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Kao sto je veoma bitna uloga lidera u upravljanju

kompanijama, tako poslednjih godina raste interesovanje za ulogu
lidera u institucijama visokog obrazovanja. Visokoskolske institucije
rade u slozenom okruzenju koje ukljucuje uticaj spoljnih faktora,
nove tehnologije za nastavu 1 ucenje, globalizaciju 1 promenu
demografije studenata. Upravljanje takvom slozenos$éu 1 promenama
zahteva strategiju liderstva koja je fleksibilna i odrziva. Upravljanje
promenama zahteva od zaposlenih u organizaciji da usvoje nova
prikupe vise informacija, odgovore novim zadacima,

poboljsaju svoje vestine, te cesto menjaju svoje radne navike,

znanja,

vrednosti i stavove. Ovo ukljucuje promene u ljudima - kod uprave i

zaposlenih, njihovih  sposobnosti, motivacije, ponasanja 1

delotvornosti na radu, odnosa, uticaja, stila upravljanja.

Kljuéne reci: upravljanje, kadrovi, ljudski resursi, visoko obrazovanje

1. Uvod

U danasnje vreme desavaju se ve-
like promene u svetu. Svet u ¢ijem
centru stoji nacionalna ekonomija 1
nacionalna drzava, menja se gotovo
iz temelja. Uspeh preduzeca koji se
reflektuje kroz postizanje znacajnih

poslovnih performansi u velikoj

meri zavisi od uspesne primene sa-
vremenog proaktivnog korporativ-
nog upravljanja. Modeliranje
adekvatnih menadzerskih kompen-
zacija imanentno je modernim tren-
dovima korporativnog upravljanja i
vazan je faktor konkurentnog dife-
renciranja na globalnom trzistu.

Odgovarajuca strategija nagradi-
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vanja menadzerskih  struktura
[Raleti¢-Jotanovié et al., 2015] ¢ini
ovim upravljacki mehanizam sadr-
zajnim za kreiranje zeljene trzisne
pozicije savremenog preduzeca, lak-
Se prevazilazenje moguéih kriznih
situacija, kao 1 atraktivnost predu-
zeta za potencijalne investitore 1

strateSke  partnere. [Dordevié,
2019}
Takode, jedan od odgovora na

realne potrebe danasnjih obrazovno
vaspitnih ustanova, jeste uvodenje
marketinga kao filozofije, sistema,
koncepta, strategije 1 politike poslo-
vanja u njih. Marketing nam poma-
ze da razumemo 1 nauc¢imo Sta sve
stoji iza jednog dobrog i uspesnog
proizvoda, usluge ili ideje. On nas
usmerava 1 pokazuje nacine na koje
mozemo oblikovati ponudu i gene-
ralno kako poslovati na nacin da se
potrosaci, u moru ponuda konku-
rentskih proizvoda, odluce za nas
proizvod, uslugu ili ideju. Lideri i
menadzeri imaju kljuénu ulogu u
Oni

organizacione

kompaniji. odreduju snagu
Kvalitet

rukovodenja i menadzmenta takode

kulture.

se tice slozenog 1 rizicnog donosenja
odluka, koje je cesto neophodno u
kompaniji. Tipiéni oblici rizi¢nih
odluka vezani su za investicionu
politiku, upravljanje portfoliom i
[Dasié et

al., 2021] Svet se puno promenio i

strategiju kompromisa.
mi smo zakoracili u nova doba u

kojem se sve odvija neverovatno
brzo, u stvarnom vremenu, okol-
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nost koja ako se na pravi nacin
razume, moze vam dati znacajnu
konkurentnu prednost. [Dorié, et
al., 2021] Medutim od 1990-ih
marketinske aktivnosti neprofitnih
organizacija, sve vise se planiraju i
sprovode prema najvisim profesio-
nalnim standardima gde prepo-
znatljivost marketinskih komuni-
kacija ne zaostaje za onom u
profitnom (biznis) sektoru. Mnoge
marketinske aktivnosti u nepro-
fitnom 1 profitnom sektoru se mogu
implementirati na gotovo isti nacin
ipak postoje brojne razlike izmedu
njih. [Dasié¢, 2014; Dasi¢ & Steva-
novié, 2019]

Novi uslovi na trzistu obrazovnih
institucija, gde se vodi nemilosrdna
borba za svakog studenta, uticu na
sve izrazeniju potrebu da se
studenti posmatraju kao potrosaci.
"Javne skole ¢e se privatizovati, a
novi nacinl ocenjivanja znanja 1
vestina zameni¢e fabricki model
obrazovanja. Predvidanja su da ce
javno obrazovanje u Americi u pot-
punosti nestati do 2030. pocev od
osnovnog 1 srednjeg obrazovanja
kako postoji od kraja 19. veka. Niko
nece 1imati opstu diplomu, veé
potvrde o kompetenciji o vestinama
koje zahteva radna pozicija". Ovo
su neki od zakljucaka cetrdeset
uglednih analiticara objavljenih u
"The

Futurist”. Skole sve vise moraju da

americkom casopisu

rade u saodnosu s poslodavcima 1

Vlu

poslovnim organizacijama a



skoli ¢e Dbiti
sami sebi instruktori, s kompju-

sutrasnjice ucenici

terskim programom kao sopstve-
nom alatkom". [Drucker, 1995, 198]
U takvim uslovima poslovno lider-
stvo postaje imperativ svakog us-
pesnog menadzera.

Struktura danasnjih visokoskolskih
ustanova se promenila i1 postaala
sve slozenija 1 komplikovanija od
pocetka dvadeset prvog veka, zbog
cega je za fakultete 1 univerzitete
od sustinskog znacaja da razviju 1
zaposljavaju pametne pojedince
koji mogu efikasno da sprovode ini-
cijative za promene i vode fakul-

tete, osoblje 1 studente.

Dakle, liderstvo je Siroko prihva-
¢eno kao kriticni faktor za uspeh,
osrednjost ili neuspeh organizacije
Ovo nije nista manje slucaj u
visokom obrazovanju, gde je uticaj
lidera i liderstva od kljuc¢nog zna-
Ccaja za akademsku 1 administra-
tivnu efikasnost. Ovo je posebno
tatno imajuéi u vidu bezbroj iza-
zova sa kojima se suocava visoko
obrazovanje, ukljucujuéi znacajno
smanjenje javne podrske, oprecna
misljenja o svrsi visokog obrazo-
vanja, mogucnosti koje pruzaju
nove tehnologije za poducavanje i
ucenje, 1 globalnu ekonomiju koja
se brzo menja 1 konkurentnu. S
obzirom na ovo burno okruzenje,
postoji hitna potreba za pove¢anom
paznjom na razvo] liderstva na

koledzima 1 univerzitetima.
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[Gigliotti & Ruben, 2017; Mews,
2019]

Koledzi 1 univerziteti na nacional-
nom i medunarodnom nivou suoca-
vaju se sa nizom izazova koji cesto
ugrozavaju postojanje ovih institu-
cija. Kao s$to pojedini autori prime-
¢uju u uvodu svog izvestaja za
Institut za medunarodno obrazo-
Dok

funkcionisu u nacionalnom okru-

vanje. akademski sistemi
zenju, 1zazovi se pojavljuju na glo-
balnom nivou. Zajednicki istorijski
koreni 1 zajednicki savremeni iza-
zovi zahtevaju pojacani meduna-
rodni dijalog kao nacin za najbolje
resavanje ovih izazova liderstva.
Pitanja u vezi sa privatizacijom
visokog obrazovanja, "krizom" aka-
zahtevima

demske profesije, za

vetom odgovornoséu, izazovima
pristupa studentima i potrebom za
agilnijim 1 inovativnijim prome-
nama suofena sa brzim prome-
nama 1 konkurentnom globalnom
ekonomijom nisu ogranicene na
koledze 1

pre, ovi izazovi su relevantni za sve

americke univerzitete;
institucije visokog obrazovanja 1
zahtevaju paznju globalnog ruko-
vodstva. Pored ovih izazova, postoji
rastuée ocekivanje od lidera u
visokom obrazovanju da razumeju
potrebe, ciljeve 1 percepcije mnogih
razlicitth aktera koji odrzavaju
interesovanje za fakultete 1 univer-
zitete. [Stefanovi¢ & Stefanovié,
2007; Gajié¢, 2010]
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Ovi izazovi liderstva su po prirodi
medusobno zavisni 1 cesto imaju
kaskadni uticaj na funkcije ruko-
vodenja na svim nivoima u insti-
tucijama visokog obrazovanja. Na
primer, naglasak na merenju is-
hoda, promene u demografiji i pre-
ferencijama studenata, zahtevi za
vetom transparentnoséu u dono-
Senju odluka, zahtevi za novim teh-
nologijama i smanjeno javno finan-
siranje imaju talasajuéi efekat na
sve aspekte visokog obrazovanja.
Pitanja liderstva kojima se treba
baviti, uklju¢ujuéi eroziju dobre
volje 1 podrske javnosti, zajedno sa
organizacionim, finansijskim, teh-
noloskim i ideoloskim dilemama sa
kojima se suocavaju fakulteti i
univerziteti, su visestruka 1 slo-
zena, prevazilaze akademske 1 ad-
ministrativne uloge, i uklju¢uju oba
fakulteta 1 osoblje. Mozda je posto-
jalo vreme kada je biti lider u svojoj
disciplini ili tehnickoj oblasti bila
dovoljna priprema za akademsko ili
administrativno vodstvo na koledzu
ili univerzitetu. Ta vremena su
prosla. Danasnji voda mora imati
siroko razumevanje kompleksnosti
visokog obrazovanja, niz organiza-
cionih i liderskih koncepata 1 alata,
kao 1 profesionalne 1 licne kompe-
tencije neophodne za prevodenje
ovih sposobnosti u praksu na ru-
tinskoj osnovi. [Smircich & Mor-
gan, 1982; Gigliotti & Ruben, 2017]
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2. Definicija liderstva i njene
komponente

Liderstvo se u velikoj veéini sluca-
jeva definise kao "proces putem
koga pojedinac uti¢e na grupu da
ostvare njihove zajednicke ciljeve".
[Northouse, 2007] Pojedini autori,
sustinu liderstva vide u uprav-
ljanju znacenjima koje sledbenici
pridaju realnosti. [Ferench &
Raven, 1960; Alvesson, 2002] Lider
je jedan ili vise ljudi koji biraju,
opremaju, obucavaju 1 uti¢u na
jednog ili vise sledbenika koji imaju
razli¢ite darove, sposobnosti 1 ve-
stine 1 fokusiraju sledbenike na
misiju 1 ciljeve organizacije koji
izazivaju sledbenike da voljno i1 sa
entuzijazmom trose duhovnu, emo-
cionalnu 1 fizicku energiju u usagla-
Senim koordinisanim naporima za
postizanje misije 1 ciljeva organi-
zacije. [Stackman et al., 2000] Voda
postize ovaj uticaj tako sto ponizno
prenosi prorocku viziju buduénosti
u jasnim izrazima koja rezonuje sa
verovanjima 1 vrednostima sledbe-
nika na takav nacéin da sledbenici
mogu da razumeju 1 tumace
buduénost u sadasnje vremenske
korake akcije. [Daft, 1999] U ovom
procesu, lider predstavlja prorocku
viziju u suprotnosti sa sadasnjim
statusom organizacije i koriséenjem
vestina kritickog misljenja, uvida,
intuicije 1 upotrebe ubedljive reto-
rike 1 meduljudske komunikacije
aktivno

ukljucujuéi slusanje 1



pozitivan diskurs, olaksava 1 i1zvlaci
sledbenika
tako da se sledbenici kreéu kroz

misljenja 1 uverenja
dvosmislenost ka jasnoéi razume-
vanja 1 zajednickom uvidu koji
rezultira uticajem na sledbenike da
vide 1 prihvate buduce stanje orga-
nizacije kao pozeljan uslov koji
vredi posvetiti licne 1 korporativne
resurse za njeno postizanje. [Jani-
2011] Voda to
koristedi eticka sredstva i trazi vece
dobro =za sledbenika u procesu
akcionih koraka tako da sledbenici

¢ijevié, postize

budu u boljem polozaju (ukljuéujuéi
licni razvoj sledbenika, kao 1 emo-
cionalni 1 fizicko isceljenje zapos-
lenih) kao rezultat interakcije sa
vodom. Lider postize to isto stanje
za sebe kao lidera, jer on/ona trazi
licni rast, obnovu, regeneraciju 1
poveéanu izdrzljivost - mentalnu,
fizicku, emocionalnu 1 duhovnu -
kroz interakcije vode 1 zaposlenih.
[Winston & Patterson, 2006]

Globalni
suocavamo c¢ine zadatak liderstva

izazovi sa kojima se
daleko slozenijim 1 zaista hitnijim
nego u prethodnim generacijama.
Snaga danasnjeg dinamic¢nog kon-
teksta je svuda wvidljiva, od poli-
tiékih preokreta (kao $to je nedavni
dramaticni pokret u pravcu poli-
ticke desnice) i drustveni pritisci
(kao $to su rastuée plime izbeglica
poslednjih godina) do tehnoloskih
promena (kao Sto je sajber tero-
rizam ili autonomni automobili) i
ekoloski problemi (kao $to su Kkli-
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matske promene ili urusavanje eko-

sistema). Naéin na koji lideri
izrazavaju globalne izazove - i da i
ih razumeju 1 saopstavaju rastuéi
"rizici" kao ciljevi "odrzivosti" za
buduénost, ili nove "prilike" za gla-
sove ili ekonomske razvoj - manje je
vazan od sistemske perspektive
da

efikasno odgovore. Ova sistemska

koja je potrebna liderima

perspektiva se wvidi u razvoju
globalnog nacina razmisljanja 1, u
kontekstu politike, spremnost za
rad sa slozenoscéu, angazovanje u
dizajnu 1 eksperimentisanju 1 usva-
janje pristupa ucenju, umesto da
trazi komandovanje i kontrolu. Sve
teorije liderstva izvlace zakljucke o

tome Sta vide kao definisuée oso-

bine, vestine, znanje, stilove 1
karakteristike lidera, pri cemu
mnogi pokusavaju da definisu

"univerzalne" atribute dobrog vod-
stva (Global Definitions of Leader-
ship and Theories of Leadership
Development: Literature Review).

Multidisciplinarnost 1 holisti¢ki pri-
stup vazni su zahtevi pri prouca-
vanju pojma liderskih kompeten-
cija. [Dasié¢ et al., 2020] Pred pro-
aktivnog lidera postavlja se zahtev
da poznaje tehnologiju procesa koji
vodi. Lider danasnjice mora pose-
dovati i1 potrebna znanja iz sfere
meduljudskih
logije 1 rada u timovima, kako bi

odnosa, komuniko-

mogao uspesno usmeravati strate-

giju delovanja u pravcu ostvari-
vanja ciljeva organizacije. Potrebe
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posla u savremenom turbulentnom
biti
kompetentni da brzo 1 efikasno

svetu traze vode koji dée
reaguju u situacijama permanent-
nih promena. Brz nauc¢ni razvoj,
kao 1 implementacija naucnih dos-
tignuéa u praksi, vode do trans-
formacija u fizionomiji sistema
bezbednosti koje zahtevaju nova
znanja 1 vestine neophodne za
obavljanje poziva unutar njega.
Dobar lider danas mora ne samo
poznavati svoj posao nego 1 biti
spreman da kontinuirano razvija
[Milo$evié-Stolié,

svoja  znanja.

2021]

3. Lideri u visokom
obrazovanju

Studije o liderstvu datiraju iz 1940-
ih 1 1950-ih kada su Drzavni uni-
verzitet u Ohaju 1 Univerzitet u
Micigenu sproveli svoje ¢uvene stu-
dije o teorijama ponasanja. Ruko-
vodstvo visokoskolskih ustanova je
od tada pod sve veéom kontrolom.
1980-ih sa ekspanzijom broja stu-
denata, promenama u finansiranju
studentskih mesta, poveéao se mar-
keting 1 izbor studenata 1 nastavak
globalizacije sektora. U ovoj klimi
od promena od visokoskolskih insti-
tucija se zahteva da razmotre kako
da stvore, odrze 1 razvijaju svoje
lidere 1 s$ta bi moglo biti odgo-
varajuce ponasanje lidera da bi se
omogucilo prilagodavanje ovim
novim okolnostima. Kada se raz-
licite paradigme liderstva susrec¢u u
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sektoru visokog obrazovanja 1
porede sa uspostavljenom teorijom 1
praksom liderstva, moguce je dalje
identifikovati pravce u razvoju li-
dera u visokom obrazovanju. Dalje
razmatranje prakti¢nosti u okviru
visokog obrazovanja identifikuje da
i okviri kompetencija mogu pomoci

u liderstvu 1 razvoju.

Od prelaska u dvadeset prvi vek
postalo je ociglednije da efektivni
lideri moraju obratiti veliku paznju
na preferencije stila rukovodenja
njihovim zaposlenima, jer je to u
korelaciji sa kljuénim faktorima
kao sto su zadovoljstvo zaposlenih,
zadrzavanje 1 posvecenost ciljevima
organizacije. SloZzene organizacije
kao sto su visokoskolske ustanove
rade u skladu sa obaveznim politi-
kama sa redovne promene, stvara-
juéi  potrebu za perceptivnim
liderima na svakom nivou kako bi
ostvarili kontinuitet 1 odrziv rast.
Nastavak istrazivanja perspektive
na koledzima i univerzitetima neo-
phodno je za poveéanje svesti, ne
utice samo na odnose lidera 1
zaposlenih, veé 1 na uspeh ucenika,
javnosti 1 finansijsko blagostanje.

[Notgrass, 2014]

U radu:
praksa, objavljenom 1990. godine,
Dzerard A. Kol predstavlja jednu

Menadzment: teorija 1

.....

od najsinteticnijih 1 najjasnijih
definicije liderske aktivnosti kao
"dinamickog procesa unutar grupe,

u kojem pojedinac utice na druge



da dobrovoljno doprinose ispunja-
vanju zadataka grupa, u datoj situ-
aciji". [Drugus, 2014] Na primer,
uticaj reformi visokog obrazovanja
na akademsku zajednicu i1 akade-
mike u nordijskim zemljama, po-
sebno restrukturiranje i promenu
rezima finansiranja, je dovelo do
mnogobrojnih problema. Spoj eko-
nomskih kriza koje su dovele do
smanjenog javnog finansiranja uni-
verziteta, rezultirajuée veée konku-
rencije za grantove 1 vece potraznje
univerziteta da akademici generisu
eksterno finansiranje, s jedne
strane, 1 tehnologizacije univerzi-
teta s druge strane uz istovremenu
vecu devoluciju raznovrsnost zada-
taka za akademike, zajedno sa
"projekcijom" univerziteta donela je
sa sobom promene u finansiranju
univerziteta. [Sormaz, 2017] Ove
promene od finansiranja "zasnova-
nog na inputu" na "bazirano na
rezultatu" 1ili finansiranje zasno-
vano na ucinku dovele su do
"promene kulture u nordijskim
zemljama" gde akademskim radom,
ukljucujuéi drustvene i1 humani-
sticke nauke, sve vise dominiraju
ugovori na odredeno vreme, finan-
siranje projekata i restrukturiranje
dizajnirani da stvore "vitke" orga-

nizacije. [Griffin, 2022]

Lideri u institucijama visokog obra-
zovanja moraju da ispitaju kako da
bolje vode svoje organizacije, a
takode moraju da pronadu pristupe
koji se najbolje uklapaju u kontekst
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visokog obrazovanja; odnosno naj-
efikasniji pristup liderstvu. Medu-
tim, ovo nije jednostavno jer ne
postoji jasan konsenzus o definiciji
liderstva 1 paralele a ponekad 1
preplitanje evolucije liderskih ideo-
logija komplikuje sliku. Tokom
proteklih 100 godina Pojavilo se
nekoliko sirokih filozofija i moze se
da
oblicima u modernim organizaci-
jama: [Black, 2015]

videti opstaju u razlicitim

1) Rukovodstvo
kontrole" se umnozilo od indu-

"komandovanja 1

strijske ere 19. veka, oslanjajuci
se na pravila, podsticaje, pretnje,
ugovore 1 standarde, evoluirajuci
u kvazi-vojne koncepte do 1940-
ih. Ovaj pristup "nauc¢nog uprav-
Ljanja" fokusira se na efikasnost
organizacione "masine": mena-
dzeri donose odluke, strucnjaci
rade na odvojenim funkcijama, a

rad se stalno pojednostavljuje.

2) Teorije o ponasanju pojavile su

se 1950-1h, zasnovane na potpu-
ljudske
prirode 1 motivacija. Situaciono

nijim razmatranjima
vodstvo, za prilagodavanje stila
u odnosu na kompetencije osoblja
1 zadatak 1 razmatranje timske
dinamike u ovom kontekstu.

3) "Transakciono-transformacioni”
modeli 1970-1h ukljuc¢uju jacanje
performanse ("transakciono" po-
nasanje), uz razumevanje sledbe-
nika i izgradnju njihovog samo-

postovanja i fokus ("transfor-
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maciono” ponasanje). Naglaseni
su kredibilitet, vizija, vrednosti,
kompetencija, rasudivanje, eks-
perimentisanje 1 angazovanje

osoblja.

4) "Transformaciono liderstvo" i na-

glasak na transformacionom
ponasanju postao je jedina domi-
nantna paradigma u poslednjih
20 godina. Lideri su prikazani
kao heroji 1 ohrabreni su da
transformisu lojalnost 1 pona-
sanje svog osoblja kroz zajed-
nicku organizacionu kulturu.
Medutim, mogu se pojaviti nega-
tivni efekti; dijalog moze postati
ugusen, resavanje problema se
moze smanjiti 1 ljudi se mogu
posmatrati kao izvor problema.
Prinuda ljudi podseéa na struk-
ture 1 pravila komandovanja 1

kontrole.

5) "Sistemsko razmisljanje" je pri-
menjeno na menadzment 1920-1h
1 dalje razvijeno u 1940-im od
Deminga. Lider sistemskog raz-
misljanja ima za cilj da optimi-
izmedu ponasanja

zuje veze

menadzera, pravila, struktura,
donosenje odluka, vestine, me-
tode 1 rezultati. Lideri imaju za
cilj da "rade na sistemu", sto je
fundamentalna promena u od-
nosu na mantru komandovanja 1
kontrole 1 transformacionih li-
dera koja naglasava '"rad na

ljudima".
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Da b1 se ispitala relevantnost kon-

strukata liderstva u okruzenju
visokog obrazovanja, neophodno je
uporediti postojece shvatanje lider-
stva u visokom obrazovanju sa sa-
vremenom teorijom 1 praksom
liderstva. Nakon toga, tamo gde vec
postoje sveobuhvatni okviri lider-
skih kompetencija (tj. opisi lider-
skih aktivnosti i sposobnosti), oni
bi se mogli testirati u odnosu na
zahteve sektora visokog obrazo-
vanja. Nedavno razvijen sektorski
model u ocuvanju biodiverziteta
pruza samo takav potencijalni kom-
parator. Ova diskusija ispituje da
li, nakon odgovarajuéeg prevoda
terminologije, naknadno razvijeni
okvir liderstva u visokom obrazo-
vanju ostaje validan, robustan 1
relevantan kada se testira u kon-
tekstu 1zazova liderstva sa kojima
se susreCu u visokom obrazovanju.

[Black, 2015]

Buduéi uspeh visokoskolskih usta-
nova na kljuénim pozicijama na
svim nivoima zavisi od efikasnih,
kompetenih lidera. [Gaither, 2002]
U ovom svetu informacija super
brzog zivota, studentskog konzume-
rizma, povecani pozivi na odgovor-
nost 1 rastuéi troskovi obrazovanja,
akademsko rukovodstvo je postalo
jos slozenije 1 visedimenzionalno.
[Wisniewski, 2002] Ono $to uéenici
ocekuju od lidera je: sposobnost
predvidanja, komunikacija infor-
macija, ukljucenost, energija, vi-
soka

ocekivanja 1 priznavanje



rezultata, trajno individualna 1
organizaciona dinamika, podrzava-
juéi razlike 1 slicnosti. Liderstvo je
zasnovano na perspektivi, orijenta-
ciji 1 zakljucku konkretnog procesa,
gledajuéi u buduénost (iderstvo
zasnovano na predvidanju) ili foku-
sirano na uspostavljanju strategije
koju treba slediti organizacija za
postizanje svojih ciljeva (stratesko

vodstvo). [Drugus, 2014]

Gaither [2002] je sugerisao da bi se
novi pogled na akademsko ruko-
vodstvo mogao pratiti kroz pro-
menu  organizacione  strukture
institucija sa vise kampusa, raz-
licita ocekivanja raznovrsnije radne
snage 1 kretanje ka kvalitetu. On je
naveo 1 druge faktore koji su uticali
na ovu promenu, ukljucujuéi nizu
organizacionu strukturu, smanjenu
institucionalnu lojalnost i ideju da
se kvalitetno liderstvo moze naéi i
da je neophodno na svim nivoima
organizacije. Ocekivanja ucinka su
porasla kako su odgovornosti pove-
¢ane. Pored slozenog 1 decentra-
lizovanog unutrasnjeg okruzenja,
rukovodstvo visokog obrazovanja je
pred izazovom da bude odgovorno
prema sve veéem broju eksternih
¢inilaca.

Razvoj liderstva je proces, a ne
pojedinacni dogadaj. Podsticanje,
prepoznavanje liderskih aktivnosti
1 nagradivanje uspesne demonstra-
cije liderstva mogli bi da zadrze
ljude zainteresovanim za sticanje i
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odrzavanje svojih liderskih vestina.
[Zedevié, 2021] fakulteti
smatraju da je liderstvo u naj-

Mnogi

boljem slucaju obaveza pre nego sto
se vrate svojim istrazivackim ili
Vecina
nastavnika nikada nece hteti da
budu akademski lideri, ali kada bi

barem razumeli

nastavnim programima.

svi sa kakvim
izazovima se suocavaju admini-
stratori, univerzitet bi funkcionisao
nesmetanije 1 doneo vece zadovolj-
stvo celoj zajednici kampusa.
Bududi izazov za postojece liderstvo
u akademskim krugovima je da
identifikuje,

finansira, razvija,

ohrabruje 1 nagraduje pojedince
koji su delotvorni 1 efikasni lideri.
Kako rukovodece uloge postaju sve
slozenije, institucije treba da stave
jos veéi naglasak na profesionalni
razvoj ovih kljuénih ljudi. Mogli bi
se uspostaviti programi koji omogu-
¢avaju profesionalni razvoj za one
koji su voljni i1 zainteresovani da
postanu lideri. Ako uspeh visokog
obrazovanja zavisi od liderstva koje
moze efikasno da funkcionise u sve
slozenijem drustvu, mora se uloziti
svaki napor da se to vodstvo
obezbedi. Ovo ¢e pomoéi da se odrzi
dobrobit visokog obrazovanja za
buduce studente, osoblje i fakultet.
[Bisbee, 2007]

4. Hijerarhijski modeli

Jedan od najtipic¢nijih pristupa koji
se susrece u institucijama visokog
obrazovanja je model autoriteta 1
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moc¢i sa hijerarhijom. Pristupi
usredsredeni na nastavnika imaju
tendenciju da se izjednace sa ovim
odozgo nadole, autokratskimpogled
na liderstvo. Negativni aspekti koji
proizilaze iz ovog tipa komandno-
kontrolnog pristupa su prethodno
istaknuti. Staviée, u visokom obra-
zovanju, razvoj zajednica ucenja,
podsticanje drustvenih promena ili
inspirisanje kod ucenika osecaja da
su deo globalnog drustva, zahteva
osecaj liderstva koji je u suprot-
nosti sa hijerarhijskim nacinom
razmisljanja komande 1 kontrole.
Akademski

oslobode

lideri treba da se

"pozicionih" autoriteta,
koji su obi¢no povezani sa koman-
dom 1 kontrolom liderstva, kako bi
se omogucilo da ucenici usvoje vise
transformacionih pristupa ucenju.
[Alvesson, 2002] Takode je sugeri-
sano da je pristup komandi 1 kon-
trole posebno neprikladan 1 kontra-
kada se

produktivan upravlja

akademskim kolegama.

Individualisticki modeli. Individua-
listicko vodstvo je zasnovano na
lichom statusu 1 profesionalnom
priznanju, obi¢no se susrec¢e unutar
akademske fakultetske pozicije, 1
identifikovan je na americkim
koledzima kao kljucni razlog za
postizanje visih vrednost istrazi-
vanja naspram nastave. Balansi-
ranje nastavnih 1 istrazivackih
obaveza je sporna tema u mnogim

institucijama visokog obrazovanja.
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Negativan efekat individualistickog
vodstva je $to ono ¢ini saradnju
tezom, jer se konkurencija smatra
Pored toga,
dualisticka paradigma je pristrasna

vrednijom. indivi-
prema nekim manjinama, posebno
zenama, koje mogu praviti pauze u
utice na njihovu
istrazivackih dosti-

karijeri  Sto
akumulaciju
gnuc¢a. Ovo je posebno pitanje u
nauci 1 tehnologiji gde je napredak
zena je znacajno negativno pogo-
dena, tako da u UK posebne naci-
imaju za cilj

onalne inicijative

razvoj zenau nauci, tehnologiji,
inzenjerstvu, matematici 1 medi-
cini. Sli¢cne rasprave oko roda 1
etnicke pripadnosti nastavljaju se u

institucijama u SAD i Evropi.

Kolegijalni model Kolegijalnost je

termin koji se koristi na dva
razli¢ita nacina: ponekad se odnosi
na sistem upravljanja voden kon-
senzualnim donosenjem odluka, a u
drugim prilikama se odnosi na
medusobnu podrsku osoblja. Dok je
druga podrska vrsnjaka cenjena u
akademskim zajednicama, prva je
uobic¢ajeni strukturalni ishod (tj.
pristup koji se zasniva na komitetu
ili birokratiji) koji paradoksalno
izaziva opstu nesklonost. u aka-
demskim krugovima "administra-
tivnog" posla. Pojedini autori ih
asimiliraju definisanjem kolegijal-
nog koncepta kao koncepta u kojem
akademici rade zajedno, zadrzava-
individualne interese,

juéi svoje

izbegavajucéi svaki pokusaj da se



njima aktivno upravlja, tako da su
pojedinci ostavljeni da rade svoje
stvari sve dok se postuju tradi-
cionalni rituali 1 duznosti. U
sustini, kolegijalni pristup se pri-
menjuje u korist same zajednica, a
ne korisnici ili eksterni zahtevi koji
se postavljaju toj zajednici (kao §to
su ocekivanja vlade, studenata, in-
dustrije ili finansijskih tela) i to
stvara poteskote za samu institu-
ciju.

Kolaborativni modeli. Razvoj raz-
misljanja o liderstvu u poslednjih
30 godina je stavio naglasak na pri-
stupe saradnje, ali je visoko obrazo-
vanje relativno sporo shvatilo vaz-
nost ovog principa, uglavnom zbog
tradicionalnog funkcionalnog speci-
jalizma koji je nastao u struktu-
rama fakulteta. Tokom poslednjih
20 godina c¢inilo se da je saradnja
pokrenuta, ocekivana i vodena 1s-
trazivanjem finansijera, a ne same
institucije. U okviru akademskih
uloga, uspesni lideri se sve vise
vide kao oni koji su sposobniji da
razviju saradnicka partnerstva 1
uspostave mreze na nehijerarhijski
nacin, uz zadrzavanje odgovornosti
1 pristupe zasnovane na dokazima
koji pokazuju sta funkcionise, a Sta
ne. Tradicionalni model gde su visi
profesori izabrani iz sopstvenih
redova na kratke mandate mozda
vise nije prakticno u svetlu sada
bezbroj vestina koje se zahtevaju od
efektivnog univerzitetskog lidera.
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Transformativni modeli. Transfor-

macioni modeli liderstva imaju
tendenciju da dominiraju razume-
vanjem liderstva unutar sektora
visokog obrazovanja 1 imaju ten-
denciju da pozitivno rezonuju sa
svojom ociglednom utemeljenoséu
na ljudskim interakcijama, sto
odgovara zahtevima liderskih uloga
fakulteta 1 kampusa. Ocekivanje
"emocionalne inteligencije" u lider-
stvu je privlacna, jer institucije
visokog obrazovanja se u sustini

bave ljudskim poslovima.

5. Liderski stilovi

Harizmatsko Iliderstvo. Harizma -
re¢ grékog porekla (dar, usluga,
milost "data od Boga") kvalitet koji
pojedinca izdvaja od drugih i koji
navodi okolinu da veruje da taj po-
jedinac ima posebne osobine 1 moc.
Harizmu ¢ine dva faktora: - dejstvo
posebne li¢nosti; projektovanje
slike o posebnosti li.dera od strane
sledbenika. Savremeni pristup po-
tencira interakciju lider-sledbenik.
Harizma se objasnjava procesima
psihodinamike sledbenika, kada
sledbenik identitet
"utapa" u identitet idealizovanog

sopstveni

lidera. Kada se koristi u savreme-
nim jezicima, ovaj termin oznacava
posebne, cesto tesko definitivne
kvalitete koji odredenu osobu ¢ine
privlacnom 1 poZeljnom u oéima
drugih. Jednu od najpoznatijih
teorija liderstva, orjentisanu na

karakteristike harizmatskih lidera,
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prezentovao je R. Hous, smatrajuci
da harizmatski lideri "imaju veoma
snaznu potrebu za moci jaku veru u
sopstvena uverenja 1 1ideale".
[Marinkovi¢ & Tvrdigié, 2021] S
obzirom na karakteristike harizma-
ticnog liderstva, sasvim je logi¢no
da se njegovi najveci efekti odnose
na situaciju neizvesnosti, brzih 1 ra-
dikalnih promena u svim sferama
organizacije, 1 naravno, na sve van-
redne situacije. Iskustvo je poka-
zalo da u okviru organizacije, aliiu
Sirem drustvenom okruzenju, dra-
stitne promene sistema vrednosti,
takozvani "kulturni Sokovi", zna-
¢ajno doprinose povecanju znacaja
harizmati¢nog liderstva.

Transformaciono Iiderstvo. Teorija
koja kazuje da lider sa svojim
timom zajedno radi najpre na iden-
tifikovanju svega onoga Sto treba
da se promeni, kako bi se una-
predilo kompletno funkcionisanje
tima. Transformaciono liderstvo je
stil rukovodenja u kojem lideri pod-
sticu, inspirisu 1 motivisu zaposlene
da inoviraju i kreiraju promene
koje ¢e pomoéi rastu i oblikovanju
buducéeg uspeha kompanije. Ovo se
postize davanjem primera na iz-
vrsnom nivou Kroz snazan osecaj za
korporativnhu kulturu, vlasnistvo
zaposlenih 1 nezavisnost na radnom
mestu.

Transformacioni lideri inspirisu 1
motivisu svoju radnu snagu bez
mikromenadzerisanja - oni veruju
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struénim zaposlenima da preuzmu
vlast nad odlukama na poslovima
koji su im dodeljeni. To je stil
upravljanja koji je dizajniran da
zaposlenima pruzi vise prostora da
budu kreativni, da gledaju u bu-
duénost 1 pronadu nova resenja za
stare probleme. Zaposleni na lider-
skoj stazi ¢e takode biti spremni da
transformacioni
obuku.

saml  postanu
lideri kroz mentorstvo 1

[Stevanovié, 2014]

Usluzno Iiderstvo 1  podeljeno
vodstvo. Oni koji su vodeni usluz-
nim liderima je vise verovatno da
¢e odgovoriti sluzeé¢i drugima. Is-
trazivanje pokazuje da usluzni lide-
ri osposobljavaju druge da dostignu
konsenzus odluka, kreiraju smisao
zajednice, osetljivi su na potrebe
zaposlenih i da pomognu drugima u
dostizanju punog potencijala i da

sami postanu lideri. [Ebener, 2021]

6. Zakljucak

Izazovi sa kojima se suocava visoko
obrazovanje tokom poslednjih dece-
nija doveli su do pojave razlicitih
pristupa liderstvu unutar sektora i
mogu se primetiti u mnogim
institucijama visokog obrazovanja
u svim regionima, bilo da su vodene
istrazivanjem, vodena nastavom,
velika ili mala, specijalizovana ili
visefakultetska. [Black, 2015] Kon-
tekstualne promene su se desile u
sektoru visokog obrazovanja po-

slednjih decenija, posebno globali-



zacija trzista 1 internacionalizacija
institucija, razvoj profitnih privat-
nih institucija, smanjenje u javno
finansiranje i1 poveéana prekogra-
nicna akademska mobilnost. Lide-
rima visokog obrazovanja potrebna
je kombinacija liderstva 1 kompe-
tencije upravljanja kako bi se
odgovorilo na izazove sa kojima se
suocava sektor; razdvajanje ovih
aspekata je kontraproduktivno 1
neée se baviti negativnim uticajem
menadzerstva koji se percipira
unutar institucija. U okviru pro-
mene efikasan lider u svetu mora
biti 1 ucenik 1 nastavnik, uvek
gladan da sazna vise, kako odu-
Seviti, angazovati 1 osnaziti one koji
slede. Za osoblje na akademskim
pozicijama, postati "ucenik" moze
biti neprijatno, tako da ove poje-
dince treba ohrabriti, kroz aktivan,
vidljiv 1 kredibilan primer starijih 1
vrsnjaka, da cene prednosti 1 neop-
hodnost razvoja licnog liderstva.
Kulturni kontekst takode oblikuje
preferencije za pristupe ucenju i
razvoju liderstva, sa neke kulture
preferiraju tradicionalniji ili didak-
ticki pristup u odnosu na iskus-
tveniji ili interaktivniji pristup. Sve
u svemu, teorije razvoja liderstva
su evoluirale, sa sve veéim inte-
resovanjem zakonstruktivisticke 1
transformativne teorije 1 ucenje
kroz iskustvo. Strukturirano ucenje
jos uvek igra ulogu, ali je doslo do
evolucije od standardizovanih for-
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mata ucionica do hibridnih modela
koji ukljucuju akciono ucenje 1
praksa liderstva. "Upravljanje pro-
menama zahteva od zaposlenih u
organizaciji da usvoje nova znanja,
prikupe vise informacija, odgovore
novim zadacima, poboljsaju svoje
vestine, te cesto menjaju svoje
radne navike, vrednosti 1 stavove.
Ovo ukljucuje promene u ljudima -
kod uprave 1 zaposlenih, njihovih
sposobnosti, motivacije, ponasanja i
delotvornosti na radu, odnosa,
uticaja, stila upravljanja". [Dimitri-

jevié, 2012]

Da bi bile uspesne u danasnjem
promenljivom okruzenju, visoko-
skolskim institucijama su potrebni
kompetentni, efikasni akademski
lideri. Uspon troskova fakulteta,
uoceni nedostatak odgovornosti vi-
sokog obrazovanja prema poreskim
obveznicima 1 drzavnim vladama 1
poveéana osetljivost poreskih ob-
veznika prema neefikasnom 1 neefi-
kasnom rukovodstvu u akadem-
doprineli

skim ustanovama su

pojacanoj  kontroli akademskog

rukovodstva. Pojedinci se mogu
ranije identifikovati 1 obezbediti ci-
ljane 1 fokusirane aktivnosti raz-
voja liderstva za smislenu obuku
koja je primenljiva 1 blagovremena

za budude lidere.
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Rezime: Kao sto je veoma bitna uloga lidera u upravljanju
kompanijama, tako poslednjih godina raste interesovanje za ulogu
lidera u institucijama visokog obrazovanja. Visokoskolske institucije
rade u slozenom okruzenju koje ukljucuje uticaj spoljnih faktora,
nove tehnologije za nastavu 1 ucenje, globalizaciju 1 promenu
demografije studenata. Upravljanje takvom sloZenoséu i promenama
zahteva strategiju liderstva koja je fleksibilna i odrziva. Upravljanje
promenama zahteva od zaposlenih u organizaciji da usvoje nova
znanja, prikupe vise informacija, odgovore novim zadacima,
poboljsaju svoje vestine, te Cesto menjaju svoje radne navike,
vrednosti 1 stavove. Ovo ukljucuje promene u ljudima - kod uprave i
zaposlenih, njihovih  sposobnosti, motivacije, ponasanja 1
delotvornosti na radu, odnosa, uticaja, stila upravljanja.

Kljuéne reci: upravljanje, kadrovi, ljudski resursi, visoko obrazovanje
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