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Oblast — INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrzaj — U radu predstaviljen je menadzment u
savremenim uslovima poslovanja, znacaj funkcije vodenja
za uspesno poslovanje organizacije, stilovi vodenja u
preduzecu, uticaj emocionalne inteligencije na liderstvo.
Pored toga odradena je komparativna analiza stilova
upravijanja u dva preduzeéa: , Novosadski sajam* i
,,Erste bank* i predlozene su mere za unapredenje.

Kljuéne reci: Stilovi upravljanja, liderstvo, organizacija

Abstract — The paper presents the management in
contemporary business conditions, the importance of the
leadership function for the successful operation of the
organization, the leadership styles of the company, the
influence of emotional intelligence on leadership. In
addition, a comparative analysis of management styles
has been done in two companies: "Novi Sad Fair" and
"Erste Bank", and measures for improvement have been
proposed.

Keywords: Management styles, leadership, organization

1. UvOD

Predmet ovog rada je komparativna analiza upravljanja.
Rad je strukturiran kroz vise delova. Prvi deo rada je
posvecen menadzmentu u savremenim uslovima, znacaju
i ulozi menadzera. Drugi deo rada se bavi vodenjem kao
kljuénom funkcijom uspesnog poslovanja organizacija.
Tre¢i deo govori o stilovima upravljanja, a cCetvrti o
uticaju emocionalne inteligencije na upravljanje u
preduzecu.

Poslednji, peti deo rada predstavlja istrazivanje, odnosno
komparativnu analizu stilova upravljanja dve kompanije,
Novosadski sajam i Erste banka, na osnovu Cega su dati
predlozi mera za unapredenje procesa vodenja u
navedenim preduze¢ima.

Kako zivimo u uslovima dinamickih promena, pa nam je
potrebno kreiranje buduénosti, upravljanje idejama i
talentima, S§to se jedino moze posti¢i sa spososbnim
liderima.

U danasnim uslovima brzih promena poslovnog okruzenja
namec¢u se novi limiti tradicionalnom nacinu tretiranja
ljudskih resursa, dajuci im sasvim novu i najvazniju ulogu
u ekonomskoj uspesnosti poslovnih sistema i Ccitave
savremene ekonomije. Liderstvo kao relativno nova
disciplina postala je nezaobilazni faktor koja utiCe na
uspesnost celokupnog poslovanja.
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Ovaj rad proistekao je iz master rada ¢iji mentor je
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2. MENADZMENT U SAVREMENIM USLOVIMA
POSLOVANJA PREDUZECA

2.1. Znac¢aj menadZmenta

Promene sveta oko nas kao i nas samih se deSavaju
svakodnevno. Jedna od najvaznijih ljudskih aktivnosti je
menadzment. Od kada su ljudi poceli da stvaraju timove
kako bi postigli zadate ciljeve koje ne mogu posti¢i kao
pojedinci, menadZzment je bio neophodan da se osigura
koordinacija radova pojedinaca. Kako je drustvo sve vise
davalo znacaj timskom radu, a mnoga preduzeca
organizaciji sistema u okviru preduzeca, zadatak
menadzera postao je veoma vaZzan 1 znaCajan. Za
menadzment se moZe reci da je kao praksa veoma star, ali
ako se posmatra kao naucna disciplina menadzment
predstavlja niz aktivnosti koje se konstantno menjaju pod
uticajem promena u stvarnosti, odnosno okruzenju.

Smatra se da je re¢ “menadzment” prvi put upotrebljena u
starofrancuskom jeziku u vidu izraza mesnagement
(kasnije ménagment) Sto na francuskom znai “umede
(sposobost) upravljanja (usmeravanja)”. Ova francuska
re¢ je u XVII i XVIII veku uticala na razvoj engleske reci
management [1].

2.2. Karakteristike menadZera

Menadzeri obavljaju slozene aktivnosti menadzment
procesa koje se odnose na planiranje, organizovanje,
upravljanje, kontrolu; na definisanje organizacione
strukture koja moze da obezbedi realizaciju planiranih
ciljeva i zadataka; i na odabir kadrova koji ¢e raditi na
izvrSavanju planiranih aktivnosti. Isto tako, da bi mogli da
rade uspesno, menadZzeri moraju da komuniciraju, da
primaju i daju informacije, da imaju znanje, ali i intuiciju,
osecaj, da precizno definiSu politiku, pravila, procedure,
postupke, planove, programe i projekte, da misle
analiticki i konceptualno, da se ponasaju diplomatski, §to
znac¢i da budu vesti, snalazljivi i fleksibilni, a sve to
isklju¢ivo zbog donoSenja upravljackih odluka i zbog
preduzimanja akcija.

2.3. Tipovi menadzZera

Menadzeri se, kako u teoriji, tako i u praksi, dele u vise
razli¢itth vrsta u skladu sa onim §to se uzima kao
kriterijum za podelu. Najve¢i broj podela rezultat je
primene sledecih kriterijuma:

e  Prema polozaju koji menadZeri imaju i hijerarhiji
organizacije: menadzeri razli¢itih nivoa odnosno
top menadzer, menadzment srednjeg nivoa i
menadzment prve linije,
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e Prema prirodi raspona organizacione aktivnosti:
opsti 1 funkcionalni menadzeri,

e Prema orijentaciji na buduénost: neaktivisti,
reaktivisti i menadzeri proaktivne orijentacije.

2.4. Funkcije menadZera

Uspeh u usmeravanju ljudi prema planiranim ciljevima
zavisi od aktivnosti menadzera i njihove sposobnosti da
iskoriste sve raspolozive resurse koje jedna organizacija
ima. Funkcije menadzmenta predstavlja skup svih
aktivnosti koje obavlja menadzment. U savremenoj
literaturi kao osnovne funkcije menadzmenta navode se
proces planiranja, organizovanja, vodenja (lidesrtvo) i
kontrolisanja. Proces prestvalja sistematski na¢in na koji
se stvari rade. Menadzment moZzemo smatrati procesom
kako bi se svi menadzeri, bez obzira na licne sposobnosti
i veStine, upustali u odredene medusobno povezane
aktivnosti kako bi dosli do ostvarivanja odnosno
postizanja zeljenih ciljeva. Pored ve¢ nabrojanih osnovnih
funkcija menadzmenta Cesto se ukljucuju i upravljanje
ljudskim resursima kao i koordinacija.

3. ZNACAJ FUNKCUE VOPENJA ZA USPESNO
POSLOVANJE ORGANIZACIJE
Pojmovi — vodenje i lider su neraskidivo vezani za

pojmove kao S§to su menadzment, menadZzer i
organizacija. lako, na prvi pogled izgleda lako, pojam
vodenja, odnoso liderstva je teSko definisati. Postoje
mnoge definicije liderstva iz kojih se moZe uociti sustina
liderstva a to je — uticaj na sledbenike, Cclanove
organizacije, kako bi se ostvarili postavljeni ciljevi. Lideri
su oni koji postavljaju ciljeve i odreduju smernice i
pravac delovanja svih clanova organizacije u cilju
njihovog ostvarivanja[2]. Vodenje mozZe biti usmereno
unutar organizacije gde se ispoljava u obliku davanja
smernica, sposobnost angazovanja ljudi kao i uticaja na
njihovu motivaciju, ili prema okruzenju, gde odreduju
viziju 1 smer organizacije, odnosno preduzeca. SuStina
uspesnog vodenja je da se pridobiju zaposleni, da se
usmere kreativne ideje, znanje i sposobnosti kako bi se
realizovali postavljeni ciljevi.

3.1. RAZLIKA IZMEDU LIDERA I MENADZERA

Liderstvo i menadzment su medusobno povezani procesi
koji medusobno uslovljavaju menadZerske aktivnosti gde
je menadZzment Siri, a liderstvo uzi pojam. Veé je
spomenuto da je menadZzment dinamicki proces koji se
sastoji od menadzerskih aktivnosti i to: planiranja,
organizovanja, vodenja i kontrole. Ovaj proces se
ostvaruje putem formalizovane strukture, gde su
strukturirani upravljacki procesi i izvr$ni procesi, gde je
podvucena linijja  nadredenosti 1  podredenosti.
Menadzment ima ulogu definisanja ciljeva, donosi
planove i strategiju. U okviru ovog procesa definiSe se
organizaciona  struktura, kreiraju se  mehanizmi
koordinacije i kontrole, sistemi donoSenja odluka, procesi
upravljanja ljudskim resursima kao i ponasanje zaposlenih
u organizaciji. Za razliku od menadzmenta, liderstvo je
vezano za ljudsku dimenziju organizacije, odnosno na
viziju i misiju zaposlenih. Liderstvo ima za cilj da kreira
ambijent organizacije i ponasanja zaposlenih kao i da

podrzi inoviranje i promene. OcCito je da je liderstvo
orjentisano na promene S$to ima veliki uticaj i znacaj za
organizaciju u dinami¢nom poslovnom okruzenju.

3.2. RAZLIKA 1ZMEDU LIDERA I VOPE

Pojam lidera ne mozemo posmatrati isto kao i pojam
vode. Termin voda se uglavnom odnosi na socijalne
pokrete i politicke stranke, a odnosi se na uticaj koji
pojedinci imaju na velike grupe ljudi [3]. U situacijama
kada dominira nesigurnost kao i nestabilno okruzenje gde
veéina ljudi ne moze da preuzme odgovornost ili da se
odluce stvaraju se vode jer se vec¢ina ljudi opredeljuje za
usmereno ponasanje od strane vode. Lider ima odredene
karakteristike koje ga odlikuju, a da bi voda postao lider
potrebno je da ispuni sve karakteristike koje lider ima,
odnosno da ima odredeno znanje i rad. Mo¢ i uticaj
odredenih voda ne svrsta ih u lidere.

3.3. RUKOVOPENJE I ORGANIZACIONA KLIMA

Na uspesnosti poslovanja preduzeca i postizanja rezultata
bitno utice organizaciona klima. Organizaciona klima
predstavlja niz ocenjivih svojstava izvesne sredine koji su
zasnovani na kolektivnom opazanju ljudi koja se uocavaju
U  unutrasnjosti  organizacije.  Prvenstveno  se
podrazumavaju odnosi izmedu rukovodilaca i ostalih
¢lanova kolektiva, pri ¢emu su od znacaja konflikti,
subordinacija, personalnost odnosa, klima koja vlada,
uticaji, mo¢i 1 naravno, patoloSke pojave koje “truju
atmosferu” [4]. Organizaciona klima je promenljivo
obelezje uslova radne sredine koje je zasnovano na
kolektivnom zapazanju zaposlenih kadrova koji zive i
rade u toj sredini i koje utiCe na njihovu motivaciju i
ponasanje.

4. STIL VOPENJA U PREDUZECIMA

Uspeh odredene organizacije odnosno preduzeca vezan je
za stil vodenja organizacije. RazliCite organizacije imaju
razlicite stilove vodenja, a za to su zaduzeni brojni faktori
medu kojima su: individualne osobine (karakter i
temperament), znanje, iskustvo, kultura i ubedenja
menadzera, kao i vrsta organizacije, vrednost drustvenog
sistema, organizaciona filozofija i drugi. Stil lidera
predstavlja nacin na koji je uspostavljen odnos izmedu
lidera i zaposlenog, odnsono nacin na koji lider usmerava
ponaSanje zaposlenih kao i sredstva da ih pridobije.
Razli¢itivi stilovi upravljanja organizacijom su nastali kao
posledica  razli¢itog pristupa lidera  motivisanju
zaposlenih, koriS¢enju razli¢itog izvora moéi na
podredene, nacinom donosenja pdluke kao i sposobnosti
da svoje ponasanje prilagodi razli¢itim situacijama.

4.1. KLASICNI PRISTUP LIDERSTVU - PRISTUP OSOBINA

Pristup liderstvu sa stanovniStva licnih osobina odnosno
karakteristika bazira se na odredivanju osobina li¢nosti na
osnovu kojih se lider razlikuje od podredenih, odnosno na
osnovu kojih mozemo da razlikujemo uspesnog od
neuspesSnog lidera. Po misljenju odredenih istrazivaca,
uspesan lider bi trebao da ima sledece osobine [5]:

e Motivacija — visoka Zelja za uspehom, ambicija,
inicijativa, energija;

e Castimoralni integritet — pouzdanost, poverenje;



e SamopoStovanje — verovanje u

vrednosti;

spostvene

e Kongnitivne osobine — sposobnost da se prihvati,
preradi i interpretira velika koli¢ina informacija;

e Kreativnost — originalnost;
e Zeclja za vodstvom — volja da se postane lider;

e  Fleksibilnost — sposbnost adaptiranja razli¢itim
pratiocima i situaciji.
4.2. BIHEVIORISTICKE TEORIJE

Polaze¢i od pretpostavke da je moguée ustanoviti
ponasanja specificna za lidere, da ljudi mogu da nauce i
usvoje ta ponasanja, ¢ime se stvara mogucénost da
preduzeca mogu da stvore lidere po potrebi, istrazivanja
su pokazala da se ne mogu utvrditi specificna ponaSanja.
Medutim, ta istrazivanja su dovela do indifikovanja
razli¢itih stilova ponasanja lidera. Ona se mogu
klasifikovati na razli¢ite nacine i prema razliCitim
kriterijumima.

Studije istrazivanja koja su izvrSena u Ajovi indetifikovala
su tri osnovna stila vodstva i to: autokratski, demokratski
i liberalni (laissez faire) stil [5].

»  Autokatski stil vodstva karakteriSe odsustvo bilo
kakvog uces¢a podredenih. Lider sam donosi
odlike i preuzima odgovornost za posledice.

»  Demokratski stil vodstva podrazumeva da lider
pokrece i usmerava diskusiju podredenih, ali im
dozvoljava da slobodno iznesu svoje misljenje.

= Laisser Faire stil zapravo predstavlja abdikaciju
lidera, budu¢i da se on povlaci iz odlucivanja,
prepustajué¢i ¢lanovima organizacije da sami
odlucuju.

4.3. KONTIGENTNI (SITUACIONI) STIL

Nijedno od predhodnih istrazivanja nije izdvojio stil koji
bi dao najbolje rezultate vodenja preduzeéa u svim
situacijama. U traganju za efikasnim stilom upravljanja
razvio se kontigentni pristup liderstvu prema kojem su
razlic¢iti stilovi vodstva razli¢ito efkasni u razliCitim
situacijama. Svaki stil vodstva trazio odredenu situaciju
gde bi se pokazao kao najefikasniji. Na efikasnost vodstva
prema kontigentnom stilu uti¢u faktori: karakteristike i
zahtevi zadataka, organizaciona kultura i organizaciona
politika kao i osobine, o¢ekivanja i ponasanje zaposlenih.

4.4, SAVREMENI STILOVI LIDERSTVA

U savremenim uslovima poslovanja, organizacije sve vise
stavljaju akcenat na stilove vodenja koji ukljucuju
zaposlene i daju slobodu zaposlenima da svoje
sposobnosti koriste najbolje $to znaju. Ova vrsta vodenja
organizacije se drasticno razlikuje od vodenja
organizacije u proslosti koja je bila zasnovana u velikoj
meri na kontrolisanje ljudi i radnog procesa.

Novonastale situacije su doprinele razvoju savremenih
stilova  vodenja i to: Harizmatsko liderstvo,

transformaciono liderstvo, timsko liderstvo i emocionalno
liderstvo.

4.5. HARIZMATSKO LIDERSTVO

Za harizmatske lidere se moze rec¢i da oni svoje vizije i
ciljeve prezentuju na izrazajan, atraktivan nacin i stvaraju
prijatnu klimu komuniciraju¢i sa zaposlenim. Postoje
mnoga istrazivanja koja se se bavila problematikom da li
se moze nauciti kako da se postane harizmatican lider. U
praksi postoje brojni primeri harizmatskih lidera kojima je
zajednicko to da je harizma samo jedna od osobina koja
im je omogucila da postanu uspesni u svom poslu.

4.6. TRANSFORMACIONO LIDERSTVO

Mnogi autori izjednaavaju pojam harizmatskog i
transformacionog liderstva. Od pocetka 80-tih godina
transformacioni pristup liderstvu je predmet mnogih
istrazivanja. Ovaj tip liderstva odgovara potrebama
savremenih radnih grupa, koje Zele da budu inspirisane i
osnazene da bi uspele u “nesigurnom vremenu”.
Transformaciono liderstvo paznju posveéuje elementima
liderstva kao $§to su harizma i oseCanja. Potrebno je
razlikovati transakcionog od transformativnog tipa
liderstva. Transformativni lideri se fokusiraju vise na
krupan plan, kao $to je indetifikacija, objasnjenje vizije,
artikulacija, dok transaktivni lideri se fokusiraju na
implementaciju vizije odnosno, transformacioni lideri
inspiri$u sledbenike da indetifikuju sopstvene interese sa
interesima organizacije dok transakcioni lideri uticu na
zaposlene da kroz postizanje zajednickih ciljeva omoguce
i zadovoljenje licnih potreba.

4.7. TIMSKO LIDERSTVO

Efektivni timski lideri moraju da znaju kako da prenesu
infromacije, da pridobiju poverenje svojih zaposlenih,
kako da se odreknu odredene doze autoriteta u korist
timskog duha, kako da prepoznaju trenutak u kojem je
potrebni intervenisati da bi se energija tima kanalisala na
pravi nacin.

Jako je vazno da timski lider izgradi sposbnost da
prepozna trenutak u kojem je potrebno timu prepustiti
samostalnost ili onaj kada se treba aktivno ukljuciti kako
bi se stvari balansirale. I najuspesniji menadzeri nekada
nisu u mogucnosti da uspesno vode timove, jer su njihove
vestine, sposobnosti i znanja usmerene za vodenje i
kontrolu, dok to u timu nije adekvatno.

4.8. EMOCIONALNO LIDERSTVO

Dana$nje poslovno okruZenje zahteva od lidera i
zaposlenih da budu fleksibilni, prilagodljivi, rade efikasno
i dele strast za postizanje najboljih rezultata. Emocionalni
aspekt liderstva ima veliki uticaj na klimu u organizaciji,
ukupne rezultate timova 1 preduzeca, kao i na
meduljudske odnose.

Kada lideri donesu odluku, njihov uspeh zavisi od toga
kako to ¢ine. Cak i kada sve ostalo urade kako treba, nista
ne¢e funkcionisati onako dobro kao Sto bi moglo ili
trebalo da funkcioniSe, ako ne ostvare primarni zadatak —
usmeravanje emocija u odgovarajuéem pravcu.



5. REZULTATI I DISKUSIJA ISTRAZIVANJA
Predmet istrazivanja

Predmet istrazivanja jeste da se utvrdi nacin upravljanja u
izabranim preduzeéima i da se izvrSi komparativna
analiza izmedu dobijenih rezultata.

Cilj istrazivanja

Cilj istrazivanja u predmetnoj organizaciji jeste utvrditi na
osnovu dobijenih rezultata istrazivanja na koji nacin se
upravlja u organizaciji, odnosno koji stil menadzeri/lideri

primenjuju i kako on uti¢e na zaposlene i rezultate
njihovog rada.

Na osnovu definisanog predmeta i cilja istrazivanja
postavljene su sledece hipoteze:

OH1 — funkcije u preduzecu su jasno definisane;
OH2 — ciljevi organizacije su konkretni;

OH3 - postoji efikasan sistem rada u organizaciji;
OH4 — u organizaciji se podsti¢e timski rad;

OH5 — pretpostavljeni brine o profesionalnom razvoju
svojih zaposlenih.

Instrument i uzorak istraZivanja

Istrazivanje procesa upravljanja izvrSeno je u dva
preduzeca. Prvo preduzece je  “Novodadski sajam”
2016.godine, a drugo je “Erste bank™ 2018. godine.

Tehnika rada je anketiranje. Kao instrument ispitivanja
korisc¢ena je anketa za potrebe ovog istrazivanja. Anketni
list ¢ine 25 pitanja zatvorenog tipa. Populaciju c¢ine
zaposleni, u pitanju je uzoraka - 30 ispitanika.

Predlog mera za unapredenje poslovanja

Na osnovu analize sprovedenog istrazivanja zakljucak je
da hipoteze koje smo naveli na samom pocetku
istraZzivanja nisu sve potvrdene. Naime, istrazivanje je
pokazalo da su na Novosadskom sajmu jedino ciljevi
organizacije konkretni ¢ime smo potvrdili postavljenu
hipotezu OH2. Ostale hipoteze naZalost nisu potvrdene
Sto nas vodi ka tome da bi trebalo menjati stil
rukovodenja kako bi organizacija poslovala na pravi nacin
i ostvarivala najbolje rezultate. Potrebno je jasno
definisati funkcije u organizaciji kako bi svaki zaposlen
znao njegove zadatke i odgovornosti. Definisanjem
funkcije zaposlenog rukovodstvo bi moglo da usmerava
zaposlene i da brine o njihovom profesionalnom
usavr§avanju. Kako Zzivimo u vremenu brzih promena
svakom zaposlenom je potrebno da kontinuirano prati
stanje 1 promene u njihovom domenu, $to se najlakse
postize odlascima na razne vidove edukacija i seminara.
Pored toga ukoliko to sam opis posla dozvoli potrebno je
podsticati timski rad jer uvek vise ideja dovode do bolje
obavljenih zadataka i efikasnijeg ostvarivanje ciljeva. U
Erste banci je situacija ipak drugacija, pa se na osnovu
odgovora ispitanika moze zakljuciti da su 4 od 5 hipoteza
potvrdene i to OH1, OH2, OH3 i OH4. Rukovodstvo je
jasno definisalo funkcije u organizaciji, ciljevi
organizacije su konkretni, postoji efikasan sistem rada u
organizaciji i podstice se timski rad. Profesionalno
usavr§avanje zaposlenog bi jo§ u vecoj meri poboljSao

produktivnost rada i zadovoljstvo zaposlenih tako da bi
trebalo sprovesti vise edukacija i obuka.

6. ZAKLJUCAK

Uspesan lider nije onaj koji kao zadatak ima reSavanje
trenutnih operativnih problema, a u drugi plan stavlja
vitalna strategijska pitanja. Dana$nje vreme zahteva novi
pristup u reSavanju postoje¢ih problema kao i novih
buduéih. UspeSan lider mora razumeti buducnost, novi
nacin koknurencije, blagovremenu spoznaju mogucnosti i
efikasno kori$¢enje iste. Od lidera se zahteva da stvore i
iskoriste prednost preduzeéa i da obezbede mesto
preduzecu u buduénosti. Da bi obezbedilo svoju
egzistenciju u savremenim uslovima poslovanja, vise nije
dovoljno da je preduzeée dobro, ono mora biti medu
najboljima kako bi obezbedilo svoju egzistenciju.

Analizirajuéi anketirano preduzec¢e Novosadski sajam,
zaklju¢ak je da veza izmedu stila rukovodenja i
meduljudskih odnosa nazalost ne postoji. lako je u
interesu svakog preduzeéa da svoje rukovodioce
usmeravaju na meduljudske odnose, u realnosti to nije
slu¢aj. Odnos rukovodstva prema problemu meduljudskih
odnosa je razli¢it od podsticanja dobrih vibracija do
nezaiteresovanosti za taj segment. Negativna atmosfera i
losi meduljudski odnosi medu zaposlenima, svakako nisu
dobar recept za efikasno rukovodenje u danas$njim
uslovima, kao ni preterana bliskost medu zaposlenima.
Anketirani u Erste banci su pokazali da u ovoj kompaniji
postoji bolja veza izmedu stila rukovodenja i
meduljudskih odnosa. Za razliku od Novosadskog sajma,
vec¢ina ispitanika se izjasnila u Kkorist tvrdnji da su
funkcije u preduzeéu jasno definisane, dasu ciljevi
organizacije konkretni, da postoji efikasan sistem rada u
organizaciji i da se u organizaciji podstice timski rad.
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