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KOMPARATIVNA ANALIZA KVALITETA
LIDERSKOG RUKOVODENJA KOD IMAMA 1
VJEROUCITELJA

Sazetak

Cilj ovog istrazivanja bio je da se uradi komparativna analiza
kvaliteta liderskog rukovodenja kod imama i vjeroucitelja, odnosno
da se na osnovu stavova imama i vjeroucitelja ustanovi postoji li
razlika u ucestalosti primjene razlicitih tipova rukovodenja.

Od istrazivackih metoda koristeni su metod teorijske analize i
deskriptivno-analiticki servej-metod, a od tehnika anketiranje. Od
istrazivackih instrumenata koristeni su Upitnik o op¢im podacima i
Upitnik o ponasanju lidera — tipovi rukovodenja (Pearce & Sims,
2002). Istrazivacki uzorak cinilo je 100 imama i 100 vjeroucitelja s
podrucja Zenicko-dobojskog kantona.

Rezultati naseg istraZivanja pokazali su kako u statisticki
znacajno vecoj mjeri lidersko vodenje imama opisuju: zastrasivanje,
ukor, postavljanje ciljeva, instrukcije i komande, materijalno
nagradivanje, personalno nagradivanje, nemirenje s postojec¢im
stanjem i vizija. S druge strane, kod vjeroucitelja u statisticki
znacajno vecoj mjeri lidersko vodenje opisuju: funkcionalna
efikasnost tima, kvalitativna efikasnost tima, efikasnost uvodenja
promjena, efikasnost organizacije i planiranja, interpersonalna
efikasnost, vrednovanje efikasnosti i opca efikasnost. Kao zajednicki
tipovi liderskog rukovodenja imama i vjeroucitelja izdvojili su se:
idealizam, inspirativna komunikacija, intelektualna stimulacija,
podrska sistemu nagradivanja, ohrabrivanje nezavisne samostalne
akcije, podrska razmisljanju i podrska licnom napredovanju.

Kljucne rijeci: liderstvo, stilovi rukovodenja, socijalni odnosi,
organizacijske vjestine
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Uvod

Kada govorimo o pojmu liderstva danas, mozemo reci da je to
proces kojim se drugi inspiriraju da vrijedno rade na ostvarenju
zajednickih interesa, da podrazumijeva pomo¢ ljudima kako da
koriste vlastite potencijale, kako da razviju liéne motive i emocije,
te na najadekvatniji nacin budu usmjereni u pravcu ostvarivanja
op¢ekorisnih ciljeva i zadataka. Kod savremenog lidera najve¢im
kvalitetom smatra se njegova sposobnost da rjeSava sloZene
situacije, te podstice sljedbenike u pravcu poboljsanja kreativnosti,
ustrajnosti i efikasnosti. Za lidera se moze re¢i da je kvalitetan
dijagnosticar koji ima svoj, diferencirani pristup svakom pojedincu.
Bez razvijanja svijesti i shvatanja vaznosti vodstva, ne mozemo
napredovati niti se mozemo nadati prosperitetu. Izucavanje
liderstva, te postavljanje liderstva u vrh prioriteta jedne zajednice,
govori o toj zajednici kao ozbiljnom faktoru u nastojanjima da se
ispuni postavljena misija namjesniStva.

Govoreci o samom pojmu, Susa (2009) naglasava da liderstvo
potjede od engleske rije¢i leadership' (osnova je glagol to lead),
koju u literaturi susreCemo u vise razli¢itih termina: voda, lider,
menadzer, kao 1 pojmove: vodstvo, liderstvo (leadership),
rukovodenje i Sehi¢ i Penava (2007) spominju da se liderstvo na
bosanski jezik prevodi kao vodstvo, odnosno vodstvo, ali se mnogo
¢eS¢e koristi u svom izvornom obliku, dakle lidersip. lako je
lidersip najblizi pojmu vodenje, ipak je Siri, odnosno kompleksniji
pojam u odnosu na vodstvo, vodstvo, i sl. Suvejdan i BaSarahil
(2013) za liderstvo kazu: ,Jezikom Arapa, voda (kaid) dolazi od
rije¢i el-kavdu, Sto je jular za upravljanje.(...) U ovom jezickom
znacenju imamo lijep iSaret da je mjesto vode na procelju, kako bi
bio uputa svojoj zajednici ka dobru i vodi¢ prema onome §to ¢e im
koristiti* (Suvejdan i Basarahil, 2013:40).

Pojam liderstva se, u najkraéem, ogleda kao pokretanje ljudi
utvrdenim pravcem odredenom cilju. Medutim, kada se govori o
definiciji liderstva, dolazi se do zakljucka da su se teoreticari i na
Istoku i na Zapadu slozili samo u tome da nema jedinstvene
definicije liderstva, a 1 Stogdill (1974) smatra da postoji onoliko
definicija koliko i osoba koje su pokusale da definiraju taj pojam.
To stanje, pojasnjava Loncarevi¢ (2007), prirodna je posljedica

' Rije¢ "leadership" upisana u google pretrazivaé pokazuje oko 211 miliona
rezultata (o¢itano: 5. 4. 2018. www.google.com)
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brojnih faktora, od kojih su najvazniji relativno kratko vrijeme
istrazivanja liderstva kao fenomena te razliciti pristupi liderstvu.

Nas teorijski model vodstva utemeljen je na konceptualnom i
empirijskom radu na transakcijskom i transformacijskom vodstvu,
prema Pearcu i Simsu (2002).

Metod

Predmet ovog istrazivanja bio je kvalitet liderskog
rukovodenja kod imama i vjeroucitelja. Varijabla kvalitet liderskog
rukovodenja operacionalizirana je na razliite tipove rukovodenja,
koji su definirani Upitnikom o ponaSanju lidera — tipovi
rukovodenja (Pearce & Sims, 2002). Cilj je bio da se uradi
komparativna analiza kvaliteta liderskog rukovodenja kod imama i
vjeroucitelja, odnosno da se ustanovi postoji li razlika u ucestalosti
primjene razli¢itih tipova rukovodenja. Budu¢i da ne postoje
istrazivanja iz ovog podrucja, poslo se od pretpostavke da izmedu
imama i vjeroucitelja ne postoji razlika u kvalitetu liderskog
rukovodenja, odnosno primjeni razli¢itih tipova rukovodenja.

Od istrazivackih metoda koristeni su: metod teorijske analize
(u istrazivanju relevantnih teorijskih izvora) i deskriptivno-
analiti¢ki servej-metod (u emprijskom istrazivanju stavova imama i
vijeroucitelja). Od tehnika koriSteno je anketiranje, a od
istrazivackih instrumenata: Upitnik o opéim podacima i Upitnik o
ponasanju lidera — tipovi rukovodenja (Pearce & Sims, 2002:91),
koji se sastoji se od 25 subskala ponasanja lidera. Provjerili smo
pouzdanost istrazivackog upitnika i na naSem uzorku Alfa
koeficijent unutarnje konzistencije iznosi o=,987.

Istrazivacku populaciju ¢inili su imami i vjeroucitelji koji
rade u drzavnim Skolama. Uzorkom je bilo obuhvaceno 100 imama
i 100 vjeroucitelja s podrucja Zenicko-dobojskog kantona. Kada je
u pitanju duzina staza u bavljenju poslom, do 5 godina staza ima 15
imama 1 18 vjerouditelja; od 6 do 10 godina staza ima 24 imama i
27 vjeroucitelja; od 11 do 15 godina staza ima 20 imama i 33
vjeroucitelja; od 16 do 20 godina staza ima 24 imama i 19
vjeroucitelja, 1 duze od 20 godina staza ima 17 imama 1 3
vjeroucitelja.

Statisticka obrada uradena je u statistickom paketu SPSS 17,
a od statistickih postupaka koristeni su: deskriptivna statistika, t-
test i test pouzdanosti istraziva¢kog instrumenta.
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Rezultati

Tip rukovodenja koji imami i vjeroucitelji nauce, usavrse i
primjenjuju najbolje se moze uociti iz njihovih postupaka. Korijeni
uspjeSnog rukovodenja nalaze se u pozitivnim meduljudskim
odnosima. Harizmati¢ni imami i vjeroucitelji posjeduju instinkt za
te odnose. Ipak, rezultati naSeg istrazivanja pokazuju da imami
(nikako 25%, samo djelimi¢no 35%) i vjeroucitelji (nikako 24%,
samo djelimi¢no 29%) nemaju, ili imaju samo djelimi¢no,
razvijenu harizmati¢nost. MoZemo izvesti zaklju¢ak da su veéina
njih osobe usredsredene na posao i orijentirane na ostvarivanje
postavljenih ciljeva.

Imami i vjeroucitelji, kao rukovodioci u dZzematu i ucionici,
putem licnog Skolovanja 1 radnog iskustva uce kako da postanu
lideri, tako Sto izucavaju i primjenjuju tipove rukovodenja koji im
najvise odgovaraju. Takvih tipova ima mnogo. Spomenut ¢emo
samo naj¢e$c¢e pominjane.

ZastraSivanje

Zastrasivanje smatramo oblikom emocionalnog zlostavljanja,
odnosno procesom u kojem rukovodilac pokuSava kontrolirati
interakciju plase¢i silom koju bi mogao primijeniti. Zelja je
napraviti sliku o sebi kao opasnoj osobi, izazivajuéi tako strah
medu ¢lanovima tima. Ako voda na tim ne gleda kao na cjelinu 1
ako ne smatra da uspjeh tima ne zavisi od medusobne korelacije,
dok, s druge strane, pokuSava uvredama i nipodaStavanjem drugima
nametnuti odnos strahopostovanja, te im prijeti iskljucenjem iz
projekta, mozemo reci da se radi o zastrasivanju.

Zastrasivanje je osobina destruktivnih voda. Destruktivne
vode sebe postavljaju iznad saradnika, ne dozvoljavaju¢i da neko
od ¢lanova tima da prijedlog 1 iznese svoje misljenje o zadatoj temi.
U takvom okruzenju imamo nezadovoljne ¢lanove tima, a samim
tim 1 neuspjesne i neostvarene ciljeve. Iako pojedini rukovodioci
smatraju da tehnika zastrasivanja funkcionira, ona nosi negativne
posljedice u vidu izazivanja stresa, ubijanja kreativnosti, te dovodi
do toga da ¢lanovi tima nerado saraduju s vodom. U takvoj situaciji
¢lanovi tima odobravat ¢e sve Sto voda predlozi i trudit ¢e se da
opstanu u ekipi, makar drugima nanosili nepravdu.

Rezultati istrazivanja o zastraSivanju pokazuju da imami
¢eS¢e posezu za zastraSivanjem od vjeroucitelja, iako zastraSivanje
nije odlika niti jedne grupe ispitanika. Ipak, primijetno je da 29%
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imama, po njihovom misljenju, ,.rijetko* putem zastraSivanja utjecu
na druge. Taj procenat smanjuje se u slucaju pitanja: ,,znam biti
sasvim zastrasujuéi“, na 16%. Rezultati istrazivanja dovode nas do
zakljucka da se imami, za razliku od vjeroucitelja, u vecoj mjeri
koriste zastrasivanjem kao metodom u komunikaciji i odgoju.

Rezultati t-testa pokazali su da imami u statisticki znacajno
vecoj mjeri nego vjeroucitelji u svom radu koriste zastraSivanje (t=
2,001, sig.=,047).

Ukor

Za ukor mozemo reci da je oblik blaze kazne kojoj, obi¢no,
prethodi opomena. Ukorom se ¢lanovima tima s kojim radimo daje
do znanja da su napravili odredeni propust. Ukor se ¢esto povezuje
s osobom koja ga je sprovela, a ne sa samim ¢inom koji je doveo
do njega, pa umjesto da djeluje kao regulator ponasanja, ukorom se
mogu naru$iti meduljudski odnosi. On moze narusiti ugled 1
polozaj pojedinca u timu i organizaciji, odnosno moze se
protumaciti kao atak na li¢nost pojedinca. Ukor moze dovesti do
toga da ¢lanovi tima gube samopouzdanje, odnosno moze djelovati
demotivirajuce. Smatramo da ukor treba izbjegavati i koristiti ga
samo onda kada su iscrpljene druge metode ukazivanja na odredeni
problem.

Imami, za razliku od vjeroucitelja, smatraju da ljudima s
kojima rade treba dati do znanja kada neSto loSe urade. Takav stav
uvijek zauzima 42%, odnosno cCesto 49% ispitanika, dok je u
slucaju vjerouditelja taj procenat osjetno nizi, uvijek 4%, a Cesto
32%. Na drugi stav, ,,ukoravam pojedinca kada ne ostvari uspjeh
kao ostali c¢lanovi grupe®, obje kategorije ispitanika imaju
ujednaceno razmisljanje. Primijetno je da izbjegavaju ukor
pojedinaca, te da im nije svojstveno da etiketiraju pojedince kada
njihov doprinos nije na nivou drugih ¢lanova tima. Takav stav
nikad ne prakticira 37% imama, a vrlo rijetko 47%. U slucaju
vjeroucitelja, njih 32% nikad ne etiketiraju pojedince, a vrlo rijetko
34%. Rezultati t-testa pokazali su da imami u statisticki znac¢ajno
ve¢oj mjeri nego vjeroucitelji u svom radu koriste ukor (t= 4,476,
sig.= ,000). Ipak, uocljivo je da ukor nije dominantan ni u slucaju
imama ni u slucaju vjeoruditelja. Smatramo da su ovakvi razultati
odraz prirode djelovanja imama i vjeroucitelja. Vjeroucitelji djeluju
u ustanovama koje su uspostavile nacine sankcioniranja
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devijantnog ponasanja, dok je, u sluaju imama, ostavljena
mogucnost licne procjene.

Postavljanje ciljeva

Ciljevi opisuju ono Sto Zelimo posti¢i, pa zbog toga mozemo
re¢i da je vjeStina postavljanja ciljeva jako bitna osobina
rukovodenja. Cilj treba biti specifi¢an, jasan 1 vremenski odreden.
Ciljeve koje sebi postavljamo treba da budu ambiciozni, ali u
granicama nasih mogucénosti. Ipak, ciljevi ne mogu biti definirani
kao nesto Sto je ostvarivo samo po sebi, jer bez truda ciljevi ne
mogu da motiviraju i ne doprinose progresu.

Svrha ciljeva je poticanje promjena u smjeru poboljsanja i
napretka. U Kur'anu stoji: ,,I reci: Trudite se! Allah ¢e trud vas
vidjeti, a 1 Poslanik Njegov i vjernici...“ (Kur'an, Et-Tevba, 105).
Nas$ trud treba da bude usmjeren u pravcu cilja koji smo sebi
postavili. Ako ne postoji cilj, onda se gubi svrha naseg djelovanja.

Rezultati istrazivanja su pokazali da imami u statisticki
znacajno veéoj mjeri nego vjeroucitelji imaju praksu postavljanja
ciljeva u svom radu (t= 9,104, sig.= ,000). Imami, pak, cesto ili
uvijek odreduju ciljeve ljudima s kojima rade, dok vjeroucitelji ne
postavljaju ciljeve drugima. MozZe se pretpostaviti da opis njihovih
poslova odreduje postavljanje ciljeva. Pored okvirnog plana
djelovanja, imami imaju slobodu u odredivanju svog radnog
angazmana, dok vjeroucitelji slijede koncizno uspostavljen plan i
program. Sli¢no je i u stavu: ,,svojim saradnicima odredujem
ciljeve koje ¢e izvrsiti“. Stav imama, u velikoj mjeri, potvrduje
konstataciju da uvijek 26%, ili ¢esto 38%, ,,odlucujem o ciljevima
koje ¢e izvrsiti oni s kojim radim®. Taj procenat u slucaju
vjeroucitelja je uvijek 2% i cesto 31%.

Instrukcije i komande

Davati instrukcije i komande saradnicima znaci odredivati
koje aktivnosti i zadaci treba da se obave, ko i1 kako treba da ih
obavi, te nafin na koji treba podnijeti izvjeStaj po zavrSetku
obavljenih zadataka. Model upravljanja u kojem je izraZeno
komandovanje nazivamo autokratskim stilom. Takav tip lidera
izdaje naredenja o tome S$ta se mora raditi, oslanjajué¢i se na
legitimnu mo¢ naredivanja i prisile. Komandovanjem se Zeli postici
red, disciplina i efikasnost u radu. Ipak, ovakav model liderstva

166



Zbornik radova Islamskog pedagoskog fakulteta u Zenici br. 16/2018.

Cesto se zloupotrebljava i uzrokuje negativne meduljudske odnose
u organizaciji.

Davanje instrukcija za rad u kojima je akcenat stavljen na
aktivnosti a ne na medusobne odnose svojstveno je pocetnoj fazi,
kada su saradnici, usljed radne i psiholoske nezrelosti, zavisni od
vode. Takav stil mozemo okarakterizirati kao upucujuci, s obzirom
da je voda orijentiran na upuéivanje saradnika instrukcijama prema
zeljenom cilju. Smatramo da se takav stil rukovodenja, u kojem je
izrazeno komandovanje i davanje instrukcija, treba transformirati u
model rukovodenja koji vise odgovara situaciji, odnosno model
koji naglasava obostrano uvazavanje i dogovaranje.

Na konstataciju: ,,Kada dodu na posao, svojim saradnicima
dajem instrukcije kako da izvrSe zadatke®™, imami smatraju da to
nikad ne ¢ine u 18% slucajeva, za razliku od 67% u slucaju
vjeroucitelja. S druge strane, taj stav imami imaju uvijek 21% i
¢esto 32%, dok je kod vjeroucitelja taj pokazatelj: uvijek 2% i Cesto
12%. Svojim saradnicima nikad ne daje instrukcije 64%
vjeroucitelja i 21% imama. Ipak, primjecujemo da imami to u 16%
slucajeva uvijek i 34% cesto prakticiraju, dok vjeroucitelji nemaju
tako izrazen stav davanja instrukcija: uvijek 1% 1 cesto 14%.
Komandovanje ljudima, u znatnoj mjeri, nije svojstveno ni
imamima (nikad 43%, vrlo rijetko 23%) ni vjerouciteljima (nikad
85%, vrlo rijetko 1%).

Rezultati t-testa pokazali su da imami u statisticki znacajno
ve¢oj mjeri nego vjeroucitelji u radu koriste instrukcije i komande
(t= 6,411, sig.= ,000). Smatramo da su ovakvi rezultati pokazatelj
da vjeroucditelji imaju jasno uredene i precizno postavljene radne
aktivnosti, dok je u slucaju imama, s vremena na vrijeme, posebno
prilikom uvodenja promjena u djelovanju, potrebno davati
instrukcije i komande.

Materijalna nagrada

Nagradivanje za postignuti rezultat jak je motivacijski faktor,
tako da materijalnu nagradu mozemo razumjeti kao jedan od
faktora na kojima se bazira praksa motiviranja sljedbenika. Do sada
je potvrdeno da ne postoji jedan, jedinstveni, opceprihavaceni
model nagradivanja. Zato je zadaca lidera da prati intenzitet i
promjene motivacije sljedbenika u svrhu njihovog zadovoljstva, s
ciljem realizacije postavljenih ciljeva. UCciniti sljedbenike
zadovoljnim, znak je umijec¢a rukovodenja. Imami i vjeroucitelji bi,
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u konkretnom slucaju, trebalo da razviju sistem nagradivanja,
odnosno iznadu najbolji model. Smatra se da su, u ovovremenim
tokovima i uvjetima poslovanja, ljudski resursi najvredniji kapital.

Rezultati t-testa pokazali su da se imami u statisticki znacajno
veéoj mjeri nego vjerouditelji u svom radu koriste materijalnim
nagradama (t= 4,354, sig.= ,000). Rezultati su pokazali da imami, u
velikom obimu, putem materijalne nagrade stimuliraju onoga ko
dobro radi, a da vjeroucitelji u manjoj mjeri koriste podsticanje i
motiviranje putem materijalnih nagrada. Takav vid stimulacije
donosi i kvalitetnije rezultate. S druge strane, vjeroucitelji, moze se
pretpostaviti, nemaju pristup sredstvima iz kojih bi osiguravali
materijalne nagrade, za razliku od imama koji, u pravilu, preko
¢lanova dzemata ili na neki drugi nacin lakSe iznalaze mogucnosti i
sredstva za nagradivanje.

Personalna nagrada

Uz materijalne nagrade, koje ¢ine bitan dio motivacijskog
sistema, potrebno je razraditi i sistem personalnih nagrada.
Uvazavanje, potvrdivanje i personalni razvoj vazni su za vecinu
ljudi. Bahtijarevi¢-Siber pravi razliku izmedu personalnog i
materijalnog nagradivanju prema poziciji i stepenu obrazovanja, pa
o ovome pise: ,,Nematerijalni aspekt sistema nagradivanja u pravilu
ima veéi uCinak kao motivacijski faktor u slucaju
visokoobrazovanih zaposlenika, s obzirom na to da su djelatnici na
nize pozicioniranim 1 jednostavnijim radnim mjestima viSe
usmjereni na visinu place i zadovoljenje egzistencijalnih potreba“
(Bahtijarevi¢-Siber, 1999:668).

Iz pobrojanog zaklju¢ujemo da je najbolja opcija kombinacija
motivacijskih faktora, materijalnih i personalnih, kako bi se u
potpunosti obuhvatile potrebe pojedinaca i kako bi uspjesnije i
kvalitetnije bili postignuti zadati ciljevi.

Rezultati t-testa pokazali su da se imami u statisticki znacajno
veéoj mjeri nego vjeroucitelji u svom radu koriste personalnim
nagradama (t= 5,532, sig.= ,000). Prvi stav: ,.Dajem pozitivhu
povratnu informaciju®, ispitani imami potvrduju: uvijek 39% i
Cesto 51%, a vjeroucitelji: uvijek 20% 1 Cesto 57%. Sa stavom:
., Pohvalim saradnika kada uradi posao bolje od prosjeka®, imami se
slazu u omjeru: uvijek 43% i Cesto 47%, dok je u slucaju
vjeroulitelja procenat — uvijek 33% i Cesto 50%. Osjetna razlika u
misljenjima primijetna je i u slucaju pitanja da 1li posezu za
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specijalnim priznanjem prema saradnicima. Imami ucine taj gest
uvijek 31% i Cesto 28%, dok vjeroucitelji to nikada ne rade u 69%
slucajeva.

Rezultati oslikavaju zelju imama da pozitivnim povratnim
informacijama, pohvalama i specijalnim priznanjima saradnika
dodu do optimalnih rezultata, za razliku od vjeroucitelja koji
spomenute motivacijske segmente koriste u manjoj mjeri.

Aktivno iskljucivo rukovodenje

Aktivno rukovodenje bitan je faktor identifikacije zaposlenika
s organizacijom. Takvo rukovodenje odnosi se na aktivan oprez
rukovoditelja ¢iji je cilj posti¢i postavljene standarde. Fokus vode
tima usmjeren je na odstupanja od pravila i standarda. Traganje za
izuzecima 1 predupredivanje greSaka vazan je metod u aktivhom
rukovodenju. Da bi preduprijedio probleme i brigu koja se javlja
medu cClanovima tima, voda tima aktivno rukovodi i preduzima
odgovaraju¢e mjere. Moze se reéi da je rije¢ o metodu aktivnog
ispravljanja nepravilnosti, jer voda nadzire i prati rad ¢lanova tima,
uocava nepravilnosti i pomaze im u ispravljanju gresaka.

Aktivno rukovodenje dosta je blize imamima nego
vjerouciteljima, Sto su pokazali 1 rezultati naseg istrazivanja. Imami
se u statisticki znacajno vecoj mjeri nego vjerouditelji koriste
isklju¢ivo aktivnim rukovodenjem (t= 5,928, sig.= ,000). Na
pitanje, da li se fokusiraju na neregularnosti, greSke, izuzetke i
odstupanja od standarda, imami potvrduju da to Cine: uvijek 12% 1
¢esto 55%, dok je taj procenat u vjeroucitelja mnogo manji: uvijek
5% 1 Cesto 33%. Imami Cesce tragaju za greskama saradnika: uvijek
5%, Cesto 49%, dok se u vjeroucitelja to desava: uvijek 2% 1 Cesto
u 22% slucajeva.

Imami cCeS¢e nadgledaju rad saradnika. Vjeroucitelji nikad
(48%) ne nadgledaju rad saradnika, dok se u imama to nikad ne
desava u 6% slucajeva. Imami ceS¢e usmjeravaju paznju i na
greSke kako bi postigli o¢ekivano. Tako, 46% ispitanika potvrduje
da to Cine cesto. Uvijek to radi 17% ispitanika. U slucaju
vjeroucitelja taj procenat iznosi 31% cesto 1 5% uvijek.
Pretpostavljamo da se imami u svom djelovanju cesto koriste
aktivnim rukovodenjem zbog toga $to Zele da proaktivno djeluju i
preduprijede mogucée greske u dZzematu. To je i njihova obaveza. S
druge strane, vjerouditelji smatraju da nije primjereno da tragaju za
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greSkama 1 nadgledaju saradnike, jer bi se takav stav mogao
protumaciti kao mijeSanje u rad drugih vjeroucitelja.

Pasivno iskljucivo rukovodenje

U slucaju iskljuc¢ivog rukovodenja, rukovoditelj intervenira
samo u situacijama kada se ne postize zadani standard, ne ostvaruje
saradnja, ili kada su greske ve¢ napravljene. Rukovoditelj daje
potpunu slobodu podredenim u donoSenju odluka i izvrSavanju
radnih zadataka, ¢ineci to na nacin koji smatraju ispravnim.

Takav stil rukovodenja ogleda se u tome da lider ne vodi, ve¢
ostavlja timu da izabere nain funkcioniranja, odnosno odgada
poduzimanje akcije sve dok problemi ne postanu ocigledni i1
ozbiljni. Lider ostavlja timu da bude onakav kakav jeste, bez
korekcija, cak i kada su ostvarenja ispod standarda.

Vjeroucitelji, kao 1 imami, u 23% slucajeva nikad ne
dozvoljavaju greske i ostvarenja ispod standarda. Vrlo rijetko to
dozvoljava 64% imama i1 44% vjeroulitelja. Ipak, takav stil
rukovodenja cesto koristi 10% vjeorucitelja i 5% imama. Ako
problemi postanu ozbiljni, 43% vjeroucitelja 1 61% imama nikad
ne odgadaju priliku da poduzmu akciju. Vjerouciteljima je
prili¢nije, u 12% slucajeva, da saradnicima ukazu na ono §to rade
lose, nego na ono $to rade dobro.

Rezultati t-testa pokazali su da se vjeroucitelji u statisticki
znacajno veéoj mjeri nego imami u svom radu koriste iskljuc¢ivo
pasivnim rukovodenjem (t= 5,928, sig.=,000).

Za pasivno rukovodenje mozemo reé¢i da je nedjelotvorno
vodenje, jer se bavi posljedicama i greSkama, a ne prevencijom i
suzbijanjem greSaka u samom zacetku. Zbog toga je bitno da se
imami i vjeroucitelji ne prepustaju stihiji, nego da preventivno
djeluju kako se dragocjeno vrijeme ne bi gubilo na ispravljanje
propusta.

Ocekivana izvrSenja — ucinci

Da bismo od saradanika mogli ocekivati da ostvare najvise
Sto mogu 1 da uloZe maksimalan napor, neophodno je da ¢lanovi
tima u vodi prepoznaju osobine koje se od njih traze. Ukratko, voda
im treba biti putokaz u kojem pravcu trebaju djelovati. Dakle, voda
treba vlastitim primjerom uspostaviti standarde u¢inka i ponaSanja
koje ocekuje. Voda treba posebnu paznju posvetiti produktivnosti i
potpunom izvrSenju zadataka u predvidenom vremenu. Da bi se
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mogao ocekivati maksimalan u¢inak, Suvejdan i Basarahil (2013)
navode cCetiri uvjeta: 1) Jasna raspodjela uloga medu izvrSiocima,
2) Preciziranje obaveznog, dozvoljenog 1 zabranjenog, 3)
Odluc¢nost u sprovodenju naredbi, i 4) Pritisak na ljude u trazenju
visokog nivoa u izvrSavanju poslova (Suvejdan i Basarahil,
2013:114).

Da bi osigurao jasan i pravovremen odgovor na ucinak i
ponasanje, voda bi trebalo da pohvali dobar ucinak, ali i, s druge
strane, konstruktivno kritizira los.

Imami - ¢esto 72% i uvijek 18% - ocekuju od saradnika da
ostvare najvise $to mogu, dok je medu vjerouciteljima taj procenat
nizi - ¢esto 69% 1 uvijek 6%. S druge strane, imami nikad u 10%
slucajeva ne ocekuju da saradnici rade 100% cijelim tokom radnog
vremena, vrlo rijetko 17% 1 rijetko 23%. U slucaju vjerouditelja taj
procenat je nesto visi — nikad 13%, vrlo rijetko 27% 1 rijetko 30%.
Na pitanje, da li ohrabruju saradnike da ostvare viSe nego Sto se
normalno ocekuje, tojest da uloze dodatni napor, imami smatraju
da tako postupaju: uvijek 18% 1 Cesto 55%. Vjerouditelji ocekuju
dodatni napor: 4% uvijek 1 62% cesto. Rezultati t-testa pokazali su
da imami u statisticki znacajno vecoj mjeri nego vjeroucitelji
ocekuju izvrSenje — ucinke u radu od svojih saradnika (t= 2,824,
sig.=,005).

Mozemo zakljuciti da imami u svome djelovanju oc¢ekuju od
saradnika, 1 ohrabruju ih, da ostvare najviSe §to mogu zbog toga Sto
i oni, u pravilu, daju maksimum u skladu sa znanjem i vjeStinama
koje posjeduju.

Nemirenje s postojecim stanjem (status quo)

Status quo je latinski izraz koji zna¢i — trenutno, odnosno
postojece stanje stvari. Zadovoljstvo trenutnim stanjem je sintagma
na bosanskom jeziku koja je sinonim za status quo. Medutim, u
ovovremenom nacinu djelovanja jedne organizacije namece se
obaveza za stalnim inoviranjem, pra¢enjem tendencija i
kadrovskim usavrSavanjem. Proces uvodenja promjena i inoviranja
postao je uvjet za napredovanje. Dakle, jedan od osnovih zadataka
rukovodilaca je da uvjere saradnike da napuste uobicajeni nacin i
da na novi, drugaciji nadin obavljaju dotadasnje poslove i
aktivnosti. Obaveza rukovodioca je da organizaciju dovede do
tacke u kojoj se saradnici ne mire s postojeéim stanjem i u kojoj su
promjene integrirane u organizaciju i njenu strukturu.
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Nemirenje s postojeéim stanjem podrazumijeva inovativno i
proaktivno djelovanje. Na stav: ,,Ne plaSim se da saradnici iskoce
iz postojeceg sistema, ako je to neophodno®, odgovor je: imami to
uvijek Cine 11% 1 Cesto 42%. Stavovi vjeroucitelja su: uvijek 1%,
Cesto 20%. Vise od polovine ispitanika medu imamima smatra da
nisu tradicionalni tipovi (uvijek 10%, ¢esto 42%), odnosno da su
spremni prodrmati sistem ako je to neophodno, dok su stavovi
vjeroulitelja: uvijek 4%, cesto 18%. Imami i vjeroucitelji sli¢no
misle i1 u vezi sa stavom: ,,Ne plasim se da razbijem kalup ili Sablon
kako bih nasao drugaciji na¢in da nesto uradim®. U slucaju imama
rezultat je: uvijek 11%, Cesto 43%, rijetko 18%, vrlo rijetko 20%,
nikad 8%, te u slucaju vjeroucitelja: uvijek 4%, Cesto 22%, rijetko
18%, vrlo rijetko 30% 1 nikad 27%..

Rezultati t-testa pokazali su da se imami u statisticki znacajno
veco] mjeri nego vjeroucitelji u svom radu ne mire sa statusom quo
(t= 5,202, sig.= ,000). Navedeni rezultati pokazuju da je u slucaju
veceg broja imama vidljiv Vjerovjesnikov, s.a.v.s., nacin
prakticiranja uvodenja promjena i nemirenja sa stanjem (kao u
predislamsko vrijeme).

Djelovanju na izgradnju svijesti ucenika 1 dzematlija o
bitnosti usvajanja novih vjeStina i inoviranja nacina djelovanja
treba pridavati veéu paznju i raditi na sistemskom uvodenju
promjena. Ne mozemo djelovati na isti nacin a o¢ekivati drugacije,
bolje rezultate.

Vizija

Voda treba da ima jasnu viziju 1 precizno definirane
dugoroc¢ne ciljeve. Ve¢ ranije je spomenuto da je umijeée vodenja -
pokrenuti ljude prema odredenom cilju. Ako nema viziju, voda ne
moze iznaéi pravi put kojim bi poveo sljedbenike, sto dovodi do
toga da se mnogo energije gubi na ono §to je sporedno.

Poslanik, s.a.v.s., tokom poslanstva ulijevao je nadu jer je
imao jasnu viziju i cilj prema kojem je iSao. Kada su se ashabi
pobojali za islam, uputio je rije¢i pune nade: ,,Ova stvar (vjera
islam) dospjet ¢e dokle dospijeva dan i no¢.“* Bagarahil i Suvejdan
citiraju Napoleona koji je o viziji rekao: ,,Niko ne moze voditi neke
osobe prije nego im pojasni buducénost koja ih se ti¢e. Voda je,
dakle, prodavac¢ nade* (Basarahil i Suvejdan, 2013:69).

? Musned imama Ahmeda, od Temima ed-Darija, hadis br. 16.614.
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Imami potvrduju, putem istrazivanja, da imaju jasnu viziju i
razumiju svrhu radi koje nesto rade. Vjeroucitelji priznaju da Cesto
razumiju svrhu, ali je to u imama izrazenije. Zbog toga smo
provjerili da 1i je navedena razlika u stavovima imama i
vjeroucitelja statisticki znacajna. Rezultati t-testa pokazali su da
imami u statisticki znacajno vecoj mjeri nego vjeroucitelji imaju
viziju u radu (t= 2,452, sig.= ,015). Vjeroucitelji bi u svom radu
trebalo da preciziraju viziju, iz ¢ega bi se mogla izvesti definicija
onoga §to zovemo - jasan put do uspjeha.

Idealizam

Ideja nastaje kao rezultat promisljanja koje je dio osobnosti
svakog insana. Medutim, liderske karakteristike podrazumijevaju
sposobnost kreativnog ispoljavanja. Za nastanak ideje, izmedu
ostalog, potrebna je nadarenost od Allaha, dz.s., i odredeno znanje.
Planjac 1 Ajanovi¢ (2011:26) o nastanku ideja pisu kako iskustvo
pokazuje da se kreativnost pojedinca moze unaprijediti, a da je
danasnja nauka razvila niz postupaka i metoda za razvoj misljenja.

Po njihovom misljenju, moze se koristiti nekoliko metoda
pomocu kojih mozemo kreirati i testirati novu ideju, te navode tri
metode: fokus-grupa, brainstorming’ i inventory-analiza. Za fokus-
grupu kazu da se koristi za razlic¢ite svrhe. Voda uvodi tim u
otvorenu raspravu postavljaju¢i im pitanje o novoj ideji. Dalje
nastavljaju o fokus-grupi, pa poentiraju: ,,Osim $to proizvodi novu
ideju, fokus-grupa je odlicna metoda za provjeravanje i1 selekciju
ideja 1 koncepata. Koristeé¢i jednu od nekoliko moguéih procedura
rezultat moze biti analiziran mnogo kvantitativnije, koristec¢i fokus-
grupu kao metodu za generiranje nove ideje” (Planjac i Ajanovié,
2011:28). Brainstorming se koristi za razvoj i testiranje kvalitete
ideje, dok za inventory-analizu naglasavaju da je to metoda za
dobivanje novih ideja i1 opcija koje su usmjerene na odreden
problem. Ipak, smatramo da Covjek treba da se rukovodi idejama
koje imaju visokomoralne ciljeve.

Istrazivanje pokazuje da se imami i1 vjeroucitelji rukovode
idejama koje, u osnovi, imaju moralne vrijednosti. Ipak, htjeli smo

? Brainstorming, ili oluja mozgova, najpoznatija je i najvaznija metoda podizanja
kreativnosti i kreativnog rjeSavanja problema u grupi. To je nestrukturiran i
spontan proces razvoja ideja o nekom problemu, zasnovan na tehnici slobodnih
asocijacija. Rabi se za poticanje razvoja i toka ideja u grupi, a moze se koristiti i
individualno (Bahtijarevic i Sikavica, 2001).
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provjeriti da li je razlika u stavovima imama i vjeroucitelja
statisticki znacCajna. Rezultati t-testa pokazali su da razlika u
stavovima imama i vjerouCitelja o idealizmu nije statisticki
znacajna. U velikoj mjeri zastupljena je Zelja da se, u obje grupe
ispitanika, implementiraju ideje kojima ¢e se posti¢i najvi$i moralni
ciljevi. Konstatiramo da moralnost treba krasiti imame i
vjeorucitelje kao predvodnike i odgajatelje, jer je Poslanik, s.a.v.s.,
insistirao na moralnim vrijednostima. Jednom prilikom je rekao
ashabima: ,,Hocete li da vam kazem ko je od vas najbol;ji?* Ashabi
su odgovorili: ,,Hoéemo, Allahov Poslani¢e, a on im je rekao: ,,To
su oni koji imaju najbolji moral.«*

Inspirativna komunikacija

Inspirativna ~ komunikacija  pretpostavlja  motivaciju
sljedbenika naglasavanjem znacaja i uloge koju im je dodijelio
lider. Inspirativhu komunikaciju moZemo definirati kao sposobnost
lidera u prenoSenju pozitivnih i1 poticajnih poruka kojima se
motiviraju sljedbenici i izrazava snazno povjerenje u njihovu
kompetentnost. To znaci da bi komunikacija lidera trebalo da bude
ogrnuta optimizmom, izrazavanjem povjerenja u sposobnosti
sljedbenika te isticanjem pozitivnih buducih izazova i moguénosti.

Vizija lidera mora biti jasna i slikovita, odnosno takva da
omoguci slusaocu da razumije koja je njegova potencijalna uloga u
vezi s tim. Preciznije, inspirativna komunikacija lidera
pretpostavlja izbor rije¢i koje poput retorickih tehnika, prica i
metafora izgraduju entuzijazam 1 poti¢u uzbudenje njegovih
sljedbenika. Da bi inspirirao i motivirao sljedbenike, lider mora
prenijeti viziju na sljedbenike tako da direktno djeluje na emocije
sljedbenika. Ipak, inspiracija i motivacioni proces trebaju pomoci
sljedbenicima u identifikaciji s ne¢im $to je moguce ostvariti.

Rezultati su pokazali da i imami i vjeroucitelji podrzavaju
napore ljudi s kojima rade, pristupaju novima zadacima 1
projektima s entuzijazmom, te isticu vaznost timskog rada. Stav
imama 1 vjeroucitelja, u sluc¢aju tri spomenuta stava, govori u prilog
tezi da u velikoj mjeri (preko 80%) smatraju da cesto ili uvijek
inspirativno djeluju na sljedbenike. Rezultati t-testa pokazali su da
razlika u stavovima imama i vjeroucitelja o inspirativnoj
komunikaciji nije statisticki znacajna.

* Musned imama Ahmeda, od Abdullaha ibn-Amra, hadis br. 68.580
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Intelektualna stimulacija

Intelektualna stimulacija istice inteligenciju, racionalnost i
pazljivo rjeSavanje problema. Za intelektualnu stimulaciju moze se
re¢i da je to transformacijsko vodenje koje utjece na sljedbenike
tako da ih potic¢e na intelektualno i kreativno razmisljanje. Susa o
intelektualnoj stimulaciji pise: ,,Intelektualna stimulacija pokazuje
u kojoj mjeri vi ohrabrujete druge da budu kreativni u sagledavanju
starih problema na novi nacin, u kojoj mjeri kreirate okruzenje koje
je tolerantno na neke ekstremne pozicije i u kojoj mjeri odgajate
ljude da preispituju vlastite vrijednosti i vjerovanja... (SuSa,
2009:201). Ovakav oblik stimulacije djeluje na odstupanje od
uobicajenih 1 konvecionalnih na¢ina razmisljanja i, u pozitivnoj,
radnoj atmosferi medu sljedbenicima, omoguéava njihovu
sposobnost da generiraju nove ideje i nude inovativna rjeSenja za
odredene probleme.

Istrazivanjem smo htjeli provjeriti da li ima razlike u
stavovima imama 1 vjeroucitelja 1 da li je ona statisticki znacajna.
Rezultati pokazuju da imami u svom djelovanju u velikoj mjeri
poklanjaju paznju rjeSavanju problema iz vise uglova, poboljsavaju
razmisljanje o novim idejama i isti¢u vaznost ukljucivanja ¢lanova
u aktivnosti dZzemata. U isto vrijeme, primje¢ujemo da i medu
vjerouciteljima postoji spremnost na implementaciju novih ideja
putem intelektualne stimulacije, ali ne u mjeri kao medu imamima.
Indikativno je da razmiSljanje vjeroucitelja da rijetko 29%, vrlo
rijetko 23% ili nikad 12%, ne dovode u pitanje tradicionalni nacin
na koji se nesto Cini. S jedne strane, oni time potvrduju kontinuitet
u radu, dok, s druge strane, to znaci da nije izrazena Zelja da se
usvoje novi rezoni koji nisu tradicionalni. Ipak, rezultati t-testa
pokazali su da razlika u stavovima imama i vjeroulitelja o
intelektualnoj stimulaciji nije statisticki znacajna.

Podrska sistemu samonagradivanja

Na samonagradivanje voda moze gledati kao na razvijanje
samodiscipline i1 izgradnju pozitivnih navika medu sljedbenicima.
Takoder, ljudi mogu upravljati svojim ponaSanjem putem
samonagradivanja. Tako ¢e, ako ostvari ciljano ponasanje i rezultat
— nagraditi sam sebe, a kada ga ne ostvari, kaznit ¢e sam sebe.
Kazna moze biti i nedavanje nagrade.

Imami, za razliku od vjeroucitelja, u veéem omjeru
podrzavaju ¢lanove tima da tretiraju sebe kao osobu koja uziva da
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radi nesSto vrijedno i korisno. Indikativno je da u slucaju
vjeroucitelja ne primjecujemo visi nivo podsticanja saradnika na
samonagradivanje. Njih 31% nikad ne prakticira taj oblik vodenja,
dok je taj procenat znatno visi (52%) ako se pridodaju 1 odgovori
rijetko (10%) 1 vrlo rijetko (11%). Medutim, evidentno je da obje
kategorije, u velikoj mjeri, koriste ohrabrivanje saradnika u pravcu
hvatanja u kostac s novim izazovima. U vez s tim, provjerili smo da
li je navedena razlika u stavovima imama i vjeroucitelja statisticki
znaCajna. Rezultati t-testa pokazali su da razlika u stavovima
imama 1 vjeroucitelja o podrSci nagradivanju nije statisticki
znacajna. Iz rezultata zakljucujemo da ¢e i imami 1 vjerouditelji
prije koristiti metodu ohrabrivanja nego metodu podsticanja na
samonagradivanje.

Podrska timskom radu

Danas se u svijetu sve ve¢i broj problema moze uspjesno
rjeSavati samo timskim radom. Ti problemi uglavnom zahtijevaju
interdisciplinarna znanja, odnosno angaziranje stru¢njaka razli¢itih
profila.

Definirajué¢i pojam timskog rada, Susa (2009) konstatira:
,Iimovi su posebne organizacijske grupe formirane sa odredenim
ciljem 1 zadatkom. Pod grupom u organizaciji inafe se
podrazumijeva skup ljudi koji su uzajamno povezani zajednickim
ciljem i interesima medu kojima postoji zajedni¢ka interakcija“
(Susa, 2009:110). On nastavlja, pa objasnjava odlike grupe:
»Osnovne odlike grupe, pored zajednickog cilja, interesa i
interakcije su: postojanje vode, sljedbenika, pravila ponaSanja i
razlika u statusu i ulogama ¢lanova“™ (Susa, 2009:110).

Da bismo izgradili stabilnu i naprednu zajednicu, nasa je
duznost i obaveza da djelujemo timski i da preuzmemo ulogu u
timu koja ¢e biti optimalna, tj. u skladu s nasim sposobnostima. O
ovome, rije¢i Bozijeg Poslanika, s.a.v.s., osvjetljavaju nam stav
islama u vezi s tim: ,,Vjernik je vjerniku kao gradevina ¢iji dijelovi
se medusobno uévriéuju i povezuju.> Nivo prisutnosti timskog
rada medu imamima u vezi sa svim stavovima ovog dijela
istrazivanja je: uvijek 50% 1 viSe, dok u slucaju vjeroucitelja ne
prelazi 15%. S druge strane, vjerouditelji, za razliku od imama,
imaju izraZeniji procenat odgovora po kojima nikad ne rade u timu.

> Hadis broj 1773 (Dimigki, 2004:253).

176



Zbornik radova Islamskog pedagoskog fakulteta u Zenici br. 16/2018.

Razloge za takav pristup u slucaju vjeroucitelja mozemo pripisati
radu po tacno utvrdenim pravilima, gdje timsko djelovanje nema
znacajnijeg utjecaja. Imami smatraju da pokazuju visok stepen
timskog djelovanja u radu. Rezultati t-testa pokazali su da imami u
statisticki znacajno vecoj mjeri nego vjeroucitelji daju podrSku
timskom radu (t= 4,251, sig.=,000).

Ohrabrivanje nezavisne samostalne akcije

Ohrabrivanje saradnika na samostalne akcije i1 traganje za
rjeSenjima podrazumijeva podsticanje saradnika da aktivno
ucestvuju u poslovnim procesima. To ohrabrivanje, prije svega,
treba usmjeriti na to da saradnici samostalno operativno
funkcioniraju te da preuzmu odgovornost, po cijenu pravljenja
sitnih greSaka. Organizacije koje saradnicima omogucavaju da
samostalno poduzimaju akciju i pruzaju mogucnost otvorenog
govora o idejama, planovima, ali 1 sitnim greSkama, smanjuju
moguénost da se ne naprave velike greske. Ohrabrivanje saradnika
da samostalno djeluju i pruzanje mogucnosti za razvoj saradnika
jedan je od osnovnih preduvjeta uspjes$nog poslovanja i razvoja
organizacije.

Ohrabrivanje saradnika da tragaju za rjeSenjima bez
supervizije je, u velikoj mjeri, svojstveno 1 imamima (uvijek 46%,
cesto 26%) 1 vjerouciteljima (uvijek 23%, cesto 47%). Slicni
pokazatelji su i u slucaju stavova: ,,Ohrabrujem saradnike bez svog
direktog mjeSanja“ i ,,Savjetujem saradnika da rijesi problem tako
da svaki put ne mora dobiti odobrenje ili potvrdu, pecat™. Odredenu
razliku primje¢ujemo u sluaju stava: ,,Urgiram da saradnik
preuzme odgovornost za svoja ostvarenja i zaduZenja“. Imami
uvijek urgiraju na preuzimanju odgovornosti od strane saradnika u
46% slucajeva, Cesto 26%, rijetko 10%, vrlo rijetko 12%, nikad
6%. U slucaju vjeroucditelja, taj omjer je sljedeéi: uvijek 16%, Cesto
42%, rijetko 5%, vrlo rijetko 14%, nikad 23%. Rezultati t-testa
pokazali su da razlika u stavovima imama i vjeroucitelja o
ohrabrivanju nezavisne samostalne akcije nije statisticki znacajna.
Smatramo da je takav stav obje grupe ispitanika, odnosno njihovog
djelovanja kao rukovodilaca, pokazatelj da ni imami ni vjeroucitelji
ne bi trebalo da djeluju samostalno, ve¢ treba da rade na tome da
pripreme uvjete i organizaciju, a nakon toga da ohrabre saradnike
da preuzmu samostalnu akciju i inicijativu.
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Podrika razmisljanju

Nacin na koji ljudi reagiraju na greske, kao i ucenje na
osnovu promasaja i greSaka, postali su tema brojnih istrazivanja i
predmet akademskih rasprava. Uprkos teznji rukovodioca da se
upravlja ,,bez greske®, to jednostavno nije moguée. Cim se savlada
jedna prepreka, pojavljuje se druga. Na osnovu spomenutog,
namece se logi¢no pitanje: Sta moZemo uginiti kako bi se pravilo
Sto manje greSaka? Smatramo da se odgovor moze saZeti u
sljede¢em: Rukovodilac treba nauciti da razmislja o svojim
aktivnostima i njihovim posljedicama, te da saradnike podstice da o
problemima razmisljaju kao o Sansama za ucenje. Da bi se
saradnici hrabro i odvazno suodili s problemima, nuzno je da budu
spremni da promijene nacin razmiSljanja, Sto podrazumijeva i
promjenu ponasanja.

Stav: ,,Savjetujem saradnika da razmotri mogucénosti koje
sadrzi problem s kojim se susretne®, imami podrzavaju: uvijek
48%, cesto 25%. U slucaju vjeroucitelja, taj procenat je: uvijek
26%, cesto 54%. S druge strane, taj stav nikad ne iskazuje 2%
imama i 6% vjeroucitelja. Iz dobivenih rezultata uocava se da i
imami i1 vjeroucitelji, u velikoj mjeri, ohrabruju saradnike da
promasaje i greSke vide kao Sanse za ucenje. Taj stav medu
imamima potvrduje: uvijek, njih 47%, 1 Cesto, 27%, dok je u
slu¢aju vjeroucitelja situacija sljedeca: uvijek 29% i Cesto 52%.
Ocit je nizak procenat u slucaju suprotnog stava: nikad, 2% u
imama i 5% u vjeroucitelja. Sli¢no je glediste i skoro identican
rezultat kao u slucaju prethodnog upita, i kod jednih i kod drugih, u
slucaju stava: ,,Podsticem saradnika da o problemima razmislja kao
0 otvorenim moguénostima radije nego da ih vidi kao prepreke.
Rezultati t-testa pokazali su da razlika u stavovima imama i
vjeroucitelja o podrSci razmisljanju nije statisticki znacajna.

Razlozi zasto ljudi prave greske su: neznanje, nedostatak
iskustva i namjera. Imami i vjeroucitelji bi ispravljanje gresaka i
razmisljanje o takvim postupcima trebalo da pojasne i predstave
kao odgojni i obrazovni ¢in, a ne da to njihovi saradnici rezoniraju
kao osvetu ili neprijateljstvo. Rezultati su pokazali da se imami 1
vjeroucitelji, u velikoj mjeri, ponaSaju u skladu sa savjetovanjem,
ohrabrivanjem i podsticanjem, te da se o problemima razmislja kao
0 moguénostima.
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Podrska licnom napredovanju

Razvoj nauke 1 novih tehnologija, kao 1 Ceste promjene u
socijalnom i ekonomskom okruzenju, rukovodiocu nalazu da
omogu¢i uvjete koji ¢e dovesti do razvoja sposobnosti 1 vjeStina
njegovih saradnika. Ti uvjeti podrazumijevaju: kontinuiran razvoj,
stjecanje novih znanja 1 vjeStina, te usavrSavanje postojecih.
Omogucavanje i podrska moguénostima stjecanja novih
kompetencija saradnika trebalo bi da bude obaveza samosvjesnog
rukovodioca. Ipak, da bi saradnici to i prihvatili, treba da budu
upoznati da se kreativni pristup radu, otvorenost za nova znanja i
druge aktivnosti koje poboljsavaju sposobnost vrednuju i
nagraduju. Takva radna atomsfera, u pravilu, dovodi do
natprosjecnih rezultata i zavidnog nivoa ucinka saradnika.

Stav: ,,Podrzavam licno napredovanje svojih saradnika®,
pokazuje da imami (uvijek 43%, cesto 30%) 1 vjeroucitelji (uvijek
36%, cesto 50%) u velikoj mjeri podrzavaju svoje saradnike da
unapreduju li¢ne kompetencije. Medutim, istrazivanje je pokazalo
da oni ne ostaju samo na podrSci nego i pomazu razvoj sposobnosti
i vjestina svojih saradnika. Imami to uvijek ¢ine u 40% slucajeva i
cesto u 24%, dok je taj pokazatelj u slucaju vjeroucitelja; uvijek
14%, cesto 58%. Kada se ukaze prilika za ucenje, pomazu
saradnicima da iskoriste mogucnosti koje im se pruzaju. Taj
procenat u sluc¢aju imama je: uvijek 41%, cesto 27%, a u slucaju
vjeroucitelja je: 19% uvijek i Cesto 52%. Procenat kada nikad ne
pomazu kod imama je nizak i iznosi 2%, dok je kod vjeroucitelja
10%. Rezultati t-testa pokazali su da u slucaju podrske licnom
napredovanju razlika nije znacajna. Dobiveni rezultati pokazuju
osvijestenost imama i vjeroucitelja kada je rije¢ o pruzanju podrske
i pomoc¢i saradnicima, jer samo takvim pristupom oni mogu raditi
na odgoju i izgradnji drustva. To pogotovo treba da bude izrazeno u
radu s mladima.

Funkcionalna efikasnost tima

Na efikasnost tima posebno utjeCe stepen pridrzavanja
unaprijed definiranih normi i pravila. Voda treba da uspostavi
kvalitetne meduljudske odnose unutar tima. Ti odnosi grade se
postepeno i treba da budu u uzlaznoj putanji tokom rada. Da bi tim
efikasno funkcionirao, voda bi trebalo da jasno definirae cilj,
objasni svrhu formiranja tima, drzi se vizije, ukaze paznju i respekt
prema svakom ¢lanu tima, te usmjeri djelovanje s ciljem postizanja
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najboljeg rezultata. U takvoj atmosferi javljaju se osjecaj saradnje i
timski duh, pri ¢emu svaki ¢lan ostvaruje ulogu 1 zadatke koji su
mu namijenjeni. O tako uspostavljenom timu Susa pise: ,,Tim je
osposobljen za ostvarenje ciljeva zbog kojih je formiran. U stanju
je da se prema njima samousmjerava i odbacuje sve drugo Sto ne
vodi ostvarenju ucinka tima* (Susa, 2009:124).

Tako uspostavljen sistem doprinosi funkcionalnoj efikasnosti
tima koji ostvaruje postavljene ciljeve 1 opravdava svrhu
uspostavljanja tima.

Rezultati u istrazivanju pokazuju da vjerouditelji, u velikoj
mjeri, posjeduju osobine koje dovode do efikasnosti tima,
uspostavljaju uvjete koji pospjesuju implementaciju novih rjesenja,
te u svemu tome vode racuna o vremenskim okvirima za izvrsenje
obaveza koje su postavljene pred tim (imami zele da izvrSe svoje
obaveze: uvijek 35% 1 Cesto 45%, ali su vjeroucitelji odgovorniji
kada su obaveze vremenski omedene: uvijek 27% i cesto 71%). Te
osobine su izrazene 1 medu imamima, pogotovo u sluc¢aju odgovora
na pitanje da li tim izvrSava svoje obaveze. Rezultati t-testa
pokazali su da vjeroucitelji u statisticki znacajno veéoj mjeri nego
imami isticu funkcionalnu efikasnost tima (t=-3,827, sig.=,000).

Kvalitativna efikasnost tima

Zadatak vode tima je da neprekidno radi na poboljSanju
kvaliteta i efikasnosti tima. Da bi tim postigao kvalitetne rezultate,
potrebni su vizija 1 zajednicki cilj. Ti ciljevi omogucuju bolje
timske rezultate. Jako je bitno da tim prepoznaje poteSkoce s
kojima se susrece i da ih otklanja ve¢ u nastajanju. Smatramo da ¢e
se do kvalitetnih rezultata do¢i ako tim svoje zadatke izvrsava na
vrileme 1 dosljedno se pridrzava principa usvojenih tokom
njegovog formiranja.

Za kvalitetna rjeSenja i efikasnost tima nije dovoljno samo
ukljuciti eksperte, osigurati im uvjete za nesmetan rad i odrediti im
pojedinacne zadatke i zajednicki cilj, ve¢ je potrebno i da ¢lanovi
budu motivirani da skupa rade kako bi postigli zajednicki cilj.

Rezultati istrazivanja pokazali su da vjeroucitelji — cesto 71%
1 uvijek 26% - smatraju da njihov tim postize visoka ostvarenja, za
razliku od imama koji smatraju da njihovi timovi imaju daleko nizi
procenat — cesto 28% 1 uvijek 38% - ostvarenja kvalitetnih
rezultata. Skoro identi¢ne stavove u slucaju preostala dva pitanja
imaju i jedni i drugi. Rezultati t-testa pokazali su da vjeroucitelji u
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statisticki znacajno vecoj mjeri nego imami istiu kvalitativnu
efikasnost tima (t= -4,433, sig.= ,000). Ove rezultate mozZemo
razumjeti na nacin da imami putem dZematskih odbora, odnosno
operativnih timova u dZematima, ne koriste mogucnosti da potaknu
kvalitativnu efikasnost tima u mjeri u kojoj to koriste vjeroucitelji
putem svojih timova.

Efikasnost uvodenja promjena

Uvodenje promjena nije nimalo lahak zadatak, jer svaku
promjenu, po nepisanom pravilu, prati otpor. Razlog za odbijanje
promjena ljudi vide u poremecaju uspostavljene ravnoteze i strahu
od neizvjesnosti, jer svaka promjena u sebi sadrzi neizvjesnost.
Zato se upravljanje promjenama najcesée povezuje S procesom
prevladavanja otpora promjenama. S druge strane, moZe se desiti
da neefikasno upravljanje promjenama dovede do negativne radne
atmosfere 1 loSih meduljudskih odnosa u timu. Vode u takvim
situacijama moraju biti vjesti u ubjedivanju ¢lanova tima da
prihvate i razumiju nuznost promjena. Na promjene treba gledati
kao na Sansu za uspjeh, a ne kao na prijetnju postojeéem stanju.

Znati prilagoditi se promjenama znak je uspjeSnog
rukovodenja timom. Promjene treba da budu dio sistema, jer, u
suprotnom, dolazi do apatije, obamrlosti, stagniranja i, na kraju,
neuspjeha tima. Da do toga ne bi dosSlo, promjene moraju biti
efikasne, postepene i planirane. Ipak, da bi se uspjesno i efikasno
uvele promjene, uz pravilnu strategiju, najbitnije je da se akcenat
stavi na ¢lanove tima. Istrazivacki rezultati potvrdili su da imami -
Cesto 33% 1 uvijek u 33% slucajeva — efikasno prebrode nove
probleme, dok je taj pokazatelj u slucaju vjeroucitelja mnogo visi:
Cesto 73% 1 uvijek 23%. Skoro identi¢na je situacija i u slucaju
drugog stava, tj. sposobnosti tima da se prilagodi novim
okolnostima. Imami u manjoj mjeri pokazuju sposobnost za
promjenama, a isti slucaj i omjer je 1 u slucaju treceg stava.

Rezultati t-testa pokazali su da vjeroucitelji u statisticki
znacajno vecoj mjeri nego imami ocjenjuju efikasnost u uvodenju
promjena (t= -3,194, sig.= ,002). Dobiveni rezultati pokazuju da
imami 1 vjeroucitelji uvode promjene u djelovanju i da se na
efikasan nacin suocavaju s novim problemima, ali i da specificnost
opisa radnih zadataka, pogotovo u slu¢aju imama, ne dozvoljava
uvodenje znacajnijih promjena. Imami bi trebalo da iznadu
odgovaraju¢i nacin i zahtijevaju da im se omoguéi uvodenje
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znacajnijih promjena, pogotovo u radu s djecom mektepskog
uzrasta 1 u aktivnostima s omladinom.

Efikasnost organizacije i planiranja

Planiranje je vazan segment u razvoju, bilo da je rije¢ o
individualnom, timskom, organizacionom, ekonomskom ili
drustvenom planiranju. Planiranje efikasnog rada organizacije je
osnovna, polazna funkcija menadZzmenta. Zato se moze reéi da je
najvazniji zadatak menadZera oblikovanje okruZenja za efikasno
djelovanje pojedinaca koji zajednicki rade u timu kako bi osigurali
da svako razumije svrhu tima, ciljeve i na¢in njihova ostvarenja. Da
bi timski napor bio efikasan, ¢lanovi tima trebaju znati Sta se od
njih oc¢ekuje. To nazivamo funkcijom planiranja.

Efikasno planiranje mozemo definirati kao razmisljanje koje
je orijentirano prema buducnosti, uz utvrdivanje nadina za
dostizanje postavljenih ciljeva. Planovi nisu odluke koje se donose
na osnovu necijih Zelja, ve¢ se prave na osnovu realnih moguénosti
i na osnovu onoga S§to bi moglo biti ostvarivo u odredenom
vremenskom intervalu. Vremenska dimanzija podrazumijeva da
planske aktivnosti posmatramo kratkoro¢no, odnosno operativno
planiranje (obi¢no godinu dana), srednjoro¢no - takticko planiranje
(od dvije do pet godina) i dugoro¢no, odnosno stratesko planiranje
(obic¢no pet i1 viSe godina).

Istrazivanjem smo uocili da imami, na stav: ,,Tim izvodi
ciljeve 1 prioritete kako bi postigao maksimalnu efikasnost®, daju
odgovor: nikad 7%, vrlo rijetko 11% i rijetko 15%, dok
vjeroucitelji smatraju da je bitna maksimalna efikasnost tima u
postizanju ciljeva, te osim 4% vjeroucitelja koji imaju stav da
njihov tim rijetko postize maksimalnu efikasnost u organizaciji i
planiranju, nema onih koji smatraju da je to nebitna karakteristika
tima. Odgovori na ostala pitanja takoder pokazuju vecéu
zainteresiranost vjeroucitelja da tim razvija planove rada, da rade
na vaznijim problemima i da imaju jasne prioritete. Rezultati t-testa
pokazali su da vjeroucitelji u statisticki znacajno vecoj mjeri nego
imami isti¢u efikasnost organizacije i planiranja (t= -2,315, sig.=
,022). lako wvjeroucitelji u veéem obimu istiCu efikasnost
organizacije i planiranja, poznato je da obje kategorije ispitanika
imaju uradene planove rada za odredene vremenske periode, jer su
aktivnosti i jednih i drugih vremenski omedene i kontroliraju ih
nadleZna tijela.
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Interpersonalna efikasnost

Interpersonalna efikasnost zavisi od uloge svakog pojedinca u
timu. Za timsku ulogu moze se re¢i da je to tendencija da se
ponasanje, doprinos i medusobni odnosi s drugima urede na
odreden nacin. To podrazumijeva da se osigura ravnoteza razlicitih
individualnosti. Da bi tim bio efikasan, neophodno je postojanje
razli¢itih, dobro usaglasenih i kompatibilnih uloga. Timska uloga u
vezi je s obrascem ponasSanja koji karakterizira medusobnu
interakciju ¢lanova tima. Interpersonalna efikasnost tima bit c¢e
postignuta ukoliko se pojedinci prilagode svojim ulogama u timu.
Da bi tim bio efikasan, izmedu ostalog, potrebno je da voda
informira ¢lanove o napredovanju tima. To se moze postiéi
proaktivnim djelovanjem 1 blagovremenim, odnosno
pravovremenim informiranjem ¢lanova o svim segmentima bitnim
za funkcioniranje tima. Individualna svojstva licnosti treba
kanalirati u pravcu da budu podsticaj za prihvatanje timskih uloga,
a nikako kao prepreku u interpersonalnim odnosima. Da bi
interpersonalna efikasnost bila na zavidnom nivou, pozeljne su
odredene osobine svakog pojedinog ¢lana tima. To su, izmedu
ostalog: iskrenost, otvorenost, spremnost na nove izazove,
druzeljubivost, saosjecajnost, odgovornost.

Najbitniji rezultati vidljivi iz istrazivanja pokazuju da
vjeroucitelji, u velikoj mjeri, upoznaju svoj tim o napredovanju:
Cesto 49%, uvijek 46%, dok je procenat onih koji ne informiraju o
napredovanju zanemariv. U slucaju imama taj segment je
indikativan: 19% nikad, 6% vrlo rijetko i 12% njih rijetko upoznaje
tim o napredovanju. I u slu¢aju ostalih stavova u vezi s
interpersonalnom efikasnosti, odgovori su popriliéno ujednaceni.
Rezultati t-testa pokazali su da vjeroucitelji u statisticki znacajno
veéoj mjeri nego imami isticu interpersonalnu efikasnost (t= -
5,464, sig.= ,000). Pretpostavljamo da su dobiveni rezultati plod
samostalnog djelovanja imama i da odreden broj imama treba da
poradi na uspjehu tima putem proaktivnog djelovanja i
upoznavanja C¢lanova o napredovanju dzemata. Ipak, mozemo
konstatirati da veliki procenat ispitanih imama 1 vjeroucitelja
prakticira upoznavanje ¢lanova tima o napredovanju, te proaktivno
raspravljaju s ¢lanovima kada smatraju da oni mogu dati svoj
doprinos u vezi s tim. Seminari koji se organiziraju te naobrazba
koju posjeduyju imami 1 vjeroucitelji idu u prilog upravo
spomenutom.
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Vrednovanje efikasnosti

Efikasnost timskog rada vrednuje se postignutim rezultatima,
ostvarenjem cilja i produktivno$céu. S druge strane, da bi tim dao
svoj doprinos, bitni su: stepen zadovoljstva radom, tolerancija
medu ¢lanovima tima, mogucnost ispoljavanja kreativnosti u radu i
osjecaj pripadnosti timu. Da bi tim efikasno funkcionirao,
neophodno je: motiviranje, vrednovanje rada i nagradivanje
¢lanova. Ako je sistem vrednovanja dobro koncipiran i pravedan,
nece izostati znacajni rezultati ukupnog djelovanja tima. U tom
kontekstu, pojedine organizacije imaju unaprijed planirane nacine
vrednovanja, stimulacije i privrZzenosti timu, za doprinos uspjehu
organizacije i zajednice opéenito.

Vjeroucitelji smatraju da je doprinos njihovog tima zajednici
vrlo vrijedan i znacajan: uvijek 38% i Cesto 57%. Dok, u slucaju
imama taj je stav: uvijek u 39% slucajeva, cesto 30%, rijetko 17% 1
vrlo rijetko u 14% ispitanika. Sli¢an omjer i razmi$ljanje imama i
vjeroucitelja je 1 u vezi sa stavom: ,,Tim daje vrijedne doprinose
uspjehu zajednice®, odnosno: ,,Dosadasnji doprinos ovog tima
uspjehu organizacije je bio vrlo vrijedan®. Rezultati t-testa pokazali
su da vjeroucitelji u statisticki znacajno vecoj mjeri nego imami
isti¢u vrednovanje efikasnosti (t=-3,057, sig.= ,003). Indikativno je
da odreden broj imama (14%) vrlo rijetko koristi mogucnosti
dzematskih odbora kao tima koji bi trebalo da doprinese zajednici,
odnosno dzematu. Smatramo da je razlog za to nedovoljna
informiranost o bitnosti vrednovanja efikasnosti. Ipak, mozemo
konstatirati da je znatan broj imama, a posebno vjeroucitelja,
usvojio znanja i vjestine potrebne za znacajan doprinos zajednici.

Opéa efikasnost

Za efikasnost mozemo rec¢i da je to sposobnost postizanja
rezultata, odnosno efikasnost timskog rada temelji se na krajnjem
rezultatu 1 na zadovoljstvu ¢lanova tima. Faktori koji determiniraju
rezultate i zadovoljstvo ¢lanova tima svakako su: veli¢ina tima,
uloge u timu, stadiji razvoja, kohezija tima, norme i potencijal koji
tim ima. Uz sve pobrojano, spomenut ¢emo i aspekt motivacije.
Promjena efikasnosti tima uzokuju promjene u puno vecem
sistemu. Povecanjem efikasnosti tima povecavamo efikasnost i
cijelog organizacijskog sistema. Zato mozemo re¢i da je efikasnost
mjera od izuzetne vaznosti, jer nam daje odgovor na pitanje, koliko
uspjesno se koristimo resursima tima?
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Zanimalo nas je i kakav je stav imama i vjeroucitelja prema
efikasnosti tima. Bitno je naglasiti da rezultati ovog dijela
istrazivanja pokazuju kako 31% vjeroucitelja uvijek i 66% njih
¢esto smatraju da je njihov tim efikasan, za razliku od imama, od
kojih njih 30% uvijek, odnosno 37% cesto funkcionira u efikasnom
timu. Sli¢an omjer je i u slucaju stava da li je tim uradio dobar
posao, odnosno: ,,Tim je vrlo uspjes$no radio®. Razlika je uocljiva i
u ocjeni ostvarenih rezultata. Imami - uvijek 41%, cesto 26%,
rijetko 18%, vrlo rijetko 14% i nikad 1% - ne primjecuju znacajan
progres tima, dok je stav vjeroucitelja sljedeci: uvijek 34%, Cesto
62%, rijetko 4%, vrlo rijetko 0%, nikad 0%. Rezultati t-testa su
pokazali da vjerouditelji u statisticki znacajno vecoj mjeri nego
imami istiCu opcu efikasnost (t= -3,633, sig.= ,000). Razliku u
njihovim stajaliStima mozemo pripisati aspektu motivacije,
odnosno uvjerenju da tim mozZe biti uspjesan.

Zakljucak

U karakteristike uspjesnog i efikasnog lidera ubrajaju se
brojne performanse, medu kojima su najznacajnije: inteligencija,
odluénost, pronicljivost, odgovornost, kooperativnost,
druzeljubivost, ustrajnost, samopouzdanje, tolerantnost,
motiviranost, povjerenje, utjecajnost. Sve pobrojane osobine, uz
efikasnost, krasile su i predvodnika svih muslimana, Muhammeda,
s.a.v.s.

Rezultati naSeg istrazivanja pokazali su kako u statisticki
znaCajno vecoj mjeri lidersko vodenje imama opisuju:
zastraSivanje, ukor, postavljanje ciljeva, instrukcije 1 komande,
materijalno nagradivanje, personalno nagradivanje, nemirenje s
postojeéim stanjem i vizija. S druge strane, kod vjeroucitelja u
statisticki  znacajno vecoj mjeri lidersko vodenje opisuju:
funkcionalna efikasnost tima, kvalitativna efikasnost tima,
efikasnost uvodenja promjena, efikasnost organizacije i planiranja,
interpersonalna efikasnost, vrednovanju efikasnosti 1 opcéa
efikasnost. Kao zajednicki tipove liderskog rukovodenja imama i
vjeroucitelja izdvojili su se: idealizam, inspirativna komunikacija,
intelektualna  stimulacija, podrSska sistemu nagradivanja,
ohrabrivanje nezavisne samostalne akcije, podrska razmisljanju 1
podrska licnom napredovanju.

Istrazivacki rezultati potvrduju i specifi¢nosti poslova i
zadataka kojima se bave imami i vjeroucitelji, a mogu biti i osnova
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za redizajniranje studijskih programa za edukaciju imama i
vjeroucitelja, te planiranje stru¢nog permanentnog usavrSavanja
imama i vjeorucitelja za lidersko rukovodenje.

Na osnovu istrazivackih rezultata mozemo izvesti zakljucak da se
imami 1 vjeroucitelji u znacajnoj mjeri razlikuju u kvalitetu
liderskog rukovodenja.

U buduc¢im istrazivanjima bilo bi interesantno istraziti koje
varijable jasnije odreduju koristenje razli¢itih stilova rukovodenja,
te stilove rukovodenja imama i vjeroucitelja dovesti u vezu s
drugim nezavisnim varijablama.
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Review article

A COMPARATIVE ANALYSIS OF THE QUALITY OF
LEADERSHIP AMONG IMAMS AND RELIGION
TEACHERS

Dervi§ Vareslija, MA
Safet Beganovi¢, MA

Abstract

The aim of the paper is to make a comparative analysis of the
quality of leadership among imams and religion teachers, i.e. based
on the attitudes of imams and religion teachers to conclude whether
there is a difference in the frequency of application of different
leadership styles. We used a method of theoretical analysis, a
descriptive-analytical survey method, and a technique of survey
data collection. The research instruments were a Background Data
Questionnaire and a Leadership Behavior Questionnaire -
Leadership Styles (Pearce & Sims, 2002). The research sample
consisted of 100 imams and 100 religion teachers coming from the
Zenica-Doboj Canton. Our findings showed that the leadership by
imams is statistically significantly more characterized by:
intimidation, reprimand, setting goals, instructions and commands,
providing material and personal rewards, disagreement with the
current situation and vision. On the other hand, the leadership by
religion teachers is statistically significantly characterized more by:
the team's functional efficiency, the qualitative efficiency of the
team, efficiency of introducing changes, efficiency of organization
and planning, interpersonal efficiency, efficiency evaluation, and
overall efficiency. The following styles were found to be common
to both imams and religion teachers: idealism, inspirational
communication, intellectual stimulation, support to the reward
system, encouraging independent actions, support to thinking and
support to personal progress.

Keywords: leadership, leadership styles, social relations,
organizational skills
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