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Uvod

UspeSno sprovodjenje organizacionih promena zahteva promenu i
prilagodjavanja liderskih stilova. Mada se u najvec¢em delu literature u kontekstu
organizacionih promena transformacioni stil liderstva smatra najboljim, mora se
naglasiti da ima i onih koji preferiraju podeljeno vodstvo, ili radije slede izrazito
harizmatskog lidera i Zele precizna i detaljna uputstva o svim potrebnim
aktivnostima, S§to podrazumeva direktivno ponaSanje koje je odlika
transakcionog vodstva. Od lidera se zahteva da, imajuc¢i u vidu specifi¢nosti
situacije i svojih sledbenika, odabere adekvatan stil. U kojoj ¢e meri to i uspeti
zavisi od velikog broja faktora koji determiniSe efektivno, odnosno uspeSno
liderstvo.

Razliciti liderski stilovi rezultat su razlicitih obrazaca ponasSanja lidera.
Imaju¢i u vidu mnostvo modela i stilova vodstva, mogu se izdvojiti Cetiri
bazina tipa ponaSanja lidera: podrzavajuce, participativno, direktivno i
harizmatsko, pri ¢emu je efektivnost svakog od ovih tipova uslovljena faktorima
situacione prirode, u najvecoj meri karakteristikama zadatka, organizacije i
zaposlenih (Howell J. P., Costley D,.2001 .str.106). Imajuéi u vidu €injenicu da
uspesno sprovodenje organizacionih promena Cesto zahteva kombinovanje
razlicitih stilova vodstva, pa postoji potreba za variranjem ponasanja u zavisnosti
od situacije, u narednom izlaganju bice reci o efektivnosti svakog od pomenutih
tipova ponasanja i faktorima koji efektivnost poveéavaju, odnosno smanjuju.

1. Direktivno ponasanje lidera

Direktivno ponasanje lidera vezano je za one liderske stilove koji su
prvenstveno usmereni na definisanje uloga, strukturiranje aktivnosti i
saopstavanje sledbenicima $ta se od njih ocekuje da urade u konkretnoj situaciji.

Bez obzira na cCinjenicu da veliki broj ljudi preferira autonomiju,
samoinicijativu i slobodu u obavljanju svojih zadataka, ipak je velikom broju
sledbenika povremeno neophodan izvestan stepen usmeravanja od strane lidera.
Direktivno ponasanje lidera moze da poboljsa performanse sledbenika, eliminise
izliSne napore i fokusira paznju na klju¢ne aspekte obavljanja zadatka i efikasne
radne metode.

Najznacajniji pozitivni efekti direktivnog liderstva vezani su za precizno
definisanje uloga svakog pojedinca u grupi, odnosno organizaciji. Sledbenici
jasno razumeju koja je njihova uloga u izvrSenju zadatka, kao i kakve su njihove
interpersonalne relacije sa liderom i saradnicima. Obezbedujuéi informacije o
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tome Sta se ocekuje od sledbenika i ukazujuéi im na radne metode i tehnike za
ostvarenje zadataka, lideri grade jasnu predstavu o tome $ta je neophodno uraditi
da bi zadatak bio obavljen. Ovakva jasna slika oslobada sledbenike tenzije i
neizvesnosti, tako da oni ta¢no znaju kakvo se ponasanje od njih oc¢ekuje. Mnogi
ljudi preferiraju odredeni stepen strukture i predvidivosti, ¢ak i u uslovima
visoke neizvesnosti, kakvi vladaju u procesu sprovodenja radikalnih
organizacionih promena. Ipak, treba imati u vidu cCinjenicu da preterano
direktivno ponasanje lidera moze da proizvede kontraproduktivne efekte i utice
negativno na organizacione i individualne performanse. Kao i u ostalim
slu¢ajevima, postoje situacije koje povecavaju kao i one koje smanjuju
efektivnost direktivnog ponasSanja lidera.

Smatra se da je direktivno liderstvo najdelotvornije u uslovima visoke
strukturiranosti zadatka (ovu tezu, kao $to je ranije pomenuto, zagovarao je
Fidler u svom modelu vodstva). Radni zadatak sa jasno definisanim fazama,
odnosno koracima u njihovom sprovodenju, daje moguénost lideru da pruZa
precizna uputstva o nacinu izvrSenja, kao i da kontroliSe da li se ono odvija u
skladu sa datim instrukcijama. Na ovaj nacin sledbenici se rastere¢uju dela
aktivnosti i ostavlja im se viSe mogucnosti da se fokusiraju na izvrSenje zadatka.

Direktivno liderstvo moZe biti efektivno i u uslovima visokog stepena
meduzavisnosti sledbenika, odnosno onda kada izvrSenje odredenog zadatka
zahteva izrazito visok stepen koordinacije (npr. kod slozenih i hitnih
medicinskih intervencija). Ovakve situacije ne ostavljaju mnogo prostora za
suceljavanje razli¢itih misljenja, ve¢ se mora brzo delovati pod vodstvom lidera
tima. Isto vaZi i za izrazito stresne situacije, u kojima sledbenici nisu u stanju da
potpuno racionalno rasuduju, pa im je neophodno usmeravanje od strane lidera.

Kada zaposleni rade u okviru velikih grupa, direktivni liderski stil je
efektivniji nego kada se radi o manjim grupama. Smatra se da je to zbog
¢injenice da se u velikim grupama ispoljava relativno nizak stepen kohezivnosti i
nizi stepen integracije individualnih i grupnih ciljeva, §to zahteva vecu
koordinaciju od strane lidera, odnosno viSe direktivnhog ponasanja.

Mehanisticka organizaciona struktura, sa velikim brojem organizacionih
nivoa i centralizovanim odlu¢ivanjem, pogodan je ambijent za efektivnu
primenu direktivnog liderstva. U takvoj organizaciji zaposleni su naviknuti na
postovanje autoriteta i odluka visih nivoa, pa se i od lidera ocekuje direktivno
ponasanje. U svakom slu¢aju, ocekivanja sledbenika u odnosu na lidera mogu
znacajno uticati na efektivnost primenjenog liderskog stila. Konkretno, ukoliko
sledbenici ocekuju jasna uputstva o radu, precizno definisanje zadatka i
strukturiran sistem uloga, onda ¢e direktivno lidersko ponasanje imati pozitivne
efekte na performanse. S druge strane, negativni efekti direktivnog liderstva
ispoljavaju se u slucajevima kada kod sledbenika postoji izraZzena potreba za
nezavisnoS¢u 1 visok stepen stru¢nosti i iskustva u obavljanju konkretnih
zadataka. Smatra se, takode, da direktivno lidersko ponasanje ne daje Zeljene
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rezultate u izrazito kohezivnim grupama, koje imaju negativhu grupnu normu,
odnosno, 10§ stav prema lideru.

Autonomne radne grupe i timovi kod kojih postoji razvijena interakcija
izmedu ¢lanova, ne predstavljaju povoljan ambijent za primenu direktivnog
ponasSanja, zbog toga $to u tim situacijama postoji visok stepen samostalnosti i
kolektivne odgovornosti za obavljanje zadatka, pa je direktno meSanje lidera
nepotrebno. Ovo, takode, vazi i za organizacione delove kod kojih postoji visok
stepen formalizacije, odnosno eksplicitni planovi, pravila, standardi i procedure,
koji u odredenoj meri predstavljaju supstitute za direktivno lidersko ponasanje.

2. Podrzavajuce ponasanja lidera

Podrzavaju¢e ponasanje lidera sastavna je komponenta svih liderskih
stilova koji podrazumevaju paZnju, brigu, razumevanje, poStovanje i pomoé
sledbenicima. Ovakvo ponaSanje najc¢eS¢e rezultira veéom satisfakcijom
zaposlenih, boljom komunikacijom, poveanim zadovoljstvom liderom i
poslom, visokom organizacionom posvecenos¢u, grupnom kohezijom i
smanjenjem stresa, Sto dovodi do povecanja individualnih i grupnih performansi,
narocito u uslovima neizvesnosti karakteristiénim za organizacione promene.

Efektivnost podrzavajuéeg ponasanja raste u situacijama kada zaposleni
rade na stresnom poslu kojim nisu sasvim zadovoljni, kada su sledbenici novi na
poslu i nesigurni u svoje sposobnosti ili rade na zadatku koji zahteva visoku
kreativnost i savladavanje specificnih vestina.

Frustriraju¢i zadaci koji su povezani sa striktnim poStovanjem rokova,
kao i moguc¢im konfliktima sa ¢lanovima drugih grupa, takode zahtevaju veci
stepen podrzavajuc¢eg ponasanja. Sledbenici koji su suoceni sa kompleksnim
zadacima koji zahtevaju donosenje netipi¢nih odluka, kao i oni koji se susrecu sa
novim i nepoznatim problemima, ¢esto pokazuju bolje rezultate kada su vodeni
liderom koji iskazuje podrsku i poverenje. Ispoljavanje razumevanja i
ohrabrivanje podredenih od strane lidera, pomaZe da se prevazide anksioznost
prouzrokovana novim, kompleksnim zadatkom i da se energija usmeri na
postizanje boljih preformansi.

Grupe koje se suocavaju sa konfliktnim situacijama unutar ili izvan
organizacije su, uglavnom, veoma responzivne na uticaj podrzavajuceg
liderskog ponasanja, zbog toga $to svaki ¢lan grupe ceni ohrabrivanje od lidera i
njegovo razumevanje teZine situacije. Ovo, takode, vaZzi i za novoformirane
grupe, sa jos nedovoljno jasno definisanim ciljevima i preciznim ulogama, zbog
¢ega njihovi Clanovi zahtevaju viSe paZnje i podrSke lidera nego ¢lanovi grupa
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koji funkcioniSu u duzem vremenskom periodu. Pored toga, smatra se da
poseban znacaj podrZavajuce ponaSanje ima za one delove organizacije koji
dolaze u kontakt sa velikim brojem klijenata i koji su usmereni na pruZanje
kvalitetnih vidova usluga. Podrzavajuce i brizno ponasanje "usluZznog" lidera,
moze biti dobar model ponaSanja zaposlenima u njihovoj interakciji sa
klijentima i posluZiti kao primer za uspostavljanje interpersonalnih relacija, po
uzoru na odnose uspostavljene sa liderom.

Izvesne karakteristike sledbenika takode su povezane sa uticajem na
efektivnost podrZavajuéeg ponasSanja lidera. U te karakteristike prvenstveno se
ubrajaju nizak stepen samopouzdanja, nesigurnost i nedostatak samopostovanja.
Sledbenici sa ovim osobinama u podrzavaju¢em lideru vide izvor ohrabrenja i
sigurnosti i zbog toga ¢e uvek pozitivnije reagovati na podrzavajuée nego na
direktivno lidersko ponasanje. Isto vazi i za sledbenike koji imaju visoko
izrazene razvojne potrebe (potreba za posStovanjem i samopouzdanjem), jer se
veruje da se ovakve potrebe bolje mogu zadovoljiti pod okriljem podrZavajuceg,
nego pod okriljem drugih liderskih stilova.

Pored faktora koji povecavaju, postoje i oni koji smanjuju efektivnost
podrZzavajuéeg ponasanja, odnosno postoje situacije u kojima su od
podrzavajuceg, efektivniji neki drugi liderski stilovi. Velike, predimenzionirane
grupe smanjuju efektivnost podrzavaju¢eg ponaSanja, zbog manje mogucnosti
interakcije lidera sa svim ¢lanovima grupe, §to za posledicu ima nemogu¢nost da
se svakom Clanu grupe posveti potrebna paznja. (Smatra se da podrZavajuce
ponasanje nije efektivno u grupama koje imaju vise od 15 ¢lanova.) (Howell J.
P., Costley D. L., 2001, str.76). Sledbenici koji teSko menjaju svoje stavove
(dogmati¢ni su po prirodi) preferiraju formalni autoritet i direktivho ponasanje,
tako da ispoljavanje paZnje, brige i razumevanja pre doZivljavaju kao slabost,
nego kao nesto pozeljno i dobrodoslo.

Podrzavaju¢e ponasanje lidera nije dovoljno efektivho u odnosu na
sledbenike koji pripadaju viSim organizacionim nivoima i koji su zadovoljili
potrebe viSeg reda (razvojne), jer im je u tom slucaju veée samopouzdanje i,
samim tim, potrebna im je manja podrSka lidera. Ovo, takode, vazi i za dobro
utrenirane profesionalce koji odlicno poznaju svoj posao i visoko cene
autonomiju i samokontrolu, te im podrska lidera nije sasvim neophodna.

Specifi¢ne karakteristike posla koji sledbenici obavljaju mogu u vecoj ili
manjoj meri da uticu na efektivnost podrzavajuéeg ponasanja. Sledbenici koji se
bave kreativnim, interesantnim i dinami¢nim poslovima, koji im pri€injavaju
zadovoljstvo, iz samog posla kao takvog izvlace ohrabrenje i podrsku, i zbog
toga nemaju izraZzenu potrebu za podr§kom lidera. S druge strane, podrzavajuce
ponaSanje nece biti previse efektivno ni kod sledbenika koji za svoja zalaganja
ocekuju konkretnu nagradu u vidu plate, unapredenja ili drugih materijalnih
koristi. Bilo kakva podrSka, razumevanje ili paZnja lidera, koja nije pracena

83



EKONOMSKI HORIZONTI, 2010, 12, (1)

ocekivanom nagradom, nece dati Zeljene efekte, niti ¢e uticati na promenu
ponasanja.

3. Participativno ponaSanje

Participativno lidersko ponasanje vezano je za one stilove i modele
vodstva u kojima je sledbenicima omoguceno da, na razliCite nacine, budu
ukljuceni u proces donosenja odluka. To su situacije u kojima je jedan deo mo¢i
sa lidera prenet na sledbenike, tako da se moZe govoriti 0 izvesnom stepenu
podeljenog vodstva.

S obzirom da se pod participativnim liderstvom mogu smatrati sve
varijante uceS¢a zaposlenih u donoSenju odluka, postoje razliciti tipovi
ponasanja lidera koji se mogu svrstati u kategoriju "participativnog", pocevsi od
jednostavnog prikupljanja informacija o problemu, preko ozbiljnih konsultacija i
predlaganja alternativnih reSenja, sve do potpunog prenosenja prava odlucivanja
na sledbenike, odnosno delegiranja.

Pozitivni efekti participativnog liderstva na ponasanje i satisfakciju
zaposlenih su viSestruki. Participacija u donosenju odluka omogucuje
zaposlenima da u datu odluku involviraju sopstvene interese, tako da ona bude
refleksija njihovih stavova, Zelja i moguc¢nosti, §to u krajnjoj konsekvenci
povecava motivaciju za njeno brZe sprovodenje. Osim toga, uestvovanje u
donosenju znacajnih odluka predstavlja moguénost za realizaciju potreba za
postignu¢ima, napredovanjem i samodokazivanjem, $to vodi razvoju potencijala
zaposlenih 1 omogucuje im da se oseaju kompetentno, vredno i cenjeno.
Zajednicko ucesc¢e u odlucivanju pojacava osecaj pripadnosti grupi, Sto Cesto
ima za posledicu pojac¢anu motivaciju i bolje radne performanse.

Jedna od svakako najznacajnijih prednosti participacije sledbenika u
odlucivanju, odnosi se na vecu posvecenost, odnosno zainteresovanost da se
donete odluke sprovedu u delo, §to se, izmedu ostalog, ogleda u smanjenom
otporu promenama koje bi sprovodenje odluke donelo, kao i u nastojanjima da
se uklone prepreke na putu njenog sprovodenja. Ovo je od izuzetnog znacaja za
uspesnu realizaciju procesa organizacionih promena.

Ucesc¢e zaposlenih u odlucivanju povecava kvalitet odluke, jednostavno
zbog Cinjenice da se u opticaju nalazi viSe informacija i veéi broj alternativa.
Osim toga, ukljucivanje zaposlenih u proces generiranja, ocene i izbora
alternativa, dovodi do razvoja njihovih sposobnosti odlucivanja, $to predstavlja
jednu od pretpostavki razvoja ostalih vestina bitnih za celokupni odnos lider-
sledbenik.
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Najveca efektivnost participativnog liderstva ispoljava se onda kada je
za sprovodenje odluke od esencijalnog znacaja njeno prihvatanje od strane
sledbenika, kao i u situacijama kada je zadatak na koji se odluka odnosi posebno
znacajan za celu grupu, odnosno organizaciju. Druga znacajna kontingentna
karakteristika koja povecava efektivnost participativnog ponasanja lidera, vezana
je za visok stepen neizvesnosti sa kojim se susreCe organizacija u svom
okruzenju. U ovom slucaju, participativno liderstvo predstavlja efikasan nacin
prikupljanja Sto veceg broja relevantnih informacija i ideja, koje bi pomogle
redukciji neizvesnosti i rizika.

Karakteristike same grupe, kao S§to su visoka kohezivnost i
kooperativnost, takode pogoduju povecanju efektivnosti participativnog
ponasanja. Naravno, karakteristike samih clanova grupe, odnosno sledbenika,
mogu odigrati presudnu ulogu u povecanju i smanjenju efektivnosti
participativnog liderskog stila. Odredene osobine sledbenika ¢ine ih posebno
responzivnim za participativno ponasanje lidera. Tu pre svega spadaju znanje,
visoka stru¢nost, radna kompetentnost, posedovanje relevantnih informacija i sl.
Visoko strucni i osposobljeni sledbenici uvek ¢e ocekivati da im se dozvoli da
ucestvuju u donosenju znacajnih odluka. Ovo vazi i za sledbenike koji imaju
izrazenu potrebu za nezavisno$¢u i uspostavljanjem kontrole nad sopstvenim
Zivotom (interni lokus kontrole). Ovakvi sledbenici poziv lidera da se ukljuce u
proces donosenja odluka dozivljavaju kao priznanje sopstvenih vrednosti i
sposobnosti, §to povecava njihovo samopuzdanje i satisfakciju, pa, samim tim, i
spremnost da se dodatno angazuju u ostvarenju zadataka.

Smatra se, takode, da efektivnost participativnog liderstva zavisi i od
stepena participacije koji zaposleni oc¢ekuju da ¢e dobiti. Ukoliko je u ranijim
periodima dopusStano zaposlenima da ucestvuju u odlucivanju (od strane
prethodnog lidera), ili je to omoguéeno u drugim delovima organizacije,
sledbenici ¢e oCekivati da se takva praksa nastavi i da im se dopusti da ucestvuju
u donosenju odluka.

Nasuprot faktorima koji povecavaju efektivnost participativnog
liderstva, postoje i oni koji uticu na njeno smanjenje. Tu prvenstveno spada
visok nivo strukturiranosti zadatka, koji podrazumeva postojanje razradenih
metoda njegovog obavljanja, kao i visok stepen repetitivnosti zadatka, koji ne
zahteva svakodnevno donosenje neprogramiranih odluka.

Predimenzioniranost grupe moze, takode, znac¢ajno smanjiti efektivnost
participativnog liderstva, zbog nemoguc¢nosti podele informacija izmedu svih
¢lanova i formiranja zajednickih stavova neophodnih da bi se donela odluka. Isto
vazi i za urgentne odluke, i sve one koje su vezane za kratko vreme donosenja,
tako da je ukljucivanje sledbenika nemoguce zbog vremenskog ogranicenja.

Izvesne karakteristike sledbenika Cine ih nedovoljno kompetentnim ili
spremnim za participiranje u odlucivanju, pa samim tim, smanjuju i efektivnost
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participativnog  liderstva. Tu spadaju pasivnost, apatiCnost, inertnost,
izbegavanje odgovornosti i rizika, odnosno ono sto su Hersi i BlanSar definisali
kao nizak nivo zrelosti sledbenika. Kao $to je viSe puta pomenuto, postoje ljudi
koji preferiraju precizna uputstva, naredenja i kontrolu, zbog ¢ega nisu spremni
da ucestvuju u procesu donosenja odluka, ali ne opstruiraju njihovo sprovodenje,
o ¢emu treba voditi racuna kada se u procesu organizacionih promena razmatra
mogucénost ukljucivanja sledbenika u pojedine segmente procesa donoSenja
odluka.

4. Harizmatsko ponasanje

Harizma predstavlja jednu od najznacajnijih komponenti liderstva, a
ukoliko je dominantno izraZzena u odnosu na sve ostale elemente liderskog
procesa, moze se govoriti o harizmatskom liderstvu. Ona je, takode, sastavni deo
transformacionog liderstva i u velikoj meri olakSava motivisanje sledbenika da
se ukljuce u proces sloZenih organizacionih promena.

Efekti harizmatskog liderstva mogu biti veoma jaki, a njihova
manifestacija najizraZenija je u emotivnoj sferi. Ona se ogleda u izraZzenom
poverenju, poStovanju i lojalnosti, koje rezultiraju spremnos¢u da se potpuno
slede ideje lidera, odnosno vizija i misija koju lider promoviSe. Sledbenici
harizmatskog lidera bezrezervno veruju u njegovu procenu, stavove i sistem
vrednosti, kao i Cinjenicu da je njegova vizija od izuzetnog znaCaja za
organizaciju, a zbog izraZene odanosti lideru, njegove ideje se dozivljavaju kao
svoje sopstvene, pa je posvecenost njihovoj realizaciji izuzetno velika. Ovakav
odnos na relaciji lider-sledbenik, koji karakteriSe snazna identifikacija sa
liderom, obi¢no dovodi do veéeg samopouzdanja, samopostovanja i osecaja
sigurnosti, pa su sledbenici harizmatskog lidera zadovoljni samim liderom,
svojim poslom i generalnim statusom u organizaciji. Emotivna povezanost sa
liderom i interna motivacija vizijom, rezultiraju visokom posveéeno$cu i Zeljom
da se uloze veci napori u realizaciji postavljenih ciljeva, Sto za posledicu ima
vecu spremnost da se prihvate promene u organizaciji i da se one sprovedu uz
manje stresa i otpora. Ipak, bez obzira na generalno moguce pozitivne efekte
harizmatskog liderstva, postoje situacije u kojima je njegova primena vise, kao i
one u kojima je manje efektivna.

Imajudi u vidu karakteristike harizmatskog liderstva, sasvim je logi¢na
¢injenica da se njegovi najveci efekti mogu vezati za situacije neizvesnosti, brzih
i radikalnih promena u svim sferama organizacije, i , naravno, za sve krizne
situacije. Primeéeno je, takode, da uticaj harizmatskog liderstva na sledbenike
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raste sa porastom ranga (statusa) lidera, kao i sa porastom njegove strucnosti tj.
ekspertize.

Iskustvo je pokazalo da u organizaciji, kao i u Sirem druStvenom
okruzenju, drastiCne promene sistema vrednosti, tzv. "kulturni Sokovi", bitno
doprinose porastu znacaja harizmatskog liderstva. Odsustvo ustaljenih normi
ponaSanja, gubitak postojec¢ih pozicija i vrednosti i potencijalna opasnost po
sopstveni status, uti¢u na to da se harizmatski lider dozivi kao spasilac, koji ¢e u
nedostatsku strukture i jasno definisanih uloga i interakcija, ponuditi svoju viziju
kao univerzalno reSenje za postojece probleme.

U mnogim preduzeéima postoji istorija harizmatskog liderstva, koja
podrazumeva dugogodiSnje prisustvo lidera sa izraZenom harizmom, tako da su
¢lanovi ovih organizacija skloni da reaguju responzivno na harizmatsko lidersko
ponasanje, a Cesto i da lideru po inerciji pripiSu harizmu, iako je on realno ne
poseduje. Sledbenici koji poseduju nizak nivo samopouzdanja, osecaj
neadekvatnosti, nesigurnosti i bespomoc¢nosti, kao i nesposobnosti kontrole
situacije, imaju vecu tendenciju prihvatanja harizmatskog ponaSanja lidera.
Smatra se, takode, da je harizmatsko liderstvo efektivnije u slucajevima kada se
ciljevi, vrednosti i potrebe sledbenika uklapaju u viziju lidera, kao i onda kada
zaposleni nisu motivisani isklju¢ivo nov€anim nagradama, ve¢ i teZnjom da
doprinesu razvoju organizacije.

Efektivnost harizmatskog liderstva opada u slucajevima rutinskih
poslova za koje nije karakteristiCna pojava kriznih situacija niti ekstraordinarnih
moguénosti, pa, samim tim, ni potreba za izuzetnom vizijom, inspiracijom ili
energijom koju bi lider generisao. Harizma je manje efektivna u organizacijama
u kojima se visoko ceni individualnost, nezavisnost i samoinicijativa, koje mogu
biti dovoljno inspirativne i motiviSuce i bez izraZene harizme lidera. Visoko
obrazovani, iskusni i samouvereni sledbenici, uglavnom imaju negativan odnos
prema harizmatskom lideru. Ovaj vid liderstva je manje efektivan u situacijama
koje zahtevaju primenu participacije u odlucivanju, kao i tamo gde je za
donosenje odluka neophodan konsenzus svih ucesnika. Ipak, izuzetno su retke
situacije u kojima harizmatsko ponasanje lidera ne daje nikakve efekte - ono
uvek izaziva reakcije sledbenika u vecoj ili manjoj meri, s tim, da te reakcije,
mogu imati i negativne efekte ukoliko harizmatski lider zloupotrebi svoju mo¢.

Zakljucak

Poslednjih godina nasa su se preduzeca suocila sa znatno izmenjenim
karakteristikama poslovnog okruzenja koje zahteva izrazito visok stepen
prilagodljivosti i spremnost brzog reagovanja na eksterne i interne impilse.
Dolazak inostranog kapitala doneo je promene u oblasti organizacione kulture,
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odnosno vrednosnog sistema i normi ponaSanja, S$to je uslovilo i nuZnost
promene liderskih stilova domacih lidera. Tradicionalno je na ovim prostorima
dominiralo direktivno ponasanje lidera sa svim karakteristikama koje su u radu
opisane. Mada je ovaj stil u odredjenoj meri odgovarao kulturnim vrednostima
nasih zaposlenih, on ipak nije najprimereniji dinami¢nim uslovima
karakteristicnim za savremeno poslovanje. Pod uticajem novih vrednosti i
stilova ponaSanja koje su sa sobom doneli menadZeri inostranih preduzeca,
mnogi lideri poceli su da usvajaju elemente participativnog liderstva i
podrzavajué¢eg ponasanja. Ovakvo ponaSanje se smatra jednim od klju¢nih
ingredijenata transformacionog liderstva, koje je od nemerljivog znacaja za
pokretanje organizacionih promena i njihovu uspesnu realizaciju. Medutim,
iniciranje i sprovodenje organizacionih promena zbog kompleksnosti njihove
prirode, moZe povremeno zahtevati primenu svakog od pomenutih stilova
vodstva, pa ¢e, samim tim i efektivnost ponaSanja lidera zavisiti od konkretne
faze u realizaciji promena.
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