenici se mogu voditi samostalno jednako dobro kao $to ih ja vodim.

17. Koliko imate godina? *

—

18. Spol?
O Musko

O Zensko
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