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Problematizovanje teorije i prakse liderstva zna~ajno
je iz nekoliko razloga. Liderstvo je slo`en i

vi{ezna~an koncept utemeljen na novoj paradigmi ruko-
vo|enja, koja obuhvata procese uspostavljanja svrhe i
smera organizacije, razli~ite upravlja~ke uticaje, ostvari-
vanje ciljeva. Lider u na{oj praksi jo{ uvek nije dobio
pravo zna~enje; naj~e{}e se izjedna~ava sa direktorom,
rukovodiocem ili politi~kim prvakom. I dok su na{i di-
rektori i rukovodioci prete`no dr`avni vode}i ~inovnici,
za{titnici zakona i drugih pravnih normi usredsre|eni na
nadre|ene, dotle su lideri prete`no usredre|eni na sled-
benike-saradnike. Lideri su pre savetnici, nego nalogo-
davci podre|enima, nose se s nepoznatim i neizvesnim,

te ih pretvaraju u poznato i jasno. Novo doba upozora-
va da je pro{lo vreme autoritarnog vo|enja podre|enih,
da se javlja novi tip rukovodioca, koji svojim znanjem,
hrabro{}u, lucidno{}u, vizionarstvom i misionarstvom
deluje ex aequo et bono (po onome {to je pravo, {to je
dobro), podi`u}i tako svoje firme iznad proseka. 

Temeljna je teza dr Leposave Grubi}-Ne{i}, autorke
upravo objavljenje, provokativne knjige Znati biti lider,
da liderstvo i te`nja ka liderstvu ~ini osnovu uspe{ne in-
ovativnosti organizacije, presudne za njenu odr`ivost na
tr`i{tu. Zato lider svoje delovanje mora usagla{avati sa
promenama, novim na~inom (sistemskog) razmi{ljanja,
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pa u tom smislu on ima ulogu konstruktora, upravlja~a i
u~itelja. Lider je dizajner poslovnih procesa, navodi dr
Grubi}-Ne{i}, organizacione kulture i poslovne klime u
organizaciji. On je i mentor, koji usmerava saradnike u
`eljenom pravcu, ali je i za{titnik svojih sledbenika od
spolja{njeg okru`enja.

Lider – menad`er. Stoga autorka, iako striktno orijenti-
sana na tuma~enje ideje liderstva, implicira i {iri kon-
tekst ovog pitanja – koncept preduzetni~kog liderstva,
danas posebno va`nog za o`ivljavanje poljuljane
privrede. Menad`er, ukoliko ima i liderskih potencijala
i li~nog autoriteta mo`e da animira ljude za kreativne
promene, spreman je i sam da preuzme rizike tih prom-
ena. Lider mora prvo biti menad`er, ka`e dr Grubi}-
Ne{i}; on mora poznavati sve funkcije menad`menta, pa
je zato „nerealisti~no favorizovati bilo menad`era, bilo
lidera”. Iako su funkcije lidera i menad`era komplemen-
tarne, autorka ukazuje i na stanovi{ta koja jo{ uvek po-
tenciraju razli~itosti u karakteristikama ovih uloga, bazi-
rana na premisi o menad`eru kao „umu” i lideru kao
„du{i” organizacije. Tako, na primer, prema Benisovoj
listi specifi~nih odlika menad`era i lidera, menad`er je
vi{e okrenut administriranju i delovanju prema uput-
stvima i procedurama, dok je lider orijentisan na ljude i
inovacije. Menad`er kopira, odr`ava i ra~una na kon-
trolu, a lider razvija i podr`ava poverenje. Nadalje,
menad`er je orijentisan na kontrolu i kratkoro~ne cil-
jeve, dok lider neguje kreativnost i orijentisan je na
dugoro~ne staze. Prvi podr`ava postoje}e, satus quo
stanje, drugi je kreator, „o~ima uprt u horizont”.

Profesionalno i organizacijsko ume}e lidera. Za liderst-
vo su potrebne dve vrste ume}a, navodi dr Grubi}-
Ne{i}, a to su profesionalno i organizacijsko. Stoga ova
zahtevna funkcija iziskuje veliku radnu energiju lidera,
visoku inteligenciju i poslovno znanje, dru{tvenost i
otvorenost, po{tenje i li~ni integritet, samopouzdanje,
kao i `elju za vo|stvom. Autorka potencira i kompo-
nentu emocionalne inteligencije (EQ), budu}i da lider,
pre svega, „pokre}e emocije svojih saradnika-sledbeni-
ka i usmerava ih u odre|enom pravcu”. Navedene os-
obine spominje i H. Fridman i vezuje ih s karakteristika-
ma harizmatske (ka`e: prisutne) li~nosti: da poseduje
bazi~no samopouzdanje i sposobnost da se projektuje
drugima (Fridmanova istra`ivanja tajni harizmatskog
upravljanja – B. R. Nj.).

Teorije liderstva. Predstavljaju}i savremene teorije lid-
erstva, profesorka Grubi}-Ne{i} prethodno skre}e
pa`nju na dve dominantne orijentacije, suprotstavljene
u pristupu referentnim osobinama lidera. Prema prvoj,
istra`ivanje karakteristika lidera treba fokusirati na os-
obine i karakteristike li~nosti kojima se lider razlikuje u

odnosu na ostale, dok se drugi pristup bazira na opservi-
ranju pona{anja lidera, koja ga i ~ine liderom. I pored
ovih, konceptualnih razlika, ve}ina autora deli mi{ljenje
da je lidere mogu}e klasifikovati (idealno-tipski) u
grupe autoritarnih, transformacionih i harizmati~kih.

Po~etna teorijska dilema u izu~avanju fenomena lider-
stva (osobine ili pona{anje) kompromisno se

razre{ava konceptom o dvodimenzionalnoj prirodi lid-
era – orijentisanoj na zadatak i orijentisanoj na zapos-
lene. Na toj premisi su, navodi autorka, teoreti~ari Blejk
i Mauton razvili menad`ersku mre`u identifikacije obli-
ka pona{anja menad`menta, odnosno ~etiri stila lider-
skog pona{anja. Prvom stilu pripadaju lideri orijentisani
na strukturu, strategiju, okru`enje, implementaciju,
eksperimentisanje i adaptaciju (lider kao „dru{tveni
arhitekta koji analizira i dizajnira”). Drugi tip ~ine lideri
orijentisani na ljudske resurse, tre}i su politi~ki orijenti-
sani lideri, dok u ~etvrtu grupu spadaju lideri – vizionari.

Autorka, nadalje, daje pregled i interpretaciju relevant-
nih teorija liderstva. Ovaj deo knjige je, po intenciji pis-
ca sredi{nji, a zbog svoje zna~ajnosti i informativnosti
zaslu`uje i ne{to ve}u pa`nju. Prema teoriji kontingenci-
je, uspeh lidera ne zavisi samo od njegovog stila ruko-
vo|enja (pokazalo se da ni jedan uspe{an stil nije bio
efikasan u svim situacijama), ve} i od specifi~nih uslova
ili situacije s kojom se suo~ava. To su, naj~e{}e, zahtevi
zadataka, o~ekivanja i pona{anja osoba istog ranga kao
i zaposlenih, data politika i kultura organizacije. [ire tu-
ma~enje u okviru ove teorije dato je u Hersi-Blan{ar-
dovom situacionom modelu liderstva orijentisanom na
istra`ivanje spremnosti sledbenika da prihvate odgov-
ornosti, sposobnosti, ve{tine i iskustvo potrebno za
obavljanje zadataka. Kontigentni pristup liderstvu op-
eracionalizovan je u Fidlerom modelu „tri liderske
situacije”, analizirane kroz odnose: lider – ~lan, struktu-
ra zadatka, mo} na osnovu polo`aja. 

Teorija normativnog odlu~ivanja (Vrum, Jeton)
istra`uje postupak dono{enja odluka kao  klju~nu deter-
minantu efikasnosti lidera. Prema ovom modelu, liders-
ki stilovi odlu~ivanja mogu biti autoritarni, konsultatski i
participativni s obzirom na to da li lideri sami re{avaju
probleme ili donose odluke koriste}i dostupne informa-
cije, koliko uklju~uju zaposlene u pribavljane informaci-
ja, razgovaraju li s podre|enima o problemima individu-
alno ili grupno, donose li odluke zajedni~ki. Koncept
transformacionog liderstva (Bas) promovi{e ideju ener-
gi~nih lidera izra`ene li~ne vizije, koji su u trajnoj inter-
akciji sa sledbenicima, motivi{u i aktiviraju za vi{i nivo
potreba. Pri tome koriste specifi~ne metode kao {to su
idealizovane situacije, inspirativne motivacije, intelektu-
alne stimulacije i individualizovane obzirnosti. 
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U nastavku, L. Grubi}-Ne{i} skre}e pa`nju i na Hausov
koncept harizmatskog lidera velikih referentnih mo}i,
samopouzdanog i dominantnog, ~vrsto uverenog u
moralnost li~nih uverenja. Obja{njene su, tako|e, i
postavke teorije supstitucije za liderstvo, prema kojoj
postoje situacije gde su lideri suvi{ni ukoliko podre|eni
poseduju izuzetan nivo znanja i predanosti zadatku,
poslovi su razra|eni i obavljaju se rutinski ili u slu~aju
kada primenjena tehnologija do krajnosti odre|uje
pona{anje pojedinca.

Liderstvo i eti~nost. Ovim konstatacijama se tematika
liderstva nipo{to ne iscrpljuje. Autorka otvara i
zna~ajno pitanje uloge lidera u promovisanju eti~ke
dimenzije poslovanja. Tim vi{e, {to rukovo|enje u
laissez-faire atmosferi zahteva i visok stepen poslovne
eti~nosti. Tuma~e}i ovu dimenziju poslovanja, profe-
sorka Grubi}-Ne{i} nagla{ava dva principa eti~kog de-
lanja. Prvi je eti~ki determinizam, kojim se ukazuje na
jasnu distinkciju izme|u eti~kog i neeti~kog liderstva,
kroz kriterijume motiva lidera, taktika uticaja koje
koriste i na~ina formiranje karaktera lidera. Drugi,
(sporni) princip eti~kog pona{anja, zasniva se na dok-
trini eti~kog relativizma, formulisanog kroz stanovi{te
da ni jedan oblik liderstva nije mogu}e okarakterisati
kao neeti~ki.

Liderke. Pred sam kraj, postavlja se i pitanje {ta biva ka-
da `ena, obrazovana i anga`ovana, savlada „jezik” neke
„ozbiljne” funkcije kao {to je liderska, privilegovano i
stereotipno mu{ke. Analiziraju}i poglavlje pod
naslovom Liderke, sti~e se utisak da profesorka Grubi}-
Ne{i} i sama postavlja ovo pitanje, situiraju}i temu u
kontekst principa rodnosti. Razlike u pona{anju mu{kih
i `enskih lidera izvodi na osnovu kriterijuma identi-
fikacije i kriterijuma samoovla{}ivanja. Pri tome kon-

statuje da se mu{karci-lideri, za razliku od `ena u ovoj
funkciji, lak{e identifikuju s drugima (sebi sli~nima – B.
R. Nj), posebno u slu~ajevima neeti~kog pona{anja;
imaju i vi{u procenu samoovla{}enosti, tj. ose}aj da
raspola`u s vi{e prava od drugih. Ovakvo pona{anje
uslovljeno je i razlikama me|u polovima bitnim za rad-
nu atmosferu. Tako su, na primer, za `ene
karakteristi~na razu|ena, bogata i otvorena ose}anja
(`enski emocionalni anga`man – B. R. Nj.); `ene pose-
duju emocionalnu, a mu{karci kreativnu inteligenciju.
One zapa`aju detalje, a mu{karci celinu. @ene i lak{e
komuniciraju, budu}i da imaju ve}e anatomske i fizio-
lo{ke mogu}nosti za verbalno prezentovanje. Ipak, u
proceni samoovla{}enosti `ena-liderki potvr|uje se
izvesna nelagoda, proiza{la iz ube|enja da je dostignuti
profesionalni status ve} zna~ajan dobitak, pa je nereal-
no stremiti ve}im ambicijama. 

Dodajmo i to da, verna svom primarnom nau~nom i
li~nom interesovanju za univerzalnu problematiku

razvoja i odr`avanja ljudskih resursa i humanije odnose
u radu i upravljanju (knjiga Razvoj ljudskih resursa,
2005), L. Grubi} Ne{i} i u ovoj studiji insistira na
zna~aju ljudskog kapitala i novoj ulozi lidera u prepoz-
navanju, razvijajnju i odr`avanju ljudskih resursa u svo-
jim organizacijama. 

Po izboru teme aktuelna, po metodici izlaganja sis-
temati~na i terminolo{ki precizna, knjiga dr Leposave
Grubi}-Ne{i} Znati biti lider predstavlja iscrpan, infor-
mativan i nadasve promi{ljen prilog u prou~avanju
teorije i jo{ ne prokr~ene prakse liderstva, kao i
zamr{enog pitanja rukovo|enja. U tome }e ona zasig-
urno biti zapa`ena u nau~noj i stru~noj javnosti.

Doc. dr Biljana Ratkovi} Njegovan
(Rubriku obra|uje Prof. dr Maja Levi Jak{i})


