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SazZetak

Svrha je rada predstaviti novi organizacijski model kreativnosti i inovativnosti
(OMKI), primjenjiv na mala i srednja poduzeca u RH, a koji se temelji na
konceptu umrezZene kreativnosti. U radu se analiziraju postojece teorije i modeli
kreativnosti i inovativnosti u organizaciji te se postavlja pitanje mogu li se i na
koji se nacin mogu primijeniti navedeni modeli na mala i srednja poduzeca u
Hrvatskoj.
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Polazi se od pretpostavke o internoj i eksternoj podrsci koja je potrebna za razvoj
kreativnosti i inovativnosti u organizaciji. Interna podrska obuhvaca umrezenu
kreativnost individue, tima i grupe, strategija HR menadzmenta za razvoj
motivacije i nagradivanja kreativnih potencijala u organizaciji te inovativno
opismenjeno vodstvo spremno na promjene. Eksterna podrska podrazumijeva
poticajno okruzenje Sire drusStvene zajednice, odnosno postojanje nacionalnog
i/ili regionalnog akcijskog plana za poticanje inovativnosti uz pretpostavku
iskoristivosti EU fondova namijenjenih razvoju inovativnosti. U radu se koriste
metode analize postojecih koncepata kreativnosti i inovativnosti i sintetiziranje
rezultata u obliku novog organizacijskog modela kreativnosti i inovativnosti za
mala i srednja poduzeca u RH. Rad predstavija prvu fazu istrazivanja kao
pripremu za empirijsko istrazivanje primjenjivosti modela na mala i srednja
poduzeca u RH koja su se ve¢ istaknula kao inovativna poduzeca u svojem
dosadasnjem djelovanju.

Kljucne rijeci: organizacijski model kreativnosti i inovativnosti, umreZena
kreativnost, organizacijska inovativnost, srednja i mala poduzeca.

1. UvOD

Uspjeh veéine poduzeca ovisi o kreativnosti rukovodstva poduzeca,
kreativnosti zaposlenika 1 inovativnosti organizacije u cjelini, odnosno
sposobnosti proizvodnje inovativnih proizvoda i usluga na trzistu. Organizacije se
danas suocavaju s rastu¢om konkurencijom, a promjene, uslijed globalizacije i
suvremene tehnologije, postaju sve intenzivnije. Organizacije, stoga, primjenjuju
razli¢ite modele kreativnosti i inovativnosti radi stjecanja konkurentne prednosti
na globaliziranom trziStu. Primjena kreativnosti i inovativnosti intenzivnija je u
razvijenim zemljama svijeta i Europe. U Hrvatskoj, slicno kao i u drugim
tranzicijskim zemljama jugoistone FEurope, inovativnost i kreativnost u
organizacijama nije na zadovoljavajucoj razini uslijed specifi¢nih tranzicijskih
problema koji se pojavljuju prilikom razvoja drustva u pravcu trziSnog
gospodarstva.

Svaka organizacija treba uzeti u obzir pojedinca, grupu ili tim, cijeli
organizacijski sustav, ali i strateski okvir u odabiru intervencija koje poti¢u
kreativnost (Mumford 2000., Gumusluoglu i Ilsev 2009.). Mogucénost
organizacije da kontinuirano inovira proizvode/usluge i stvara inovativan
poslovni sustav, temelj je njezina uspjeha, a mogucénost stimuliranja inovacija
ovisna je o ,,zalihi“ potencijalnih ideja i problemskih rjeSenja koja su dostupna
kako bi “nahranila® proces inovacije. Inovativnost se u organizaciji ne moze
posti¢i bez strukturalnog menadzerskog okvira za stimuliranje inovacija. Taj
okvir teoretiCari nazivaju umrezena kreativnost. Umrezena kreativnost
pretpostavlja mogucnost organizacije da kontinuirano inovira svoje proizvode i/ili
usluge 1 poslovni sustav radi uspjeha i /ili opstanka u buducnosti (Brennan i
Dooley, 2005.).
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Scott i Bruce (1994.) upozoravaju na sve vecu vaznost organizacijske
klime i kulture na razvoj inovativnosti. Organizacijska kultura i klima koja
podupire inovativne strategije u organizaciji, ima sve veée znacenje za podizanje
inovativnih kapaciteta organizacije.

U radu polazimo od pretpostavke kako kreativne individue u praksi
hrvatskih poduzeca Cesto nailaze na probleme poput neprepoznavanja kreativnih
nastojanja i postupaka te na problem otpora koji pruza radna okolina jer nisu svi
¢lanovi organizacije spremni na promjene.

Takoder, polazimo od pretpostavke kako su u organizacijama u RH
Cesto prisutni i problemi neadekvatnog poticanja kreativnosti od interne i eksterne
okoline te problemi nedostatnog motiviranja i neizgradenog sustava nagradivanja
za kreativnost pojedinaca u organizaciji. Postavlja se pitanje jesu li menadzeri u
RH educirani, inovativano opismenjeni i spremni na promjene (Jung, 2001., Jung
i suradnici, 2003., Baer i suradnici, 2003., Covo i suradnici, 2010., DZIV 2011.).
Takoder polazimo od pretpostavke o nepovezanosti znanstveno-istrazivacke baze
s poduzetniStvom kada je u pitanju razvoj inovativnosti te uo¢avamo problem
nepostojece ili neadekvatne financijske podrske za razvoj inovacija u RH (DZIV
2011.).

Kre¢emo i od pretpostavke kako u RH postoji problem neadekvatnog
konteksta (lokalnog, regionalnog i globalnog) za razvoj kreativnosti i
inovativnosti kao §to je, primjerice, izgradnja drustvenog i zakonskog okvira za
poticanje kreativnosti i inovativnosti u RH (Bavec, 2009.).

U radu na koncu istiCemo problem iskoristivosti EU fondova
namijenjenih razvoju inovativnosti za Hrvatsku i druge tranzicijske zemlje
jugoistoéne Europe (Balcerowicz, 2007.).

Polazeé¢i od pretpostavki i uocenih problema u poticanju inovacija u
malim i srednjim poduze¢ima u RH, glavna je svrha ovog rada razraditi model
kreativnosti i inovativnosti koji bi bio primjenjiv i na Sirem regionalnom nivou.

Rad predstavlja prvu fazu istrazivanja problema inovativnosti i
kreativnosti u malim i srednjim organizacijama u RH i priprema je za drugu fazu
empirijskog istrazivanja gdje ¢e se ispitati funkcioniranje modela OMKI na
nagradenim hrvatskim malim i srednjim inovativnim poduzecima te primjenjivost
predlozenog modela na iste. U drugoj fazi istrazivanja u praksi ¢e se, dakle,
ispitati i provjeriti svi pojedinacni elementi integriranog modela (OMKI) i
njihove medusobne veze.

U radu se koriste metode analize i sinteze postoje¢ih znanstvenih
istrazivanja o kreativnosti i inovativnosti u poduze¢ima i u drustvu u cjelini na
osnovi kojih autori postavljaju novi organizacijski model kreativnosti i
inovativnosti (OMKI), namijenjen malim i srednjim poduze¢ima u RH, a koji se
moze primijeniti i na druge tranzicijske zemlje regije.
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U drugom poglavlju prikazuje se teoretski okvir na temu kreativnosti i
inovativnosti kroz definiranje osnovnih pojmova te uloga rukovodstva i
menadzmenta ljudskih resursa u poticanju inovativnosti i kreativnosti. Zatim
slijede polazi$ni koncepti modela kreativnosti i inovativnosti te opis integriranog
organizacijskog modela kreativnosti i inovativnosti (OMKI) za mala i srednja
poduze¢a u RH. U Cetvrtom poglavlju razraduju se implikacije OMKI modela i
najavljuju se daljnja istrazivanja.

2. TEORETSKI OKVIR ZA INTEGRIRANI
ORGANIZACIJSKI MODEL KREATIVNOSTI I
INOVATIVNOSTI (OMKI)

2.1.  Definicija kreativnosti i inovativnosti

U literaturi je opceprihvacena definicija kreativnosti kao proizvodnje
novih 1 korisnih ideja ili rjeSenja. Kreativnost se obi¢no odnosi na razinu
kreativnog izrazavanja pojedinca, a inovativnost na razinu kreativnog izrazavanja
organizacije (Ghiselin 1963., Amabile 1996., Zhou i George 2003.). Inovativnost
se opcéenito definira kroz uspje$nu implementaciju kreativnih ideja u organizaciji
(Amabile i suradnici, 1996.).

Wallas (1926.) je identificirao sljede¢e faze kreativnog procesa
pojedinca: pripremu, inkubaciju, iluminaciju i verifikaciju. U fazi pripreme
pojedinac sagledava probleme te ispituje u kakvoj su medusobnoj vezi ti
problemi. U fazi inkubacije ili produkcije, tj. generiranja problema, pojedinac
Cesto djeluje nesvjesno na rjeSavanju problema. U fazi iluminacije pojedinac
postaje svjestan novih rjeSenja te se svi dijelovi slazu u novu cjelinu. To se
dogada ili spontano (aha! efekt) ili uslijed pazljivog istrazivanja. [luminacija je
zapravo kulminacija inkubacije. U fazi verifikacije donositelj odluke treba
potvrditi rjeSenje, odnosno zakljuciti zadovoljava li rjeSenje postavljene probleme
i postavljene ciljeve.

Shalley i Gilson (2004.) upozoravaju kako je koncept kljuéna
komponenta potrebna za kreativnost. U okviru koncepta kreativnost zauzima
mjesto jer se kreativnost ne moze ozbiljiti u vakuumu, a referira se na autore
(Drazin i sur., 1999.; Mumford, 2000.; Mumford i suradnici, 2002.). Kontekst se
u ovom slucaju odnosi na sinergiju pojedinca, grupe/tima te na faktore razine
organizacije.

Kreativni proces pojedinca Cesto se objasnjava kroz Maslowljev (1954.)
koncept potrebe za samoaktualizacijom. Najveéi doprinos kreativnosti moze se
ocekivati od onih ljudi koji su dosegli stupanj samoaktualizacije, §to znaci da su
sve njihove ‘nize’ potrebe ve¢ zadovoljene. To ne mora znaciti da se kreativnost
ne ocituje i u onih pojedinaca koji jo$ nisu zadovoljili ‘nize’ potrebe poput hrane,
zaklona, sigurnosti i slicno.
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Kognitivni pristup pretpostavlja kako se kreativnost temelji na kapacitetima za
¢injenje neuobicajenih i novih mentalnih poveznica koncepata (Campbell 1960.,
Mednick 1962., Staats 1968.).

2.2.  Razliciti aspekti i perspektive kreativnosti i inovativnosti u
organizacijama

Postoje razli¢iti aspekti kreativnosti i inovativnosti u organizacijama,
koje mozemo podijeliti na eksterne i interne. Eksterni obuhvacéaju podrsku
drustvenog sustava, a to je, u slu¢aju RH, obuhvaéeno kroz postojec¢u Strategiju
Vlade RH i Hrvatske gospodarske komore (HGK) "Hrvatska u 21. stoljecu”
(2003) te EU fondove za poticanje inovativnosti. Interni aspekti ispituju se kroz
umrezenu kreativnost (kreativnost pojedinaca, grupa/timova i organizacije u
cjelini) te kroz strategiju upravljanja ljudskim resursima specificnima za
inovaciju (motivacija/nagradivanje), inovativno pismeno rukovodstvo spremno na
promjene i organizacijsku klimu i/ili kulturu.

U literaturi se u posljednje vrijeme sve viSe povezuje grupna
diversifikacija i grupna kreativnost. Neki se autori bave i timskom/grupnom
kreativnos¢u, postavljajuéi pitanje nastaju 1li novi proizvodi zahvaljujuci
individualnoj ili timskoj kreativnosti, a Vissers i Dankbaar (2000.) polaze od
pretpostavke kako neki timski dosezi ne mogu biti reducirani na pojedinacne
¢lanove tima. Autori upozoravaju kako neki zajednic¢ki pogledi tima mogu biti
dobri za funkcioniranje tima, ali mogucée Stetni po individualnu kreativnost.

Brennan i Dooley (2005.) uvode pojam okvira za umreZenu kreativnost
(Network Creativity), koji obuhvaca kreativnost pojedinca, kreativnost tima/grupe
i organizacijsku kreativnost. Autori zapravo predlazu strukturu koja podrzava
potencijalne kreativne zamahe te uzgaja kreativnu kulturu.

Kreativno$¢u i inovativno$éu na nacionalnom nivou bavi se Lee (1990.)
koji uvodi Cetiri varijable nacionalne inovativnosti kao Sto su BDP, postotak
pismenosti stanovnistva, postotak industrijskog i servisnog sektora u odnosu na
BDP te broj znanstvenika i inZenjera u odnosu na sveukupnu populaciju.
Westwood i Low (2003.) govore o kulturi drustva koja utjeCe na kreativne i
inovativne procese, a Bavec (2009.) pretpostavlja kako postoji nacionalna
kreativna klima koja omogucava inovativnost na nacionalnom nivou te istrazuje
SII (Summary Innovation Index) na primjeru 27 zemalja EU. Predlozeni SII
indeks, kao meki indikator (uz postojec¢e tvrde makroekonomske indikatore),
obuhvac¢a 25 indikatora podijeljenih u pet kategorija; poticanje inovacija,
kreiranje znanja, inovacije i poduzetnistvo, aplikacije i intelektualno vlasnistvo.

Rao (2007.) predlaze mjeru Gross Domestic Innovation (GDI) za
mjerenje stupnja inovativnosti organizacije koje bi obuhvatilo zemlje OECD-a jer
smatra da tvrdi makroekonomski pokazatelji poput BDP-a vise nisu dovoljni.
Autor predlaze sljedecu formulu: GDI = GDIP + GDIPu + GDIC, gdje je GDIP
Gross Domestic Innovation Patents, GDIPu — Domestic Innovation Publications,
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a GDIC — Gross Domestic Inovation Copyrights (broj registriranih patenata na
intelektualne proizvode).

Organizacijska klima i kultura sve se vise u literaturi povezuje s
inovativnoséu u organizaciji. Organizacijska klima uglavnom se definira kao
percepcija ili dozivljaj organizacijske okoline. Organizacijska kultura definira se
kao niz vrijednosti, normi i uvjerenja te skup ceremonija, simbola i mitova.
Autori upozoravaju kako u posljednje vrijeme organizacijska kultura i klima, koja
podupire inovativne strategije u organizaciji, ima sve veée znacenje za podizanje
inovativnih kapaciteta organizacije. Pozitivna klima u organizaciji ili pozitivni
dozivljaj organizacijske okoline utjeCe na inovativne kapacitete. Organizacijska
kultura moze biti inventivna (koja poti¢e inovacije) i neinventivna. Autori takoder
navode sljedece elemente koji doprinose inovativnosti u organizaciji: strukturu,
sustav 1 procese. Poznata su dva pristupa inovativnosti u organizaciji: procesni
pristup orijentiran na tehnologiju 1 strukturalni pristup orijentiran na
organizacijski dizajn (Scott i Bruce 1994., Muthusamy 2008.).

Za razvoj kreativnosti i inovativnosti potreban je Siri drustveni okvir koji
moze biti nacionalni, regionalni i globalni. Priroda poslovanja i u¢enja u zajednici
ve¢ je razradena (West, 2008.), ali danas je potrebno staviti naglasak na razmjenu
inovativnosti u zajednici koja se temelji na druStvenom ucenju i
kreativnim/inovativnim teorijama, a naziva se druStvo inovacije (Community of
Inovation).

Dahlan i suradnici (2009.) tvrde kako evolucijska ekonomija promatra
eckonomiju kao rastuéi zivuéi organizam s Kkarakteristikama robusnosti,
samoorganizacije, adaptacije i evolucije.

2.3. Uloga rukovodstva i menadZmenta ljudskih resursa na
poticanje Kreativnosti i inovativnosti

Polazimo od pretpostavke kako organizacija ne moze biti inovativna bez
rukovodstva spremnog na promjene (transformational leadarship). Rukovodstvo
spremno na promjene je ono rukovodstvo koje preoblikuje osobne vrijednosti i
koncepte sljedbenika kako bi ih se potaknulo na viSu razinu potreba i aspiracija
(Jung, 2001.).

Rukovodstvo je najvazniji faktor koji utjeCe na inovaciju u organizaciji
(Cummings i O Connell, 1978.) kroz organizacijsku kulturu i klimu (Scott i
Bruce, 1994), strategiju, strukturu, sustav nagradivanja ili resurse (Woodman i
suradnici, 1993.), k.roz direktan ucinak na ponaSanje zaposlenika i njihove
kreativnosti (Baer i suradnici, 1996.) te uspje$nu motivaciju zaposlenika (Tierney
i suradnici, 1999.). Utjecaj rukovodstva moze biti direktan ili indirektan.
Rukovoditelj moze utjecati na zaposlenikovu kreativnost kroz vlastito ponasanje
koje ohrabruje ili obeshrabruje zaposlenika da ulazi u rizik i predlaze nove i
korisne ideje koje prijete statusu guo (Zhou i George, 2003.).
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Gumuslouglu i Ilsev (2009.) predlazu model koji djeluje na rukovodstvo
spremno na promjene, kako na individualnoj razini tako i na razini organizacije,
te zakljuuju kako takvo rukovodstvo, prvenstveno putem psiholoske podrske,
pozitivno utjeCe na kreativnost zaposlenika S$to, u konacnici, djeluje na
inovativnost organizacije u cjelini. Mumford (2000.) upucuje na organizaciju koja
treba uzeti u obzir razliCite intervencije na razliCitim razinama, odnosno na
razinama pojedinca, grupe, organizacije i strateSkog okruzenja kako bi se
omogucdila kreativnost.

Na radnu okolinu koja poti¢e kreativnost, a za koju je zasluzno
rukovodstvo, upozorava Amabile sa suradnicima (2004.), a Shin i Zhou (2003.)
ukazuju na to da rukovoditelji poti¢u vi§i nivo kreativnosti na poslu.

Uloga rukovodstva presudna je i kada je u pitanju motivacija i
nagradivanje zaposlenika. Rukovodstvo uspostavlja sustav koji nagraduje
kreativne performanse kroz kompenzaciju i druge HR prakse (Jung, Chow i Wu,
2003.).

Baer 1 suradnici (2003.) ispituju povezanost izmedu ekstrinzi¢nih
nagrada i zaposlenikove kreativnosti te zakljucuju kako povezanost varira u dvije
kategorije; kompleksnosti posla zaposlenika i kognitivnom stilu zaposlenika.
Studija pronalazi pozitivnu korelaciju izmedu kreativnosti zaposlenika i
ekstrinzi¢nog nagradivanja kada je rije¢ o relativno jednostavnim poslovima.

Postavlja se pitanje koje HR strategije utjecu na kreativnost u poduzecu.
RayChaudhuri (2005.) tvrdi kako HR strategije igraju najvazniju ulogu za
uspjesno inoviranje, neovisno o sustavu, strategiji i infrastrukturi jer je u svakom
pokusaju inoviranja uspjeh manje vjerojatan od neuspjeha. Za neuspjeh autor
okrivljuje loSu percepciju promotora organizacije o realistiCnosti i pravom
znacenju inovacije. RayChaudhuri (2005.) ispituje 1 ulogu viseg menadzmenta te
ljudskog kapitala i HR menadZmenta kao odredujucu za inovacije te istiCe
vaznost poduzetnickog tima HR viSeg menadzmenta te Iljudskih resursa
zaposlenika u odredivanju performansi inovacija u pocetnoj fazi.

Vazna je i karizma kroz koju rukovoditelj pridobiva naklonost,
postovanje i lojalnost, Sto utjece na vaznost posjedovanja kolektivnog osjecaja za
misiju organizacije (Gumuslouglu i Ilsev, 2009.). Rukovodstvo treba posti¢i da
zaposlenici imaju u vidu misiju organizacije te da vjeruju da ih je menadzment
spreman poticati u razvoju kreativnosti.

24, Emocionalna inteligencija, konflikti u organizaciji i pismenost
za inovaciju

Emocionalna inteligencija povezana je s kreativnoS¢u rukovoditelja i
zaposlenika, a ukljucuje sljedece znacajke: jasno izrazavanje emocija, svjesnost o
verbalnom i neverbalnom izraZzavanju emocija, upravljanje emocijama u sebi i u
interakciji s drugima, koriStenje emocija prilikom fleksibilnosti u planiranju,
kreativnost u razmisljanju, motivaciju i sposobnost da se preusmjeri pozornost
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(Mayer i suradnici, 2000.: citirano u Buckley i1 Jakovljevic, 2011.). Prema Zhou i
Georgeu (2003.: citirano u Buckley i Jakovljevic, 2011.), sudjelovanje u
kreativnosti u organizacijama neizbjezno stvara konflikte i emocionalnoséu
nabijene rasprave, no konflikti nisu nuZno negativha pojava jer poticu
kompetitivnost i onemogucuju uémalu i nestimulativnu atmosferu u organizaciji
koja Cesto ne pridonosi razvoju inovativnosti (Manuel, 2006.). Goleman (1998.)
sugerira kako je emocionalna inteligencija vjeStina koja se moze nauciti ili
uvjezbati. Voditi skupinu ljudi, usmjeravajudi i poticuci emocije njenih ¢lanova,
emocionalni je proces koji podize nivo optimizma i entuzijazma za inovacije.
Rukovodstvo je, u svojoj biti, istinski emocionalni proces u kojem rukovoditelji
prikazuju svoje emocije i pokuSavaju razumjeti emocije svojih zaposlenika.
(Dasborough i Ashkanasy, 2002: 615).

Neki autori upozoravaju na vaznu ulogu emocionalne inteligencije
rukovoditelja u podrSci ili pobudivanju inovativnosti i to kroz pet
komplementarnih putova: identifikaciju, sakupljanje informacija, generiranje
ideja te njihovu evaluaciju, modifikaciju i implementaciju. Identifikacija lezi u
prepoznavanju, a moze biti reaktivna (prepoznavanje problema) ili proaktivna
(prepoznavanje mogucénosti). Sakupljanje informacija presudno je za proizvodnju
ideja u fazi povezanoj s inspiracijom za kreativnost. Kreativnost sazrijeva kroz
evaluaciju i prilagodbu ideja u komunikaciji s drugima. Na kraju se ideja, kada
prode sve prethodne korake, moze ozbiljiti (Zhou i George, 2003.). Rukovodstvo
u organizaciji treba biti inovativno opismenjeno (Covo i suradnici, 2010.), §to
znai da poznaje procese i procedure za zastitu intelektualnog vlasnistva na
lokalnom, ali i globalnom nivou te raspolaze potrebnim informacijama.
Organizacije 1 njihovi rukovoditelji nerijetko ne poznaju procese zastite patenata i
inovacija u organizaciji ili ne raspolazu s dovoljno informacija o postupcima i
procedurama kada je u pitanju zastita inovacija.

2.5. Nacionalni okvir za poticanje inovativnosti u hrvatskim
poduzeéima

Teorije kreativnosti i inovativnosti mogu se djelomi¢no primijeniti na
hrvatska srednja i mala poduzeca s obzirom na specifi¢cno gospodarsko-politicko
okruzenje u Republici Hrvatskoj.

Naime, brojna se poduzeca u Republici Hrvatskoj susrecu s temeljnim
poslovnim problemima, kao $to su problem naplate izvrSenih usluga, problem
slabog funkcioniranja pravosudnog sustava, problem prevelike birokratizacije,
problem korupcije tipi¢an za zemlje u tranziciji, problem financijskog okvira za
ulaganje u istrazivacke projekte, problem nedovoljne povezanosti znanstveno-
istrazivackih projekata i poduzetniStva itd.

Pretpostavlja se kako ne postoji posve zdrav nacionalni okvir za
poticanje inovativnosti u hrvatskim malim 1 srednjim poduze¢ima. Na
deklarativnoj razini postoji Strategija Vlade RH i Hrvatske gospodarske komore
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"Hrvatska u 21. stolje¢u” (2003), a koja je u skladu s Lisabonskom strategijom
(2000. 1 2005.) i okvirima za ulazak Hrvatske u Europsku uniju.

U Akcijskom planu za poticanje ulaganja u znanost i istrazivanje

Ministarstva znanosti, obrazovanja i sporta Republike Hrvatske (2003.) navode se
sljedeci ciljevi: reforma i kreiranje ljudskog kapitala, obrazovanja te novih znanja
1 vjestina; povezivanje znanstvene baze i industrije; sudjelovanje Hrvatske u
kreiranju zajedni¢kog Europskog istrazivackog i inovacijskog podrudja.
Nalazimo kako je u praksi Strategija Vlade RH i Hrvatske gospodarske komore
“"Hrvatska u 21. stolje¢u” (2003.), koja se odnosi na inovativnost, ¢esto samo
deklarativna, a u svojoj realizaciji nailazi na brojne poteskoce koje ¢e se detaljnije
ispitati putem OMKI modela u drugoj fazi istraZivanja.

3. INTEGRIRANI MODEL KREATIVNOSTI I
INOVATIVNOSTI ZA MALA I SREDNJA
PODUZECA U HR

3.1. Polazi$ni koncepti modela kreativnosti i inovativnosti

Gumuslouglu i Ilsev (2009.) predlazu model koji djeluje na rukovodstvo
spremno na promjene (transformational leadership) kako na individualnoj razini
tako 1 na razini organizacije te zakljucuju kako rukovodstvo spremno na promjene
utjeCe na kreativnost zaposlenika i to ponajviSe kroz psiholosku podrsku.
Gumusluoglu 1 Ilsev (2009.) u rezultatima istrazivanja provedenih na 163
kreativne individue unutar istrazivackih i razvojnih odjela u malim i srednjim
poduzecima, pronalaze kako rukovodstvo spremno na promjene ima vazan uc¢inak
na kreativnost kako na individualnoj razini tako i na razini poduzeca.
Rukovodstvo spremno na promjene tako direktno utjeCe i na inovativnost
organizacije. Rukovodstvo spremno na promjene koristi motivaciju i
intelektualnu simulaciju koja je kljuéna za poticanje inovativnosti u organizaciji
(Elkins i1 Keller, 2003.). Pruzanje interne podrSke rukovodstva u organizaciji
vazno je za percepciju zaposlenika te stvara psiholoski kontekst kreativnosti koji
djeluje na njihov kreativni rad (Amabile i suradnici, 1996.).

U radu se predlaze model koji se nastavlja na rad Gumusluoglua i Ilseva
(2009.) i Mumforda (2000.) te Mumforda i suradanika (2002.), a polazi od
pretpostavke umrezene kreativnosti koja obuhvaca kreativnost
pojedinca/individue, timsku/grupnu  kreativnost te inovativnost cijele
organizacije. Pretpostavka je kako je interna i eksterna podrska za kreativnost i
inovativnost neophodna, kako velikim, tako i malim i srednjim poduzeéima, te
predstavlja okvir bez kojega organizacija ne moze ostvariti inovativnost.
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3.2. Integrirani model inovativnosti i kreativnosti (OMKI) za
mala i srednja poduzeéa u RH

Predlozeni model (slika 1.) nastavlja se na rad Gumusluoglua i Ilseva
(2009.) i uvodenja pojma umreZene kreativnosti, pojedinaca i timova u
organizaciji te se koncept prosiruje s obzirom na druge koncepte inovativnosti i
kreativnosti prisutne u literaturi (Muthusamy, 2008., Scott i Bruce, 1994.,
Campbell, 1960., Mednick 1962., Staats, 1968., Bavec, 2009., Balcerowicz,
2007., Jung, 2001., Amabile i suradnici, 2004., Mumford 2000., Brennan i
Dooley, 2005., Zhou i George, 2003., Jung i suradnici, 2003.). Model takoder
obuhvaca i konkretne potrebe malih i srednjih poduzeca u RH (DZIV 2010.), kao
i specifi¢no razdoblje u kojem se RH nalazi jer uskoro treba postati ¢lanicom
Europske unije te su joj na raspolaganju pristupni EU fondovi koji obuhvacaju i
sredstva za poticanje inovativnosti u organizacijama.
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Slika 1.: Integralni model kreativnosti i inovativnosti (OMKI) malog i srednjeg

poduzeéa u RH
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Na temelju prethodnih teoretskih koncepata i razmatranja, istrazeni su
razli¢iti aspekti prikazani u OMKI modelu predlozenom za rjeSavanje pitanja
kreativnosti 1 inovativnosti u malim i srednjim poduze¢ima u RH. Integrirani
model inovativnosti i kreativnosti za mala i srednja poduzec¢a u RH sastoji se od
interne i eksterne podrske (slika 1.).

Interna podrska, prema predlozenom modelu, obuhva¢a umrezenu
kreativnost (kreativnost pojedinaca te kapacitet za mentalno povezivanje
koncepata (Campbell, 1960., Mednick, 1962.; Staats, 1968.), kreativnost
grupe/tima i organizacijsku inovativnost (Gumusluoglu i1 Ilsev, 2009)..
Organizacijska inovativnost nije moguéa bez inovativne organizacijske
kulture/klime (Muthusamy, 2008., Scott i Bruce, 1994.) te HR strategija za
inovaciju koje obuhvacaju razli¢ite motivacijske tehnike i tehnike nagradivanja
(Jung i dr., 2003.). Rukovodstvo inovativne organizacije prije svega treba biti
spremno na promjene (transformational Leadearship - Jung 2001., Amabile i dr.,
2004.) i inovativno opismenjeno (Covo i dr., 2010.). Za inovativno rukovodstvo
bitna je i karizma rukovoditelja (Gumuslouglu i Ilsev, 2009.) i njihova
emocionalna inteligencija (Zhou i George 2003.).

Eksterna podrska obuhvaca kreativnost na nacionalnom nivou (Bavec,
2009.), kroz Strategiju Vlade RH i Hrvatske gospodarske komore "Hrvatska u 21.
stolje¢u” (2003.) te EU pristupne fondove (Balcerowicz, 2007., Galindo i dr.,
2011.) koji omogucavaju malim i srednjim poduze¢ima u RH povlacenje
sredstava i znanja kroz Europsku poduzetni¢ku mrezu i Okvirni program za
konkurentnost i inovacije.

Hrvatska gospodarska komora jedna je od organizacija u RH koja djeluje
na poticanje inovativnosti i kreativnosti u drustvu kroz strategiju i nagradivanje.
Naime, HGK od 1998. godine jednom godi$nje dodjeljuje priznanje Zlatna kuna
za inovaciju, namijenjeno inovatorima i institucijama za njihov inovatorski rad.
Strategija Vlade RH i Hrvatske gospodarske komre "Hrvatska u 21. stoljecu”
(2003.) medu ostalim ciljevima navodi: “Sustavnom evaluacijom i selektivnim
motiviranjem intenzivirati inovativnost, transfer tehnologije, zastitu intelektualnog
vlasniStva te komercijalizaciju i primjenu znanstvenih otkri¢a. Kontinuirano
povecavati broj proizvoda temeljenih na znanstvenoj djelatnosti.”

Eksterna podrska u OMKI modelu obuhvaca i EU fondove kroz program
za poduzetni§tvo i inovacije (EIP), koji ¢ini prvu komponentu Okvirnog
programa za konkurentnost i inovacije osnovanog Odlukom FEuropskog
parlamenta i Vijeéa br. 1639/2006/EC  2006. godine. Okvirni program za
konkurentnost i inovacije takoder obuhvaca i Europsku poduzetnicku mrezu
(Enterprise Europe Network). Kroz mrezu centara za pruzanje usluga potpore
poslovnom svijetu i poticanje inovacija poduzetnicima osiguravaju se informacije
o zajednickim politikama EU te o moguénostima koriStenja financijskih
sredstava.

Ova je mreza usmjerena k poticanju suradnje u razli¢itim zemljama te
povezuje male i srednje poduzetnike, inovatore, istrazivace i istrazivacke
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institucije. Mrezu ¢ini 80 konzorcija, ukljucujuéi oko 500 organizacija (komore,
razvojne agencije, tehnoloski centri i drugo). Taj je projekt poduprla Europska
komisija u sklopu Programa za poduzetnistvo i inovacije (CIP EIP), a koordinator
projekta je Hrvatska gospodarska komora, dok su partneri Poslovno-informacijski
centar BICRO, Hrvatski institut za tehnologije te Zupanijske komore i lokalne
agencije u zupanijama.

Usluge Europske poduzetnicke mreze ukljucuju: odgovore na konkretne
upite gospodarstvenika, informacije o zakonodavstvu EU, pomo¢ pri uspostavi
poslovnih veza s partnerima iz EU, savjetovanje pri snalazenju na jedinstvenom
europskom trzistu, informacije o programima EU koji su otvoreni za Hrvatsku,
pomo¢ u prijenosu tehnologije, znanja i inovacija, poticanje uklju¢ivanja MSP-a
u programe EU, pomo¢ oko pisanja prijedloga projekata, pronalazenja partnera
unutar i izvan Hrvatske.

4. IMPLIKACIJE MODELA I RASPRAVA

Predlozeni OMKI model ispitat ¢e se u drugoj fazi istrazivanja, na
uzorku inovativnih malih i srednjih poduze¢a u Hrvatskoj koje je Hrvatska
gospodarska komora nagradila za inovativnost.

Cilj je daljnjim istrazivanjima ispitati polazista u radu na nagradenim
inovativnim malim i srednjim poduze¢ima u RH kako bi se utvrdilo na koje su
poteskoce nailazila prilikom stvaranja inovativnog proizvoda i/ili usluge, a koje
im je i kakvo okruzje pruzilo potporu prilikom kreiranja inovativnih proizvoda
i/ili usluga.

U tu svrhu ispitat ¢e se ispunjavanje ciljeva Akcijskog plana za poticanje
ulaganja u znanost i istrazivanje (2003.) na uzorku malih i srednjih poduzeca koje
je Hrvatska gospodarska komora nagradila za inovativnost.

Polazi se od pretpostavke o ve¢inom neuéinkovitoj birokratizaciji koja je napose
vidljiva u lokalnim zajednicama, a koja ne pomaze ili ¢ak odmaze lokalnim
inovatorskim malim i srednjim organizacijama.

Takoder se u daljnjim istrazivanjima polazi od pretpostavke kako je, za
iskori§tavanje novaca iz pristupnih EU fondova namijenjenih inovacijama,
potrebno znanje eksperata kao i pripremanje opsezne projektne dokumentacije,
Sto moze predstavljati prepreku za dobivanje sredstava za inovacije.

Je 1i mentalitet, ali i znanje o HR tehnikama rukovoditelja u RH zaista
takvo da je spremno dugoro¢no primjenjivati HR tehnike, poput motivacije i
nagradivanja zaposlenika, kako bi ih se usmjeravalo na slobodno kreativno
stvaranje u organizaciji? Ili rukovoditelji, posebno u ovo vrijeme recesije, djeluju
kratkoro¢no, bez stvarne spremnosti na promjene, a radi Sto brzeg obrtaja
kapitala? Ova pitanja ispitat ¢emo na uzorku inovativnih malih i srednjih
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poduzeca kako bismo ocijenili ulogu rukovoditelja u procesu inovacije u vrijeme
aktualne recesije.

Organizacijska klima/kultura malih i srednji poduzeca u Hrvatskoj
uvelike je preslika kulture samoga vlasnika/rukovoditelja neke organizacije. Ta
kultura i klima u organizaciji, kao preslika kulture rukovoditelja organizacije,
mozZe poticati ili gusiti procese kreativnosti pojedinca i inovativnosti organizacije.
Na uzorku inovativnih malih i1 srednjih poduzeca ispitat ¢e se organizacijska
kultura/klima i njena veza s inovativno$¢u organizacije.

Ispitat ¢e se i pretpostavke o presudnoj ulozi motivacije i sustava
nagradivanja u okviru HR strategije za poticanje kreativnosti individua te
inovativnosti organizacije.

Iz predlozenog (OMKI) modela izvode se sljedeca istrazivacka pitanja
koja ¢e se obuhvatiti istrazivanjem u drugoj fazi: jesu li mala i srednja poduzeca u
RH nagradena za inovativnost i kreativnost koristila pristupna sredstva iz EU
fondova, na koji su ih nacin koristila i na koje su probleme nailazila (pristup
informacijama, opsezna dokumentacija i drugo); je li lokalna zajednica,
regionalna zajednica i/ili drzava poticala poduzeca u uzorku; jesu li rukovoditelji
u organizaciji poticali ista poduzeca i na koji nacin (motivacija, nagradivanje i
drugo); smatraju li inovatori svoje rukovoditelje spremnima na promjene i misle
li da oni poticu inovativnost organizacije i kreativnost zaposlenika; jesu li
poduzeta obuhvacena uzorkom i njihovi rukovoditelji bili upoznati sa
Strategijom Vlade RH i Hrvatske gospodarske komore "Hrvatska u 21. stoljecu”
(2003.); je li organizacijska klima/kultura u organizaciji bila poticajna za
inoviranje i je li postojao otpor od dijela organizacije; je li grupni/timski rad
presudio za inoviranje proizvoda i/ili usluga ili je kreativnost pojedinaca odigrala
kljuénu ulogu u inoviranju; je li odjel za ljudske potencijale primijenio kakvu
strategiju upravljanja ljudskim resursima za potporu uspjesnom inoviranju u
poduze¢ima u uzorku; jesu li u konacnici realizirani ciljevi Akcijskog plana
Republike Hrvatske u okviru Strategija Vlade RH i Hrvatske gospodarske
komore “Hrvatska u 21. stolje¢u” (2003.)?

Cilj je, dakle, ispitati sve ulazne elemente predloZzenog modela
inovativnog malog i srednjeg poduzetniStva (OMKI) i njihove medusobne veze
kako bismo prihvatili ili odbacili hipoteze o pretpostavljenim elementima koji
¢ine inovativnim malo i srednje poduzece. Tijekom istrazivanja modificirat ¢e se
problemska pitanja u skladu s dostupnim informacijama na uzorku malih i
srednjih inovativnih poduzeéa u Republici Hrvatskoj koje je nagradila Hrvatska
gospodarska komora. Metode istrazivanja temeljit ¢e se na anketama koje su
provedene na uzorku malih i srednjih poduzeca u Republici Hrvatskoj koja su
primila priznanja i nagrade za inovativnost od Hrvatske gospodarske komore, a
koje ¢e biti dostupne za istraZivanje.
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5. ZAKLJUCAK

Pretpostavke o preprekama koje prijece razvoj kreativnosti zaposlenika i
inovativnosti poduzeéa u cjelini prepoznaju se u radu na dvije razine; eksternoj i
internoj razini. Prepreke eksterne razine prepoznaju se u nerealiziranju strategije
za razvoj inovativnosti, u tome $to hrvatska poduzeca slabo iskoriStavaju EU
fondove (zbog neznanja i neinformiranosti), u slaboj povezanosti znanstveno-
istrazivacke baze s poduzetni$stvom kada je u pitanju razvoj inovativnosti te u
nepostojecoj ili neadekvatnoj financijskoj podrSci za razvoj inovacija u RH.
Potrebno je izgraditi adekvatni drustveni i zakonski okvir za poticanje
kreativnosti i inovativnosti.

Prepreke interne razine pronalaze se, prije svega, u rukovodstvu koje
treba biti inovativno opismenjeno kako bi poticalo inovativnost organizacija
kojima rukovodi. Osim toga, rukovodstvo treba biti emocionalno inteligentno
kako bi moglo prepoznati, pravilno komunicirati, motivirati, nagradivati i poticati
kreativne zaposlenike u ostvarivanju njihovih ideja, §to rezultira inovativnom
organizacijom. Ukratko, rukovodstvo spremno na promjene preduvjet je za
inovativno poduzetni$tvo.

Polaze¢i od pretpostavki i uocenih problema u poticanju inovacija u
malim i srednjim poduze¢ima u RH, predlozen je model kreativnosti i
inovativnosti (OMKI) koji bi se mogao primijeniti i na druge tranzicijske zemlje
u regiji.

Znanstveni doprinos modela nalazi se u sveobuhvatnom modelu za
poticanje kreativnosti i inovativnosti koji uzima u obzir eksterni i interni okvir
neophodan za ostvarivanje inovativnog malog i srednjeg poduzetnistva. Do sada
su razradivani samo pojedini elementi koji utjeCu na kreativnost individua i
inovativnost organizacija, a OMKI predstavlja integrativni organizacijski model
koji uzima u obzir sve elemente koji utjecu na trazeni ishod.

Kreativni pojedinci u organizaciji nisu dovoljni kako bi se razvila
inovativna organizacija. Rukovodstvo spremno na promjene, inovativno
opismenjeno, emocionalno inteligentno i karizmaticno, ne moze ostvariti
inovativnost u organizaciji bez kreativnih individua i timova koji su adekvatno
poticani strategijama i tehnikama upravljanja ljudskim resursima.

Inovativna organizacija bez eksternog okvira (kreativnost na
nacionalnom nivou, adekvatni drusStveni i zakonski okvir te EU fondovi za
poticanje inovativnosti) neée uspjeti profitirati od inovativnih proizvoda i/ili
usluga na trzistu.

Ispravnost modela ispitat ¢e se tek u drugoj fazi istrazivanja kada ¢e se
empirijski ispitati svi elementi modela pojedinacno te njihove medusobne veze.
Empirijsko istrazivanje provest ¢e na malim i srednjim poduze¢ima u RH koja su
dobila nagradu za inovacije od Hrvatske gospodarske komore.
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Individualni kreativci dio su kreativnih grupa/timova, a kreativni timovi
dio su inovativne organizacije koju poticu rukovoditelji s odredenim
karakteristikama, kao $to su emocionalna inteligencija, karizma, spremnost na
promjene, poticanje, motiviranje, nagradivanje, stvaranje inovativne
organizacijske klime i kulture. Svi navedeni elementi ne mogu do¢i do punog
izrazaja bez okvira koji se postavlja kroz strategiju inovativnosti i kreativnosti.
Drzavni sustav treba stvoriti okvir za povezivanje istrazivacke baze i
poduzetni§tva. Mala i srednja poduzeca mogu koristiti modificirane modele
kreativnosti i1 inovativnosti koji su razvijeni za velike organizacije. Priprema za
skori ulazak Hrvatske u EU svakako predstavlja prednost u izgradnji kreativnosti
na nacionalnom nivou jer omoguéuje koristenje sredstava iz europskih fondova
namijenjenih za razvoj inovativnosti, bez obzira na recesiju koja je uvelike
prisutna i u RH. Recesija moze biti prilika da se, u iS¢ekivanju poboljsanja
gospodarskog stanja u zemlji, Hrvatska pozabavi razvojem kreativnosti i
inovativnosti.
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INTEGRATIVE ORGANIZATIONAL MODEL OF
CREATIVITY AND INOVATION (OMCI): APPLICABILITY
TO SME ENTERPRISES IN RH

Abstract

There is currently a problem in that Small to Medium Enterprises (SMEs) do not
have a clear framework that serves to guide their creativity and innovative
endeavours. It is unclear how existing theories and perspectives concerning
creativity and innovation could be consolidated so that an appropriate
organizational model could be developed to assist the vast majority of SMEs in a
continuously changing business environment.

The aim of this article is to develop an organizational model of creativity and
innovation (OMCI) applicable to small and medium enterprises in Croatia,
which, in turn is based on the concept of networked creativity.

This article takes the form of a literature study of current practical and
theoretical views on creativity and innovation that result in the formation of a
new organizational model of creativity and innovation for SMEs in Croatia.
Furthermore, the development of the model commences from the clarification of
the internal and external support factors that are necessary in creating an
effective innovative climate within small and medium enterprises.

A wide-ranging literature study has indicated that external support factors
include a stimulating environment of a wider community and the existence of
either a national or regional action plan for encouraging innovation under the
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assumption that EU funds have already been earmarked for this. Internal support
encompasses networked creative individuals and teams; an organization’s
innovative climate, HR innovation strategies, as well as the charismatic and
emotional intelligence of innovative leaders who are prepared to reward creative
initiatives within an organization.

The article introduces the first phase of research and serves as a basis for the
preparation of an empirical investigation with regard to the applicability of the
OMCI model to small and medium enterprises in Croatia.

Key words: organizational model of creativity and innovation, networked
creativity, organizational innovation, SME
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