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TRANZICIONO LIDERSTVO

Rezime. U radu se objasnjava karakter, znacaj i uloga tranzicionog lidersttva.
Najpre se odreduje poslovno liderstvo kao proces kojim se delatnost élanova orga-
nizacije usmerava od strane lidera, ka §to uspeSnijem ostvarivanju njenih ciljeva, u
datim uslovima. Zatim se ukazuje na razlike izmedu menadzera i lidera. Dok menad:-
ment nastoji da ljudi rade stvari pravilno, liderstvo se trudi da ljudi rade prave
stvari. MenadZer je administrator profesionalac a lider je inovator i entuzijasta.
Menadzer se oslanja na sistem i koristi zakljucke, lider se oslanja na ljude i koristi
emocije.

Tranzicioni lider je reformator, nosilac promena, a ne spasilac. On najavijuje
stvaralastvo, a ne rutinerstvo. Iza njega je realnost; ane mitovi. On sledbenike vodi~ -
od rezultata do rezultata, a ne od obeéanja do obecanja. Njegov cilj nije promena
sveta, ve¢ promena u svetu, kroz razvoj.

Abstract. The character, importance and role of leadership are explained in
this paper. First the business leadership is defined as a process in which the activi-
ties of an organization are directed by a leader in the aim of a most successaful
realization of the organization's goals in the present conditions: Then the differ-
ences between a manager and a leader are presented: while management aims people
doing things in the right way, leadership tends towards their doing the right things.
The manager is a professional adminstrator, and the leader an innovator and an
enthusiast. While the manager relies on the system and uses conclusions, the leader
relies on people and uses emotions.

The leader in transition is a reformer, promoter of changes, and not a rescuer.
He announces creation and not routines, he is supported by reality, not by myths, he
leads his followers from one result to another, and not from promise to promise: His
aim is not the change of the world, but changes in the world through development.

* Redovni profesor Ekonomskog fakulteta u Beogradu
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1. Pojam i suStina liderstva

Cak i oni koji se ne bave biznisom znaju da se uspesne firme razlikuju od
neuspesnih, najéesce po tome, Sto imaju bolje, efikasnije rukovodioce, odnosno
rukovodstva. To su individue (rukovodioci) ili grupe (rukovodeci timovi) koje imaju
odredene upravljacke sposobnosti. Kao sinonim za rukovodioce i rukovodstva danas
se &esto koriste izrazi lider (voda), odnosno liderstvo (vodstvo).

Iako je fenomen liderstva priviagio paznju jo§ od davnina, 3ira, sistematska i
osmisljena istraZivanja tog fenomena, poginju od vremena F. Tejlora. Uprkos &injenici
da su sprovedena mnoga istraZivanja na tu temu, danas jo§ uvek postoje razlike u
shvatanju karaktera, sustine i uloge liderstva.

U praksi se &esto liderstvo poistovecuje sa menadZmentom, a lideri sa menadZe-
rima. MenadZeri svoj odnos prema podredenima i uticaj koji na njih vrSe zasnivaju
na zvaniénoj ulozi, funkciji i poloZaju koji imaju u organizaciji i na mo¢i koja iz toga
proizilazi. MenadZment je mnogo 3ira aktivnost od liderstva. Pod pojmom menadz-
menta se podrazumeva ne samo postupanje sa ljudima, ve¢ tu spadaju i aktivnosti i
odluke u vezi sa finansijama, sirovinama, trZiStem, tehnoloskim inovacijama, infor-
macionim procesima itd.

Liderstvo kao specifi¢an tip odnosa u upravljanju zasniva se preteZno na soci-
jalnom dejstvu ili preciznije, na medudejstvu izmedu lidera i sledbenika. Liderstvo
podrazumeva aktiviranje ljudskog faktora. Za razliku od klasi¢nog upravljanja koje
podrazumeva odnos menadzera i pod¢injenih, liderstvo podrazumeva odnos lidera i
sledbenika.

Liderstvo u oraganizacijama moZe biti, ba3 kao i autoritet, formalno i neformalno.
Formalo liderstvo se vezuje za prvog Soveka firme — generalnog direktora. On je
generalni menadZer firme i taj poloZaj mu otvara put da postane i lider — formalni 1
neformalni. Ukoliko on deluje samo sa stanovista poloZaja koji zauzima i moc¢i koju
mu taj status obezbeduje, on ée se afirmisati samo kao formalni lider. On moZe da
postane i fakti¢ki lider, ali i ne mora. MoZe se desiti, recimo, da njegov zamenik koji
se mnogo korektnije, neposrednije odnosi prema zaposlenima, pokazuje puno mud-
rosti i mirnoée u kritiénim situacijama, pridobije velike simpatije i poverenje medu
zaposlenima i da njega fakti¢ki dozivljavaju kao lidera. U tom slucaju on je neformalni
lider, a generalni direktor je samo formalni lider. Dakle, formalni, zvani¢ni autoritet
se vezuje za poloZaj, za funkcije, a neformalni, nezvanicki za li¢nost, za Coveka.

Za opstanak organizacije, njeno trajanje i perspektivu, mnogo je znacajniji for-
malni lider, jer se poloZaj obnavlja, nasleduje. Lideri dolaze i odlaze, a poloZaj ostaje.
Neformalni autoritet se vezuje za konkretnu osobu i on prestaje, sa odlaskom te
lignosti iz organizacije. Uopste, organizacija koja zavisi od jedne li€nosti, nestabilna
je ine traje dugo.
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Postoje razliCite definicije liderstva. Smatramo da bi najadekvatnija definicija
mogla da glasi da je poslovno liderstvo proces kojim se delatnost ¢lanova organizacije
usmerava, od strane lidera, ka §to uspeSnijem ostvarivanju njenih ciljeva, u datim
uslovima.

Iz ovoga se vidi da je liderstvo trajna, organizovana aktivnost ¢lanova organi-
zacije, usmerena na ostvarivanje njenih ciljeva. Takode se vide udesnici i odnosi
izmedu njih u toku trajanja toga procesa: lider, sledbenici i situacioni faktori.

Prvo, jasno je da postoje dve strane koje ucestvuju u tome procesu — lideri (sa
svojim poloZajem 1 odredenim osobinama koji Zele da budu prihvadeni ili bar da se
nametnu) i sledbenici (koji Zele, odnosno dobrovoljno prihvataju i slede volju lidera).
U tom dobrovoljnom ili prisilnom prihvatanju je i razlika izmedu lidera i diktatora.
Liderstvo se uglavnom oslanja na tehnike uticanja bez primene prinude.

Drugo, postoji nejednaka raspodela mo¢i izmedu lidera i sledbenika. Sviucesnici
u tome procesu imaju odredenu mo¢ — 1 lideri i sledbenici. Ni sledbenici nisu bez
ikakve modéi. Medutim, mo¢ lidera je dominantna, nesrazmerna u odnosu na sled-
benike. U literaturi se najce$ce navode pet osnovnih tipova liderske moci: legitimna,
strucna, referentna, mo¢ naredivanja i mo¢ prinude.

Trece, uticaj-lidera na ponasanje sledbenika-ostvaruje se na razli¢ite nacine, ali
je uvek isti smisao — ostvarenje ciljeva organizacije. U proizvodnim organizacijama
da se ostvare §to bolji proizvodni rezultati, na fakultetima da se §to efikasnije ostvari
proces obrazovanja, na institutima da se §to uspeSnije ostvari nau¢no-istrazivacki
proces, u vojnim organizacijama, koje su u ratu, da se Sto viSe unisti Ziva sila i izvrSe
§to veca materijalna razaranja, kako bi se §to efektnije porazio neprijatel;.

2. Lideri i menadzeri

Liderstvo se ne moZe poistovecivati sa menadzmentom. MenadZment koncentrise
paZnju na to da ljudi rade stvari pravilno, a liderstvo da ljudi rade prave stvari. Lideri
(rukovodioci) se trude da ljudi rade ono §to treba, a menadZeri (organizatori) se
trude da ljudi rade kako treba. Dakle, liderstvo odreduje cilj — $ta raditi, a menadZment
se bavi problemima operacionalizacije i realizacije zadatih ciljeva.

MenadZer usmerava rad drugih i nosi li¢nu odgovornost za uspe$nost toga. Dobar
menadZer unosi red i preciznost u obavljanju posla. Svoj odnos sa pod¢injenima on
gradi, uglavnom, na &injenicama i u okviru definisanih ciljeva. Lider inspirise ljude
1 §iri entuzijazam medu zaposlenima. Saop3tava im svoju viziju buduénosti. PomaZze
im da se adaptiraju na novo, kao i da §to lak¥e prebrode fazu promena, kroz koju
prolaze.
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Kod menadzera se uoava tendencija zauzimanja bezli¢nog, gotovo pasivnog
odnosa prema ciljevima. Oni se pre svega orijentisu na ostvarenje ciljeva koje je
neko odredio i u njihovoj realizaciji ne Zele da odstupaju od propisane procedure.
Lideri, nasuprot, uspostavljaju li¢ni, aktivan odnos prema ciljevima. Oni sami utvrduju
svoje ciljeve i u njihovoj realizaciji uvek nastoje da pronadu nove, efikasnije nacine
1 sredstva.

MenadZeri razraduju do detalja ostvarivanje svojih aktivnosti ukljucujuci i vre-
mensku dimenziju, planiraju nabavku i koriiéenje neophodnih resursa, kako bi po-
drzali ostvarivanje organizacione efektivnosti. Lideri, sve to, i viSe, urade kroz stva-
ranje vizije buduénosti i pronalaZenja puteva za njeno ostvarivanje, ne gubedi se u
detaljima i ne zapadajuéi u rutinu.

Menadzeri postuju red u odnosu sa pod¢injenima. Oni grade svoje odnose sa
njima saglasno ulogama koje igraju u scenariju deSavanja. Lideri okupljaju i saraduju
sa ljudima, koji ih shvataju i podrZavaju njihove ideje i stavove, izloZene u njihovoj
viziji buduénosti. Oni postuju potrebe, sistem vrednosti i ose¢anja zaposlenih. Spremni
su uvek da koriste emocije i intuicije i da kod podredenih pokrenu snazna osecanja
ljubavi, drugarstva, solidarnosti. Prema svojim saradnicima odnose se jednako, neza-
-visno od njihove verske, nacionalne, idejne ili neke druge pripadnesti.

Menadzeri pomazu pod¢injenima u ostvarivanju njihovih zadataka, kontroliSu
njihovo ponasanje i reaguju na svako njihovo odstupanje od plana. Lideri grade
svoje odnose sa sledbenicima na poverenju, inspirisu ih i motiviSu. Oni unose toplinu
i poverenje u njihov grupni, kolektivni rad.

Koristeéi svoj profesionalizam, razne sposobnosti i umeca, menadzeri koncen-
trisu svoje snage u domenu prihvatanja resenja. ReSenja Cesto donose na osnovu
iskustva. Lideri rade na poziciji visokog rizika. Oni stalno nastoje da pronalaze nove
i raznovrsnije nacine i sredstva re§avanja problema. I ono §to je najvaznije, posle
izbora nacina resavanja problema, lideri ne izbegavaju da preuzimaju rizik i odgo-
vornost za eventualnu pojavu novih problema. Ovo narogito, ako iza toga vide velike
$anse i nagrade.

Menadzeri preferiraju rad sa ljudima. Izbegavaju usamljene akcije, jer ih one
plase. Obraéaju se ljudima u skladu sa ulogom koju imaju u svakom konkretnom
dogadaju ili u procesu dono3enja odluka. Lideri operiSu pretezno sa idejama. Rade
preteZno intuitivno i sa uZivanjem.

Ne postoji idealan model odnosa izmedu ova dva oblika upravljanja. Neki autori
&ak isti¢u da u veéini organizacija postoji problem previSe upravljanja i premalo
liderstva. To znadi da neko moZe biti uspe$an menadzer, dobar planer, dobar orga-
nizator i sl., ali bez motivacionih sposobnosti lidera. Drugi, pak, mogu biti dobri
lideri, ali im nedostaju menadzerske sposobnosti da kanaliSu energiju koju su kod
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drugih izazvali. Zato buduénost liderstva vide u ¢injenici da ¢e sve ve¢i broj menadZera
sticati osobine lidera.

Rezultati istraZivanja pokazuju da znacajan broj menadzera u velikoj meri uspeva
da usvoji liderske osobine. Smisao prouc¢avanja liderstva je da od menadZera napravi
dobre lidere (vode).

Razlike izmedu menadZera i lidera najpreglednije se mogu prikazati na slede¢i
nadin:

MenadZer Lider
- Administrator - Inovator
- Porucduje - Inspirise

- Radi prema zadatim ciljevima
- Plan — osnova dejstva
- Oslanja se na sistem

- Radi prema svojim ciljevima
- Vizija — osnova dejstva
- Oslanja se na ljude

- Koristi zakljucke - Koristi emocije

- Kontrolise - Veruje

- Podrzava pokret - Daje impuls pokretu
- Profesionalac - Entuzijasta

- Prihvata resenja - Pretvara resenja u stvarnost
- Radi stvar pravilno - Radi pravu stvar

- Uvazavan - Obozavan

- Preferira rad sa ljudima - Pretezno radi sa idejama

3. Lideri i sledbenici

Sledbenici od lidera ocekuju mnogo. Oni, pre svega, od njih oCekuju vodstvo.
Sledbenici imaju idealizovano misljenje o liderima — o njihovim osobinama, o nji-
hovom ponasanju, o njihovoj moéi, kao i 0 moguéem uticaju na njihovu sudbinu.

Romanti¢no shvatanje liderstva govori mnogo o sledbenicima, ali i o liderima.
Lideri i sledbenici su dva pola jedinstvene celine. Nema lidera bez sledbenika, ni
sledbenika bez lidera. Mozda je i potrebno da sledbenici imaju idealizovanu predstavu
o liderima, jer im to omogudéava da se bolje koncentriiu i da zadovolje organizacione
potrebe. Ali, ako je to tatno, onda lider mora biti sposoban da motiviSe i da utice
samo onoliko dugo koliko mu sledbenici veruju. Cim izgubi poverenje, lider vise
nije efikasan. Kako organizacija i posle toga nastavlja da funkcioni3e, to se postavlja
pitanje stvarne uloge liderstva. Pa ak i viSe od toga. Da li je uopste liderstvo potrebno
1 kakvo, da li je ¢itava prica o liderstvu svojevrsna zabluda i obmana, 1li se pak radi
o jednom zaista veoma sloZenom socio-psiholoSkom fenomenu.
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lako o liderstvu, a posebno o odnosu lidera i ¢lanstva postoje brojne i veoma
raznovrsne teorije, izgleda da su najkarakteristi¢nije sledece: teorija razmene izmedu
lidera i ¢lanstva, atributivna teorija i teorija tranzicionog (harizmatskog) liderstva.

3.1. Teorija razmene izmedu lidera i ¢lanstva (LMX)

Sustina ove teorije je polaziSte da lideri, iz razli¢itih razloga, uspostavljaju
nejednake odnose sa pojedincima i sa pojedinim grupama sledbenika. Svi ti odnosi
mogu da se svedu na dve grupe odnosa: odnosi prema "in" i odnosi prema "aut"
grupi. Razlozi za podelu svih sledbenika na ove dve grupe su dosta proizvoljni, skoro
slu¢ajni — recimo, pol, starost, izgled, impresije lidera i sl.

Pripadnici "in" grupe uZivaju naklonost lidera. On im daje odredene pogodnosti
(potrebne resurse, vreme i dr.). Na suprot njima, pripadnici "aut" grupe ne uZivaju
simpatije lidera, pa im on i ne daje nikakve pogodnosti. Stoga su oni u nepovoljnijem
poloZaju u odnosu na pripadnike "in" grupe.

Prema LMX teoriji od pripadnika "in" grupe se oSekuje da postizu mnogo bolje
rezultate, da imaju mnogo pozitivniji odnos prema svom radnom mestu, firmi, lideru,

nego $to je to slucaj sa pripadnicima "aut" grupe. Rezultati istraZivanja su tu pretpo-

stavku 1 potvrdili.

Ova saznanja mogu da omoguce razumevanje odnosa izmedu lidera i sledbenika
u organizaciji, kao i kretanje u¢inka, osecaja pripadnosti i raspolozenja kod pojedinih
radnika.

3.2. Atributivna teorija

Sustina ove teorije predstavlja otkriée kako, odnosno preko kojih uzroka lideri
tumade pona$anje radnika, a posebno rezultata koje postizu.

Lideri posmatraju svoje sledbenike, od kojih su neki ostvarili o¢ekivane rezultate,
drugi su ih premasili, a treéi su podbacili u tome. Metodom posmatranja lideri treba
da identifikuju faktore koji su doveli do takvog stanja. Sve uzroke oni grupiSu u dve
grupe: spoljne (objektivne, na koje sledbenici ne mogu da uti¢u — neispravna oprema,
nedostatak materijala, nerealni rokovi, bolest i sl.) i unutra$nje (subjektivne, na koje
sledbenici mogu da uti¢u — nedovoljno zalaganje, nesposobnost, neznanje i sl.).

Atributivna teorija sugerise da se pri odredivanju mera za prevladavanje nega-
tivnog stanja, uzmu u obzir i uzroci koje je lider utvrdio. Na primer, ako je lider
utvrdio da je uzrok logih rezultata, loa oprema, nedostatak materijala i sl., onda ¢e
se preduzeti mere da se to stanje popravi. Ukoliko je, pak, kao uzroke losih rezultata
lider utvrdio neznanje, nerad ili sli¢no, onda se ta osoba moZe opomenuti, premestiti
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na drugo radno mesto ili otpustiti s posla. Rezultati brojnih istraZivanja koja su
sprovedena na principima ove teorije, pokazali su njenu opravdanost i odrZivost.

Kao zaklju€ak moZe se istaci da atributivna teorija ponaSanje i rezultate rada
sledbenika objaSnjava na osnovu percepcije i tumacenja lidera. Ovde je bitno i da
lideri koriste svoju mo¢ koju imaju, ali i da se sledbenici saglaiavaju sa tim.

3.3. Teorija harizmatskog liderstva

Paradoksalno je, ali postoje dve protivureéne pozicije formiranja imidZa lidera.
Jedna negira uopste bilo kakav uticaj lidera na organizacionu efektivnost, a druga
prenaglaSava znacaj toga i vodi ka formiranju liderske harizme i pokuSaju sledbenika
da pripiSu lideru skoro magiéne, a u nekim slucajevima i boZanske osobine.

Harizma je oblik uticaja na druge posredstvom li¢ne privlainosti, $to izaziva
podrsku i priznanje i obezbeduje nosiocu harizme vlast nad sledbenicima. Mnogi
smatraju, da je sticanje harizme povezano sa sposobno$¢u lidera da nade svoje obo-
Zavaoce 1 poStovaoce, pa ¢ak i da menja njihov sastav u zavisnosti od situacije.
Drugi odreduju harizmu kao zbir specifiénih liderskih osobina. Na bazi toga stvorena
je koncepcija harizmatskog liderstva koja je po svojoj sustini nastavak koncepcije
atributivnog liderstva i koja je izgradena kombinacijom svojstava i ponaSanja lidera.

Harizmatskim se smatra onaj lider koji je sposoban da snagom svojih li¢nih
osobina ostavlja snaZan utisak na sledbenike. Lideri toga tipa imaju jaku Zelju za
vlast, imaju snaznu potrebu za aktivnost i ubedeni su u moralnu ispravnost onoga za
§ta se zalaZu i u $ta oni veruju. Zelja za vlast ih motivide u nastojanju da postanu
lideri. Vera u njihovu ispravnost pojagava tu potrebu. Zelja takvog oveka za aktiv-
nosS¢u ostavlja utisak, kod ljudi, da je sposoban da bude lider. Ta svojstva razvijaju
takve karakteristike harizmatskog ponaSanja kao §to je oblikovanje uloge, stvaranje
obrasca ponaSanja, sposobnost da krupne ciljeve prikaZe realnim i dostupnim, budenje
nade u uspeh i inspiracije za rad kod sledbenika.

IstraZivanja pokazuju da harizma ima negativnu stranu (uzurpacija li€ne vlasti,
ili potpuno usmeravanje lidera na isticanje svoje liGnosti), ali 1 pozitivou (raspodela
vlasti izmedu lidera 1 sledbenika i njihovo snazno motivisanje).

U principu, harizmatskog lidera karakteriSe vera u sebe, visoka osecanja za
okruZenje, vizija reSenja problema i izlazak iz postojeteg stanja, umece svodenja
vizije na nivo koji je razumljiv 1 prihvatljiv za sledbenike i oboZavaoce, umece mobi-
lisanja i podsticanja masa na izuzetnu aktivnost za ostvarenje svoje vizije.

Modeli harizmatskog liderstva se razlikuju po stepenu razvitka same harizme i
po odnosu sa sledbenicima. Ali, proces nastanka je, uglavnom, standardan. Smatra
se da najpre treba demistifikovati problem da bi kasnije mogla da mu se uputi kritika.
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Zatim, treba stvoriti viziju idealizovanih puteva resenja toga problema. U viziji treba
da bude sadrzan neki novi predlog koji niko ranije nije saopstavao, kao i da to §to se
predlaze znadi radikalno i brzo resenje problema.

Slede¢i korak podrazumeva sposobnost lidredra da svoju viziju saopsti sled-
benicima. Nagin saopStavanja mora da bude spektakularan, da veoma ubedljivo deluje
na mase i da ih mobiliSe. Da bi pridobio sledbenike oko sebe, lider mora da stvori
odnose poverenja, da demonstrira svoje sposobnosti, znanje, umece, preuzimajuéi
na sebe rizik i odgovornost za uspesan ishod radikalnih mera koje predlaZe. U zadnjoj
fazi, lider je obavezan da demonstrira sposobnost za ostvarenje svoje vizije. To on
ostvaruje kroz delegiranje ovlaséenja svojim sledbenicima. On ih ukljucuje u proces
donosenja odluka, poverava im realizaciju teskih i vaZnih zadataka, ukida razne
birokratske barijere, nagraduje ih za postignute rezultate.

Iskustvo radnih organizacija pokazuje da u obi¢nim situacijama harizmatsko
liderstvo ne traZi obavezno da se postizu krupni rezultati u biznisu. Ono pristupa
tome, naroéito kada sledbenici snazno ideologizuju svoje Zelje i puteve njihovog
ostvarivanja. U biznisu vaZnost harizmatskog liderstva raste po meri neophodnosti
sprovodenja radikalnih izmena u organizaciji, u vezi sa kritiéno$¢u situacije. U tim
situacijama rada se drugaciji koncept liderstva —koncept tranzicionog lidera ili lidera
reformatora.

3.4. Tranziciono liderstvo

Tranziciono liderstvo ili liderstvo za promene ima mnoge sliénosti sa hariz-
matskim liderstvom, ali i odredene specifi¢nosti, zbog Cega se analizira odvojeno.
Lider reformator motivi3e sledbenike putem povecanja nivoa njihovog saznanja vaz-
nosti 1 vrednosti postavljenih ciljeva, objainjava im mogucénost uskladivanja svojih
liénih interesa sa opste drustvenim, stvaranja atmosfere poverenja i ubedenja sled-
benika u neophodnost oslanjanja na sopstvene snage.

Lider reformator je transformator, nosilac promena, a ne spasilac. On najavljuje
stvarala3tvo, a ne rutinerstvo. 1za njega je realnost, a ne mitovi. On vodi sledbenike
od rezultata do rezultata, a ne od obecanja do obecanja. On usmerava ljude na rad a
ne na dividende. Njegov cilj nije promena sveta, ve¢ promene u svetu, kroz razvoj.

Model transformacionog ili reformatorskog liderstva podrazumeva takav lik
lidera i sledbenika koji se mogu koristiti za stvaralatko re§avanje problema u kriznim
situacijama. Model ima niz specifi¢nosti. Prvo, smatra se neophodnim da lider prido-
bija svoje sledbenike kroz njihovo ukljucivanje u upravljanje, da sam bude deo kolek-
tiva, a ne da "stoji iznad njega", sa entuzijazmom podrZava zajednicke napore. Od
sledbenika se ne trazi da slepo slede lidera, ve¢ da kriticki ocene zadate ciljeve 1
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najavljeni put njihove realizacije, smanjenje uticaja emocija, a poveéanje racionalnosti
u ponadanju. Drugo, ukoliko atmosfera poverenja preraste u snaZnu meduzavisnost
izmedu lidera i sledbenika, onda se javlja ozbiljna opasnost da se rukovodilac okruzi
istomisljenicima, ili pak obrnuto, da rukovodilac po¢ne da sledi sledbenike. Ta dva
tradicionalna pristupa nisu pogodna za lidera reformatora.

Bas zbog te moguce upotrebe, ali i zloupotrebe harizme, ona se mora razmatrati
uvek u kontekstu odredenih moralni principa. Tako je i nastao model moralnog i
nemoralnog harizmatskog lidera. Dok nemoralni harizmatski lider vlast koristi is-
klju€ivo radi ostvarenja liénih interesa, moralni harizmatski lider to &inj u interesu
drugih. Nemoralni harizmatski voda $iri svoju li¢nu viziju, a moralni stvara viziju u
skladu sa potrebama firme i interesima svojih sledbenika. Nemoralni lider ne trpi
kritiku svoga rada, ni javno, ni tajno. Ukoliko do toga dode, o3tro se suprodstavlja i
odmah je prekida. Morali lider ¢ak stimuliSe kritiku. To shvata kao dobronamerni
razgovor i nastoji da iz toga izvuce pouke za sebe.

Nemoralni harizmatski voda insistira na strogom izvrSavanju svojih naredenja,
bez pogovora. Moralni lider traZi od sledbenika da stvaralacki pristupaju izvr$avanju
njegovih naredenja.

Nemoralni lider komunicira jednosmemo, od sebe pa naniZe, ka saradnicima.
Komunikacija je retka, kratka, otra. Svodi se na komandu. Moralni lider preferira
dvosmernu komunikaciju. Spreman je da izda naredenja, ali Zeli i da uje povratnu
informaciju.

Nemoralni lider nema shiha za potrebe i probleme sledbenika. Svu slavu uspeha
pripisuje sebi, a za neuspehe optuZuje druge. Moralni lider, obrnuto, ima puno razu-
mevanja za potrebe i probleme svojih saradnika. Slavu uspeha deli sa drugima. Nastoji
da istakne svaciju zaslugu u tome. Isto tako, hrabro stoji iza li¢nog neuspeha.

Nemoralni lider se esto poziva na neke spoljne moralne standarde koji mu idu
u prilog, a moralni lider se poziva i oslanja i na interne moralne standarde za zado-
voljenje interesa organizacije i drustva.

Literatura

1. Daniel A. Wren, Dan Voich Jr.: MenadZment (Proces, Struktura i Ponaganje).
Poslovni sistem "Grme¢" A.D. -- "Privredni pregled", Beograd, 1994.

2. Dzejms A. F. Stoner, R. Edvard Freeman, Daniel R. Gilbert Jr.: Menadzment,

"Zelnid", Beograd, 1997.

3. DZerald Grinberg, Robert A. Baron: Ponasanje u organizacijama (Razumevanje

i upravljanje ljudskom stranom rada), "Zelnid", Beograd, 1997.

37



EKONOMSKI HORIZONTI

4. Vihanskij O. S., Naumov A. 1., Menadzment: ¢ovek, strategija, organizacija,
proces, Moskva, "Gardarika", 1996.

5. Petkovi¢ V., Sociologija rada, Ekonomski fakultet, Beograd, 1998.

38





