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Apstrakt

Ako neko otvori amazon.com danas, i proba da nade knjige koje u naslovu imaju menadzment i liderstvo
(management & leadership) pronaci ¢e preko 100.000 naslova. Zasigurno, u danasnje vreme veza
izmedu menadzZmenta i liderstva je fokus svih nauénih krugova, organizacija, vlasnika, kompanija,
univerziteta, kao i samih lidera i menadZera. Cesto se redi liderstvo i menadZment koriste kao sinonimi,
ali one predstavijaju reci za totalno drugaciji smisao u praksi. U radu se mogu naci odgovori na pitanja
da li se za lidera ili menadZera zavrSava Skola, ili se neko rada sa genom koji odreduje lidera ili
menadZera, ili ova zvanja sti¢u tokom zivota? Da li neciji uspeh na jednoj od ove dve pozicije odreduju
veliki rad, posedovanje socijalnih vestina ili neke druge osobine? Da li sledbenici lidera i menadZera to
rade slobodnom voljom, da li prate ideju ili naredenje, ili, da li prate srce ili logi¢no objasnjenje? Odgovori
na ova pitanja omogucavaju razumevanje slicnosti i razlika menadzmenta i liderstva, njihove prednosti
i mane, nosioce ovih uloga, njihovih uloga u organizacijama kao i nacin funkcionisanja organizacija sa
ili bez ove dve uloge. Kroz paralelu sa menadZzmentom, kroz strukturu organizacije, njeno
funkcionisanje, razlike u 20. i 21. veku pokazano je Sta danas predstavija liderstvo, njegove osobine,
razumevanje, neophodnost i buducnost.

Kljucne reci: liderstvo, menadZment, organizacija

Abstract

If one opens amazon.com today and tries to find books that have words management & leadership
words in their titles, he will find over 100,000 titles. Certainly, today, the connection between
management and leadership is in the focus of all scientific circles, organizations, owners, companies,
universities, as well leaders and managers. Often, leadership and management are used as synonyms,
but they represent words with completely different meanings in practice. In the paper, the reader will
find answers to the questions whether to educate for leader or manager, or one is born with a genome

that determines his future as the Leader or

Saga Stamenkovié the lifetime? Is their success on one of these two
#7sasa.d.stamenkovic@gmail.com positions determined by great work, possession of
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social skills or some other feature? Do the followers follow the leaders and manager freely, do they
follow the idea or the order, or they follow the heart or logical explanation? The answers to these
guestions give an understanding of the similarities and differences of management and leadership, their
advantages and disadvantages, the bearers of these roles, their roles in organizations, and the way in
which organizations operate with or without these two roles. Through parallels with management,
through the structure of the organization, it's functioning, differences in the 20" and 21%t centuries,
authors point to what today represents leadership, its characteristics, understanding, necessity, and the

future.

Keywords: leadership, management, organization

1 MENADZEMENT NEKAD | SAD

Globalizacija  koja  zahteva promene u
organizacijama, kao odgovor na sve vise igraca

na trzistu i viSe mesta proizvodnje stvara
iznenadenja i Sokove. Stalni zahtevi za
inovacijama zavise od ljudske imaginacije,
motivacije i saradnje. Kompanijska globalna

udruZivanja i akvizicije daju dodatnu sloZenost, a
njihov uspeh poéiva na tome koliko se
organizacije spremne da prihvate nove promene
zahtevnog trziSta. Sa druge strane sve ove
korporativne promene su umotane u oblande
drustvene i socijalne odgovornosti kompanije. Sve
organizacije koje posluju van granica svoje zemlje
susreCu se sa pitanjima poslovne Kkulture u
zemljama u kojima posluju kao i razliCite
legislative.  Njihovi zaposleni predstavljaju
svojevrsne ambasadore kompanije u zemljama u
kojima rade.

Istorijski gledano uvek je postojala usmerena
organizovanost ljudi koja je koristila osnovne alate
menadZmenta planiranje, organizovanje, vodenje
i kontrolu. Reprezentativne primere predstavljaju
izgradnja velelepnih zdanja koja i danas postoje
(Egipatske piramide ili crkvena zdanja ili Kineski
zid). TadaSnje aktivnosti su obuhvatale
organizaciju velikog broja ljudi, dovoz materijala,
vodenije izgradnje i kontrolu uradenog. Prvi pomak
ka teorijskim osnovama menadZzmenta predstavlja
Knjiga Bogatstvo nacija (Wealth of Nations) autora
Adama Smita iz 1776. U knijizi se iznose prednosti,
kada se u procesu proizvodnje usvoji podela rada,
koja predstavlja razbijanje poslova na manje
delove i zadatke koji se ponavljaju. Industrijska
revolucija u XVIII veku u Velikoj Britaniji
predstavlja drugi uticaj na teoriju menadzmenta.
Nakon ameri¢kog gradanskog rata industrijska
revolucija seli na americki kontinent. Industrijska
revolucija je umesto manuelnog ljudskog rada u
proces proizvodnje uvela masine i tako je po¢eo

proces masovne proizvodnje. Kasnije, teorijski
pristup menadZmentu je ostvaren kroz Sest teorija:
nauc¢ni menadzment, opSta administrativha
teorija, kvantitativna teorija, organizacioni
biheviorizam (ponaSanje), sistemski i kontingentni
pristup.

Ovakav pristup upravljanju — menadZzmentu, je
kao posledicu imao okupljanje ljudi sa svrhom
postizanja odredenog cilja efektivnim koris¢enjem
dostupnih resursa. Menadzer je kompetentno lice
za upravljanje i rukovodenje poslovnim sistemom
koje angaZuje vlasnik kapitala, kada konstatuje da
on nije kompetentan za obavljanje tih funkcija.
MenadZer predstavla ,mozak® modernog
poslovanja u svakom poslu i njegov zadatak je da
on kada vlasnik kapitala utvrdi ciljeve poslovanja,
omoguci optimalno postizanje tih ciljeva. Zbog
toga menadzer mora da bude izuzetan
poznavalac mogucnosti i nacina kombinovanja
Cinjenica i principa radi obezbedenja C¢vrstih
osnova za izbor alternativnih pravaca.

MenadZer je osoba koja upravlja organizacijom
tako da je odgovoran za planiranje, organizaciju,
usmeravanje, koordinaciju i kontrolu. Oni su
zaposleni koji svoj posao obavljaju na nekoliko
nacina i imaju ovlas¢enje da angazuju zaposlene
ili otpustaju ih. Postoje razliciti tipovi menadzera
koji su prisutni u organizaciji kao $to su menadzeri
najviSeg nivoa, funkcionalni menadzeri, projektni
menadZzer, generalni menadzer.

Danasnje vreme u kome se posluje vise ne
dozvoljava o8tru granicu izmedu zaposlenih i
menadZera u organizacijama. Nekada je bilo vrlo
lako prepoznati menadzere u odnosu na
zaposlene kojima su govorili $ta i kako da rade,
danas to viSe nije tako. Menadzer, po definiciji je
neko ko radi sa ljudima i uz pomo¢ drugih ljudi
koordinira njihov rad da bi postigao organizacione
cilieve. Pored pomo¢i drugima da lakSe dostignu
zadate ciljeve i Sto bolje urade svoj posao, ovo
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mozZe i da podrazumeva koordiniranje razli€itih
grupa iz razli€itih sektora ili ljudi koji su van
organizacije. ,Vec¢ina onoga S§to zovemo
menadZmentom sastoji se od otezavanja
zaposlenima da zavrSe svoj posao” rekao je Peter
Drucker i time definisao jedan od pogleda
zaposlenih na menadzment.

Tabela 1. MenadZment uloga po Mintzbergu

Menadzeri ispunjavaju razliite uloge u svom
funkcionisanju. Henri Mintzberg (1973), istaknuti
istrazivaC menadzmenta je preko svojih studija
definisao 10 razli¢itih ali veoma povezanih uloga
menadZmenta, to je predstavljeno tabelom 1.

trening i obuke

ULOGA OPIS PRIMERI
MEDULJUDSKA
Simbolicka glava kuce Duzna je da obavi odreden broj rutinskih | Pozdravlja goste, potpisuje
obaveza
Lider Motivacija  podredenih, kadrovanje, | NadleZzan za sve aktivnosti koje su vezane

za podredene sluzbenike

Osoba za vezu
dostavlja¢a informacija

Odrzava mrezu spoljnih kontakata, i

Potvrduje prijem poste, spoljni poslovi,

druge aktivnosti u vezi spoljnih lica

INFORMACIONA

Kontrolor

okruzenje

Sakuplja i prima razli¢ite informacije da
bi stekao potpunu sliku o organizaciji i

ProuCava periodi¢ne izvestaje i odrzava
licne kontakte

Osoba za  Sirenje
informacija (propagator)

Clanovima organizacije daje informacije
koje dobija spolja i od podredenih

Odrzava informativne sastanke

Portparol Spoljnom svetu daje informacije o | Odrzava sastanke uprave, saop$tenja za
planovima organizacije, politici, | Stampu
akcijama i rezultatima poslovanja

ODLUCIVANJA

Preduzetnik Pretrazuje

uvodenja promena

trzidte za
mogucnostima i inicira projekte radi

novim | lzraduje strategiju i planiranje razvoja novih

programa

Vodi  Kkorektivne
suo€avanja sa problemima

Osoba za
problema

reSavanje

akcije

prilikom | Izraduje strategiju i organizuje sastanke za

prevazilazenje problema i kriza

Alokator sredstava

Odgovoran za raspodelu svih resursa

Rasporeduje, potrazuje i izvrSava sve
aktivnosti vezane za budzet

Pregovarac Predstavlja organizaciju na glavnim | UCestvuje u pregovorima o sklapanju
pregovorima ugovora sa sindikatima
Izvor: Mintzberg (1973)
Ovakvi poslovni izazovi stoje ispred 2 LIDERSTVO NEKAD | SAD
menadzmenta svake organizacije. DanaSnje

organizacije su sve slozenije u svom postojanju. U
istom trenutku je neophodno imati konstantu u
kvalitetu proizvoda i profitabilnosti istog. Sa druge
strane liderstvo predstavlja suolavanje sa
promenama. Ovaj zadatak se namece liderima iz
razloga Sto biznis svet svakim trenutkom postaje
konkurentan i nestabilan. Tehnologije se brzo
menjaju, internacionalna konkurencija,
deregulacija  trziSta, preveliki kapaciteti i
kapitalizacija industrije, nestabilna trziSte nafte,
jahaCi sa riskantnim potezima, demografska
promena radne snage su samo neke od faktora
koji utiCu na stanje na trzistu. Nekada$nja formula
da danas uradimo 5 % bolje nego juce nije viSe
dobitna formula za uspeh.

Liderstvo kao menadzerska funkcija, odnosi se na
rad sa ljudima da se uz pomo¢ ljudi postignu pravi
cilievi organizacije. Motivisanjem, podsticanjem
pojedinaca ili timova, uz najefikasniji nacin
komunikacije i reSavanjem problema u ponasanju
zaposlenih, usmerava se poslovanje u kojem je
imperativ  iniciranje  pozitivnih  promena i
odolevanje iskuSenjima koja kreira trziste.

Warren Bennis (1989) je definisao osnovne
karakteristike liderstva prikazuju se kroz viziju,
strast i integritet i osnovne razlike izmedu
menadZmenta i liderstva prikazane tabelom 2.

Kottler (1998) je na idejama Benisa nastavio
objasnjenje lidera i uloge liderstva u promenama.

116 |

” MESTE

Publikovano: April 2018.




Stamenkovic, S. Liderstvo danas, potreba ili mit?
FBIM Transactions Vol. 6 No. 1 pp. 114-122

Naglasio je da se uloge menadzera i lidera
razlikuju. ”Oni (lideri) ne prave planove, oni ne
reSavaju probleme, oni ¢ak i ne organizuju ljude.
Ono Sto oni rade je priprema organizaciju za
promene i pomaZzu joj da se izbori u rvanju kroz
njih”. On je identifikovao tri oblasti koje su tipi¢nost
lidera nasuprot menadzera: Postavljanje ciljeva
nasuprot planiranja i budzetiranje, rad sa ljudima
nasuprot organizovanju i kadriranju i motivacija
ljudi nasuprot kontroli i reSavanju problema.

Tabela 2. Razlike izmedu menadzera i lidera

MENADZER LIDER
Administrira Inovira
On je kopija On je original
Odrzava Razvija

Fokusiran na sistem i
strukturu

Fokus na ljude

Oslanja sa na kontrolu | InspiriSe poverenje

Kratkoro€ni pristup Dugoro¢ni pristup

Pita kako i gde Pita zasto

Gleda samo poslednju | Gleda ka horizontu

liniju

Imitacija Original

Prihvata status kvo Izaziva status kvo

Klasi¢ni dobar vojnik Samo svoja osoba

Radi stvari ispravno Radi prave stvari

Izvor: Warren (1989)

Bass (2006) je razvio pojam transformaciono
liderstvo koji su mnogi menadzeri prihvatili kao
znacgajno. Nakon sprovedenih istraZivanja on je
uspeh liderstva pripisivao harizmi i inspirativnom
liderstvu kao komponentama koje su najviSe
povezane sa uspehom liderstva. Transformaciono
liderstvo sadrZi osobine kao $to su harizma,
inspiracija, intelektualna stimulacija i individualno
razmatranje.

Howard Gardner (1995) je bio vrlo uticajan
istrazivac. 1zabrao je 11 lidera 20 veka i istrazivao
njihove Zivote i njihov rad kroz biografije, govore,
pisma, snimljene materijale. Lideri su bili razliitih
rasa, sa razliCitim poslovnim biografijama od

politiCara do crkvenih velikodostojnika, preko
biznismena. Ono $to je primetio kao zajednicku
crtu predstavljalo je to da su svi pravili razliku u
odnosu na ono S$ta drugi osecaju, misle ili se
ponasaju drugacije. Ideje koje su Sirili kroz
centralne priCe i poruke pomagale su
sledbenicima da prave slike buduénosti.

Sa druge strane autori kao $to su Heifetz i Laurie
(1997) kazu da vizija nije odgovor. Pristup ¢e se
izmeniti u odnosu na potrebe organizacije u 21.
veku. Oni preporucuju prilagodljivo liderstvo koje
izaziva ljude izvodeci ih van njihovih komfornih
zona tako da osete spoljni pritisak i budu izloZeni
konfliktu. Oni kazu da ,Sledbenici o&ekuju komfor,
stabilnost i reSenja od svojih lidera. Medutim to je
dediji stil. Pravi lideri postavljaju teSka pitanja i
pomeraju ljude van komfornih zona“. Veruju da su
inspiracija i vizija kontraproduktivnha i ohrabruju
nezavisnost zaposlenih.

Stare forme liderstava nisu odbranjive u novom
svetskom okruzZenju. Lipman — Blumen govori o
povezanim liderima Kkoji uvaZavaju veze medu
razli€itim ljudima, idejama i institucijama ¢ak i u
trenucima kada oni sami tu razli€itost ne priznaju.
Sa duge strane u novoj "eri kontakata” lideri ¢e
morati da saraduju €ak i sa starim protivnicima.

Goleman (Daniel Goleman, 2000) je u svom
istrazivanju otkrio vezu izmedu emocionalne
inteligencije i poslovnih rezultata. Istrazujuci i
ispitujuéi uzorak od 3800 izvrSnih lidera Sirom
sveta i predstavio Sest znacajnih liderskih stilova.
Ujedno je naznacCio da ovi stilovi imaju znacajni
efekat na organizaciju kroz vreme, neki daju
pozitivne a neke negativne efekte. Sve ovo ima
znacCajan efekat na poslovni rezultat. Navedeni
liderski stilovi su: Stil prinude, Autoritativni stil,
Afilijativni stil, Demokratski stil, Mirotvorni stil i
Kouging stil.

Goleman (1998) je definisao obiman set
emocionalnih kompetencija za lidere
samosvesnost, samoupravljanje, drudtvena svest
i socijalne vestine. Vestine kao S35to su
samosvesnost, samoupravljanje i socijalna
svesnost predstavljaju vestine koje nisu vidljive, te
se zato zovu unutrasnje liderstvo. Samo socijalne
vestine  predstavljaju kategoriju  vidljivog
ponasanja pa se stoga nazivaju spoljasnje
liderstvo.
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Tabela 3. Uporedni pregled karakteristika organizacija 20. i 21. veka

Struktura Sistem Kultura LiderSip promena

8 | Birokratska Zavisi od manijih performansi | Fokus ka unutra Direktivho
- : - -
= | ViSestepena informacionog sistema Centralizovana Vizionarsko
o . L. istribui o . -
N [ Organizovana na nacin da Dlstrlbuw_g performanse Spora u donoSenju Harizmati¢no
.8, | senior menadzment upravija informacija samo odluka P,
S rukovodiocima Ukljuuje na
@  |Karakteristiéno je da politika i Nudi treninge menadsmenta Politika najviSem nivou
c | procedure kreiraju mnoge . . 9 ; G
g komplikovane unutrasnie i podrdke sistemima samo Averzija rizika
= pikoL . y viS§im rukovodiocima u
O | meduzavisnosti strukturi

Nebirokratska sa manje Zavisna od mnogo Spoljno orjentisana | Skenira i interpretira
= pravila i zaposlenih performansi informativnog Osnazivanje promene okruzenja
X iy L sistema, obezbeduje -
g Ogranicene na manje nivoa podatke specijalno kupcima | Brzi u donoSenju O:Vr:gg#gst
N Organizovana na Distribuira informacije Siroko odluka b
N | ogekivanjima da menadzment I . Daje znacenje i
o | R . . . Otvorena i iskrena
= | Ce voditi a nizi menadZment | Nudi obuke menadZment svrhu
& ¢e upravljati treninga i podr§ke sistemima | Tolerantniji a ka riziku
S | Karakteristika politike i mnogim ljudima
D | procedura koje proizvode
O | minimalno unutrasnju

meduzavisnost potreba u

sluzbi klijenata

U zahtevnim organizacijama u 21. veku
neophodne su obe funkcije u organizacijama.

Zahtevne kompanije 21. veka traze obe uloge
podjednako dobro zastupljene. Razlozi za to su
viSestruki.

Ako napravimo analogijju sa vojskom. U
mirnodopsko vreme vojska preZivljava sa dobrom
administracijom i menadzmentom po celoj vertikali
sa malo liderstva koje je smesteno na samom
vrthu. U vreme rata, liderstvo je o0sobina
neophodna u svakom segmentu hijerarhije, jer u
slu¢aju rata ljude je neophodno voditi.

Razlike organizacija u 20 i 21 veku prikazane su u
tabeli 3.

Centralnu ulogu u modernim organizacijama igra
medusobna zavisnost, u kojoj niko nema
kompletnu autonomiju, gde su zaposleni usko
povezani medu sobom, kroz zadatke, tehnologiju,
menadZment sistem ili hijerarhiju. Ova povezanost
predstavlja specijalne izazove kada se dogadaju
promene u organizacijama. Bez obzira da li su
zaposleni uvrsteni i kreéu se istim pravcem
deSava se da zaposleni padaju jedni preko drugih.
Ma kako se ¢inilo da je ovo organizacioni problem
u ovakvim slucajevima je neophodno ne samo

Izvor: Kotter P.J. (1996)

organizovati ljude nego ih postrojiti u skladu sa
promenama.

3 LIDER | MENADZER DANAS

“Liderstvo se razlikuje od menadZmenta, ali ne
zbog razloga koji vecina ljudi misli” rekao je John
P. Kotter (1990). Kada se uporeduje liderstvo i
menadzment treba naglasiti da niko nema
prednost u tom odnosu, ¢ak je i Northouse (2010)
u svojoj knjizi izneo da su oni vrlo sli€ni na mnogo
nacina jer koriste uticaj, rad sa ljudima, fokus na
efektivne ciljeve, podvige i druge zajednicke
karakteristike. Richard Daft (2005) je napisao
Jliderstvo ne moZe da zameni menadZzment” ali

trebalo bi trebalo da bude” u dodatku
menadzmenta”. Po Daftu glavna razlika izmedu
menadzZera i lidera lezi u Ccinjenici klasi¢nog

menadzerskog konteksta ,menadzeri su mislioci,
a radnici sve rade” dok je liderski koncept da lideri
i radnici misle i rade ,proSiruju svoje umove i
mogucénosti da pretpostavljaju Sta su im
odgovornosti za njihove odluke i akcije®.

U sluCajevima kada nekog u hijerarhiji
rukovodenja promoviSu u menadZera, po
automatizmu on ne postaje lider. Zasigurno
postoje znacajne razlike izmedu upravljati i voditi
ljude. Razlike postoje u tome Sto lideri kreiraju
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viziju a menadZeri kreiraju ciljeve. Lideri stvaraju
sliku koju vide kao mogucu i inspiriSu i ohrabruju
ljude da pretvore tu viziju u stvarnost. Oni misle
iznad onoga $to individualci mogu, aktiviraju ljude
da postanu deo nelega veceg. Znaju da visoko
funkcionalni timovi mogu da urade vise od
individualaca koji rade samostalno. MenadZeri se
fokusiraju na postavljanje stvari, merenje i
postizanje cilieva, oni kontroliSu situaciju da
postignu svoje ciljeve. Lideri predstavljaju i agente
promena dok menadZeri odrZavaju status kvo.
Lideri ponosno menjaju stvari, inovacija
predstavlja njihovu mantru. Prihvataju promene i
znaju da, ¢ak i ako stvari rade, moze postojati bolji
put napred.

| oni razumeju i prihvataju €injenicu da promene u
sistemu Cesto stvaraju talase. Menadzeri se drze
onoga S$to rade, oblikuju sisteme, strukture i
procese kako bi ih poboljsali.

Kompanije upravljaju slozenoSéu budzetiranjem i
planiranjem i stvaranjem ciljeva za buducnost,
ustanovljavajuéi svaki korak za buducnost
(godisnje ili Sestomesecno ...) planirajuci resurse.
Liderstvo nasuprot toga definiSe pravac razvijajuci
viziju buduénosti kroz strategije i promene da se
vizija dosegne. Menadzeri razvijaju organizaciju i
osoblie  prave¢i  organizacione  strukture,
kvalifikacije radnika, komuniciraju¢i planove
delegirajuci zadatke. Liderstvo u istom trenutku
uskladuje ljude, komuniciraju¢i nove pravce u
strategije i vizije i obeéava dostignuéa.
MenadZzment ostvaruje svoje zadatke kroz
kontrolu i reSavanje problema prateci rezultate
kroz planove, izve$taje, sastanke i druge alate.
Lideri motiviSsu i inspiriSu pomazuéi da se
organizacija kre¢e u pravom smeru, bez obzira na
promene, gledajuéi osnovne potrebe, vrednosti i
emocije zaposlenih. Imajuéi u vidu da je osnovni
zadatak liderstva da definiSe pravac kroz
neophodne promene, to nije isto kao i dugoro¢no
planiranje. Razlog za to je predstavlja to $to
dugoro¢no planiranje je dugotrajno i predstavlja
dosadnu aktivnost u vreme brzih promena i nije
definisanje vizije koja je odlika liderstva. Lideri
imaju intencionalnost. Oni rade ono 8to kaZu da ¢e
raditi i ostati motivisani ka velikom, ¢esto veoma
udaljenom cilju. Ostaje motivisani bez dobijanja
redovnih  nagrada. Menadzeri rade na
kratkoro¢nim ciljevima, trazeci redovna priznanja
ili nagrade. Lideri znaju da nauce nesto novo svaki

dan, ne miruju. Oni ostaju radoznali i traze da
ostanu relevantni u svetu koji se uvek menja. Oni
traze ljude i informacije koje ¢e proSiriti njihovo
razmi$ljanje. MenadzZeri Cesto udvostru€uju ono
Sto ih Cini uspednim, usavrSavajuéi postojece
vestine i usvajajuéi dokazano ponaSanje. Lideri su
izabrali da budu sami. Oni su samoznani i aktivno
rade na izgradnji svog jedinstvenog i razli¢itog
licnog brenda. Oni se osec¢aju udobno u
sopstvenim cipelama i spremni su da se isti¢u. Oni
su autenticni i transparentni. MenadzZeri imitiraju
kompetencije i ponasSanja koje u€e od drugih i
usvajaju svoj stil rukovodstva umjesto da ga
definiSu.

Lideri se fokusiraju na ljude - sve zainteresovane
strane koje treba da uti¢u kako bi ostvarili svoju
viziju. Oni znaju ko su njihovi akteri i provode
vecéinu svog vremena sa njima. Oni grade jatanje
lojalnosti i poverenja stalno dostavljajuéi svoje
obecanje. Menadzeri se fokusiraju na strukture
neophodne za postavljanje i postizanje ciljeva. Oni
se fokusiraju na analiticke i obezbeduju sisteme
za postizanje zeljenih ishoda. Oni rade sa
pojedincima i njihovim ciljevima i ciljevima.

SinZ (Senge,1990) je dao vrlo interesantnu ideju o
liderstvu i promenama. On kaze da uspesno
liderstvo u promenama ne mora da dode sa vrha
organizacije, ve¢ dolazi iz organizacije. Njegova
ideja se zasniva na tome da senior menadzment
nema dovoljno moéi da promeni stvari kao $to oni
to stvarno misle. Sinz tvrdi da je jedini uspesni put
da se razvije zajednica meduzavisnih lidera,
razvijanje kroz organizaciju.

MenadzZeri  ,stvaraju”  ljudski  sistem u
organizacijama S8to zahteva mnoge sloZzene
odluke. Ove odluke lice na arhitekturu sistema. Sa
druge strane usmeravanje zaposlenih, i
postavljanje u Zeljenom pravcu predstavlja
komunikacioni izazov, a ne problem
organizovanja ljudi u arhitekturi sistema.
Usmeravanije ljudi ka viziji predstavlja osnaZivanje
organizacije jer u vreme brzih promena mnogi
zaposleni na trziStu i uz tehnologiju se osecaju
slabo. Osnazivanje ljudi ide u dva pravca:
komuniciranje kroz organizaciju i pravac kretanja
same organizacije. U tom slu€aju niZe strukture u
organizacijama se same organizuju bez velikog
stepena ranjivosti. Drugi razlog predstavlja to da
svi imaju isti cilj, te je verovatnoc¢a da ¢e se proces
usporiti zbog pojedinacnih sluajeva
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nerazumevanja pravca kretanja organizacije
smanjena.

Kontrola sistema predstavlja centar menadzerskih
vestina te je visoka motivisanost i pona$anje
zaposlenih totalno nevazno. Sa druge strane
dostizanje velike vizije zahteva ogromnu energiju
te su motivacija i inspiracija zaposlenih i guranje
ka pravom pravcu osnovni zadatak liderstva. U tim
sluCajevima se postize razumevanje potreba
zaposlenih, osecéaj pripadnosti, prepoznavanje,
samo procena, kontrola sopstvenih Zivota i Zivot
sa svojim idealima. Ovakvi osecaji imaju kao
povratnu spregu vrlo moéan odgovor.

Vecéina menadZera takode ima tendenciju da budu

lideri, ali samo ako adekvatno izvrSavaju
rukovode¢e odgovornosti menadzmenta, Koji
ukljuCuju komunikaciju, motivaciju, pruzajudi

inspiraciju i vodstvo, i podstiCuci zaposlene da
dodu do viSeg nivoa produktivnosti.

Abraham Zaleznik je 1977. godine napisao ¢lanak
usredsreden je na organizacionu strukturu i
procese. U to vreme razvoj menadZmenta je
fokusiran isklju€ivo na izgradnju kompetentnosti,
kontrole i odgovarajuce ravnoteze moci. Takav
stav je propustio osnovne osobine lidera
inspiracije, vizije i ljudske strasti.

4 DA LI SU SVI MENADZERI DOBRI
LIDERI

Nazalost, nisu svi menadzeri lideri. Neki
menadzeri imaju loSe liderske kvalitete, a
zaposleni prate narudzbine svojih menadzera jer
su obavezni da to ucine - ne nuzno zato $to su pod
uticajem ili inspiracijom lidera.

Menadzerske duznosti su obi¢no formalni deo
opisa posla; podredeni prate kao rezultat
profesionalnog naziva ili imenovanja. Glavni fokus
menadzZera je da ispuni organizacione ciljeve i
ciljeve; oni obi¢no ne uzimaju mnogo toga u obzir.
Rukovodioci su odgovorni za svoje postupke, kao
i za postupke svojih potcinjenih. Uz titulu dolaze
autoritet i privilegija promovisanja, zaposljavanja,
vatre, discipline ili nagradivanja zaposlenih na
osnovu hjihovog uginka i ponasanja.

Primarna razlika izmedu menadZmenta i liderstva
je da lideri ne moraju nuzno da drze ili zauzimaju
rukovodecu poziciju. Jednostavno re€eno, lider ne
mora biti autoritet u organizaciji; lider moze biti bilo
ko.

Za razliku od menadzZera, lideri se prate zbog
njihove licnosti, ponasanja i verovanja. Voda licno
ulaZze u zadatke i projekte i pokazuje visok nivo
strasti za rad. Lideri su veoma zainteresovani za
uspeh svojih sledbenika, omogucavajuc¢i im da
dostignu svoje ciljeve na zadovoljstvo - to nisu
nuzno organizacioni ciljevi.

Nema uvek opipljive ili formalne moci koju lider
poseduje nad svojim sledbenicima. Privriemena
moé se dodeljuje lideru i moze se usloviti na
osnovu sposobnosti lidera da kontinuirano
inspiriSe i motivide svoje sledbenike.

5 TENDENCIJE ZA BUDUCNOST

Liderstvo nije prekriveno plastom mistike i
misterije nije u vezi sa ,harizmom,, ili drugim
egzotitnim vestinama. Ovo nije basta koju
zasluZuju samo odabrani, niti je bolje i nije zamena
na menadzment. Radije liderstvo i menadZment
danas idu ruku pod ruku i predstavljaju
komplementarne akcije i obe su neophodne za
uspeh u danasnje kompleksno i nestalnom trzistu.
Oni aktivno traZe ljude koji imaju liderski potencijal
i izlazu ih karijernim iskustvima dizajniranim da
razviju taj potencijal. Ali, iako poboljSavaju svoju
sposobnost da vode, kompanije treba zapamtiti da
jako vodstvo sa slabim upravljanjem nije nista
bolje. Pravi izazov je kombinovanje snaZnog
vodstva i snaznog upravljanja i svaka upotreba
kako bi se balansirala druga. Varren Bennis
(1989) napominje: "Da bismo preziveli u dvadeset
prvom veku, treba¢e nam nova generacija lidera,
a ne menadzeri®.

Nakon 3to smo mnogo pisali razlici izmedu lidera i
menadzera, mozemo zakljuciti da su oba potrebna
za uspeh organizacije. Dobar voda i menadzer
moze pomoci organizaciji da prezivi na duze staze
i da se takmici sa svojim konkurentima.

Uloga lidera je pozitivha, pri ¢emu on otkriva
skriveni talenat u svojim sledbenicima i daje im
odgovaraju¢e smernice za postizanje cilja. lako je
uloga menadzZera malo negativha, u kojoj on
kritikuje svoje zaposlene samo da bi €inili najbolje
u svojim oblastima, ali da ih ne demotiviSe.

Liderske osobine nisu deo DNK, one su proizvod
svakodnevnog zalaganja, iskustva i mukotrpnog
rada. Prepoznavanje tudih granica moguénosti su
uspeh lidera kao i samokontrola i poznavanje
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svojih moguénosti jer tanka je linija izmedu dobrog
lidera i patoloskog autokrate i diktatora.

Empatijom, zadobija poverenje svojih sledbenika i
ne predstavlja samo pukog rukovodioca nego
nekog na koga se mogu osloniti u reSavanju

Ovde “druStvenost” moze da se nazove i
prijateljstvo sa ciliem: pokretanja ljudi u Zeljenom
pravcu ili prihvatanja nove ideje vezane za neke
drustvene promene, ili jednostavno za nove
tehnologije, proizvode, kampanje, itd. Prema

Vorenu Benisu, ,Najopasniji mit o liderstvu je da
se lideri radaju - da postoji genetski faktor za
liderstvo. Ovaj mit tvrdi da ljudi jednostavno imaju
ili nemaju harizmati¢ne kvalitete. Ovo je glupost:
U stvari, istina je drugacija. Lideri se CeSce
stvaraju nego radaju. Nacin na koji postajemo
lideri je kroz u€enje o liderstvu kroz Zivot i iskustva
na poslu, ne sa univerzitetskim diplomama"

problema. Onaj ko je sposoban da proceni sebe,
moze proceniti i druge te moze da utice na njih jer
razume sopstvene snage, slabosti, potrebe,
vrednosti i cilieve. Lideri koriste razne nacine da
motiviSu svoje ljude. Neki motiviSu silom a neki,
motiviSu ciljevima, Zeljom za dokazivanjem, a
nekada su to novac i prestiz. Visoko motivisane
osobe, koje imaju stalnu Zelju da stvari ucine
boljim, svoje planove i ciljeve pretacu u realnost.
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