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UTICAJ GRUPA NA STILOVE MENADZMENTA

GROUP INFLUENCE ON MANAGEMENT TYPES

Sumary: Rezultati rukovodenja menadzera direk-
tno uti¢u na poslovanje bilo kog poslovnog sistema.
Zato se u posljednje vrijeme poklanja izuzetna paznja
stilovima menadZmenta, odnosno na koji na¢in
rukovoditi nekim poslovnim sistemom, a da on bude
efikasan, odnosno da preduzece posluje profitabilno, a
da u duzem roku ima moguénost razvoja. Rezultati rada
menadZera su pod uticajem veceg broja faktora. Tradli-
cionalni pristup menadzmentu posmatrao je samo uti-
caj materijalnih faktora organizacije kao $to su
tehnologija, broj zaposlenih, zakonska regulativa i sL.
Veoma rijetko, a posebno na na$im prostorima, se
proucavao uticaj nematerijalnih faktora u okviru organi-
zacionog ponasanja, kao $to su stilovi menadzmenta,
znadaj grupa na poslovanje, uticaj razlicitih vrsta sukoba,
pitanje modi. U ovom radu se zato obraduje uticaj i
znacaj postojanja grupa i stilova menadzmenta za poslo-
vanje, odnosno njihov medusobni uticaj.

Svaka organizacija u svojoj organizacionoj strukturi
ima pored formalne i neformalnu organizacionu struk-
turu, a u okviru njih formalne i neformalne grupe.
Proucavanje postojanja i zna¢aja neformalnih grupa je
na dosta niskom nivou, nekad svjesno, a nekad nesv-
jesno zanemarivan jer se ne Zeli priznati da postoje i ne-
formalni dijelovi poslovanja, ma kakav njihov uticaj bio
na poslovanje. Najznacajniji razlog formiranja grupa je
zadovoljenje odredenih potreba, kao i postizanje slozeni-
jih ciljeva. Pored toga, ljudi se udruzuju u grupe jer tamo
dobijaju odredeni status i postizu mo¢ koju na neki drugi
nacin ne bi mogli ostvariti. Ipak i pored formalne organi-
zacije, Cesto se pojedinacni ciljevi ne mogu ostvariti u
okviru propisanih normi, te iz tih razloga nastaju i nefor-
malne grupe. Upravo takva paralelna organizacija mora
biti proucavana i poznata menadZmentu da bi on bio
efikasan, odnosno da ne bi neracionalno trosili resurse
koji nisu pod njihovom kontrolom.
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styles, status, power and leadership
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UuvoD

Za poslovanje organizacije u savremenim
turbulentnim vremenima potrebno je dobro
poznavati sve elemente organizacije i
menadzmenta. Razvoj nauke, ali i potrebe prakse
doprinijeli su da se razvije dio organizacije koji je
nazvan "Organizaciono ponaanje” u okviru kojeg
se proucava znacaj pojedinih nematerijalnih
elemenata za poslovanje neke organizacije, ali i za
nacin rukovodenja menadzera profesionalaca.
Istovremeno, sloZeni uslovi poslovanja, brze
promjene tehnologije, razvoj informacionih
tehnologija, pojava novih modela organizacionih
struktura i na¢ina poslovanja uslovili su da
pojedinac veoma tesko moze sam rijesiti pojedine
situacije, odnosno da se rad obavlja putem
odredenih grupa ili timova. Najdalje u ovom
segmentu je otisla projektna i krosfunkcionalna -
timska organizaciona struktura. Moze se re¢i da je
osnov savremenog poslovanja zasnovan na radu
pojedinih grupa ili timova. Grupe postaju vrlo
znacajan faktor ponasanja u organizaciji zbog ¢ega
ih treba pomno izu¢avati. One snazno uti¢u na po-
jedince, na njihove stavove i akcije u organizaciji.
Pojedinci se u grupama ponasaju drukcije nego kad
djeluju kao izolovane jedinke. U tom kontekstu
pojavljuje se i sistem ponasanja zaposlenih u
organizaciji koji nije moguce uvijek ni predvidjeti, a
kamoli normativno propisati. Svi zaposleni,
posebno u vecim ili slozenim poslovnim sistemima,
danovi su odredene grupe ili vise njih. Na taj na¢in

pojavljuje se i veliki broj interakcija izmedu i u
okviru vi$e grupa.

Organizacija i njeno poslovanje se, kao $to smo
vidjeli, sve viSe dizajnira u vidu grupa, odnosno ti-
mova. Grupe postaju njeni osnovni subjekti, tako
da se menadzeri u organizaciji sve vi$e obracaju
njima umjesto pojedincima. S njima obavljaju
najvedi dio predvidenog posla. Stoga, da bi bili
uspjesni, menadzeri u savremenim organizacijama
moraju da poznaju osnovna pravila timskog rada i
prirodu intra i inter grupnih odnosa.

U skladu s tim uocen je problem da postojanje
neformalnih grupa u organizaciji, ili nedovoljna
komunikacija pojedinaca u okviru grupa, negativno
uti¢e na kvalitetno rukovodenje menadzera, a
samim tim doprinosi povecanju stepena entropije u
nekom sistemu, a u krajnosti i nestanku ili likvidaciji
nekog poslovnog sistema. U vezi s tim definisana je
i hipoteza ovog rada - da menadzment mora
uspostavljati adekvatne grupe u organizaciji u cilju
uspjesnog poslovanja, ali i da mora uzeti u obzir i
pojavu neformalnih grupa koje mogu negativno da
uti¢u na poslovanje. Metodologija istrazivanja je
primijenjena u ovoj vrsti istrazivanja, a u cilju
potreba istrazivanja izvr$eno je anketiranje rada
pojedinaca i grupa, analiza postojece literature koja
obraduje ovaj problem, a u radu su kori$tene i druge
metode istrazivanja, kao §to su komparativna
analiza, modeliranje i statisticke metode utvrdivanja
povezanosti uticaja grupa i stilova menadzmenta.

1. MJESTO GRUPA U ORGANIZACUJI

Osnovno pitanje na koje treba na pocetku
odgovoriti je mjesto i uloga grupa u organizaciji
i njenom poslovanju. Grupa se moze definisati
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kao skup dva ili vise ljudi koji uti¢u jedni na
druge i zajednicki rade na istom cilju. Formalne
timove ili grupe planski formiraju menadzeri, i



oni su gotovo uvijek normativno pozicionirani,
odnosno njihova organizacija i nacin
funkcionisanja su definisani u odredenim
normativnim aktima nekog poslovnog sistema.
Najce$cée je to pravilnik o organizaciji i
sistematizaciji i pravilnik o radu, odnosno
hodogram dokumentacije i aktivnosti. Te grupe,
odnosno njeni ¢lanovi, imaju obavezu da obave
odredene zadatke kako bi organizacija mogla da
ostvari svoje ciljeve. Najée$¢a vrsta formalne
grupe je komandni tim koji obuhvata
menadzera i sve radnike koji su odgovorni tom
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menadzeru. Ili je to projektni tim formiran za
realizaciju odredenog projektnog zadatka.
Druga vrsta formalnih timova jeste komisija,
odbor, koji po pravilu dugo traje i bavi se re-
dovnim, uobicajenim problemima i odlukama.
Neki formalni timovi su privremeni. Mogu se
nazivati radne grupe ili projektni timovi. Kod
formiranja treba voditi ra¢una o efektima
grupnih procesa. Sljedeca $ema odslikava efekte
grupnih procesa. Sumirajudi potencijalnu
grupnu efikasnost s procesnim dobicima i
gubicima dobijamo stvarnu efikasnost grupa:

+ + =
Potencijalna . . Stvarna
Procesni Procesni
e pna dobici ubici g pne
efikasnost 9 efikasnost
Sema 1. Efekti grupnih procesa

Izvor: Robbina, S. P, Organizational Behavior, Prentice-Hall International, Upper, River (1998) str. 26S.

Neformalni timovi ili grupe nastaju uvijek
kada se ljudi redovno sastaju i rade. Ove grupe
nastaju u okviru formalne organizacione struk-
ture. Clanovi neformalnih timova podreduju
svoje pojedina¢ne potrebe potrebama tima u
cjelini.

Grupa se ve¢inom defini$e kao skup ljudi koji
stupaju u medusobne interakcije, imaju
zajednicke ciljeve i interese, odrzavaju relativno
stabilnu strukturu odnosa i percipiraju sebe kao
grupu. Ciljevi formiranja grupe su najéesc¢e eko-
nomske ili materijalne prirode, ali i takvi koji se
ispoljavaju u vidu zadovoljavanja odredenih po-
treba ¢lanova grupe. Postojanje ovih ciljeva i
spremnost ¢lanova grupe da rade na njihovom
ostvarivanju, ukazuju na veliki znac¢aj grupa i ti-
mova u organizaciji.

Postoje dvije vrste grupa koje se uglavnom po-

javljuju u svakoj organizaciji i to: formalne i nefor-
malne. Prve ¢ine one koje nastaju planski, smi-
$ljeno, a druge one koje se formiraju spontano kao
rezultat neobaveznog okupljanja pojedinaca na
bazi zajednickih interesa i ciljeva.

Pod formalnim grupama podrazumijevamo
oficijelne grupe, a to znaci one koje se formiraju u
postupku organizacionog dizajna, u okviru propi-
sane organizacione strukture radi ostvarivanja
odredenog parcijalnog zadatka preduzeca. Ove
grupe se zovu formalne zato $to su njihovo posto-
janje i rad formalizovani, propisani od strane orga-
nizacionog autoriteta i $to su unaprijed odredeni
njihov sastav, zadatak i cilj. Za razliku od formal-
nih, pod neformalnim grupama podrazumije-
vamo one koje takode nastaju i djeluju u
organizaciji, ali ne smisljeno od strane organiza-
cionog autoriteta, ve¢ ad hok, spontano od strane
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pojedinaca koji imaju iste ciljeve i potrebe u njoj i
Sire.

Neke danasnje grupe imaju karakteristike
kako formalnih, tako i neformalnih timova. Super-
timovi ili timovi s visokim u¢inkom - grupe od tri
do 30 radnika koji dolaze iz razli¢itih sektora kor-
poracije - ilustruju ovu tvrdnju. Prvobitno ime
ovih timova bilo je samoupravni radni timovi,
timovi s vi$e funkcija, ili timovi s velikim u¢inkom.
Supertimovi imaju sve vazniju ulogu u malim
preduzec¢ima, kao $to su reklamne, propagandne
agencije. Ono po ¢emu se supertimovi razlikuju
od drugih formalnih timova jeste to $to oni ne sli-
jede tradicionalnu hijerarhiju "piramide” - strogo
ustrojstvo u kojem su radnici na dnu, a menadzeri
na vrhu - koja ¢esto ne moze da rijesi probleme s
kojima se radnici susre¢u. Uspje$ni supertimovi
upravljaju sami sobom, pripremaju svoju di-
namiku rada, odreduju kvote za produktivnost,
porucuju opremu i materijal za svoje potrebe,
pobolj$avaju kvalitet svog proizvoda i saraduju s
kupcima i drugim supertimovima.

Formalne grupe se formiraju u preduzeéu
radi:

1. rjeSavanja slozenih problema ili zadataka, a to
znadi onih koje pojedinac sam ne moze rije-
siti,

2. generisanja novih ideja putem interakcije
¢lanova formalnih grupa formiranih s ovim
zadatkom,

3. koordinacije, koja se u prvom redu
obezbjeduje putem timova, odnosno skupina
zaposlenih iz razli¢itih komandnih grupa,

4. sprovodenje donesenih odluka, posebno
onih slozenih kori$¢enjem komiteta, komisija
isli

S. socijalizacije i obuke, posebno novih ¢lanova
upreduzecu.

Neformalne grupe su one koje, kao $to smo
vidjeli, nastaju spontano i koje se ne nalaze u nor-
mativnim aktima preduzeca. Ove grupe mogu biti
prijateljske i interesne. Prijateljske grupe nastaju
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tako $to se udruzuju zaposleni sli¢nih stavova, in-
tresa, znanja itd. Motiv udruZivanja u ove grupe je
isklju¢ivo druZenje, a ne neki posebni cilj koji
zajedni¢kom akcijom treba ostvariti. Za razliku od
prijateljskih, interesne grupe nastaju tako $to se u
njih udruzuju ¢lanovi organizacija koji imaju neki
poseban, zajednicki interes, koji ne mogu ostvariti
u okviru formalne organizacije.

Neformalne grupe imaju svoje prednosti i
svoje nedostatke. Prema Petkovi¢ M., Janicijevi¢
N, Bogicevi¢ Miliki¢ B, Aleksi¢ Mirié A. (2016),
prednosti suim u sljede¢em:

« Odrzavaju zajednicke vrijednosti i norme
ponasanja. Mnoge kolektivne vrijednosti
koje daju identitet organizaciji odrzavaju se
zato $to su prihvacene od strane grupa unu-
tar organizacije kao norme ponasanja njiho-
vih clanova.

« Obezbjeduju zadovoljenje potreba pripa-
danja, sigurnosti i statusa. Neformalne
grupe omogucuju zaposlenima da zado-
volje svoje potrebe koje u velikim organiza-
cijama ne mogu zadovoljiti.

« Pomazu komunikaciju u organizaciji. Infor-
macije se daleko brze prenose u grupama jer
¢lanovi grupa intenzivnije izmedu sebe ko-
municiraju.

« Pomazu da se rijeSe neki li¢ni problemi za-
poslenih koje formalne grupe ne mogu rije-
$iti. Na primjer, ¢lanu neformalne grupe se
razboli dijete, a njegov drug iz grupe ga od-
veze kod ljekara. (str. 336)

Prema Petkovi¢ M., Jani¢ijevi¢ N,, Bogicevi¢
Miliki¢ B., Aleksi¢ Miri¢ A. (2016) slabe
strane, odnosno negativne implikacije ne-
formalnih grupa ispoljavaju se u sljede¢em
(str. 337)

« Konformizam ¢lanova grupe doprinosi da
¢esto najbolji ¢lanovi grupe umanjuju svoje
performanse u cilju grupnog jedinstva.

« Neformalne grupe imaju Cesto ciljeve su-
protno interesima organizacije u kojoj dje-



luju (npr. grupa magacionera koje potkrada
preduzece).

« Neformalne grupe prenose ogovaranje i
lazne vijesti. Bududi da grupe prenose veliki
broj informacija, one mogu, takode, preno-
siti i one informacije koje ¢ine $tetu organi-
zaciji.

« Neformalne grupe su cesto izvor otpora
promjenama. Grupa se opire promjenama
onda kad one prijete interesima grupe ili
njenog lidera.

Bez obzira na navedene slabe strane, nefor-
malne grupe se ne mogu izbje¢i u organizaciji.
One su u njoj neizbjezne iz jednostavnog razloga
$to zaposleni u njoj nisu u stanju da zadovolje
mnoge svoje potrebe.

Najcesce razloge za udruzivanje ljudi u grupe
¢ini njihova teznja za zadovoljavanjem odredenih
potreba, kao $to su potrebe za sigurno$cu, statu-
som, samopostovanjem, pripadanjem, mod¢i i os-
tvarivanjem cilja.

Mnogi zaposleni u organizaciji osjecaju se ne-
sigurnim zato se udruzuju da bi povedali svoju
sigurnost u organizaciji u kojoj se nalaze. Clanovi
grupe udruZivanjem u grupu liSavaju se osjecaja
usamljenosti, te se svi u grupi osjecaju sigurnijim i
umirenijim. Sli¢no je i s potrebom za statusom jer
se udruzivanjem u njih postize odreden ugled.
Grupa moze da da priznanje i status njenim
¢lanovima.

Potreba za samopostovanjem, takode,
podstice ¢lanove organizacije na udruzivanje u
grupu. Udruzeni u nju mogu da postaju "neko",
jer stic¢u vedi osjecaj vaznosti, pogotovo ako se radi
o grupi kojoj se u organizaciji pridaje veliki znacaj
(npr. grupa za projektovanje novog proizvoda).

Grupe same po sebi znace mo¢, snagu uticaja.
Ta okolnost, takode, podsti¢e pojedina¢ne
¢lanove organizacije da se udruzuju u grupe. Ono
$to se Cesto ne moze posti¢i pojedinacno, postaje
moguce skupnom akcijom; pojedinci u organiza-
ciji se mogu medusobno udruziti da bi se zastitili
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od neopravdanih zahtjeva uprave. I postizanje cilja
je razlog za udruzivanje u grupu. To se uvijek
dogada onda kad je cilj slozeniji, kad ga pojedinac
ne moze uspjesno ostvariti. To je, na primjer,
slu¢aj kad uprava postavi za cilj smanjenje tro-
$kova preduzeca. Tad se redovno formira grupa
sastavljena od stru¢njaka za organizaciju i troskove
za uspostavljanje trokovnih centara u preduzecu.

Za analizu grupnog ponasanja vrlo je znacajna
i veli¢ina grupe. Da bi mogle efikasno da djeluju,
grupe moraju imati ta¢no odreden broj ¢lanova.
Prema Petkovi¢ M., Jani¢ijevi¢ N., Bogicevi¢
Miliki¢ B,, Aleksi¢ Miri¢ A. (2016), veli¢ina grupa
je znacajna iz sljedecih razloga:

« Sto je grupa veca to je stepen konfrontacije
izmedu njenih ¢lanova veéi. Nekad je to
dobro jer vodi boljim rjeSenjima, a nekad je
loge jer konflikti blokiraju rad grupe.

« Stepen oslobadanja tenzija se smanjuje s
povecavanjem grupe, $to ima negativne po-
sljedice po zadovoljstvo ¢lanova grupe.

«Stepen solidarnosti se smanjuje s
povecanjem.

« Intenzitet davanja i primanja informacija i
miSljenja smanjuje se povecanjem veli¢ine
grupe, $to negativno utice na kvalitet i efika-
snost rada grupe.

« Stepen konformizma u grupi se smanjenje s
povecanjem veli¢ine grupe, $to ima i nega-
tivne i pozitivne posljedice, budu¢i da kon-
formizam ima i pozitivne i negativne
implikacije. (str. 338)

Istrazivanja pokazuju da postoji pet faza raz-
voja grupa. Te faze ¢ine: 1. formiranje, 2. konfron-
tacija ideja, 3. normiranje, 4. obavljanje zadatka i S.
priprema za raspustanje.

U prvoj fazi grupa jos ne postoji, a pojedinci,
buducdi ¢lanovi grupe, su nespremni da komunici-
raju jedni sa drugim. Nastoje da saznaju
karakteristke drugih ¢lanova grupe, kakva su im
misljenja i stavovi i drustvene porzicije i kakve su
im norme ponasanja prihvatljive. Ova faza je do-

decembar 2019.

33



UTICAJ GRUPA NA STILOVE MENADZMENTA

vr$ena kad pojedinci, ¢lanovi grupe, po¢inju mi-
sliti o sebi kao dijelu grupe. Druga je faza faza kon-
flikata u grupi, ta¢nije faza unutargrupnog sukoba.
Clanovi prihvataju postojanje grupe, ali se odu-
piru grupnoj kontroli autoriteta koja u ime grupe
treba da se ¢ini. Oni pregovaraju jedan sa drugim s
ciljiem da utvrde $ta svaki od njih, kao pojedinac i
kao grupa, zele postic¢i u grupi, u njenom funkcio-
nisanju. Pritom, oni otkrivaju $ta su njihovi indivi-
dualni ciljevi, Zelje i potrebe. Sa dovr$avanjem ove
faze nastaje relativno jasna hijerarhija vodstva
unutar grupe.

Trecu fazu ¢ini ona u kojoj se razvijaju tijesni
odnosi i kad skupina pokazuje koheziju. Prema
Robins, S. P, (1995) postaju jaki osjecaji identi-
teta skupine i "prijateljestva”. "Faza normiranja je
dovrsena kad postoji kontinuirana skupina struk-
ture i kad je skupina usvojila zajednicki skup
ocekivanja onoga $to definira korektno ponasanje
pojedinog pripadnika” (str. 88). U ovoj fazi se

utvrduju radna pravila u vidu normi ponasanja i
dodijeljene uloge. U ¢etvrtoj fazi se istrazuje cilj. U
ovoj fazi struktura grupe je u potpunosti funkcio-
nalna i prihvacena, tako da moze da se usmjeri na
svoj posao. U njoj se paznja grupe premjesta sa
upoznavanja i razumijevanja ¢lanova na ono $ta
grupa treba da uradi. Cetvrta faza, faza obavljanja
zadatka, je za stalne radne grupe ujedno i posljed-
nja faza njihovog razvitka, $to nije slucaj s privreme-
nim grupama (komisijama, komitetima, timovima)
koje se formiraju za obavljanje odredenog posla koji
se ne ponavlja. Kod ovih grupa postoji i peta faza
razvoja - faza pripreme za raspustanje (na primjer,
projektnog tima). U ovoj fazi paznja grupe se usmje-
rava na aktivnosti "pospremanja’, a ne na aktivnosti
uspjesnog izvodenja postavljenog zadatka (pro-
jekta). U fazi pospremanja reakcija dlanova grupe je
razli¢ita. U njoj su jedni puni poleta zbog uspjesno
obavljenog zadatka, a drugi tuzni, depresivni zbog
rastanka s prijateljima.

2. KARAKTERISTIKE FUNKCIONISANJA GRUPA

Grupe imaju vedi broj karakteristika koje se
mogu analizirati sa stanovista njihovog nastanka,
funkcionisanja i nestanka. Jedna od najznacajnijih
karakteristika funkcionisanja grupa je postojanje
liderske uloge. Svaka grupa mora da ima svog
vodu, lidera koji mora biti ozvani¢en i imenovan
od strane viSeg organa upravljanja, npr.
rukovodilac projektnog tima, ili izabran od strane
¢lanova grupe, interno. Znaci da se formalni lider
po pravilu imenuje ili bira. Neformalni lideri, sa
druge strane, javljaju se postepeno u toku interak-
cije medu ¢lanovima. Clanovi grupe koji namecu
svoje stavove, koji nude vise i bolje prijedloge
nego drugi i koji odreduju smjer aktivnosti grupe
obi¢no postaju neformalni lideri. To se ne desava
samo u neformalnim grupama, ve¢ i u formalnim,
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u kojima se ovakve samouvjerene i samopouz-
dane osobe mogu pojaviti kao rivali formalno iz-
abranim liderima i na taj na¢in mogu da oslabe
kontrolu nad ¢lanovima tima.

Sljedeca znacajna karakteristika grupa je
definisanje grupnih uloga. Svako u grupi ima
odredenu ulogu i svako se u njoj mora ponasati na
ocekivani nacin ako Zeli da ostane njen ¢lan.
Grupna uloga predstavlja skup ocekivanih,
tipi¢nih ponasanja ¢lanova grupe. Ta ponasanja su
vezana za poziciju u grupi, koja nije identi¢na za
sve ¢lanove grupe. Grupa postepeno razvija
grupni, zajednicki stav o tome kakvo se ponasanje
ocekuje od njenih ¢lanova. Kad ¢lanovi grupe
prihvate to ponasanje u grupi, govorimo o grup-
noj ulozi. Ova uloga je individualizirana. Pod



njom podrazumijevamo odredeno ponasanje na
odredenoj poziciji grupe. Svi mi u svakodnevnom
zivotu "igramo” svoju ulogu ili, bolje receno, svoje
uloge. Tokom Zivota te uloge se mijenjaju. Kako se
one mijenjaju, tako se i nae ponasanje mijenja.
Ono je uvijek prilagodeno "ulozi" koju igramo.
Tako se nase ponasanje u ulozi studenta razlikuje
od ponasanja kad igramo ulogu muza, oca itd.
Sli¢no je i s ulogom u grupi. I ona zahtijeva
odredeno, toj ulozi prilagodeno ponasanje. U pro-
tivnom gubi se ¢lanstvo u grupi. Kad je rije¢ o
ovome, treba razlikovati percepciju uloge i
ocekivanje od uloge.

Percepcija uloge predstavlja glediste o tome
kako se u datoj situaciji treba ponasati. Svaki ¢lan
grupe ima svoje sopstveno glediste o tome,
prilagodeno svojoj ulozi u njoj. Ono se bazira na
vlastitom tumacenju onoga $to mislimo da se od
nas o¢ekuje kako da se ponagamo. Petkovi¢ M.,
Janicijevi¢ N, Bogicevi¢ Miliki¢ B, Aleksi¢ Mirié
A. (2016) smatraju da je o¢ekivanje od uloge,
"skup ponasanja koja grupa ocekuje od ¢lana koji
se nalazi u odredenoj poziciji. Tako se od menad-
zera u preduzecu o¢ekuje da bude strog ali prav-
dean, kompetentan i eti¢an ¢ovjek, dok se od
radnika oc¢ekuje da bude lojalan, disciplinovan i
kvalifikovan. Grupa postepeno razvija i identitet
uloge. To je skup stavova koji idu uz odredenu
ulogu i ponaganje koje ta uloga implicira." (str.
339)

Sukob uloga postoji onda kad je pojedinac
suocen sa divergentnim ocekivanjima od uloge.
Ova situacija se javlja kad pojedinac uo¢i da zado-
voljavanje zahtjeva jedne uloge dovodi do oteza-
vanja udovljavanja zahtjeva druge uloge ili, u
ekstremnim slu¢ajevima, kada su dva ili viSe
ocekivanja medusobno protivrje¢na. U sli¢noj
ulozi kao dekan bili smo svi mi. Svi smo morali da
trazimo rje$enje za takva sukobljena rjesenja od
uloge. Posebno je pitanje kako sukobi, koji su na-
metnuti divergentnim ocekivanjima unutar orga-
nizacije, uti¢u na ponasanje unutar nje. Ocito je da
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oni povecavaju unutra$nju napetost i frustracije.
Robins, S. P., (1995) smatra da postoji vise
razli¢itih odgovora u ponasanju koje neko moze
da koristi u ovakvoj situaciji. Tako se, na primjer,
moze dati formalizovan birokratski odgovor, kad
se sukob rje$ava oslanjanjem na pravila, propise i
postupke koji upravljaju aktivnostima u organiza-
ciji. Slijedeci to, kontrolor kvaliteta u pogonu,
suocen s konfliktnim zahtjevima koje su namet-
nuli ured korporacije i menadzer njegovog po-
gona, odlucice se u korist svoga neposrednog sefa,
menadzera pogona. Drugi, pak, odgovori na nave-
denu konfliktnu situaciju mogu ukljuciti
povlacenje nekvalitetnih proizvoda, stvaranje za-
stoja, pregovore i dr. (str. 96)

Grupne norme predstavljaju sljedecu
karakteristiku grupa. Sve grupe imaju svoje norme
koje predstavljaju standarde ponasanja njihovih
¢lanova. Norme su o¢ekivani standardi ponasanja
u grupi koje su ¢lanovi grupe usvojili. Kada
pomenuti ¢lanovi usvoje norme, one djeluju na
njih i pored minimalne eksterne kontrole. Norme
su razli¢ite u razli¢itim grupama, zajednicama i
drustvima, ali ih svi posjeduju. Kako one
predstavljaju svojevrsne orijentire za ponasanje
pripadnika grupe, tako se stvaraju pretpostavke
jednoobraznog ponas$anja koje je bitna
pretpostavka efikasnosti grupe u cjelini. Pravila
ponasanja unutar grupe mogu biti formalizovana
u obliku pravilnika kojim se propisuje nacin
ponasanja u grupi, a ta ista pravila mogu biti i
neformalnog karaktera.

Kao takve one imaju odredene karakteristike
koje su znacajne za njihove ¢lanove. Od tih karak-
teristika na prvom mjestu isti¢emo da su one for-
mirane samo u vezi sa stvarima koje imaju znacaj
za grupu. Medutim, pored pisanih, postoje i nepi-
sane grupne norme. To su one koje se verbalno sa-
opstavaju ¢lanovima. U mnogim slucajevima one
se nikad ne formalizuju, oficijelno ne utvrduju. I
kao tako definisane, one su poznate ¢lanovima

grupe.
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Drugu karakteristiku grupnih normi ¢ini to
$to su one prihvacene u razli¢itim stepenima od
¢lanova grupe. Neke su prihvacene u cjelini, dok
su ostale prihvacene djelimi¢no. I najzad, tre¢a ka-
rakteristika grupnih normi je ta da se one mogu
primijeniti na sve ili samo neke ¢lanove grupe.

Formalizovane norme se defini$u pri dizajni-
ranju organizacione strukture preduzeca i drugih
organizacija u druvu. One se unose u priru¢nik ili
pravilnik o organizaciji preduzeca i kao takve
predstavljaju pravila i propise koje zaposleni u
okviru grupa moraju da primjenjuju.

Postoje razlicite pojavne forme normi, kao $to
su na primjer norme lojalnosti, koje snazno
podsti¢u lojalnost i povjerenje njihovih ¢lanova u
njih, ili grupe imaju formalne ili neformalne
norme oblacenja. I najzad, grupe imaju norme
alokacije resursa i norme u¢inka. Norme alokacije
resursa formalne organizacije upucuju na to kako
statusni simboli, nagradivanje i unapredenja treba
da se alociraju. Nasuprot navedenim, norme
u¢inka upucuju na procjenu zadovoljavajuceg
ucinka, koju za formalne grupe vr$i meandzment
kompanije.

Naredna karakteristika je prilagodavanje
grupi. Clanstvo u grupi zahtijeva prilagodavanje
pripadnika grupi. Ono zahtijeva uvazavanje, od-
nosno postovanje njenih normii stavova od strane
svih njenih ¢lanova jer je to uslov pripadanja i
ostajanja u grupi. Grupa od svojih ¢lanova zahti-
jeva da se pona$aju onako kako se to od njih
ocekuje, a to zna¢i kako njene norme i pravila na-
lazu. Posto je potreba pripadanja grupi jaka, to je i
spremnost njenih ¢lanova da joj se prilagodavaju,
da postuju njene pisane ili nepisane norme, velika.
Pri ovome treba istadi da se svi pojedinci ne
prilagodavaju svim grupama kojima pripadaju jer
mnogi pripadaju brojnim grupama ¢ije su norme
medusobno razlikuju. Te grupe imaju ponekad
¢ak i protivrje¢ne norme, tako da im se pripadnici
svima ne mogu prilagodavati. Umjesto svima, oni
se prilagodavaju vaznim, bitnim grupama kojim
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pripadaju ili Zele da pripadaju. Ove grupe su tzv.
referentne grupe, a to znaci takve u kojim je osoba
svjesna drugih pripadnika i u kojim osje¢a da su ti
drugi pripadnici za nju vazni.

Jedna od vaznijih karakteristika grupa je
status. Grupno djelovanje uvijek pretpostavlja i
odreden status ¢lanova grupe. Status je polozaj
pojedinaca unutar grupe. On je, drugim rije¢ima,
stepenovan ugled, polozaj ili rang u grupi. Cak i
najmanje grupe razvijaju uloge, prava i rituale da
bi diferencirale svoje ¢lanove jedne od drugih.
Grupa status moze formalno uspostaviti kod sebe,
ona ga moZze nametnuti putem titule ili zvu¢nih
naziva pozicija u grupi (ekspert, savetnik i sl.). Bez
obzira na to kako se obezbjeduje, visoki organi-
zacijski status redovno sa sobom nosi i formalni
znacaj i pratecu infrastrukturu, kao $to je
adekvatan kabinet, visoku platu, razne atraktivne
bonuse, automobil, odnosno povla¢i za sobom
odredene pogodnosti koje svima u organizaciji
nisu dostupne, koje nazivamo statusne privilegije.

Status je vazan za efikasno funkcionisanje or-
ganizacije stoga $§to on motiviSe pojedince i sto
ima odredene uticaje na njihovo ponasanje. Ovo
je posebno slucaj kad pojedinci opaze disparitet
izmedu njihove li¢ne percepcije sebe i percepcije
od strane drugih. Svaka pozicija, odnosno mjesto
u grupi ima odgovarajucu dodijeljenu vrijednost.
Unutar organizacije to je vrijednost dodijeljena
radnom mjestu putem formalne organizacije, a u
postupku delegiranja ovla$¢enja u preduzecu. Pos-
toji, dakle, formalni i neformalni status u grupi.
Formalni status pojedinca je baziran na hijerarhi-
jskoj poziciji slozenosti zadatka. Formalni status u
hijerarhiji odrzava potencijalnu sposobnost
drzaoca pozicije da doprinese ostvarivanju
ukupnog cilja organizacije. Kao $to se moze for-
malno stedj, status se moze i neformalno steéi. Na
neformalnoj osnovi status se sti¢e putem obrazo-
vanja, iskustva, starosti, umijeca itd. Sve navedeno
moze u praksi imati statusnu vrijednost pod
uslovom da to drugi u grupi tako procjenjuju.



Ponaganje u grupi i uticaj ¢lanova grupe
povezan je sa definisanjem mo¢i - kontrolom nad
¢lanovima. Pojedinci u grupi imaju mogucénost
kontrole nad ponasanjem drugih koju ponekad
moraju da koriste kako bi ostvarili svoje ciljeve.
Zahvaljujudi i strukturi modi, grupa izbjegava
stalne sukobe koji mogu ometati njeno
funkcionisanje. Njome se takode mogu povezati
aktivnosti na postizanju ciljeva sa sistemom au-
toriteta koji se smatra opravdanim. Mo¢ je poten-
cijalni uticaj koji jedna osoba ima nad drugom.
Uticaj se defini$e kao promjena u shvatanju, pon-
asanju ili emocijama druge osobe, koja se moze

GROUP INFLUENCE ON MANAGEMENT TYPES

pripisati djelovanju prve osobe. Izvori modi su: 1.
mo¢ nagradivanja, 2. mo¢ prinude, 3. zakonska
mod, 4. referentna mo¢ i 5. mo¢ struénjaka. Sto je
$ira osnova modi koju pojedinac ima, to mu je
veca mo¢. Referentna mo¢ ima najsiri obim.

Svidanje u grupi odnosi se na nacin na koji se
¢lanovi medusobno diferenciraju u smislu ko im se
svida, a ko ne. Sociometrijskim testom otkrivaju se
osjecaji koje pojedinci gaje jedni prema drugima,
kao ¢lanovi grupe. Ovi osjecaji u sociometriji naz-
vani tele, mogu biti osjecaji privlacenja (pozitivni
tele) ili odbijanja (negativni tele), a osim toga moze
postojati indiferentnost.

3. VARIJABLE KOJE OPREDJELJUJU GRUPNO PONASANJE

Istrazivanja su ukazala na postojanje odredenih
varijabili koje opredjeljuju grupno ponasanje. Te
varijable su sljedece: 1. karakteristike individualne
osobenosti, 2. veli¢ine skupine i 3. stepen heteroge-
nosti medu pripadnicima grupe.

Karakteristike osobenosti - u vezi s individual-
nom osobenosti i njenim uticajem na grupno po-
nasanje, doslo se u istrazivanju do saznanja da su
svojstva koja imaju pozitivno pojmovno znacenje
u nasoj kulturi u pozitivnoj korelaciji s
proizvodnoscéu grupe, samodisciplinom i nezavi-
snosti. Prema Robinsu S. P. (1995) "negativno
vrednovana svojstva poput autoritarizma, domina-
cije i nekonvencionalnosti ¢esto su u negativnoj
korelaciji sa zavisnim varijablama.” (STR. 105)

Veli¢ina grupe uti¢e na ponasanje grupe.
Medutim, taj njen uticaj zavisi od cilja grupe. U
ovom pogledu pogodnije su male nego velike
grupe. Istrazivanja pokazuju da male grupe brze iz-
vr$avaju zadatke od velikih. Medutim, kad je u pi-
tanju rjeSavanje problema, vece grupe redovno
postizu bolje ocjene od manjih grupa.

Heterogenost pripadnika grupi je, takode, vazan
faktor njihovog prilagodavanja njenim normama,
pa time i njene efikasnosti. Nau¢na istrazivanja
upucuju na ovaj zaklju¢ak. Ona ukazuju da grupe
sastavljene od razli¢itih, po znanju i umijecu, pri-
padnika imaju vece $anse u ostvarivanju u¢inaka
od homogenih. Heterogene grupe u ovom po-
gledu imaju prednost zbog raznovrsnih znanja,
umijeca, misljenja i informacija koje posjeduju
¢lanovi grupe.

Kohezija grupe je znacajan faktor funkcio-
nisanja grupa. U organizacionoj literaturi
posvecuje se posebna paznja i koheziji grupe. Ova
karakteristika grupe se definige kao stepen do
kojeg su njeni ¢lanovi jedni drugima simpati¢ni i za
koga dijele ciljeve grupe. Tako, polaze¢i od ovoga,
$to su ¢clanovi grupe vise jedni drugima simpati¢ni i
$to su ciljevi grupe blize njihovim individualnim
ciljevima, to je ve¢a kohezija grupe i obratno.

U praksi djeluju obje vrste grupa - kohezione i
one koje to nisu. Istrazivanja su samo djelimi¢no
potvrdila to stanoviste. Ona su pokazala da su, ge-
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neralno uzevsj, grupe s visokim stepenom kohezije
efikasnije od onih s manjim stepenom kohezije. To
ne znadi da je visok stepen kohezije uvijek dobra
stvar. Kohezivnost se ogleda u stepenu u kome

4. STILOVI MENADZMENTA

Rukovodenje je veoma slozen proces koji je
uslovljen veéim brojem internih i eksternih faktora.
Jedan od presudnih faktora je ipak sam stil menad-
zera, odnosno nacin na koji rukovodilac radi, fun-
kcioni$e i komunicira sa svim u¢esnicima u radu. U
skladu s tim razvili su se i razli¢iti stilovi
rukovodenja, ili stilovi liderstva.

Nacin na koji menadzZeri prenose svoju
inicijativu, zatim kako koordiniraju rad izmedu
segmenata organizacione strukture i kako kontro-
liSu izvrSavanje zadatka naziva se stil rukovodenja
ilivodstva.

Svaka organizacija, pa i u okviru nje i sve grupe
moraju da imaju jasno izraZzen sistem
menadzmenta, odnosno izgraden model kako se
efikasno rukovodi organizacijom u ¢jelini ili
njenim dijelovima da bi se ispunio osnovni,
temeljni cilj postojanja te organizacije. Ovaj slozen
sistem je veoma razlicit i ¢esto zavisi samo od
karaktera i sposobnosti pojedinih menadzera ili
rukovodilaca. To je osnovni razlog da se forme
menadzera moraju mijenjati i prilagodavati pod
uticajem veceg broja faktora, bilo internih ili
eksternih. Jedan od znacajnih faktora na sistem
menadzmenta je i uticaj grupa u organizaciji,
odnosno nacin njihovog funkcionisanja. Ovaj
faktor posebno je evidentan u slozenim poslovnim
sistemima koji imaju razgranatu projektnu i
divizionalnu strukturu s velikim brojem timova i
relativno samostalnih organizacionih jedinica ili
projektnih timova.
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¢lanovi grupe privlace jedni druge i usvajaju
zajednicke ciljeve. To je veoma znacajna
karakteristika grupe i u literaturi je poznata i pod
nazivom "duh zajednistva’.

Uloga lidera je vrlo znacajna za uspjesno
funkcionisanje grupa, ali i organizacije u gjelini. To
njeno funkcionisanje, po misljenju mnogih autora,
zavisi od tipa, odnosno stila koji lider upraznjava
pri njenom vodenju. Rzli¢iti autori predstavljaju i
razli¢ite stilove vodstva, koje mozemo
sistematizovati u tri osnovne grupe stilova
menadzera. U nasoj analizi stilova, izjednaci¢emo
pojmove lidera s rukovodiocima, odnosno
menadzerima.

1.1 Autokratski stil

Ovo je najstariji stil liderstva. Su$tina mu je da
sve postupke grupe odreduje iskljucivo lider. Sav
autoritet je koncentrisan u njegovoj licnosti. Voda
govori ¢lanovima grupe kako da obave zadatak, i
to segmentirano, tako da ¢lanovi grupe cesto ne
znaju koji zadaci slijede. Voda diktira radne za-
datke i s kim ¢e koji ¢lan raditi. Stoga je komunici-
ranje uglavnom jednosmjerno, upravljeno od
vode ka izvr$iocima. On sam ocjenjuje, hvali ili
kritikuje rad svakog od ¢lanova i pritom ostaje
distanciran od grupe, osim kad pokazuje kako
treba raditi. Poslu$nost u ovom stilu liderstva
obezbjeduje se davanjem nagrada onima koji
postupaju kako im se kaze. Ovaj stil pretpostavlja
brzo donosenje odluke bududi da se ne trazi
odobrenje ¢lanova grupe. U njemu se sputava
radni moral i smanjuje zadovoljstvo ¢lanova grupe
uradu.



1.2 Demokratski stil

Rukovodilac koji primjenjuje ovaj stil je
otvoren prema saradnicima, neprekidno
komunicira, potrebne odluke donose se u
grupnim diskusijama. Zelje i sugestije ¢lanova
uskladene su s onima koje ima voda. Kada
¢lanovi grupe traze tehnicke savjete od vode
grupe, nude se barem dvije alternativne opcije
izmedu kojih grupa moze birati. Clanovi grupe
sami biraju partnere za rad, a njima je prepustena
i podjela poslova. Voda nastoji da bude
objektivan u hvaljenju i kritikovanju, nastoji i da
bude ¢lan grupe, a da ne sudjeluje u radu. Stil
vodstva pobolj$ava radni moral, poboljsava
kvalitet odluka zahvaljuju¢i dijeljenju
informacija, te obezbjeduje visok stepen
posvecenosti implementaciji odluka. Mane ovog
stila su sporost u odlu¢ivanju (zbog potrebe za
konsultacijama), moguéi kompromisi (koji kao
rezultat imaju prihvatljiva, ali ne nuzno i najbolja
rjedenja) te umanjena odgovornost za donesene

odluke.

1.3 Slobodni (laissez-faire)
stil

Ucesée vode svodi se na minimum, a
¢lanovi grupe dobijaju zadatak da sami donesu
pojedina¢ne ili grupne odluke o tome kako ¢e
se zadatak obaviti. Voda grupi obezbjeduje
materijale i pokazuje spremnost da da
informacije ako mu to zatraze. Voda ne
ucestvuje u diskusiji o tehnikama ni
materijalima, niti o aktivnostima koje treba da
budu preduzete, a ne ucestvuje ni u odabiru
partnera za rad ni u podjeli rada, ve¢ samo daje
rijetke i spontane komentare o aktivnostima,
osim ako ga ne upitaju. Voda niti hvali niti vodi
ono §to se dogadalo. Uopsteno, dakle,
govoreci, voda gotovo da nema kontrolu ni
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uticaj nad ¢lanovima. Pozitivni aspekt
slobodog stila je da omogucava individualni
razvoj ¢lanova grupe, koji mogu funkcionisati
odvojeno i izraziti svoje ideje. Medutim, bez
uputa vode, grupi nedostaje kontrola i
usmjerenost ka postizanju cilja organizacije;
moze nestati kohezija grupe, a rezultat bi
mogao biti neefikasnost i haos.

Vodstvo se, dakle, smatra dinami¢nim i
inovativnim pristupom problemima pojedinca
ili grupe ljudi. U pomaganju da se razumije
ponasanje u organizacijama moze biti
korisno ne posmatrati menadzera nuzno kao
vodu, iako bi on to naravno mogao biti. Nisu
svi formalno odredeni supervizori ili
menadzeri vode. Ako uzmemo grupu,
umjesto pojedinca, kao primarni fokus
studije, ¢inimo napor da identifikujemo
nadin na koji grupa kao cjelina nastoji da
ostvari svoje ciljeve, te da ga povezemo s
aktivnostima koje bi mogle biti neophodne
da ¢lanovi grupe i ostvare svoje namjere. Sa
ove tacke gledi$ta treba razmatrati uloge koje
¢lan grupe ima. Sad je mogude ponuditi
definiciju vodstva iz perspektive grupe, a ne
perspektive pojedinca: Vodstvo u grupi je
vr$enje onih aktivnosti koje pomazu grupi da
dostigne svoje Zelje i ciljeve.

Ovi postupci ili "poslovi koje treba obaviti"
uklju¢uju definisanje ciljeva grupe, unapredenje
dobrih odnosa izmedu ¢lanova grupe itd. Neki
postupci usmjereni su ka zadacima, dok su drugi
usmjereni ka odrzavanju. Ove funkcije vodstva
mogu obavljati razli¢iti ¢lanovi grupe, u razli¢itim
trenucima. Grupa Ce se stoga diferencirati po
kontinuumu voda - sljedbenik, a diferenciranost
¢e se mijenjati kako se bude napredovalo, dok ¢e se
struktura vodstva trajno mijenjati.

Osobine svakog od navedenih stilova vodstva i
tok komunikacije medu vodama grupa i ¢lanova

grupe prikazani su u sljedecoj tabeli.
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Autokratski

Demokratski

Slobodni

O svim postupcima odlucuje
voda.

O svim postupcima se
odlucuje u grupnoj diskusiji.

Potpuna sloboda u donosenju
pojedinacnih ili grupnih odluka,
uz minimalno ucesce vode

Tehnike i pojedine aktivnosti
diktira autoritet.

Uvid u aktivnosti stice se u toku
diskusije. Kad je potreban
tehnicki savjet, voda nudi dvije
ili vise alternativnih procedura.

Voda donosi razlicite materijale
i daje do znanja da ce dati
informacije kada god to bude
potrebno. Gotovo da ne
ucestvuje u diskusiji o radu.

Voda obicno odreduje
radne zadatke i partnere
svakog od ¢lanova.

Clanovi mogu slobodno raditi
s kim zele, a grupa odlucuje
i o podjeli rada.

Voda gotovo da
ne ucestvuje u odredivanju
zadataka i partnera.

Voda se obicno obraca direktno
kada hvali ili kritikuje rad
Clanova; ostaje podalje od
aktivnog ucesca u radu

grupe, osim kada pokazuje
kako da se radi.

Voda je "objektivan” ili
‘usmjeren na Cinjenice" kada
hvali ili kritikuje, nastoji da bude
dio grupe, a da ne ucestvuje
narocito u radu.

Rijetki spontani komentari o
aktivnostima ¢lanova, osim
ako nije upitan; gotovo da
ne pokusava ocijeniti ili
upravljati tokom dogadaja.

Tabela 1. Karakteristike stilova liderstva

Tzvor: Autor

5. UTICAJ GRUPA NA STILOVE MENADZMENTA

Uticaj grupa i njihovog funkcionisanja
na stilove menadZmenta analizirali smo na
bazi poredenja adekvatnih istrazivanja iz
ove oblasti koja su obavljena u skorijem pe-
riodu. Ovaj problem je istrazivan veoma
Cesto i u teoriji i u praksi. Ovdje izlazemo
najznacajnije rezultate do kojih se doglo u tim
istrazivanjima.

Postoje razne definicije vode, a Milosavljevi¢
(2010) na osnovu njih formulige sljedecu:
"Voda je ¢lan grupe koji ima centralnu poziciju,
uticaj, sociometrijski indeks, kompetentnost i
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aktivitet u planiranju, vodenju, kreiranju i izvr$a-
vanju ciljeva i zadataka socijalne grupe.” (str. 68)

Kao jedan od znacajnih faktora za tipologiju
liderstva smatra se primjena pojedinih modela
organizacione strukture, tako da Ili¢ D. (2017)
smatra da "U sagledavanju bitnih faktora koji
opredeljuju mogucnosti uspesne primene pro-
grama razvoja liderstva, svi tipovi organizacione
kulture i strukture nemaju isti uticaj. Ukoliko ne
postoje bar elementarne pretpostavke u
preduzedima u smislu vrednovanja znanja,
stru¢nosti, sposobnosti i iskustva, program



razvoja liderstva nije moguce ni zapoceti" (str.
246).

Razvoj liderstva se mora posmatrati i u
kontekstu efekata globalizacije, tako da Puri¢
D., Prlin¢evi¢ G., Puri¢ D. (2014), kazu da "U
savremenom drus$tvu, u kojem dominiraju
globalne organizacije, permanentno se
povecdavaju potrebe za globalnim liderima i
menadzerima. Globalno okruZenje zahteva
kreativne lidere koji upravljaju znanjem i in-
formacijama, koji osiguravaju preduzetnicku
atmosferu i kreiraju organizacije bazirane na
timskom radu. Da bi organizacija mogla da
razvija svoj globalni kadar, stalno mora teziti
stvaranju atmosfere u kojoj ¢e boravak u stra-
noj zemlji i povratak u nju predstavljati jedno
pozitivno iskustvo za lidera i menadzera. To
znaci da ona mora pazljivo vrsiti planiranje
karijere, davati podr$ku svom globalnom
kadru za vreme boravka u inostranstvu i koris-
titi njegova iskustva i vestine po povratku u
zemlju" (str. 221).

Takode, u vrijeme velikih promjena sama
organizacija mora da se stalno prilagodava i da
bude spremna za kontinuirane promjene.
Robins S., Judge T, (2009) navodi da "Danas
se sve vi$e organizacija suocava sa dinami¢nom
i promjenjivom okolinom koja od njih zahti-
jeva da se prilagode. Krilatica 'Mijenjaj se ili
umri' postala je bojni poklik medu menadzer-
ima $irom svijeta.” (str. 644)

Lideri predstavljaju okosnicu kadrovskog
potencijala organizacije i njihovog timskog i
grupnog rada. O tome Bahtijarevi¢-Siber F.,
(2014) navodi: "MLjP se smatra obuhvatnim
skupom menadzerskih aktivnosti i zadataka u
vezi s razvijanjem i odrzavanjem kompetentne
radne snage - ljudskih potencijala - na nacin
koji pridonosi organizacionoj uspjesnosti,
odnosno oblikovanjem menadzmenta da
omogudi da se ljudskim talentima koristi efek-
tivno i efikasno kako bi se postigli organiza-
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cioni ciljevi. Jednostavno, to je strateski i
cjelovit pristup upravljanju najvrednijom
imovinom organizacije - ljudima koji u njoj
rade i koji individualno i kolektivno pri-
donose postizanju njezinih ciljeva.” (str. 5).

Uticaj grupnog djelovanja na liderstvo je i
pod uticajem raspona menadzmenta, $to kon-
statuje Grinberg, Dz., Braun, R., (2001) "Mali
raspon kontrole stvara visoku hijerarhiju s ve-
likim brojem nivoa izmedu menadZera na na-
jvisem i na najnizem polozaju” (str. 539).

Sli¢an zaklju¢ak iznosi i Sefi¢, S. (2015):
"U pristupu liderstvu kao skupu vjestina,
obradenom u ovom radu, znacaj koji imaju
odredene liderske vjestine zavisi od pozicije
lidera u menadzerskoj hijerarhiji, pa su tako za
lidere na nizim menadzerskim nivoima (oper-
ativni menadzment), tehni¢ke i humanisticke
vjestine najvaznije, dok je na vi$im nivoima
(top) menadzmenta, liderima vazna koncep-
tualna vjestina, a humanisti¢ka (interperson-
alna) vjesdtina je pozeljna lideru na svakom
nivou menadzerske hijerarhije (nizem, sred-
njem i visokom)." (str. 29)

U posmatranju razvoja liderstva i grupa
mora se posmatrati razli¢itost pojedinih ljudi i
zaposlenih, tako da Petkovi¢ M., Janidijevié
N,, Bogicevi¢ B. (2016) konstatuju "Individu-
alne razlike izmedu ljudi su jedinstvene karak-
teristike pojedinaca koje uti¢u da se ljudi u
organizaciji (zaposleni) medusobno razlikuju.
Ove jedinstvene karakteristike mogu biti
fizicke, psiholoske i emocionalne i svakog po-
jedinca ¢ine jedinstvenim u odnosu na druge
ljude. Individualne razlike zaposlenih uti¢u na
mnoge procese u organizacijama. Zato
rukovodioci koji, pored niza drugih ak-
tivnosti, upravljaju i ponasanjem zaposlenih,
treba da nauce i da se upoznaju s ovim raz-
likama, kako bi mogli da predvide ponasanje
ljudi u organizaciji." str. 275.
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DISKUSIJA | ZAKLJUCAK

Sadasnje vrijeme poslovanja zahtijeva i razli¢ite
pristupe u samoj organizaciji i jasno definisanje
niza faktora i medusobnih povezanosti pojedinih
elemenata organizacije. Kao jedan od znacajnijih
se smatra znacaj grupa za primjenu rezli¢itih stilova
menadZmenta. Grupe i timski rad su sve zna¢ajniji
osnov profitabilnog poslovanja, tako da se ve¢i
broj istrazivanja odnosi na ovu oblast.

Savremeno poslovanje je uslovilo sve veéi
znadaj postojanja razlicitih vrsta grupa i timova za
uspjesno poslovanje. Novi oblici organizacije i
menadZmenta su nezamislivi bez uspostavljanja
projektnih timova ili timske organizacione strukture.
Nacin organizacije grupa i njihovog uce$¢a u radu
nekog sistema direkno uti¢e na primjenu odredenih
stilova menadZmenta, posebno kod slozenih
poslovnih sistema. Razvijene organizacije,
teritorijalno disperzovane ¢e zahtijevati primjenu
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slobodnog stila menadzmenta jer ¢e samo on
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moguénostima razvoja i potrebama trzista. Samo u
nekim slucajevima, posebno u uslovima brzih
organizacionih transformacija ili snacija poslovanja,
autokratski stil ¢e imati svoje prednosti.

Autoritet vode i sloboda pot¢injenih varira od
stila do stila, kao $to je slucaj i sa dominantnim
stilom komunikacije. Autokratska komunikacija
sastoji se od naloga koje voda daje pot¢injenima.
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