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Sazetak: Cilj ovog rada je da prikaze relevantne savremene teorije o
liderstvu. Deskriptivnom i poredbeno-analitickom metodom predstavljene su
razlike izmedu mo¢i i liderstva, a potom su prikazane promene u pristupu
liderstvu kao skupu osobina, vestina, stilova i situacija. Skre¢e se paznja na
situacionu teoriju liderstva ¢ija Cetiri tipa stila liderstva imaju veoma Siroku
primenu na razli¢itim nivoima raznovrsnih tipova organizacija i za gotovo
sve vrste zadataka. Kao posebno korisne za razumevanje sloZenosti
fenomena liderstva i njegovih specificnosti izdvojene su Cetiri teorije:
Fidlerova kontigentna teorija, teorija put-cilj, teorija transformacionog
liderstva i teorija Isaka Adizesa. Pretpostavlja se da ovaj rad moze biti od
koristi svima koji se bave temom liderstva i efikasnom strategijom
upravljanja organizacijama.

Kljucne reci: liderstvo, mo¢, liderske osobine, liderske vestine, liderski
stilovi,  Fidlerova  kontigentna  teorija, teorija  put-cilj, teorija
transformacionog liderstva, teorija Isaka Adizesa

Uvodno razmatranje

U Srbiji ve¢ duZze vreme nastaje brojna literatura o temi liderstva. Samo u
Narodnoj biblioteci Srbije registrovano je skoro Cetiri stotine objavljenih publikacija,
od ¢ega vise od polovine predstavljaju knjige, udzbenici i priru¢nici. Neka domaca
istrazivanja ove teme tiCu se preduzetniStva (menadZzmenta), raznih grana ljudske

* milivojevic.jelenal3@gmail.com

1 Ovaj ¢lanak predstavlja uvodni deo master rada koji je pod naslovom “Stilovi liderstva u
jugoslovenskom pozori$nom sistemu u periodu od 1945. do 2000. godine” odbranjen
21.06.2024. na Fakultetu dramskih umetnosti Univerziteta u Beogradu. Rad je nastao pod
mentorstvom prof. dr Maje Ristic.
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delatnosti (obrazovanja, ekonomije, umetnosti, sporta itd). Druga domaca
istrazivanja ticu se pak komunikologije i veStine komuniciranja u novom svetu
digitalnih tehnologija, pa i verovanja (religije). No najvise radova je o samom
fenomenu liderstva, a medu njima postoje i oni koji se ticu rodne dimenzije. Cilj ovog
¢lanka je da predstavi najznacajnije savremene inostrane teorije o liderstvu.

Definicije liderstva

Postoje brojne definicije liderstva, a medu najznacajnijim savremenim
teoretiCarima izdvajaju se DZon Antonakis, Ana Siansiolo, Robert Sternberg [John
Antonakis, Anna T. Cianciolo, Robert J. Sternberg (2004)]; Bernard Bas [Bernard M.
Bass (1990)], DZon Gardner [John W. Gardner (1990)], Majkl Mumford [Michael D.
Mumford (2006)]. Jedan od sistema klasifikacije ponudio je (Bass 1990:11-20) u
kojem ukazuje da je liderstvo, odnosno lider centar promena i aktivnosti grupe. Iz ove
definicije liderstvo se posmatra kao srediste grupnih poslova. Drugi teoreticari poput
Majera, Goldberga [Mayer, Goldberg] liderstvo posmatraju sa aspekta licnosti, pa je
tako pojedinac onaj koji ima kombinaciju posebnih osobina i karakteristika koji ga
¢ine liderom. Postoje i naucnici Piter Northaus [Piter Northouse] koji liderstvo
posmatraju kao ponasSanje ili delatnost koju pojedinci preduzimaju da bi izazvali
promene u grupi.

Ne treba zaboraviti na definicije koje liderstvo objasnjavaju u kontekstu
odnosa mo¢i koja postoji izmedu lidera i njegovih sledbenika. Iz ove perspektive,
lideri su pojedini koji poseduju mo¢, koju koriste da bi izazvali promene kod drugih.
Nauchnici, takode, liderstvo objasnjavaju sa aspekta vestina, ¢cime naglaSavaju znanje
i vestine koje lider poseduje i uz pomo¢ kojih uticu na druge.

Piter Northaus izdvojio je Cetiri klju¢nih elemenata za razumevanje liderstva:

a) Liderstvo je process.

b) Liderstvom se ostvaruje uticaj.

C) Liderstvo se javlja u kontekstu grupe.

d) U liderstvu se pretpostavlja ostvarenje cilja (Northouse, 2008: 2).

1z te podele dalje sledi konacna definicija liderstva: ,,Liderstvo je proces u
kome pojedinac ostvaruje uticaj na grupu radi ostvarivanja zajedniCkog cilja”
(Northouse, 2008: 2). Pojasnjenje liderstva kao procesa podrazumeva da nije re¢ o
pojedina¢nim osobinama koje lider poseduje ve¢ da se radi o uzajamnom odnosu
razmene izmedu lidera i sledbenika. U ovom procesu lider uti¢e na svoje sledbenike,
kao 1 oni na njega. Dakle, iz ovoga sledi da liderstvo nije jednosmeran fenomen, vec¢
uzajamni, dvosmerni proces.
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Liderstvo podrazumeva i pojavu uticaja. Vazno je definisati na koji nacin
lider uti¢e na svoje sledbenike jer bez uticaja, liderstvo ne moze da opstane i postoji.
Lider nastaje u grupi kao sredini. Tako se i liderstvo posmatra kao ostvarivanje uticaja
na grupu koja je okupljena oko zajednicke ideje, odnosno cilja. U daljem radu, akteri
koji se bave liderstvom bi¢e oznaceni kao lideri, dok ¢e oni prema kojima je lider
usmeren, biti oznaceni kao sledbenici. Vazno je razumeti da su u svim kategorijama i
lideri i sledbenici ukljuceni u proces liderstva.

Liderstvo i mo¢

Mo¢ se obi¢no definiSe kao sposobnost ili potencijal za ostvarivanje uticaja.
U organizacijama postoje dve vrste ili tipa moc¢i: moc¢ pozicije i licna mo¢ (Masic,
Dzeletovi¢, 2015). Mo¢ pozicije pojedinac ima zahvaljuju¢i odredenom mestu ili
delovanju u formalnom organizacionom sistemu. Lideri odnosno, njihovi zamenici i
rukovodioci ostvaruju uticaj na osnovu toga §to poseduju visi status u odnosu na
njihove sledbenike (Northouse, 2008: 5).

Li¢na moc¢ je sposobnost lidera da ostvaruje uticaj, koji sledbenici definisu
dopadljivim i stru¢nim. Neki lideri dobijaju mo¢ jer ih sledbenici smatraju sposobnim
1 vestim za posao koji obavljaju, drugi lideri dobijaju mo¢ jer ih sledbenici smatraju
dobrim uzorom (Northouse, 2008: 6). U oba ova slucaja, mo¢ lidera proizilazi iz toga
kako ih drugi vide u medusobnom odnosu.

Piter Northaus (2008: 6) definiSe pet izvora moci:
- legitimna mo¢ ili mo¢ polozaja - zasnovana je formalnom autoritetu
- moc¢ nagradivanja - moguénost nagradivanja zaposlenih
- mo¢ prinude - moguénost da se zaposleni opomenu ili kazne.
- referentna mo¢ - zasniva se na divljenju sledbenika prema svom lideru
- stru¢na mo¢ - zashiva se na percepciji sledbenika o kompetentnosti lidera.

Ukupna moc¢ je zbir svih oblika mo¢i koje jedna osoba poseduje.

Dzejms Burns [James McGregor Burns 1978] definiSe mo¢ sa aspekta
odnosa. Prema njegovom razumevanju, mo¢ nije sredstvo koje lideri koriste nad
drugima da bi ostvarili sopstvene interese ve¢ treba da proistice iz odnosa koji lideri
i sledbenici treba da koriste radi promovisanja zajednickih ciljeva.

Mo¢ igra vaznu ulogu u organizacionoj dinamici i funkcionisanju pozori$nih
institucija. U pozoriStu koje je bilo u fokusu Sireg dela mog master rada, kao i u
drugim organizacijama, postoje razliiti izvori moci koji uti¢u na dinamiku odnosa
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izmedu lidera, zaposlenih i publike.? Mo¢ pozicije, koja proisti¢e iz formalnog
autoriteta lidera i rukovodioca, ima znacajan uticaj na organizacionu strukturu i
procese unutar pozorista. Lideri koji koriste ovu vrstu mo¢i mogu ostvariti uticaj kroz
legalne mehanizme, sistemom nagradivanja ili upotrebom prinude. Medutim, li¢na
mo¢, koja proizilazi iz percepcije lidera kao stru¢nih i dopadljivih, takode igra klju¢nu
ulogu u uspostavljanju poverenja i podrske unutar pozori$ne zajednice.

PozoriSte se moze posmatrati kao kompleksna mreza odnosa izmedu
razli¢itih aktera, uklju¢uju¢i umetnike, rukovodioce, zaposlene i publiku.
Razumevanje i efikasno upravljanje moc¢i od vitalnog je znacaja za odrzavanje
ravnoteze izmedu umetnicke autonomije i organizacionih zahteva. Lideri koji
uspesno balansiraju izmedu razli¢itih izvora moc¢i i neguju odnose poverenja sa
svojim sledbenicima imaju potencijal da ostvare uspeSne i odrzive pozoriSne
institucije.

Pozoriste, kao umetnicka forma i institucija, treba da tezi ka promovisanju
zajednickih ciljeva i vrednosti, §to zahteva saradnju i1 razumevanje izmedu lidera i
sledbenika. Stoga, razumevanje moc¢i kao alata za postizanje zajednickih ciljeva,
umesto sredstva za ostvarivanje licnih interesa, kljuno je za razvoj odrzivih i
inspirativnih pozori$nih zajednica.

Pristup liderstvu kao skupu osobina

Kada se liderstvu pristupa kao skupu osobina, onda se isklju¢ivo sagledava
lider ili liderka, a ne sledbenici ili situacije. U njemu ili njoj se istraZzuju osobine koje
lider pokazuje i njegova ili njena li¢nost. Istorija liderstva vezuje se upravo za takav
pristup lideru kao skupu osobina. Tokom citavog dvadesetog veka izuc¢avano je koje
su to osobine koje pojedinca ¢ine velikim liderom. Sredinom dvadesetog veka ovaj
pristup je doveden u pitanje, kada su istrazivaci zakljucili da ne postoji konzistentan
skup osobina na osnovu kojih neko, u razli¢itim situacijama, moze biti proglasen
liderom. Liderstvo je tada definisano kao odnos medu ljudima u razlicitim
drustvenim situacijama, umesto da se posmatra kvalitet koji lider poseduje. Osobine
su i dalje posmatrane kao vazne, ali pristup i stanoviste istrazivaca bilo je da su te
osobine relativne u odnosu na situacije.

ZnacCajan osvrt na pristup liderstvu kao skupu osobina mozemo naci u

radovima ¢iji je autor Ralf Stogdil [Ralph M. Stogdill]. Prouéavanjem ovih radova
stice se jasna slika tome kako osobine pojedinaca doprinose procesu liderstva.

2 U sredisnjem delu rada, koji je ovde izostavljen zbog obima, bavila sam se analizom &etiri
stila pozorisnog liderstva: Bojana Stupice (Jugoslovensko dramsko pozoriste), Mire Trailovi¢
(Atelje 212 i Bitef teatar), Ljubomira Mucija Draski¢a (Atelje 212) i Jovana Cirilova
(Jugoslovensko dramsko pozoriste).
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Rezultati njegovog prvog rada su pokazali da pojedinac ne postaje lider samo na
osnovu toga da li poseduje odredene osobine, ve¢ te osobine moraju biti relevantne
za situacije u kojima lideri funkcioni$u. Lideri u jednoj situaciji ne moraju obavezno
biti i lideri u nekoj drugoj situaciji. Rezultati istrazivanja su pokazali da liderstvo
nije pasivno stanje, ve¢ predstavlja rezultat neprekidnog odnosa izmedu lidera i
drugih &lanova grupe (Northouse, 2008). Osobine koje je Stogdil izdvojio bile su:
inteligencija, brzina, pronicljivost, odgovornost, inicijativa, upornost, drustvenost,
samopouzdanje.

O vaznosti liderskih osobina takode su pisali Shelley A. Kirkpatrick i Edwin
A. Locke. Oni navode da je ,,nedvosmisleno jasno da lideri nisu kao ostali ljudi*
(1991:59).2 Kirkpatrick i Locke su na osnovu kvalitativne analize u svom istrazivanju
izdvojili Sest osobina koje odlikuju lidere u odnosu na one koji to nisu: energicnost,
zelja za vodstvo, iskrenost, integritet, samopouzdanje i kognitivha sposobnost
poznavanja biznisa. Prema miSljenju navedenih autora, ovih Sest osobina
predstavljaju ,,pravu kombinaciju‘ za lidere.

Pristup liderstvu kao skupu vestina

Robert Katz [Robert Katz] u vreme kada istrazivaci utvrduju tacan broj
liderskih osobina, pristupa liderstvu upravo kao skupu vestina. Ova istrazivanja bila
su dalji osnov za definisanje sadrzajnog modela liderstva zasnovanog na vestinama,
koje je zajedno sa svojim kolegama unapredio 1 definisao Mumford. Opsta ideja koju
je pocetkom pedesetih godina proslog veka koncipirao Katz, na osnovu posmatranja
i terenskog istrazivanja, bila je da efektivno liderstvo zavisi od tri osnovne grupe
li¢nih vestina. Te vestine su: tehni¢ke, humanisti¢ke i konceptualne.

Tehnicka vestina podrazumeva posedovanje znanja i spretnosti u vezi sa
specificnim poslom ili aktivno$s¢u. Humanisticka vestina ukljucuje sposobnost rada
sa ljudima, omogucavajuéi lideru da efektivno saraduje sa ¢lanovima tima i podstice
medusobnu saradnju radi postizanja zajednic¢kih ciljeva. Lideri sa humanistickim
vestinama obezbeduju da se zaposleni osecaju prijatno, sigurno i motivisano da se
ukljue u aktivnosti u kojima su direktno angazovani. Konceptualna vestina
podrazumeva sposobnost rada sa idejama i konceptima. Lider sa konceptualnim
vestinama sposoban je da razgovara o idejama koje oblikuju organizaciju i da razume
ekonomske principe koji na nju uti¢u. Zaklju¢ujemo da je za lidere vazno da poseduju
sve tri vestine: tehnicku, humanisticku i konceptualnu. Medutim, znacaj ovih vestina
varira u zavisnosti od pozicije u jednoj hijerarhiji. Lideri mogu da steknu vestine, ali
su osobine njihove urodene karakteristike (Northouse, 2008:27).

3 Prevod autorke ovog rada
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Grupa istrazivaca (Mumford, Zaccaro, Harding, 2000) razvila je model
liderstva zasnovan na vestinama, poznat kao model sposobnosti. Ovaj model analizira
odnos izmedu znanja i vestina lidera i njegovih performansi, naglasavajuci da mnogi
ljudi imaju potencijal da postanu lideri. Model liderstva zasnovan na vestinama koji
su razvili Mumford i njegova grupa saradnika sadrzi pet komponenti:

e kompetencije (vestina reSavanja problema, vestina socijalnog zakljucivanja i
znanje)

e individualne karakteristike (opSta kognitivna sposobnost, kristalizovana
kognitivna sposobnost, motivacija i li¢nost)

o rezultati liderstva (efektivno reSavanje problema i radni ucinak)

e radno iskustvo (iskustvo koje lider sti¢e tokom svoje karijere utiCe na
njegovo znanje i vestine)

e uticaj okruzenja (faktori koji su van uticaja kompeticija lidera, njegovih
osobina i iskustva)

Posebna prednost pristupa liderstvu kao skupu vestina je ta $to ga mogu primeniti
svi lideri u organizaciji, bez obzira na njihov nivo u hijerarhiji. Ovaj pristup
omogucava liderima da prepoznaju svoje snage i slabosti, te da usmere svoju paznju
na ucenje i razvoj u oblastima gde je to potrebno kako bi povecali efikasnost
organizacije.

Pristup stilu liderstva

Pristup stilu liderstva zasnovan je na ponasanju lidera, odnosno na tome §ta
lideri rade i kako deluju, odnosno na koji nacin deluju. Ovaj pristup je omogucio
prosirenje istrazivanja o liderstvu na aktivnosti lidera prema sledbenicima u razlic¢itim
kontekstima. Istrazivaci koji su se bavili ovim pristupom zakljucili su da liderstvo
obuhvata dve osnovne grupe ponasanja: ponaSanje usmereno na zadatke (pomaze
¢lanovima tima da ostvare ciljeve) i ponasanje usmereno na odnose (pomaze
sledbenicima da se osec¢aju prijatnije).

Ovaj pristup je lako primenljiv u svakodnevnim liderskim situacijama i moze
se odnositi na sve Sto lider radi. Omogucava liderima da procene sopstveni stil i tako
poboljsaju svoje ponasanje radi veée efektivnosti. Koriste ga kompanije koje se bave
obukom 1 razvojem kao model za ucenje menadzera kako da poboljSaju svoju
efektivnost i organizacionu produktivnost. Glavni nedostatak ovog pristupa je u tome
Sto istrazivaci nisu uspeli da identifikuju univerzalni stil liderstva koji bi bio efektivan
u svim situacijama.

Situacioni pristup liderstvu

Situacioni pristup je jedan od najprihvacéenijih pristupa liderstvu, razvijen od
strane Herseyja i Blancharda na osnovu Reddinove 3-D teorije menadzerskog stila.
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Kao $to naziv sugeriSe, ovaj pristup je usmeren na liderstvo u razlicitim situacijama.
Jednostavno receno, razlicite situacije zahtevaju razlicite stilove liderstva a efikasan
lider je onaj koji prilagodava svoj stil zahtevima situacije.

Prema ovom pristupu, liderstvo se sastoji od dve dimenzije: izdavanje
naredbi i pruzanje podrske, pri ¢emu svaka od ovih dimenzija treba biti adekvatno
primenjena u odredenoj situaciji. Lider treba prvo da proceni svoje sledbenike, tj.
koliko su oni kompetentni i posveceni obavljanju zadataka. Nakon procene
sledbenika, lider treba da prilagodi svoj stil vodenja njihovim kompetencijama i
posvecenosti. Stilovi liderstva obuhvataju obrasce ponaSanja osobe koja nastoji da
utice na druge, ukljucujué¢i naredbodavno ponasanje (dodeljivanje zadataka) i
ponasanje koje izrazava podrsku (uspostavljanje meduljudskih odnosa).

Kroz naredbodavno ponasanje, ¢lanovi grupe postizu ciljeve tako §to izdaju
direktive, definiSu ciljeve i metode evaluacije, postavljaju vremenske rokove,
odreduju uloge i ukazuju na nacin postizanja ciljeva. U komunikaciji, koja je Cesto
jednosmerna, naredbodavno ponasanje razjasnjava Sta treba da se uradi, kako i ko je
za Sta odgovoran. S druge strane, pruzanje podrske ukljuuje dvosmernu
komunikaciju i reakcije kojima se izrazava socijalna i emotivna podrska za druge.
Pruzanjem podrske, ¢lanovi grupe se osecaju prijatno u odnosima sa drugima i u
razli¢itim situacijama. Motivisani su da ostvaruju bolje rezultate, razvijaju
sposobnosti, a u posao unose dodatnu kreativnost i posvecenost.

Fiedlerova kontingentna teorija

Fiedlerova kontingentna teorija podrazumeva usaglasSavanje lidera sa
odgovaraju¢om situacijom (Northouse, 2008:77). Izraz kontingentna teorija sugerise
da uspeh jednog lidera zavisi od toga u kojoj meri se stil lidera uklapa u kontekst.
Liderski stil je Cesto povezan s osnovnim potrebama i li¢nos¢u lidera, budu¢i da su te
potrebe obi¢no stabilne. Fidler tvrdi da je teSko, ako ne i nemoguée, promeniti stil
liderstva jer nacin na koji se lider odnosi prema ljudima ¢esto odrazava dugotrajne
obrasce ponasanja.

Efektivnost lidera zavisi od toga koliko je njihov liderski stil prilagoden
konkretnoj situaciji, Sto Fidler definiSe kao ,,povoljnost situacije*. To znaci koliko
situacija omogucava lideru da uti¢e na ponasanje ¢lanova grupe ili ga sprecava u
tome. Tri situaciona faktora odreduju povoljnost situacije uklju¢uju odnos izmedu
lidera i ¢lanova grupe (sledbenika), struktuirano zadatka i mo¢ polozaja:

e odnosi lidera i ¢lanova: koliko sledbenici postuju i cene, koliko veruju —
najvazniji situacioni faktor;

e strukturisanost zadatka: koliko jasno su definisani zahtevi na osnovu kojih
sledbenici ispunjavaju zadatke;
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e moc¢ polozaja: §to je veca mogucnost i formalni uticaj da nagraduju,
kaznjavaju, zaposljavaju, veca je i moc.

Od odnosa ovih parametara: odnosa, strukturisanosti, mo¢i polozaja (dobri
odnosi, visoka strukturisanost zadatka, jaka ili slaba mo¢ polozaja), zavisi¢e stepen
povoljnosti situacije u kojoj lider radi. Postoje razni stepeni ,,povoljnosti* situacije za
lidera. Da bi se stilovi liderstva mogli oceniti, Fiedler je razvio skalu najmanje
pozeljnog saradnika (LPC skala), koja prikazuje lidere koji imaju visok rezultat na
skali kao motivisane odnosima, dok one sa niskim rezultatima oznacava kao
motivisane zadacima.

Teorija put-cilj

U okviru ove teorije definiSe se nacin kako lideri motiviSu sledbenike da
postignu zacrtane ciljeve radipovecanja u¢inka i zadovoljstva zaposlenih. Teorija put-
cilj osmisljena je tako da liderima objasni kako mogu da pomognu podredenima da
ostvare svoje ciljeve odabirom specifi¢nih ponasanja koja su najprikladnija u odnosu
na potrebe podredenih i situacije u kojima oni rade. Odabirom odgovarajuceg stila
lideri povecavaju veru u uspeh i zadovoljstvo podredenih. Prema ovoj teoriji postoje
cetiri liderska stila: direktivno, liderstvo orijentisano na podrsku, participativno i
liderstvo orjentisano na postignuca.

Direktivno ili naredbodavno - govori zaposlenima S$ta se tacno od njih
o¢ekuje, pruza konkretna uputstva za implementaciju zadataka, smernice, odreduje
dinamiku rada, standard radnog ucinka i brine da li se poStuju pravila i propisi.
Formalni sistem autoriteta odnosi se na skup procedura, pravila i politika jedne
organizacije.

Liderstvo podrske - sliCan je obzirnom ponasanju lidera: pristupacan, stvara
prijatnu atmosferu, tretira zaposlene ljude kao jednake, omogucava da zaposleni budu
zadovoljni.

Participativno liderstvo - lider se savetuje sa zaposlenima pre nego §to
donese odluke, trazi predloge i preporuke. Kada su ukljuceni u donosenje odluka,
ljudi su posveceniji.

Liderstvo usmereno na postignuca - lider postavlja izazovne ciljeve, mnogo
ocekuje od zaposlenih, veruje da ¢e zaposleni uloziti dodatni napor i preuzeti
odgovornost.

Transformaciono liderstvo: “We don't trust rules; we trust people ”(Simon Sinek)
Transformaciono liderstvo deo je paradigme novog liderstva (Bryman, 1992)

u kome se veca paznja posvecuje elementima liderstva kao Sto su harizma i ose¢anja

(Northouse, 2008:119). Ovaj pristup isti¢e i u prvi plan stavlja unutra$nju motivaciju
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i razvoj sledbenika. Danas, centralno mesto u istrazivanjima liderstva zauzima upravo
transformaciono liderstvo. Ovakav vid liderstva predstavlja proces u kome su ljudi
skloni promenama; odnosi se na njihove emocije, zadovoljenje potreba, vrednosti,
radne etike.

Transformaciono liderstvo predstavlja izuzetan oblik ostvarivanja uticaja
putem koga se sledbenici podsti¢u da ostvare viSe od onoga Sto se od njih ocekuje.
To je proces koji objedinjuje harizmati¢no i vizionarsko liderstvo (Norhouse,
2008:120). Izraz "transformaciono liderstvo" prvi je upotrebio Downton (1973), ali
ovaj pristup postaje znacajan tek sa radom politickog sociologa Dzejmsa Burnsa
[James McGregora Burns]. Njegovo delo Liderstvo iz 1978. godine nastojalo je da
poveze uloge lidera i sledbenika. Prema Burnsovoj teoriji, lideri motiviSu sledbenike
kako bi zajednicki ostvarili ciljeve na optimalan nacin. Burns takode isti¢e da
liderstvo i mo¢ nisu isto, jer se liderstvo ne moZze odvojiti od potreba sledbenika.

Pomenuti naucnik pravi razliku izmedu transakcionog i transformacionog
liderstva. Transakciono liderstvo obuhvata razlicite modele koji se fokusiraju na
razmenu izmedu lidera i sledbenika. Na primer, menadzeri koji zaposlenima nude
unapredenja ili druge vrste nagrade (ili kazne) za postizanje (ili nepostizanje) ili
premasivanje postavljenih ciljeva predstavljaju transakciono liderstvo. U
transformacionom liderstvu, lider se fokusira na sledbenike, stvarajuéi s njima vezu
koja podize njihovu (a i vlastitu) motivaciju i moral. Ovaj tip lidera je osetljiv na
potrebe 1 motive sledbenika i pokuSava da im pomogne da dostignu svoje ciljeve.
Klasi¢an primer transformacionog liderstva je Mahatma Gandi, koji je milionima
ljudi ulio nadu, podstakao njihove zahteve i sam se transformisao u tom procesu.

Formulisano je Sest osnovnih karakteristika koje mora da poseduje uspesan
transformativni lider:
e alternativni nacin razmisljanja - podrazumeva odstupanje od uobicajenog
nacina razmisljanja i uvodenje novih metoda u te svrhe;

e ovlas¢enja - podrazumeva da transformacioni lider pretvara ¢lanove svog
tima u vode 1 daje priznanja onima koji reSavaju svakodnevne zadatke;

e aktivni optimizam - znaci da je neophodno pozitivno razmisljanje;

o opredeljenost za stalno unapredenje — potreba da se stalno radi bolje i
misljenje da uvek moze biti bolje i efikasnije;

e (delegiranje odgovornosti - neophodnost savremenog poslovanja na osnovu
kojeg ¢lanovi menadZzmenta, lideri, ne samo da smanjuju napetost, ve¢ i
unapreduju svoje vestine i podsti¢u kreativnost i inovativnost;
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e stvarni potencijali - na osnovu postoje¢ih resursa i potencijala
transformacioni lider mora da definiSe odgovarajucu strategiju odnosno
viziju poslovanja. (Stefanovi¢, Mihajlovi¢ & Ili¢, 2017).

U vreme kada Burns objavljuje svoje teorije transformativnog liderstva, drugi
istraziva¢ House (1976) publikuje svoju teoriju o harizmati¢cnom liderstvu. Kasnije
¢e se u drugim istrazivanjima Cesto iznositi sli¢nosti, ako ne i poistovecivati
transformativno i harizmati¢no liderstvo.

Rec¢ harizma oznacava poseban dar koju pojedinci imaju, i uz pomo¢ koje postizu
visoke rezultate. Harizmu mozemo definisati kao mo¢ kojom imamo sposobnost da
uti¢emo na druge.

U svojoj teoriji o harizmati¢nom liderstvu, House isti¢e da takvi lideri deluju na
jedinstven nacin, sa specifi¢no harizmati¢nim efektima na svoje sledbenike. Prema
njegovom misljenju, osobine harizmati¢nog lidera uklju¢uju dominaciju, snaznu
zelju da uticu na druge, samopouzdanje i jak osec¢aj za moralne vrednosti pojedinca
(Northouse, 2008:121). Harizmaticni lideri pokazuju odredene li¢ne karakteristike i
specifi¢ne obrasce ponasanja. Oni predstavljaju uzore za stavove i vrednosti koje zele
da njihovi sledbenici usvoje, te artikuliSu ideoloske ciljeve koji ukljucuju moralne
vrednosti. Sledbenici ih dozivljavaju kao kompetentne. Postavljanjem visokih
ocekivanja pred svoje sledbenike, harizmaticni lideri pokazuju poverenje u njihove
sposobnosti da ta oCekivanja ispune. Transformativno liderstvo, medutim, ide dalje
od harizmati¢nog, jer obezbeduje prihvatanje vizije i podstie zaposlene da osim
liénih interesa imaju u vidu $ta je dobro za grupu.

Novi modeli transformacionog liderstva

Sredinom 80-ih godina, DZejms Bas je, nadovezujudi se na radove Burnsa i
Housea, dao proSirenu verziju transformacionog liderstva. Ono $to je karakteristicno
zanjegov pristup jeste veci fokus na potrebe sledbenika nego na potrebe lidera. Prema
njegovom misljenju, transakciono i transformaciono liderstvo nalaze se na istom
kontinuumu, a ne na medusobno nezavisnim kontinuumima. Za razliku od
Houseovog rada, Bas pridaje ve¢u paznju emocionalnim elementima i poreklu
harizme, smatraju¢i da je harizma neophodan, ali ne i dovoljan uslov za
transformaciono liderstvo. Bas objasnjava da liderstvo uti¢e na sledbenike da rade
vise nego Sto se od njih ocekuje tako Sto:

podiZze nivo svesti sledbenika o vaznosti i vrednosti postavljenih i idealizovanih
ciljeva;
e podstice sledbenike da prevazidu sopstvene interese zarad interesa tima;

e pomeraju svest sledbenika ka potrebama viseg stepena.
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Model transformacionog i transakcionog liderstva obuhvata sedam razlicitih
faktora, podeljenih u tri grupe:

1. Transformacioni faktori (transformaciono liderstvo):
e Idealizovani uticaj/harizma
e Inspiraciona motivacija
¢ Intelektualna stimulacija
e Individualno uvazavanje
1. Transakcioni faktori (transakciono liderstvo):
e Potencijalna nagrada/konstruktivne transakcije

e MenadZzment putem izuzetaka, (aktivan i pasivan)/korektivne
transakcije

2. Netransakcioni faktor (liberalno liderstvo):
e Laissez-faire/netransakciono
Transformaciono liderstvo utice na sledbenike omogucavaju¢i im da se
razvijaju i poboljSavaju svoje performanse. Lideri koji primenjuju ovaj stil motivisu
sledbenike da rade na ostvarivanju ciljeva vecih od njihovih li¢nih interesa. U daljem
tekstu bice objasnjeni transformacioni faktori po teoriji Bass (1985).
Idealizovani uticaj/harizma
e Lideri su uzor sledbenicima, koji se identifikuju s njima i zele da ih slede.
Ovi lideri se odlikuju visokim standardima moralnog i etickog ponasanja,
$to im donosi veliko postovanje i poverenje sledbenika.
Inspiraciona motivacija
e Lideri postavljaju visoka o¢ekivanja pred svoje sledbenike, inspiriSuci ih da
se posvete zajednickoj viziji i neguju timski duh. Koriste simbole i
emotivne apele kako bi podstakli grupne napore i motivisali sledbenike da
postignu vise od sopstvenih interesa.
Intelektualna stimulacija
o Sledbenici su podstaknuti da budu kreativni i inovativni, da sami smisljaju
reSenja i isprobavaju nove pristupe.
Individualno uvaZavanje
e Lideri obracaju paznju na individualne potrebe sledbenika i stvaraju

atmosferu podrske. Kroz delegiranje zadataka, lideri omogucavaju
sledbenicima da se suo¢avaju s izazovima i napreduju.
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Za razliku od transformacionog liderstva, transakciono liderstvo se ne fokusira
na individualne potrebe podredenih i njihov li€ni razvoj. Transakcioni lideri
razmenjuju vrednosti sa podredenima kako bi unapredili svoju agendu ili agende
svojih sledbenika (Kuhnert, 1994 prema Northouse, 2008:126). Transakciono
liderstvo je proces zasnovan na transakciji-razmeni, sledenju pravila. Prepoznaje se
fokusiranost na zadatke i procese da bi se postigao neki rezultat. Kazne i nagrade su
glavni instrument za motivaciju sledbenika. Ovo moze kratkoro¢no biti efikasno da
se postigne neki vazan cilj. U daljem tekstu su definisani pojedinacno transakcioni
faktori.

Potencijalna nagrada
e Ovaj faktor predstavlja proces razmene izmedu lidera i sledbenika, gde se
napori sledbenika nagraduju specificnim nagradama. Lideri sklapaju
dogovor sa sledbenicima o tome $ta treba da se uradi i koja nagrada sledi za
uspesno obavljen posao.

MenadZment putem izuzetaka
o Ovaj faktor obuhvata korektivnu kritiku, negativne ocene i mere, i javlja se
u dva oblika: aktivan i pasivan. U aktivnom obliku, lider pazljivo prati
greske 1 krSenje pravila od strane sledbenika i preduzima korektivne akcije.
U pasivnom obliku, lider reaguje tek kada se problem pojavi.

Neliderski faktor/Laissez-faire

Ovaj faktor predstavlja odsustvo liderstva. Kao §to francuski izraz "laissez-
faire" sugeriSe, takav lider zauzima stav nemeSanja. Odric¢e se odgovornosti, odlaze
donosenje odluka, ne pruza povratne informacije i ne trudi se da zadovolji potrebe
sledbenika. Nema razmene sa sledbenicima niti pokuSaja da im se pomogne u
napredovanju (Northouse, 2008:127).

Za razliku od drugih pristupa, transformaciono liderstvo pruza sveobuhvatan
pristup liderstvu koji istice ideale, inspiraciju, inovaciju i individualne interese. Ono
zahteva od lidera da budu svesni veze izmedu njihovog ponasanja, potreba njihovih
sledbenika i dinamike koja se neprestano menja unutar organizacije.

Transformacioni liderski stil najpribliznije elaborira okolnosti u kojima

stvaraju pozoris$ni profesionalci, prvenstveno izabrani akteri ¢iji liderski stilovi su
analizirani u celokupnom radu.

Teorija Isaka AdiZesa

Isak Adizes je poznat po svojoj teoriji upravljanja i organizacionog razvoja, koja
se fokusira na razli¢ite menadzerske stilove i zivotne cikluse organizacija. Usvojoj
prvoj knjizi Dijagnoza stilova upravijanja (1979), koja se bavi problemima
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menadzerskih uloga i zivotnim ciklusima preduzeca, AdiZes opisuje trideset
menadzerskih stilova baziranih na cetiri osnovna kvaliteta: proizvodnja,
administracija, preduzetniStvo i integracija.* AdiZes je predstavio koncept koji se
temelji na pomenuta Cetiri osnovna kvaliteta ili uloge koje su neophodne za uspesno
upravljanje i vodenje organizacija:
1. Proizvodenje:
o fokusira se na ostvarivanje rezultata i postizanje ciljeva;
e menadzeri sa ovim stilom su orijentisani na akciju i efikasnost;
e vazni su im produktivnost i ispunjavanje zadataka u skladu s
planom.
1. Administracija:
e naglaSava vaznost strukture, procedura i pravila;
e menadzeri sa ovim stilom se koncentriSu na organizaciju,
kontrolu i odrzavanje sistema;
e teze ka stabilnosti i konzistentnosti u poslovanju;
2. Preduzetnistvo:
o fokusira se na inovacije, promene i prilike;
e menadzeri sa ovim stilom su vizionari koji traze nove
mogucénosti i rizike;
e vazni su im rast i razvoj kroz kreativne i nekonvencionalne
pristupe.
3. Integracija:
e usmereno na harmonizaciju i saradnju unutar tima;
e menadzeri sa ovim stilom rade na izgradnji timske kohezije i
dobrih meduljudskih odnosa;
e teze ka stvaranju zajednicke kulture i vrednosti unutar
organizacije;

Isak Adizes je tvrdio da nijedan menadZer ne moZe savrSeno posedovati sve
ove kvalitete, ali da uspeSne organizacije zahtevaju ravnotezu sva cetiri domena. On
je definisao trideset razlicitih stilova menadzmenta na osnovu kombinacija ovih Cetiri
osnovnih uloga, jer svaka kombinacija moze rezultirati razli¢itim pristupom u
upravljanju i vodenju organizacije.

# Knjigu je kod nas prevela Ljiljana Mihajlovi¢ a objavila ju je novosadska izdavacka kuca
Prometej, 1995.
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Zakljucak:

U proteklih nekoliko godina, liderstvo je postalo centralna tema u mnogim
oblastima istrazivanja i prakse, kako u Srbiji, tako i globalno. Kroz ovaj rad osvetljene
su razliite teorije i pristupi liderstvu, od klasi¢nih definicija i teorija koje ga
posmatraju kao skup osobina, do savremenijih pristupa koji istiCu vaznost situacije u
kojima lider stvara, stilova i veStina koje lider poseduje. Raznolikost pristupa
naglasava kompleksnost liderstva kao fenomena koji se ne moZe svesti na
jednostavne formule, ve¢ zahteva duboko razumevanje konteksta, licnosti i dinamike
odnosa izmedu lidera i sledbenika.

Uspesno liderstvo zavisi od sposobnosti lidera da se prilagodi situaciji,
prepozna i razvija svoje vestine, te neguje uvazavajuéi, dobronameran odnos sa
sledbenicima. Svest o razliitim izvorima moc¢i i nac¢inu njihove upotrebe klju¢no je
za izgradnju poverenja i postizanje dugorotno odrzivih ciljeva, posebno u
specifiénim kontekstima kao §to je umetnic¢ka zajednica, konkretno znacajna za ovaj
rad. Lideri koji su u stanju da balansiraju izmedu tehnic¢kih, humanistickih i
konceptualnih vestina, kao i da prilagode svoj stil vodenja potrebama situacije, imaju
potencijal da inspiriSu i motivisu svoje sledbenike, ostvarujuci tako znacajne rezultate
u razli¢itim domenima drustvene delatnosti.

Liderstvo nije stati¢an proces ve¢ kontinuirana interakcija koja se razvija i
menja u skladu sa okolnostima i potrebama grupe, organizcije, drustva. Razumevanje
ove dinamike i primena odgovaraju¢ih pristupa moze doprineti ne samo uspehu
pojedinaca i organizacija, ve¢ i Sirem drustvenom razvoju.
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Jelena V. Milivojevié
A THEORETICAL APPROACH TO LEADERSHIP

Summary: The aim of this paper is to present relevant contemporary theories of
leadership. Using descriptive and comparative-analytical methods, the differences
between power and leadership are highlighted, followed by an overview of changes
in the approach to leadership as a set of traits, skills, styles, and situations. Attention
is drawn to the situational theory of leadership, which identifies four distinct
leadership styles. These styles have a very broad application across various levels of
diverse types of organizations and for almost all types of tasks. Four theories are
singled out as particularly useful for understanding the complexity of the leadership
phenomenon. These include Fiedler's contingency theory, the path-goal theory,
transformational leadership theory, and Ichak Adizes' theory. It is expected that this
paper may be useful to anyone engaged in the topic of leadership and effective
organizational management strategies.

Key words: leadership, power, leadership qualities, leadership skills, leadership
styles,|Fiedler's contingency theory, transformational leadership theory, theory Ichak
Adizes, path-goal theory
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