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APSTRAKT

U danaSnje vriieme za uspjeSne ansie iz oblasti liderstva, ali i uspjesSne lidere
potrebno je razumijevanje liderstva sa viSe t#ith aspekata. Znmj izutavanja psiholoskog
aspekta liderstva ukazuje tiajenicu, da ljudski resursi u kompaniji u kojoj zaposleni moraju
da imaju osjéaj pripadnosti toj organizaciji, kao i da je njileerganizacija pos¢ena njima i
njihovim potrebama kako na poslu, tako i van po$a. socioloskog aspekta, personalna
identifikacija sa liderom jedan od kinih aspekata u razvoju liderstva i posebno je
karakteristtna za sljedbenike sa problemima&nbg identiteta, niskim samopouzdanjem i
zna&ajno izrazenim stepenom zavisnosti od autoriteaglédno rezultatima istraZzivanja moze se
konstatovati da dimenzije petofaktorskog modeladsti u zn&ajnoj mjeri mogu predvidjeti ili
da uttu na odgovorno organizaciono ponaSanje zapos|&aldruge strane, stil rukodenja i
organizaciona pravda u zZf@noj mjeri predutaju lidersku ulogu kao i odgovorno
organizaciono ponasSanje zaposlenih koje nastajgegovog odnosa sa zaposlenikime je i
uticaj liderstva i lidera na motivaciju timova uogesu vdenja promjena veliki. Lideri su ti koji
svojim vjeStinama, karakteristikama, znanjem i peaom energijom, mogu da posegu
zadovoljstvo zaposlenih i usmjere ih na ostvarigarge organizacione produktivnosti. Tale
lideri prihvataju na&in upravljanja koji je potreban organizaciji u odoma uslove okruzenja Sto
se svakako mora dovesti u vezu sa socio - psihiohog&rakteristikama lidera.

Kljuéne rijec¢i: liderstvo, organizacija, personalna identifikacijstil rukovaienja, socio-
psiholoSke karakteristike
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ABSTRACT

Nowadays, for successful analysts in the fieldeafdership and for a successful leader,
understanding of leadership from a number of diffieraspects is needed. The importance of
studying the psychological aspect of leadershipgoindicates that human resources in the
company in which they are employed must have aesefibelonging to that organization, and
that their organization is committed to them areirtheeds both at work and out of work. From
a sociological point of view, personal identificatiwith the leader is one of the key aspects in
the development of leadership and is particulahgracteristic for followers with personal
identity problems, low self-esteem and a significdegree of dependence on authority. In
accordance with the results of the research, itbeanoncluded that the dimensions of the five-
factor personality model can significantly predast influence the responsible organizational
behavior of employees. On the other hand, managersigte and organizational justice
significantly imply a leadership role as well asresponsible organizational behavior of
employees arising from his relationship with thepéoyees, that also the impact the leadership
and leadership influence on the motivation of #eams in the process of managing change is a
great. Leaders are those who through with thelfsskiharacteristics, knowledge and a positive
energy can increase employee satisfaction andtdiheen to achieve greater organizational
productivity. Also, leaders accept the managemeyie ghat is needed for organization in
relation to the environment, which must certainlg lnked to the socio - psychological

characteristics of the leader.

Key words:leadership, organization, personal identificatiolgnagement style, socio-

psychological characteristics
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uvoD

Imajwéi u vidu da se liderstvo nalazi u centru interesga joS od tridesetih godina XX
vijeka, i danas, oddeni segmenti iz ove oblasti dobijaju na velikomd&aja u istrazivanjima al
i raspravama Sirom svijeta. Ovdje treba imati wuvidinjenicu i promjene koje se deSavaju u
okviru informacionih tehnologija, ali i visokog @zovanja, Sto jasno ukazuje da nas tradici-
onalni pristupi née odvesti u Zeljenom smjeru. U tom smislu, potrefmainaprijediti rad
organizacija zasnovanim na timskom radu, kojeusuezene, fleksibilne i fokusirane na
rezultate.

Decenijska istrazivanja i prikupljanje podatakawojooblasti identifikovali su pozeljne
kvalitete i karakteristike timskog liderstva, kauka za rjeSavanje izazova i maguosti sa
kojima se svako predu&e moze susresti. U modernom poslovhom ambijenterdido se
karakteriSe fleksibilnddi i podsticajem na strateSke promjene. Primjenonskog djelovanja
moze se pospjesiti uspjeh predéeeostvariti odrziva konkurentska prednost.

Predmet ovog istrazivanj@ ispitivanje u kojoj mjeri dimenzije ngoli ¢nosti zaposlenih,
stavovi prema radu i organizaciji i karakteristfpeeduzéa uticu na ispoljavanje odgovornog
organizacionog ponasanja.

Ciljevi ovog istrazivanjaodnose se, iznde ostalog, na prepoznavanje stepena uticaja
dimenzija petofaktorskog model&niosti, stavova prema radu i kompaniji, kao i kasaktika
organizacije koje mogu predvidjeti ponaSanje zaguokl (interpersonalno ponasanje, organiza-

ciono odgovorno ponaSanje i odgovorno ponasanslupzadatku).

Saglasno navedenom, postavljen su sfedepoteze:

H1: Dimenzije petofaktorskog modelacHosti u zndajnoj mjeri predvidjeti ili uttu na

odgovorno organizaciono ponasanje zaposlenih.

Lider je samo ona osoba koja zna da svoje prednsktiristi u pravom trenutku

iskazujti sposobnost i ulivajti sigurnost svojim sljedbenicinta

'S, Viahovit (2008)Liderstvo u savremenim organizacijan@ D, Podgorica, str. 23.

Daliborka Seferov 8



H2: Stil rukovadenja i organizaciona pravda, sa jedne strane, u Za@oj mjeri predvifaju
lidersku ulogu kao i odgovorno organizaciono ponaga zaposlenih koje nastaje iz njegovog
odnosa sa zaposlenim, a sa druge strane, bihevi@ks pristup liderstvu moze da predvidi

pozitivhe efekte na relaciji lider i zaposleni.

U praksi se pokazalo da se uspjeSnost funkciordsampke kompanije zasniva na
kadrovskim potencijalima, &au komuniciranja izméu zaposlenih i odnosu prema potenci-
jalnim klijentima. Budéi da konkurencija mi#u organizacijama postaje svecag sve je vise
prisutna i potreba za sticanjem boljih rezultatia, potreba za ulaganjem u zaposlene.

Istraziva&i koji su vrsili analiziranje funkcije lidera do$u do tvrdnje da je za ,,efikasno
funkcionisanje kompanije neophodan neko ko mozeedhzujje dvije vazne funkcije: funkcije
rjeSavanja problema i funkcije odrzavanja grup@ekgpu. Osoba koja moze da izvrSi obje uloge
bila bi posebno uspjeSan lidér.“

Lideri primjenjuju razléite strategije kako bi motivisali zaposlene. U temislu, ne
postoji strategija koja je univerzalna za svakodpe&e i stoga je kombinovanje viSe njih
mnogo efikasnije.

MiSljenja smo da ne postoji literatura na nasSemkijekoja se iskljdivo bavi socio-
psiholoskim efektom liderstva, te je to glavni mxlmotiva za izradu rada koji se bavi ovom
problematikom.

lzuzetan zné&j za komunikaciju ima tip dnosti, odnosno dimenzije réioli ¢nosti Sto
zna&ajno doprinosi organizaciji poslovanja. Zanimljezgodatak da je 2002. godine ,,sprovedeno
istrazivanje izméu pet kontinenata, kada su u pitanju omiljene Karétike lidera, kojim su,
izmedu ostalog, utwtene sljedée osobine kod njihovih sljedbenika: iskrenost, at#rstvo,
kompetentnost, inspirativnost, inteligencija, fgra, Sirina pogleda, empétiost, pouzdanost,
odlwnost, ambicioznost, hrabrost, zrelost, odanasjeolovanje samokontrole i nezavisndst.”
Ankete su pokazale da sljedbenici najviSe valierk koji posSteno igraju, koji su iskreni,

vizionari, kompetentni, naprednih pogleda i inspwra.

2 D. Medenica Mitrow (2015)Menadzme | izdanje, Fakultet za poslovni menadzment, Bar187.
% S. Vlahovi, op.cit, str. 23.
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Nezavisno od ,,spedtinosti druStvene uloge koji lideri imaju u druStvikompaniji,
znaajan je i drustveni polozaj koji isti zauzimaju istemu raspodjele dr mibkao i ugleda u
drustvu.”

Rad je strukturiran u pet poglavlja.

U prvom poglavljurada akcenat je na nastanku, razvoju i pojmu distar kroz osvrt na
pocetke razvoja liderstva, definisanje samog pojmbeva i zn&aja liderstva, kroz funkcije,
stilove i osobine lidera.

Drugi dio radaposveéen je analizi socijalne inteligencije, s obzirommen predmet, cilj
i metod, te aspekte socijalne svjesnosti, primaémepatije, empatne ta&nosti, socijalne kogni-
cije, socijalne spretnosti, sinhrénosti, samopredstavljanja, uticaja i brige i sdogaintelige-
ntnog preduzetnika.

U trecem poglavijuautor se bavi organizacionim ponaSanjem i odan@sganizaciji.
Potpoglavlja u okviru drugog poglavlja rada odnssena: koncept, modele i determinante odgo-
vornog organizacionog ponaSanja, a@@rga odanosti organizaciji kao istrazivanja odanost
organizaciji i ponasanja zaposlenih.

Cetvrto poglavljeposveéeno je problematickadovoljstva poslom i petofaktorskom mo-
delu licnosti sa osvrtom na: ekstraverziju, otvorenostjesaost, prijatnost i neuroticizam.

U petom poglavljuobraien je empirijski aspekt uticajachosti lidera na odgovorno
organizaciono ponasSanje zaposlenih.

Koris¢ena metodologija veoma je zagna u natnom istrazivanju, budu da je to
najbolja garancija da su na tajc¢ima upotrijebljeni nadni metodi svojstveni predmetu istra-
Zivanja. Karakter rada i oblast istrazivanja u aogsneu opredijelili i metode koje su
karakteristéne za istrazivanja u domenu drustvenih, odnosnmakekih nauka: deskriptivna,
induktivna, deduktivha, metoda analize sadrzajaikaetode analize i sinteze. Tal® istrazena
je relevantna stina literatura kako bi se postavio temelj ovog pretirag istrazivanja.

U svrhu tumaenjacinjenica bez natnog istrazivanja poslu&e deskriptivna metodau
smislu jednostavnog opisivanimjenica, procesa i predmeta i njihovih empirijskibtvidivanja
odnosa i veza.

Induktivna i deduktivna metod® se koristiti u cilju davanja sudova koég se izvesti iz
posebnih i pojedinaih zakljwaka.

* E. Gidens (2007%ociologija,Zrenjanin, str. 292.
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Metoda analize sadrzajaice koriStena u cilju obradu relevantne literatungodataka
dostupnih sa internet sajtova, kao i kroz razg®eorelevantnim subjektima.

Sa aspektaznaaja istrazivanja moze se ré@ da jeliderstvo viSedimenzionalni proces,
koji se formira pod uticajem velikog broja faktardeterminiSu ga oddene specitine situacije.

Nau’na opravdanost ovog radkezi u ¢injenici da ovo istrazivanje kao opsti cilj ima
sticanje natnog saznanja oddenog obima po osnovu psiho-socijalnih karakterdgstila aspekta
liderstva te su saznanja usmjerena na dobrobit l[udiStveno odgovoran lider je neophodan u
svakoj organizaciji. Stoga, stvaranje druStvenoovdgih lidera u preduzema, lokalnim
zajednicama, drzavnim i globalnim institucijamadst@vlja kljwni preduslov uspjesSnog nosSenja
sa izazovima gemu je evidentna drusStvena opravdanost ovog rada.

Socio-psihooski aspekti liderstva prepoznati su\kami u upravljanju preduzem. Dok
liderstvo, sa jedne strane, podrazumijeva uticapdi@ienu grupu da bi se postigao oiiei
cilj, uloga lidera je da motiviSe druge. Ljudimagetrebna konstantna motivacija da bi istrajali u
svom cilju.

Nedovoljna posweenost organizaciji i odanost jesu problem u savremeorganiza-
cijama u regionu Zapadnog Balkaa, int@ju vidu da su mnoga preduzeprivatizovanag¢ime
su zaposleni u z&ajnoj mjeri iznevjereni i poljuljano im je povjerenu organizaciju. U tom
smislu, potrebno je viSe paznje po&vati petofaktorskim modelimadnosti koji¢e nesumnijivo
uticati na zadovoljstvo poslom.

U procesu poslovne komunikacije psiholoSka straaosti, ukljituju¢i emaocije i
emotivne reakcije, u zk&ajnoj mjeri moze da ute na slanje i prijem poruka.

Takade, u fokusu je ispitivanje i pruzanje kvalitetnilmdataka o socio-psiholoSkom
aspektu fenomena liderstva i njegovom uticaju nav@enost zaposlenih u cilju uspjeSnog
funkcionisanja savremenih organizacija.

Jasno je da su uticaji globalizacije i liberaligagoslovnog okruzenja sve viSe prisutni i
da ¢ak nacionalna kultura ispoljava efekte te se amahpge efekta nacionalne kulture na
ispoljavanje odgovornog ponaSanja zaposlenih unizgaiji neizostavno nande kao prioritet.
Postavljen je zadatak da se utvrdi da li se nawasstavova socijalnih karakteristika pojedinca
prema radu i organizaciji i karakteristika orgagigamoze predvidjeti odgovorno organizaciono
ponaSanje zaposlenih i kako lider u organizacijzenoticati na bolje rezultate kod zaposlenih.
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Kao problem koji¢e biti istaknut u radu je éinjenica da za razliku od razvijenih
zemalja, u kojima je vrSen z¥ggan broj istrazivanja liderstva i posemosti zaposlenih, u Crnoj
Gori su istrazivanja iz datih oblasti jako rijetkiaih gotovo i nema. Zn&jan problem je Sto se

ne poznaju efekti koje odtene kategorije ponasanja u organizaciji proizvode.
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1. LIDERSTVO KAO PUT KA USPJEHU

1.1. Definicija, karakteristike, zna&aj liderstva i pristup liderstvu

O liderstvu, kao jednom od najafagnijih faktora za uspjeh pojedinca i organizacije.
postoji veliki definicija. Da bi ukazao na radte pristupe ovom problemu, Jukl je naveo,

izmedu ostalog, sljedi@h nekoliko definicija liderstva:

e ponasSanje pojedinca koje usmjerava aktivnost gkapealizaciji zajeditkog cilja;

e proces uticaja na aktivnost organizovane grupe;

e permanentno davanje efektivhog doprinosa druStwepmaretku;

e proces davanja pravca kolektivnom naporu i dodjpaaaktivnost u cilju uspjeSne realizacije

postavljenih ciljeva.

Liderstvo kroz svoj uticaj treba da oma@gstvaranje uslova za ostvarivanje uspjesnog
menadzmenta znanja, da kroz ,,inspirativnost, nistvim, davanje primjera, a u cilju stvaranja
povjerenja i posStovanja, kohezivne i kreativnhe bwgf ustanovljenja vizije, denja, slusanja,
poduavanija i dijeljenja znanj&.”

lako se zn&aj liderstva potencira joS od prvih socijalnih zhjea, danas se ovom
fenomenu posvelje posebna paznja u kontekstu ekonomskog razvopmiaj liderstva
proizilazi iz sposobnosti lidera da kreiraju vizijuspjeSno okupljaju sljedbenike i pok&uei
usmjeravaju njihovu energiju za ostarivanje tejgizi

Pristupi liderstvu su se razvijali¢ini se da karakteristike lidera ukfuju one kvalitete
koje posjeduju kreativni ljudi. Savremene teorijdefstva imaju tendenciju da ukduju
kreativne koncepte, svojstva i sposobnosti. ddaai i istrazivai koji su posvéeni izwwavanju
liderstva ,,nesvjesno su otkrili da izvjesne kneati karakteristike opisuju atribute visoko

efikasnih lidera.™

® Y. Gary (1998) eadership in organization@th ed.). Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall2s

6 Z. Przulj (2005)MenadZment ljudskih resursa i upravljanje znanjé&tornik radova: Knowledge management,
Fakultet za menadZment ,,BeaKaric" Beograd, str.7.

" G. J., Puccio, M., Mance, M. C. Murdock (20XDeative leadership. Skills that drive changéousand Oaks,
CA: Sage, p.8.
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Liderstvo se nalazi u fokusu istrazivanja druSthiemauka jos od ranih tridesetih godina
XX vijeka. Savremena literatura zZf@no se bavi temama strategijskog, inovativhogapad
tivnog, timskog, emocionalnog i &kiog liderstva. U modernom poslovnom ambijentu kt\ew
naglasava fleksibilnost i podsticanje strateSkibngena, a kroz aspekte koji su povezani sa
prepoznavanjem i iskoriStavanjem Sansi na trZigderstvo posjeduje i preduzetku kompo-
onentu.

Sposobnosti lidera da adekvatno komuniciraju sgidrdjudima i motiviSu ih, zn&jno
utice na efektivno sprovenje strategijskih promjena i pokretanje inovacignaajnim
izazovom danasnjeg poslovanja, smatra se i ulid@ja u organizaciji na njenu sposobnost
revitalizacije.

Nauwnici XX vijeka pristupali su liderstvu kao ,,skupsobina, Sto je bio jedan od prvih
pokuSaja sistemd&tog izwtavanja liderstva. Na getku XX vijeka, analizirano je koje su to
osobine koje neke ljud&ne velikim liderima.® Vjerovalo se da su te osobine deoe i da ih
posjeduju samo ti ,,velikiljudi.’

U Stogdillovom radu, objavlienom 1974.godine, ariedne su 163 nove studije, a
njihovi rezultati uporéeni su sa rezultatima o kojima je pisano u prvomuyau kojem je
ukazivano na to da je liderstvo prevashodno detesamo situacionim faktorima, a ne
faktorima vezanim za karakteristikgriosti. U drugom radu je, ipak, pof&na izvorna ideja da
su sljedée osobine lidera, ipak, dio liderstva, odnosno da us pozitivhoj korelaciji sa
liderstvom: ener@nost i upornost u realizaciji ciljeva, hrabrost peaeuzimanje rizika i
originalnost u rjeSavanju problema, potreba zasgienjem inicijativa u druStvenom okruzeniju,
samopouzdanje i izgtanost IEnog identiteta, spremnost da se prihvate posljeziicedluke i
akcije, spremnost na rjeSavanjedulgudskih odnosa, sposobnost da séautia ponasanje ljudi i
kapacitet da se promjenljive drustvene struktuilagode aktuelnim potrebama.

JosS se u jednom radu govori o vaznosti liderskibbo®g. Kirkpatrik i Lok tvrde da je
,,nedvosmisleno jasno da lideri nijesu kao ostaldi* Na osnovu kvalitativne analize u
prethodnom istrazivanju, dvojica autora pretpositau da se lideri razlikuju od onih koji to
nijesu na osnovu Sest osobina: ensrgst, Zelja za utstvom, iskrenost i integritet, samopo-

8 B. Bass & Stogdill's (1990Handbook of LeadershipTheory, Research and Managerial Applications, drhir
Edition, pp.3-21.

°® A.G Jago (1982).eadership: Perspectives in theory and reseadcurnal of management science 28(3). pp. 315-
332.
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uzdanje, kognitivna sposobnost i poznavanje bizri®sama ovim autorima, pojedinci mogu da
budu rateni sa ovim osobinama, mogu da ih stek&eniem ili i jedno i drugo. Upravo, ovih Sest
osobina predstavlja ,,pravu kombinatiga lidere® Kirkpatrik i Lok zastupali su misljenje da

liderske osobinéine neke ljude raalitim od drugih i da je razlika vazan dio liderskoigpcesa.

Kao i u pristupu liderstvu kao skupu osobina, pristupu liderstvu kao skupu vjestina,
lider dominira kao centralna figura liderstva. Kp&okus razmiSljanja pomijera se sa osobina
licnosti, koje se obino smatraju za udene i u velikoj mjeri unaprijed determinisane, WgSti-
nama i sposobnostima koje mogu da sec@durazvijaju. lako knost zasigurno igra Klfunu
ulogu u liderstvu, pristup liderstvu kao skupu tijeg sugeriSe da su za uspjesSno liderstvo
potrebna znanja i sposobnosti.

Robert Ka¢' je zakljwio da, na osnovu terenskog istrazivanja u sektdmimistracije i
neposrednog posmatranja sluzbenika na njihovomoradmjestu, efektivno \denje (tj.lide-
rstvo) zavisi od tri osnovne grupénih vjestina: tehrikih, humanistikih i konceptualnih. On je
tvrdio da se ove vjesStine u velikoj mjeri razlikupd osobina ili kvaliteta lidera. Vjestine lideri
mogu da steknu, dok su osobine ono Sto lideri {Bs8u njihove urdene karakteristike).

Tehntka vjeStina podrazumijeva posjedovanje znanja i vjeStina kadau pitanju
odraiene vrste posla ili aktivnosti. Vezane su za koepaje u odréenoj oblasti specijalizacije,
analiticke sposobnosti, te sposobnost kigi§a odgovarajtih alata i tehnika. Primjera radi, u
preduzéu koje se bavi kompjuterskim softverima, telka vjeStina bi podrazumijevala
poznavanje softverskih jezika i programiranja, wafskih proizvoda preduza i n&ina na koji
se ovi proizvodi prilagdavaju klijentu.

Humanistika vjestinapredstavlja poznavanje i sposobnost rada sa ljudzmaaazliku od
prethodne, koja se odnosi na rad sa stvarima. ahjpie sposobnost usaglasavanja sa drugim
ljudima tokom odvijanja poslovnih aktivnosti. Daklevdje se radi o sposobnostima koje poma-
zu lideru da efektivno radi sa saradnicima u algiivarivanja ciljeva organizacije. Za R.Kaca, to
zn&i svijest o perspektivi pojedinca, ali istovremerswijest o perspektivi drugih.

Konceptualna vjeStingodrazumijeva sposobnost rada na idejama i komoaptLider
koji posjeduje ove vjestine u stanju je da ciljk@mpanije pretd u rijeci i da razumije i

formuliSe ekonomske principe koji &ti na kompaniju. Primjera radi, za proizvodnu konijpan

10 S.A. Kirkpatrickand, E.A. Locke (1991)eadership: Do Traits MatterAcademy of Management Executive, 5,
p.59.
1 R. Katz (19958kills of an Effective Administratgp.34.
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u ekspanziji potreban je direktor koji posjeduje&eptualne vjestine da bi mogao da osmisli
viziju za one svoje proizvode koja bi trebali prediw da obezbijedi profitabilnost. Sa druge
strane, direktor neprofitne zdravstvene organiedcgbalo bi da posjeduje konceptualne vjestine
da bi mogao da kreira strateski plan i da sa ogeann resursima uspjeSno konkuriSe profitnim
zdravstvenim organizacijama na trzistu.

Liderstvo se moze sagledavati iz raitih aspekata, pa stoga i njegove definicije vauira
Medutim, moze se zakljiti da nekoliko osnovnih karakteristika zasigurgme okosnicu

liderstva, i to*?

» daje to proces;
eda ukljituje izvjesnu dozu uticaja;
» da se dogta u grupama,;

» da ukljituje ciljeve i prvenstveno ztiausmjeravanje energije ka zajetkom fokusu.

Danasnje poslovno okruzenje zahtijeva kontinuirakBvnosti u dva pravcadugoro-
¢nom, u okviru kojeg organizacija postavlja strateSk§eee i donosi strateSke odluke i
srednjora@hom— koji zahtijeva brzo prilagtavanje funkcija kompleksnim uslovima poslovanja.
U tom smislu, uloga lidera u organizaciji postajedijalna. Pored toga Sto upravlja organiza-
cijom ili jednim timom ljudi, lider igra veoma ztajnu ulogu onoga koji svoju viziju mora
kontinuirano da komunicira s pojedincima i grupakege ga okruzuju. Samim tim, njegova
vazna uloga je da motiviSe i usmjerava sve onedejijim rade.

Uloga lidera je da motiviSe druge i da grade takawmos kako bi motivisali svoje
zaposlene da obave odemi zadatak. Dake, priroda motivacije lidera jeadze polet zapo-
slenih.

Zbog svog velikog znmja u poslovanju poslednje decenije, liderstvogstalo predmet
stalnog protiavanja. Nazalost, zakiai modenih istrazivanja vrléesto su nepovezani, kontra-
diktorni, a ponekad nijesu ni péui.

Usljed velikih promjena i zriajne akceleracije u svakoj sferi poslovanja, patreb

usmjeravanjem raznolike i rasute energije u jedrermajednikom — pravcu, izgleda da je

12p. Northouse (2004)eadership — Theory and Practic3nd Edition, Sage Publications, Inc, Califormiz.
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postala jedini pravi put i k& opstanka organizacija. Lideri koji usmjeravapesgiju i napore
zaposlenih ka zajedfkom cilju, vazan su uslov efikasnosti i efektivnasbdernih organizacija.

1.2. SEnosti i razlike izmedu liderstva i menadzmenta

Nerijetko se u svakodnevnom govoru termini lidenenadzer koriste kao sinonimi. U
literaturi su se izdvojila dva dominantna pravoai,koji termine menadzment i liderstvo uzima
za sinonime i drugi, koji je zasnovan na razlikguamenadzmenta i liderstva.

Koter navodi da je sustina razlikovanja ova dvan@op razlikovanju zadataka lidera i
menadzera. Lider je kreator misije i vizionar organije. Sa druge strane, zadatak je menadzera
da tu viziju ostvari u praksi. Konflikt u ovakvonaaumijevanju pojmova lider i menadzer
proizilazi iz ¢injenice Sto je razlika izndel utvidivanja misije i njene primjene r@<e nejasna.
Rukovodioci kompanije ne samo da moraju da kreirajgiju ve i da se staraju 0 njenom
sprovatenju. Sléno tome, sama priroda posla menadzgsto namé ne samo sprodenje
osmisSljene strategije, ¥ei obavezu da bude lider na svom nivou upravljanjavojim
podreienima?’®

Suprotno iznijetim shvatanjima, postoje i ona prémopma se termini lider i menadzer
smatraju sinonimima i koriste za ljude koji se mzalaa nekoj poziciji na kojoj treba da ispolje
liderske vjestine. Doajen menadzmenta, Henri Mingbematra da se ,,velika greSka pravi
odvajanjem liderstva od menadZzmenta. Po njemugd taglvajanja menadzmenta od liderstva
nastaje sedamdesetih godina XX vijeka. Od tadanarklincbergu, pitanje odvajanja liderstva
od menadzmenta postaje pitanje mode, a liderst\mjad&arakteristike kategorije viSeg reda.
MenadZzeri péinju da se shvataju kao ljudi koji rjeSavaju rukegprobleme, a lideri kao oni koji
otkrivaju probleme i ugavaju mogunosti koje drugi ne vide'®

Mincberg se suprotstavlja ovakvim shvatanjima ilj@iga je da rukovodioci moraju da
vode, jednako kao Sto #6& moraju da rukovode. Po njemu, shvatanje lidersara konteksta

menadzmenta ziig,,sterilno, svedeno i ogoljeno shvatanje i menaetita i liderstva’®

13 A Aleksi¢ (2006)Uloga i zna?aj liderstva u uslovima globalnog poslovanfregledni natni ¢lanak, Univerzitet
u Beogradu, Ekonomski fakultet, str.147.

14 H. Mintzberg (2004Managers Not MBAs: A Hard Look at the Soft PractifeManaging and Manage- ment
DevelopmentSan Francisco: Berrett-Koehler Publishers, Itrc6s

% bidem.
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Teorijski aspekti liderstva i kreativnosti preddjajp novu i atraktivnu oblast istrazivanja
i daljeg prodavanja, imajai u vidu da objedinjuju dvije velike n&ne oblasti — psihologiju
kreativnosti i menadzment, odnosno liderstvo. Owalstrazivanja joS su u povoju, a mogu
pruziti zng&ajne uvide u to koji nan liderstva je kreativan po sebi, ali i koji mopedst&i
kreativhost méu zaposlenima u organizacijama.

Povezivanjem teorija kreativnosti i liderstva, mog@ dobiti rezultati koji nam dalje
mogu pruziti dokaze o najefektivnijem i najefikgem obliku liderstva. Rou smatra da su
efikasni lideri spremni da rizikuju i razmiSljajlan ustaljenih okvira. Takie, lideri su svjesni
koliko je vrijedan kreativni doprinos zaposlerih.

Cesto nije sasvim jasno i precizno razgéano korigenje termina, kao sto su: liderstvo,
vodstvo, menadzment, pa ih mnogi shvataju kao sinonidsaovno zn&nje navedenih termina
je uglavnom isto, iako se za svaki od njih vezupsgbne konotacije koje ukazuju na drusStveno —
istorijske i kulturne kontekste u kojima su nastal§li u Siru upotrebu. Dakle, liderstvo,dsivo
i menadzment su razlti nazivi za veoma Sirok krug aktivnosti usredteih na stvaranje
uslova, obezbjiivanje sredstava i uspostavljanje postupaka kojogutuju da grupa definiSe
svoje ciljeve i angazuje se na njihovom ostvarivaia tom nivou, svaki od navedenih termina
jednako je adekvatan, a eventualna preferencijopadine termine, moze secrevisSe je stvar
njihove westale upotrebe u pojedinim stnim oblastima, ali i Bnih, jezikih navika i
preferencija onih koji ih koriste. M@tim, sve to ne iskljuje opravdanost njihove formalne i
realne diferencijacije i ragite upotrebe u pojedinim situacijama, kontekstimasirucnim
oblastima.

U literaturi koja se bavi problematikom upravljanjaukovaienja, nar¢ito u udzbe-
nicima menadzmenta, uglavnom se zastupa teza didesstvo i menadzment dvije raile,
iako metusobno tijesno povezane pojave. T stav o tom pitanju sadrzan je u konstataciji da
je menadzment sloZzen proces koji objedinjuje s\8owne funkcije upravljanja, a dstvo je
jedna od tih funkcija’ Neki autori, mdutim, smatraju da su liderstvo i menadZment dvije
razlicite aktivnosti. Naime, ,,u menadZzmentu je naglasak racionalnom analiziranju
situacija,postavljanju ciljeva i razvijanju straij@ag organizovanju resursa, koordinaciji aktivnosti

i usmjeravanju i kontrolisanju ponasSanja zaposlehitieri su pojedinci koji stvaruju vizije u

18 A. D. Rou (2008Kreativna inteligencijaClio, Beograd, str. 137.
"D.A. Wren, D.Jr. Voich (1994ylenadZment - proces, struktura i ponaSafjeograd: Grmé- Privredni pregled,
Str.28.
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koje ljudi vjeruju. Oni izazivaju povjerenje i ldfast, znaju kako da usmijere talente drugih na
ostvarivanje zeljenog cilja. Stoga, uspjesni lidaoraju imati snazne interpersonalne vjestine,
ukljuéujuéi sposobnost komuniciranja, motivisanja i wy@nja drugih da ih dobrovoljno
slijede. Dobar lider nuzno ne posjeduje menadzevg&ine, ali véina uspjesnih menadzera
imaju sposobnost da vodé? “

Dakle, menadzment je viSe od liderstva, jer su \mj&oje ¢ine sadrzaj pojma
menadzmenta slozenije i Sire od pojava koje obwhyajam liderstva, uz to, i sam pojam
liderstva obuhvéen je pojmom menadzmenta. &gim, rasprava o pojmovima menadzmenta i
vodstva moze da krene i drugim pravcima. Njeni ishagliuveliko zavisiti od toga kakav je
kvalitet argumenta na koji se oslanja. OpSte jeenavijje da su argumenti koji padi iz
empirijskih istrazivanja najpouzdaniji put za vedciju valjanosti pojedinih pojmova, kao i

slozenih teorija.

1.3. Definicija lidera

Pojam liderstva prowte se kroz vjekove u razitim oblicima, a sam termin datira jos iz
persijskog jezika i zna ,i¢i, putovati.“ Liderstvo se zasniva na raznim olvhai (kombina-
cijama) sposobnosti i ndo (intelektualne, stréne, organizacione, poldke, svojinske, finan-
sijske, institucionalne, strategijske i dr.). Orousliteraturi tumé& na razne néne.

Liderstvo se uglavnom definiSe kao proces usmjenaviauticaja na aktivnosti relevantne
za ostvarenje ciljevélanova grupe.

Vodstvo, odnosno liderstvo, posmatra se kao procg@srisanja drugih da marljivo rade i
ostvaruju kvalitetne rezultaté.

S. Nikic smatra da je liderstvgkreativnost i intuitivnost u svakodnevnim poslovnim
reakcijama.® Liderstvo, kao uticaj na druge, direktno je povezaa formulisanjem strategije
kao n&inom ostvarenja ciljeva organizacije.

Namee se misljenje da je lider strateg koji upravijaneéntima stategije kao Sto su

vizija, misija, organizaciona kultura, vrijednostifjevi, akcije i odluke. Sve te elemente lider

8p, Hellriegel, J. W. Slocum (1988)Janagementpp.464-465.
197, Stefanout (1997)Poslovni sistem i njegovo okruzergeograd,str. 215.
203, Niki¢ (2001) Osnovi sociologije i socijalne psihologije pomoraBakultet za pomorstvo, Kotor, str. 58.
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(strateg) mora da integriSe (uklopi) u jedinstvstrategiju. U tom smislu, d@stvo ima primarnu
ulogu u svim organizacijama, butiwa je bez kvalitetnog i sttnog vaistva veoma tesko dp

do kvalitetnih rezultata.

1.3.1. lzvori liderske md@i

Koncept mdi je u vezi sa liderstvom iz razloga jer je dio g@ea ostvarivanja uticaja. U
razmatranju liderstva nije neudhjeno da se lideri opisuju kao lica koja imajuémaominiraju
drugima, a moé je definisana kao sredstvo koje lideri koristeogtvarenje knih interesa.

Lideri postizu ciljeve, a mbje sredstvo za lakSe ostvarivanje ciljeva. Defjaionoci u

sebi podrazumijeva:

e potencijal ili sposobnost Sto znéi da ma& moze postojati ali se ne mora koristiti;
e odnos zavisnostt Sto je lice B viSe zavisno od lica A, to jeaena lica A nad licem B;
e posjedovanje diskrecionog prava izborada bi lice koje je pod uticajem @iaucinilo nesto

Sto in&e ne bi, to zné da ona ima diskreciono pravo nad izborom svogganja!

Upotreba raztiitih tipova mci ili uticaja mogu dovesti do jednog od tri oblikanasanja
zaposlenih: predanosti, saglasnosti ili otpora.

U literaturi je identifikovano pet izvora niio

e referentna mo - bazira se nainjenici da sljedbenici prepoznaju i zavole lidéngar. Skolski

ucitelj koga njegovi denici obozavaju ima referentnu B)p

e strucna ma@ — zashiva se na percepciji sljedbenika o kompetetit lidera (npr. turistki

vodi¢ koji posjeduje znanja o stranoj zemlji posjed§spertsku me).

e legalna m@ — povezana je sa postojanjem statusa ili formahaolgog autoriteta. Sudija koji
donosi presude u sudnici primjer je za legalnit.nizakle, legitimna mé je ma: koja nastaje

kada podréeni priznaju posjedniku néo da ima ,,pravo” ili ga zakon ovlé&dje da utée u

2L B, Mast (2009)MenadZmentJniverzitet Singidunum, Beograd, str.413.
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odraienim granicama (na primjer, odnos radnika obe#nj@ i menadzera). Ova hde

posljedica funkcije koju obavlja zaposleni.

e M’ nagrafivanja —izvodi se iz postojanja moguosti nagrdivanja drugih. Nagrdeni koji
daje nagrade zaposlenima koji su vrijedno radiliidto moé nagraivanja. Dakle, zaposleni
,»,ispunjavaju zahtjeve i natenja lidera nadajii se dace njihov rad biti nagr@en. Lider ih moze
nagraditi doznakama, povoljnim rasporedom Kega odmora, unaptenjem i/ili nowanim

bonusom.®

e ma’ prinude— izvodi se iz mogénosti da se drugi opomenu ili kazti®akle, radi se o onoj
vrsti mati  koja proistée iz Cinjenice da jedna osoba koja posjedujecnma sposobnost da
kazni drugu osobu. Drugim rijama, ma& prinude bazirana je na sposobnosti lidera da dstva

saglasnost putem zastraSivanja i kaznjavanja.

Moc¢ eksperta i referentna m@bicno rezultiraju predandég zaposlenih, legitimna nda
mo¢ nagrade dovode do saglasnosti, & mponude dovodi do otpora. Referentnadabicno
vodi do zadovoljavajieg Winka. Stoga se uspjeSni menadzeri - lideri uglavrostanjaju na
mo¢ eksperta, referentnu e mo¢ nagrade, a legitimnu ndd moé¢ prinude samo minimalno
koriste. Legitimna méje korisna onda kada menadzer od zaposlenogdaaizvrsi zadatak koji
odgovara njegovim sposobnostima i opisu posla. kinmeituacijama, mé prinude moze biti
korisna ukoliko treba navesti zaposlene da se pgwipravilima. Generalno, kada lideri prijete
ili kaznjavaju, odgovor zaposlenih manifestuje sgikrivenom nezadovoljstvu.

Pored navedenog, postoji joS nekoliko speégifi izvora liderske m@ u savremenim

kompanijama?

e Mo¢ vlasniStva— zasniva se na vlasniStvu nad kompanijama ikkbkti sa onima koji
posjeduju kontrolni paket akcija;
e Mo¢ upravljanja kriticnim problemima- zasniva se na sposobnosti da se rjeSavaju ntteva

organizacioni problemi;

22 B.Ini¢ i M. Bugakié¢ (2014)Meduzavisnost mé, autoriteta i zakona liderstvaJniverzitet Union,, Nikola Tesla”
Fakultet za preduzettki biznis, Beograd, str.301.

% P, Northouse (2008)iderstvo teorija i praksaData Status, Beograd, str.5.

24 B.Ini¢ i M. Bugagi¢, op.cit.,str.304-305.
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e Bliskost sa ménima— bazira se néinjenici da koltina mai koju pojedinac posjeduje zavisi
od toga koliko je blizak sa onima koji posjeduj8ezim@i od njega;
e Oportunisttka ma@ — stce se ako se u pravo vrileme i na pravom mjestu yaree

odgovarajda akcija.

1.4. Stilovi liderstva

Liderstvo se, kao pojam i fenomen, moze posmadeataziéitih aspekata. U tom smislu,
postoji i viSe razliitih modela pristupa samom liderstvu, od njegovoigtppa i shvatanja kao
skupa osobina, te kao skupa vjeStina pa do prisaipa liderstva prema sljedbenicima u
razlicitim situacijama.

Postepeno je tekao razvoj shvatanja o liderstvadelkretao se od prvobitnih shvatanja
koja su se primarno zasnivala na uvjerenju dadsilraiaju odnosno da su za dobrog lidera
isklju¢ivo neophodne udene osobine i vjestine.

Teorettari su pokuSali da odgovore na pitanje ko su uspji8eri i zbog ¢ega su
uspjesni. Oni su shvatili da se, za razliku od osmlponasSanje moze nati, iz ¢ega se izvukao
zakljwak da se moze nati i kako se postaje lider. Tako se vremenom iKazkoncept
liderskih stilova kao specinih n&ina ponasanja i postupanja lidera koji se mogutitikovati
u praksi, a za koje se vezuju odieee karakteristike. Poseban &amjau mnoStvu tih
karaktetistika, imaju ona po kojima se stilovi nggvrazlikuju i najlakSe prepoznaju, a odnose se,
prije svega, na pristup lidera motivisanju pa#mh, n&inu na koji lider donosi odluke, izvore
moci koje lider koristi da bi ostvario uticaj na podeme itd. U skladu sa ovim, moze se
konstatovati da je stil liderstva, zapravoginana koji se uspostavljaju odnosi izdoelidera i
saradnika kao i ostalih zaposlenih u preduze@dnosno nan na koji lider usmjerava ponasanje
podretenih i sredstva koja koristi da ih pridobije najéeb ponaSanje.

Postoji viSe n&ina na koji lideri uspostavljaju svoje ponaSanjerpa zaposlenim, a u
cilju ostvarivanja svojih i kompanijskih rezultat®ristup i komunikacija su uglavnhom u
zavisnosti od tinih karakteristika, kako lidera, tako i zaposlenRazlikuju se klagni i

savremeni stilovi véstva, a koji su izvedeni iz odtenih razlika i stavova lidera na osnhovu
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njihovog n&ina motivisanja zaposlenih, donoSenja odluka, godavanja svog ponasanja u

odretenim situacijam&:

1.4.1. Klaséni oblici liderstva

Klasi¢ni oblici liderstva potiu iz najstarijin studija o liderstvu Hotorna, Ajqv@haja i
Micigena.
Prema Kurtu Levinti razlikuju se tri osnovna liderska stil@atokratski,participativni i

slobodni stil

e Autokratski ili autoritativnistil karakteriSe davanje uputstava i zadataka oanstlidera
podreienima, konstantno vrSenje kontrole i upotreba mhnw cilju ostvarivanja zadataka,
prilikom ¢ega se zahtijeva apsolutnu poslusnost. Primjen@ stita liderstva zahtijeva brzo
donosSenje odluka i omogava lideru potpunu vlast koju on neogtamo koristi. Ovaj stil
vodenja pogodan je za primjenu kod niske kvalifikaeiatrukture saradnika.

U autokratskom, ili autoritativnom stilu izdvajage dva tipa liderstva: harizméto i
paternalisitko. Harizmaténi voda istice svoje léne osobine, upornost, talenat i Sarm, koje ga
izdvajaju od ostalih. Paternali@to vadstvo zasniva se na viziji preduézekao porodice, gdje se
voda smatra ocem koji brine, kako o prediugdako i 0 svojim zaposleninia.

Ukoliko se autokratsko dnje dost&esto koristi, moze dovesti do loSe komunikacije, te

spore adaptacije na promjenljive uslove u razvogdpzeéa.

e Demokratski ili participativnstil favorizuje donoSenje odluke od strane gruonaega lider
daje instrukcije u konsultaciji sa grupom. Kod gene ovog stila lider ima ogram@nu vlast i
autorite i dr. Demokratski stil liderstva omdgwa timski rad u realizaciji ciljevaCesto
kori&tenje ovog stila moze rezultirati gubitkom sposobinmslividualne inicijative, a takde,

moze rezultirati sporim donosSenjem odluka. Kosstiza rjeSavanje teskih i kreativnih zadataka.

% 7. Stefanou (2000)Organizacija preduz&, Ekonomski fakultet, Beograd, str.371.
% K. Lewin(1977)Frontiers in Group Dynamicsduman Relations, vol. 1, p.143-153.
27 N.Stefanou,Z.Stefanow (2007)Liderstvo i kvalitet Masinski fakultet, Kragujevac, str.15.
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Ovaj stil vaistva, koji se zove i participativhim, omagva bolju inicijativu zaposlenih,
vecu motivisanost,cime proistée fleksibilnost organizacije i bolji dginci, Sto stvara i we

mogunosti?®

e Slobodni,odnosnolaissez-fairestil sastoji se u tome Sto lider ne vodi¢\astavlja grupi da
bude ono Sto jeste. Karakteristika ovog stildarga je da lider nema vlast da prisiljava saradnike
na akciju. Saradnici ne vole ndireanje i pruzée otpor onom Sto ne prihvataju. Sami biraju
cilieve i metode rada i labavo su organizovani.

S obzirom da nijedan od ovih stilova ne postoji ka@zito takav —¢ist, u praksi su
znatno viSe prisutnmjeSoviti modelkoji uglavnom predstavljaju razlte kombinacije karakte-

ristika autokratskog i demokratskog stilaieaja.

1.4.2. Savremeni stilovi liderstva

U danasnjem svijetu dinagmih industrija, kada potro8aimaju ma da momentalno
istraze svoje misljenje o proizvodima i uslugamekprdrustvenih mrezan linekanala i skno,
zna&ajno je konstantno biti usmjeren na potkeSaproizvodnju i zaposlene, od kojih zajedno
zavisi uspjesnost firme i njeno poslovanje. Stogastialna promjena i ptanje savremenih
trendova obaveza lidera, ukoliko Zele da buduassg vde. Konstantne promjene, inovacije,
mobilnost, informisanost, obrazovanost, jednostazetatijevaju novi tip lidera, dakle onog koji
ostvaruje ciljeve firme uz timski rad i uticaj naoge zaposlene, koji donosi promjene, koji se

angaZzuje da razvije poslovanje koje potta&ali, a za dobrobit interesa firme.
U praksi se mogu izdvojittetiri tipa savremenog liderstva:

e Harizmatsko liderstve- podrazumijeva duhovni dar za ulogu lidera i smae bithom
liderskom odlikom. Harizmatsko liderstvo istrazival u XX vijeku Maks Veber i Robert Haus.
Tako je Hausovom teorijom harizmatskog liderstvaaasno nacinjenicu da harizmatsko
liderstvo produkuje spectine efekte na sljedbenike — efekte koji obedije njihovu potpunu
angazovanost na realizaciji svojih zadataka odnasheva. U svojoj teoriji Haus, iznael

ostalog, ukazuje na sljetke dimenzije: kne karakteristike harizmatskih lidera, osnovne kabli

2 |bidem.
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njihovog ponasanja i nekoliko efekata koji su nepdsi rezultati harizmatskog liderstva. Prema
Hausu, harizmatski lideri suchosti koje posjeduju visok stepen samopouzdanjajirtkrije,
povjerenja i snazno vjerovanje u vrijednosti kagstzpaju, odnosno promovisu.

Struinjak iz oblasti harizmathog liderstva, Olivija Foks Kaban, u svojoj knjizulit o
harizml’, govori o tome da se moze ovladati vjeStinom lptignja, Sto je odlika harizmatiih
ljudi. Harizmu definiSe kao ,,sposobnost izazivangdahnta, entuzijazma i predanosti kod
drugih ljudi, a srZ svega su empatija, govor tijedaitoritativan stav.” Sire pringana definicija
harizme je ,,sposobnost lidera da koristi, Sintenzivira uticaj vjerovanja, vrijednosti, ponagan;
i performansi drugih pon@o svog ponasanja, vjerovanjadibg primjera.®

Govorei o harizmatskom liderstvu, Bilton pomirguBurdijea, kao jednog od najutica-
jnijih sociologa na polju studija kulture, u svojkpjizi Pravila umjetnostinaglasava ,,da je
harizmaténi pojedinac jedini element u oblasti kulturne prikdje i da pojedinac nikada nije
potpuno samostalan u odnosu na Siri kontekst u Isivaga i pravila koja u njemu viadajt.“

Postoje mnoga druga istrazivanja na temu harizhaizmatskog liderstva, buéilda se
smatra da upravo takveiosti znatno mogu da tti na promjene i da njihovo ponasanje moze
da utte na rezultate i na ponaSanje drugih ljudi.

Prema Dubrinu, postoji jedanaest vaznih karaktkastarizmatinog lidera*
® vizija,

e majstorstvo strenosti komuniciranja;

esposobnost sticanja povjerenja séidinova organizacije i stejkholdera;
e sposobnost da ubijedi sljedbenike da setagjiesposobnim;

e energija i akciona orijentacija;

e emocionalno izrazavanje;

e spremnost na preuzimanjérog rizika,;

e upotreba nekonvencionalnih strategija,;

e sposobnost istrajnosti za vrijeme krize;

e minimum intimnih kontakata.

2 M.Milisavljevi¢ (1999)Liderstvo u preduzéma, Cigoja, Beograd, str.78.
30K, Bilton (2010)Menadzment i kreativngsElio, Beograd, str. 115.
31 A.J Dubrin, (1995Research Findings, Practice and Skitughton Miffin Company, Boston, str.155.
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Harizmattno liderstvo je razéito ocjenjivano, kao pozitivno i negativho. Negaiv
aspekte iznio je Piter Draker koji smatra daistwo ne zavisi od harizme, te da postoji dosta
velikih voda bez izrazene osobine harizmatisti, kao i harizmatnih voda koje su pogresno
koristile svoja usmjerenja.

Ipak, harizmatian lider sa vizijom u novosnovanom predizdi u preduzéu koje se
nalazi u krizi, moze da promijeni &ia funkcionisanja organizacije i time & na njenu
budwnost i uspjeSnost. Uslijed toga, harizryati liderstvo vezuje se za transformaciono i
vizionarsko liderstvo, imajti u vidu da je harizma neophodan element ova dha liderstva?
Harizmatsko liderstvo je i dalje u centru paznjeremene teorije i prakse uprkos brojnim
radovima kojima je analiziran ovaj stil liderstva.

e Transformaciono liderstve sam naziv ovog tipa liderstva govori o njegouigjzi, da
transformiSe i vrSi promjene u predaaeNije dovoljno da transformacioni lider posjedegmo
harizmu, vé i druge vjestine uz pontokojih bi sproveo sve akcije da bi izgradio i razvi
uspjesno poslovanje firme, po mjeri koja selaje u danasnjem svijetu globalizacije.

Fokusiranost na uspjeh predéaesto podrazumijeva zadovoljne i uspjeSne zapesien
naravno krajnjeg korisnika usluga, je lakcireali je teSko sprovesti u djelo. Sama fraza
fokusiranost na uspjeh, u sustini Znda korisnike usluga firme, njene zaposlene, kajave
firme, treba staviti u centar poslovanja. Potrelpmalonijeti prave odluke, a zatim te odluke
sprovesti u djelo.

Za sprovdenje promjena, Sto podrazumijeva i uticaj na zagusida dostignu zoajne
rezultate i destvuju u promjenama i inovacijama, izdvajaju gedsti kvaliteti transforma-

cionog liderstva?

e vizija — ideje i smisao za upravljanje i komuniigac

e harizma — entuzijazam, ponos, lojalnost i uvjestno

esimbolizam — pronalazenje potencijala, ndgranje i proslavljanje uspjesnih rezultata;
e intelektualna stimulacija — podsticanje drugitrad i rjieSavanje problema;

e integritet — iskrenost, moralnadeda, nezavisnost i odinost.

32 M.Milosavljevi¢ (2000)Strategijski menadZmerttigoja, Beograd, str.316.
33 N.Stefanou, Z.Stefanowu, op.cit., str.28.
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Transformacioni lideri treba da &ti na uspostavljanje korporativne kulture baziraae
unaprijed odréenom konceptu i usmjeri svoje zaposlene, a daopriitnaju jasnu viziju o tome
Sta predstoj@ promjene donose i strategiju za njhovo ostvarenje

Lideri i vizionari su kreatori novih vidika, udaju drugdije stvari i oslanjaju se na svoju
mastu. Ne plaSe se izazova i pronalaze ono najbodijgdima u cilju njihovog angazovanja za
ostvarenje zajedtkih ciljeva. Oni su inovatori, imaju Siroke vidikdéragaju za rjeSenjima koja
su drugaija od uobéajenih pristupa.

Na danasSnjem trziStu deSavaju se kretanja kojasiohrze promjene u &au na koji se
potroS&i ponasSaju, pa samim tim i njihove potrebe su dtijga zahtjevnije. Opstanak jedne
kompanije na trziStu zahtijeva &e angazovanost, kreativnost i viziju koja u buddnosti
zadrzati potrosge, dovesti nove i odrzati, a i poboljSati finansijsprofitabilnost firme.
Standardni proizvodi viSe nijesu dovoljni, kao mrglardne usluge, potrebno je nesto vise, te
stoga, kao kljanu karakteristiku koj&e jednu od kompanija da izdvoji u odnosu na konkure
Nnciju je vizionarska sposobnost da se razviju dfijiganovativniji proizvodi i usluge.

Kad lider stvori viziju, potrebno je na Sto jasmigin da to predstavi, a nhakon Sto vizija
biva prihv&ena od strane organizacije, kreira se strategij@nkoée vizija postati realnost. Mogu
se izdvojiti tri vjestine lidera za uspjeSnaienije vizije*

e sposobnost objasnjenja vizije;
e sposobnost iskazivanja vizija, kako &ijma tako i akcijama;

e sposobnost proSirenja i primjena vizije.

Savremena praksa pokazala je da se problendivdwija najboljeg modela, odnosno stila
liderstva ne moze svesti samo na istrazivanja pedosi relacije lider — sljedbenici, &#€la se u
taj proces moraju ukljtiti i specificnosti situacije u kojoj se uspostavljaju intera&dgmeiu
vode i sljedbenik&®

34 S.P.Robbins, M.Coutler (2008)enadzmentata status, Beograd, str.343.
3 A.Stevanou, op.cit, str.118.
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1.5.  Faktori koji uti¢u na liderstvo i uloga lidera u timskom odIw&ivanju

S obzirom na to da postoji fragmentiranost defjaitiderstva uslijed raaitih teorijskih
pristupa, ovdje&e biti navedeni sljedéfaktori, odnosno indikatori koji wiu na liderstvé:

e \Vizija je karakteristika koja razlikuje lidere od menadzerasniva se kako n@njenicama,
tako i na intuiciji, strahu i nadi. U organizacilider razvija viziju sa svojim timom tako da ona
postaje zajedriki ¢in svih¢lanova tima;

e Motivacija ljudi predstavlja osnov za ostvarivanje vizije. LiderotmiSu ¢lanove ili sljed-
benike svojom vizijom, zalaganjem, istrajios strpljenjem;

e |novativnost i kreativnossu odlike liderstva koje predstavljaju dlemje novina u proces
ostvarivanja zadataka, posebno sa aspekta prim@nk n&ina rada, osmisljavanja novih ideja,
kreativnhog pristupa poslu i problemima, ali i ¢#gaja i uvaenja novih tehnologija u
organizacioni proces;

e Zelja predstavlja izrazito vaznu karakteristiku lideestivez koje ostaju samo druge poten-
cijalne karakteristike osobe koja bi mogla da blidier.

e Efikasna komunikacijapodrazumijeva jasno, precizno i razumljivo komingicje sa
¢lanovima grupe ili tima. Ona predstavlja jedan @jznaajnijih faktora uspjeha ili neuspjeha
lidera. Lider utte naclanove tima, ili sljedbenike, koristerjecnik, fraze i n&in obraanja tako
da oni i nijesu svjesni da on tako govori kakofikaesno uradili zadatak;

e Autoritet je legalno pravo i odgovornost koje &lanovi grupe dali osobi da se ponaSa kao
lider;

e Pozitivan mentalni staje sposobnost da se fokusira na pozitivhe aspieldestva i ispunjenja
vizije, ciljeva i zadataka;

e Timski radje doprinos pojedinaca u ostvarivanju cilja krezasinju. Efikasan lider mora da
ima sklonost ka timskom radu. Lider samo uz pérdobrog tima moze da ostvari zacrtanu
viziju. Posao lidera u timu ima dva prioriteta: Wlaavlja timom i da olakSava timski proces;

e Razumijevanje i poStovangnose se na obzirnost preti@novima tima u svakom trenutku,
a nar@ito kada se donose teSke odluke koje se odnosedwgrmst, disciplinu, dodjelu radnih

zadataka, unapdenje, sankcije ili obuku.

3 |.Mari¢evi¢ (2014)Faktori liderstva,Originalni nadni rad, Institut za pedagogiju i andragogiju, str9B.
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U literaturi se mogu sresti brojne definicije tins@nosno timskog rada, od kojih je
najprihvatljivija ona da je to,,grupa ljudi kojadei zajedno, ostvaruje zajedi cilj.“*" Tim se
sustinski razlikuje od grupe, prije svega po tortee s u okviru timskog rada istovremeno
zahtijeva i individualna i zajedéka odgovornostlanova i Sto je naketo vazno, posueenost
zajedntkoj svrsi i cilju®

Termini liderstvo i tim uoliiajeni su méu organizacionim nawicima i praktikantima.
Medutim, iako su ,,timsko liderstvo® i , liderstvo imu™ termini koji secesto koriste kada se
radi o timovima, u praksi je spro#eno nedovoljno istrazivanja da bi se ispitaléntauloga
liderstva u timovima i organizacijama i tal@njegovi ishodi i procesi.

Prema Morgesonu, De Ruu i Karamu, timsko lidershaa¥e se posmatrati kao proces
,;orijjentisan oko zadovoljavanja potreba tima, sgrfim cillem podsticanja efektivnosti tima i
ko god preuzme odgovornost da zadovolji potrebeatimoze se posmatrati kao lider tog
konkretnog tima, ili kao jedan on njegovih lidetsez obzira da li se nalazi u timu ili n&.“
Dijeljeno liderstvo u timu moze biti ,,iznda nekoliko pojedinaca unutar ili van tima (téko
liderstvo tima) ili izméu svih ¢lanova tima (timsko liderstvo)S obzirom da liderstvo
predstavlja uticajni proces, timsko liderstvo dgab meiu ¢lanovima tima moze se definisati
kao ,,kolektivan m&usobni uticaglanova u timu.*

Takade, navedeni autori identifikovali su neke osnovioge liderstva u timu i podijelili
ih u dvije kategorije, odnosno dvije faze. Prvudatazu tranzicije, karakteriSu sastavljanje tima,
definisanje misije tima, uspostavljanjéesivanja i ciljeva, strukturiranje i planiranje, uta i
razvoj tima, kreiranje smisla i obezéiiganje i pruzanje povratnih informacija timu, ddkuga
faza - faza izvéenja aktivnosti, ukljtuje pr&enje i nadgledanje tima, upravljanje ogt@mjima
tima, postavljanje izazova timu, rjeSavanje prol@demodrzavanje druStvene klime, obezbje-
divanje resursa timu, obavljanje zadataka tima abhvanje samoupravljanja tima. Tranziciona
faza funkcionisanja tima odnosi se na konstruisanggadnju i strukturiranje tima, dok se u fazi

izvodenja aktivnosttlanovi tima vrSe neposredne radnje za ostvarivaitjfva tima.

37 Z Karajovic (2005) Timski rad u sistemu menadZmenta kvalitet8& Nacionalna konferencija o kvalitetu,
Kragujevac, str.62.

% |bidem.

% F. P., Morgeson, D. S., DeRue, E. P. Karam, (201€3dership in Teams: A Functional Approach to
Understanding Leadership Structures and Proceskasnal of Management, 36(1), str.8.

“0'N., Sivasubramaniam, W. D., Murry, B. J Avolio,. Dlung,. (2002 Longitudinal Model of the Effects of Team
Leadership and Group Potency on Group Performa@eeup & Organization Management, 27(1), str.68.
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Jedno od znjnih pitanja u literaturi iz oblasti liderstva amh se na to da li se liderda
ili stvara. Valeni shvatanjem da se lidedea formirana je teorija z&ajne licnosti** Prema ovoj
teoriji, lideri posjeduju osobine koje ih razlikupd drugih ljudi i one se ne gube vremenom niti
mogu biti stvorene pod uticajem okruzenja. U ngvljteraturi pojavljuju se i stavovi koji
kombinuju dva navedena shvatanja liderstva, preojank je za razvoj globalnog liderstva
potrebno da postoji kako utena tako i izgrdena vjestind?

Osobine lidera prema J.Kotteru podijeljeni su wpgr

e licna istorija - podrazumijeva ukene sposobnosti, iskustva (iz djetinjstva, na postikom
Skolovanja);

e takmirarski nagon- podrazmijeva nivo standarda, Zelju za uspjehsamopouzdanje pred
konkurencijom;

e ucenje tokom cijelog Zivotanznai spremnost da se traZze novi izazovi i da se iskraamislja
0 uspjesima i neuspjesima,

e vjesStine i sposobnossu, zapravo, znanje, liderske vjestine i ostafesebnosti;

e konkurentski potencijal podrazumijeva sposobnost gawanja sa sve konkurentnijim i

dinamiénijim ekonomskim okruzenjer.

Prema Tannenbaumu i Smitu, uspje3ni lideri ieebada posjeduju sljede osobine:

e misljenje vale o tome da li poddeni treba da ¢estvuju u donosenju odluka;
e vodino povjerenje u poddene;
e vodinu sklonost da bude ,gazda i u centru” ili dadalzda zaposleni budu u centru i

e vodino osje€anje da je na svom mjestu bezbjedan.
Henry Fayol je smatrao da uspjesni lideri morajatirsljed€e osobine:

o fizicke kvalitete koji podrazumijevaju: zdravlje, snagucimee ophdenja sa ljudima;

“ID7. Grinberg, R. Baron (1998PonaSanje u organizacijama - upravljanje ljudskotrarsom rada Zelnid,
Beograd, str. 455.

“2A. Aleksi¢ (2006) Uloga i zna?@j liderstva u uslovima globalnog poslovanfgkonomski fakultet Univerzitet u
Beogradu, str.153.

3 P.J. Kotter (1996) eading ChangeBoston, Harvard Business School Pres, p.205.
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e mentalne kvalitete koji podrazumijevaju sposobnosti da £ prosuiuje, mentalnu snagu i
fleksibilnost;

e moralne kvalitete podrazumijevaju, izm#u ostalog, energiju, takmost i¢vrstinu*

1.6. Odluke lidera

Lider odlituje o varijanti razmjene kojée primijeniti sa svojim sljedbenicima, odnosno
u koju grupuce ih smjestiti na osnovu odienih licnih osobina kao Sto su vrijednosti, stavovi,
ponaSanja, pol, starost, razmiSljanja, nivo obramg; strdnost, znanje, empatija, optimizam,
samoefikasnost, unutrasnji fokus kontrole, éajjeost, itd.

Lideri imaju mnogo j& veze sa sljedbenicima iz unutraSnje grupe nego sa
sljedbenicima iz spoljasSnje grupe. Njima se dodjeljvisok stepen odgovornosti i pristup

strateSkim resursinfa.

*4 A. Wren Daniel, Jr. Dan Voich (1994)enadZment — Proces, struktura, ponasaRjeslovni sistem GrngeAD —
Privredni pregled, Beograd, str. 420.

5 V. Konja (2014) Uticaj komunikacije lidera i saradnika na organizaeu posvéenost zaposlenih, doktorska
disertacip, Novi Sad, str.49.
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2. SOCIJALNA INTELIGENCIJA

2.1. Predmet, cilj i metod socijalne inteligen@ (socijalne neuronauke) kao nove nauke

Istrazivanje ljudskih sposobnosti z&pto je prije viSe od 100 godina, a inteligencija je
smatrana opStim jedinstvenim konceptom, koji je elikej mjeri vezan za kognitivhe
sposobnosti. Pitanje inteligencije razmatrano pouibrojnih organizacijama i to sa aspekta
organizacione inteligencije, psiholoSke inteliggmcimoralne inteligencije, emocionalne inte-
ligencije, socijalne inteligencije i 1.

Klju¢ni aspekt razvoja socijalne inteligencije jestenje da ona bude ,,jasna“ i da postoji
kao moguéa’’ Drugim rije¢ima, koncept inteligencije generalno se odnosi pass- bnost
razmisljanja i denja, i uglavnom se koristi za opisivanjgenja i primjene vjestinadinjenica;®
a poslednjih godina poznato je i interesovanjeaxganu inteligenciju.

Istrazivanje o socijalnoj inteligenciji pelo je tek nekoliko godina nakon Sto je Spearman
uveo 1904.godine pojam akademske inteligencijegésje socijalna inteligencija bila jedan od
prvih kandidata za novu inteligencijski konstrukiikdopunjuje tradicionalne koncepte ljudskih
sposobnosti.

Nekoliko studija je pokazalo da je socijalna irgehcija multidimenzionalna i
prepoznatljiva iz opStih obavjeStajnih doméha

Tokom dugotrajnog istrazivanja pojma inteligencipostalo je ¢igledno dacovjekov
uspjeh u Karijeri i u zivotu uopSte nije uslovlj@kljucivo koeficijentom inteligencije, \ei
drugim licnim faktorima.

Koncept socijalne inteligencije prvi je definishorndajk 1920.godine, kao ,sposobnost
postupanja sa muskarcima, Zzenamagatjgna i djevajicama i mudro ponaSanje u ljudskim
odnosima.” Iz modela inteligencije koji je predloziTrondajk, proizilazi da je, pored

tradicionalnih intelektualnih faktora, u konceptljukeno nesto Sto je on nazvao socijalnom

6 M. Beheshtifar, F. Roasaei (201Rdle of Social Intelligence in Organizational Leestep, European Journal of
Social Sciences, Vol.28 No.2, pp. 200-206.

47 C.J. Phipps (2007%o0cial Intelligence: the Heart and Science of HunRelationships Social Intelligence
Styles.1. pp.4-5.

8 R.H Clarken (2009Moral Intelligence in the SchoolSchool of Education, Northern Michigan Universip. 1-

7.

9°0. Dong, R.G. Koper, C.M., Collaco (2008pcial Intelligence, Self-esteem, and Intercultu@ammunication
Sensitivity Intercultural Communication Studies. XVII (2),.d62-165.
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inteligencijom, odnosno sposobnost mudrog postapanljudskim odnosima. Torndajkova
definicija socijalne inteligencije ima kognitivnu hihevioralnu komponentu i podrazumijeva

sljed€e dvije pretpostavkeé?

e sposobnost razumijevanja i upravljanja ljudimaelektualna sposobnost i

esposobnost koja je druggm od apstraktnih i mehatkih aspekata inteligencije.

Moze se ré& da su emocionalna i socijalna inteligencija tgséai povezani konstrukti.
Dakle, Torndajkovo opisivanje socijalne inteliggackao sposobnosti razumijevanja i upra-
vljanja drugima, te uspjesnog djelovanja udolpidskim odnosima, odgovara operacionalizaciji
emocionalne inteligencije. Gardner u svojoj teori inteligenciji istée interpersonalnu
inteligenciju koja ukljduje razumijevanje osfaja i namjera drugih i intrapersonalnu
inteligenciju koje definiSe kao sposobnost svogfeianja i motivacij& koje su direktno vezane
za socijalno prilagdavanje i socijalno ponaSanje. Prema dosadaSnjiraziganjima, postoje
veze izmdu rezultata na testovima emocionalne inteligencijespjeSnog prilagtavanja na
Zivot (akademski uspjeh, zadovoljstvo Zivotom, aSppst, savladavanje stresnih situaéija
zadovoljstva socijalnim vezarnia prosocijalnim ponaSanjeff.

Ford i Tisak® definisali su socijalnu inteligenciju u smislu véata ponaSanja i bili su
uspjesni u podrSci raZltim oblastima socijalne inteligencije. Definisadu socijalnu inteli-
genciju kao ,,sposobnost ostvarivanja relevantitigva u odrgenim drustvenim okruzenjima.”

Most i Hunt smatraju da je socijalna inteligenc§posobnost slaganja sa drugima i
sposobnost oplienja sa poStovanjem. Vernon je definisao socijalnteligenciju kao

»,Sposobnost slaganja sa ljudima, lakau ophdenju, poznavanje socijalnih prilika, osjetljivost

*0 Torndajkova podjela inteligencije na tri segmeoitmosi se na sposobnost razumijevanja i upravljag@ma
(apstraktna inteligencija), konkretne objekte (nmé¢laa inteligencija) i ljude (socijalna inteligencija)

1 M. Posavec (2010yiSestruke inteligencije u nastadivot i Skola, 24str.55-64.

2V, A. Bastian, N. R. Burns (2005Emotional intelligence predicts life skills, buttras well as personality and
cognitive abilities Personality and Individual Difference39, pp. 1135-1145.

>3 P. N. Lopes, M. A Brackett, J. B., Nezlek et 20@4)Emotional intelligence and social interactioRSPB, 90,
pp. 1018-1034.

>4 7. Brebri: (2008)Neke komponente emocionalne inteligencije, Skakgijeh, prosocijalno i agresivno ponasanje
ucenika u primarnom obrazovanjiapredak, 149 (3),pR96-311.

® M. E. Ford, M. S. Tisak (1983 further search for social intelligencelournal of Educational Psycholo@(2),
p. 197.
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na podsticaj od drugih ili od grupe, kao i uvidtarge ili karakteristike drugih ljudi.” Sa druge
strane, Marlov je definisao socijalnu inteligenckao ,sposobnost pojedinca da razumije i
primjereno se odnosi prema aggma i ponasanju drugih ukiujuéi i sebe u méuljudskim
odnosima:*°®

Psiholog Hauard Gardner u svojoj knjiframes of Mint navodi teoriju prema kojoj
ne postoji samo jedna vrsta inteligencije kojagekucnog zn&aja za zivotni usjeh, ége rijec
o Sirokom spektru inteligencija. Na njegovoj lista kojoj se nalazilo sedam vrsta inteligencije,
naSle su se joS$ tri, e kojima je i interpersonalna inteligencija, kojaai cetiri podvrste:
vodstvo, sposobnost njegovanja veza i zadrzavanjat@ljg, sposobnost rjeSavanja sukoba i
sposobnost drustvenog analiziranja.

Gardner definiSenterpersonalnu inteligencijkkao ,,sposobnost razumijevanja drugih
ljudi: Sta je to Sto ih motiviSe, kako funkcionide,na koji ndin saraivati sa njima“ i u¢ava da
,,Sustina ove vrste inteligencije ukijyje vjeStinu prepoznavanja raspolozenja, motivacije
temperamenta i Zelje drugih ljudi da se na njihaagi.“*’

Kad je u pitanju mjerenje socijalne inteligencij@rndajk je ug¢io da ,,....valjane testove
socijalne inteligencije nije jednostavno naprav@bcijalna inteligencija se u ztegnoj mjeri
otkriva u vrtiéu, na igraliStu, u fabrikama i prodavnicama, amize formalnim standardizova-
nim uslovima ispitivéke laboratorije.*

Saglasno ciljevima psihometrijske tradicije, apitine definicije socijalne inteligencije
ubrzo su pretvorene u standardizovane laboraterijsistrumente za mjerenje individualnih
razlika u pogledu stepena socijalne inteligen€ij@rvi takav test bio je GWSIT (George
Washington Social Intelligence Testkoji je bio sastavljen iz niza podtestova i, izim@stalog,

mjerio sposobnost za sljege

e pantenje lica i imena;

e opservaciju ljudskog ponasanja;

% T. Dogan and A. Eryilmaz (2013)he Role of Social Intelligence in HappineBaculty of Education, Nigde
University Faculty of Education, Eskisehir Osmangéalniversity, Croatian Journal of Education Vol.16;
No0.3/2014, p.874.

> H. Gardner (1993)ultiple IntelligencesThe Theory in Practice, New York, p.9.

8 E.L. Thorndike (1920)ntelligence and its usédarper's Magazine, 140, p.231.

9 E.H. Taylor (1990)he assessment of social intelligenesychotherapy, 27, pp.445-457.

0 F.A. Moss and T.Hunt (192Are you socially intelligentScientific Americanm 137, pp.108-110.
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e prepoznavanje mentalnih stanja na osnovu facikseresije;
e smisao za humor i

e razumijevanje javnih informacija ( ,,vjestitiganja izmeu redova®).

Socijalne vjestine predstavljaju Siri spektar sgposxsti koje su u najéej meri povezane
sa konstrukcijom socijalne inteligencije. lako mcgalnu inteligenciju prvi istrazivao psiholog
Torndajk, a kasnije i Guilford (1967) u svom modghihejvioralne inteligencije®, u posljednjih
deset godina su je popularizovali i Goleman (2008)brecht (2006). Socijalne vestine, kao

klju¢ne komponente socijalne inteligencije uklju sledée:

* sposobnost izrazavanja sebe u drusStvenim intgaaka,

* sposobnostéitanja“ i razumijevanja raalitin drustvenih situacija,
* poznavanje drustvenih uloga, normi i skripti,

* vjezbe za rjeSavanje problemadudjudima i

« vjestine igranja u drustvenim ulogafa.

Martinusen i Dahl su 2001. godine operacionakdiovsocijalnu inteligenciju u skalu
(TSIS) koji sadrze tri razlite komponente: obradu socijalnih informacija, glou svijest i
socijalne vjestine. Prva dva faktora odnose seammikivne aspekte razumijevanja i tweaja
dvosmislene drustvene informacije. Poslednji faksocijalne vjestine, veoma je ra#ii odnosi
se na pozitivne vjerovanja u svoje drustvene spuosstif?

Takaie, Marloveov model socijalne inteligencije 1986.igedobuhvatao je pet oblasti:
pro-socijalni stav, vjeStine socijalnih performgnsmpattku sposobnost, emocionalnu ekspre-
sivnost i samopouzdanje. Pro-socijalnim stavovirokagana je zainteresovanost zabrinutost za
druge; vjestine socijalnih performansi demonsteran u odgovarafoj interakciji sa drugima;
empaténa sposobnost odnosi se n&ijuesposobnost identifikacije sa drugima; emocioaal
ekspresivnost opisuje jednu ,,emocionalnost* premagoj; i povjerenje u drustvene situacije

zasniva se na nivou komfora u drustvenim situa@jam

1 R.E. Riggio, & R.J., Reichard (2008he emotional and social intelligences of effectaadership Journal of
Managerial Psychology, 23 (2), p.171.

%20 Friborg, D.Barlaug, et al. (200Resilience in relation to personality and Inteliige International Journal of
Methods in Psychiatric Research. 14 (1), p.31.
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U drugom modelu, socijalna inteligencija ukijjie sljedée aspekte:

e primarnu empatiju: osfanje sa drugima i osjanje neverbalnog emocionalnog signala;

e prilagatavanje: sluSanje sa potpunom prif@moeséu i prilagatavanjem osobi;

e empatsku @&nost: razumijevanje tlih misli, osj€anja i namjera;

e socijalnu kogniciju: znanja kako funkcioniSe galtii svijet;

e socijalni objekat zasniva se na druStvenoj svijksko bi se omogtila efikasna i delotvorna
interakcija;

e sinhronénost: ravnomjerna interakcija na neverbalnom nivou;

e samopredstavljanje: efikasno predstavljanje sasebg;

e uticaj: oblikovanje ishoda drusStvenih interakcija;

e zabrinutost: briga o potrebama drugih i postupanggma njima?

Vrseti analizu GWSIT testova, Vudrou je, koriétse puno vém brojem kognitivnih
testova, nije naSao dokaze koji bi potkrijepili fmpanje jedinstvenog faktora socijalne
inteligencije®

Torndajk i Stajn do3li su do zakka da je GWSIT test ,,veoma obiman sa aspekta
provjere sposobnosti kotédnja rij&i i ideja, da razlike u socijalnoj inteligencijize da budu
preplavljene razlikama u apstraktnoj inteligentiji.Nemoguénost pravljenja razlike iznde
socijalne inteligencije i katnika inteligencije, préena je poteSkama u izboru spoljnog
kriterijuma na osnovu kojeg bi skala mogla biti jerena, dovelo do pada interesovanja za
GWSIT test, i za tagitav koncept socijalne inteligencije kao distinktog intelektualnog
entiteta.

Nakon toga, prosle su decenije od kada se ponotrairakpitanje bavljenja testovima
socijalne inteligencije, a to je zapravo bilo Sesaddn godina XX vijeka, sa aspekta Gilfordovog

modela strukture intelektualnog modé&a.

% A. Murata (2008)Human Error Management Paying Emphasis on Decisitaking and Social Intelligence

Forth International Workshop on Computational ligehce & Application, Hiroshima University, Japanl1.

% H.Woodrow (1939)he common factors in 53 mental teBtsychometrika, 4, pp.99-108.

8 35.Stein (1937An evaluation of the attempts to measure socialligence,Psychological Bulletin, 34, pp. 275-
285.

% R.E. Walker, J.M.Foley (19733ocial intelligence: Its history and measuremdpsychological Reports, 33,
pp-839- 864.
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Gilford je pretpostavio postojanje sistema od naj@al20 odvojenih intelektualnih
sposobnosti, baziranih na svim mogn kombinacijama pet kategorija operacija (memorije
kognicije, razléite produkcije, konvergentne produkcije i evaluakij sa cetiri kategorije
sadrzaja (figurativne, simboke, semantike i bihevioralne) i Sest kategorija produkata l{icge
klasa, odnosa, sistema, transformacija i implilgcijnteresantno je uvazitinjenicu da je
Gilford smatrao da je njegov sistem procjene pewsrtripartitna klasifikacija inteligencije koju
je originalno predlozio Torndajk (apstraktna, mebka i socijalna). Stoga je simbé&ki i
semanitki sadrzaj odgovarao apstraktnoj inteligencijiufigtivni domen praktnoj inteligenciji,

a bihevioralni domen — socijalnoj inteligenciji.

Nasuprot psihometrijskim pristupima socijalnoj ligenciji, ugao posmatranja na
socijalnu inteligenciju pojedinca, ne konceptughkzsiocijalnu inteligenciju kao crtu ili skup crta
licnosti, na osnovu kojih pojedinci mogu da budu ugiesni i rangirani na skali. Odnosno,
ugao posmatranja na socijalnu inteligenciju pojedip@inje pretpostavkom da socijalno
ponaSanje jeste inteligentno, te da je podstaknutaienim refleksima, uslovnim refleksima,
genetskim programima, koji su tokom vremena izngeni slicno. Saglasno takvom shvatanju,
ugao posmatranja na socijalnu inteligenciju pojedime individualne razlike u obrascima
drustvenog ponaSanja — javhe manifestactjaokti, koje su produkt pojedit@ih razlika u
konkretnom drusStvenom ponaSanju. Ipak, po tomepingnalo smisla da se kreiraju mjere
koeficijenta socijalne inteligencije, imauu vidu da ona varijabla koja je od 2@ ne
odrazava onoliki stepen inteligencije koji posjedppjedinac, we kakvu socijalnu inteligenciju
on ili ona ima.

Nakon Sto je prije viSe decenije afirmisan pojamoeionalne inteligencije, sa aspekta
polja nadgno — istrazivékog rada, Goleman je &aio i drugi naredni korak, na tia Sto je
iskoristio multidisciplinarni nagni pristup, kroz dovéenje u korelaciju medicinskih otka i
socioloskih saznanja. To je realizovao zahvafjljpo sopstvenom priznanju, razvoju socijalne
neuronauke, kao nauke koja se bavi pamanjem onoga Sto se deSava u ljudskom mozgu kada
su ljudi u méusobnoj interakciji. Shodno tome, @ je da otkriva neke nownjenice o tome
Sta ¢ini dobrog vau. Takale, nove studije mozga pokazuju dadeomogu poboljSati
performanse grupe, kroz razumijevanje biologije atig

Tragajui za porijeklom naziva socijalna neuronauka, Golemevi pomen nalazi ranih

devedesetih godina XX vijeka, kod psihologa DzorasiKpa i Garija Berntsona. Neuronauka
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XX vijeka smatrala je da je socijalno ponasanjeiise kompleksno da bi se pr@avalo. NasSe
socijalne interakcije igraju ulogtak i u neuroplasthom preoblikovanju naSeg mozga kroz
neuroplastinost, Sto podrazumijeva da ddg@ koji se ponavljaju vajaju oblik, velinu i broj
neurona njihove sinagke veze. Ponavljanim udenjem naSeg mozga u dati registar, naSi
klju¢ni odnosi postepeno uotdivaju neki sistem neuronskih kdfa.

Skup ljudskih sposobnosti da se upravlja svojim@ama, ali i nas unutrasnji potencijal
za pozitivne odnose&ini fokus emocionalne inteligencije, dok se kod &epta socijalne
inteligencije pojam Siri na sliku o tome 5ta sealiagkada se dvije osobe povezu.

Moze se ré da je socijalna inteligencija pandan emocionainggligenciji, uzimajdi u
obzir ¢injenicu da se bavi istrazivanjem iste oblasti $kmlg Zivota, ali sa Sireg aspekta, koji
omoguava razumijevanje Sireg presjeka naseg personakifgga.

Ideja da vdama trebaju socijalne vjeStine nije nova, inégju vidu da je sam pojam
socijalne inteligencije, a time i posjedovanje fnih vjesStina, uveo 1920.godine psiholog
Torndajk.

Goleman istie sljedée komponente socijalne inteligencije koje se moggaoizovati u
dvije velike kategorije:

e kategoriju socijalne svjesnostikada imamo os§@j o drugima i u

e kategoriju socijalne spretnosti kada postupamo shodno toj svjesnosti.

U nastavku je tabelarno predstavljena Golemanodgefzosocijalne inteligencije

SOCIJALNA INTELIGENCIJA

SOCIJALNA SVIJEST SOCIJALNA SPRETNOST

Socijalna svijest odnosi se na spektar koji Socijalna spretnost podrazumijeva puki éajeo
krete od instantnih osja@ja za tde unutradnje tome kako se drugi osje, ili znanje Sta drugi

stanje, do razumijevanja oé&gmja i misli te misli ili namjerava. Ona se nadovezuje na
osobe, i do ,hvatanja, slozenih socijalngocijalnu svjesnost kako bi omagja neku
situacija. Ona obuhvata sljede djelotvorniju interakciju. Obuhvata sljeéks

e primalnu empatiju — osjeanje sa drugima, e sinhroniénost — jednostavnu interakciju na
osjetaj za neverbalne emocionalne signale; neverbalnom nivou

e empatitku taénost — razumijevanje tdih e samopredstavijanje— uspjeSno predstavljan

' D. Golemanopp.cit.,str.12-18.
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misli, osj&anja i namjera sebe

e podeSavanje - sluSanje sa punome uticaj — oblikovanje ishoda socijalnih intera
prijeméivostu kcija

e socijalnu kogniciju — znanje na koji r@én e brigu — staranje o potrebama drugih i
funkcioniSe drustvo odgovarajde akcije

Tabela 1: Prikaz podjele socijalne inteligenéije

2.2.  Socijalna svjesnost

Tvrditi da je neko socijalno svjestan u interpesoma relacijama, podrazumijeva da je
taj ,,neko" svjestan kako svojih, tako dilh osjetanja. Ipak, pored te svjesnosti, potrebno je da
postoji i sposobnost prepoznavanja slighl®sjeanja, i to:0sjéaj za ugavanje, prepoznavanje i
tumatenje emotivnih signala drugih i da se na istedekaatan nén odreaguje.

Socijalna svjesnost ili svijest predstavlja prvuduie kategorije socijalne inteli- gencije
u okviru koje se razvrstava nekoliko komponentil &omponente socijalne svijesti spadaju:

primalna empatija, empéka tanost, podeSavanje i socijalna kognicija.

2.2.1. Primalna empatija

Kao jedna od komponenti socijalne svjesnosti, pim@a@&mpatija predstavlja sposobnost
da se osjete neverbalni emotivni signali koji delad drugih i da se osjeti i razumije ono Sto oni
osjetaju. Primjera radi, zapazanje kratkotrajnog izrdiza neke osobe primjer je dara za
primalnu empatiju, odnosno sposobnosti brze peigepaiih emocija. Naime, neuron&uici
smatraju da se ova podvrsta empatij&bidogda ili ne dogda brzo i automatski. Ukoliko se
dogaia brzo i automatski, onda je to po njima sposobtmst,,niskog putaf da ovu intuitivnu
empatiju, uglavnom aktiviraju neuroni ogledala.

Niski putje sistem kola koji dejstvuje ,,ogromnom brzinaspdd praga naSe svjesnosti,

automatski i bez napor&ini se da najvém dijelom onoga to radimo upravljaju obuhvatne

% D.Golemanpp.cit, str.187.
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neuronske mreze koje dejstvuju preko niskog putergito u naSem emocionalnom Zivotu.
Nasuprot tome, visoki put proteze se kroz nelosistem koji postepeno dejstvuje. Ljudi su
svjesni visokog puta bududa mu daju neku vrstu kontrole nad unutrSanjiwotom, Sto nam
niski put ne omogtava. Taj neuronski Wi-Fi n&nici su sl¢ajno otkrili 1992.godine, prave
mapu senzomotorne oblasti mozga majmuna. Visoki gpupa u dejstvo uglavnom kad se
automatski procesi prekinu — zbog nekogde&ovanog dogdaja, ili greske, ili kada se namjerno
sukobljavamo sa svojim mislima (npr. kad donosimnekunteSku odluku). Tako posmatrano,
veliki ili najve¢i dio naSeg toka misli te automatski, dok ono @&mu trebamo da na&uno ili
ispravimo, ostaje za visoki put. No, ipak, ukoliko tako odredimo, visoki put moze pregaziti
niski, bez ogrartienja. Upravo zahvaljufii toj sposobnosti, mi u Zivotu i imamo izbdf.”

Neuroni ogledal&ine emocije zaraznima, omogyvaju osjéanjimaciji Smo ocevici da
teku kroz nas, tako da mi ,,0&eno0" drugog u najSirem smislu fje osjeg¢éamo njegova
osj&anja, pokrete¢ulne senzacije, emocije, kako djeluju u nafna.

U slwiaju kada se dvije osobe dwalicem u lice, emocionalna zarazdiri se preko
nekoliko neuronskih kola koja paralelno operiSu wzgu obije te osobe. Ovi sistemi
emocionalne zaraze zapravo prenggav opseg osj@nja — od tuge i strepnje do radosti.
Situacije u kojima jedna osoba prema drugoj iskanggativnha osf@nja (npr.prijetnju, prezir.)
vodi do aktiviranja sistema kola za iste teémei emocije?

Socijalna vjeStina oslanja se na neurone ogledédaprimjer, ponavljanje onoga Sto
uocavamo kod druge osobe priprema nas na brzu i pnidareakciju. Osj@j 0 namjerama
drugih — i zaSto- pruza dragocjenu socijalnu infaciju i omogduju nam da budemo korak
ispred onoga Stée se dogoditi u narednom trenutRu.

U praksi se deSava da ne govorimo o naSim¢asjena, ali ono Sto ne mozemo da ne
radimo, jeste da Saljemo neverbalne signale o {oyme mikroizrazi lica ili ton i boja glasa). To
se radi i pored toga Sto se trudimo svim snaganm@rideajemo sopstvene emocije u odemim
situacijama, jer emocije ipak @a n&in da ,,procure®, Sto ziada, htjeli mi to ili ne, kad die

do emocija, ne mozemo a da ne komuniciramo.

% D.Golemanpp.cit,str.313-314.
0 |bid. str. 47-51.

™ |bid. str. 23-35.

2 |bid. str. 89.

3 |bid. str. 28.
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Potiskivanje prirodne sklonosti za saésjgem za drugima oslofa okrutnost. Kada je
nepodeSenost za brigu osobina koja ddje neku osobu, onda ta osoba po pravilu pripada
jednom od tipova koje psiholozi nazivaju ,,mam trijadom“: narcisima, makijavelistima i
psihopatama. Svim tim tipovima zajetke su, u raztitoj mjeri, sljedée karakteristike:
dvoli¢nost i socijalna zlonamjernost, agresija, emocioam&ladnoa i samozivost™

Krucijalnu razliku izméu mrane trijade i drugih koji su uradili neSto osudejedino,
¢ini kajanje. Kajanje i stid, kao i neprilika, o&gg krivice i ponos jesu tzv. ,,socijalne ili moraln
emocije.” Pripadnici mrge trijade te podstreka na etku akciju dozivljavaju samo u
sputanom vidu, ukoliko ih uopste i dozive.

Raspolaganje socijalnim, odnosno moralnim emocijgotrebno je iz razloga kako
bismo osjetili kakoée drugi dozivjeti naSe ponaSanje, a socijalne gmomizostavno pretpo-
stavljaju prisustvo empatije.

PodeSavanje je sljeéie komponenta socijalne svjesnosti i predstavljaakaraprijed u
jatanju meuljudskih odnosa. Tada sluSamo drugu osobu i p@an joj punu paznju,
nastojimo da je razumijemo, a ne samo da kazemastmeami héemo. Dakle, u tom staju
,,podeSavamo se“ na njena @sjgja. Kao i ostale dimenzije socijalne inteligeagcij sposobnost
podeSavanja moZe se poboljSati nim&to¢emo drugome posvivati viSe paznje.

Stvarno sluSanje zahtijeva ne samo da se usredsyedé i da ,,naStelujemo” receptore
na tuia osjéanja. Omogdavajwi drugima da kazu ono Sto imaju, stvaramo im prosia
razgovor tée onim tokom koji odrdujemo zajedno, Sto podrazumijeva da je stvorenav@sna
neki realni i plodotvorni dijalog.

Odavno je utwteno da je jedna od odlika najboljih menadzera,avasta i lidera ta da su
to dobri ,,sluSaoci.” Izdvajanjem vremena za slig&Sam time i podeSavanjem na d@sjeja druge
osobe, postavljanjem pitanja kako bi bolje razungglokupnu situaciju, dolazi se do skladnog
odnosa.Stoga Goleman naglaSsava da nas paZljivanguglovodi u istu talasnu duzinu, Sto
povetava vjerovatnéu dace i sinhronnost, kao i druge komponente socijalne inteligencij
napredovati.

Ovdje se takde moze ukazati i na jednu razliku izéiweuloga koje imaju rukovodioci

(menadzeri) u odnosu na palke vaie.

" bid. str. 119.
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Naime, kljutna razlika izméu proizvodnih grupa, birokratskih struktura, vojoegani-
zacije i sl., sa jedne strane i palih grupa sa druge strane, je u tome Sto se prs@\zagu na
potrebic¢lanova da u budu u njima, dok su u politici grugeavisne, sporathe i neobavezne, i
baziraju se na vrijednostima i Zelji da se neStstigne, zatim na entuzijazmé&éanova,
nephodnosti podrSke masa i sl. U politici je potelda vda u znatno w@j mjeri bude
mobilizator, animator, da ima odienu harizmu i snaznwhost. U politici to nije tek obavljanje
posla, vé ujedno i snazno vrijednosno — emocionalno wWdpje. Tu mora biti snazno prisutna
motivacija postignéa i intrizicna motivacija. Vda mora imati viziju, odnosno predstavljati
program stranke i opredjeljenje hikag tijela. Tu u punom smislu dolaze do izrazajzika
izmedu vade i rukovodilaca. Rukovodilac je polozaj u strég@itiji grupe koji obavlja odideni,
organizacijskim ciljevima usmjereni posao. d4oje ¢ovjek koji mora biti u stanju da pove
cijelu organizaciju i da se nametne u javnosti. je&gn rukovodilac organizacije moze da bude
anoniman, ne samo u javnostiéves svojoj organizaciji. Vda u politici uvijek djeluje u izrazito
kompetitivnoj situaciji, kako u okviru sopstveneastke — organizacije, tako i u odnosu nde/o
drugih politekih partija. Takde, vaia ne smije da bude bedn i mora imati jasan znak

raspoznavanj&.

2.2.2. Empattna taénost

U literaturi 1 praksi zastupljene su konstatacige empatina t&nost predstavlja glavno
umijece socijalne inteligencije. Nasuprot tome, neposiejdli izostanak empatne t&nosti
ukazuje da osoba ospe da neSto nije kako bi trebalo, iako se ne gagun&in na koji je
potrebno tragati za prevazilazenjem problema.

Provjera néije sposobnosti da izvodi konstatacije i za&kke o neizgovorenim mislima i
osjganjima druge osobe, odnosno o0 stepenu efmmti€nosti, moze se mjeriti putem
psiholoskog ekvivalenta televizijske skrivene kagiér

Precizniju empatiju obezhjeaje svjesnost o ©gim namjerama. Navedeno ufye na
¢injenicu da se ovladavanje emgathm t&no¥u moze posmatrati i kao svojevrsna vjestina, a

imajwi u vidu da vjesStine pretpostavljaju znanje, toijeazlog zbog kojeg smo objedinili

. Siber (1998)0snovi politike psihologije Politicka kultura, NI1Z Zagreb, str.201.
8 D. Goleman (2006$ocijalna inteligencijaGeopolitika, str.93.
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ra¥lanjivanje empatine ta&nosti i socijalne kognicije — téeg i cetvrtog aspekta socijalne

svjesnosti.

2.2.3. Socijalna kognicija

Pojmom socijalne kognicije obuhtena je oblast pra@avanja subjektivnog dozivljaja
sopstvene tinosti i druStvenog okruzenja, néito tumatenja, pamtenja i kori€enja razlkitih
informacija da bi se zaklivalo i odlwivalo u situacijama koje su socijalno relevatne.
Nesumnijivo je da su u proSlosti psihoanétitidoprinosi u ovoj oblasti bili cijenjeni. Svakako
nagege navden pokuSaj da se socijalni stavovi i predrasudeatghkao izraz nesvjesnih
procesa ostvaren je u okviru psihoangtilg modela misljenj&. Dakle, socijalna kognicija
predstavlja znanje o tome kako zapravo funkciodisstveni svijet. Osobe koje su dgae u tu
vrstu kognicije, vjesti su i u semiotici, odnosnaugi 0 znakovima i simbolima i préavanju
znakovnih sistema. Take, posjeduju vjestine dekodiranja socijalnih sign&biji, izmeiu
ostalog, otkrivaju koja bi osoba u grupi mogla oha inajvéu mct.

Socijalna kognicija viSe ozfiava jedan poseban konceptualni nivo analize koji se
upotrebljava za objaSnjenje povezanosti ljudskelimisocijalnog ponaSanja. Naglasavanjem
potrebe da se ispitaju kognitivhe strukture i pedcaocijalna kognicija postala je predmet
teorijsko — istraziv&ih razvoja iz nekih od najpopularnijih oblasti §alme psihologije, poput
promjena stava, istrazivanje atribucije i stvarastgreotipa.

Prema Golemanu,,socijalne pouke u politici koje stekli na Skolskom igraliStu — tia
kako da sklapamo saveze, nalaze se na kontinuumeizagenim pravilima kojih se drzimo
kad kreiramo tim kojte pobijediti na poslu ili kad sprovodimo kancekkij politiku.“"®

Za svakog vdu moze se zakljtiti da raspolaze sposobrioSnalazenja rjeSenja za dileme
koje opteréuju drustvo, iako se samo za efikasnogwaenoze konstatovati da raspolaze tom
modi. Pretpostavke za raspolaganje tom vrstom sposbtbsa brojne i raznovrsne, iako je
nesporno dae ih najprije funkcionalizovati onaj ko zna da piik relevantne informacije i

najracionalnije razmisli 0 mogim rjeSenjima.

" Lj.Ziropada (2007)Nesvesno i socijalna kognicijgocioloska lga 1/2, Filozofski fakultet, Beograd, str.58.
8 D. Golemanopp.cit, str.94.
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Ova vjestina interpersonalnog poznavanja decenijgansaatrana za osnovnu dimenziju
socijalne inteligencije. Pojedini teor&dri tvrdili su da jecak socijalna kognicija, u smislu opste
inteligencije primijenjene na druStveni svijet, ijgal istinska komponenta socijalne inteligencije.
Osoba koja je izvanredna u socijalnoj kogniciji,kadjoj nedostaju osnove socijalne spretnosti i
dalje¢e biti nedovoljno spretna u odnosu sa ljudffha.

Cetiri navedene komponente socijalne svjesnostikajth prve tri poj&avaju cetvrtu
komponentu, socijalnu kogniciju, u thesobnoj interakciji dovode do nezanemarljivog irdik

tora stepena socijalne inteligencije.

2.3. Socijalna spretnost

Socijalna spretnost predstavlja joS jednu dimengguaijalne inteligencije u okviru koje
postoji nekoliko komponenti (aspekata), a mozZe ddebostvarena kad imamo svjesnost o
drugima, tj. kada postupamo shodno toj svjesnosti.

MozZe se ré da nije garancija uspjesnih interakcija ésjeo tome kako se drugi ospe

ili znanje o tome Sta drugi misli ili namjerava.e&far socijalne spretnosti obuhvata sljggle

e sinhronénost:ravnomjernuintervenciju na neverbalnom nivou;
e samopredstavljanje: uspjeSno predstavljanje sebe;
e uticaj: oblikovanje ishoda socijalnih interakcija;

e brigu: staranje o potrebama drugih i odgovamjaktivnosti.

2.3.1. Sinhron&nost

SinhronEnost predstavlja osnov socijalne spretnosti najksg izgrduju ostali aspekti.
Ulazak u sinhrorinost zahtijeva od nas da trenuttitamo neverbalne znake i da odgovaramo
na njih, bez potrebe da razmisSljamo o njima. U nese znake sinhrotnosti spada niz
harmonéno uskl@enih interakcija, od osmijeha do klimanja glavomatwmg pravog momenta

kad je potrebno da okrenemo tijelo prema drugoppso

" bid, str.95.
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Stupanje u sinhrotinost prirodno pohiuje viSe emocionalne rezonance nego kad samo
jedna osoba nastoji to da postigne. Imgju vidu da mozdani sistemi na niskom putu koji
stvaraju sinhronost, spontano dejstvuju i van naSe svijesti, svjempori da se ovlada
sinhronEno&u ometaju njeno glatko funkcionisanje.

Mozak ulazi u petlju bez naSe svjesnosti, bez gngg@sebnog staranja ili namjere.

Sinhroninost najbolje djeluje kad je spontana, a ne kadastruiSe zbog svjesnih namjéfa.

2.3.2. Samopredstavljanje

Samopredstavljanje predstavlja nas odnos i stamgdrugima i onome 5to nas podsti
da se oblamo na svoj nén, da govorimo svojim stilom, da se trudimo ili teidimo da
ostavimo odréeni utisak. Stoga je tema samopredstavljanja sg@nsvaktikama i stilovima
izuzetno vazan psiholoSki pojam kojim se udraam svijetu psihologije pokuSavaju razumjeti
procesi potrebe pojedinca da ¢etina svoj spoljni izgledirhage i na n&in na koji ga
dozivljavaju drugi*

U svakodnevnoj interakciji sa okolinom ljudi se isbe razlEitim strategijama
samopredstavljanja poréw kojih nastoje da formiraju sliku o sebi tima posmatréa. Mnogo
je n&ina na koji to pokuSavamo da ostvarimo, a ullju: verbalne iskaze, figki izgled,
konkretna ponaSanja, iznoSenja stavova i vrijedkog zagovaramo, naglaSavanje poznanstava
sa ljudima kojace biti shv@ena pozitivno kao i umanjivanje ili izbjegavanjeospnjanja
poznanstava sa ljudima kaja biti shvé&ena negativno, itd.

Razlozi za koriStenje taktika samopredstavljanjsstge u svim podijima naSe
interakcije sa okolinom. Ukoliko se uzme u obzicigna perspektiva, oni vjestiji u koristenju
taktika samopredstavljanjadel prihv&eniji u drustvu, imée vei broj prijatelja i sl. Imajdi u
vidu da svi manje ili viSe vodimo ¢ana o tome Sto drugi misle o nama, stvaranje pogd|ike
0 sebi jedna je od bitnijih stavki naSe svakodnewrterpersonalne komunikacije. Vazno je
shvatiti kako je u interpersonalnom zivotu osnoeiti maksimalizacija dobiti od povoljnih
utisaka i stavova o sebi, kao Sto je u ekonomsk@otiz osnovni cilj zaraditi Sto visé*

80| Pessoa et al. (200%)jzuelna svesnost o zastrasenim licima i njihovmgfivanje, Emotion 5, pp.243-247.
81 3. Burugt (2007)Samopredstavljanje: taktike i stiloWaklada Slap, Jastrebarsko, str. 226.
82 i

Ibid.,str.10.
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lako je istrazivanje samopredstavljanja u posljednjdecenije dobilo puno ¥e paznju i
dalje se shvata raznoliko i vrlo Siroko. DZons tnRirf® opisuju kao strateSko ponaSanije,
osmisljeno i izvdeno kako bi se njime uticalo na druge, dok ga L&wovalski®* definiSu kao
proces kojim ljudi kontroliSu utiske koje drugi ataju o njima. Baumajst&€rsmatra da
samopredstavljanje zbog svoje kompleksnosti ima wifeva i oblika, te da je na opStem nivou
moguwe razlikovati dva oblika samopredstavljanja, odgitkge prvi usmjeren na postizanje
zeljenih ishoda, dok je drugome cilj izgradnjarzavanje knog identiteta.

Kao slozen oblik ponaSanja, samopredstavljanjeutik¢ razltita verbalna ponaSanja
kao i neverbalno ponasSanje u koje je uddjno samo lice koja koristi samopredstavljanje i
ponaSanja u koja su uk§ena i druga lica, koristenje radtih znakova i simbola, itd. Smatra se
da na samopredstavljanje mogu uticati tgizlfaktori koji se odnose na pojedinca i njegova
obiljezja (pol i starosna dob, karakter ¢nlosti), socijalna situacija u kojoj se odvija
samopredstavljanje, te interakcijski partneri hojya obiljezja.

Da bi se rasvijetlla pozadina samopredstavljargérgono je u obzir uzeti mnostvo
koncepata, pgev od kompletnog pojma chosti i njenih dimenzija, svijesti i podsvijesti,
osobnosti i shvatanja sebe, interakcijskog djel@gojedinca, pa do kompleksnih socijalnih
koncepata, poput socijalnih anksioznosti.

Jedan od aspekata samopredstavljanja svakako igmiaaciji termin vodi porijeklo iz
grckog jezika i ozngava milosni dar, odnosno poseban duhovni dar zeiedo znanje. Prvu
definiciju dao je Veber po kome se,, ista moZzenpeniti na odréene kvalitete individue koje
je izdvajaju od olginih ljudi i tretiraju kao nasligene. Dakle, smatra se duhovnim porijeklom i
na osnovu tih obiljezja ta se osoba tretira kaer|fef

Harizma, kao jedan od segmenata samopredstavljanjegava rijetku karakteristiku

ljudskih bia i njihovu sposobnost ulgiranja i usmjeravanja toka razgovora u zZeljenomesm);

8 E.E., Jones, T. S. Pittman (198ZJoward a general theory of strategic self-presdntatin J. Slus (Ur.),
Psychological perspectives of the spf§,231-261.

8 M.R Leary, R.M Kowalski (1990)mpression management: A literature review and temponent model.
Psychological Bulletin107, pp. 34-47.

% R.F. Baumeister (1982I9elf-esteem, self-presentation, and future intésactA dilemma of reputation. Journal
of Personality, 50, pp. 29-45.

8 M. Milisavljevi¢ (1999)Liderstvo u preduzéma, Cigoja Stampa, Beograd, str. 77.

Daliborka Seferov 46



Harizmaténi ljudi imaju prirodnu izrazajnost koja povlaostale u sinhrognost sa njihovim
ritmom i zahtijeva njihova osjanja:®’

Prema Golemanu ,,harizma se pojavljuje u vrhunskbfiku kod govornika koji umiju
da se poigravaju sa publikom i izazovu kod nje mesije utiske. Da bi viSe privukli publiku,
koriste se tajmingom i povisuju ili snizavaju prastostsvog glasa u pravom taktu, postajoa
taj na&in odlicni emiteri emocija, dok je publika primalac te zawa Ipak, za to je potrebna
vjestina i moze se naiti. Neki ljudi su susSto samopredstavljanje, bentuwmsSnje sadrzine koja bi
to podrzala. Pojedinac moze imati sposobnost dadeljude da ga vole, ali za postavljenje na
neke zahtjevne pozicije, mora imati i praeehnéke kvalifikacije.

Nakon Sto je objavio 1976.godine teoriju harizmatskiderstva R. Haus ukazao je na
karakteristtne efekte koje harizmatsko liderstvo ima na slj@iee Naime, u pitanju su sljecke
dimenzije harizmatskog liderstvdicnhe karakteristike dominantnost, Zelja za uticanjem,
samopouzdanje snazne vrijednogionaSanje artikulacija ciljeva, iskazivanje samopouzdanja
pobulivanje motiva iefekti uticaja na sljedbenikepovjerenje u ideologiju lidera, vjerovanje u
slicnost sljedbenikanaklonjenost prema lideru, poslusnost, identifilasia liderom, teznja ka
visokim ciljevima i povéanje povjerenj&®

Bitne karakteristike harizmatskog lidera®swizija, majstorstvo strtnosti komuni-
ciranja, sposobnost da inspiriSe povjeretipnova grupe i stejkholdera, sposobnost da se
¢lanovi grupe osj@ju sposobnim, energija i akciona orijentacija,oeinalna izrazajnost i
toplina, spremnost da se preduznteilrizik, koris¢enje nekonvencionalnih strategija samopro-
moviSita licnost, sposobnost da se pojavi za vrijeme krizeimuim intimnih kontakata.

Harizmatski lideri komuniciraju svoje vizije, cilje i direktive na atraktivan, imagi-
nativan i izrazajan ri@n. Sa saradnicima komuniciraju otvoreno, stvafiajugodnu klimu
komuniciranja. Koriste dva povezana stila komuamigja, od kojih, jedan za upravljanje putem
inspiracije, a drugi, upravljanje putem anegdoteritinatski lideri imaju znsjan uticaj na

sljedbenike i njihovo ponaSanje.

8 D.Golemanpp.cit.,str. 97.

8 R Lortarevic (2005) MenadzmentFakultet za turistki i hotelijerski menadZment, Univerzitet Singidunu
Beograd, str. 346.

89 M.Milisavljevi¢, op.cit,str.77.

Daliborka Seferov 47



Najce&e primjenjivane tehnike i mehanizmi usmjereni naoeimnalnu komponentu

Sstava su:

e Emocionalni sendvi— predstavlja tehniku koja pimje izazivanjem snaznih emoci@me se
stvaraju pretpostavke za prijem poruke, zatim dilijporuka koja je manje viSe racionalno
usmjerena, da bi se na kraju ponovo snaznim enmogigatvorio ,,send¥i‘(primjer: kada je na
predizbornom mitingu veliki broj zastava i ostaljasno nacionalno, drzavno i partijski
prepoznatljivih obiljezja; kada miting pmje pjesmama koje izazivaju i stvaraju jak désje
pripadnostiime legitimiSu govornika kao ,,iskrenog i pravovieq’ zastupnika upravo onih
vrijednosti koje se simbolizuju u zastavama, gtomni i sl. Kraj mitinga I&i njegovom pdetku

— govornik i njegove poruke su u ,,sen);

e Prenos emocija— ucestalo pojavijivanje nekog sadrzaja koji je uc¢giiu neutralan za
primaoca, zajedno sa sadrzajem prema kojem pogt@gitivan emocionalni odnos, nakon
odreienog vremena dovés do pozitivnog odnosa i prema neutralnom sadrgau. pojava
mladih i lijepih djevojaka uz neki proizvod — nfinka — kola).

e Povezani stavow slicno prenosu emocija, ideja je da se novi sadrzajedo u vezu sa e
postoje&im vrijednosnim reakcijama, odnosno stavovima. $wakbiciozniji politicar nastoji
dovesti u vezu, odnosno povezati sebe i svoj pmgea tim preovkujucim stavovima
(postenje, sloboda, demokratija i sl.) i tako zatigovjerenje.

e Emocionalno otezane rife — jedna je od najziajnijih i nagese upotrebljavanih tehnika
propagande i ukliguje poznatu distinkciju izn@ denotativnog i konotativhog z&enja rijeti.
Denotativho ozngva govor ,,stvafj ¢ime se neposredno odrge neki pojam u neutralnom
zna&enju. Konotativno ozrimva govor ,,emocija.” Umjesnim izborom tijekoje su nabijene
emocijama, usmjerava se paznja i unaprijed dajéipoa ili negativno zn&enje nekoj knosti,
grupi, dogdaju, program (primjeri: ,,separatizam,nacionalizarfy ,,Evropd, ,,unitarizarf,
,,dukljanski“). Neki autori upotrebu takvih formulggi kada se navode neke fraze koje izazivaju
pozitivne sentimente, kao npr. ,,socijalna prdydaravo na ratli sl. zovu blistava uopsStavanja.
e Zamjenu imena kada vé postoje ili se pokuSavaju iskonstruisati negativmana za oznaku
nekog sadrzaja: npr. ,,vladéguvrhuska ,,mudzahediti ,,Crveni Hrvatf- veza sa emocionalno

oteZzanim rijg¢ima.
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e Upotreba stereotipa -epSta teznja ljudi da stvari i pojave oko sebeid@¥aju na jasan,
konzistentan i predvidljiv r@n. Stereotipi najeke sluze za najjednostavniji dia provaienja
unutrasnje homogenizacije — insistiranjem na gdzexji i uopStavanju- npr. mi plemenici —

pripadnici bratstva oduvijek smo bili za...)

2.3.3. Uticaji briga

Uticaj predstavlja jednu od vaznih karakteristikaiglne spretnosti, pored sinhrénosti
i samopredstavljanja, odnosno umjesSnost ili vjestin njegovom sprouienju, sa aspekta
konstruktivnog uobtiavanja ishoda neke interakcije uz primjenu takta.

Briga, pored empatije, predstavlja drugi znak sieg inteligencije i odrazava
sposobnost nekog lica za sadajge. Manipulatori mogu da buducmi drugim sposobnostima
socijalne inteligencije, na@rtim, ovdje nemaju uspjeha. Onima koji ne mare ude tpatnje i
potrebe, odnosno antisocijalnim tipovima, nedostapy aspekt socijalne spretnosti.

Medutim, sama empatija malo zZnaukoliko radnja izostane. Osjgj za tule potrebe
moze biti podsticaj za akciju. Sto snaZnije éajeo empatiju i brigu za osobom u nevolji¢®

naSa potreba biti ¥a u cilju pruzanja pomio toj osobi.

2.4. Socijalno inteligentan preduzetnik

Prilikom izrazavanja nezadovoljstva u svom okruaerpie, odnosno uspjesni lideri Sire
tzv. emocionalnu zarazu. Ukoliko pri tome umijuleladu i vjeSto odmjererdiak i izlivi gnijeva
(prezira ili @igledne nezainteresovanosti) mogu da, ne samo ¢gemakee vé i slu¢ajnu publiku
na odgovarajéi natin pokrenu kako bi im pobudili paznju i podstakiieresovanje za akcijom,
ili, u najmanju ruku, razmisljanje o idejama kajgerpretira vda.

Jedan od razloga jeste taj Sto ljudi u svakoj gprpiodno posvéuju vise paznje i daju
veci znaaj onome Sto najmémija osoba u grupi kaze i radi. Tako se pajam snaga svake
emocionalne poruke koju lider Sali@neci njegove emocije posebno ,,zaraznim".

Liderov emocionalni ton moze da ima iznéonmcu mat. U razmjenama visokog

kvaliteta podréeni osjéa liderovu empatiju, podrSku i pozitivnost. U raemama slabog
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kvaliteta osjéa se ugrozeno. PrenoSenje 6ajga sa vde na sljedbenika odlikuje svaku vezu u
kojoj jedancovjek ima m@ nad drugim, kao Sto je odnos&itelj — ucenik, ili roditelj — dijete.
Karakteristike dobrog/loSeg &e

Dobar voda Los voda

BeizraZajno nepropusan

Dobar slusalac Sumnjtav
Odvazan, komunikativan, inspirativan Tajanstven
Odlwan, LoSa narav
empatéan, Usmjeren samo na sebe
preuzima odgovornost
Skroman, dijeli vlast Neodtan
Okrivljuje druge
Ima smisla za Salu Arogantan
Pokazuje empatiju Nepovijerljiv

Tabela 2: Osobine dobrog / loSegied

Ono Sto se moze konstatovati za dobrdevgestacinjenica da su to empatie osobe,
povezane sa drugima i pored kojih éaj@o cijenjenost i smirenost.

Imajuéi u vidu da je vé ukazano na podjelu socijalne inteligencije naelwiplasti, moze
se u@iti da ostvarivanjem sinhro#mosti i potpunom prisutnod, pcainje socijalno inteligentno
vodstvo.Ono Sto socijalno inteligentandaotreba i moze da uradi, jeste da saegi® sasluSa
ljude u organizaciji koju vodi. Bez obzira na toldajegov pokuSaj rjeSava problem, on donosi
izvjesnu emocionalnu dobrobit. Pokaziijinteresovanje za @iga osjeanja, vala pomaze da se
ona metaboliSu, tako da osoba moZe nastaviti dafjgesto da se joS neko vrijeme ,,grize.
Prema Golemanu, rukovoditi efikasno, drugim dijga, manje ima veze sa ovladava- njem
situacijama ilicak ovladavanjem nizom socijalnih vjestina -€ & viSe radi o razvijanju pravog
interesa i talenta za njegovanje pozitivnih éaga kod ljudiciju saradnju i podrsku lideri
trebaju. ldeja da efikasno liderstvo ima veze sajaaim neuronskim krilima u mozgu nas je
navelo da proSirimo koncept emocionalne inteligenciji smo osnov utemeljiti na teorijama

individualne psihologije.

% D.Golemanpp.cit,p.272.
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Ovdje je potrebno pomenuti podeSavanje, komponsotijalne svjesnosti, jer jedna od
karakteristika najboljih lidera jeste da su dobsiuSaoci: PodeSavanjem na og&@nja druge
osobe, postavljanjem pitanja kako bi bolje razungglokupnu situaciju, dovodi do nastajanja
skladnog odnosa.

Sljedeéa komponenta socijalne inteligencije koju dobaelidreba da posjeduje jeste
socijalna kognicija, koja predstavlja znanje o tdka&o stvarno funkcioniSe drustveni svijet. Za
svakog vdu moze se @ da zeli da raspolaze kapacitetima za pronalazge$enja za dileme
koje opteréuju drustvo. No, samo se za efikasnogiwvanoze tvrditi da raspolaze tom 6no
Pretpostavke za raspolaganje tom vrstom sposobmi@gtie su i raznovrsne, ali je nesporno da
¢e ih funkcionalizovati najprije onaj ko zna kako dmikupi relevantne informacije i
najracionalnije razmisli o0 mogim rjeSenjima.

Jos jedna komponenta socijalne inteligencije kaday odnosno lider mora da posjeduje
jeste sposobnost samopredstavljanja, koja je zappesobnost predstavljanja sa namjerom da
se ostavi Zeljeni utisak. Ljudi koji su umijeSniakvoj kontroli, manje — viSe su samopouzdani u

svakoj drustvenoj situaciji; oni uvijek umiju daawdie i kazu Sta treba.
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3. ORGANIZACIONO PONASANJE LIDERA | ODANOST ORGANIZACI JI

3.1. Koncept odgovornog ponasanja

Organizacija se moze definisati kao skup ljudi kegiedno djeluju u cilju realizacije
razli¢itih ciljeva® U tom smislu, organizaciono ponaSanje obuhvatduswbne postupke i
stavove pojedinaca i grupa u organizaciji. Daklgjedosnovne komponente organizacionog
ponasanja su pojedinac, koji se nalazi u orgarizadrganizacija kao sredina koja izaziva
odreieno ponaSanje kod zaposlenog. U najSirem smisggnizaciono ponasanje kao taa
discplina istrazuje ponaSanje ljudi u organizacgakeko bi se, njegovim razumijevanjem,
predvitanjem i usmjeravanjem, poboljSala organizaciorkasfiost.

Dugo vremena je u istrazivanju organizacionog pan@Si organizacione efikasnosti
naglasak bio na obavljanju radnih zadataka u okedne uloge, s obzirom da se pretpostavljalo
da kvalitetnije izvdenje radnih zadataka najviSe doprinosi organizaciasiljevima?® Razlika
izmedu ponasanja u radnoj ulozi i odgovornog ponaSamja fjome Sto je ponaSanje u radnoj
ulozi razlcito za razléite vrste poslova, dok je odgovorno ponaSanjénesliza razliite vrste
poslova. Ulaganje dodatnog napora, pomaganje idsmrazaposlenih, lojalnost i poStovanje

organizacionih ciljeva primjer su odgovornih pormgd&oja unapréuju zna&ajan broj poslova.

3.1.1. Modeli odgovornog organizacionog ponasanja

Kolemanova i Borman identifikovali su u literatl2i¥ dimenzija odgovornog organi-
zacionog ponaSanja zaposlefiifiakaie, veliku paznju posvetili su identifikovanju i dg@sanju
ovih dimenzija kako bi obuhvatili njihov sadrzajegstavijenim u svim ranijim modelima i
diskusijama. Saglasno analizi sadrzaja tih dimanfaktorske analize, multidimenzionalnog
skaliranja i klaster analize postavili su integnismmodel odgovornog organizacionog ponasanja
koji obuhvata tri Siroke dimenzije:

e interpersonalno odgovorno postuparf@gng.Iinterpersonal citizenship performarn)ce

LS. P. Robbins (1992Bitni elementi organizacijskog ponasanidate, Zagreb.

2. C. Borman (2004The concept of organizational citizensh@urrent Directions in Psychological Scient8
(6),pp.238-241.

% V. I. Coleman, & W. C Borman (2000jhvestigating the underlying structure of the @tiship performance
domain Human Resource Management Revig¢@(1), pp.25- 44.
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e organizaciono odgovorno postuparfgng.Organizational citizenship performarnde

e odgovorno postupanje u poslu/zadatd&ng.Job/task citizenship performarce

Dimenzijainterpersonalno odgovorno postupanjkljucuje, izmeiu ostalog, pomaganje
drugim ¢lanovima organizacije, iznde ostalog, kroz davanje sugestija, direktno izva$gs
njihovih zadataka i pruzanje emocionalne podrSkdi&ee probleme, informisanjem drugih o
vaznim dogdajima u organizaciji, te postavljanjem ciljeva timspred Iénih interesa.

Dimenzijaorganizaciono odgovorno postupanjkljuc¢uje zastitu i promovisanje organi-
zacije kroz izrazavanje zadovoljstva organizacijolmjalnost organizaciji bez obzira na povre-
mene teSkée, zatim podrzavanje realizacije organizacionilieed kroz poStovanje organiza-
cionih pravila i procedura, te predlaganje mjeaaimapréenje poslovanja.

Dimenzijaodgovorno postupanje u poslu/zadatkjucuje ulaganje dodatnih napora u
cilju Sto uspjesnije realizacije radnih zadatkasivarivanja maksimalizacije sopstvenog radnog

ucinka, razvoja knih znanja i vjeStina te povanja licne produktivnosti.

3.2. Determinante odgovornog organizacionog poganja

Organ i saradniéf su u postojéoj literaturi identifikovali odréene kategorije predu-
slova odgovornog organizacionog ponasanja.

Individualne karakteristike zaposlenih ¢&fe su ispitivani preduslov odgovornog
organizacionog ponaSanja. Individualne karakté®sthogu se podijeliti u dvije podkategorije:
karakteristike Bnosti i stavovi prema radu i organizaciji.

Najobuhvatniji pregled odnosa izthe licnosti i odgovornog organizacionog ponasanja
zaposlenih daju rezultati Organove i Rajaridvaetaanalize u koju su bile ukdjene cetiri
dimenzije Ignosti: savjesnost, prijatnost, pozitivnha i negadivafektivnost i dvije dimenzije
odgovornog organizacionog ponaSanja: altruizam gpanje koje koristi drugim pojedincima u

organizaciji) i generalizovano povinovanje (saviegonasSanje od kojeg koristi ima organi-

% D. W Organ, P. M. Podsakoff, & S. B MacKenzie (8p@rganizational citizenship behavior, Its nature,
antecedents, and consequenddmusand Oaks: Sage Publications, Inc.

% D. W. Organ, & K. Ryan (1995A meta-analytic review of attitudinal and dispasital predictors of
organizational citizenship behavidPersonnel Psycholog#8(4), pp. 775-802.
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zacija). Konstatovano je da je od ispitivanih asabi¢nosti samo savjesnost snaznije povezana
sa odgovornim organizacionim ponasanjem zaposlenih.
Savjesnost je dobila najviSe paznje u studijamaosdnltnosti i odgovornog

organizacionog ponasanja zaposléefih.

3.3. Odredenje i oblici odanosti organizaciji

Odanost organizaciji predstavlja pozitivne stavkeg zaposleni imaju ne samo prema svom
poslu, vé prema organizaciji u cjelini ili prema nekim njenilanovima?” Termin odanost
ukazuje na znatno snazniji stepen emocija koje dlapbosjéaju prema organizaciji nego kada
je rije¢ o zadovoljstvu poslom. Odanost organizaciji j@ $d zadovoljstva poslom i ukdjuje
spremnost zaposlenih da se Zrtvuju za svoju orgaijiz

Odanost organizaciji nd@ prvima definisao je Kantérkao spremnost pojedinca da uloZi
energiju u socijalne sisteme i bude im lojalank#&® privrzenost pojedinca onim socijalnim
odnosima u kojima vidi sopstveno ostvarenje.

Tokom osamdesetih godina XX vijeka odanost orgaijizposmatrala se kao jedno-
dimenzionalni kostrukt. Najprih¢eniji model odanosti organizaciji bio je model Foat, Stirsa,
Movdeja i Buliana iz 1974. godirfé.Prema ovim autorima, odanost organizaciji ukije
prihvatanje organizacionih ciljeva i sistema vrijedti, spremnost zaposlenog da ulozi dodatni
napor u korist organizacije te njegovu Zelju daostda radi u organizaciji.

Afektivha odanost organizacigpoljava se kao osjaj zaposlenog u pogledu privrze-
nosti prema organizaciji, identifikaciju sa orgaugom i zaokupljenost organizacijom. lzvor
odanosti organizaciji je saglasnost ciljeva pojedinorganizacije. Zaposleni moze biti posye

organizaciji zato Sto dijeli njene ciljeve i inteeei Sto u ostvarivanju ciljeva organizacije vidi

% W. C. Borman, L. A., Penner, T. D. Allen, & S. Motowidlo (2001) Personality predictors of citizenship
performancelnternational Journal of Selection and Assessn#ft2), pp.52-69.

9 J. Greenberg (198&quity and workplace status: A field experimehturnal of Applied Psychology, 73(4),
pp.606-613.

% R. M. Kanter (1968)Commitment and social organizatioA study of commitment mechanisms in utopian
communities, American Sociological Review, 33(4),499- 517.

% L. W Porter, R. M. Steers, R. T Mowday, P. V. Banl(1974)Organizational commitment, job satisfaction, and
turnover among psychiatric techniciadgurnal of Applied Psycholog$9(5), pp. 603-609.
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najbolji na&in da ostvari svoje dne ciljeve. Zaposleni ostaje u organizaciji i zjevise za
organizaciju, jer se slaze sa njenim pravcem dgifa

Instrumentalna odanosidnosi se na svijest zaposlenog o cijeni napustarganizacije i
proizilazi iz potrebe radnika da se ponaSa u skkadwanijim odlukama i izborima. Kao takva,
predstavlja potvrdu ranijeg ponaSanja i istovremeklpucuje i odnos razmjene ulaganja i dobiti

izmedu zaposlenog i organizacije.

Normativna odanost organizacifiastaje kao rezultat oépnja obaveze zaposlenog da
ostane u organizaciji i da joj posveti svoje vrigeinenergiju Razvija se putem socijalizacije i
rezultat je internalizacije vrijednosti prema kagine ispravno biti odan organizaciji.

Majer, Alen i Smit* naglaSavaju da istrazivanja generalno pokazujufelkti@eno odani
zaposleni rade u organizaciji jer to Zele &ja se vezanost uz organizaciju primarno zasniva na
instrumentalnoj odanosti zato Sto im je to potreloiak zaposleni sa izrazenom normativnom

odanosu smatraju da je ispravno da moraju ostati u owgauiji.

3.4. IstraZivanja odanosti organizaciji i ponaSarg zaposlenih

Istrazivanja odanosti organizaciji i ponagsanzaposlenih pokazuju da odanost
organizaciji ima zné&jne rezultate u namjeri napustanja organizacipsematizmu i radnom
ucinku, ali i odgovornom organizacionom ponaSaajpiaslenih.

Rezultati brojnih istrazivanja pokazuju da f@pusStanje organizacije u zaoj
negativnoj korelaciji sa odanas organizaciji. Zaposleni koji pokazuju drestepen odanosti
organizaciji manje napustaju organizacffuNajsnaznije negativne korelacije stope i namjere
napustanja organizacije uiane su sa afektivnom odakaste normativhom i instrumentalnom

odanosgu.'”? Stirs je médu prvima utvrdio zn&jne pozitivne korelacije iznde odanosti

1003, p., Meyer, N. J Allen, C. A Smith (1993pmmitment to organizations and occupations: Extenand test of
a three-component conceptualizatidournal of Applied Psychology8(4), pp.538-551.

101 C. O'Reilly,. & J. Chatman (19860rganizational commitment and psychological atment: the effects of
compliance, identification and internalization onopocial behaviour Journal of Applied Psychology, 71(3), pp.
492-499.

192 R. M. Steers (1977Antecedents and outcomes of organizational committrAeministrative Science Quarterly,
22(1), pp-46-56.
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organizaciji i prisustva na poslu. Angl i P&rutvrdili su negativne korelacije izriie odanosti
organizaciji i kasnjenja na posao. Majer i saradnitvrdili su zn&ajne negativne korelacije
izmedu afektivne i normativne odanosti i dobrovoljnilostanaka.

Meta-analiza Podsakova i saradnitkagokazuje da je odanost organizaciji Zgan pozitivni
preduslov oblika odgovornog organizacionog ponasaajtruizam, savjesnost, ljubaznost,
siktanost i lojalnost organizaciji. Rezultati meta-&r@lMajera i saradnika pokazuju da su
afektivna i normativna odanost u umjerenoj pozivivkorelaciji sa odgovornim organizacionim
ponaSanjem, a da su korelacije instrumentalne atianodgovornog organizacionog ponasanja

zaposlenih bliske nuli.

1934, L Angle,. & J. L. Perry (1981An empirical assessment of organization commitraet organizational
effectiveness Administrative Science Quarterly, 26p.1-13.

104 p. M., Podsakoff, S. B. MacKenzie, W. H. Bomme®98) A meta-analysis of the relationships between Kerr
and Jermier’s substitutes for leadership and emgdojpb attitudes, role perceptions, and performadoairnal of
Applied Psychology81(4), pp.380-399.
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4. ZADOVOLJSTVO POSLOM | PETOFAKTORSKI MODEL LI CNOSTI

4.1. Pojam zadovoljstva poslom

Zadovoljstvo poslom, kao jedan od ¢efe istrazivanih stavova zaposlenih podrazu-
mijeva odréene pretpostavke i os@nja pojedinca prema svom poslu, kao i ocjenu p&sla
Pojam zadovoljstva poslom u rimw literaturu uveden je tridesetih godina XX vijekao
kombinacija psiholoskih i fizioloSkih okolnosti, &a okolnosti okruzenja. Danas u operacio-
nalizaciji zadovoljstava poslom postoje dva pristuplistic¢ki i facetni pristup'®

Holisticki pristup zadovoljstvo poslom posmatra kao siajedinca prema poslu odnosno
jedno centralno osfanje vezano za posao kojergzultat iskustva na poslu. Sa druge strane,
facetni pristup zadovoljstvo posloposmatra iz aspekta radne situacije i ullje ispitivanje
relevantnih aspekata posla, kabprinose ukupnom zadovoljstvu poslom (npr.plataiim
rukovaienja, moganost napredovanija i 8ho). Ukupnozadovoljstvo poslom osobe odeno je
svakim od pojedinaih aspekata posla.

Postoje dva oblika facetnog pristupa zadovoljspaslom: aditivni i multiplikativni
pristup. U aditivnom obliku opSte zadovoljstvo sl predstavlja skup zadovoljstava pojedinim
aspektima posla, dok u multiplikativnom obliku ap&adovoljstvo poslom predstavlja sumu
zadovoljstva pojedinim aspektima po&fa.

U okviru facetnog pristupa zadovoljstvu poslu, danga najprihvéenije Spektorovo
odretenje zadovoljstva poslofff Spektor zadovoljstvo poslom odrge kao ,,ono Sto osoba
osjeéa prema svom poslu i razlim aspektima posla® Spektor je identifikovao devet
aspekata posla koji su od zag za zadovoljstvo zaposlenih: plata, napredoyanjeovaienje

ili nadzor, beneficije, nagdavanje, radne procedure, saradnici, priroda poktamunikacija.

1953, A. Parnell, & W. Crandall (200Bropensity for participative decision-making, jadtisfaction, organizational
commitment, organizational citizenship behaviord antention to leave among Egyptian managéfsiltinational
Business Review, 11(1), pp.45-65.

198 T Wright (2006)To be or not to be (happy): The role of employek-lngeng, The Academy of Management
Perspective 20(3), pp.118-125.

197 T, Oshagbemi (1999pverall job satisfaction: How good are single vsultipleitem measures?Journal of
Managerial Psychology,4(5), pp.388—403.

198y N Giri, B. P. Kumar (2010)Assessing the impact of organizational communioatio job satisfaction and
job performancePsychological Studies, 55(2), pp.137-143.

199p, E Spector (1997ob Satisfaction: Application, assessment, cauames,consequenceShousand Oaks: Sage
Publications Ltd, p.2.
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4.1.1. Zadovoljstvo oblicima posla

Zadovoljstvo platom je zgajan aspekt ukupnog zadovoljstva poslomdien, iako je
ljudima novac vazan, istrazivanja su pokazala dabeskoje viSe zataju nijesu i nuzno
zadovoljnije poslom. | ponaSanje neposrednog ruimaa odréuje zadovoljstvo poslom.

Sto se tle prirode posla, pokazalo se da zaposleni prefersasao koji je izazovan
odnosno posao koji im pruza priliku da obavljajulikate zadatke te koriste ragiie vjestine i
sposobnosti i nudi povratne informacije o tome kmlsu uspjesni u obavljanju posla. Sto je u
komunikaciji u organizaciji manje nejasi@i nepodudarnosti, zaposleni su zadovoljniji sSwoji
poslom.

Zaposleni su nezadovoljni ukoliko smatraju da njihnapori nijesu prepoznati ili da
nagrade nijesu pravedne ni povezane sa obavljap@esta ili nijjesu u skladu sa njihovim
potrebamaRad ispunjava i socijalne potrebe pojedinca, tgastprijateljski odnos i podrska od
strane saradnika, rezultirajuéhe zadovoljstvom poslom.

| specifine karakteristike posla odnosno radne proceduraiogr zadovoljstvo poslom.
Autonomija u obavljanju posla pod&ti osj€aj odgovornosti, a poznavanje rezultata rada pruza

dozivljaj smislenosti rada.

4.2. lstrazivanje zadovoljstva poslom i ponaSaajljudskih resursa

Istrazivanja zadovoljstva poslom i ponaSanja zagpokl pokazuju da zadovoljstvo
poslom ima zn&jne rezultate u produktivnosti i fluktuaciji, alodgovornom organizacionom
ponaSanju zaposlenih.

Istrazivai su postali svjesni uticaja zadovoljstva zaposieposlom na produktivost
zahvaljuj&€i Hotorn studijama. Ipak, ubrzo nakon Hotorn stadijstrazivéi su paeli da
zauzimaju kritéki stav prema ideji da je ,,zadovoljan radnik prktikan radnik.” V&ina studija

ukazivala je na relativno slabu i donekle nekomristu vezu izmidu zadovoljstva poslom i
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produktivnostit’® Ipak, u novijoj metaanalizi koji su proveli DZadZsaradnici'* , koja je
obuhvatila 311 studija, utéena je umjerena prosj@a korelacija izm@u zadovoljstva poslom i
produktivnosti. Zanimljivo je i da su neki istraaki, poput Lovera i Portet& zadovoljstvo
poslom posmatrali kao posljedicu a ne uzrok gamwg@ produktivnosti, istuéi da poveéanje
produktivnosti dovodi do poboljSanj&ioka, a onda i do po¢anja nagrada zaposlenima Sto u
krajnjem dovodi do pov&nja njihovog zadovoljstva.

Brojne studije pokazale su da nezadovoljni radééte napustaju posao i vise odsu-
stvuju sa posla od zadovoljnih radnikaNezadovoljstvo poslom je, take, povezano i sa dru-
gim kontraproduktivnim radnim ponasanjima ukljjuci: kasSnjenje na posao, sindikalno organi-
zovanje, upotrebu droga i penzionisanje.

Kada je rij€¢ o odnosu zadovoljstva poslom i odgovornog orgamizeog ponasanja
zaposlenih, rezultati brojnih studija pokazuju da gdnos izméu zadovoljstva poslom i
odgovornog organizacionog ponaSanja zaposlenittipazi U meta-analizi 28 studija utvrdile
su pozitivne korelacije iznd@ zadovoljstva poslom i dimenzija odgovornog organionog
ponaSanja: altruizam, generalizovano povinovargejesnost i sfanost. Zn&ajno je istéi da
Organ i saradnici¢ak tvrde, da je mi# stavovima prema radu i organizaciji, zadovoljstvo
poslom najsnazniji preduslov odgovornog organizaagponasanja zaposlenih.

Petofaktorski model ¢nosti'* predstavija sveobuhvatni zbir crtarosti koji sa pet
faktora obuhvata normalno i patoloSko jedinstvengeplicnosti. Petofaktorski modelchosti
pretpostavlja da se prostor bam strukture inosti moze opisati u okviru pet Sirokih dimenzija:

ekstraverzija, otvorenost ka iskustvu, savjesmggtnost i neuroticizam.

1OT A Judge, S. Parker et al. (200Tp satisfaction: A cross-cultural reviewn: N. Andersen, D. S. Ones, H.
K. Sinangil & C. Viewesvaran (Eds.landbook of industrial, work and organizational plglogy, Vol. 2.
Organizational psychologfpp. 25-52. London: Sage.

M7 A Judge, C. J., Thoresen et al. (200Ila¢ job satisfaction job performance relationshpqualitative and
quantitative review. Psychological Bulletit?7(3), pp.376-407.

H2E E. Lawler, L. W. Porter (196he effect of performance on job satisfactimlustrial Relations, 7(1), pp.20-
28.

13 5. S. Kohler, J. E. Mathieu (1993n examination of the relationship between affectigeactions, work
perceptions, individual resource characteristicadamultiple absence criterjiddournal of Organizational Behavior,
14(6), pp.515-530.

14 R. R., Mc Crae, P.T. Costa (1999) five-factor theory of personalityn: L. A. Pervin & O. P. John (Eds.),
Handbook of personalitfipp. 139-153), New York: Guilford.
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U literaturi se petofaktorski modektiosti i model ,velikih pet** ¢esto upotrebljavaju
kao sinonimi. Ipak, autori ovih modela naglaSavppstojanje razlika koje onemogavaju
njihovo izjedng&avanje. Sknost izmeéu ovih modela koja i dovodi do njihovog izjedaaania,
je Sto oba modela impliciraju da je pet faktoraimptan broj za adekvatan opigrbsti. Nazivi
cetiri faktora se podudaraju, dok peti faktor u fegttorskom modelu nosi naziv Otvorenost, a u

modelu ,Velikih pet* naziv Intelekt.

4.3. Ekstraverzija

Ekstraverzija je dimenzija po kojoj se ljudi razljih u odnosu na broj mdaljudskih
odnosa sa kojima se ugodno dsgja. Osobe sa visokim skorom na ekstraverziji kanabe
veliki broj meiuljudskih odnosa i & vjerovatnéa da provode vrijeme sa drugima, dok osobe
sa niskim skorom na ekstraverziji karakteriSe méanfij meiuljudskih odnosa i manja vjero-
vatnata da provode vrijeme sa drugima.

Znaajno je istéi da ekstraverti ispoljavaju tendenciju da buddeydizicki i verbalno su
aktivni, prijateljski naklonjeni i okruzeni drugifjudima. Introverti pokazuju tendenciju da budu
nezavisni, rezervisani i nepokolebljivi. Slabo stvigzeni ve&ini drugih ljudi, skloniji su
formalnim meuljudskim odnosima i lagodnije se o&s¢u kada nijesu okruzeni drugim ljudima.

4.4. Otvorenost

Otvorenost ka iskustvu ukBuje prihvatanje novih ideja, pristupa i iskusta@avorenost
ka iskustvu odnosi se na broj interesovanja kojjejn@soba okupirana i dubinu sa kojom ta
interesovanja prati. Osobe sa viskim skorom naretwsti ka iskustvu imaju relativno viSe
interesovanja cesto manje dubine u okviru svakog od njih, dok essh nizim skorom na
otvorenosti ka iskustvu imaju manje interesovanjalativno viSe dubine u svakom od njih.
Takade, osobe sa viskim skorom na otvorenosti ka isku&gciniraju inovacije i generalno se
opazaju kao liberalne, dok se osobe sa niskim skona otvorenosti ka iskustvu o&pgu

lagodnije sa poznatim stvarima i opazaju se kaovéwocionalne. Osobe sa izrazenom

151 . R. Goldberg (1990An alternative ,,description of personality": Thég&ive factor structure Journal of
Personality and Social Psychology, 59(6), pp. 12289.
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otvorenosu ka iskustvu sklone su mastanju, radoznale sadnuju znanje, a imaju estetski sen-
zibilitet, osjetljive su za umjetnost i ljepotu. &mo dozivljajvaju svoje emocije i vrednuju
sopstveno iskustvo posmatréjga kao smisao zivota. Tadke, imaju tendenciju ka slobodi u
vrijednostima, prihvataji da ono Sto je ispravno i pogreSno za jednu osolmzda nije

adekvatno za drugu osobu i u dréigen okolnostima.

4.5. Savjesnost

Savjesnost predstavlja dimenziju individualnihlikez u stepenu organizacije i posti-
gnuta. Osobe sa izrazenom savjesmosdane su duznosti, samodisciplinovane, ambiciozne
vrijedne, Sto nekada moZze prau radoholizam. Osobe koje imaju nizak skor na efiaiji
savjesnosti su sentimentalnije, sklonije odustajamj i imaju niza éekivanja i od sebe i od
drugih.

Savjesnost se odnosi i na broj cilieva na koje geba usmjerena. Osobe sa visokim
skorom na savjesnosti usmjerene su na nekolikevailj pokazuju samodisciplinu povezanu sa
tim usmjerenjima, dok osobe sa niskim skorom ngesawsti prate veliki broj ciljeva i pokazuju
povrsnost i spontanost u vezi sa tima ciljevimaklBaosobe sa izrazenom savjeshopokazuju
visoku samokontrolu koja rezultira u konzistentngmjerenosti na oddeni cilj i teSko ih je
odvratiti od cilja, dok osobe sa niskim skorom ma&jesnosti imaju slabu kontrolu nad svojim
impulsima, manje su usmjerene na cilj, lako ih givratiti od cilja, viSe su hedonisti i neodre-

dene u vezi sa ciljevima.

4.6. Prijatnost

Prijatnost se odnosi na broj izvora iz kojih osddpaira norme za sopstveno ispravno
ponasSanje. Osobe sa visokim skorom na prijatn@stajaju vazée norme iz izvora kao Sto su
bratni partner, religiozni véa, prijatelj ili Sef, dok osobe sa niskim skorompngatnosti slijede

samo svoj glas.
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Ovaj segment se, tate, ogleda u neselriom stavu prema drugima, povjerenju i veliko-
dusnim osjéanjima. Osobe sa izrazenom prijatfio$u sklone dadne potrebe podrede intere-
sima grupe, prihvatagiigrupne norme i ne insistirajuci na vlastitim giitama. Osobe sa niskim
skorom na prijatnosti vise su usredE®e na vlastite norme i potrebe nego na potrebeegru
Okupirane su sticanjem réio Slijede sopstvene Zelje i stavljaju ih ispredudenja u kome se

nalaze.

47. Neuroticizam

Neuroticizam se odnosi na broj i snagu stimulusp lkod osobe izazivaju negativne
emocije . Osobama sa niskim skorom na neuroticigottebno je viSe stimulusa u okruzenju i ti
stimulusi moraju biti snazni, da bi ih doveli u miégu, dok osobe sa visokim skorom na
neuroticizmu reaguju na ¥e varijetete stimulusa i oni ne moraju biti jaki bliaih uznemirili.
Osobe sa visokim skorom na neuroticizmu skloneasisklise viSe negativnih emocija u odnosu
na veinu drugih ljudi, i manje su zadovoljne zivotom peggtina drugih ljudi. Osobe sa niskim
skorom na neuroticizméine se nepropustljive za negativne stvari oko rgkipne su da zivotna
iskustva dozivljavaju na racionalnijem nivou. Pajmi sa izrazenim neuroticizmoresto su
nervozni i napeti, skloni brigama i strahu da netdkrene pogresno. Kod njih je prisutna tende-
ncija ka razdrazljivosti i loSem raspolozenju.

Snazna empirijska utemeljenost i konceptualna oaunost osnovne su vrline petofa-
ktorskog modela &nosti. Postoji konsenzus oko konceptualnog statusa petofaktorskog
modela Ilénosti, a njihovo mjerenje pordo raznovrsnih metodoloSkih sredstava i tehnika
pokazalo je zn&jan stepen konvergencije, stabilnosti i diskrirtiimee validnosti. Brojna
empirijska istrazivanja koja su koristila r&la metodoloSka sredstva i tehnike ukazala su na
robustnost petofaktorskog modela, njegovu stahbilmasuzorcima iz raalitih polulacija, bez

obzira na uzrast, obrazovanje, socioekonomskistatentalno zdravlje ili kulturu.
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5. EMPIRIJSKI ASPEKT UTICAJA LI CNOSTI LIDERA NA ODGOVORNO
ORGANIZACIONO PONASANJE ZAPOSLENIH

Svim savremenim organizacijama potrebni suzmyani, iskusni, pouzdani i vjesti lideri
koji posjeduju konkurentski potencijal i kompeterdh U procesu denja stvaraju se mnoge
mentalne navike i sposobnosti, od kojih su najamaji preuzimanje rizika, realna procjena
poslovnih uslova, promjena u okruzenju, uspjeh&uspjeha, trazenje informacija i misljenja
drugih,otvorenost prema novim idejama i promjenawmlarancija itd.

Dimenzije petofaktorskog modelaribsti u zndajnoj mjeri predvidjeti ili utéu na
odgovorno organizaciono ponasanje zaposlenih.

Svim savremenim organizacijama potrebni su obrazpwgkusni, pouzdani i vjesti lideri
koji posjeduju konkurentski potencijal i kompeterdh U procesu denja stvaraju se mnoge
mentalne navike i sposobnosti, od kojih su najajmji preuzimanje rizika, realna procjena
poslovnih uslova, promjena u okruzenju, uspjeh@&uspjeha, trazenje informacija i misljenja
drugih,otvorenost prema novim idejama i promjenawolarancija itd.

Lider je samo ona osoba koja zna da svoje prednsktiristi u pravom trenutku
iskazujui sposobnost i ulivajti sigurnost svojim sljedbenicima

Stil rukovalenja i organizaciona pravda, sa jedne strane, ucajrej mjeri predvifaju
lidersku ulogu kao i odgovorno organizaciono porg8azaposlenih koje nastaje iz njegovog
odnosa sa zaposlenim, a sa druge strane, bihetiiédispristup liderstvu moze da predvidi
pozitivhe efekte na relaciji lider i zaposleni.

U praksi se pokazalo da prednost neke organizgmg8va na njenim ljudskim
potencijalima, n&nu komuniciranja i ophdenju izmeu zaposlenih i odnosu prema potenci-
jalnim klijentima. Budgdi da konkurencija m#& organizacijama postaje svecae sve je vise
prisutna i potreba za sticanjem boljih rezultatii, potreba za ulaganjem u ljude.

U cilju provjere ranije iznijetih teorijskihtasova o socio- psiholoskim aspektima
liderstva, krenulo se od provjere tih teorijskilagiva na uzorku lica zaposlenih u preduze
,,Neregelia" u Crnoj Gori, koji su tokom jula 20@8dine ispitavani putem anonimnog upitnika
za stavove u vezi socio- psiholoskih aspekatadisiar
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5.1. Uzorak i postavke istrazivanja

Treba naglasiti da je uzorak za ovo istrazivangerbali, ali su rezultati zanimljivi, zbog
¢ega smo misljenja da bilo dobro ponovitiésb istrazivanje na vem uzorku kako bi se dobila

objektivnija slika.

5.2.  Dobijeni rezultati

Upitnik, odnosno anketa bila je sastavljena od nptazatvorenog tipa. Anketa je
analizirana preko svakog pitanja pojedim@, na koja su zaposleni u organizaciji davalenej
od 1 do 6, prtemu je 1 najniza ocjena, a 6 najvisa.

Od ukupno ispitanih 45 lica, 76, 47 &mile su Zene, dok su preostalih 23, 53¢iili

muskarci. Prosjme godine radnog staza ispitanih su 27 godina.

KARAKTERISTIKE NA OSNOVU KOJIH Bl RUKOVODIOCE TREBA LO
SMATRATI LIDERIMA

Nemam | Nimalo | Malo | Osrednje | Uglavhom U velikoj

stav mjeri

Sposobnost
kreiranja
vizije i 1 2 3 4 5 6
usmjeravanja
promjene
Sposobnost
kreiranja 1 2 3 4 5 6
inovacije
Sposobnost
poboljSanja 1 2 3 4 5 6
finansijskog
rezultata
Sposobnost
motivisanja
zaposlenih u 1 2 3 4 5 6
cilju
ostvarivanja
zacrtanih
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ciljeva

Sposobnost
slusanja
potreba i ideja|
zaposlenih

S

Sposobnost d:
podstaknu
razvoj drugih

U vezi pitanja na osnovu kojih karakteristika bkouodioce trebalo smatrati liderima, od

sposobnost sluSanja potreba i ideja zaposlenike o8rednje (4,5%).

PITANJA VEZANA ZA

DIMENZIJE PETOFAKTORSKOG MODELA

Tabela 1. Karakteristike na osnovu kojih bi rukoiooe trebalo smatrati liderima ( 1zvor: Autor)

ponuienih odgovora, odgovoreno je (uglavhom, 91% )sddo: sposobnost kreiranja vizije i
usmjeravanja promjene, sposobnost kreiranja in@acsposobnost poboljSanja finansijskog
rezultata; (u velikoj mjeri, 4,5 %) — da rukovodiotteba smatrati liderima na osnovu sljgde

karakteristika: sposobnost motivisanja zaposlenikilw ostvarivanja zacrtanih ciljeva i da

LICNOSTI U ZNACAJNOJ MJERI PREDVIDJETI ILI UTI CU NA

ODGOVORNO ORGANIZACIONO PONASANJE ZAPOSLENIH
Apsolutno | Nijesam | Djelimiéno | Uglavhom | Sasvim sam
sam saglasan sam sam saglasan
saglasan saglasan | saglasan

Lideri su osobe

koje imaju

sposobnost da

kreiraju viziju

promjena, 1 2 3 4 5

osmisle

inovacije i

pionirske

poduhvate
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Zadatak lidera
je da motiviSe
zaposlene u
ostvarivanju
vizije i ciljeva
organizacije

Zadatak lidera
je da prepozna
potencijale
svojih
zaposlenih

UspjeSna
realizacija
promjena u
organizaciji
zavisi od
natina na koji
lider motiviSe
zaposlene i
komunicira sa
njima

Nedovoljna
motivisanost
zaposlenih
negativno ute
na ispunjenje
organizacionih
ciljeva

Smatram da je
liderovo znanje
i iskustvo
presudno za
stepen u kome
motiviSe svoje
zaposlene u
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organizaciji

Smatram da je
liderov stil i
vjestina
upravljanja
presudna za
stepen u kome
motiviSe svoje
zaposlene u
organizaciji

Smatram da je
harizma lidera
presudna za
stepen u kome
motiviSe svoje
zaposlene u
organizaciji

Smatram da
lider moze da
ostvari
promjene u
organizaciji
kroz razvijanje
timova i
timskog duha

Smatram
demotiviSEim
situacije u
kojima lider
zloupotrebljava
SVoju M@ |
preuzima tde
zasluge

Osjegam se
demotivisano
ako ne mogu

Daliborka Seferov



da iskazem
svoje ideje i
kreativnost

Smatram da sy
zaposleni u
organizaciji u
kojoj radim
motivisani za
rad
zahvaljuji
lideru

Smatram da
lider pozitivho
utice na
izvrSavanje
radnih
zadataka
zaposlenih u
organizaciji

u kojoj radim

Smatram da
imam jasnu
komunikaciju
sa liderom

Smatram da
lider jasno i
nedvosmisleng
izdaje radne
zadatke

Zadovoljan(na)
sam povratnon
informacijom
koju dobijam
od lidera
vezano za

realizaciju
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svakodnevnih
radnih
zadataka

Tabela 2. Pitanja vezana za dimenzije petofaktmskodela nosti u zndajnoj mjeri

predvidjeti ili uti‘u na odgovorno organizaciono ponasanje zaposl€rigvor: Autor)

Rezultati istrazivanja vezani za liderstvo i motiya pokazali su da se ispitanicia

osnovu ponuenih odgovora,uglavnom slazg 90 % ispitanih ) u sljedém slucajevima:

e dasu lideri one osobe koje imaju sposobno&reiaaju viziju promjena, osmisle inovacije i
pionirske poduhvate;

e da uspjeSna realizacija promjena u organizaayisz od n&ina na koji lider motiviSe

zaposlene i komunicira sa njima;

e da je ispitanik zadovoljan(na) povratnom inforij@o koju dobija od lidera vezano za
realizaciju svakodnevnih radnih zadataka,;

e da lider jasno i nedvosmisleno izdaje radne zaxatk
e da zaposleni ima jasnu komunikaciju sa liderom;
e da lider pozitivno utie na izvrSavanje radnih zadataka zaposlenih u @a&gj u kojoj rade;

e da su zaposleni u organizaciji u kojoj rade meawi za rad zahvaljugulideru.

Rezultati istrazivanja vezani za liderstvo i motiya pokazali su da se ispitangasvim
slazu(6 % od broja anketiranih ) u slj&idle slucajevima:

e nedovoljna motivisanost zaposlenih negativndeutia ispunjenje organizacionih ciljeva;
e smatraju demotivium situacije u kojima lider zloupotrebljava svojwéni preuzima tde
zasluge;

e osj&am se demotivisano ako ne mogu da iskazem svggiidteeativnost.
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Rezultati istrazivanja vezani za liderstvo i motiya pokazali su da se ispitanici

djelimicno slazu( 4 % ispitanih) u sljedem slutajevima:

e zadatak lidera je da motiviSe zaposlene u ostaaju vizije i ciljeva organizacije;

e zadatak lidera je da prepozna potencijale sv@jozlenih.

Takade, rezultati istrazivanja pokazali su da su odgopitanika na postavljena pitanja
u vezi sa uticajem liderstva na motivaciju timovgoocesu vdenja promjena, u kontekstu
primjene klji&nih liderskih kompetencija (motivacija, aktivnatama komunikacija, wtenje
sopstvenim primjerom, demokratski stil demja, preferiranje timskog rada i podsticanje na
kvalitetno obavljanje posla).

Rezultati sprovedenog istrazivanja ohrabruju jerpskazali da naju@ broj ispitanika
prepoznaje da lideri u preduze uglavnhom imaju jasnu viziju o tome kako na pragin
iskoristiti svoje kompetencije za motivaciju timouaprocesu videnja promjenagime stvaraju
dodatnu vrijednost (boljidinak) za svoju organizaciju.

Analiza rezultata, takie, potvduje hipotezu da lideri i njihovi stilovi \@®nja na razne
n&ine (metuljudski odnosi, organizacija poslom, uslovi ragdata) utéu na motivaciju
zaposlenih u preduzena. Takale, analiza rezultata potvrdila je i drugu icéwepom@&nu
hipotezu da je obaveza lidera da otkrije, prepoxotive saradnika i da obezbijedi uslove za
njihovo zadovoljavanje, uz istovremeno ostvarivgojéreba i ciljeva organizacije, odnosno da
se kroz unapdenje stilova i njihovih vjeStina dolazi do pa@amja njihovog uticaja na
motivaciju timova. Motivacija zaposlenih ostvarge kroz svakodnevno ponaSanje i zajékini
rad lidera i zaposlenih.

5.3. Obrada rezultata

Moze se konstatovati da dimenzije petofaktorskag@a I[Enosti u znaajnoj mjeri
mogu predvidjeti ili da utiu ha odgovorno organizaciono ponasanje zapos|8aildruge strane,

stil rukovaienja i organizaciona pravda u Zamoj mjeri predwuiaju lidersku ulogu kao i
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odgovorno organizaciono ponaSanje zaposlenih kagtaje iz njegovog odnosa sa zaposlenim,
¢ime je i uticaj liderstva i lidera na motivacijurtova u procesu denja promjena veliki.

Dakle, istrazivanje ovih parametara pokazuje dideui ti koji svojim karakteristikama,
vjeStinama, znanjem i pozitivnom energijom, mogwegati stepen zadovoljstva zaposlenih i

tako ih usmjeravati na ostvarivanje¢eeorganizacione produktivnosti.

5.4. Ogranienja istrazivanja

Kad su u pitanju ogratenja u istrazivanju kod izabranog predige misljenja smo da
ih u principu nije bilo tokom faze istrazivanja.alp izdvojili bismo neke od njih: vremenska
ograntenja, odnosno vrijeme potrebno za dobijanje relewAnpodataka s obzirom na
anonimnost zaposlenih koji su intervjuisani, pasreda mogeéno&u prikupljanja podataka na
licu mjesta u domenu istrazivanja, potreba za real@n odgovarajie literature, otezan izbor
klju¢nih aspekata upravo zbog ograamja i sl.
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ZAKLJU CAK

Moze se zakljtiti da pristup liderstvu kao skupu tri vjeStine pazimijeva tehriike,
humane i konceptualne vjestine. Za lidere jecajm da posjeduju sve tri vjestine, s tim Sto, u
zavisnosti od toga gdje se nalaze unutar menadbéesskktura, neke vjeStine postaju vaznije od
drugih. Kacovim radom sredinom pedesetih godina Wj&¥ka postavljen je osnov za koncept
liderstva, ali sve do sredine devedesetih godiKavifeka i pojave empirijskih istrazivanja ovaj
pristup, ipak, nije dobio priznanje.

PonaSanje zaposlenih koje izlazi iz okvira radregeli koristi organizaciji obuh¢ano
je pojmom odgovornog organizacionog ponasanja, kigkSava koordinaciju aktivnosti u
organizaciji, povéava produktivnost zaposlenih i stabilnostinaka organizacija, ali i
omoguava efikasnije prilagtavanje organizacije promjenama u okruzenju.

Na osnhovu ovog istrazivanja zakigno je da stil rukowtenja ne zavisi primarno od
personalnog stila lidera, &ela lideri prihvataju nén upravljanja koji je potreban organizaciji u
odnosu na uslove okruzenja Sto se svakako morastiove vezu sa socio-psiholoSkim
karakteristikama lidera. Talle je zaklj¢ak da stil upravljanja i treba i mora da se mijesga
promjenama u okruzenju.

Odgovorno ponasSanje moze doprinijeti uspjehu omganije  ukljwuju’i ¢injenicu da
moze povéati produktivnost saradnika i rukovodioca, oslobiagisurse organizacije, podiala
se poboljSa koordinacija aktivnosti izéweclanova tima, poboljSati sposobnost organizacije da
privuce i zadrzi najbolje ljude, po¥ati sposobnost organizacije da se prilagodi proanjen na
trziStu itd. Stoga, u mjeri u kojoj nadeni vjeruju da odgovorno organizaciono ponaSanje
poboljSava efikasnost organizacije, oni priznaje oprinose u svojim ocjenamainka zapo-
slenih, tj. povoljnije procjenjuju zaposlene kofikazuju odgovorno organizaciono ponasanje.

Razumijevanje liderstva iz viSe ragtih perspektiva neophodno je u danasnje vrijeme za
uspjeSne analitare iz oblasti liderstva, ali i uspjeSne lidereihBlosko liderstvo fokusira se na
uze podrdje, uglavnom na psiholoSke karakteristike pojedmamaaj izucavanja psiholoskog
aspekta liderstva ukazuje tejenicu, da bi zaposleni bili poséeni organizaciji u kojoj rade,
moraju imati unutrasnji psiholoski osp§ pripadnosti organizaciji, odnosno da ih njihova

organizacija posmatra kao ravnopravfenove ,,porodice” i da je organizacija posea njima
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i njihovim potrebama na poslu, kao i van poslaugretnom, zaposlerte se osjéati odb&enim
I njihova posvéenost organizacige biti na niskom nivou.

Sa socioloSkog aspekta, personalna identifikaeijederom predstavlja jedan od ldjh
elemenata u razvoju liderstva i prisutna je kodh sljedbenika, a posebno je karaktefisti za
sljedbenike sa problemimactiog identiteta, niskim samopouzdanjem i visokonredmim za
zavisnosu od autoriteta. Podjednako zagn jeste i proces socijalne identifikacije, koji
podrazumijeva sklonost ljudi da sebe definiSu primakroz ¢lanstvo u odréenoj grupi ili
organizaciji, dozivljavajéi ga kao najvazniji dio svog socijalnog identitekaada je socijalna
identifikacija visoka, ljudi su spremni da svojedividualne potrebe podrede kolektivnim,
Zrtvujuéi li¢ne interese u korist grupe i lidera, pripisiijideru one osobine koje su od strane
sljedbnika percipirane kao pozeljne, bez obzir&ingenicu da li ih lider realno posjeduje ili ne.
Efektivni lideri su u stanju da pot&u stepen socijalne identifikacije na raigé na&ine (na
primjer, dajii grupi specif¢na obiljezja, simbole, ritualgjinedi je na taj nadin razlicitom od
drugih grupa), pov&avajli, istovremeno, svoj uticaj na sljedbenike u grupi.

Socijalna priroda ljudi ogleda se u tome Sto jetggnea véina ljudskih potreba i motiva
povezana sa drustvenim Zivotom i nastala kao r&zdhuStvenog Zivota ljudi. \éaa ljudskih
motiva su takvi motivi koji se ili mogu zadovoljisamo neposrednim kontaktom sa drugim
ljudima (socijalni motivi u uzem smislu) ili pretp@vljaju postojanje druStva i druStvenih

institucija (kao Sto je stiaj sa personalnim motivima).
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