OSNOVI MENADZMENTA
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LIDERSTVO

Proces usmeravanja aktivnosti ¢clanova grupa
ka ostvarenju zadatka.



CETIRI ZNACENJA DEFINICLIE LIDERSTVA:

1. Liderstvo podrazumeva druge ljude ili sledbenike;

2. Liderstvo znacCi nejednaku raspodelu moci izmedu lidera
i Clanova grupe;

3. Sposobnost da se na razliCite nacCine koriste razliciti
oblici moci kako bi se uticalo na ponasanje sledbenika;

4. Liderstvo je pitanje vrednosti.
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LIDERSTVO I UPRAVLIANIJE NISU
ISTI POJAM.




KARAKTERNE OSOBINE LIDERA:

LIDERI I NELIDERI (pametniji, otvoreniji,
samopouzdaniji, viSi rastom?)

USPESNI I NEUSPESNI LIDERI (uspe$nost lidera ne
zavisi od neke posebne grupe osobina vec od toga
koliko osobine lidera

odgovaraju zahtevima situacije).




Sta uspesni lideri rade?
Kako delegiraju zadatke?

Kako komuniciraju i motivisu svoje sledbenike
ili radnike?

Kako izvrSavaju svoje zadatke?




LIDERSKE OSOBINE
Lider1 se razlikuju od drugih osoba po slede¢im
karakteristikama

jaka volja,

zelja da predvode druge,

postenje,

integritet, m“ ANBITION ~NEshey 4’%‘,
samopouzdanje, LE A DERSHIP\ o

emocionalna stabllnostSTWE°" VISton NNAGE

mE"‘T

kognitivna sposobnost 1
poznavanje posla



Jaka volja se odnosi na visok nivo napora i podrazumeva

potrebu za postignuc¢ima, motivaciju, preduzimljivost,
energiju | upornost.

Jaka zelja da predvode druge, kod lidera se vidi u zelji da
utiCu na druge ili da ih ubede u to sta treba ili ne treba da
urade.

Postenje je veoma vazna karakteristika lidera, jer je veoma
vazan iskren odnos sa drugima. Kada su lideri iskreni,
podredeni su voljni i da im oproste neke nedostatke.

Integritet se odnosi na to u kojoj meri Ce lideri uraditi ono
sto govore. Lideri mogu biti posteni, ali nece uzivati
poverenje ako ne budu bili dosledni u M___AMB Akl e "%
ispunjavanju obecanja. EADER?HFP
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Lideri se izdvajaju od drugih i po stepenu vere u sopstvene
sposobnosti, po njihovoj odlucnosti i energicnosti. Lideri su
spremni i da priznaju da su pogresili, jer gresku smatraju
kao Sansu da nauce nesto novo.

Lideri imaju obicno visoke kognitivhe sposobnosti i mogu
da analiziraju veliku koli¢inu naizgled nepovezanih slozenih
informacija i da prepoznaju sanse ili opasnosti koje bi drugi
prevideli.

Lideri dobro poznaju posao koji vode i imaju

obimno iskustvo u svojoj privrednoj grani.
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Lidersko ponasanje

Liderske osobine same po sebi nisu dovoljne da nekog
Cine uspenim liderom. Potrebno je preduzeti akcije
kojima Ce se podstaci drugi ljudi da ostvare grupne ili
organizacione cijeve.

Lidersko ponasanje podrazumeva da lider mora da inicira
strukturu, odnosno da strukturiSe ulogu svojih
sledbenika tako sto im postavlja ciljeve, daje uputstva,
definise rokove i deli zadatke.

Lidersko ponasanje podrazumeva da je
lider ljubazan, pristupacCan, spreman da
podrzi zaposlene i brine se o0 njima




Stilovi liderskog ponasanja

Pod stilom liderskog ponasanja podrazumevamo
nacin na koji menadzeri prenose svoju inicijativu i
zadatke izvrSiocima i saradnicima, kako
koordiniraju rad izmedu sektora, grupa i timova |
kako kontroliSu izvrSavanje zadataka

You Can Do It!
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Liderstvo zasnovano na koriscenju
autoriteta

Liderstvo zasnovano na koris¢enju autoriteta
podrazumeva uticaj na druge, vlast nad drugima i
snaga koja navodi druge ljude da slede tu lichost.
Ako ta licnost prihvata i shvata svoj autoritet, i
clanovi grupe private autoritet vode na slican
nacin, imacemo efikasnije vodenije. .




STIL LIDERSTVA:
Istrazivanja na Univerzitetu drzave
Ohajo i istrazivanja Univerziteta u

Micigenu

Razliciti modeli ponasanja koje prihvataju lideri u
procesu usmeravanja i uticanja na radnike;
Menadzeri orijentisani na zadatak i menadzeri
orijentisani na radnike.



IZBOR LIDERSKOG STILA zAviSI OD:

1. snage u menadzmentu (porekla, znanja,
vrednosti, iskustva);

2. shage u radnicima (samopouzdanje,
kvalifikacije,organizaciona, privrzenost)

3. situacionih snaga (stil, veliCina i
kohezivnost radne grupe, priroda zadatka,
faktor vreme, faktori okruzenja).




MENADZERSKA MREZA:

Dijagram koji su razvili Blejk i Moton za merenje
relativhe brige menadzera za ljude i proizvodnju.

Obe orijentacije (na zadatak i radnika) su
neophodne da bi se postiglo najbolje ponasanje
(rezultati). |




Graflkon 17-3~ °~ ° LIDERSKA MREZA

(Velika)

BRIGA

LJUDE

(Mala)
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Timsko poslovodstvo

Ciljeve ostvaruju posvedeni fjudi:
meduzavisnost kroz

da za}odnk‘.ki ulog®

"potrebama ljudi da imaju dobre odnose ;
id -stvoriprgam ijateljska atmosfe

S Menadzment na pola puta
Organlzacija moZe da ostvarl
odgovarajuée rezultate samo ako - ..
uspesdno uskiadi potrebu da se obavi
posao s potrebom da se medu
radnicima odrZi dobro raspoioZenje.

1.1 9.1
Osiromas3eni menadZment Autaritet —pokornost
Minimalni napor da se ispuni Uspesnast u radu zavisi
Zeljeni zadatak mora biti dovoljan od uslova rada koji su tako
da odrs Hanstvo arganizacije. uredeni da je ume3anost

ljudskog etlementa minimalna.
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KONTIGENTNI PRISTUP LIDERSTVU

o Glediste da se tehnike menadzmenta, koje mogu na
najbolji nacin da pomognu ostvarenje organizacionih
ciljeva, razlikuju u zavisnosti od situacije

ili okolnosti.




CETIRI NAJPOZNATIJA KONTIGENTNA
MODELA LIDERSTVA:

1.Situacioni model liderstva po Hersiju i Blankardu;
2.Liderski stil i radna situacija: Fidlerov model;
3.Pristup put-cilj liderstvu;

4.\Vrum - Jeton | Vrum - Jago.




I MODEL SITUACIONOG LIDERSTVA

Pristup liderstvu koji su razvili Hersi i Blankard.
Opisuje kako lideri treba da prilagode svoj liderski stil
zeljama |

spremnosti da prihvate

obaveze.




SITUACIONI MODEL LIDERSTVA

briga za Velika briga za

zadatak 1 velika

briga za odnose
2.

(Velika) |
odnose 1 mala briga

Za zadatak
3.

Mala br_iga Za Velika briga za
odnose i mala zadatak i mala za
briga za zadatak odnose
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(pruza podrsku)
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PRIJATELJSKO PONASANJE




II FIDLEROV MODEL
STAVLIANJE LIDERA U PRAVU SITUACIIU

Menadzeri nerado menjaju stilove upravljanja na osnovu
kojeg su postali uspesni;

VecCina menadzera nije mnogo fleksibilna;

Nijedan odredeni stil ne moze da se promeni u svakoj
situaciji;

Efikasno ponasanje grupe moze se obezbediti samo ako

se odabere menadzer koji odgovara datoj situaciji ili ako
se situacija prilagodi menadzeru.



NAIMANJE POZELJAN SARADNIK (LPC):

o Fidlerov merni instrument kojim se locira
menadzer na osnovu skale liderskog stila;

o Koliko je pozitivno ili negativho ocenjen najmanje
pozeljan saradnik —radnik s kojim data osoba
najloSije saraduije. :




FIDLEROVA IDENTIFIKACIJA 3 "LIDERSKE
SITUACIJE” KOJE UTICU NA TO KOJI CE
LIDERSKI STIL BITI EFIKASAN:

1. Odnosi lider-Clan;
2. Struktura zadatka;
3. Moc na osnovu polozaja.




ODNOSI LIDER - CLAN:

o Kvalitet saradnje izmedu lidera i njegovih
saradnika;

o Po Fidlerovom misljenju ima najveci uticaj
na moC menadzera.




STRUKTURA ZADATKA:

Druga najvaznija promenljiva vrednost u
liderskoj situaciji;

Zadatak sa dobrom strukturom jeste zadatak za
koji postoje detaljna uputstva i procedure;
Clanovi grupe imaju jasnu ideju o
tome sta se od njih ocekuje da urade.




MOC NA OSNOVU POLOZAJA:

Poslednja situaciona promenljiva vrednost koju
je identifikovao Fidler;

Mo¢ na osnovu visokog polozaja olakSava
lideru da utice na druge, dok mo¢ na osnovu
niskog polozaja otezava zadatak lideru.



III MODEL PUT-CILJ

Teorija liderstva koja istice ulogu lidera u
objasnjavanju podredenima kako mogu da
postignu visoke rezultate i dobiju odgovarajuce
nagrade;

Menadzer orijentisan na radnike ponudice ne
samo platu i unapredenie,

vec i podrsku, sigurnost i

postovanje. .
LEADERSHIP

FOLLOWERS LEADER GOAL




Dve promenljive koje odreduju najefikasniji liderski

stil: licne osobine radnika i faktori okruzenja, kao i zahtevi na
radnom mestu s kojima se radnici moraju suociti.

Liche osobine radnika

Licne osobine radnika delimicno uticu na to koji Ce liderski
stil radnici oceniti kao najpozeljniji.

Radnici se, takode, na osnovu ocene sopstvenih
sposobnosti opredeljuju za najpozeljniji stil.



Faktori okruzenja i zahtevi radnog mesta

Faktori sredine takode uticu na to koji ¢e se liderski stil
dopasti radnicima. Jedan od tih faktora jeste priroda
posla kojim se radnici bave. Drugi faktor jeste zvanican
sistem autoriteta organizacije, koji jasno naznacava koje
ponasanje se prihvata (na primer troskovi u okviru
budzeta), a koje se ne prihvata (prekoracenje budzeta).
Trecéi faktor sredine jeste radna grupa zaposlenih.
Grupe koje nisu sasvim kohezivne, na primer, obicno se
bolje ponasaju ako se prihvati stil podrske 1
razumevanja. Opste je pravilo da ¢e liderski stil
motivisatl radnike u meri u kojoj on nadoknaduje sve
nedostatke zadataka, sistema autoriteta 1li1 radne grupe,
bar kako 1h radnici vide.



IV MODELI VRUM JETON I VRUM JAGO:

Viktor Vrum i Artur Jago su kritikovali teoriju
put-cilj jer nije uzela u obzir situacije kada
menadzeri donose odluku o ukljucenju

radnika. Kao resenje, ponudili su prosireni
klasicni model Vrum-Jeton 5|tuaC|onog

iderstva koji je sadrzao brigu i
kako za kvalitet, tako i za
orinvatanje odluka.




o Originalni model Vrum-Jeton razvijen je da
bi pomogao menadzerima da donesu
odluku kada i u kom obimu treba da
ukljuce radnike u proces resavanja
odredenog problema. OvaJ

model je izdvojio pet
liderskih stilova.




Al- Menadzeri sami reSavaju problem ili donose odluku i koriste informacije raspo-
lozive u datom momentu.

All- Menadzeri dobijaju neophodne informacije od podredenog (podredenih), zatim
sami donose odluku o0 resenju problema. Kada traze informacije, menadzeri mogu,
ali ne moraju, da saopste podredenima o kakvom je problemu reC. Uloga koju imaju
podredeni u procesu donoSenja odiuke jasho je ograniCena na pruzanje
(menadzerima) neophodnih informacija, ali ne i na prediaganje ili ocenjivanje alter-
nativnih resenja.

Ck Menadzeri razgovaraju o problemu s odredenim podredenim sluZbenicima, ali
pojedinacno, siusaju njihove ideje i predioge, ali ne organizuju zajednicki sastanak sa
svima njima, ne fdrmiraju grupu. Zatim, menadzeri donose odiuku, koja moze ali ne
mora uvaziti mislienja podredenih,

Cll- Menadzeri razgovaraju o problemu s podredenima kao sa grupom i kolektivno
prikupljaju ideje i predloge. Zatim donose odluke, koje mogu, ali ne moraju, uvaziti
'miéljenja podredenih.

Gll- MenadZeri razgovaraju o problemu s podredenima kao grupom, a podredeni zaje-
dnicki daju i ocenjuju alternative i pokuSavaju da postignu konsenzus o reSenju.
Menadzeri ne pokusavaju da uticu na grupu da prihvati reSenje koje je po mislienju
menadzera najbolje. Oni prihvataju i primenjuju ono reSenje koje podrzava cela grupa.




Savremeni pristupi liderstvu

Vizionarsko liderstvo

o Vizionarskim liderstvom se stvara pozitivna slika buducnosti
koja motivise Clanove organizacije i pruza smernice za
buduce planiranje i postavljanje ciljeva. Dve vrste

vizionarskog liderstva su:
1. harizmaticno i
». transformaciono liderstvo.




Harizmaticno liderstvo

o To su /ideri koji sopstvenom vizijom, samopouzdanjem i
vrednostima izazivaju jake emocije svojih sledbenika i
pokrecu ih na promene koje vode ka organizacionom razvoju
i ostvarivanju natprosecnih rezultata.

o Harizmaticno liderstvo u najvecem broju slucajeva pokazuje
dobre rezultate.

o Problem nastaje u slucaju motivacije

lidera da zadovoljenje svog ega stavi

ispred svojih ljudi i organizacije,
odnosno da li ¢e se ponasati
eticno ili neeticno.




Harizmaticno liderstvo

o Eticni harizmaticni lideri daju sledbenicima Sanse da se
usavrsavaju, otvoreni su za pozitivhe i negativhe povratne
informacije, pruzaju moralne standarde koji istiCu vise
Interese organizacije.

o Neeti¢ni harizmaticni lideri manipulisu sledbenicima, zele da
cuju samo pozitivne informacije, pruzaju informacije

koje su povoljne samo za njih kao lidere, a sopstvene
interese stavljaju ispred drugih.




Transformaciono liderstvo

o Transformaciono liderstvo obezbeduje razumevanje i
prihvatanje svrhe i misije grupe i podstice zaposlene da
osim svojih licnih interesa imaju u vidu i grupne interese.

o Transformacioni lideri transformisu svoju ogranizaciju tako

sto sledbenike podsticu da postignu vise nego sto su
nameravali, pa Cak i viSe nego Sto su mislili da je moguce.




Transformaciono liderstvo ima cCetiri
komponente:

o harizmaticno liderstvo (idealizovani uticaj),
o inspirativhu motivaciju,

o intelektualnu stimulaciju i

o individualizovanu paznju.




o Idealizovani uticaj znaci da su transformacioni lideri
uzori za svoje sledbenike, jer stavljaju tude potrebe
ispred sopstvenih i dele rizik sa svojim
sledbenicima. Transformacioni lideri uzivaju
divljenje, postovanje i poverenje i sledbenici zele
da se ugledaju na njih.




o Transformacioni lideri motivisu 1 inspirisu svoje
sledbenike tako sto ¢ine da njihov rad bude smislen 1
1zazovan, da budu kreativni, da na nov nacin pristupaju
resavanju problema, kao 1 situacijama bez obzira sto se
njihove ideje razlikuju od liderovih.

o Stvaranjem sanse sledbenicima za ucenje, tolerisanjem
individualnih razlika, podsticanjem dvosmerne
komunikacije 1 aktivnim slusanjem
drugih, transformacioni lideri pruzaju individualizovanu
paznju. “




Transakciono liderstvo

o Transakcioni lideri zasnivaju svoje ponasanje na
procesu razmene u kome se sledbenici nagraduju
za dobar ucinak i kaznjavaju za los uCinak. Ovde
je nedostatak u tome sto transakcioni lideri
najcesce previse koriste disciplinske
mere i pretnje da bi sledbenici
povecali radni ucCinak




HVALA NA PAZNJI!

Think Abovut.
- How Far You Hove Gotten.




