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1.UvOoD

1.1. Problem istraZivanja

Inovacija je Siroko prepoznata kao kljucni pokretac rasta, konkurentnosti i odrZivosti za organizacije
koje djeluju u danasnjem poslovnom okruzenju koje se brzo mijenja. Medutim, unatoc svojoj vaznosti,
inovacija ostaje izazovan i nedostiZan proces za mnoge organizacije. Jedan od klju¢nih ¢imbenika,
odnosno, kljuénih pokretaca inovacije je vodstvo. U¢inkoviti vode kljucni su za stvaranje okruZzenja koje
potice inovacije, potice kreativnost i podrzava preuzimanje rizika. Stoga je predmet ovog rada istraziti
ulogu vodstva u inovacijama, s posebnim osvrtom na industriju kamena. Naime, industrija kamena je
slozen i dinamican sektor koji se neprestano razvija zbog tehnoloskog napretka, promjena u
preferencijama kupaca i pojave novih trzista. Inovacija je neophodna kako bi poduzeéa u ovoj industriji

ostala konkurentna i postigla odrZivi rast.

Vodstvo je relacijski pojam - ono identificira odnos u kojem neki su ljudi sposobni uvjeriti druge da
usvoje nove vrijednosti, stavove i ciljeve te da uloZze napor u ime tih vrijednosti, stavovai ciljeva. Odnos
je gotovo uvijek konfiguriran i odvija se unutar parametara grupe - mala grupa poput tima, grupa
srednje veli¢ine poput organizacije ili velika grupa, poput nacije (Messick i Kramer, 2005). Koncept
vodstva proZima i strukturira teoriju i praksu organizacija, a time i nacin na koji se oblikuje i razumije
priroda organiziranog djelovanja i njegove mogucnosti (Smircich i Morgan, 1982). Vodstvo se sastoji
od utjecaja na stavove i ponasanja pojedinaca te interakcije unutar i izmedu grupa u svrhu postizanja
ciljeva. Zbog njihove opce prihvaéenosti medu znanstvenicima, ovakve definicije impliciraju postojanje
Cetiri genericke dimenzije u vodstvu: ljudi, sredstva, ucinci i ciljevi (Kesting i sur., 2015). Najbolje vode
trebaju posjedovati emocionalnu inteligenciju za donoSenje odluka koje se temelje na kombinaciji
vjestina samoupravljanja i odnosa te svijesti o tome kako njihovo ponasanje utjeCe na druge u
organizaciji (Suliman i Al-Shaik, 2007). Naime, emocionalno inteligentni vode sposobni su izgraditi
odnose s grupama i pojedincima. Samosvjesni su, socijalno vjesti, disciplinirani i sposobni se nositi s
drugim ljudima. Oni razmisljaju prije nego Sto djeluju, usredotoCuju se na svoje ciljeve, razumiju
emocije drugih ljudi i imaju vjestinu uspostaviti zajednic¢ki temelj za raspravu (Elearn, 2007).
Emocionalna inteligencija je sposobnost ucinkovite upotrebe, osjecaja i razumijevanja snage i brze
percepcije emocija, informacija o ljudskoj energiji i njihovih odnosa kao izvora utjecaja (Altindag i
Koésedagl, 2015). Sastoji se od Cetiri sposobnosti: 1) percepcija, vrednovanje i izrazavanje emocija; 2)
emocionalna uporaba misljenja; 3) razumijevanje i analiza emocija koristenjem emocionalnog znanja;
i 4) refleksna regulacija emocija za promicanje emocionalnog i intelektualnog razvoja (Blazquez Puerta

i Bermudez Gonzalez, 2019).



Osim toga, emocionalna inteligencija ima vecu ulogu od ,tradicionalne” inteligencije u odredivanju

uspjeha voda i organizacija, te im pomaze da (Suliman i Al-Shaikh, 2007):

budu svjesniji svog interpersonalnog stila;
prepoznaju i upravljaju utjecajem emocija na svoje misli i ponasanje;

razviju svoju sposobnost prosudivanja drustvene dinamike na radnom mjestu i

Ll N

razumiju koliko dobro upravljaju odnosima te kako se poboljsati.

Nadalje, vode u organizacijama i radnim mjestima rade na izgradnji pozitivnhog okruZenja koje
osigurava visok ucinak svakog pojedinca. Dobro vodstvo jaca njihov stav i osje¢aj odgovornosti prema
poslu koji obavljaju. Izvrstan voda omogucuje svom timu da razvije svoje vjestine. Takoder, gradi
konkurentsko okruZenje za zaposlenike i ¢lanove organizacije, gdje svi pokusavaju dati sve od sebe i
imaju najvedi utjecaj na internu ucinkovitost i vanjski uspjeh koji povecavaju zadovoljstvo kupaca.
Osim toga, mnoga istrazivanja su razvila razli¢ite metode i tehnike koje pravi i uspjesni voda unutar
organizacije moze slijediti. Medu raznim istrazivanjima o vodstvu, raspravlja se i o razli¢itim vrstama
vodstva, ukljucujuéi duhovno vodstvo, transformacijsko vodstvo, eticko vodstvo itd. (Hiwa i sur.,
2021). Detaljnije, izdvajaju se sljedece vrste vodstva: direktivno i participativno vodstvo, interaktivno
vodstvo, karizmati¢no vodstvo, transformacijsko vodstvo, transakcijsko i instrumentalno vodstvo,

stratesko i izvrSno vodstvo te zajednicko i distribuirano vodstvo.

Vodstvo je, takoder, jedan od klju¢nih elemenata koji promice ili ko¢i upravljanje inovacijama u
organizaciji (Kesting i sur., 2015). S prethodnim u vezi, inovacija je izvedena iz rijeéi ,,in“, ,novus“i,,in-
novatus” Sto znaci obnavljanje, stvaranje novog i mijenjanje (Altindag i Késedagi, 2015). Drugi autori
slikovito navode kako inovacije, poput odredenog odjevnog predmeta, tradicionalno ,ulaze”i, izlaze”
iz mode: popularne su u dobrim vremenima i bafene su natrag u ormar u krizi. Medutim, sposobnost
poduzeca u odnosu na inovacije - iskoristavanje svjezih ideja za stvaranje vrijednosti svojih zaposlenika
i svojih partnera, kupaca, dobavljaca i drugih strana izvan vlastitih granica - sve je samo ne hirovito

(Barsh i sur., 2008).

Inovacija se moZe opcenito definirati kao usvajanje ideje ili ponasanja, bilo da se radi o sustavu, politici,
programu, uredaju, procesu, proizvodu ili usluzi, koji su novi za organizaciju koja ih usvaja. Literatura
prvenstveno sagledava inovaciju u tri razli¢ite dimenzije, tj. inovaciju proizvoda, inovaciju procesa i
inovaciju poslovnog modela ili upravljanja. lako svi ovi oblici inovacija znacajno doprinose
organizacijskom uspjehu, znanstvenici su otkrili da su inovacije proizvoda i procesa najvazniji oblici
inovacija za osiguranje konkurentske prednosti, pogotovo za mala i srednja poduzecéa (Rasheed i sur.,
2021). Proces inovacije obicno se promatra kao organiziran u dva klju¢na koraka: generiranje ideja i

konceptualizacija (eng. , front end”) te razvoj i lansiranje proizvoda (eng. ,,back end”). Prva faza je puna



neizvjesnosti i zahtijeva kreativnost i viziju. Druga faza zahtijeva disciplinu i u¢inkovitost, a vrlo Cesto
je vrijeme klju¢an element. Ova dva koraka ocito zahtijevaju razli¢ite vrste vodstva, ali su neodvojivi i
komplementarni u odredivanju uspjeha novog pothvata (Bel, 2010). Vrijedno je istaknuti i to da je
inovativnost posebno izazovna u odredenim industrijama. Primjerice, u visokotehnoloskim
industrijama i u ustanovama za istrazivanje i razvoj Cesti su inovativni programi, koje generiraju
entuzijasticni istrazivaci i menadzeri Zeljni rizika. Medutim, radno okruzenje u industrijskim i
proizvodnim poduzeéima karakterizira ¢vrsta hijerarhijska struktura u kojoj se strogo slijede sustavne
procedure kako bi se osigurala precizna proizvodnja odredenog proizvoda, postujuci kvalitetu,
funkcionalnost, raspored i cijenu. Dakle, implementacija integriranog okvira kreativnosti i
inovativnosti u ovoj vrsti okruzenja puno je zahtjevnija, ali je u isto vrijeme obi¢no puno isplativija
(Holzmann i Golan, 2016). Dakle, vodstvo je kljuéno za poticanje inovacija u razli¢itim industrijama i
okruZzenjima. Sposobnost vode da inspirira i motivira svoj tim da razmislja izvan okvira, preuzima rizike
i prihvac¢a promjene klju¢na je za pokretanje inovacija. Takoder, inovacija je klju¢na kako bi poduzeca

ostala konkurentna, poboljsala produktivnost i zadovoljila promjenjive potrebe kupaca.

Slijedom navedene diskusije o vodstvu, inovativnosti i velikoj vaznosti vodstva za stvaranje okruzenja
plodnog na nastanak i implementaciju inovacija u poslovanje, problem istrazivanja provedenog u
ovom radu ogleda se u proucavanju uloge vodstva u organizacijskog inovativnosti poduzeca, a na
primjeru poduzeca iz industrije kamena. Istrazivanjem se konkretnije proucava uloga dvaju
suvremenih stilova vodstva, transformacijskog i transakcijskog, kao i emocionalne inteligencije kao
neizostavnog aspekta i jednog od temelja ucinkovitog vodstva, u organizacijskoj inovativnosti
poduzeca koja posluju u industriji kamena, tj. poduzeca koja se bave vadenjem, rezanjem, obradom,
oblikovanjem, ugradnjom i/ili prodajom kamena. Pritom su, vodeci se stavovima relevantne literature,
za spoznaje o demonstriranim stilovima vodstva te iskazanoj emocionalnoj inteligenciji voda u
poduzeéima u industriji kamena, analizirani stavovi zaposlenika o ponasanjima i vodstvu njihovih
direktno nadredenih. Stavovi istih zaposlenika o inovativnosti njihovih poduzeca su analizirani da bi se

dobio uvid u stanje organizacijske inovativnosti poduzeca u industriji kamena.

1.2. Ciljevi istrazivanja

S obzirom na postavljeni problem i predmet istrazivanja, ovo istraZzivanje ima nekoliko ciljeva. Oni su:

1. IstraZitiodnosizmedu vodstva i inovacije: glavni cilj ovog istraZzivanja je ispitati kako ucinkovito
vodstvo moZe potaknuti inovacije unutar poduzeca.
2. ldentificirati kljuéne kompetencije vodstva potrebne za inovativnost: odnosi se na

identificiranje specificnih kompetencija koje su vodama potrebne za poticanje inovacija.



3. Predloziti okvir za ucinkovito vodstvo u inovacijama: razvoj prakti¢nog okvira koji vode mogu
koristiti za poticanje inovacija unutar svojih poduzeca.
4. Provesti analizu uloge vodstva u inovativnosti u industriji kamena: provodenje istrazivanja u

poduzedima u industriji kamena, s fokusom na ulogu vodstva u tim inicijativama.

1.3. Hipoteze istraZivanja

S obzirom na postavljeni problem i predmet istraZivanja te ciljeve istraZivanja postavljene su sljedeée

istrazivacke hipoteze:

H1: Postoji povezanost primijenjenih stilova vodstva menadZera i inovativnosti

poduzeca koja posluju u industriji kamena.

H2: Emocionalna inteligencija kao aspekt vodstva igra veliku ulogu u inovativnosti

poduzeca koja posluju u industriji kamena.

H3: Velic¢ina tima i poduzeca je bitna odrednica stilova vodstva i inovativnosti poduzeda

koja posluju u industriji kamena.

Glede H1, u literaturi se naglasava vaznosti ,pravog” stila vrstu vodstva za ucinkovito poticanje
inovacija. Medu Sirokim rasponom istrazivanja o vodstvu, skup usvojenih ponasanja vodstva
oznacenih kao ,transformacijski“ smatra se ucinkovitijima u poboljSanju organizacijskih inovacija od
drugih stilova vodstva. Teorijske i empirijske studije otkrile su da su transformacijski vode sposobniji
podrzavati vrijednosti i norme sljedbenika te poticati organizacijske i osobne promjene (Mokhber i
sur., 2017). Naime, transformacijske vode ne samo da teZe inovacijama, ve¢ postaju i uzori
zaposlenicima neprestano se usavr$avajuci i poboljsavajuéi svoj Sarm osobnosti, ¢ime pozitivno utjecu
na zaposlenike i njihova ponasanja (Fu i sur., 2021). Drugi autori pronalaze pokazatelje da razliCite faze
i vrste inovacija postavljaju razli¢ite zahtjeve za vodstvo. U tom kontekstu, transformacijsko vodstvo
nije jedini stil za vodenje inovacija, ali se razliciti stilovi vodstva razli¢ito dobro uklapaju s razli¢itim
vrstama i fazama inovacija (Kesting i sur., 2015). Ostali autori daju detaljniji pregled ove tematike.
Navode kako vodstvo igra klju¢nu ulogu u poticanju inovacijskih rezultata u poduzec¢ima. Medutim,
zbog razlicitih procesa i aktivnosti uklju¢enih u inovacijske napore, pristup vodstvu ,jedan stil za sve”
mozda nije prikladan. Tocnije, istrazuju se dva razli¢ita ponasanja vodstva (npr. transformacijsko i
transakcijsko vodstvo) i njihove ucinke na dva podrucja inovacijskih napora (npr. inovacijski procesi i
aktivnosti). Transformacijski stil vodstva bit ¢e prikladniji za poticanje procesa kreativne inovacije nego
transakcijski stil vodstva. S druge strane, transakcijski stil vodstva biti prikladniji za fazu implementacije

inovacijskog procesa od transformacijskog stila vodstva. Osim toga, ucinak transformacijskog vodstva



na inovacijske procese bit ¢e moderiran organizacijskim kontekstom koji ukljucuje pruzanje okruzenja
koje potice preuzimanje rizika, inovativnu kulturu i slicno. S druge strane, ucinak transakcijskog
vodstva na inovacijske procese bit ¢e moderiran odredenim organizacijskim kontekstima koji ukljucuju
dizajn formalnih sustava, procesa i struktura za usmjeravanje razvojnih napora, nagrada i poticaja.
Transformacijski stil vodstva bit ée prikladniji za istrazivacke inovacijske aktivnosti, dok ée transakcijski
stil vodstva biti prikladniji za razli¢ite inovacijske aktivnosti. Opet ¢e ucinak oba stila vodstva na
inovacijske aktivnosti biti moderiran organizacijskim kontekstom (Sto ée biti objasnjeno u smislu H3).
Transformacijski stil vodstva moze biti prikladan za odredene eksploatacijske aktivnosti koje ukljucuju,
na primjer, repozicioniranje postojecih stvari (npr. proizvoda i usluga) na drugacijem i potpuno novom
trzistu. Transakcijski stil vodstva moze biti prikladan za odredene istrazivacke aktivnosti koje uklju¢uju
suradnju poduzeca ili partnerstvo za zajednicki razvoj novih stvari s radikalnim rezultatima (Oke i sur.,

2009).

Glede H2, postoje dokazi da menadzeri s razvijenom emocionalnom inteligencijom, odnosno, oni koji
su sposobni kontrolirati svoje emocionalne manifestacije, mogu motivirati zaposlenike na
poduzetnicku akciju, ali i utjecati na inovativnost, kreativnost i na kraju na ucinak i konkurentnost
(Bahadori, 2012). Autori, takoder, pronalaze kako cetiri komponente emocionalne inteligencije,
samosvijest, samoregulacija, motivacija i empatija, s jedne, i inovativnost, s druge strane, utjecu jedno
na drugo (Dincer i sur., 2011). Drugi su autori pokusali dokazati da emocionalna inteligencija visih
rukovoditelja ima izravan i pozitivan ucinak na inovativnost u razli¢itim poduze¢ima. S obzirom na
potonje, emocionalna inteligencija visih rukovoditelja ima izravan i pozitivan ucinak na inovaciju
proizvoda i proces inovacija unutar poduzeca (Blazquez Puerta i Bermudez Gonzalez, 2019). Osim toga,
pronadeno je kako medudjelovanje izmedu emocionalne inteligencije vode, individualnih i timskih

zajednickih emocija utjece na inovacijsku klimu u poduzeéima (Geretti i Manhke, 2018).

Glede H3, u literaturi se pronalazi kako su istraZivanja, koje ispituju odnos izmedu velicine poduzeca i
inovativne aktivnosti, dala rezultate koji bi se povrsno mogli Ciniti proturjecnima. Dok su neka
istrazivanja otkrila pozitivhu vezu izmedu veli¢ine poduzeda i inovacija, druga pak nisu utvrdila nikakvu
vezu ili ¢ak negativnu. Dva su glavna razloga za ove naizgled nedosljedne nalaze. Prvi je da su razliCite
mjere koristene za kvantificiranje inovacija. Drugi razlog je taj Sto je gotovo svako istraZzivanje koje
ispituje odnos izmedu veli¢ine poduzeéa i inovacija moralo koristiti skracenu distribuciju veli¢ina
poduzeda gdje nije ukljuceno niti jedno ili samo nekoliko malih poduzeéa (Audretsch i Acs, 1991). Drugi
autori takoder aludiraju na gore spomenutu proturjecnost. Ono $to je zajednicko svima jest naglasak
na jednosmjernom smjeru kauzalnosti, od veli¢ine poduzeéa do inovacija. Opet nema dokaza o opéoj
pozitivnoj povezanosti izmedu inovacija i veli¢ine poduzeca, iako postoje okolnosti u kojima pozitivna

povezanost postoji (Symeonidis, 1996). Uzro¢no-posljedi¢na pozicija, relativna vaznost i mjerenje



organizacijske veli¢ine, buduc¢i da se posebno odnosi na razliCite vrste inovacija medu i u
organizacijama, postaje predmet Siroke rasprave i Cesto istraZivano pitanje. Dok vecina studija i
pretpostavki pretpostavlja da je veli¢ina determinanta inovacije na razini poduzeca, velicina moze,
zapravo, takoder biti interventna varijabla ili rezultat inovativnosti. Prilicno je lako pronadi primjere
velikih i malih poduzeéa koja su narasla kao rezultat uspjesnih inovatora. Osim toga, brojna velika
poduzeca, poput Procter i Gamblea, za koje se smatralo da su inovatori sigurnih proizvoda, postale su
Zrtve ostrih konkurenata (Ettlie, 1987). Medutim, utvrdeno je da postoje razlike izmedu malih i velikih
poduzeca u pogledu praksi inovacija i u¢inaka tih praksi na inovacijsku izvedbu, ali samo u malom broju
aspekata te se razlike mogu smatrati statisticki znacajnim (Maffini Gomes i sur., 2009). Takoder,
otkriveno je da veca brojnost tima, veca heterogenost unutar tima (u smislu vrsta poslova koje ¢lanovi

tima imaju) i vedi pristup informacijama pozitivno povezani s inovacijama (Guzzo i Dickson, 1996).

S druge strane, analiziran je utjecaj veli¢ine poduzec¢a, mjeren ukupnim prihodima od prodaje, na
vaznost 12 bitnih funkcija vodstva, (npr. poticanje timskog rada), Sest vjestina (npr. meduljudskih
odnosa), sedam osobina (npr. biti odlucujuci), i cetiri stila vodstva - participativni, direktivni,
orijentirani na zadatke i orijentirani na zaposlenike, kao i na ucinkovitost vodstva. Nalazi dokazuju
obrasce vodstva u veéim poduzecima koji se znatno razlikuju od manjih. Zajednicki nalazi daju uvjerljiv
argument da povecanje veliCine poduzeca smanjuje vaZznost angaZiranja voda i interakcije sa
zaposlenicima. To vjerojatno odrazava karakteristike vecih poduzeca koja umanjuju vaznost ili
zamjenjuju angazman zaposlenika i meduljudske interakcije. Medutim, nije se pokazalo da je vodstvo
u ve¢im poduze¢ima manije ili viSe ucinkovito (Marx, 2017). S druge strane, pronadeno je i to da
veli¢ina organizacije znacajno utjece na stilove vodstva. U kontekstu malih i srednjih poduzeca, glavna
ogranicenja leze u pravilnom usvajanju stilova vodstva. Kako bi osigurali svoju kontrolu nad
vlasnistvom, Celnici malih i srednjih poduzeéa ¢esto sumnjaju u ukljuenost zaposlenika u proces
donoSenja odluka. Kao rezultat toga, oni imaju tendenciju usvajanja direktivnog stila vodstva i
izrazavanja autoriteta u odredivanju politike, Sto prisiljava podredene da slijede njihove upute.
Suprotno tome, kada mala i srednja poduzeca rastu, organizacijska struktura postaje sloZenija, a
proces donosenja odluka postaje centraliziraniji. Zbog propisanih i dodijeljenih opisa poslova
zaposlenici ée imati manje participativhu ulogu. Konacéno, veéina mladih menadzera i podredenih
prihvatila bi participativne stilove vodstva u malim i srednjim poduzeéima. Kako bi zadovoljili potrebe
i dobrobit zaposlenika, vlasnici-menadzeri malih i srednjih poduzeca teZe stvaranju briznog i

obiteljskog radnog okruzenja (Dat i sur., 2021).



1.4. Metode istrazivanja

Za potrebe teorijskog dijela rada proveden je sveobuhvatan, sustavan i nepristran pregled literature
kako bi se predstavili i analizirali klju¢ni koncepti. Literatura je pretrazivana kroz razlicite baze
podataka, ukljucujuci: GoogleScholar, Research Gate, Scopus, Mendeley, Elsevier, Springer i Web of
Science. U tu svrhu, koristili su se kljuéni pojmovi poput: ,vodstvo” ,stilovi vodstva“ ,inovacije”,
»,emocionalna inteligencija“, vodstvo i inovacije” i drugi. Za potrebe prakti¢nog dijela rada, provedeno
je anketno istrazivanje poduzeéa u industriji kamena, s fokusom na ulogu vodstva u inovativnosti.
Konacno, znanstvene metode koje su se koristile u radu su: statisticCka metoda, metode indukcije,
metoda dedukcije, metoda sinteze, metoda analize, deskriptivha metoda, metoda usporedbe, metoda

klasifikacije i metoda anketiranja.

1.5. Struktura rada

Diplomski rad sastoji se od uvoda, teorijskog i empirijskog dijela, zakljucka, popisa literature, popisa
tablica i grafickih prikaza, saZzetka na hrvatskom i engleskom jeziku i priloga. Uvod predstavlja osnovni
okvir rada koji predstavlja predmet i problem rada, ali i ciljeve rada, istrazivacke hipoteze, metode
rada te samu struktura rada. U drugom dijelu rada - ,Teorijska polaziSta vodstva i inovativnosti
poduzeca” — predstavljaju se koncept, vaznost i vrste inovacija, s posebnim naglaskom na industriju
kamena. Zatim, predstavlja se vodstvo te odnos i uloga vodstva u inovativnosti. Konacno, predstavlja
se uloga vodstva u inovacijama u industriji kamena. Treéi dio rada — ,, Empirijsko istrazivanje uloge
vodstva u inovativnosti poduzeda u industriji kamena“ - predstavlja rezultate provedenog empirijskog
istrazivanja s posebnim fokusom na testiraju postavljenih hipoteza. Zakljucak daje presjek najvaznijih

spoznaja teorijskog i empirijskog dijela rada.



2. TEORIJSKA POLAZISTA VODSTVA | INOVATIVNOSTI PODUZECA

U kontekstu teorijskih polazista vodstva i inovativnosti poduzeca, kljucno je sagledati razlicite
definicije inovacija te njihovu primjenu u poslovnom okruzenju. Analiza razli¢itih perspektiva autora
pruza dublje razumijevanje uloge vodstva u poticanju inovativnosti i ostvarivanju koristi za organizaciju

i Siru zajednicu.

2.1. Teorijska polazista inovacija

Tijekom dvadesetog stoljeca, razumijevanje inovacije proizaslo je iz pomirenja dva suprotna koncepta,
imitacije i izuma, koji su se razvili iz anticke grcke filozofije. Inovacija je postala klju¢na komponenta
industrijskog procesa povezanog s ekonomijom profita, Sto je imalo znacajan utjecaj na drustvo.
Tijekom tog stolje¢a, inovacija je postala povezana s napretkom, tehnoloskim i drustvenim
promjenama, prozimajuéi mnoga podrucja znanja te je postala personalizirana za pojedinca (Taylor,
2017). Inovacija prozima svaki aspekt ljudskih Zivota oblikujuci drustveni napredak i potiuci rjeSenja
za kompleksne izazove. U danasnjem brzom i neprekidno evoluirajuéem poslovnom okruzenju, ona je
krucijalna. Kompanije moraju pratiti tempo inovacija kako bi ostale konkurentne i relevantne.
Inovacija nije samo stvaranje novih proizvoda ili usluga, ve¢ i pronalazenje novih nadina rada,
poboljsavanje procesa i operacija, itd. (Faster Capital, 2024). Bez obzira na oblik, inovacija moze
znacajno doprinijeti rastu i uspjehu kompanije (Kevat, 2024). 1z navedenog proizlazi znacaj
proucavanja inovacija, a ponajprije je potrebno upoznati se sa samim pojmom kako slijedi u narednom

potpoglavlju rada.

2.1.1. Pojmovno odredenje inovacija

Postoji niz definicija inovacije koje se koriste u razli¢itim podrucjima, a literatura obuhvada Sirok
spektar perspektiva i interesa. U ovom dijelu rada prikazat ¢e se nekoliko definicija inovacija kako bi
se stvorio bolji uvid u ovu temu. Prema Urabe (1988) inovacija ukljuuje generiranje nove ideje i
njezino implementiranje u novi proizvod, proces ili uslugu, sto dovodi do dinamicnog rasta
nacionalnog gospodarstva, rasta zaposlenosti te stvaranja Cistog profita za inovativho poslovno
poduzece. To nije jednokratni dogadaj, ve¢ dugotrajan i kumulativan proces organizacijskih odluka, od
faze generiranja nove ideje do njezine implementacije. Postoje tri glavna pristupa u razmatranju pojma

»inovacija“ kako prikazuje graficki prikaz 1.



Graficki prikaz 1.

Pristupi definiranju inovacije
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Izvor: Kogabayev i Maziliauskas, 2017

Inovacija se interpretira kao ,,unapredenje”, ,,novina“, a u nekoj mjeri ¢ak i kao ,izum“. Medutim,

postoji razlika razliku medu ovim pojmovima kako prikazuje graficki prikaz 2.

West i Anderson (1996) impliciraju da je inovacija pocetak novog procesa ili proizvoda s ciljem da pruzi
prednost u grupi poput organizacije. Definicija nije ograni¢ena samo na vrijednost za organizaciju, ve¢
i na Siru zajednicu. Oni kazu da se inovacija moZe definirati kao ,ucinkovita primjena procesa i
proizvoda koji su novi za organizaciju te dizajnirani da koriste njoj i njenim dionicima“ (str. 689). Zahra
i Covin (1994) ¢ak analogno opisuju inovaciju kao klju¢nu Zivotnu silu poslovanja, poput krvi koja tece
venama u ljudskom tijelu. Inovacija je pokretac koji potice rast i razvoj poslovanja. Nadalje, inovacija
se moZe opcenito opisati kao primjena otkrica i invencija te proces kojim nastaju novi ishodi, bilo
proizvodi, sustavi ili procesi (Gloet i Terziovski, 2004). Prema Siroko prihvacenoj definiciji, inovacije su
primjena novog ili znatno poboljSanog proizvoda (robe ili usluge) ili procesa, novih marketinskih ili
organizacijskih metoda u poslovnoj praksi, radnoj organizaciji ili u vanjskim odnosima (Galovi¢, 2016).
Garcia i Calatone (2002) definiraju inovacije kao sve aktivnosti koje su nove ili razlicite od postojecih.
Najsveobuhvatniju definiciju inovacije nudi OECD (2018) prema kojoj je inovacija novi ili unaprijedeni
proizvod, proces ili njihova kombinacija koji se znacajno razlikuje od prethodnih proizvoda ili procesa
i koji je dostupan potencijalnim korisnicima (u sluéaju proizvoda) ili je uveden u uporabu od strane

same jedinice (u slucaju procesa).



Graficki prikaz 2.
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Izvor: Kogabayev i Maziliauskas, 2017

Zajednicko svim navedenim definicijama inovacija je naglasak na novosti ili razli¢itosti u odnosu na
postojece proizvode, procese ili aktivnosti. Takoder, sve definicije istiCu vaznost prakticne primjene
novih saznanja ili promjena te njihovu korist za organizaciju ili Siru zajednicu. Svaka definicija doprinosi

razumijevanju sloZenosti inovacija iz razli¢itih aspekata, Sto omogucuje dublje sagledavanje njihove

uloge i znacaja u organizacijama i drustvu opcenito.

2.1.2. Vrste inovacija

U kontekstu proucavanja vodstva i inovativnosti poduzeca, vazno je razumijeti razlicite vrste inovacija
koje proizlaze iz razlicitih ciljeva i pristupa. Moore (2008) predstavlja raznolike vrste inovacija koje

mogu rezultirati iz razliitih ciljeva i pristupa. On navodi razli¢ite vrste inovacija kao $to su disruptivna,
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primijenjena, grafikon inovacija S-krivulje, adaptivna, proizvodna, platformna i brojne druge,
fokusirajuci se uglavnom na kontekst ciklusa proizvoda. S druge strane, Doblinova (2007) podjela
inovacija prema vrsti industrije obuhvada inovacije poslovnog modela, umrezZavanja, procesa
omogucavanja, osnovnih procesa, izvedbe proizvoda, sustava proizvoda, servisa, kanala, marki i
iskustva kupaca, pruzajuéi drugaciji pogled na inovacije. Christensen i Bower (1995) kategoriziraju

inovacije na temelju promjena ucinka ili opsega, gdje se ¢esto spominju sljedeée vrste:

e Inkrementalna inovacija;
e Radikalna inovacija;

e Transformacijska (ili disruptivna) inovacija.

Inkrementalne inovacije donose postupna poboljSanja postojecih proizvoda, procesa ili usluga, ¢ineci
ih konkurentnijima i omogudujuci prihode u srednjem roku. Primjerice, Googleov Gmail servis je
paradigma inkrementalne inovacije, pocevsi s osnovnim funkcijama i postupno unapredujudi
korisnicko iskustvo bez reklama, ¢ime je postao brzi, bolji i jednostavniji za koristenje. S druge strane,
radikalne inovacije donose potpuno nove koristi kupcima u odnosu na prethodne generacije proizvoda
ili usluga, poput AOL-a, Instant Messengera ili Amazon.com-a. Ove inovacije, poput interneta ili
digitalne fotografije, imaju dugorocni utjecaj na gospodarstvo i zajednicu. Medutim, iako radikalne
inovacije donose korjenite promjene, cesto se temelje na brojnim inkrementalnim poboljSanjima, a
razlike izmedu ove dvije vrste inovacija su bitne za razumijevanje njihovog utjecaja na poslovanje i
trziste (Galovi¢, 2016). Disruptivna inovacija je ona koja stvara novo trZiste i vrijednost te na koncu
mijenja ili narusava postojece trziste s ciljem istiskivanja postojecih igraca s trzista (Christensen i

Bower, 2015).
Prema OECD (2018), inovacije se obic¢no klasificiraju prema objektu inovacije kao:

e inovacija proizvoda,
e inovacija procesa,
e inovacija marketinga,

e organizacijske inovacije.

Inovacija proizvoda obuhvaca predstavljanje novog ili znatno unaprijedenog dobra ili usluge s ciljem
unapredenja njegovih karakteristika ili namjene. To moZe ukljuCivati tehnoloska unapredenja,
poboljsanja u softveru, podrsku korisnicima ili druge funkcionalnosti, koriste¢i nove tehnologije ili
primjenu postojecih znanja na nove nacine (OECD, 2018). Inovacija procesa odnosi se na promjene u
metodologiji ili procesu kako bi se postigla ucinkovitost, poput brzeg procesiranja, veée propusnosti ili

nizih troskova. Proizvodni sustavi, sustavi isporuke usluga i organizacijski procesi plodna su podrucja
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za inovacije procesa. Inovacija marketinga ima za cilj povezivanje s kupcima i potrosacima na novim i
razli¢itim razinama te moZe ukljucivati nove vrste promotivnih aktivnosti. Na taj nacin, inovacija u
marketingu sluZi poticanju potraznje stvaranjem svijesti, prepoznatljivosti marke i jedinstvenosti
proizvoda. Inovacija u marketingu obi¢no nije nesto $to se izravno prodaje krajnjim potrosacima.
Organizacijska inovacija obuhvaéa promjene u samoj strukturi organizacije, nacinu upravljanja i
radnom okruzenju. Primjerice, LEGO je 2014. godine predstavio novi koncept ureda koji potice
suradnju i spontane susrete kako bi potaknuo stvaranje novih ideja i prilika. Ovaj koncept ureda temelji
se na ideji ,radnog mjesta temeljenog na aktivnostima“, gdje nema fiksnih radnih mjesta kako bi se

potaknula suradnja medu razli¢itim dijelovima organizacije (Kahn, 2018).

Kahn (2018) obogacuje ovu podjelu dodatno s inovacijom lanca opskrbe te inovacijom poslovnog
modela. Inovacija poslovnog modela je rezultat koji mijenja industriju. Tri glavna tipa inovacije
poslovnog modela su inovacija industrijskog modela, inovacija modela prihoda i inovacija modela
poduzeca. Inovacija industrijskog modela uklju€uje inoviranje lanca vrijednosti industrije, stvaranje
novih industrija ili redefiniranje postojecih. Inovacija modela prihoda podrazumijeva generiranje
prihoda kroz rekonfiguraciju proizvoda/usluga/cjenovnih modela, dok inovacija modela poduzeca
mijenja ulogu u lancu vrijednosti putem promjene mrezZe suradnje s zaposlenicima, dobavljacima,
kupcima i drugima. Primjer inovacije poslovnog modela je Uber, koji je promijenio industriju taksija.
Inovacija lanca opskrbe odnosi se na promjene unutar mreZe lanca opskrbe, tehnologije ili procesa s
ciljem stvaranja nove vrijednosti za sve sudionike. Primjer je Dell, koji je razvio inicijativu odrZivosti od
dizajna do kraja Zivotnog ciklusa proizvoda, Sto je rezultiralo ustedom u troSkovima pakiranja i

koristenjem reciklirane plastike u novim proizvodima.

Na temelju ove raznolike podjele inovacija moze se zakljuditi da postoji puno razli¢itih perspektiva i
pristupa razumijevanju inovacija u kontekstu poslovanja. RazliCite vrste inovacija odraZzavaju razlicite
ciljeve, kontekste i utjecaje na organizacije i trziSte. Vazno je prepoznati da nema univerzalne definicije
ili klasifikacije inovacija te da je raznolikost u pristupima klju¢na za sveobuhvatno razumijevanje

inovacija i njihovog utjecaja na poslovanje.

2.1.3. Inovacijski proces i primjena inovacija

U osnovi, proces inovacija obuhvacda svaki korak koji organizacija poduzima kako bi pretvorila ideje ili
spoznaje u inovacije, bilo u obliku novih proizvoda, usluga ili procesa. Ti procesi Cesto su sloZeni, a na
razini poduze¢a mogu ukljucivati razli¢ite discipline, od upravljanja idejama i stalnih poboljsanja do
praéenja trendova, istraZivanja tehnologija te upravljanja portfeljem inovacija. Glavna svrha procesa

je osigurati da svaki od tih napora tece Sto jednostavnije i u€inkovitije (Lloyd, 2023). Proces inovacije
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podrazumijeva uvodenje novih ideja, proizvoda ili postupaka kako bi se potaknula promjena i
unapredenje (dos Santos, 2023; Greene i sur., 2022). Za organizacije je klju¢no ostati konkurentan.
UspjesSna inovacija zahtijeva holisticko promisljanje troSkova, koristi i sposobnosti kroz razlicite faze
inovacijskog procesa kako bi se izgradio odrzivi konkurentski polozaj (Yang, 2023). Proces inovacije
obiéno uklju€uje prepoznavanje problema, analizu postojecih rjeSenja, generiranje novih ideja, izradu
prototipa, testiranje i implementaciju (Greene i sur., 2022). Graficki prikaz 3. prikazuje nesto Siru

podjelu faza procesa inovacije.

Graficki prikaz 3.
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Izvor: Team Omind (2024)

Dakle, inovacijski proces prolazi kroz nekoliko kljuénih faza kako bi se ideja pretvorila u stvarnost

(Team Omind, 2024):

1. Generiranje ideja: SrZz inovacije poc€inje stvaranjem novih ideja i proSirivanjem postojeéih
koncepata. Ova faza ukljucuje otvoreno razmisljanje, kreativne radionice i istraZivanje trziSta
kako bi se identificirale prilike za inovacije.

2. Evaluacija i odabir: Analiza ideja kako bi se odredile one najperspektivnije je klju¢ni korak u
procesu. Ideje se ocjenjuju prema kriterijima kao Sto su izvedivost, potencijal za trZisni uspjeh
i uskladenost s ciljevima organizacije.

3. Planiranje i strategija: Nakon Sto se razvije detaljan plan, inovacija moZe optimalno
napredovati. Ova faza ukljucuje definiranje ciljeva, resursa, vremenskog okvira i metoda za

provedbu inovacijskog projekta.
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4. lzrada prototipa i testiranje: Pretvaranje ideje u opipljivi prototip omogucuje prikupljanje
povratnih informacija i iteraciju kako bi se poboljSao koncept. Ova faza ukljucuje izradu
modela, testiranje funkcionalnosti i prikupljanje povratnih informacija od korisnika.

5. Implementacija i izvrSenje: Uvodenje razvijenog rjeSenja na trziste ili u organizaciju stvara
opipljivu i trajnu promjenu. Ova faza ukljuuje provedbu plana, osposobljavanje osoblja,
marketinske aktivnosti i podrsku korisnicima.

6. Pracenje i iteracija: Ova faza ukljucuje praéenje performansi inovacije u stvarnom svijetu,
identifikaciju problema i prilagodbu kako bi se osiguralo da ona ostvaruje Zeljene rezultate.

7. Sirenje i integracija: Sirenje i integracija inovacije osigurava njezinu dugoro¢nu odrzivost i
trajnost unutar organizacije. Ova faza ukljucuje skaliranje uspjesnih inovacija na vecu razinu,
integraciju inovacija u postojece procese i prilagodbu organizacijske kulture kako bi podrzala

inovativno okruzenje.

Stvaranje plodnog tla za inovacije pocinje promjenom perspektive na poznate stvari. Inovacije su
rezultat znatizelje, motivacije i Zelje za priznanjem od strane inovatora te novca, modi i motivacije od
strane poduzetnika. MenadZeri se moraju osposobiti za inoviranje kako bi prepoznali prilike za
ulaganje jer poduzeca koja zanemaruju kreativnost i inovativnost suocavaju se s opadanjem unatoc
trenutnom uspjehu. Radikalne inovacije su rijetke te se vecina inovacija dogada inkrementalno. Male,
inkrementalne inovacije imaju vedi utjecaj na promjene i u¢inkovitost proizvoda ili usluga od radikalnih
inovacija. Koncept TQM-a (cjelokupno upravljanje kvalitetom) nastao je kao rezultat konstantnih

poboljsanja kojima se kontrolira kvaliteta proizvodnje i usluga (Ettlie, 1999).

Iz procesa inovacije jasno proizlazi da promjena perspektive na poznate stvari otvara vrata novim
idejama i napretku. Inovacije su rezultat kombinacije znatiZelje, motivacije pronalazaca te resursa i
poticaja poduzetnika. Oni koji uspjesSno upravljaju inovacijama prepoznaju prilike za ulaganje i

kontinuirano poticu kreativnost unutar organizacije.

2.1.4. Vainost inovacija u industriji kamena

Inovacije su klju¢ne za industriju kamena i imaju vaznu ulogu u razlicitim aspektima. Primjerice,
rudarska industrija koristi inovacije kako bi poboljsala efikasnost i smanjila troskove, a istovremeno
rjeSava ekoloske probleme (Sanchez i Harlieb, 2020). Tehnologije obrade kamena u podruéjima s
ograni¢enim resursima naglasavaju vaZnost inovativnog pristupa u maksimiziranju iskoriStavanja
resursa (Doelman i sur., 2009). Kreativni dizajn je klju¢an za povecanje vrijednosti kamenih proizvoda
i prosirenje trzista. Industrija obrade kamena koristi inovativan pristup integrirajuéi visokotehnoloske

proizvodne metode i suradnju s istrazivackim institucijama (Cai, 2012).
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Inovacija je klju¢ni element koji omogucuje industriji kamena da ostane relevantna i konkurentna u
danasnjem dinami¢nom okruZenju. Kroz primjenu novih tehnologija, poput CNC strojeva i racunalno
potpomognutih softvera za dizajn, industrija kamena moze poboljsati procese proizvodnje, povedati
preciznost i efikasnost te proizvesti sloZzene i detaljne proizvode visoke kvalitete. Osim toga, inovativni
pristupi u stvaranju novih proizvoda, poput konstruiranog kamena ili porculanskih plocica velikog
formata, omogucduju ovoj industriji da diversificira svoju ponudu, prilagodi se promjenjivim potrebama
trzista te osvoji nove segmente potrosaca. Inovacija takoder potice kreativnost i eksperimentiranje u
dizajnu kamenih proizvoda. Dizajneri istraZzuju nove boje, zavrSne obrade, velicine i oblike kako bi
stvorili jedinstvene i impresivne proizvode od kamena koji ¢e privuéi paznju potrosaca. Ovo otvara
nove mogucnosti za personalizaciju proizvoda i prilagodene dizajne, Sto je sve vaznije s obzirom na
rastuci trend individualizacije i potraznje za jedinstvenim proizvodima. Takoder, inovacija podrzava
odrzivost u industriji kamena. Razvoj novih tehnologija i procesa proizvodnje moZe smanjiti negativan
utjecaj industrije na okolis, kao i poboljsati uvjete rada i sigurnost zaposlenika. Stalna potraga za
inovativnim rjeSenjima moZe potaknuti razvoj odrzivih praksi i promovirati odgovorno poslovanje u

cijelom sektoru (HZX Stone 2023a; HZX Stone 2023b).

Takoder, napredne digitalne tehnologije transformiraju procese proizvodnje, prodaje i organizaciju
poslovanja. Digitalne solucije, poput digitalnog templiranja i digitalne obrade, omogucuju brzu i
precizniju izradu kamenih proizvoda, $to rezultira zadovoljstvom kupaca i ve¢om efikasnoséu. Ocekuje
se daljnje unapredenje tehnologija kako bi se udovoljilo rastué¢im zahtjevima trzZista. Osim toga, postoji
sve veci naglasak na integraciju digitalnih rjeSenja s postojeéim procesima poslovanja, $to omogucuje
bolju koordinaciju i efikasnost. Industrija kamena stalno traZi inovativna rjeSenja koja ée olaksati
procese i unaprijediti poslovanje. Stoga je vazno pratiti nove tehnoloske trendove i razvijati strategije
koje ¢e omoguditi integraciju najnovijih digitalnih alata u poslovne procese. Na kraju, usvajanje
inovacija kljuéno je za zadrZavanje i/ili postizanje konkurentnosti i uspjeha u industriji kamena
(International Surface Fabricators Association, 2024). Nadalje, projekt na IE Sveucilistu u Princetonu i
Bergamu pokazuje kako upotreba holograma putem AR preglednika omogucuje graditeljima da grade
sloZzene zidane konstrukcije bez tradicionalnih fizickih vodica ili kalupa. Ova tehnoloska inovacija
transformira nacin na koji se zidani objekti izgraduju, nudeéi nove metode i alate koji poboljSavaju
ucinkovitost i preciznost u procesu izgradnje. Ova primjena AR/VR tehnologije u industriji kamena
naglasava vaZnost inovacija u poboljSanju procesa izgradnje te otvara put za daljnji razvoj i primjenu

naprednih tehnologija u ovoj industriji (Wilson, 2024).
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Zakljuc¢no, inovacija je kljuéna za dugorocni uspjeh i rast industrije kamena. Kroz primjenu novih
tehnologija, stvaranje inovativnih proizvoda i promicanje odrzivih praksi, industrija kamena moze

ostati relevantna, konkurentna i prosperitetna u buducnosti.

2.2. Teorijska polazista vodstva

Sagledavanje teorijskih osnova vodstva je bitno jer pruza dublje razumijevanje njegove prirode i
omogucuje vodama da razviju svoje vjestine, prilagode se promjenama te inovativho djeluju u

dinami¢nom poslovnom okruZenju.

2.2.1. Pojmovno odredenje vodstva

Vodstvo je vazna komponenta upravljanja koja obuhvaca sposobnost uvjeravanja drugih da teZze
ostvarenju definiranih ciljeva, pruzajuéi koheziju grupi i motivirajuéi je da postigne zadane ciljeve.
Upravljacke aktivnosti poput planiranja, organizacije i donosenja odluka postaju djelotvorne tek kada
voda probudi snagu motivacije u ljudima i usmjeri ih prema odredenim ciljevima (Raducan i Raducan,
2014). Prema Kestingu i sur. (2016), vodstvo se definira kao proces u kojem jedna osoba potice ili
motivira druge da postignu ciljeve organizacije. Ovaj proces uklju€uje podizanje razine samopouzdanja
i motivacije zaposlenika kako bi obavili svoje zadatke i ostvarili ciljeve poduzeca. Ucinkovitost
motiviranja zaposlenika u velikoj mjeri ovisi o stilu i vjeStinama vode. Buble (2006) opisuje vodstvo kao
proces usmjeravanja grupnih organizacijskih ciljeva i poticanja ponaSanja koje doprinosi njihovom
postizanju. Takoder, isti¢e da se vodstvo kao osobina manifestira kroz oblikovanje kulture grupe te
karakteristika koje se primjec¢uju kod osobe koju se percipira kao potencijalnog vodu. Voda je
prepoznat kao osoba koja moZe utjecati na ponasanje drugih bez prisile, a koju ostali prihvacaju kao
vodu. Kao rezultat, voda mozZe ostvariti utjecaj na razlicite nacine, od potpune autokracije do potpune
tolerancije, sto oblikuje razlicite stilove vodstva. Sikavica i sur. (2008) opisuju vodstvo kao proces
usmjeravanja i motiviranja ljudi na temelju osobnih karakteristika vode. lako je vodstvo kompleksan
koncept kojeg je tesko precizno definirati, naglasavaju da je njegova definicija ¢esto povezana s
osobinama vode. Takoder isticu da organizacijska klima i poslovni rezultati organizacije ¢esto ovise o

kvaliteti vodstva. Graficki prikaz 4. prikazuje kompetencije vodstva.

Graficki prikaz 4. ukljuCuje klju¢ne sposobnosti potrebne za vodenje organizacije, ukljucujudi
samorazumijevanje (razumijevanje vlastitih sposobnosti, slabosti, vrijednosti i motivacija klju¢no je za
uspjeSno vodenje drugih), uskladivanje vrijednosti sa zaposlenicima (vazno je imati uskladene

vrijednosti s ¢lanovima tima kako bi se stvorila pozitivna radna atmosfera i potaknula suradnja),
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intuitivno donosSenje poslovnih odluka (moguénost brzog i pouzdanog donosenja odluka na temelju
instinkta i iskustva pomaze u vodenju organizacije u dinami¢cnom okruZenju), vizionarstvo (imati jasnu
viziju buduénosti organizacije i sposobnost inspiriranja drugih da je dijele kljucni su elementi vodstva)
i davanje ovlasti (delegiranje odgovornosti i ovlasti ¢lanovima tima te poticanje njihove samostalnosti

i inicijative klju¢no je za uspjesno vodenje i razvoj organizacije).

Graficki prikaz 4.

Kompetencije vodstva

Samorazumijevanje

Podudaranje
vrijednosti

Ovlastenje

KOMPETENCUE
VODSTVA

Izvor: Buble (2011)

lako su ove sposobnosti rijetke, ¢ak i oni koji ih posjeduju moZzda nisu spremni preuzeti ulogu vode.
Stoga je vazno razviti motivacijski sustav koji ée ih potaknuti da preuzmu vodstvo, ¢ineéi njihovu ulogu
u radnom okruZenju privlacnijom (Buble, 2011). Iz navedenih definicija i opisa vodstva proizlazi da je
vodstvo klju¢na komponenta uspjesnog upravljanja organizacijom. Jasno se sugerira vaznost
kontinuiranog razvoja i podrske vodama u organizaciji kako bi mogli uspjesno obavljati svoje duznosti

i postidi ciljeve poduzeca.

17



2.2.2. Teorije i modeli vodstva

Teorije vodstva su klju¢ni temelji koji pomazu razumjeti kako se formira i razvija vodstvo unutar
organizacija. One nude dublji uvid u pitanje $to Cini osobu vodom te kako razlicite karakteristike i
situacije utjecu na nacine vodstva. Jedna od prvih teorija, koja se ¢esto naziva ,teorija karakteristika
vode”, pokusava identificirati specificne osobine ili karakteristike koje ¢ine neku osobu vodom. Drugi
pristup, poznat kao ,teorije stila vodstva®“, fokusira se na nacin na koji voda komunicira, motivira i
donosi odluke. Tredi pristup, nazvan ,situacijske teorije vodstva®“, istrazuje kako razlicite situacije

utjecu na efikasnost razlicitih stilova vodstva (Sikavica i sur., 2008).

Drugi autori, poput Buble (2006), klasificiraju teorije vodstva u tri glavne kategorije: modele osobina
vode, bihevioristicke modele i kontingencijske modele. Modeli osobina vode fokusiraju se na
identificiranje klju¢nih osobina ili karakteristika koje Cine efikasnog vodu. Bihevioristicki modeli
istrazuju konkretne obrasce ponasanja voda te kako oni utjecu na radnu ucinkovitost i zadovoljstvo
zaposlenika. Kontingencijski modeli pretpostavljaju da nema univerzalnog stila vodstva te da je

ucinkovitost vode ovisna o specifi¢nim situacijskim ¢imbenicima.

Konkretno, model osobina vodstva istrazuje karakteristike voda koje se smatraju prediktorima
uspjesnosti vodstva. Ranija istrazivanja fokusirala su se na osobine koje bi razlikovale uspjesSne od
neuspjednih voda, no pristup je kritiziran zbog nedostatka ucinkovitosti u predvidanju uspjeSnosti
vodstva te nedostatka uzimanja u obzir situacijskih varijabli. lako se smatra zastarjelim, model osobina
vodstva je prete¢a modernih modela vodstva (Fleenor, 2006). Bihevioralni model vodstva fokusira se
na ponasanje voda kao klju¢ni ¢cimbenik uspjesnosti vodstva. Analizirana su razliita ponasanja voda,
poput usmjerenosti na zadatak ili na odnose. Medutim, nedostatak ovog pristupa je odsustvo
potvrdene korelacije izmedu ponaSanja voda i uspjesnosti vodstva, kao i nedostatak uzimanja
situacijskih ¢imbenika u obzir (Vroom i Jago, 2007; Kidney, 2015). Kontingencijski model smatra da
uspjesnost vodstva ovisi o interakciji izmedu osobina vode, karakteristika sljedbenika i specifi¢nih
situacijskih konteksta. Fiedlerov kontingencijski model i teorija puta do cilja su neki od primjera ovog
pristupa. lako su ovi modeli sloZeni i imaju ogranicenja, kontingencijski model naglasava vaznost

uzimanja u obzir situacijskih ¢imbenika prilikom analize uspjesnosti vodstva (Ronald, 2014).

Uvodenje transformacijskih i transakcijskih teorija vodstva predstavlja znacajnu prekretnicu u
razumijevanju i primjeni vodstva, koja se dogodila tijekom 1990-ih godina i nastavlja se razvijati i u
2000-ima. Kako je svijet postajao sve slozZeniji i izazovniji, javila se potreba za teorijama vodstva koje
mogu podrzati okolnosti brzih promjena, disruptivnih tehnoloskih inovacija i rastuce globalizacije. Ova
nova era vodstva odmakla se od tradicionalnih teorija koje su vodstvo definirale kao jednosmjerni,

hijerarhijski proces utjecaja, jasno razdvajajuéi vode i sljedbenike. Umjesto toga, naglasak je stavljen
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na sloZene interakcije izmedu vode, sljedbenika, situacije i cijelog sustava, s posebnom paZnjom
posveéenom latentnim sposobnostima vodstva sljedbenika (van Setters i Field, 1990). U ovom
kontekstu, transformacijske i transakcijske teorije vodstva postale su posebno popularne i usvojene
kao klju¢ne paradigme (Bass, 1990). Transformacijske i transakcijske teorije vodstva smatraju se
modernim zbog svoje sposobnosti prilagodbe suvremenim organizacijskim potrebama i izazovima.
Ove teorije stekle su popularnost tijekom posljednjih nekoliko desetlje¢a (Trmal i sur., 2017; Eaton,

2022).

Transformacijska teorija je posebno korisna kada organizacija treba biti revitalizirana, prolazi kroz
znacajne promjene ili treba novi smjer. Transformacijski vode, kao $to su Jeff Bezos, Steve Jobs i Bill
Gates, utjelovljuju ovaj stil vodstva, koji je klju¢an za suvremenu tehnolosku industriju gdje su inovacije
i agilnost presudni za uspjeh organizacije. S druge strane, transakcijski stil vodstva najbolje funkcionira
u zrelim organizacijama koje ve¢ imaju jasno definiranu strukturu i ciljeve, kako bi odrzale fokus i
ojacale postojeci status quo. Primjeri transakcijskih voda ¢esto ukljuc¢uju menadzere koji se fokusiraju
na nadzor, procese i performanse sljedbenika. Razvoj ovih teorija bio je potaknut potrebom za boljim
upravljanjem brzim promjenama i sve sloZenijim izazovima s kojima se organizacije suocavaju
(Hollander i Offerman, 1990). Pojava lean strategije i agilne metodologije dodatno je podrzala ove
teorije, omogucujuci organizacijama da se efikasnije prilagodavaju promjenama i povecavaju svoju
operativnu ucinkovitost. U ovome kontekstu, transformacijski i transakcijski stilovi vodstva ¢e dalje

biti raspravljani u tekstu.

2.2.3. Transformacijski i transakcijski stilovi vodstva

S obzirom na to da suvremena teorija vodstva istice znacaj transformacijskih i transakcijskih stilova,
koji su posebno relevantni u kontekstu inovacija, ovi stilovi vodstva detaljnije se obraduju u ovom

potpoglavlju rada.

Transformacijski stil vodstva dobio je znacajno mjesto u disciplini vodstva posljednjih dvadeset
godina, a istrazivaCi su pokazali veliki interes za istraZivanje njegovog utjecaja na organizacije i
pojedince. Transformacijski stil vodstva definira se kao pristup u kojem voda transformira svoje
sljedbenike, nadahnjuje ih, gradi povjerenje, potice ih, cijeni njihove inovativne ideje i razvija ih. Ovaj
stil vodstva pozitivno utjeCe na profesionalnu uspjesnost rada i smanjenje umor kod zaposlenika.
Takoder, pruza podrsku zaposlenicima na individualnoj razini te potice njihovu intrinzicnu motivaciju.

To rezultira boljom usmjerenosti na posao i postizanjem organizacijskih ciljeva (Khan i sur., 2020).

Transformacijsko vodstvo poboljSava motivaciju, moral i performanse sljedbenika kroz razlicite

mehanizme. To ukljuuje povezivanje identiteta i samopouzdanja sljedbenika s projektom i
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kolektivnim identitetom organizacije; bivanje uzorom sljedbenicima koji ih nadahnjuje i zanima;
poticanje sljedbenika da preuzmu vecu odgovornost za svoj rad te razumijevanje njihovih snaga i
slabosti, kako bi voda mogao uskladiti sljedbenike sa zadacima koji poboljSavaju njihove performanse
(Odumeru i Ifeanyi, 2013). Transformacijski stil vodstva potice zaposlenike da prihvate promjene
poticanjem korporativne kulture odgovornosti, angaziranosti i radne autonomije. On potice, inspirira
i motivira zaposlenike da inoviraju i stvaraju potrebne promjene za oblikovanje buduceg uspjeha
poduzeca. Ovaj stil vodstva naglasava autenti¢nost, snazan osjecaj korporativne kulture, angaziranost
zaposlenika i neovisnost na radnom mjestu. Transformacijski vode vode primjerom, poticu inovacije i
kriticko razmisljanje te osiguravaju da svaki zaposlenik osjeca osobnu vaznost i angaziranost u

ostvarenju ciljeva poduzedéa (White, 2022).
Warrilow (2012) identificirao je Cetiri komponente transformacijskog stila vodstva:

1. Karizma: Karakteristi¢no je da voda djeluje na nacine koji su zaista pohvalni, izrazava uvjerenja
i stavove koji poti¢u sljedbenike da se identificiraju s njim kao uzorom koji ima jasne
vrijednosti.

2. Inspirativna motivacija: Stupanj u kojem voda iznosi viziju koja privlaéi i nadahnjuje
sljedbenike optimizmom za budude ciljeve te im pruza dublje znaéenje za trenutaéne zadatke.

3. Intelektualna stimulacija: Stupanj u kojem voda potice pretpostavke i kreativnost kod svojih
sljedbenika stvaranjem okruZenja u kojem oni mogu jasno vidjeti kako se povezuju s vodom,
organizacijom, jedni s drugima i ciljem, Sto im omogucuje da kreativno prevladaju sve
prepreke na putu prema ostvarenju misije.

4. Individualna paZnja: Stupanj u kojem voda obrada painju na potrebe svakog pojedinog
sliedbenika i djeluje kao mentor ili trener te iskazuje poStovanje i cijeni doprinos svakog
pojedinca timu. Time se ispunjava i nadograduje potreba svakog pojedinog ¢lana tima za
samostalnim ostvarenjem i samopostovanjem Sto potice sljedbenike na daljnje postignuce i

rast.

Unatoc kritikama transformacijskog stila vodstva, njegova popularnost u posljednje vrijeme je porasla.
Na primjer, istraZivanja su pokazala da su menadzeri u razli¢itim podrucjima, ukljucujuci vojnu i
poslovnu sferu, ocijenili transformacijske vode kao ucinkovitije i produktivnije od kolega koji
primjenjuju transakcijski stil te kao osobe osjetljivije na interpersonalne odnose. Empirijski dokazi
takoder ukazuju na to da je transformacijsko vodstvo snazno povezano s pozitivhim ishodima rada
zaposlenika poput niZe stope fluktuacije, veée produktivnosti, zadovoljstva zaposlenika, kreativnosti,

postizanja ciljeva te dobrobiti sljedbenika (Odumeru i Ifeanyi, 2013).
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Transakcijski stil vodstva, takoder poznat kao upravlja¢ko vodstvo, usredotocuje se na ulogu nadzora,
organizacije i grupne izvedbe. To je stil vodstva u kojem voda potice poslusnost svojih sljedbenika kroz
nagrade i kazne. Za razliku od transformacijskog vodstva, vode koji koriste transakcijski pristup ne Zele
mijenjati buducnost, ve¢ samo zadrZati stvari onakvima kakve jesu. Ovi vode obracaju paznju na rad
svojih sljedbenika kako bi pronasli nedostatke i odstupanja. Ovaj stil vodstva je uéinkovit u kriznim i
hitnim situacijama, kao i kada projekti trebaju biti provedeni na odredeni nacin (Odumeru i Ifeanyi,
2013). Ustvari, transakcijski vode joS uvijek su cesto prisutni u velikim korporacijama i vojsci gdje
vladaju propisi i pravila (Xenikou, 2017). Korektivni postupci obuhvacaju kritiku, negativno
potkrepljenje i negativne povratne informacije. Ovakav pristup upravljanju moze biti ili aktivan ili
pasivan. U aktivnom pristupu kontinuirano se nadgleda rad i performanse zaposlenika kako bi se
odmah ispravile greske. S druge strane, u pasivhom pristupu problemi se rjeSavaju tek kada se pojave,

bez kontinuiranog nadzora, sto moze rezultirati nepostivanjem normi i standarda (Gotal, 2013).

Tablica 1.

Usporedba transformacijskog i transakcijskog stila vodstva

Aspekt

Reaktivnost

Organizacijska

kultura

Motivacija

zaposlenika

Pristup motivaciji

Stil upravljanja

Naglasak na

rezultatima

Pristup vodenju

Intelektualna

stimulacija

Transakcijsko vodstvo

Reagira na situacije

Prilagodava se postojecoj kulturi

Kroz nagrade i kazne koje postavlja voda

Fokusira se na sebi¢ne interese

sljedbenika
Pasivan

Odrzava status quo, usredotocuje se na
ispravne akcije za poboljSanje

performansi

Upravljanje po izuzecima: naglasava
ispravne akcije za poboljsanje

performansi

Nije naglaseno

Izvor: Odumeru i Ifeanyi, 2013
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Transformacijsko vodstvo

Proaktivno djeluje

TeZi mijenjanju organizacijske kulture

Kroz moralne i visoke ideale

Potice sljedbenike na grupnu suradnju

Aktivan

Potice inovacije, potice kreativnost

Individualizirano razmatranje: podrska

i razumijevanje svakog pojedinca

Potice inovativne ideje i kreativnost



Unutar konteksta Maslowljelove hijerarhije potreba, transakcijsko vodstvo djeluje na osnovnim
razinama zadovoljavanja potreba, gdje se transakcijski vode usredotocuju na niZe razine hijerarhije.
Transakcijski vode koriste model razmjene, pri ¢emu se nagrade daju za dobar rad ili pozitivne
rezultate. Suprotno tome, osobe s ovim stilom vodstva takoder mogu kaZnjavati los rad ili negativne
rezultate sve dok se problem ne ispravi. Transakcijski vode zabrinuti su za procese, a ne za ideje
usmjerene prema buduénosti. Ove vode se fokusiraju na uvjetovane nagrade ili kazne. Uvjetovane
nagrade (poput pohvale) daju se kada se postavljeni ciljevi postignu na vrijeme, prije vremena, ili kako
bi se odrzao dobar tempo rada tijekom izvrSenja. Uvjetovane kazne (poput suspenzija) daju se kada
kvaliteta ili koli¢ina izvedbe padne ispod standarda proizvodnje ili kada se zadaci uopce ne ispune
(Odumeru i Ifeanyi, 2013). Dakle, transakcijski vode se oslanjaju na konkretnu razmjenu nagrada i
kazni kako bi potaknuli rad i lojalnost sljedbenika, dok se transformacijski vode angaziraju s njima kako
bi zadovoljili dublje unutarnje potrebe i promovirali nove nacine postizanja ciljeva. Tablica 1. prikazuje

usporedbu ova dva stila vodstva.

Usporedba ova dva stila vodstva pokazuje da transformacijski vode imaju tendenciju poticati inovacije
i kreativnost, dok transakcijski vode vise teze odrzavanju postojecih standarda i izvrSavanju zadataka
prema unaprijed postavljenim normama. Stoga, za organizacije koje teZe inovativnosti i napretku,
transformacijski stil vodstva moZze biti preferiran jer stvara poticajno okruZenje za razvoj novih ideja i

pronalazak inovativnih rjesenja.

2.2.4. Uloga vodstva u inovacijama

Vodstvo ima klju¢nu ulogu u poticanju inovacija unutar organizacije (BerkeleyExecEd, 2023; Huang i
sur., 2022; Funk i sur., 2022; Al-Sharif i sur., 2022). Vode cesto postavljaju ton, stvaraju poticajno
okruZenje i inspiriraju zaposlenike da razmisljaju kreativno i preuzimaju odmjerene rizike. Ucinkoviti
vode poticu promjene u organizacijskoj kulturi, promoviraju aktivne strategije ucenja te poticu
kreativnost medu ¢lanovima tima, Sto rezultira generiranjem novih ideja i njihovom transformacijom
u inovativne proizvode, procese i usluge. Takoder, pruzaju jasnu viziju i svrhu koja motivira timove da
teZe izvrsnosti. Oni koji prihvaéaju inovacije djeluju kao katalizatori koji mijenjaju ustaljeno stanje i
vode svoje organizacije u uzbudljive, neistraZzene teritorije (BerkeleyExecEd, 2023). Kako bi inovativni
dosezi bili ostvareni, ¢lanovi tima trebaju donositi ideje i ulagati napore. Takoder, inovacija je bitna za
odrzivi rast velikih poduzeca jer su ona osmisljena za inovacije. Medutim, u vecini organizacijskih
kultura, inovacija je izazovna, ali ne i nemoguca. Stoga, svaka organizacija treba ju poticati na

odgovarajuéi i poseban nacin kako bi ostala konkurentna. Takoder, inovacije su usko povezane s
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praksama vodstva, a ono moZe utjecati na inovativno ponasanje zaposlenika. Stoga je vazno da

menadZzeri stvore okruzenje koje potice kreativnost (Huang i sur., 2022).

Nacin na koji vode poticu svoje zaposlenike, komuniciraju s njima i stvaraju uvjete za djelovanje, poput
motiviranja, postavljanja jasnih ciljeva ili davanja autonomije, moZe poticati ili inhibirati sposobnost i
volju ¢lanova da stvaraju i implementiraju inovacije. Vodstvo koje doprinosi stvaranju okruZenja
otvorenosti za zaposlenike moZe znacajno promovirati inovativnost organizacije. Dobar voda inovacija
je netko tko odli¢no balansira izmedu kreativnosti i discipline. Oni prepoznaju prilike i provode ih u
djelo. Ti vode dijele zajednicke karakteristike i sposobnosti te znaju kako upravljati rizicima i
neuspjesima. Takoder, oni su strastveni i spremni traziti vanjske ideje te hrabro zaustavljaju projekte
kada je to potrebno. Na kraju, privlace i okupljaju talentirane ljude koji zajedno grade inovativne
timove (Bel, 2010). Neke studije koriste teoriju vodstva temeljenu na dva temeljno razlicita stila
vodstva: transakcijskog i transformacijskog, kako bi procijenile utjecaj vodstva na inovaciju (Avolio i

sur., 1999).

Transakcijsko vodstvo ne poti¢e unutarnju motivaciju kod zaposlenika za inovacije, za razliku od
transformacijskog vodstva koje potice zaposlenike da generiraju i implementiraju inovacije (Bass i
Avolio 1993). Transformacijski vode imaju koristi od inspirativne motivacije i intelektualne stimulacije,
Sto su kljuéni ¢imbenici za inovacije. IstraZzivanja su pokazala da je transformacijsko vodstvo znacajno
i pozitivno povezano s organizacijskom inovacijom, kao i s trziSnim uspjehom inovacija (Gumusluog'lu
i llsu, 2009; Srivastava i sur., 2006; Zuraik i Kelly, 2019). Druga istrazivanja su pokazala utjecaj

transakcijskog vodstva na implementaciju upravljackih inovacija (Vaccaro i sur., 2012).

Klju¢no je da vode poticu kreativno ponasanje svojih sljedbenika oblikujuci njihovo angaZiranje. Osobe
koje su uklju¢ene u rad sa strasti obi¢no premasuju ocekivanja poslodavca. U svojim istraZivanjima o
ulozi vodstva u poticanju inovacija, Hill i sur. (2014) zakljucuju da inovativne organizacije trebaju vode
koji mogu napustiti konvencionalne stilove vodstva i upravljanja kako bi izgradili organizacije sposobne
za kontinuiranu inovaciju, razvijanje kreativnih timova i uspostavljanje odnosa temeljenih na

medusobnom povjereniju.

Iz navedenog je jasno da je uloga vodstva klju¢na u poticanju inovacija unutar organizacija. Vode imaju
znacajan utjecaj na stvaranje poticajnog okruZenja, poticanje kreativnosti medu zaposlenicima te
usmjeravanje timova prema ostvarenju inovativnih ciljeva. Takoder, istice se vaZnost
transformacijskog vodstva u poticanju inovacija, koje potice zaposlenike da generiraju i
implementiraju nove ideje. Vode igraju klju¢nu ulogu u upravljanju inovativnim procesom, olakSavanju
kreativnog rjeSavanja problema te integriranju inovativnih ideja unutar organizacije kako bi osigurali

dugorocnu odrzivost, profitabilnost i rast.
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2.2.4.1. Uloga vodstva u inovacijama u industriji kamena

U industriji kamena, kao i u svakom drugom sektoru, uloga vodstva u poticanju inovacija je od iznimne
vaznosti. Vode koje prepoznaju vrijednost inovacija i aktivno potic¢u kreativnost medu svojim timovima
Cesto vode poduzeca ka novim uspjesima. Njihova sposobnost da usmjeravaju, poticu i podrzavaju
inovativne napore dovodi do razvoja novih proizvoda, tehnologija i procesa koji ne samo Sto
unaprjeduju poslovanje, vec i postavljaju standarde u industriji. Kroz vodenje koje potice suradnju,
inspirira pojedince te podrzava njihov osobni i profesionalni razvoj, vode u industriji kamena mogu

ostvariti transformaciju svojih organizacija i postiéi izvanredne rezultate.

U industriji kamena, upravljanje inovativnim procesima, olakSavanje kreativnog rjeSavanja problemai
integracija novih ideja unutar organizacija klju¢no je za razvoj te uspjeh inovativnih proizvoda i usluga.
Moze se redéi kako je vodstvo u industriji kamena klju¢no za poticanje inovacija, unapredenje metoda
obrade i osiguranje kontinuiranih napredaka u tom podrucju (Chan i sur., 2014). U gradevinskoj
industriji, vodenje je prepoznato kao klju¢ni ¢imbenik koji utjeCe na inovacijsku klimu unutar
gradevinskih poduzeca (Aschbacher i Sablik, 2019). Studije isticu vaznost vodstva u poticanju inovacija
za odrzivi razvoj i povecéanje produktivnosti. Upravljanje inovativnim procesima i podrska kreativnosti

unutar organizacija klju¢ni su za ostvarenje dugoro¢nog uspjeha i napretka u industriji kamena.

24



3. EMPIRISKO ISTRAZIVANJE ULOGE VODSTVA U INOVATIVNOSTI PODUZECA
U INDUSTRUI KAMENA

3.1. Metodologija istrazivanja

Empirijsko istraZivanje je provedeno putem anketnog upitnika koji je bio usmjeren na zaposlenike
poduzeca u industriji kamena na podrucju Republike Hrvatske. Industrija kamena podrazumijeva sva
poduzeéa koja se bave vadenjem, rezanjem, obradom, oblikovanjem, ugradnjom i/ili prodajom
kamena. Poligon istraZzivanja ovoga rada su bila poduzeéa koja se bave vadenjem ukrasnogi gradevnog
kamena, vapnenca, gipsa, krede i Skriljevca te poduzeéa koja se bave rezanjem, oblikovanjem, i
obradom kamena. Navedene dvije poddjelatnosti u okviru same industrije su klju¢ne za razumijevanje
industrije kamena u Hrvatskoj i predstavljaju dobar temelj za istrazivanje i analizu uloge vodstva u
inovativnosti poduzeca u industriji kamena. Prema podacima DrZavnog zavoda za statistiku (DZS,
2023), u Hrvatskoj se oko 490 poduzeéa u svom poslovanju bavi spomenutim dvama poddjelatnostima

u okviru industrije kamena.

S obzirom na opcenito velike poteSkoée u dobivanju povratnih odgovora pri provedbi anketnih
istrazivanja, tj. veoma niske stope povrata, a s ciljem provedbe istraZzivanja koje ¢e biti validno i
relevantno za proucavanje problema ovog istrazivanja i izradu ovog diplomskog rada, autorovo
viSegodi$nje radno iskustvo u industriji kamena i njegova baza kontakata je posluZila kao temelj za
provodenje spomenutog anketnog istrazivanja. U tom smislu, primijenjena je strategija prigodnog
uzorkovanja (convenience sampling), obzirom na mogucnost pristupa ispitanicama i provodenja

istrazivanja od strane autora rada.

Anketni upitnik, sastavljen na hrvatskom jeziku i tehnicki oblikovan pomocu alata ,,Google Forms”, je
distribuiran putem e-maila na e-mail adrese zaposlenika u poduzec¢ima u industriji kamena, shodno
prethodno spomenutoj strategiji prigodnog uzorkovanja. U tom smislu, ukupno je kontaktirano 75
poduzecda u industriji kamena sa zamolbom za provodenje anketnog istrazivanja medu njihovim
zaposlenicima. Od spomenutih 75 poduzeca, za njih 14 je dobiveno dopustenje za provodenje
anketnog istraZivanja medu njihovim zaposlenicima. Slijedom navedenoga, anketni upitnik je odaslan
na e-mail adrese 170 zaposlenika u spomenutih 14 poduzeda u industriji kamena, te su, nakon nekoliko
podsjetnika na ispunjavanje anketnog upitnika (e-mailom ili telefonski), zaprimljena ispravno i
potpuno ispunjena 43 anketna upitnika, Sto Cini stopu povrata od 25,3%. Pritom treba spomenuti da
je u istraZzivanju broj ispitanika iz istog poduzeca varirao od 2 do 7, a najc¢esée 3 ili 4 ispitanika po
poduzecu. lako su ispitanici trebali upisati svoje e-mail adrese prilikom ispunjavanja anketnog upitnika,

analiza i prezentiranje rezultata na skupnoj razini (bez analize pojedinac¢nih slucajeva), iskljucivo u
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istrazivacke svrhe, kao i povjerljivo ¢uvanje odgovora ispitanika, su u konacnici garantirali njihovu
anonimnost. Ovo je posebice bilo bitno pri provedbi anketnog istraZzivanja s obzirom na Cinjenicu da

su ispitanici ocjenjivali svoje direktno nadredene.

Anketni upitnik je sadrzavao 49 pitanja (Prilog 1) te se sastojao od nekoliko tematskih cjelina, sa
zatvorenim tipom pitanja. Prvi dio upitnika se ticao demografskih karakteristika ispitanika i pitanja o
zaposlenju, poput spola, dobi, stupnja obrazovanja, godina menadZerskog iskustva u industriji kamena
te ukupnih godina radnog iskustva. Kod ovih pitanja moguci su bili samo jednostruki odgovori. Druga
kategorija pitanja ispitivala je karakteristike rada u poduzecu, poput pitanja o starosti i veliCini
poduzeca, o veli¢ini tima kojeg ispitanici vode, o uo¢enim posebnim praksama ili inicijativama vodstva
unutar poduzeda, a koje su uspjesno potaknule inovacije te o preprekama ili izazovima s kojima se
suoCava poduzece u pogledu poticanja inovacija. Ova kategorija pitanja omogucuje prikupljanje
informacija o kontekstu u kojem se inovacije dogadaju te identificira ¢imbenike koji mogu utjecati na
razinu inovativnosti u industriji kamena. Dio pitanja iz druge grupe ima mogucénost pruzanja visestrukih
odgovora. Trecom kategorijom pitanja ili bolje re¢eno tvrdnji ispitivali su se stavovi ispitanika o
stilovima vodstva njihovih direktno nadredenih u poduzeéu (preuzeto od Avolio i Bass, 2020),
iskazanoj emocionalnoj inteligenciji njihovih direktno nadredenih (preuzeto od Dulewicz i sur., 2015)
te organizacijskoj inovativnosti njihovih poduzeéa (Yu i sur., 2013), a putem Likertove petostupanjske
ljestvice. Ocjena 1 oznacava odgovor ,uopce se ne slazem®, a ocjena 5 oznacava odgovor ,potpuno se
slazem”. Za upravo spomenute instrumente mjerenja stilova vodstva, emocionalne inteligencije i

organizacijske inovativnosti su izracunate vrijednosti Cronbach alfa koeficijenta (Tablica 2).

Tablica 2.

Cronbach alpha

Cronbach alpha N of items

Transformacijski stil vodstva 0,969 20
Transakcijski stil vodstva 0,876 8
Emocionalna inteligencija 0,907 7
Organizacijska inovativnost 0,891 4

Izvor: istrazivanje autora (N=43)

Visoke vrijednosti Cronbach alfe za sve cetiri skale (iznad 0,85) ukazuju na to da su skale dobro
konstruirane i da imaju visoku pouzdanost u mjerenju svojih konstrukata u istraZivanju provedenom u

industriji kamena.
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Svi prikupljeni podaci su uneseni u softverskim alatima Microsoft Excel i IBM SPSS 27 i obradeni u
istima. Provedene analize ukljuCuju deskriptivnu i bivarijatnu statisticku analizu. U svrhu prikaza
deskriptivnih rezultata istrazivanja koriste se i sljedede statisticke metode: srednja vrijednost podataka

i standardna greska.

Za testiranje postavljenih hipoteza u radu primjenjuje se Pearsonov koeficijent korelacije (r). Koristi se
za ilustraciju veze izmedu dvije kontinuirane varijable. Korelacija izmedu bilo koje dvije varijable
pomodu Pearsonovog "r" uvijek ée biti izmedu -1 i +1. Koeficijent korelacije od 0 znadi da nema veze
izmedu tih dviju varijabli. Koeficijent korelacije od +1 znaci da postoji savrsena pozitivna veza izmedu
njih, dok koeficijent korelacije od -1 znaci da postoji savrSena negativna veza. Vazno je uzeti u obzir
znacajnost korelacije, odnosno je li ona statisticki znacajna na razini od 0,05 (Kremelberg, 2010). U

nastavku rada prikazuju se rezultati provedenog istrazivanja.

3.1.1. Karakteristike uzorka istrazivanja

Industrija kamena cesto se smatra sektorom u kojem dominiraju muskarci, sto moze biti rezultat
razli¢itih ¢imbenika kao sto su fizicki zahtjevi posla, tradicionalne uloge u drustvu ili pristup poslovnim
mogucnostima. Podaci s Grafickog prikaza 5. upravo to i potvrduju gdje je vidljiva dominacija ispitanika

muskog spola (69,77%) nad onima Zenskog spola (30,23%).

Graficki prikaz 5.
Spol

= musko

= zensko

Izvor: istraZivanje autora (N=43)

Graficki prikaz 6. prikazuje dob ispitanika pri ¢emu je vidljivo da podaci ukazuju na raznolikost
generacija prisutnih u industriji kamena. Ispitanici u dobi od 26 do 35 godina Cine najvedi udio, sa
37,21%, Sto sugerira da mladi radnici dominiraju u ovom sektoru. Druga najveca skupina su zaposlenici
u dobi od 36 do 45 godina, koji ¢ine udio od 32,56%. Zajedno, ove dvije dobne skupine ¢ine gotovo

70% ukupnog broja zaposlenika, Sto pokazuje da je srednja dob dominantna u industriji. Udio
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zaposlenika u dobi od 46 do 55 godina takoder je znacajan, s 20,93%, Sto ukazuje na prisutnost
iskusnijih radnika koji mogu imati dugogodisnje iskustvo i znanje u industriji. Medutim, udio
zaposlenika mladih od 25 godina (2,33%) i starijih od 56 godina (6,98%) je relativno nizak, Sto moZe

ukazivati na manji interes ili mogucnosti za najmlade i najstarije dobne skupine unutar ovog sektora.

Graficki prikaz 6.

Dob

6,98% . 2,33% = 25 i manje

godina
= 26-35 godina

I 36-45 godina
,96%

= 46-55 godina

Izvor: istraZivanje autora (N=43)

Graficki prikaz 7. prikazuje opis posla kojim se ispitanici odnosno zaposlenici u industriji kamena bave.
NajvisSe zaposlenika u industriji kamena radi na fizickim poslovima s kamenom (rezanje, obrada,
montaza) s 23,26%. Slijede menadZment (18,60%), prodaja (16,28%) te poslovi u nabavi i financijama
(svaki po 9,30%). Zatim slijede poslovi u marketingu i skladistari (svaki po 6,98%). Rad u kamenolomu
¢ini 4,65%, dok rukovoditelji domace prodaje i raznovrsni poslovi osim kamenoloma imaju najmanji

udio od po 2,33%.

Graficki prikaz 7.
Opis posla

Fizicki rad s kamenom (rezanje, obrada, montaza) EETETEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE——— 03 26%
Menadzment mEEEsssssEEE—— 18 60%
Rad u prodaji meeesssssssssssssss————— 16,28%
Rad u nabavi s 9,30%
Financije meee———— 9 30%
Skladistar m———— G 98%
Marketing m————— 6, 93%
Rad u kamenolomu m—— 4 65%
Sve od navedenog osim kamenoloma mmmm 2 339%
rukovoditelj domace prodaje mmmm 2 33%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%
Izvor: istraZivanje autora (N=43)
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Graficki prikaz 8. prikazuje ukupne godine radnog iskustva. Najveci udio ispitanika ima 6-20 godina
iskustva, sto €ini 60,46% ukupnog uzorka. Konkretno, po 30,23% ispitanika ima 6-10 i 11-20 ukupnih
godina radnog iskustva. Zatim, 18,60% ispitanika ima 21-30 godina iskustva, dok je 11,63% u kategoriji

s 0-5 godina iskustva. Najmaniji udio, 9,30%, €ine ispitanici s vise od 30 godina iskustva.

Graficki prikaz 8.

Ukupne godine radnog iskustva

9,30% 11,63% = 0-5 godina

" = 11-20 godina
21-30 godina
= 6-10 godina

18,60% = Preko 30

godina

Izvor: istrazivanje autora (N=43)

Graficki prikaz 9. prikazuje godine radnog iskustva u industriji kamena. Najveci udio od 34,88% cine
zaposlenici s 5-10 godina iskustva. Zatim slijede zaposlenici s 11-20 godina iskustva i oni s preko 20
godina, svaki s udjelom od 20,93%. Ovi podaci ukazuju na znacajno iskustvo medu ispitanicima u
industriji kamena. Udio onih s 1-4 godine iskustva u industriji kamena je 18,60%, a najmanje je onih

do 1 godine iskustva, u udjelu od 4,65%.

Graficki prikaz 9.

Godine radnog iskustva u industriji kamena

= 11-20 godina

= 1-4 godine
5-10 godina

= Do 1 godine

= Preko 20
godina

Izvor: istraZivanje autora (N=43)
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Graficki prikaz 10. prikazuje podatke o starosti poduzeca. Vidljivo je kako dominira udio poduzeca s
vise od 20 godina starosti, Sto €ini impresivnih 51,16%. To sugerira da je vecina ispitanika zaposlena u
etabliranim organizacijama s dugogodisnjom povijeséu i iskustvom na trzistu. Slijedi kategorija
poduzeéa sa 11-20 godina starosti, koja €ini 20,93%, Sto takoder ukazuje na stabilnost i kontinuitet
radnih mjesta u tim srednje starijim organizacijama. Manji udjeli pripadaju poduzeéima koja su mlada

od 10 godina (5-10 godina: 16,28%, 1-4 godine: 9,30%) ili ¢ak i mlada od jedne godine (2,33%).

Graficki prikaz 10.

Starost poduzeca

= 11-20 godina
= 1-4 godine

< 5-10 godina
= Do 1 godine

16,28%

= Preko 20 godina

2,33%

Izvor: istraZivanje autora (N=43)

Graficki prikaz 11. prikazuje veli¢inu poduzeca u kojem su ispitanici zaposleni pri ¢emu je vidljivo kako
je najvedi udio njih zaposleno u malom poduzecu (37,21%), a zatim u srednjem (27,91%), mikro

poduzeéu (18,6%) i velikom poduzecu (16,28%).

Graficki prikaz 11.

Veli¢ina poduzeca

= malo (<50
zaposlenih)

= mikro (<10
zaposlenih)

srednje (<250
zaposlenih)

= veliko (>250
zaposlenih)

27,91%

Izvor: istraZivanje autora (N=43)
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Graficki prikaz 12. prikazuje veli¢inu tima u kojem zaposlenici rade te je vidljivo da najveéi broj njih
radi u timu od 4-8 ¢lanova (46,51%), potom u timu od 1-3 ¢lana (25,58%), 9-15 ¢lanova (18,60%) te
16-30 ¢lanova (9,30%).

Graficki prikaz 12.

Veli¢ina tima u kojem zaposlenici rade

= 1-3
= 16-30

46,51% ‘9 30% e
, ()
S RE

Izvor: istraZivanje autora (N=43)

3.2. Rezultati istrazivanja obiljezja vodstva i inovativnosti u industriji kamena

3.2.1. Kontekst provodenja inovacija u istrazivanim poduzecima

Organizacijska inovativnost (Ol) visoko je cijenjena u istraZivanjima organizacija jer ih potice i poveéava
njihove Sanse za opstanak i dugoroc¢ni uspjeh. Istrazuje se u razli¢itim disciplinama poput
menadZmenta, marketinga i poduzetniStva te se Cesto povezuje sa strategijskim i trZiSnim
orijentacijama, ucenjem organizacije, vodenjem i performansama (Ruvio i sur., 2014). Graficki prikaz
13. prikazuje odgovore ispitanika glede uocenih posebnih praksi ili inicijativa vodstva unutar poduzeca,
a koje su uspjeSno potaknule inovacije. Kod ovog pitanja dana je moguénost viSestrukog izbora

odgovora.
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Graficki prikaz 13.
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Izvor: istraZivanje autora (N=50)

Vidljivo je kako je najveci broj ispitanika naveo promicanje suradnje i medufunkcionalnog timskog rada
te podupiranje eksperimentiranja i poduzimanje rizika (svaki po 44,2%). Potom slijede pruzanje
moguénosti obuke i razvoja te izgradnja strateskih partnerstava, svaki s udjelom od 32,60%. Zatim su
redom uocene sljedeée posebne prakse ili inicijative vodstva unutar poduzeca koje su uspjeSno
potaknule inovacije: poticanje otvorene i ukljucive kulture inovacija (25,60%), prepoznavanje i
nagradivanje inovativnih napora (23,30%), stvaranje jasne inovacijske strategije i vizije (16,30%),
implementacija strukturiranih procesa za stvaranje i evaluaciju ideja (14%), dodjela namjenskih

resursa za inovacije (14%) te nista od navedenog (2,3%).

Graficki prikaz 14. prikazuje prepreke ili izazove s kojima se suofava poduzece ispitanika u pogledu
poticanja inovacija. Najveéi izazovi ukljuCuju nedostatak vremena i resursa za istraZivanje i
eksperimentiranje (44,20%), nedostatak financijskih sredstava za inovacijske projekte (39,50%) te
manjak kreativnih talenata ili stru¢njaka za inovacije (30,20%). Slijedi ograni¢en pristup trzistima ili
konkurencija (27,90%), nedostatak strukturiranih procesa za upravljanje inovacijama (27,90%) te slaba
podrska i angazman najviseg rukovodstva (23,30%). Najmanji udio ispitanika tvrdi kako nema prepreka

(2,30%). Ovi podaci upucuju na potrebu za fokusiranjem na rjesavanje klju¢nih prepreka kako bi se
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potaknula inovacija u industriji kamena, ukljucujuci bolje upravljanje resursima, podrsku rukovodstva

te razvoj kreativnih talenata i stru¢njaka za inovacije.

Graficki prikaz 14.

Uocene prepreke ili izazovi s kojima se suocava poduzece u pogledu poticanja inovacija
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Izvor: istraZivanje autora (N=43)

U nastavku rada vrsi se deskriptivna analiza stilova vodstva i inovativnosti u industriji kamena, odnosno

analiza treée grupe pitanja u anketnom upitniku.

3.2.2. Vodstvo u industriji kamena

Vodstvo u industriji kamena zahtijeva kombinaciju strateSkog upravljanja resursima, inovativnog
pristupa trziSnim izazovima te sposobnosti motiviranja i vodenja timova prema odrZivom razvoju i
poslovnom uspjehu. Tablica 3. prikazuje rezultate istraZivanja, pruzajuci uvid u percepciju ispitanika o

razli¢itim aspektima transformacijskog vodstva.

Rezultati analize stavova ispitanika o transformacijskom stilu vodstva u industriji kamena pokazuju da
ispitanici generalno imaju umjereno pozitivan stav prema demonstriranom transformacijskom stilu
vodstva u njihovim poduzecima, s prosjecnim ukupnim rezultatom od 3,60. Dimenzija idealiziranih
atributa je dobila prosje¢nu ocjenu od 3,58, pri cemu su ispitanici najvise ocijenili ponasanje vode koje
izaziva osjecaj ponosa i posStovanja (3,67), dok je iskazivanje osje¢aja moci i samopouzdanja, uz
nadilaZenje svojih osobnih interesa za dobrobit tima ili grupe, ocijenjeno najnizom ocjenom u ovoj

dimenziji transformacijskog stila vodstva (3,53). Dimenzija idealiziranog ponasanja ima nesto nizu
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Tablica 3.

Analiza stavova ispitanika o transformacijskom stilu vodstva

N Minimum Maximum Mean St. Dev
Transformacijski stil vodstva Std.
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic
Error

Idealizirani atributi 3,58
Kod mene stvara/izaziva osjecaj ponosa $to

43 1 5 3,58 0,17 1,09
radim s njim.
Nadilazi svoje osobne interese za dobrobit

43 1 5 3,53 0,19 1,22
tima ili grupe.
Ponasa se na nacin kojim gradim posStovanje

43 1 5 3,67 0,18 1,17
prema njemu.
Iskazuje osje¢aj moci i samopouzdanja. 43 1 5 3,53 0,19 1,24
Idealizirano ponasanje 3,48
Zna pricati o svojim najvaznijim vrijednostima

43 1 5 3,32 0,19 1,24
i uvjerenjima.
Naglasava vaznost posjedovanja snaznog

43 1 5 3,51 0,19 1,22
osjecaja svrhe u radu.
Razmatra moralne i eti¢ke posljedice svojih

43 1 5 3,58 0,19 1,24
odluka.
Naglasava vaZznost posjedovanja zajednickog

43 1 5 3,51 0,17 1,10
osjecaja misije u radu.
Inspirativna motivacija 3,68
Optimisti¢no govori o buduénosti. 43 1 5 3,74 0,17 1,11
Pric¢a s entuzijazmom o onome Sto trebamo

43 1 5 3,79 0,17 1,10
ostvariti.
Prenosi nam/komunicira primamljivu viziju

43 1 5 3,46 0,20 1,30
buduénosti.
Iskazuje samouvjerenost da ce ciljevi i

43 1 5 3,72 0,19 1,26
rezultati biti ostvareni.
Intelektualna stimulacija 3,63
Preispituje klju¢ne pretpostavke/polazista o
nekom problemu kako bi ustanovio jesu li 43 1 5 3,70 0,18 1,18
prikladni.
Trazi i sagledava razlicite perspektive i gledista

43 1 5 3,65 0,20 1,31
pri rjeSavanju nekog problema.
Poti¢e me ili ¢ak zahtijeva da sagledavam

43 1 5 3,44 0,17 1,26
probleme iz viSe razli¢itih kutova/perspektiva.
Predlaze nove nacine razmatranja i

43 1 5 3,72 0,19 1,26
sagledavanja kako izvrsavati pojedine zadatke.
Individualno razmatranje 3,61
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Posvecuje svoje vrijeme poucavanju i

43 1 5 3,51 0,17 1,12
razvijanju podredenih (mene i kolega).
Tretira me kao osobu i Covjeka, a ne samo kao

43 1 5 3,88 0,17 1,18
¢lana tima ili grupe.
Smatra da ja kao osoba imam meni svojstvene
potrebe, sposobnosti i ocekivanja spram mojih 43 1 5 3,37 0,18 1,19
kolega.
Pomaze mi da razvijem svoje snage i

43 1 5 3,70 0,17 1,12
sposobnosti.
UKUPNO 3,60

Izvor: istrazivanje autora (N=43)

prosjecnu ocjenu od 3,48, Sto ukazuje na manjkavost komunikacije vode o vlastitim vrijednostima i
uvjerenjima, te razmatranje moralnih i etickih posljedica odluka. Ispitanici su najpozitivnije ocijenili
naglasavanje, od strane vode, snaznog osjecaja svrhe i zajedni¢ke misije u radu, dok su najkriticniji bili
prema vodinim sklonostima da pri¢a o svojim najvaznijim vrijednostima i uvjerenjima (3,32). Ovaj
aspekt, uzimajuci u obzir sve istrazivane aspekte transformacijskog stila vodstva, je ujedno i najslabije
ocijenjen od strane ispitanika. Dimenzija inspirativne motivacije je najvise ocijenjena dimenzija
transformacijskog stila vodstva s prosje€nom ocjenom od 3,68, Sto naglasava vaZnost optimisti¢ne
komunikacije lidera o buducnosti i ciljevima. Aspekti ponasanja vode u ovoj dimenziji koji su dobili
najvise ocjene ispitanika su izjave vode o entuzijazmu i viziji buduénosti (3,79 i 3,74). Dimenzija
intelektualne stimulacije ima prosje¢nu ocjenu od 3,63, pri ¢emu su najviSe ocijenjene sposobnosti
vode da preispituje klju¢ne pretpostavke o nekom problemu (3,70) i poticanje sagledavanja novih
nacina izvrSavanja zadataka (3,72). Dimenzija individualnog razmatranja je takoder dobila nesto visu
prosjecnu ocjenu od 3,61, naglasavajuci vaznost lidera koji posvecduje vrijeme razvoju podredenih,
tretira ih kao individue, i pomaze im da razviju svoje snage i sposobnosti. NajviSu ocjenu u ovoj
dimenziji dobila je stavka o tretiranju podredenih kao individua (3,88). Ovi rezultati ukazuju na to da
se transformacijski stil vodstva u istrazivanim poduzecima, prema utiscima ispitanika, demonstrira na
srednjoj do visokoj razini (3,48 — 3,68), uz pojedine aspekte koji su razvijeniji i demonstriraju se na
nesto visoj razini od upravo navedene. Analiza standardnih devijacija otkriva varijacije u percepciji
transformacijskog stila vodstva. Najveca varijabilnost je zabiljeZzena u stavovima o viziji buduénosti,
iskazivanju samouvjerenosti glede ostvarenja ciljeva i sposobnosti sagledavanja razlicitih perspektiva
od strane nadredenog/Sefa (1,26 — 1,30). Nasuprot tome, najmanja varijabilnost je u odgovorima na
pitanja o vodinom izazivanju osjecaju ponosa, naglasavanju posjedovanja zajednickog osjecaja misije
u radu te pric¢anju s entuzijazmom o ciljevima koje treba ostvariti (1,09-1,10). Ovo ukazuje na raznolike

percepcije demonstriranog ponasanja nadredenog/sefa i stilova vodstva u istrazivanim poduzec¢ima.
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Ukupno gledajudi, niske standardne devijacije u nekim dimenzijama sugeriraju veéu konzistentnost u
percepciji odredenih aspekata transformacijskog stila vodstva, dok vece standardne devijacije mogu

ukazivati na veéu varijabilnost u stavovima ispitanika.

Tablica 4. prikazuje analizu stavova ispitanika glede demonstriranog transakcijskog stila vodstva
njihovim poduzecima. Rezultati istraZivanja ukazuju na to da nadredeni/Sefovi ispitanika u istrazivanim
poduzedima u znacajnoj mjeri koriste strategije poput uvjetovane nagrade (3,56) te dosta manje, ali
ipak jo$ uvijek znacajno, upravljanje izuzecima (3,24). Kod dimenzije uvjetovane nagrade,
najrazvijenija je praksa vodina pruzanja pomo¢i podredenima pri radu s ocekivanjem da ¢e mu oni to
uzvratiti adekvatnim radnim naporima (3,79). U ovoj dimenziji vode iskazuju vise manjkavosti kod
jasnog obrazlaganja tko je odgovoran za pojedini posao i Sto pojedinci mogu ocekivati po izvrSenju
posla (3,37-3,44). S druge strane, kod dimenzije upravljanja izuzecima, vode su najvise fokusirane na
bavljenje prituzbama, pogreskama i neuspjesima (3,30), a najmanje na dosljedno vodenje evidencija
o svim ucinjenim pogreskama u radu (3,04). Upravo spomenuti aspekt vodenja evidencija po svim
pogreskama je ujedno aspekt s najviSom standardnom devijacijom (St. Dev = 1,41). Ovo ukazuje na
vecu varijabilnost u percipiranju ove specificne prakse medu ispitanicima. Aspekt transakcijskog
vodstva s najnizom standardnom devijacijom je vodino fokusiranje se na nepravilnosti, pogreske,
iznimke, i odstupanja od standarda pri radu podredenih (St. Dev = 1,10). To moZe znaciti da je vedina

sudionika imala sli¢ne stavove o ovom aspektu transakcijskog vodstva.

Transformacijski stil vodstva se, prema stavovima ispitanika, pokazuje dominantnijim ili u vecoj mjeri
demonstriranim u poduzecima u industriji kamena, u usporedbi s transakcijskim stilom. ViSe prosjecne
ocjene za inspirativnu motivaciju, intelektualnu stimulaciju i individualno razmatranje sugeriraju da
transformacijski vode nesto bolje motiviraju i poti¢u svoje timove, $to je klju¢no za inovaciju, odrziv
razvoj i dugorocni poslovni uspjeh u ovoj industriji. S druge strane, transakcijski stil, iako vazan za
postizanje kratkorocnih ciljeva i disciplinu, je manje demonstriran u istraZivanim poduzeéima, a prema
opcoj percepciji ispitanika. Ovi rezultati sugeriraju da bi implementacija transformacijskog stila
vodstva mogla donijeti vece koristi u kontekstu industrije kamena, posebice u pogledu dugoroc¢nog

angazmana i motivacije zaposlenika.

Tablica 5. prikazuje stavove ispitanika o emocionalnoj inteligenciji. Ukupna prosje¢na ocjena za sve
aspekte emocionalne inteligencije iznosi 3,68, Sto sugerira da ispitanici generalno smatraju da su
njihovi nadredeni/Sefovi u srednjoj do visokoj mijeri razvili emocionalnu inteligenciju. Najvisu
prosje¢nu ocjenu ima tvrdnja ,,Moj nadredeni/sef je dosljedan izmedu rijeci i djela te se ponasa u

skladu s vazecim eti¢kim standardima“ (3,95), a najnizu tvrdnja ,,Moj nadredeni/sef utjece na druge i
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Tablica 4.

Analiza stavova ispitanika o transakcijskom stilu vodstva

Transakcijski stil vodstva N Minimum  Maximum Mean St. Dev
Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic

Uvjetovana nagrada 3,56

Pruza mi pomo¢ pri radu s ocekivanjem da ¢u mu 43 1 5 3,79 0,18 1,21

ja to uzvratiti adekvatnim radnim naporima.

Konkretno obrazlaze tko je odgovoran za 43 1 5 3,37 0,20 1,33

postizanje zadanih ciljeva.

Jasno daje do znanja sto pojedinac moze 43 1 5 3,44 0,18 1,20

ocekivati kad ostvari zadane rezultate i ciljeve.

Izrazava/iskazuje svoje zadovoljstvo kada ja 43 1 5 3,65 0,17 1,15

ispunim njegova ocekivanja.

Upravljanje izuzecima 3,24

Fokusira se na moje (i mojih kolega) 43 1 5 3,28 0,16 1,10

nepravilnosti, pogreske, iznimke, i odstupanja od

standarda pri radu.

Koncentrira svoju punu pozornost na bavljenje 43 1 5 3,34 0,19 1,23

pogreskama, prituzbama i neuspjesima.

Vodi brigu ili evidenciju o svim pogreskama koje 43 1 5 3,04 0,21 1,41

su pocinjene u radu.

Usmjerava moju pozornost na moje nedostatke i 43 1 5 3,30 0,17 1,16

neuspjehe, a da bih u konacnici zadovoljio

postavljene standarde.

UKUPNO 3,40

Izvor: istraZivanje autora (N=43)

uvjerava ih da prihvate vlastite stavove ili prijedloge” (3,28). Najvisu standardnu devijaciju ima tvrdnja

,Moj nadredeni/sef pokazuje osjetljivost i empatiju prema drugima” (1,32). To znadi da su ocjene

ispitanika za ovu tvrdnju vrlo rasprSene ili varijabilne. Drugim rije¢ima, postoji vec¢a varijacija u

percepciji ispitanika o tome koliko njihovi nadredeni/Sefovi pokazuju osjetljivost i empatiju prema

drugima.

NajniZzu standardnu devijaciju ima tvrdnja ,Moj nadredeni/Sef je dosljedan izmedu rijeci i djela te se

ponasa u skladu s vazecim etickim standardima“ (0,99). To ukazuje na manju varijaciju u ocjenama

ispitanika za ovu tvrdnju. Vecina ispitanika je vjerojatno relativno konzistentna u svojoj percepciji o

dosljednosti izmedu rijeci i djela svojih nadredenih/Sefova u skladu s eti¢kim standardima.
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Tablica 5.

Analiza stavova ispitanika o emocionalnoj inteligenciji

N Minimum Maximum Mean St. Dev

Emocionalna inteligencija

Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic

Moj nadredeni/sef je svjestan vlastitih osjecaja i

43 1 5 3,44 0,17 1,10
dobro upravlja istima.
Moj nadredeni/Sef je sposoban odrzavati potrebnu

43 1 5 3,84 0,14 0,92
razinu ucinkovitosti.
Moj nadredeni/sef posjeduje volju i energiju za

43 1 5 3,84 0,17 1,09
postizanje izazovnih ciljeva ili zadataka.
Moj nadredeni/3ef pokazuje osjetljivost i empatiju

43 1 5 3,51 0,20 1,32
prema drugima.
Moj nadredeni/Sef utjece na druge i uvjerava ih da

43 1 5 3,28 0,19 1,22
prihvate vlastite stavove ili prijedloge.
Donosim odluke koristenjem razuma i intuicije kada

43 1 5 3,88 0,15 1,00
je to primjereno.
Moj nadredeni/Sef je dosljedan izmedu rijeci i djela
te se ponasa u skladu s vaZzecim etickim 43 1 5 3,95 0,15 0,99
standardima.
UKUPNO 3,68

Izvor: istrazivanje autora (N=43)

3.2.3. Inovativnost u industriji kamena

Inovativnost u industriji kamena igra klju¢nu ulogu u konkurentnosti i odrzivom razvoju. Tablica 6.
prikazuje analizu stavova ispitanika o organizacijskoj inovativnosti. Ukupna prosje¢na ocjena za sve
tvrdnje iznosi 3,59, $to sugerira da ispitanici smatraju kako je inovativnost njihovih poduzeca na
srednjoj do visokoj razini. Ispitanici su ocijenili da njihova poduzeca srednje brzo do brzo reagiraju na
zahtjeve kupaca, s prosjecnom ocjenom 3,81. Ova visa ocjena upucuje na to da se poduzeca u industriji
kamena relativho dobro prilagodavaju promjenama na trZistu i mogu donekle brzo odgovoriti na
potrebe kupaca. Medutim, standardna devijacija od 1,10 pokazuje da postoji odredena varijabilnost u

ocjenama, Sto znaci da svi ispitanici ne dijele jednako ovu percepciju.

Uvodenje inovativnih proizvoda ili usluga dobilo je neSto niZu prosjecnu ocjenu od 3,51, s najve¢om
standardnom devijacijom od 1,33. Ova visoka standardna devijacija ukazuje na znacajnu raznolikost u
percepcijama ispitanika, Sto moZe sugerirati da dok neki ispitanici smatraju da poduzeca u industriji

kamena brzo uvode inovacije, drugi se mozda ne slaZzu s takvom tvrdnjom. Slicna prosjec¢na ocjena od
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Tablica 6.

Analiza stavova ispitanika o organizacijskoj inovativnosti

Organizacijska inovativnost N Minimum Maximum Mean St. Dev
Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Statistic
Error
U poduzecu brzo reagiramo na 43 1 5 3,81 0,17 1,10

zahtjeve kupaca.

U poduzecu brzo uvodimo inovativne 43 1 5 3,51 0,20 1,33

proizvode ili usluge.

U poduzecu se poticu inovacije. 43 1 5 3,53 0,20 1,33

NasSe poduzece ima ugled kao 43 1 5 3,49 0,19 1,28

inovator u industriji kamena.

UKUPNO 3,59

Izvor: istrazivanje autora (N=43)

3,53 za tvrdnju o poticanju inovacija takoder ima standardnu devijaciju od 1,33, Sto opet upuduje na
veliku varijabilnost medu ispitanicima. Ovo bi moglo znaditi da poduzeca u industriji kamena imaju
osrednje razvijene inicijative za poticanje inovacija te osrednju razinu njihove implementacije, no da

percepcija medu zaposlenicima o ovim aspektima znadajno varira.

Na kraju, tvrdnja da poduzeca u industriji kamena imaju ugled kao inovatori ima prosje¢nu ocjenu od
3,49, Sto je najniZza ocjena medu analiziranim tvrdnjama, uz standardnu devijaciju od 1,28. Ova
relativno niZza ocjena ukazuje na to da postoji znacajan prostor (kao i kod ostala tri aspekta
organizacijske inovativnosti) za poboljSanje kod istraZivanim poduze¢a u upravljanju i realizaciji
inovacija. Nadalje, analiza sugerira da iako postoji umjereno pozitivan stav ispitanika prema
organizacijskoj inovativnosti njihovih poduzeéa, postoje znacajne razlike u percepcijama medu
ispitanicima, Sto ukazuje na potrebu za boljim komunikacijama i konzistentnim implementiranjem

inovacijskih strategija unutar poduzeca.

3.3. Rezultati istrazivanja uloge vodstva u inovativnosti u industriji kamena

Rezultati istrazivanja uloge vodstva u inovativnosti u industriji kamena otkrivaju vaznost stilova
vodstva u poticanju inovacija. Tablica 7. prikazuje Pearsonove koeficijente korelacije izmedu razli¢itih
komponenti transformacijskog stila vodstva i organizacijske inovativnosti. IstraZivanje je vaino jer
identificira u kojoj mjeri je transformacijski stil vodstva povezan sa sposobnoscu organizacije da razvija

nove proizvode, procese i usluge, ¢ime se potencijalno poboljsava konkurentnost i odrzivost poduzeca.

39



Idealizirani atributi imaju koeficijent korelacije od 0,678 s organizacijskom inovativnoséu, sto ukazuje
na umjerenu do jaku pozitivnu korelaciju. Ova vrijednost znaci da se visa razina idealiziranih atributa
kod nadredenih/sefova u industriji kamena povezuje s viSom razinom inovativnosti unutar
organizacije. Signifikantna vrijednost (Sig. (2-tailed)) je manja od 0,001 sto ukazuje na to da je ova

korelacija statistic¢ki znacajna na razini pouzdanosti od 99%.

Idealizirano ponasanje pokazuje joS jacu korelaciju s organizacijskom inovativnoscu, s koeficijentom
od 0,780. Ova jaka pozitivna korelacija znadi da idealizirano ponasanje nadredenih/sefova u industriji
kamena znacajno doprinosi poveéanju inovativnosti u organizaciji. Statisticka znacajnost potvrdena je
s vrijednos¢éu manjom od 0,001. Inspirativna motivacija ima korelaciju od 0,735 s organizacijskom
inovativnos¢u, Sto takoder ukazuje na jaku pozitivhu vezu. Ovo sugerira da inspirativna motivacija
nadredenih/Sefova u industriji kamena znacajno podupire inovativne aktivnosti unutar organizacije, a

korelacija je statisti¢ki znacajna s vrijedno$¢u manjom od 0,001.

Tablica 7.

Pearsonov koeficijent korelacije: Transformacijski stil vodstva i Organizacijska inovativnost

Correlations

Organizacijsk
a inovativnost

Idealizirani atributi E78
Sig. (2-tailed) =001

43

Idealizirano ponasanje 780
Sig. (2-tailed) =.001

43

Inspirativna motivacija 735
Sig. (2-tailed) =.001

43

Intelektualna stimulacija 765
Sig. (2-tailed) =.001

43

Individualno razmatranje 739
Sig. (2-tailed) =001

43

Transformacijski stil T9
vodstva Sig. (2-tailed) <.001
43

Izvor: istraZivanje autora (N=43)

Intelektualna stimulacija pokazuje korelaciju od 0,765 s organizacijskom inovativnoséu, sto je snazna

pozitivna korelacija. Ovo znadi da intelektualna stimulacija nadredenih/$efova u industriji kamena koji
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poticu intelektualnu stimulaciju u svojim timovima doprinose visokoj razini inovativnosti u organizaciji.

Statisti¢ka znacajnost potvrdena je vrijednoséu manjom od 0,001.

Individualno razmatranje ima korelaciju od 0,739 s organizacijskom inovativnos$cu, takoder ukazujuci
na jaku pozitivnu vezu. Ovo sugerira da individualno razmatranje i painja prema potrebama
pojedinaca od strane voditelja pozitivho utjee na inovativnost u organizaciji. Korelacija je statisticki

znacajna s vrijedno$éu manjom od 0,001.

Transformacijski stil vodstva u cjelini, oc¢ekivano jer se radi o sumarnoj varijabli, pokazuje najvisu
korelaciju od 0,791 s organizacijskom inovativno$¢u. Ovo ukazuje na snaznu pozitivhu korelaciju
izmedu sveukupnog transformacijskog stila vodstva i inovativnosti u organizaciji. Statisticka znacajnost

ove korelacije takoder je potvrdena s vrijedno$¢u manjom od 0,001.

Dakle, svi elementi transformacijskog stila vodstva pokazuju jake pozitivne korelacije s
organizacijskom inovativno3$cu. Sve korelacije su statisticki znacajne na razini pouzdanosti od 99%, Sto

potvrduje vaznost transformacijskog vodstva u promoviranju inovativnosti.

Tablica 8. prikazuje Pearsonove koeficijente korelacije izmedu razli¢itih komponenti transakcijskog

stila vodstva i organizacijske inovativnosti.

Tablica 8.

Pearsonov koeficijent korelacije: Transakcijski stil vodstva i Organizacijska inovativnost

Correlations

Organizacijsk
ainovativhost

Uvjetovana nagrada BE7
Sig. (2-tailed) =.001

43

Upravljanje izuzecima 286
Sig. (2-tailed) 063

43

Transakcijski stil vodstva BT
Sig. (2-tailed) =001

43

Izvor: istraZivanje autora (N=43)

Uvjetovana nagrada ima koeficijent korelacije od 0,697 s organizacijskom inovativnoscu, sto ukazuje
na umjerenu do jaku pozitivhu korelaciju. Ovo znadi da nadredeni/Sefovi u industriji kamena koji

koriste uvjetovanu nagradu (nagradivanje na temelju postignuca) znacajno doprinose povecanju
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inovativnosti unutar organizacije. Statisticka znacajnost (Sig. (2-tailed)) manja od 0,001 ukazuje na to

da je ova korelacija vrlo pouzdana.

Upravljanje izuzecima pokazuje mnogo slabiju korelaciju s organizacijskom inovativnoséu, s
koeficijentom od 0,286. Ova vrijednost ukazuje na slabu pozitivhu korelaciju, Sto sugerira da
upravljanje izuzecima (intervencija samo kad stvari krenu po zlu) ima malu, ali ipak znacajnu pozitivnu
povezanost s inovativnoS¢u u organizaciji. Vrijednost p od 0,063 nije statisticki zna¢ajna na razini

pouzdanosti od 99%, veé na nesto manjoj razini pouzdanosti od 90%.

Transakcijski stil vodstva u cjelini ima koeficijent korelacije od 0,567 s organizacijskom inovativnoscu,
Sto ukazuje na umjerenu pozitivnu korelaciju. Ovo znaci da je demonstrirani transakcijski stil vodstva
pozitivho povezan s inovativnoséu unutar organizacije, ali ne u tolikoj mjeri kao Sto je to slucaj s
transformacijskim stilom vodstva. Statisticka znacajnost ove korelacije potvrdena je s vrijednoséu
manjom od 0,001. Rezultati, dakle, sugeriraju da i transakcijski stil moZe imati umjereni pozitivan

inovativnost u organizaciji.

S obzirom na ove rezultate, prva hipoteza (H1) koja tvrdi da postoji povezanost primijenjenih stilova
vodstva menadZera i inovativnosti poduzeca koja posluju u industriji kamena se prihvac¢a. Naime, za
transformacijski stil vodstva se utvrdila snazna povezanost s organizacijskom inovativnoscu, dok se za
transakcijski stil vodstva utvrdila umjerena pozitivna povezanost s organizacijskom inovativnoscu.
Upravo navedeno sugerira kako su stilovi vodstva znadajno povezani s razinom organizacijske

inovativnosti u industriji kamena, $to je potvrda za prvu hipotezu istraZivanja.

Tablica 9. prikazuje Pearsonov koeficijent korelacije izmedu emocionalne inteligencije i organizacijske
inovativnosti, a u svrhu testiranja druge postavljene hipoteze u radu. Emocionalna inteligencija
pokazuje umjerenu pozitivnu korelaciju s organizacijskom inovativnos¢u, s Pearsonovim koeficijentom
korelacije od 0,472. Ovaj rezultat sugerira da visa razina emocionalne inteligencije kod
nadredenih/Sefova u industriji kamena moZe biti povezana s veom razinom organizacijske
inovativnosti u njihovim poduzeéima. Vrijednost Sig. (2-tailed) iznosi 0,001, Sto znaci da je korelacija
statisticki znacajna na razini pouzdanosti od 99%. To implicira da postoji vrlo mala vjerojatnost da je

ova korelacija rezultat slu¢ajnosti.

Na temelju analiziranih rezultata, prihvaca se druga hipoteza rada (H2) koja glasi: Emocionalna
inteligencija kao aspekt vodstva igra veliku ulogu u inovativnosti poduzeéa koja posluju u industriji
kamena. Dakle, rezultati istraZivanja podrzavaju tvrdnju da razvoj emocionalne inteligencije kod
nadredenih/Sefova u industriji kamena moze biti pozitivno povezano s inovativnim kapacitetima

njihovih poduzeca.
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Tablica 9.

Pearsonov koeficijent korelacije: Emocionalna inteligencija i Organizacijska inovativnost

Correlations

Emaocionalna Organizacijsk

inteligencija a inovativnost
Emocionalna Pearson Correlation 1 4727
inteligencija . .
Sig. (2-tailed) 001
] 43 43
Organizacijska Pearson Caorrelation 472" 1
inovativnost . .
Sig. (2-tailed) .00
] 43 43

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Izvor: istrazivanje autora (N=43)

U svrhu testiranja hipoteze 3, tablica 10. prikazuje Pearsonove koeficijente korelacije za veli¢inu tima
i veli¢inu poduzeca te stilove vodstva. U testiranjima veza izmedu veli¢ine poduzeca i stilova vodstva
nisu utvrdene znacajne korelacije. Svi testirani koeficijenti korelacije su vrlo niski, a vrijednosti p (p >
0,05) pokazuju da nijedna od promatranih veza nije statisticki znacajna. Stoga, bilo kakva tumacenja o

jacini korelacije (koeficijent i predznak) nisu relevantna.

Tablica 10.

Pearsonov koeficijent korelacije: Veli¢ina tima i veli¢ina poduzeca te stilovi vodstva

Correlations

Transformacij

Veligina ski stil Transakcijski
poduzeca Veligina tima vodstva stil vodstva
Velitina poduzeca Pearson Correlation 1 373 176 229
Sig. (2-tailed) 014 258 140
I 43 43 43 43
Weligina tima Fearson Correlation 373 1 -173 .09g
Sig. (2-tailed) 014 267 531
M 43 43 43 43
Transformacijski stil Pearsan Correlation 176 -173 1 794”7
vodstva Sig. (2-tailed) 258 267 =.001
I 43 43 43 43
Transakcijski stil vodstva Pearson Correlation 229 .0a8 7947 1
Sig. (2-tailed) 140 531 =001
M 43 43 43 43

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Izvor: istraZivanje autora (N=43)
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Tablica 11. prikazuje Pearsonov koeficijent korelacije izmedu veli¢ine tima i veli¢éine poduzeéa te
organizacijske inovativnosti. Veli¢ina poduzeda i organizacijska inovativnost pokazuju vrlo slabo
pozitivhu korelaciju (Pearsonov koeficijent 0,015, p = 0,924), sto implicira da nema znacajne
povezanosti izmedu veli¢ine poduzeca i organizacijske inovativnosti. Navedena vrijednost p ukazuje

da ova korelacija nije statisticki znacajna.

Veli¢ina tima i organizacijska inovativnost pokazuju umjerenu negativhu korelaciju (Pearsonov
koeficijent -0,310, p = 0,043). Ova negativna korelacija ukazuje na to da veci timovi mogu biti povezani
s nizom razinom organizacijske inovativnosti. Vrijednost p od 0,043 je statisticki zna¢ajna na razini
pouzdanosti od 95%, Sto znaci da postoji statisticki relevantna suprotna veza izmedu navedenih dviju

varijabli.

U konacnici, rezultati pokazuju da veli¢ina poduzeéa nije znacajno povezana s organizacijskom
inovativnoséu, dok je veli¢ina tima umjereno negativno povezana s organizacijskom (poveéanje
veli¢ine timova povezano je s nizom organizacijskom inovativnoséu). Vazno je dalje istraZivati druge
¢imbenike koji biti povezani s organizacijskom inovativnoséu kako bi se dobila potpunija slika o ovim

odnosima.

Tablica 11.

Pearsonov koeficijent korelacije: Veli¢ina tima i Veli¢ina poduzela te Organizacijska inovativnost

Correlations

Welidina Organizacijsk
poduzeca Yelidina tima a inovativnost
Welidina poduzeca Pearson Correlation 1 373 015
Sig. (2-tailed) 014 824
I+ 43 43 43
Weligina tima Fearson Correlation 373 1 -310
Sig. (2-tailed) 014 043
I+ 43 43 43
Organizacijska Fearson Correlation 015 -310 1
inovativnost . .
Sig. (2-tailed) 824 043
I+ 43 43 43

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Izvor: istraZivanje autora (N=43)

Na temelju rezultata, trec¢a hipoteza, koja pretpostavlja da veli¢ina tima i poduzeca znacajno utje€u na
stilove vodstva i inovativnost u industriji kamena, moze se tek djelomi¢no prihvatiti, i to u dijelu koji
se odnosi na povezanost veli¢ine tima i organizacijske inovativnosti. U istraZzivanju su pronadeni
znacajni statisticki dokazi koji podrzavaju postojanje spomenute veze, dok se ostale veze, testirane

ovom hipotezom, nisu pokazale statisti¢ki znacajnima.
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4. ZAKLJUCAK

Inovacija predstavlja klju¢ni ¢imbenik za dugorocni uspjeh i rast svih poduzeca, pa tako i onih u
industriji kamena. Primjenom novih tehnologija, stvaranjem inovativnih proizvoda te promicanjem
odrzivih praksi, industrija kamena moze ostati relevantna, konkurentna i prosperitetna u buducnosti.
Iz definicija i opisa vodstva proizlazi kljuéna uloga vodstva u uspjeSnom upravljanju organizacijom.
Naglasava se vaznost kontinuiranog razvoja i podrske vodama kako bi uspjeSno obavljali svoje duznosti
te ostvarili ciljeve poduzeca. Jasno je da vodstvo igra kljuénu ulogu u poticanju inovacija unutar
organizacija. Vode imaju znacajan utjecaj na stvaranje poticajnog okruzenja, poticanje kreativnosti
medu zaposlenicima te usmjeravanje timova prema ostvarenju inovativnih ciljeva. Isti¢e se vaZnost
transformacijskog vodstva u poticanju inovacija, koje potice zaposlenike da generiraju i
implementiraju nove ideje. Vode su klju¢ne u upravljanju inovativnim procesima, olakSavanju
kreativnog rjeSavanja problema te integriranju inovativnih ideja unutar organizacije kako bi osigurali
dugorocnu odrZivost, profitabilnost i rast. Studije istiCu vaznost vodstva u poticanju inovacija za odrZivi
razvoj i povecanje produktivnosti. Upravljanje inovativnim procesima i podrska kreativnosti unutar

organizacija klju¢ni su za ostvarenje dugoro¢nog uspjeha i napretka u industriji kamena.

Istrazivanje provedeno putem anketnog upitnika medu zaposlenicima poduzeca u industriji kamena u
Republici Hrvatskoj u lipnju 2024. godine, na uzorku od ukupno 43 ispitanika, pokazalo je da je
transformacijski stil vodstva dominantniji u industriji kamena, u odnosu na transakcijski stil vodstva, s
naglaskom na inspirativnu motivaciju, intelektualnu stimulaciju i individualno razmatranje. Ovaj stil
vodstva moZe pridonijeti dugorocnom angazmanu i motivaciji zaposlenika, klju¢nim za inovaciju i
odrZivi razvoj. S druge strane, transakcijski stil vodstva, iako vazan za postizanje kratkorocnih ciljeva,
manje je zastupljen prema percepciji ispitanika. Unato¢ umjereno pozitivnim stavovima o
organizacijskoj inovativnosti, postoji znacajan prostor za poboljSanje u upravljanju i realizaciji inovacija

unutar poduzeca.

IstraZivanje je takoder pokazalo da je transformacijski stil vodstva snazno pozitivho povezan s
organizacijskom inovativnoséu poduzeca u industriji kamena. Uvodenje ovog stila vodstva moze
pridonijeti dugoroc€noj odrzivosti i poslovnom uspjehu poduzeéa u industriji kamena, a nadredeni koji
primjenjuju transformacijske principe znacajno doprinose razvoju inovacija unutar istraZivanih
poduzeca. S druge strane, transakcijski stil takoder pokazuje pozitivhu povezanost s organizacijskom
inovativnoséu poduzeca u industriji kamena, iako u manjoj mjeri u usporedbi s transformacijskim
stilom. Dakle, ovaj stil vodstva bi mogao imati odredenu povezanost s dugorocnom motivacijom i
angazmanom zaposlenika u svezi inovacija i inovativnih aktivnosti u njihovim poduzeéima u industriji

kamena. Emocionalna inteligencija medu nadredenima u industriji kamena pokazuje umjerenu
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pozitivnu povezanost s organizacijskom inovativno$¢u. To ukazuje da visa razina emocionalne
inteligencije kod nadredenih moZe biti umjereno pozitivho povezana s inovativnos¢u u njihovim
poduzedima u industriji kamena. Nadalje, na temelju rezultata istrazivanja, veli¢ina timova i veli¢ina
poduzeda nemaju znacajne povezanosti s primijenjenim stilovima vodstva i organizacijskom
inovativnoséu u industriji kamena. Medutim, postoji jedna znacajna veza. Naime, veli¢ina tima ima
malu, ali statisti¢ki zna¢ajnu negativnu povezanost s organizacijskom inovativnos¢u. Ostale testirane
veze, tj. veze izmedu veliine tima i stilova vodstva, veli¢ine poduzeda i stilova vodstva te veli¢ine
poduzeca i organizacijske inovativnosti nisu pokazale znacajnu korelaciju. U konacnici, ovi zakljucci
sugeriraju da su razvoj emocionalne inteligencije i primjena prvenstveno transformacijskog stila
vodstva klju¢ni za poticanje inovacija u poduzeéima koje djeluju u industriji kamena, te da se pritom
treba voditi racuna o veliéini timova koji ¢e biti ukljueni u inovacijske aktivnhosti spomenutih

poduzeca.

Na temelju provedenog istrazivanja prihvacena je hipoteza da su stilovi vodstva povezani s
organizacijskom inovativnos¢u poduzeca u industriji kamena. Nadalje, potvrdena je takoder hipoteza
da je emocionalna inteligencija nadredenih, kao znacajan aspekt vodstva, povezana s razinom
organizacijske inovativnosti unutar njihovih poduzeéa u industriji kamena. Konacno, hipoteza koja je
tvrdila da su velicina timova i poduzeca bitne odrednice za stilove vodenja i organizacijsku inovativnost
poduzeca u industriji kamena, je djelomi¢no potvrdena u ovom istraZivanju, i to Sto se ti¢e povezanosti

veli¢ine tima i organizacijske inovativnosti.

Ovo istrazivanje, kao i svako drugo, ima odredena ogranicenja. Ponajprije, uzorak od 43 ispitanika
moZe ograniciti op¢u primjenjivost rezultata na Siru populaciju ili druge industrije. Zatim, subjektivnost
podredenih pri percepciji stilova vodstva i emocionalne inteligencije svakako mozZe utjecati na
validnost dobivenih rezultata. Nadalje, nedostatak dugoro¢nog praéenja moZe ograniciti
razumijevanje dugorocnih ucinaka proucavanih varijabli. Konac¢no, zbog korelacijske prirode
istrazivanja, nije moguce izvesti neosporne zakljucke o uzrocno-posljedi¢nim vezama izmedu varijabli,
ve¢ su zakljuéci prvenstveno orijentirani na uocavanje smjera i intenziteta povezanosti izmedu

pojedinih varijabli.
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SAZETAK

Inovacija je klju¢na za dugorocni uspjeh i rast poduzeéa, ukljuCujuci industriju kamena, koja moze
ostati konkurentna primjenom novih tehnologija, stvaranjem inovativnih proizvoda i odrzZivim
praksama. Vodstvo ima znacajnu ulogu u poticanju inovacija stvaranjem poticajnog okruzenja,
poticanjem kreativnosti i usmjeravanjem timova prema inovativnim ciljevima. Transformacijski stil
vodstva, koji potice generiranje i implementaciju novih ideja, klju¢an je za dugoro¢nu odrzivost i rast
organizacija. Istrazivanje provedeno medu zaposlenicima u industriji kamena u Republici Hrvatskoj u
lipnju 2024. godine, na uzorku od 43 ispitanika, pokazalo je da transformacijski stil vodstva pozitivho
utjeCe na motivaciju, inovativnost i osobni razvoj zaposlenika, dok bi transakcijski stil mogao imati
ogranicen utjecaj na dugoro¢nu motivaciju i angaZman. Emocionalna inteligencija nadredenih takoder
pokazuje umjerenu pozitivhu povezanost s organizacijskom inovativnoscu, dok veli¢ina tima pokazuje
malu, ali statistic¢ki znacajnu povezanost s inovativnoscu, dok veli¢ina poduzeca i stilovi vodstva nisu
imali znacajnu povezanost. Hipoteza da transformacijski stil vodstva ima snaZinu povezanost s
organizacijskom inovativnoScu prihvacena je, kao i povezanost emocionalne inteligencije nadredenih
s inovativno$éu. Medutim, hipoteza da veli¢ina tima i poduzeca utjece na stilove vodstva i inovativnost
djelomic¢no je potvrdena. Ogranienja istrazivanja uklju¢uju mali uzorak, subjektivnost percepcije
stilova vodstva i emocionalne inteligencije te nedostatak dugoro¢nog praéenja, sto moze ograniciti
razumijevanje dugorocnih ucinaka. Takoder, korelacijska priroda istraZivanja ne omogucuje cvrste

zakljucke o uzroéno-posljedi¢nim vezama.

Kljucne rijeci: vodstvo, industrija kamena, inovacija

55



SUMMARY

Innovation is key to the long-term success and growth of businesses, including the stone industry,
which can remain competitive by applying new technologies, creating innovative products and
sustainable practices. Leadership plays a significant role in fostering innovation by creating a
stimulating environment, fostering creativity and directing teams towards innovative goals. A
transformational leadership style, which encourages the generation and implementation of new
ideas, is key to the long-term sustainability and growth of organizations. Research conducted among
employees in the stone industry in the Republic of Croatia in June 2024, on a sample of 43
respondents, showed that a transformational leadership style has a positive effect on the motivation,
innovation and personal development of employees, while a transactional style could have a limited
impact on long-term motivation and engagement. Emotional intelligence of superiors also shows a
moderate positive relationship with organizational innovativeness, while team size shows a small but
statistically significant relationship with innovation, while company size and leadership styles had no
significant relationship. The hypothesis that the transformational leadership style has a strong
connection with organizational innovation was accepted, as was the connection between superiors'
emotional intelligence and innovation. However, the hypothesis that team and company size affects
leadership styles and innovation was partially confirmed. Limitations of the study include the small
sample size, the subjectivity of perceptions of leadership styles and emotional intelligence, and the
lack of long-term follow-up, which may limit understanding of long-term effects. Also, the
correlational nature of the research does not allow firm conclusions about cause-and-effect

relationships.

Keywords: leadership, stone industry, innovation
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PRILOG

Prilog 1. — anketni upitnik
Postovani,

Pred Vama se nalazi anketa o ulozi vodstva u inovativnosti poduzeca u industriji kamena za potrebe
diplomskog rada na Ekonomskom fakultetu u Splitu. Molim Vas da odgovorite na sljedeéa pitanja
prema svom najboljem znanju i iskustvu. Nema tocnih i neto¢nih odgovora, pa Vas molim da date

svoja iskrena misljenja i uvide.

Vasi odgovori ¢e biti u potpunosti anonimni, a Vas email identitet strogo povjerljiv. Nitko od Vasih
kolega i nadredenih nece biti u moguénosti vidjeti Vase odgovore. Svi prikupljeni podaci ce biti
vidljivi iskljucivo istrazivacu te Ce se statisticki obradivati anonimno i u zbirnoj formi - dakle rezultati

¢e se objavljivati za cijeli uzorak na razini industrije kamena, a ne pojedinacno.

Anketa je namijenjena zaposlenicima poduzec¢a u industriji kamena. Procijenjeno vrijeme

ispunjavanja: do 10 minuta.

Spol:

o musko
o Zensko

Dob:

o 25imanje godina
o 26-35godina

o 36-45 godina

o 46-55 godina

o 56ivise godina

Opis posla na kojem radite:

o Rad u kamenolomu

o Fizicki rad sa kamenom (vadenje, rezanje, obrada, montaza)
o Skladistar

o Rad u prodaji

o Rad u nabavi

o Menadiment

o Marketing
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O

O

Financije

Ostalo:

Ukupne godine radnog iskustva:

O

O

O

O

O

0-5 godina
6-10 godina
11-20 godina
21-30 godina

Preko 30 godina

Godine radnog iskustva u industriji kamena:

@)

@)

@)

O

O

Do 1 godine
1-4 godine
5-10 godina
11-20 godina

Preko 20 godina

Starost poduzeca u kojem radite:

O

O

O

O

O

Do 1 godine
1-4 godine
5-10 godina
11-20 godina

Preko 20 godina

Veli¢ina poduzeca u kojem radite:

O

O

O

O

mikro (<10 zaposlenih)
malo (<50 zaposlenih)
srednje (<250 zaposlenih)

veliko (>250 zaposlenih)

Velic¢ina tima u kojem radite:

1-3

4-8

9-15
16-30
30-50
Preko 50
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Koje ste posebne prakse ili inicijative vodstva uodili unutar Vaseg poduzeca, a koje su uspjesno

potaknule inovacije (mogude je zaokruziti viSe odgovora)?

O

O

Poticanje otvorene i ukljucive kulture inovacija.

Dodjela namjenskih resursa za inovacije.

Podupiranje eksperimentiranja i preuzimanja rizika.

Promicanje suradnje i medufunkcionalnog timskog rada.

PruZanje moguénosti obuke i razvoja.

Prepoznavanje i nagradivanje inovativnih napora.

Stvaranje jasne inovacijske strategije i vizije.

Izgradnja strateskih partnerstava.

Implementacija strukturiranih procesa za stvaranje i evaluaciju ideja.

Ostalo...

Koje su prepreke ili izazovi s kojima se suocCava Vase poduzece u pogledu poticanja inovacija (moguce

je zaokrufZiti vise odgovora)?

Nedostatak financijskih resursa za inovacijske projekte.

Slaba podrska i angazman najviseg rukovodstva.

Nedostatak vremena i resursa za istraZivanje i eksperimentiranje.
Manjak kreativnih talenata ili nedostatak stru¢njaka za inovacije.
Nepostojanje strukturiranih procesa za upravljanje inovacijama.
Rigidna organizacijska kultura i otpor prema promjenama.
Ograniceni pristup trzistima ili konkurencija.

Ostalo...

Molim izrazite svoje misljenje o Vasem nadredenom/$efu kao vodi, a na naéin da oznacite stupanj

svog slaganja sa sljedec¢im tvrdnjama:

1 - uopce se ne slazem 2 - ne slazem se 3 - niti se slazem niti ne slazem

4 - slazem se 5 - potpuno se slazem

PruZa mi pomo¢ pri radu s o¢ekivanjem da ¢u mu ja to uzvratiti adekvatnim radnim naporima.

Preispituje kljuéne pretpostavke/polazista o nekom problemu kako bi ustanovio jesu li
prikladni.
Fokusira se na moje (i mojih kolega) nepravilnosti, pogreske, iznimke i odstupanja od

standarda pri radu.
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4. Zna pricati o svojim najvaznijim vrijednostima i uvjerenjima.
5. Traziisagledava razlicite perspektive i gledista pri rjeSavanju nekog problema.
6. Optimisti¢no govori o buduénosti.
7. Kod mene stvara/izaziva osjecaj ponosa sto radim s njim.
8. Konkretno obrazloze tko je odgovoran za postizanje zadanih ciljeva.
9. Pri¢a s entuzijazmom o onome $to trebamo ostvariti.
10. Naglasava vaznost posjedovanja snaznog osjecaja svrhe u radu.
11. Posvecuje svoje vrijeme poucavanju i razvijanju podredenih (mene i kolega).
12. Jasno daje do znanja Sto pojedinac moze ocekivati kada ostvari zadane rezultate i ciljeve.
13. Nadilazi svoje osobne interese za dobrobit tima ili grupe.
14. Tretira me kao osobu i ¢ovjeka, a ne samo kao ¢lana timaili grupe.
15. Ponasa se na nacin kojim gradi moje postovanje prema njemu.
16. Koncentrira svoju punu pozornost na bavljenje s pogreskama, prituzbama i neuspjesim
17. Razmatra moralne i eti¢ke posljedice svojih odluka.
18. Vodi brigu ili evidenciju o svim pogreskama koje su pocinjene u radu.
19. Iskazuje osjec¢aj moci i samopouzdanja.
20. Prenosi nam/komunicira primamljivu viziju buduénosti.
21. Usmjerava moju pozornost na moje nedostatke i neuspjehe, a da bih u konacnici zadovoljio
postavljene standarde.
22. Smatra da ja kao osoba imam meni svojstvene potrebe, sposobnosti i o¢ekivanja spram mojih
kolega.
23. Poti¢e me ili ¢ak zahtjeva da sagledavam probleme iz viSe razli¢itih kutova/perspektiva.
24. PomaZe mi da razvijem svoje snage i sposobnosti.
25. PredlaZze nove nacine razmatranja i sagledavanja kako izvrsavati pojedine zadatke.
26. Naglasava vaznost posjedovanja zajedni¢kog osjec¢aja misije u radu.
27. lzrazava/iskazuje svoje zadovoljstvo kada ja ispunim njegova ocekivanja.
28. Iskazuje samouvjerenost da Ce ciljevi i rezultati biti ostvareni.
Molim oznacite svoj stupanj slaganja sa sljedec¢im tvrdnjama glede emocionalne inteligencije Vaseg
nadredenog/sefa:
1 - uopce se ne slazem 2 - ne slazem se 3 - niti se slazem niti ne slazem

1.
2.

4 - slazem se 5 - potpuno se slazem

Moj nadredeni/sef je svjestan vlastitih osjecaja i dobro upravlja njima.

Pod pritiskom, moj nadredeni/sef je sposoban odrzavati potrebnu razinu ucinkovitosti.
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Moj nadredeni/sef posjeduje volju i energiju za postizanje izazovnih ciljeva ili zadataka.

Moj nadredeni/sef pokazuje osjecajnost i empatiju prema drugima.

Moj nadredeni/sef utjede i uvjerava druge da prihvate njegove stavove ili prijedloge.

Moj nadredeni/sef donosi odluke koristenjem razuma ili intuicije/predosjecaja, ovisno o tome
$to je primjereno za pojedinu situaciju.

Moj nadredeni/sef je dosljedan u rije¢ima i djelima te se ponas$a u skladu s vazeéim etickim

standardima.

Molim oznacite stupanj svog slaganja sa sljede¢im tvrdnjama glede organizacijske inovativnosti

Vaseg poduzeca:

P W bpoR

1 - uopce se ne slazem 2 - ne slazem se 3 - niti se slazem niti ne slazem

4 - slazem se 5 - potpuno se slazem

U nasem poduzedu brzo reagiramo na zahtjeve kupaca/klijenata.
U nasem poduzedu brzo uvodimo inovativne proizvode ili usluge.
U nasem poduzecu se poticu inovacije.

Nase poduzece ima ugled kao inovator u industriji kamena.
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