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БЕОГРАДСКА АКАДЕМИЈА ПОСЛОВНИХ И 
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ОДСЕК ПОСЛОВНИХ И ИНФОРМАТИЧКИХ СТУДИЈА
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МЕНАЏМЕНТ



„Лидерство је способност да одлучите 
шта треба да се уради, а затим убедите 

друге да то и сами желе.”
(Двајт Д. Ајзенхауер)
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ПОЈАМ И ЗНАЧАЈ ЛИДЕРСТВА

 „Способност да се утиче на друге ради остварења
циљева.” 

(С. Робинсон)

 „Процес командовања и утицања на активности
чланова организације.” 

(Џ. Стонер, Е. Фриман, Д. Џилберт)

Из наведених дефиниција може се уочити да је
суштина лидерства у утицају на људе ради

остваривања организационих циљева
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Лидерство представља процес утицаја и усмеравања
радних активности чланова организације

Суштина лидерства је у утицају без принуде

Процес лидерства треба посматрати независно од
циља, јер лидер може водити организацију и ка успеху
и ка неуспеху

Кључна питања лидерства
 Да ли је свакој организацији потребан лидер?
 Ако јесте, колико?
 Да ли су лидер и менаџер исто?
 Да ли се лидер рађа или се може образовати?
 Шта чини успешног лидера?
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Лидерство као процес утицаја



Заједнички елементи лидерства
у свим дефиницијама

1. Динамичан и флексибилан процес
– лидерство регулише понашање људи

2. Постојање две групе људи
– лидери (они који воде)
– следбеници (они који су вођени)

3. Неједнака расподела моћи
– лидери имају већи утицај од следбеника

4. Етичка и морална димензија
– примат етике у понашању и деловању лидера

5. Три кључна аспекта лидерства
– људи
– утицај
– циљеви
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Лидерство је сложена менаџерска активност
утицања на друге да напорно раде на

остваривању организационих
циљева и задатака
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Разлике између лидера и шефа

 Шеф приморава људе, лидер их води

 Шеф се ослања на власт, лидер на добру вољу

 Шеф каже ја, лидер каже ми

 Шеф зна ко је крив за проблем, лидер зна како да
проблем реши

 Шеф зна „како треба” да се нешто уради, лидер то
показује

 Шеф каже „идите”, лидер позива „идемо”

(Harry Selfridge)
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Лидерство је део менаџмент процеса

Менаџмент подразумева и управљање материјалним
ресурсима, док се лидерство се односи искључиво на 

управљање људским ресурсима

Однос лидерства и менаџмента

8



Разлике између менаџера и лидера

МЕНАЏЕР

 Ресурсна моћ

 Хијерархијска позиција

 Планира, организује и 
контролише

 Спроводи визију

 Циљ: ефикасност

 Стабилни услови

ЛИДЕР

 Интерпретативна моћ

 Управљање свешћу

 Креира и води 
промене

 Креира визију

 Циљ: ефективност

 Турбулентни услови
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Лидерство битан елемент за функционисање
свих организација

Лидера чине четири ствари

1) Лидер мора да има следбенике – лидер без
следбеника ја као војсковођа без војника

2) Лидере чине резултати, а не популарност –
лидери који не стварају и који немају резултате
у ствари и нису прави лидери

3) Лидери морају бити пример другима –
код лидера постоје ефекат угледања

4) Лидерство је пре свега одговорност, а тек онда
положај, титула, привилегије, моћ или новац
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Менаџери би требало да поседују склад три групе
вештина: техничких, концептуалних и

међуљудских односа

Потребан и довољан услов за прерастање менаџера
у лидера јесте бриљирање у погледу

односа са људима

Лидери треба да поседују специфична знања
и вештине
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Карактеристичне вештине лидерства

 Креирање визије

 Издавање наредби и директива

 Тренинг и обучавање (тимски рад)

 Мотивисање сарадника и запослених

 Комуницирање

 Одржавење дисциплине

 Контрола ... 

Ове вештине омогућавају лидеру да ефикасно усмерава 
људе, мотивише тим и обезбеди остваривање 

организационих циљева
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Особине успешних лидера

 Енергичност и упорност

 Знање и компетентност

 Интелигенција

 Добра процена

 Лични интегритет

 Самопоуздање

 Креативност и иницијатива

 Способност комуницирања

 Ентузијазам и оптимизам

 Посвећеност циљу ... 

Комбинација ових особина омогућава лидеру да стекне 
поверење сарадника и успешно води организацију ка циљевима
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СТИЛОВИ ЛИДЕРСТВА

Стилови лидерства представљају начине на које лидери 
остварују утицај на сараднике и усмеравају њихово 
понашање ка остваривању циљева организације

Стилови лидерства

1) Лидерство засновано на ауторитету

2) Ликертова „четири стила лидерства”

3) Менаџерска мрежа

4) Ситуационо лидерство
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Лидерство засновано
на ауторитету

Код лидерства заснованог на ауторитету, начин вођења 
зависи од степена укључивања сарадника у доношење 
одлука, као и од нивоа контроле који лидер задржава.

1) Аутократски или диктаторски
стил лидерства

2) Демократски стил лидерства

3) Laissez-fair стил лидерства
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Аутократски или диктаторски стил

Аутократски стил лидерства карактерише висока 
концентрација моћи код лидера и минимално
учешће сарадника у доношењу одлука

 Задацима оријентисани; ослањају се на принуду,
страх и кажњавање

 Негативан став према мишљењима и саветима 
сарадника

 Велика централизација одлучивања

 Слабо подстичу креативност и иницијативу

 Ефикасни у кризним и ванредним ситуацијама

 Сличност са војним системом обуке
(нпр. Хенри Форд)
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Демократски стил лидерства карактерише активно 
укључивање сарадника у доношење одлука, уз наглашену 
сарадњу, поверење и заједничку одговорност
 Окренут ка људима; подстиче учешће сарадника у 

решавању проблема и доношењу одлука
 Подстиче консултације и мишљење подређених, 

развија кооперацију и тимски рад
 Партиципативни лидери – не управљају људима,

већ са њима
 Повећање заинтересованости и мотивисаности 

подређених
 Већи квалитет одлука, јер се заснивају на више 

различитих мишљења и искустава
 Јачање поверења и лојалности између лидера и 

сарадника17

Демократски стил
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Leissez-faire стил

Laissez-faire стил лидерства карактерише минимално 
директно мешање лидера у рад сарадника, уз висок
степен аутономије и самосталности запослени
 Висок степен слободе у одлучивању – запослени

имају „одрешене руке“ у погледу сопственог понашања
и начина рада

 Лидер преноси одговорност на сараднике – подређени 
сами утврђују циљеве и бирају средства за њихову 
реализацију

 Улога лидера је подршка и координација, а не 
директна контрола

 Лидер делује као спона са спољним окружењем 
организације и обезбеђује потребне информације

 Најпогоднији за високообразоване и стручне 
запослене, који захтевају слободу у раду и имају 
развијену самодисциплину



Ликертова четири стила лидерства

 „Искоришћавање и употреба власти“
Аутократски стил; низак ниво поверења у сараднике, 
мотивација страхом и казнама, одлуке се доносе 
искључиво на врху хијерархије

 „Доброћудни ауторитет“
Ограничено поверење у сараднике; мотивација 
награђивањем, дозвољена повратна комуникација
и учешће у одлучивању уз јаку контролу лидера

 „Консултативни стил“
Делимично поверење у сараднике; лидер уважава идеје
и мишљења, али кључне одлуке и даље доноси сам

 „Систем учешћа у власти“
Потпуно поверење у сараднике; заједничко доношење 
одлука, отворена комуникација и висока мотивација 
запослених19
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Менаџерска мрежа

Развијена на основу 
истраживања Универзитета у 
Охају и Универзитета у 
Мичигену (Блејк и Моутон)

Она показује
 како менаџери балансирају

бригу за људе и бригу за 
задатке

 да не постоји једна 
„савршена“ позиција, али 
да је 9,9 најпожељнија
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Заснива се на ставу да лидерство зависи од конкретне 
ситуације у којој се организација, запослени и лидери налазе

Не постоји универзални стил лидерства, већ је важно 
идентификовати и истражити кључне факторе који утичу
на дату ситуацију, јер ће од њих зависити и одговарајући 
приступ лидерству

Разликују се четири основна ситуациона

модела лидерства

 Фидлеров модел

 Херси–Бланшаров модел

 Модел партиципације лидера

 Модел пут–циљ

Ситуационо лидерство
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Фидлеров модел полази од става да ефективност лидера 
зависи од степена подударности стила лидерства и 
ситуације

Ситуација се одређује на основу три кључна фактора

 Односи лидера и запослених – степен поузданости, 
поверења и уважавања које запослени имају према 
лидеру (односи могу бити добри или лоши)

 Структура задатака – степен до којег су задаци 
формализовани и јасно дефинисани (висока или ниска 
структура)

 Моћ лидера – степен формалног утицаја лидера 
(запошљавање, отпуштање, дисциплина, унапређења, 
плате)

Фидлерова ситуациона теорија 
лидерства (LPC модел)
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Херси и Бланшард полазе од става да не постоји 
универзалан стил лидерства, већ да ефикасност зависи
од степена спремности следбеника; зато се овај приступ 
назива лидерство у зависности од ситуације

Модел се заснива на две димензије понашања лидера
 оријентација на задатке
 оријентација на односе
Комбиновањем високог и ниског степена ових димензија 
разликују се четири стила лидерства
 давање упутстава
 објашњавање
 учествовање
 делегирање
Спремност следбеника обухвата њихову способност и 
мотивацију. Како она расте, лидер постепено смањује 
контролу и повећава делегирање ауторитета

Херси–Бланшаров ситуациони
модел лидерства
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Врум–Јетонов модел је ситуациона теорија лидерства која 
повезује лидера и степен учешћа запослених у доношењу 
одлука. Полази од става да лидер прилагођава стил 
одлучивања конкретној ситуацији и структури задатка

Модел је нормативан, јер дефинише правила за избор 
облика и нивоа партиципације у одлучивању.

Разликује се пет стилова лидерства:
 Одлучивање – лидер сам доноси одлуку
 Појединачно консултовање – консултације са 

појединцима
 Консултовање групе – консултације са групом
 Олакшавајући стил – лидер помаже групи у одлучивању
 Делегирање – група самостално доноси одлуку

Модел партиципације лидера
(Врум–Јетонов модел)
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Модел пут–циљ, који је развио Роберт Хаус, полази од става 
да је улога лидера да помогне следбеницима у 
остваривању циљева, пружајући им смернице, подршку и 
уклањајући препреке на путу ка успеху

Модел се заснива на теорији мотивације очекивања и 
примењује се у непредвидљивим ситуацијама, при чему 
лидер „разјашњава пут“ ка циљу и прилагођава стил 
понашања конкретној ситуацији

Разликују се четири стила лидерства:
 Директивни – даје јасна упутства и план рада
 Подржавајући – показује бригу и подршку следбеницима
 Партиципативни – укључује следбенике у доношење 

одлука
 Оријентисан ка успеху – поставља изазовне циљеве и 

висока очекивања

Модел пут–циљ
(Path–Goal модел)
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 Трансакциони лидер мотивише подређене кроз јасно
дефинисане задатке, улоге и циљеве, уз систем награда
и контроле

 Трансформациони лидер инспирише појединце
визијом и мисијом, мотивишући их да превазиђу
сопствена очекивања и допринесу великим
променама у организацији

 Харизматични лидери имају јасну визију, способност да
је артикулишу и спремност да преузму ризик; често се
јављају у политици, религији и друштвеним покретима

 Тимски лидери балансирају аутономију тима и потребу
за интервенцијом, подстичу сарадњу и ефикасност тима; 
тимски лидери су: веза са спољашњим светом,
посредници, менаџери за конфликт, учитељи
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УСМЕРАВАЊЕ И КООРДИНАЦИЈА

Усмеравање и координација обухватају расподелу послова 
и задатака запосленима ради остваривања постављених 
циљева организације

Послови усмеравања и коoрдинације

 распоређивање послова и задатака

 давање упутстава за обављање послова

 праћење и контрола извршавања

 решавање проблема и унапређење метода рада

 прихватање сугестија запослених

 оцењивање радног учинка

Усмеравање и координација обезбеђују усклађено извршавање 
послова ради остваривања циљева организације
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Механизми координације

 Међусобно прилагођавање – неформална координација 
кроз директну комуникацију и сарадњу међу запосленима

 Директна супервизија – координација путем наредби и 
директива једне одговорне особе

 Стандардизација радних процеса – јасно дефинисане 
процедуре и начин извршавања послова

 Стандардизација оутпута – координација усмерена ка 
унапред утврђеним резултатима

 Стандардизација вештине или знања – утврђени 
стандарди знања неопходни за обављање посла

 Стандардизација норми – заједничке вредности и норме 
које усмеравају понашање запослених

Механизми координације омогућавају усклађено и
ефикасно обављање послова у организацији28



Мотивација је процес који подстиче појединце да уложе 
напор у остваривање организационих циљева, у складу
са задовољењем индивидуалних потреба

Три кључна елемента
 Напор
 Организациони циљеви 
 Потребе
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Тензија Напор 

Задовољена  
потреба 

Смањена  
тензија 

 Интензитет 

 Правац 

 Упорност 

Незадовоље-
на потреба 

Процес мотивације

МОТИВАЦИЈА



Првобитне теорије
 Масловљева теорија о 

хијерархији потреба
 Мекгрегорова теорија 

X и Y
 Херцбергова теорија о 

“хигијенској” мотивацији

Савремене теорије 
 Теорија о три потребе
 Теорија о постављању 

циљева
 Теорија подршке и 

дизајнирању 
послова који мотивишу

 Теорија правичности
 Теорија очекивања

Теорије мотивације

Теорије мотивације настоје да објасне факторе
који утичу на понашање, напор и учинак појединаца
у организацији
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Потребе за самоактуализацијом –
остваривање потенцијала и лични развој

Потребе за поштовањем –
самопоштовање, признање и статус

Друштвене потребе – припадност, 
прихватање и пријатељство

Потребе за сигурношћу – заштита, 
стабилност и осећај безбедности

Физиолошке потребе – основне 
потребе за опстанак (храна, пиће, одмор)

Потреба је незадовољена жеља појединаца
(физиолошка или психолошка) која утиче на 
понашање и ставове запослених

Потребе
нижег реда
(интерним
факторима)

Потребе
вишег реда
(екстерним
факторима)

Масловљева теорија о
хијерархији потреба
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Даглас Мекгрегор је предложио два скупа претпоставки
о људској природи и раду

 Теорија X – негативан поглед на запослене:
људи не воле да раде, избегавају одговорност, имају
мало амбиције и морају бити строго надзирани

 Теорија Y – позитиван поглед на запослене:
људи су креативни, уживају у раду, прихватају
одговорност и способни су за самоконтролу

Мекгрегор је сматрао да су претпоставке теорије Y
погоднија основа за савремени менаџмент, иако
не постоје јасни емпиријски докази да је један
приступ увек супериорнији

Теорије X и Y утичу на избор стила вођења и начина
мотивисања запослених

Мекгрегорова теорија X и Y
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Херцберг разликује две групе фактора које различито утичу 
на задовољство и мотивацију запослених

Херцбергова теорија о
„хигијенској“ мотивацији

Мотиватори
(доводе до задовољства и 
повећавају мотивацију)

 постизање успеха
 признавање
 сам посао
 одговорност
 напредовање
 лични развој

Хигијенски фактори
(елиминишу незадовољство, 
али сами по себи не мотивишу)
 надзор
 политика компаније
 односи са надређенима

и колегама
 услови рада
 плата
 статус
 сигурност

33
Повећање мотивације захтева развој мотиватора, док 

хигијенски фактори служе за спречавање незадовољства



Теорија о три потребе

Дејвид Меклеланд истиче да мотивацију у раду одређују
три стечене потребе
 Доказивање (постигнуће) – жеља за остваривањем 

циљева и високим стандардима успешности
 Дружење (припадност) – потреба за блиским, 

пријатељским међуљудским односима
 Моћ – жеља да се утиче на друге и контролише окружење

• лична моћ – доминација над другима
• институционална моћ – утицај у корист организације

Понашање и радни учинак појединца зависе
од доминантне потребе
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Специфични и изазовни циљеви, ако су прихваћени, 
доводе до бољих радних резултата него општи и лаки 
циљеви
 Специфични и тешки циљеви делују као снажан 

мотивациони фактор
 Циљеве могу постављати менаџери, уз учешће 

запослених (појединачно или групно)
 На однос циљева и резултата утичу:

• повратна спрега
• приврженост циљу
• самоефикасност
• национална култура

Специфични и изазовни циљеви, уз повратну информацију 
и прихватање од стране запослених, значајно повећавају 

мотивацију и радни учинак

Теорија о постављању циља
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Запослени су мотивисани када перципирају да је однос 
између њихових улагања (инпута) и награда (аутпута)
правичан у поређењу са другима.
У случају перципиране неправедности, запослени могу
 смањити или променити сопствени напор или резултате
 покушати да утичу на понашање других
 променити референтну особу за поређење
 напустити радно место
Референтне категорије поређења
 други – колеге са сличних позиција, пријатељи, 

професионалне групе
 систем – политика плата, процедуре и администрација 

организације
 сопствена личност – сопствено искуство, претходни 

послови и личне обавезе

Перцепција правичности значајно утиче на мотивацију, 
понашање и задржавање запослених

Теорија праведности
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Мотивација запослених зависи од тога у којој мери
верују да ће њихов труд довести до жељених
резултата и награда

Виши ниво мотивације настаје комбинацијом

 Очекивања – уверење да ће уложени напор
довести до добрих перформанси

 Инструменталности – уверење да ће добар учинак 
донети награду

 Валентности – значаја који појединац придаје награди

Суштина: људи бирају понашање за које очекују да ће им 
донети највреднији исход

Задатак менаџера је да обезбеди јасну везу између напора, 
резултата и награде како би повећао мотивацију запослених

Теорија очекивања
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Начини мотивисања запослених могу се поделити
на материјалне и нематеријалне стимулаторе, у
зависности од тога да ли задовољавају финансијске
или психосоцијалне потребе

 МАТЕРИЈАЛНИ СТИМУЛАТОРИ:

• ДИРЕКТНА КОМПЕЗАЦИЈА

• ИНДИРЕКТНА КОМПЕЗАЦИЈА

 НЕМАТЕРИЈАЛНИ СТИМУЛАТОРИ
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Начини мотивисања запослених
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 МОТИВАЦИОНА КОМПЕНЗАЦИЈА 

МАТЕРИЈАЛНА НЕМАТЕРИЈАЛНА 

ДИРЕКТНА 
 Плата 
 Хонорари 
 Путни трошк ови 
 Репрезентација 

РАДНА СРЕДИНА 
 Политика предузећа 
 Менаџмент 
 Сарадници 
 Статус  
 Радни услови 
 Клизно радно време 
 Краћа радна недеља 
 Подела посла 
 Топли оброк 
 Рад код куће 

ПОС АО 
 Занимљиви задаци 
 Изазовн ост 
 Одговорност 
 Самопотврђивање 
 Усавршавање 
 Нап редовање 
 Успешнос т 
 Контакти 

ИНДИРЕКТНА 
 Социјална издавања: 

пензиони фонд, соц. 
осигурање 

 Усавршавање 
 Осигурање: 

здравствено, животно 
 Одмори: годишњи 

одмор, плаћена  
одсуства, боловање 

 Стамбени кредити 
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Мотивационе компензације



Комуникација је пренос информација од пошиљаоца ка 
примаоцу уз услов да прималац разуме информацију

40

Кодирање Декодирање

Медијум

Пошиљалац

Порука

Порука

Прималац

„Feedback“

Бука

Ефикасна комуникација подразумева разумевање поруке
и постојање повратне информације (feedback-а)

Комуницирање



Како изградити поверење између чланова тима

1) Комуницирање са свим члановима тима
Добро информисање и уважавање различитих мишљења 
представљају основу за међусобно разумевање

2) Подржавање чланова тима
Неопходно је подржавати идеје, рад и напоре чланова тима, 
као и охрабривати их, чак и у ситуацијама када праве грешке

3) Уважавање способности и потенцијала чланова тима
Важно је показати разумевање, делегирати одговорност и 
омогућити развој ауторитета

4) Правичност и искреност у поступању
Фер, искрен и поштен однос доприноси јачању поверења 
унутар тима

5) Доследност у понашању и одлукама
Одржавање дате речи и испуњавање обећања, чак и када то 
није у личну корист, гради кредибилитет

6) Демонстрирање компетентности
Стручност, вредноћа и континуирано усавршавање знања и 
вештина доприносе поверењу чланова тима41



1) Слушати стрпљиво шта друга особа има
да каже, чак и када се порука чини погрешном
или небитном

2) Настојати да се разумеју осећања која особа 
изражава, као и интелектуални садржај поруке

3) Обезбедити време за дискусију без прекида

4) Фокусирати се на садржај поруке, без
размишљања о другим стварима док саговорник
не заврши мисао

5) Не доносити преурањене судове док све
релевантне информације не буду изнете

(К. Бартол, Д. Мартин)
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Како активно слушати саговорника



1) Раздвајање људи од проблема
У конфликту је важно не нападати личност саговорника, 
већ се усмерити на проблем око ког постоји неслагање

2) Фокус на интересе, а не на позиције
Интереси представљају стварне потребе и мотиве страна 
и чешће омогућавају постизање заједничког решења него 
круте позиције

3) Генерисање више могућих решења пре
доношења одлуке
Идентификовање већег броја алтернатива повећава 
вероватноћу избора оптималног решења

4) Ослањање на објективне критеријуме
Одлуке треба заснивати на чињеницама, стандардима
и проверљивим показатељима, чиме се умањује утицај 
субјективности

Комуникациони принципи у
решавању конфликата
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Емоционална интелигенција
и лидерство

Успех у каријери у великој мери зависи од
 способности управљања сопственим емоцијама
 способности сарадње и комуникације са другима

Развој емоционалне интелигенције доприноси
 бољем суочавању са личним и

професионалним изазовима
 квалитетнијим међуљудским односима
 ефикаснијем лидерству

Емоционална интелигенција је
„способност успешног превазилажења личних 
емоционалних проблема и успешна сарадња и 
комуникација са другим људима.” (Данијел Големан)
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Лична компетентност – како се носимо са
властитим емоцијама
 самосвест – сагледавање сопствених способности, 

потреба, осећања и конфликата
 самоконтрола – обуздавање „токсичних“ емоција

(бес, завист, страх)
 самопоуздање – оптимизам и вера у сопствене 

способности
Друштвена компетентност – однос према другима
 емпатија – разумевање осећања других
 друштвеност – успостављање и одржавање квалитетних 

међуљудских односа и решавање интерперсоналних 
конфликата

Развијена емоционална интелигенција представља основу 
ефикасног лидерства и успешне сарадње45

Компоненте емоционалне интелигенције



ПИТАЊА???


