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Apstrakt

U svetlu neprekidnih promena, najlogi¢nija je pretpostavka da nijedna trenutno uspeSna i u praksi
potvrdena poslovna teorija nece vaZziti duze vreme. Tako je i sa konceptom liderstva s’ kraja XX veka.
Nove okolnosti poslovanja na poéetku XXI veka generiSu nove izazove i traZze nova reSenja u vodenju
organizacija. Kriza liderstva u poslovanju, bez sumnje superiornog menadZment koncepta i pad
poverenja u poslovne lidere, zahtevaju nadgradnju njihovog potencijala u organizacijama. Stvaranje
lidera za XXI vek podrazumeva permanentan proces mentalnog razvoja - licnog i profesionalnog, kao i
sticanje odredenih sposobnosti sistemskog, svesnog, kolaborativnog i kolektivnog vodstva.
Uklju¢ivanjem stecenih sposobnosti u vodenje organizacija, menja se pona$anje lidera i sledbenika i
tako ostvaruje pozitivan uticaj na radne performanse i odrzivost poslovanja na dugi rok. Niz pitanja koja
se odnose na personalne karakteristike i kompetencije lidera danas$njice, kao i na metode njihovog
razvijanja i efekte na autenti¢nost liderskog pristupa, trazi odgovore. Neki od njih se istrazuju u ovom
radu.

Kljuéne reci: liderstvo, promene, izazovi, lideri, sposobnosti

Abstract

In the situation of continuous changes, the most logical presumption is neither of present successful and
in practice confirmed theory won'’t be valid for a long time. Thus it is with leadership concept existed at
the end of 20" Century. New business circumstances at the beginning of 215t Century generate new
challenges and require new solutions in leading organizations. Leadership crisis in business as, no
doubt, superior management concept and loss of confidence in business leaders, call for upgrading the
organizational leadership potential. Creating leaders for the 21t Century implies permanent process of
mental development - personal and professional, as well as acquiring some capabilities of system,
collaborative, mindful and collective leadership. Including acquired capabilities in leading, change
leaders and followers behavior in a way to accomplish positive impact to work performances and
business sustainability for a long time. Many questions refer to nowadays personal traits and
competencies of leaders, as well as methods of their development and effects of authentic leadership

approach, need answers. Some of them are explored in
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1. UuvOD

Izazovi poslovanja poslednjih decenija XX veka,
koji su posledica intenzivnog tehnic¢ko-teholoskog
progresa, procesa globalizacije i delovanja
brojnih  ekonomskih i neekonomskih faktora
internog i eksternog okruZenja, uzrokovali su
pojavu novog, liderskog pristupa korporativnom
upravljanju. Vremenom, dolazi do sve Sire
primene liderstva u praksi uspesnih organizacija
Sirom sveta, kao rezultat superiornosti nad ranije
primenjivanim menadZzment konceptima.

Nepredvidive promene sa pocetka XXI veka
postavljaju nove izazove i zahtevaju nova reSenja
u vodenju organizacija. Kako jedini odgovor na
izazove mogu pruziti ljudi kao jedini prepoznatljiv
organizacioni resurs i to, pre svih, oni koji vode
druge ljude u organizacijama, nastala kriza
liderstva u poslovanju zahteva dalju nadgradnju
liderskog potencijala u organizacijama. Stvaranje
lidera za XXl vek podrazumeva proces
permanentnog mentalnog razvoja, koji vodi
promeni nac¢ina ponasanja u vodenju savremenih
organizacija.

2. LIDERSTVO XX VEKA

lako su na znalaj pojedinih liderskih osobina
ukazivali filozofi joS od Aristotela, a teoretiCari
organizacije od tridesetih godina proslog veka
(autori bihejvioristicke Skole i, kasnije, teorije
ljudskog kapitala i sliénih teorija), liderstvo se kao
menadzment disciplina javlja osamdesetih godina
XX veka. Tada zapo€inje period paralelnog
razvoja liderstva i menadZmenta u teoriji, dok se
u praksi korporativnog upravljanja obi¢no
dopunjuju.

Osamdesete godine XX veka donele su uslove
neizvesnosti,  turbulentnosti i  iscrpljenih
tradicionalnih izvora konkurentnosti,
uslovljavaju¢i potrebu za novim strategijskim
pristupom koris¢enja Sansi i izbegavanja pretnji iz
organizacionog konteksta i spoljaSnjeg sveta.
Efektivno korporativno upravljanje oznacava
liderski pristup koji realizuju dve kompatibilne
strukture, na nain da su elementi njihovog
ponasanja i pristupa upravljanju potrebni na svim
hijerarhijskim novoima i u svim poslovnim
funkcijama u organizaciji.

Prvu upravljacku strukturu Cine strategijski lideri u
okviru top menadzmenta, koji imaju ideju

pretoCenu u viziju kojom se organizacija vodi ka
visokim performansama i dugoro¢no odrzivoj
konkurentskoj prednosti na trzistu. Pored vizije,
lideri formulidu misiju i dugorotne ciljeve,
strategiju i poslovne politike kojima se postavljena
vizija organizacije realizuje. Strategijski lideri
upravljaju promenama u okruzenju na nacin da ih
anticipiraju, prilagodavaju im se i/ili ih iniciraju,
kroz procese kojim upravljaju organizacijom koju
vode. Pri tome, brinu o ljudima kao sredstvu za
dostizanje poslovnih cilieva, umesto o nacinu
obavljanja upravlja¢kih funkcija radi postizanja
8to boljih rezultata u poslovanju. Takode, afirmiSu
»Soft“ upravljaCke alate i tehnike bazirane na
motivaciji, usmeravanju, dvosmernoj
komunikaciji, timskom delovanju. U upravljanju
organizacijom, upravljaju ljudskim potencijalima,
znhanjem, permanentnim uc¢enjem, kao i ukupnim
organizacionim ponasanjem. Strategijski lideri su,
sledstveno tome, klju¢ni organizacioni Cinilac koji
vodi organizaciju ka izvrsnosti u poslovanju.

Drugu stranu upravljacke strukture kompanija
Cine  strategijski  menadzZeri, kao deo
menadZementa organizacije koji je kompetentan
da efektivno i efikasno realizuje donetu strategiju
i poslovne politike, operacionalizujuci ih teku¢im
planiranjem. Operativnim planovima, menadzeri
balansiraju aktivnosti i uskladuju raspolozive

organizacione resurse (ljudske, materijalne,
energetske, tehnoloske, informaticke,
finansijske), kako bi se dostigli postavljeni

dugorocni ciljevi poslovanja. Strateski osmisljeno
i kanalisano delovanje top menadZzmenta
(strategijskih lidera) zahteva visoko profesionalni
menadzment na srednjem nivou u organizacionoj
strukturi — visokog apsorpcionog kapaciteta
(sposobnosti da stiCe znanja), adaptivhog
kapaciteta (sposobnosti da se menja) i liderskog
potencijala (sposobnosti da preuzme
odgovornost za vlastite odluke na osnovu
blagovremeno uoenih izmenjenih trendova u
okruzenju). Drugim re€ima, efektivno liderstvo u
organizacijama podrazumeva strategijske
menadzZere koji su svesni potrebe i sposobni da
obezbede sprovodenje (a ne kocCe) zamisli
strategijskih lidera u pravcu poboljsanja kvaliteta
poslovanja i razvoja organizacije.

Kljuéni atributi liderski vodene organizacije su
transformaciono liderstvo, vodenje ljudi i
upravljanje procesima kroz stalne promene, radi
dostizanja postavljene vizije razvoja. KiritiCnu
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ulogu u ovom procesu imaju transformacioni lideri
koji, uspostavljanjem zajedni¢kog fokusa na
postizanje strateskih ciljeva, balansiraju vodenje
ljudi i upravljanje procesima. U uspostavljanju
balansa, transformacioni lideri izgraduju
organizaciju koja uc€i, u organizacionom
okruzenju koje podrzava promene i kreira
upravljatke procese kojima se promene
sprovode.

U smislu iznetog, efektivho vodenje organizacije

podrazumeva lidere koji su svesni sebe, kao i

svog uticaja na sledbenike, organizaciju i Siru

drustvenu zajednicu. Efektivni transformacioni
lideri su:

— Pojedinci koji prepoznaju svoje snage i
slabosti, koji su sposobni da osobine koje im
nedostaju kompenzuju osobinama koje
poseduju (energi¢nost, samopouzdanje,
emocionalna zrelost, liéni integritet, mo¢
socijalne  komunikacije i motivacije,
orjentacija na dostizanje visoko postavljenih
organizacionih ciljeva, niska potreba za
pripadno$¢u) i koji su spremni da personalne
kapacitete neprekidno razvijaju ucenjem,
treningom i poslovnim iskustvom (Schafer,
2010).

— Pojedinci koji se, u vodenju organizacije,
oslanjaju na inteligenciju organizacionog
sistema (Leavy, 2011), ohrabrivanjem
razvoja svojih saradnika i formiranja
generacija novih lidera, oja¢avanjem njihove
medusobne saradnje i zajedni¢kog rada, kao
i delegiranjem uticaja i odgovornosti u
razli¢itim sferama donoSenja odluka u
poslovanju.

— Pojedinci koji imaju sposobnost da razumeju
i kontroliSu kontekst pod kojim se dogadaiji u
okruzenju deSavaju, tako da obezbede
odrzivo poslovanje organizacije koju vode.

Medutim, zajednicki stav teoretiCara i praktiCara
korporativnog upravljanja s’ kraja XX i poCetka
XXI veka je da su savremene organizacije
Lpremalo vodene, a previse upravijane®, te da je
potreba za strategijskim transformacionim
liderima izrazito velika. Prema Koteru (Kotter,
1996), u kompanijama je puno ljudi sa jakim
menadzZerskim, ali slabim liderskim
sposobnostima, dok su ljudi sa jakim liderskim i
menadzerskim sposobnostima prava retkost
(prema rezultatima empirijskih studija
sprovedenih na fokus grupi direktora uspe$nih

ameri¢kih kompanija). U vremenu u kome je
kreativni savez lidera, menadzZera i sledbenika u
organizaciji preduslov uspesnosti u poslovanju,
problem nedovoljnog broja i niske zastupljenosti
lidera u organizacijama je ocigledan.

Za razvoj liderskog potencijala pojedinaca ne

postoji ,magi¢na formula“ ali se, uvazavanjem

Cinjenice da se lider rada, ali i stvara“, moze

obezbediti njihovo  vece prisustvo u

organizacijama. OpSte preporuke za izgradnju

poslovnih lidera su:

— Jasno definisanje strateSkih prioriteta - ciljeva
i pravaca promena u poslovanju organizacije.

— Keiranje socijalne klime i organizacione
kulture za  prihvatanje  promena -
komuniciranje opredeljenja i promovisanje
znaCaja promena, stvaranjem efektivhog
sistema razmene informacija u organizaciji.

— Uspostavljanje principa kredibiliteta,
poverenja i partnerstva na relaciji upravljacka
struktura - zaposleni.

— Uklju€ivanje zaposlenih u procese
odlu€ivanja — u planiranje i sprovodenje
promena.

—  Stalni liéni i profesionalni razvoj svih struktura
u organizaciji — kako upravljackih, tako i
izvrsilackih.

Prema Drakeru (Draker, 2005), u svetlu

neprekidnih promena, najlogicnija je pretpostavka

da nijedna trenutno uspesna i u praksi potvrdena
poslovna teorija, neée vaziti za deset godina.

Navedenu pretpostavku potvrduje primena

liderskog koncepta s’ kraja XX veka (koji se, viSe

— manje, mogao smatrati uspeSnim menadzment

pristupom) u izmenjenim okolnostima

uzrokovanim dogadajima s’ pocCetka XXI veka.

Korporativna kriza 2003. godine uslovljena

bankrotstvom nekih od uspeSnih kompanija

(Enron, WorldCom i drugih) i velika finansijsko-

ekonomska kriza 2008. godine sa inicijalnim

posledicama po vodele bankarske sisteme

(Lehman Brothers, City Group itd), negativno se

odrazavaju na uspeSnost poslovanja velikog

broja nekada vodecih kompanija u svetu.

3. PROBLEMI
VEKU

U aktuelnoj stru¢noj i poslovnoj javnosti ne postoji
dilema da je korporativni svet, u poslednjih deset
do petnaest godina, suoen sa novom krizom

LIDERSTVA U XXI
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liderstva. Drugim recima, jasno je da uzroke
ekonomske i finansijske propasti uspes$nih
kompanija i banaka ne treba traZiti u nedostatku
upravljaCkih  procedura ili u hipotekarnim
kreditima, ve¢ u neuspehu lidera poslovnih
sistema. (George, 2016)

Razloga tome je vise: (Houggard, Carter, &

Coultts, 2015)

— Kao prvo - selekcija poslovnih lidera prema
harizmi i stilu vodstva, pre i ¢eSce nego
prema  sustinskim  karakteristkama i
sposobnostima koje bi efektivni lider trebalo
da poseduje.

— Kao drugo - fokus organizacija na
kratkoro€nu i $to vecu zaradu (profitabilnost),
kao i lidera na li€ne koristi od pozicije modi i
statusa u  organizacij, umesto na
organizacioni razvoj (liéni i kolektivni) u
dugoro¢nom periodu.

— Kao tre¢e - wuslovi tzv. ,PAID reality”
(,Preassured, Always-on, Infomation
Overloaded and Distracted reality®), odnosno
radu u okruzenju koje karakteriSe stalna
presija, potreba za neprekidnom
dostupnoscu, prezasi¢enost informacijama i
rastrojenost.

Poslovna praksa potvrduje da su korporativni
lideri danas izloZeni pritisku da rade vise, brze
(odnosno, da urade vide za krace vreme) ifili
duze. Suc€eni su sa rastu¢om kompleksnoséu
promenljivog poslovnog okruzenja, u kome se
oCekuje da su uvek na raspolaganju. Usled
neprestanih dogadanja, ,zatrpani® su
informacijama razli€itog karaktera i znacaja.
Povrh svega, suoavaju se sa navedenim
izazovima u radnoj sredini koja je, Cesto,
uznemirujuc¢a. Posledi€no, lideri su danas
preoptere¢eni poslom, pod stalnim stresom,
smanjene koncentracije i paznje u radu,
neefektivni i neefikasni u postizanju poslovnih
rezultata i vodenju svog tima koji €ine frustriranim
i bez oslonca. Drugim re¢ima, lideri koji
.podlegnu® datim okolnostima ,u nemogucénosti
da upravljagju sobom, ne mogu upravljati ni
drugima u organizaciji“. (Draker, 2005)

Kao posledica objektivnih i/ili subjektivnih faktora,
uzroka na koje se moze i/ili ne moZze uticati, kao i
razloga za koje imaju i/ili ne mogu imati licnu
odgovornost, poverenje u poslovne lidere na
pocetku XXI veka je na istorijski najnizem nivou.

Premda, de facto, podrZavaju i promovisu ideale
savremenog vodenja poslovanja (kreiranje vizije,
svrsishodnost, humanizaciju odnosa u
organizaciji itd), veliki je raskorak u ,ponudi*
korporativnih lidera koji ih mogu realizovati u
praksi. Uz problem nedovoline brojnosti i
prisutnosti lidera u organizacijama koji poti¢e jos
iz perioda poslednjih decenija XX veka, najnoviji
trendovi dodatno potenciraju krizu postojeceg
liderstva. Primena preporuka ,3 C* pristupa za
uspeh u promenama (,Commitment,
Competence, Control®), odnosno posvecenosti,
kompetentnosti i kontrole upravljanja promenama
primenom stila transformacionog liderstva
(Sajfert, Adzi¢, & Cvijanovié, 2012), Sto C&ini
paradigmu efektivnog liderstva proslog veka, u
novom  poslovhom okruZzenju ne daje
zadovoljavajuce rezulate.

Evidentno je da novonastali uslovi poslovanja
donose nove izazove, tako da traze i lidere sa
novim personalnim karakteristikama i
kompetencijama, kao i drugadijeg nacina vodenja
organizacija. Liderski potencijal pojedinaca ostaje
vazan, ali se stalno mora razvijati, prilagodavajuci
se najrazlicitijim promenama u pravcu odrZanja
efektivnosti u vodenju organizacija. Harizmatski i
transformacioni pristup zasnovan na ,3C*
liderstvu je potreban, ali ne i dovoljan uslov
odrZivosti poslovanja organizacija u kriznim
situacijama koje se ponavljaju u sve krac¢im
vremenskim razmacima i u izmenjenom obliku
(kriza tipa ,W*). Lider se viSe ne moze posmatrati
kao “supermen® koji na sebe preuzima svu
odgovornost za razvoj kompanije (prema krilatici
liderstva XX veka ,sve je do mene® i ,mogu li
privoleti druge da me slede“), ve¢ se mora
razvijati u pravcu ,nije do mene da vodim, nego
da stvaram i ovlascujem druge ljude da to umeju
i rade” (Petkovi¢ & Aleksi¢-Miri¢, 2011), Sto je
krilatica liderstva novog doba.

4. LIDERSTVO I LIDERI XXI VEKA

U kontekstu navedenih problema liderstva u

prvim decenijama XXI veku, namece se nekoliko

pitanja koja se odnose na oblikovanje poslovne

buduénosti organizacija na globalnom nivou:

- Stadalje?

— Kakvi su korporativni lideri neophodni da bi
organizacija odrzivo poslovala?
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— Koja personalna svojstva i sposobnosti su
poslovnim liderima danas potrebne?
— Kako ih razvijati?

U odgovoru na postavljena pitanja, liderstvo kao
superiorni menadzment pristup u XXI| veku,
podrazumeva inoviranje i inkoriporiranje nekoliko
klju¢nih smernica - od kojih su neke poznate od
ranije, dok neke nisu bile u fokusu organizacione
prakse. Smernice se odnose nha sticanje
odredenih sposobnosti i promene u ponasanju
lidera koje se, adekvatnom selekcijom, reflektuju
pozitivno na ucinke zaposlenih i uspeSnost
poslovanja organizacija.

Odrzivo poslovanje, i dalje, podrazumeva
dugoro¢no promisljanje i jasnu ideju o misiji, viziji
i strateskim ciljevima od strane lidera. Poslovni
lideri u organizacijama moraju biti sposobni da
formiraju timove kompetentnih sledbenika koji
prihvataju razliCite vrste uticaja, jer razumeju
znaCaj cilieva kojima se teZi, veruju u
organizacione promene, a postizanje zajednickih
namera i rezultata dozivljavaju kao ispunjenje
individualnih interesa. U novoj eri, liderstvo mora
biti vodstvo pojedinaca (leadership) u
organizacionom kontekstu zajednistva
(communityship).

Koncept liderstva za XXI vek podrazumeva razvoj
lidera sistema (ne individualaca) kao sistemskih
lidera. Drugim recCima, lidera sistemske
orijentacije koji su okrenuti promenama i koji
neguju tip kolektivnog vodstva (umesto vodstva
pojedinca), na nacCin da stvaraju realne
mogucnosti za ubrzavanje procesa
organizacionog ucenja i uspostavljanje lidera
sistema i na niZim nivoima u organizaciji.

Tri kljuéne sposobnosti koje sistemski lideri
moraju posedovati su: (Senge, Hamilton, &
Kania, 2015)

— Sposobnost sagledavanja Sirine i celovitosti
organizacionog  sistema -  razumeju
kompleksnost problema u organizaciji,
artikuliSu zajedni¢ku potrebu i omogucavaju
saradnju medu clanovima kolektiva, radi
iznalaZenja zajedni¢kog usaglasenog resenja
za sistemsku promenu.

— Sposobnost da podsticu
generiSu  intenzivhu  komunikaciju  u
organizaciji — otvaraju prostor za izgradnju
poverenja i podstiCu kolektivnu kreativnost.

razmi$ljanje i

— Sposobnost da pomeraju zajednic¢ki fokus —
preusmere razmi$ljanje u organizaciji sa
reaktivnog reSavanja problema na proaktivno
kreiranje  buduénosti, anticipiranjem i/ili
iniciranjem promena sistemskim pristupom.

Izgradnja sistemskog liderstva organizacijama je
proces koji uklju€uje, paralelno, sticanje klju¢nih
sposobnosti  sistemskih  lidera i razvijanje
sposobnosti  participacije  kod  sledbenika,
aktivnostima koje se odnose na:

— Rad poslovnih lidera ,na sebi“ (u¢enje uz rad
i uCenje kroz iskustvo), ali i podsticanje
razvoja  sposobnosti  kod  sledbenika
ohrabrivanjem na u€enje uz rad i iz prakse.

— Komuniciranje poslovnih lidera na bazi
aktivnog sludanja i poverenja, na nacin
balansiranog ,davanja i primanja“ informacija,
odnosno zastupanja vlastitih stavova, ali i
razumevanja i prihvatanja stavova drugih.

- ,Nametanje“ reSenja od strane poslovnih
lidera, ali i ,povladenje“ dok se ne steknu
odgovarajuce okolnosti.

— Dozivljavanje problema kao izazova, uz
usaglaSavanje komponenti sa celinom,
tekuéih reSenja sa dugoronim poslovnim
interesima, kao i pojedinacnih sa kolektivnim
cilievima.

— Rad na viastitim liderskim alatima®, ali i
razmenu iskustava sa liderima drugih
organizacionih  sistema, radi razvijanja
sposobnosti za uspedno suofavanje sa
problemima u nepredvidivom okruZenju.

Razvojnim  pristupom  (vlastitim i  svojih
sledbenika), sistemski lideri stvaraju preduslove
za uspostavljanje efektivhog kolektivnog vodstva,
koje odraZzava kolektivhu akciju usmerenu na
organizacioni razvoj i dugoroCno uspesno
poslovanje organizacije. Kolektivno vodstvo,
primenom sistemskog pristupa, podrazumeva
znacajne promene u ponasanju, kako lidera, tako
i zaposlenih, koje se odnose na promenu i
prispitivanje gledista, dono3enje novih reSenja i
reinvestiranje sredstava, kroz: (Senge, Hamilton,
& Kania, 2015)

— Preusmeravanje paZnje — suoCavanje sa
stvarno$¢éu da problemi nisu samo ,tamo
negde“ nego su takode ,ovde®, da postoje u
organizaciji i da su medusobno povezani, te
da stvarne promene zapoc€inju priznanjem da
Su svi u organizaciji deo sistema koji zele da
menjaju; prihvatanje problema, kao odgovor
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na pretnje i mogucénosti, podrazumeva
posvecenost lidera, suoCavanje sa
nedostacima i razvijanje mreze kompetentnih
saradnika u organizaciji, kao baze za
iznalazenje reSenja za promenu u
organizacionom sistemu.

— Preorjentaciju strateSkog pristupa — stvaranje
uslova za samoodrzivu sistemsku promenu,
posredstvom iniciranja i omogucavanja
upotrebe kolektivne inteligencije i kolektivhog
napora i uticaja (sinergije znanja, iskustva,
ideja, kreativnosti, mudrosti) za kreiranje
strategije i balansiranje poslovnih planova sa
prostorom za promene, Koji u organizaciji
postoje (umesto Cekanja da se promene

dese, fokusiranjem na uslove i uzroke
njihovog nastanka).
— Preusmeravanje sredstava — dugoro¢no

investiranje u razvoj sposobnosti lidera da
vode, kao i sledbenika da prarticipiraju u
zajednickoj akeciji, odgovarajuc¢im
programima obrazovanja i disciplinovanim
obukama, praksom i organizacionim
u€enjem, usmerenim na sticanje relevantnog
korpusa znanja i vestina za obavljanje posla.

U poslovnoj praksi XXI veka koju karakteriSe rad
pod stalnim pritiskom i preopterec¢enost poslom,
neretko i sistemski lideri postaju neefektivni,
zaposleni neefikasni, a organizacije neuspesne
na dugi rok. U takvim okolnostima, neophodno je
pronaci naCine za savladavanje stresa i oCuvanje
efektivnosti. Usporavanjem i upravljanjem
vlastitim umom i paznjom (ne samo svojim
aktivnostima) danadnji lideri ostaju ,prisutni®,
usredsredenih misli, €istih i jasnih ideja i namera,
¢ak i u =zahtevnom poslovhom i radnom
okruZeniju.

Tradicionalni pristup vodenja organizacija ka
uspesnosti - upravljanjem vremenom,
postavljanjem ciljeva i prioritetizacijom opstih
kvalifikacija i znanja, u novoj realnosti zamenjuje
paZnja. Kao nova fundamentalna liderska
sposobnost, paznja &ini kljuéni uslov pobolj$anja
svih performansi uspeSnosti na koje moze imati
pozitivan uticaj (od povecanja profitabilnosti,
preko zadovoljstva zaposlenih, do ispunjavanja
zahteva drustvene zajednice). Drugim recima,
uspostavljanje  tzv.  aftention  economy*
(Houggard, Carter, & Coutts, 2015) wu
organizacijama postaje izvor efektivnog liderstva
i uspesnih lidera u XXI veku.

Razvijanje svesnosti, kao kriticne sposobnosti
danasnjin  efektivnih  lidera, podrazumeva
(Houggard, Carter, & Coutts, 2015):

— Rad na postizanju visokih mentalnih
performansi, koje podiZu nivo samo-svesti.

— Istovremeno negovanje empatije, kojom se
postiZe visok stepen svesti o drugima.

— Fokusiranje paznje, koje €ini osnovno znanje
i osnovu za uspostavljanje samoizgradenog
liderskog pristupa vodenja ljudi i organizacije.

JaCanjem situacione svesnosti i fokusirane
paznje, u savremenim organizacijama se
uspostavlja svesno liderstvo. Pored primene
uobic¢ajenih strategijskih i taktickih upravljackih
tehnika (kreiranje vizije i strategije, realizacija
primenom soft alata), osnovu poslovnog uspeha
ovih organizacija €ini usredsredenost lidera, koja
je nezavisna od uslova dinami¢nog i, Cesto,
destruktivhog okruZenja za rad.

Vodenjem organizacija koje se zashiva na
sposobnostima sistemske orjentacije, situacione
svesnosti i kolektivhog vodstva, lideri XXI veka se
profiliSu kao autenticni lideri, $to ini najefektivniji
i odrzivi menadzment koncept u savremenom
poslovhom svetu - ,zlatni standard“ modernog
liderstva (George, 2016). Kreiranje uspeSne
organizacije, danas, podrazumeva lidere novog
naCina razmiSljanja, u kome se vrednuje
menatalna  agilnost,  fleksibilnost,  brzina
reagovanja i strateS8ko promisljanje. Jedino
kombinacijom kompetencija, osobina i
ponasanja, uz adaptivni pristup baziran na
razumevanju  organizacionog i eksternog
okruzenja u kome se posluje, poslovni lideri mogu
biti (sustinski i stvarno) efektivni, uvodedi i druge
u ,razvojni mod* U globalnom okruZenju, u kome
razli€itim okolnostima odgovaraju razli€iti modeli i
stilovi liderstva, vaznost konteksta i autenti¢nosti
lidera se viSestruko potvrduje. UspeSno liderstvo
je, prema tome, razvojni koncept koji, primenom
situacionog pristupa, ¢ini jedinstvenu praksu
korporativnog upravljanja svake organizacije.

Postizanje autenti¢nosti u liderstvu podrazumeva

fokus na Cetiri klju¢na pitanja: (George, 2016)

— Uskladivanje vrednosnih stavova i ciljeva i
ohrabrivanje ljudi u organizaciji na kolektivno
vodstvo — na stvaranje vece vrednosti za sve
zainteresovane strane koje se zasniva na
poverenju u autenti¢ne lidere, kao vode Koji
brinu o sledbenicima viSe nego o sopstvenom
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uspehu i statusu, te su u moguénosti da
inspiriSu i motiviSu ostale na postizanje
visokog nivoa performansi i organizacionog

ucinka.

— Uspostavijanje i pridrzavanje proklamovanih
vrednosnih stavova u organizaciji — na
postovanje poslovne etike od strane svih
zaposlenih.

— Razvijanje samo-svesti lidera - na
posedovanje introspekcije i uspostavljanje
feedback-a saradnika unutar i izvan

organizacije.

— Integrisanje ,posla u Zivot — na balansiranje
karijere, porodice, prijatelia i drustvenog
zivota kod svih zaposlenih.

Lideri sa autenti¢nim nacinom rukovodenja su,
istovremeno, kolaborativni lideri, orjentisani na
mentoring, podr8ku i umreZavanje svojih
saradnika. Njihov rad je obeleZzen ve¢om kros-
funkcionalnom saradnjom i visokoparticipativnim
internim okruzenjem u kome zaposleni imaju licnu
odgovornost za postizanje zajedni¢kog rezultata
kome su posveceni. Drugim re€ima, mentalni stav
(pristup) u vodenju organizacija se pomera od
,vodstva lidera“ ka ,vodstvu na ¢elu sa liderima“
(Denyer & Turnbull-James, 2017). Kolaborativni
pristup u vodenju je posledica, ne samo
mentalnog (licnog i profesionalnog) razvoja
lidera, ve¢ i realnosti savremenih organizacija u
kojima zaposleni (narocito milenijalci), imaju
izrazenu potrebu da kroz rad daju znacajan
doprinos poslovhom svetu, boreéi se sa
izazovima na svoj nacin (kako to ¢ine i njihovi
lideri).

U kriznim situacijama koje odlikuju poslovni svet
poslednjih  petnaestak godina, te kada
tradicionalni izvori konkurentnosti (sniZzavanje
troSkova i diferenciranje) ne dovode do Zeljenih
rezultata, potrebni su novi izvori uspesnosti.
Sustinu  efektivnosti  liderstva i oCuvanja
autenti¢nosti lidera u XXI veku €ini razumevanije
sustinskog znacaja korporativnih vrednosti za
poslovanje organizacija. Utemeljenje [
pridrzavanje pravila korporativhog ponasSanja €ini

organizacionu kulturu, kao skup normi i
vrednosnih stavova koji odrazavaju svrhu
poslovanja organizacije. lako u naucnim

krugovima postoji kontroverza ,da li lider stvara
organizacionu Kkulturu ili organizaciona kultura
oblikuje lidera i njegov stil vodstva“, dominantan

je stav da je liderstvo starije, narocito ukoliko su
lideri autenti¢ni.

Korporativna  kultura, dakle, prevashodno
odslikava vrednosti i osobenosti, moral i stil
rukovodenje lidera. Pored toga Sto je proces
globalizacije trend koji je u poslednjih nekoliko
decenija doveo do denacionalizacije poslovanja,
uticaj nacionalne kulture na organizacionu kulturu
nije zanemarljiv. Pored jednoobraznosti koju
globalizacija unosi u poslovanje, multikulturalni
aspekt globalnih lidera donosi svojevrsne,
prepoznatljive i znaCajne razlike u praksi
korporativhog upravljanja. Autenti¢nost lidera
koja se ispoljava kroz stepen primene smernica
efektivnog liderstva, a zavisi od pripadnosti
nekom od socijalno-regionalnih klastera (GLOBE,
2004), je ocigledna.

Vrednosni stavovi lidera, prikazani kroz
organizacionu kulturu koju stvara, &ine novu
komponentu dugoroéne uspesSnosti organizacija
koje su uspele da unaprede svoju poziciju u
globalnim okvirima i svoju delatnost snaznije
integriSu u globalni sistem. Savremena naucna
istraZivanja i praksa uspeSnih organizacija
potvrduju vaznost korporativnih vrednosti u
oblikovanju efektivnog autenti¢nog liderstva za
XXI vek, identifikujuéi sledec¢e (Wiliams, 2010):

— Korporativne vrednosti doprinose stvaranju
“trajne” organizacije — vrednosti su “prvog
reda“.

— Vrednosni stavovi nisu samo “rang lista zelja“
(formulisanih kao skup fraza u korporativnim
kodeksima), ve¢ su izvedene iz osnovne
filozofije organizacije — biti “dobra za sebe®,
znaci “Ciniti dobro* za ljude unutar i izvan
organizacije (za sve zainteresovane strane).

— Vizionarska organizacija mozZe biti samo ona
koja je vodena vrednostima — koja daje
prednost svrsi poslovanja nad ostvarivanjem
profita.

— Korporativna ideologija ¢ini organizaciju
jedinstvenom — u uslovima krize, €ist profit to
ne moze biti.

— Korporativhe vrednosti treba shvatati kao
izbor — ne kao imperativ.

— Korporativne vrednosti ne vode poslovanje
organizacije — vode ljude tako da, jedino
prihvatanjem od strane zaposlenih, dobijaju
pravi smisao.
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Zaklju€ci globalnih studija istraZivanja dubine
ukljuenosti i uticaja vrednosnih stavova na
poslovno ponaSanje i performanse poslovanja
(Van Lee, Fabish, & McGaw, 2005) potkrepljuju
konstataciju da je, svojevrsna organizaciona
kultura, izvor konkurentske sposobnosti vodecih
organizacija. Kljuéne komponente ponaSanja
autentiénih lidera su nacionalna kultura i
pripadnost regionalnom klasteru, odnosi u
organizaciji i reputacija na trZidtu koju kreiraju,
kao i drustvena i ekoloSka odgovornost u
poslovanju koju uspostavljaju. Na normama
ponadanja lidera zasnovan jedinstveni sistem
korporativnih vrednosti (motivisanost zaposlenih,
kreativnost, kvalitet, zadovoljstvo korisnika itd)
koji je integrisan u strategiju poslovanja
organizacije, predstavlla mehanizam  koji
doprinosi povezivanju kolektivnih ciljeva stabilnog
i dinami¢nog razvoja sa dostizanjem visokih
poslovnih rezultata.

U osnovi efektivnog liderstva XXI veka su, dakle,
poslovni lideri koji su u stanju da otkriju svrhu
poslovanja kompanije koju vode (u kontekstu
internog i eksternog okruzenja) i znaju kako da je
realizuju na autenti¢an nacin.

Na kraju, postavlja se i pitanje: Da li je povratak
poverenja u poslovne lidere i liderstvo danas
moguc?

U pronalazenju odgovora, lideri i liderstvo, kao
menadZment paradigma koja organizacije vodi ka
izvrsnosti u poslovanju (business excellence) i
zainteresovane strane ka zadovoljenju potreba i
interesa, mogu povratiti ,stari sjaj“ ukoliko
odgovaraju izazovima poslovnog i radnog
okruzenja koje se ubrzano menja - autenti¢nim
pristupom  korporativnom  upravljanju, uz
zadrzavanije fokusa na sustinskim vrednostima.

CITIRANI RADOVI

5. ZAKLJUCAK

Neizvesnost poslovanja na pocetku XXI veka
(ekonomsko-finansijska kriza i rad u izrazito
zahtevnom poslovnom i radnom okruZenju),
donosi nove izazove i traZzi lidere novih
personalnih svojstava i sposobnosti, sa novim
nainom vodenja organizacija. Uz problem
nedovoljnog broja i zastupljenosti lidera u
organizacijama (koji je prisutan jo$ iz perioda s’
kraja proSlog veka), neodgovaraju¢a selekcija i
promaseni fokus organizacija i lidera dodatno
potenciraju krizu liderstva i pad poverenja u lidere
u prvim decenijama ovog veka. Epilog je u
neefektivnosti lidera, neefikasnosti zaposlenih i
neuspednosti u poslovanju brojnih poznatih
organizacija u svetu.

U odgovoru na izazove, klju¢an je kontinuirani
mentalni (licni i profesionalni) razvoj lidera kao
autentiénih pojedinaca, koji kreiraju novi tip
liderstva zasnovan na sistemskoj orjentaciji i
situacionoj svesnosti, kolaborativnom pristupu i
kolektivnom vodstvu. Vodenje organizacije od
strane autenti¢nih lidera je utemeljeno na timu
kompetentnih sledbenika &iji razvoj sposobnosti
permanentno ohrabruju i podsti€u, kao i na
sistemu korporativnih vrednosti koje uspostavljaju
i Ciju doslednu primenu obezbeduju, polazeéi od
svrhe poslovanja i konteksta u kome kompanija
posluje. Efektivnost autenticnog liderskog
pristupa podrazumeva, kako primenu uobic¢ajenih
strategijskih i taktickih upravljackih tehnika
poslovnih lidera, tako i fokusiranu paznju koja &ini
kriticnu sposobnost danasnjih lidera. Profilisanje
autentiénih lidera, kao najefektivniji i odrZivi
menadzment  koncept  (,zlatni  standard”
modernog liderstva), moze se smatrati i
putokazom povratka poveranja u poslovne lidere
i superiornost liderskog pristupa u savremenom
poslovnom svetu.
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