ISTRAZIVANJA

Sto je vaznije: kreativan
menadzer i1 imovativan
zaposlenik?

Tomislav Hernaus
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Zamislite sljedece dvije situacije: Maja je kreativna programerka
s velikom slobodom pri razvoju softverskih aplikacija. Cijenjena
je u svom poslu i uziva povjerenje svojeg konstruktivnog, ali
nemastovitog sefa Damira. S druge strane, Igoru, asistentu u
marketingu, nedostaje originalnosti pa uglavnom precizno slijedi
domisljate upute svoje voditeljice Lucije. Koja bi situacija trebala
biti pozeljnija za organizaciju?

Menadzeri koji zele ostvariti inovativne ciljeve u potrazi su za Svetim Gralom inovativ-
nosti. Ako pronadu vremena, prate poslovnu literaturu u kojoj se nerijetko objavljuju
uspjesne price o kreativnom vodstvu. Doista, preplavljeni smo savjetima svjetski pozna-
tih lidera poput Elona Muska, Richarda Bransona i Oprah Winfrey. Ipak, ne moze (niti
treba) svaka organizacija biti SpaceX, Virgin ili Harpo Studios. Koliko su njihove lekcije
uopce primjenjive u kontekstu domacih organizacija, posebice onih iz javnog sektora?
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Organizacije mozda mogu biti jedna nalik drugoj pokusavajuc¢i se medusobno kopirati,
ali njihov DNK, u velikoj mjeri odreden ljudima koji u njima rade, uvijek ¢e biti jedin-
stven. Ipak, unatoc¢ organizacijskim razlicitostima, moguce je prepoznati i neke obrasce,
tj. razlicite puteve koji nas mogu dovesti do inovacije ili stagnacije. Primjerice, zamislite
da nasa kreativka Maja radi za Davora koji je takoder kreativan i inovativan. Ili, koliko
bi uspjesno Igor obavljao svoje radne zadatke kada ni on ni njegova novoimenovana
Sefica Marta ne bi imali kreativnih ideja. Odgovor se krije izmedu cetiri moguca odnosa
inovativna radnog ponasanja menadzera i zaposlenika koje smo promatrali u nasem

istrazivanju.
Kreativni menadzeri i inovativni zaposlenici

Nema dvojbe, na celu organizacije pozeljno je imati vizionara koji ima podrsku inovativ-
nog osoblja. Kreativni menadzeri mogu sluziti kao uzor i inspirirati svoje zaposlenike na
neprestani razvoj, promociju i uvodenje inovacija na radnom mjestu. Provedeno anketno
istrazivanje (vidjeti “O istrazivanju”) pokazalo je da kreativno vodstvo, ako je poprace-
no s inovativnom radnom snagom (npr. Maja i Damir su oboje kreativni/inovativni), za
organizaciju predstavlja dobitnu kombinaciju pa ¢ak ako se radi i o tromom, Cesto nedo-
voljno poticajnom javnom sektoru. Uzmimo samo kao primjer digitalnu transformaciju
Hrvatske poste ili inovativne javne usluge koje nudi Financijska agencija. U privatnom
sektoru, IDEO i Apple na globalnoj razini, a Apsolon u Republici Hrvatskoj, dobri su
primjeri kako menadzeri sustavnim poticanjem dizajnerskog promisljanja i primjenom
kreativnih alata mogu izgraditi inovacijsku sposobnost svoje radne snage, sto ih je u
konacnici uc¢inilo uspjesnima.

Kreativni menadzeri i neinovativni zaposlenici

Savrsen spoj nije uvijek mogu¢. Umjesto toga, Lucija kao “glavna kreatorica” moze

raditi u paru sa svojim nemastovitim pomo¢nikom Igorom. Njezina kreativna osobnost

i dizajnerske ideje mogle bi “privatizirati” inovacijski proces. Cvrsto drze¢i uzde reali-
zacije vlastite ideje, ona nesvjesno vrsi pritisak na Igora. Ne samo da ¢e se Igor osjecati
inferiorno, nego ¢e samog sebe poceti dozivljavati kao drugorazrednog ¢lana organiza-
cije. Takav neuravnotezen odnos dovodi do toga da se mastovita Lucija izolira od svojeg
nekreativnog zaposlenika i po¢ne osjecati “usamljeno na vrhu”. Isto potvrduju i nasi
empirijski nalazi: kreativnost menadzera ponekad obeshrabri i nehotice odvrati zapo-
slenike od pruzanja znacajnijeg kreativnog doprinosa. Zaposlenici se mogu ponasati
nemastovito zato Sto su mozda vec ranije iskusili menadzerski otpor na predlozene ideje,
ne posjeduju potrebne resurse ili ako u organizaciji nije prisutna kultura preuzimanja
rizika. Uzmite samo primjer Henryja Forda i njegovih pocetnih neuspjeha na prijelazu

u 20. stoljece. Iako kreativan, ovaj pionir americke automobilske industrije dugi niz go-
dina nije uspijevao ubrzati proizvodnju svojih vozila, vjerojatno i uslijed svojeg pristupa
zaposlenicima. Tek nakon $to je uveo promjene u organizaciji rada, skratio radnu smjenu
i odlucio znacajnije nagraditi svoje radnike, doslo je i do povecanja produktivnosti rada.
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Nekreativni menadzeri i neinovativni zaposlenici

Ocekivano, najmanje je pozeljna kombinacija kada ni menadzer ni zaposlenik nisu krea-
tivni i inovativni. Nasi podatci pokazuju da nemastoviti zaposlenici, koji rade za neorigi-
nalne Sefove, ostvaruju najnizu radnu uspjesnost. Zasto dolazi do takve silazne spirale?
Logicno objasnjenje bilo bi da menadzeri, kojima nedostaje inicijativa i koji ne posjeduju
kreativne vjestine, Salju implicitnu poruku zaposlenicima o zadrzavanju statusa quo.
Slijedom toga, njihovi neangazirani zaposlenici, posebice oni koji nisu kreativci po
svojoj prirodi, radije naginju rutinskim i formalnim zadatcima nego proaktivnim isko-
racima. Neuspjeh i propast Blockbustera i Blackberryja pokazali su $to se dogada kada
nekreativan Toni i netalentirana Marta ne uspiju odgovoriti na promijenjene zahtjeve
kupaca. Nazalost, slicne primjere mozemo pronaci i u hrvatskom javnom i privatnom
sektoru. Razlika je samo u tome $to potonje organizacije, zbog izostanka kreativnosti i

posljedicno inovativnosti, ne mogu prezivjeti trzisnu utakmicu.
Nekreativni menadzeri i inovativni zaposlenici

SreCom, menadzeri su samo jedan potencijalni izvor novih ideja. Svaki ¢lan organizacije
(a ne samo strucnjaci za istrazivanje i razvoj) isto tako moze biti izvor kreativnih ideja

i sluziti kao nositelj njihove realizacije. Doista, prema misljenju njihovih $efova, veé¢ina
zaposlenika koji su sudjelovali u nasem istrazivanju redovito je prakticirala kreativnost
i inovativnost na radnom mjestu. Kreativni pojedinci (poput glasnogovornice Ane)
neovisno o svojim nemastovitim menadzerima (uzmite Damira za primjer) sve ¢esce

se smatraju bitnima za uvodenje poboljsanja proizvoda i/ili usluga koji ¢ine trzisSnu
razliku. Zaposlenici su ti koji su pokretaci novih trendova. Oni ¢esto generiraju krea-
tivne inpute, a najvise je tako u dinami¢nom okruzenju globalnih tehnoloskih divova
kao sto su Google ili Linden Lab, ¢iji programeri imaju priliku, vrijeme i resurse za rad
na vlastitim razvojnim idejama. Medutim, potrebno je naglasiti da inovativna radna
snaga nece ostvariti kreativan doprinos ako nekreativni lideri nisu sposobni prepoznati
i podrzati njihove obecavajuce ideje. Slican scenarij dogodio se i zaposlenicima Kodaka,
posebice onima koji su se zalagali za promjene. Naime, ignorirao ih je menadZzment koji
je bio ponesen tadasnjom dobrom pozicijom na trziStu. Takvu poruku mogu zapamtiti i
menadzeri domacih organizacija. Nije se jednom dogodilo da kreativna inicijativa zapo-

slenika bude jednostavno “ugusena” na visim hijerarhijskim pozicijama.

Sto moZemo nauditi o u¢incima kreativnog vodstva i inovativnoga radnog ponasanja
zaposlenika? Za pocetak, sasvim ocekivano, kreativni menadzeri zajedno s inovativnim
zaposlenicima postiéi ¢e “zvjezdane” rezultate. Isto tako, ako je ikako moguce, potreb-
no je izbjeci sistemsku gresku, tj. nedostatak kreativnosti i kod menadzera i njihovih
zaposlenika. Medutim, klju¢ni zakljucak provedenog istrazivanja i povezanih promislja-
nja u ovom clanku jest da bi organizacije, i iz javnog i iz privatnog sektora, trebale imati
ne samo kreativne menadzere, nego $to je za poslovni rezultat jos i vaznije, inovativne
zaposlenike. Ova jednostavna, ali za neke neocekivana spoznaja sve nas podsjeca da za
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postizanje inovativnih ciljeva cijenimo zaposlenike poput Maje, koja je odgovorna za
svoj rad, bas kao i Lucijinu menadzersku kreativnost. U konacnici, kreativni zaposlenici
mogu biti najbolja investicija za buducnost svih vrsta organizacija okrenutih uspjesSnom
poslovanju. <

0 ISTRAZIVANJU

Anketno istrazivanje provedeno je na uzorku od 40 menadzera i 157 zaposlenika iz
Cetiri hrvatske organizacije iz javnog sektora. Promatrana je radna uspjesnost (procjena
nadredenog koliko uspjeSno izravno podredena osoba obavlja svoje formalne radne
zadatke) u Cetiri radne situacije, ovisno o prisutnom intenzitetu inovativnoga radnog
ponasanja nadredene (menadzer) i izravno podredene osobe (zaposlenik). Najvisa radna
uspjesnost (3,84) zabiljezena je kada su i menadzeri i zaposlenici bili kreativni/inovativ-
ni (42,6% uzorka). S druge strane, najniza radna uspjesnost (3,18) prisutna je kada se na
radnom mjestu ni jedna strana ne ponasa kreativno i inovativno (20,2% uzorka). Zani-
mljivo, znacajno visa radna uspjesnost (3,77) utvrdena je kod inovativnih zaposlenika

i nekreativnih menadzera (17,9% uzorka) nego u situaciji (19,3% uzorka) kada kreativni
menadzeri rade s neinovativnim zaposlenicima (3,23). Detaljnije o temi kreativnosti i
inovativnosti na radnom mjestu mozete procitati i u novoobjavljenoj knjizi.

Kreativni menadzer

ProsjeCna radna uspjesnost zaposlenika

Kreativnost menadzera Inovativnost zaposlenika Radna uspjesnost
Davor i Maja 4,03 3,96 3,84
Lucija i Igor 3,96 2,34 3,23
Damir i Ana 3,26 3,50 3,77
Marta i Toni 3,19 2,60 3,18

Davor i Lucija - kreativni menadzeri; Marta i Damir - nekreativni menadzeri;

Maja i Ana - inovativni zaposlenici; Igor i Toni - neinovativni zaposlenici

Izvor: Primarni podaci (157 dijada)
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objavljen tekst.

Ovaj casopis omogucuje trenutni otvoreni pristup svojem cjelokupnom sadrzaju u skladu s uvjere-
njem kako javna dostupnost istrazivackih i stru¢nih spoznaja potice ve¢u razmjena znanja i ideja.
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