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1. UVOD

1.1. Definicija problema

Stilovi vodenja imaju znacajnu ulogu u oblikovanju uspjeha i ucinkovitosti vode u razlicitim
okruzenjima. Ne postoji jedinstveni pristup vodenju, a razli¢ite situacije zahtijevaju razlicite stilove
vodenja. Razumijevanje prednosti, karakteristika i potencijalnih nedostataka razli¢itih stilova vodstva
osnazuju vodu da prilagodi svoj pristup i poveéa svoj utjecaj na tim i organizaciju (Bwalya, 2023).
Razliciti stilovi vodstva pokazuju neprocjenjivu ulogu u razvoju predskolskog odgoja. Stil vodenja koji

voda odabere mozZe imati kljuénu ulogu u odredivanju ucinkovitosti i ishoda njihovog vodenja.

Stilovi vodenja odnose se na bihevioralni pristup koji koriste vode kako bi utjecali, motivirali i
usmjeravali svoje sljedbenike. Stil vodstva odreduje kako lideri provode planove i strategije za
postizanje zadanih ciljeva, uzimajuci u obzir ocekivanja dionika te dobrobit i stabilnost svog tima. Stilovi
vodenja proucavani su na razli¢ite nacine kako bi se utvrdio odgovarajudi ili najucinkovitiji stil vodenja
koji motivira i utjece na druge da ostvare postavljene ciljeve. Glavno nacelo ucinkovitog stila vodenja je

stupanj do kojeg se gradi povjerenje sljedbenika.

Provedena istrazivanja pokazuju da ¢e sljedbenici koji vjeruju svom vodi vjerojatnije slijediti njegove
upute iznad ocekivanja. Zauzvrat, oni ¢e postiéi postavljene ciljeve dok im je dopusteno slobodno
govoriti kako bi iznijeli svoje ideje i prijedloge o smjeru projekata koji su pri ruci. Stilovi vodstva o kojima
se govori u ovom radu temelje se na istrazivanjima iskusnih istrazivaca vodstva. Stil vodenja koji usvoji
bilo koji voda obi¢no je kombinacija njegove osobnosti, Zivotnog iskustva, razine emocionalne
inteligencije, obiteljske dinamike i na¢ina razmisljanja. Stoga bi vode trebale modéi razumijeti svoj stil

vodenja u odnosu na kombinaciju pojedinih osobina i odrediti kako najbolje mogu biti ucinkovitiji.

Ucinkovito vodenje ima viSe veze sa stilom vodenja. Stoga je vitalna sposobnost vode da preuzme
odgovornost i ako zahtijeva li situacija izvrSnu odluku ili vise savjetodavnu odluku. Nadalje, voda mora
imati sposobnost poznavanja najucinkovitijeg stila vodenja koji je prikladan za uspjeh organizacije ili
situacije. Razumijevanje vlastitog stila vodstva omogucuje vodi da preuzme vlasnistvo, kontrolu i

odgovornost za veli¢inu i opseg zadataka koji predstoje.

Razumijevanje vlastitog stila vodenja i sposobnost da se bude fleksibilan na temelju promjenjivih
okolnosti vjerojatno ce rezultirati dodatnim prednostima kao Sto je poboljsanje komunikacije i suradnje,
povecanje angaZmana zaposlenika, jacanje timske ucinkovitosti i naposljetku zadovoljstva svih dionika

a posebno korisnika.



1.2. Cilj rada

Teorijski ciljevi su:

definirati pojam vodenija i razlicitih stilova vodenja. Vazno je objasniti Sto se podrazumijeva pod
vodenjem i kako se ono manifestira u razli¢itim kontekstima. Zatim se treba identificirati i
opisati razli¢ite stilove vodenja, ukljuCuju¢i autokratski, demokratski, laissez-faire,
transformacijski i transakcijski stil vodenja. Svaki od ovih stilova ima svoje specificne
karakteristike i primjenu, Sto e biti detaljno analizirano.

analiza teorijskih pristupa vodenju. Pregled glavnih teorija vodenja, kao Sto su teorija osobina,
teorija ponasanja, situacijske teorije i suvremene teorije, omogucit ¢e dublje razumijevanje
kako se vodenje razvijalo kroz povijest i kako se razliCite teorije primjenjuju u praksi. Posebna
paznja bit ¢e posveéena razmatranju primjene ovih stilova u kontekstu obrazovnih institucija, s
posebnim naglaskom na djecje vrtice.

istraziti faktore koji utjeCu na zadovoljstvo korisnika djecjih vrtica, definira se Sto znadi
zadovoljstvo korisnika. Povezivanje stilova vodenja sa zadovoljstvom korisnika klju¢ni je dio
teorijskog okvira. Razmotrit ¢e se kako razliciti stilovi vodenja mogu utjecati na razlicite aspekte
zadovoljstva korisnika. Pregled relevantnih studija i istraZivanja koja se bave ovim pitanjem

pruZit ¢e potrebne uvide i kontekst za daljnje istrazivanje.

U istraZivackom dijelu, ciljevi su:

identificirati dominantne stilove vodenja u dje¢jem vrti¢u. Provodit ¢e se anketa kako bi se
identificirali najces¢i stilovi vodenja. Prikupljeni podaci bit ¢e detaljno analizirani kako bi se
utvrdili dominantni stilovi vodenja u promatranim vrti¢ima. Ispitivanje zadovoljstva korisnika
djecjih vrtica drugi je kljucni cilj istrazivanja. Analiza veze izmedu stilova vodenja i zadovoljstva
korisnika bit ¢e provedena koristenjem statistickih metoda i tablicna prezentacija dobivenih
rezultata. . Cilj je utvrditi postoji li znacajna povezanost izmedu specificnih stilova vodenja i
razina zadovoljstva korisnika.

identificirati najbolje prakse u vodenju djecjih vrtica. Na temelju rezultata istrazivanja, stilovi
vodenja koji su najvise povezani s visokim razinama zadovoljstva korisnika bit ¢e identificirani.
Formulirat ¢e se preporuke za voditelje djecjih vrti¢a o najboljim praksama u vodeniju, s ciljem
poboljSanja zadovoljstva korisnika i unapredenja kvalitete usluga koje vrti¢i pruzaju.Ovaj
pristup, koji obuhvaca teorijsku analizu i empirijsko istraZivanje, pruzit e sveobuhvatan uvid u

stilove vodenja



1.3. Metode rada

Koristeni izvori prilikom izrade rada su znanstvena i strucna literatura koja se bavi temom stilova
vodenja s osvrtom na stilove vodenja u vrti¢ima i zadovoljstvo korisnika vrti¢a. U diplomskom radu je
koristeno vise teorijskih i istrazivackih metoda. U svrhu providenja kvalitetnijeg istrazivanja u skladu s
postavljenim ciljevima u teorijskom dijelu koriStene su metode analize, metoda sinteze, metoda

klasifikacije, metoda komparacije, metoda indukcije i metoda dedukcije.

— Metoda sinteze i analize radi definiranja osnovnih pojmova, kao i njihovog rasclanjivanja.
— Metoda indukcije i metoda dedukcije radi donoSenja zakljucaka i tvrdnji.
— Metoda kompilacije radi postavljanja ve¢ dokazanih zaklju¢aka drugih autora.

— Metoda komparacije sa svrhom lakSeg objasnjavanja odredenih Cinjenica i pojava.
U empirijskom dijelu rada primijenjeno je anketno istraZivanje u vrtiéu.

— metoda anketiranja podrazumijeva prikupljanje podataka putem strukturiranih pitanja
postavljenih ispitanicima, najéesée kroz upitnike ili intervjue. Ova metoda omogudéava dobiti

kvantitativne i kvalitativne uvide u misljenja, stavove i ponasanja ispitanika.

1.4. Struktura rada

Diplomski rad sadrzi pet uzajamno povezanih dijelova.

Uvodni dio rada obuhvada definiranje problema, ciljeve istrazivanja, metode koje su koristene te kratku
strukturu rada. U uvodnom dijelu uvoda opisuje se temeljni problem i kontekst istrazivanja. Cilj rada je
istraziti koji stilovi vodenja doprinose veéem zadovoljstvu u radu vrti¢a i kako se razliciti pristupi mogu
kombinirati za optimalne rezultate. U ovom dijelu se opisuje metodologija rada, ukljucujudéi prikupljanje
i analizu podataka. Naglasava se vaznost kombinacije kvalitativnih i kvantitativnih metoda kako bi se
dobio sveobuhvatan uvid. Na kraju uvoda pruZa se kratak pregled strukture rada, navodedi glavne

dijelove koji ¢e biti obradeni.

U drugom dijelu rada pregled literature obuhvaca detaljno razmatranje razlicitih stilova vodenja,

njihovih karakteristika i utjecaja na zadovoljstvo korisnika. Ovaj dio rada zapocinje definiranjem



razlicitih stilova vodenja. Razraduju se transformacijski, transakcijski, laissez-faire, karizmati¢ni, vodstvo
sluge, vodenje odredivanjem tempa, demokratski i drugi stilovi. Svaki stil se detaljno opisuje,
naglasavajuci njegove specificne karakteristike, prednosti i izazove. U metodoloskom dijelu rada
objasnjavaju se pristupi koji su koriSteni u istrazivanju. Opisuje se detaljan plan istrazivanja, uklju¢ujudi
metode prikupljanja podataka kao Sto su ankete, intervjui ili studije slucaja. Takoder se navode koraci

analize podataka i alati koji su koristeni za obradu informacija.

Tredi dio rada su rezultati Istrazivanja koji predstavlja rezultate dobivene iz prikupljenih podataka.
Prikazani su glavni nalazi istrazivanja, ukljuCujudi statisticke analize, grafove i tablice. Rezultati se
interpretiraju u kontekstu istrazivackih ciljeva i pitanja, pokazujuéi koji stilovi vodenja imaju najvedi

utjecaj na zadovoljstvo korisnika dje¢jeg vrtica.

Rasprava se fokusira na interpretaciju rezultata istraZivanja. Interpretacija rezultata povezuje rezultate
s postojecom literaturom i teoretskim okvirima. Razmatraju se implikacije nalaza, kao i ograniéenja
istrazivanja. Diskutira se o tome kako se nalazi mogu primijeniti u praksi i koji su moguéi smjerovi za

buduca istraZivanja. Zakljucak sumira glavne nalaze i daje zavrSne preporuke.



2. PREGLED LITERATURE

2.1. O STILOVIMA VODENJA

O vodstvu i upravljanju raspravlja se mnogo godina, pri cemu treba naglasiti kako je jedno i drugo vazno
za postizanje uspjeha u ustanovi za predskolski odgoj odnosno vrti¢u.Za kvalitetno vodenje potrebna
je predanost, motivacija i strast da bi se bilo viSe od menadzZera i bili dobar voda(Elwell, Elikofer, 2015).
Ne postoji niti jedan ispravan stil vodenja, ali postoje vazne karakteristike koje svi lideri moraju pokazati

kako bi postigli Zeljene rezultate s timom.

2.1.1. Definiranje stilova vodstva

Stanici¢ (2006, 244) stil vodenja definira kao karakteristicne individualne metode, postupke i tehnike
specifi¢ne za voditelja u odnosu na ljude i zadace koje ispunjavaju u procesu rada institucije koju vode,
dakle pojam liderstva povezuje se sa stilom (Stanici¢, 1996). Liderstvo je dinamican, viseslojan koncept.
Davne 1999. Hoff je tvrdio da u literaturi postoji 350 razli¢itih definicija koje daju jasno¢u ponasanja
vodstva unutar organizacija. Svrha definicija i njima povezanih teorija je otkrivanje ¢injenica za njihovu
ucinkovitost u organizaciji u kojoj postoje te pronadi nacin poveéanja njihove vrijednosti. Moze se
povezati s organizacijom sli¢ne strukture ili djelatnosti. Ispituju se medusobni odnosi karakteristika

(Majstori¢, 2022).

Kako bi se organizacije odrzale, rasle, razvijale i postigle postavljene ciljeve potreban im je voda s
brojnim vjeStinama, koji svojim vodstvom jednako vrednuje individualne i zajedni¢ke napore ljudi za
postizanje zajednickih ciljeva. Dakle, voda se odnosi na osobu, a vodstvo predstavlja proces (Vidovic,
Matas i Puljiz, 2009). Bitne karakteristike pojedinca kao vode su inteligencija, samopouzdanje,

odlucnost, integritet i drustvenost (Majstori¢, 2022).

Jaki lideri posjeduju kvalitete koje inspiriraju druge da ih slijede. To potice timski angaZzman, postizanje
ciljeva i u konacnici dovodi do rezultata. Lideri obi¢no pokazuju stil vodstva dok motiviraju i inspiriraju
svoje sljedbenike. Stoga se stil vodstva odnosi na nacin na koji voda odlucuje voditi i komunicirati
(Northouse, 2018.). Stil vodstva se odrazava na ponasanje vode, stavove,te radnje utjecanja i
usmjeravanja drugih. Stil vodenja ima veliki utjecaj na to kako voda donosi odluke, komunicira

ocekivanja, motivira sljedbenike i stvara radno okruzenje (Bwalya, 2023:180).

Stil vodenja izraz je liderskog pristupa vodenju. Odrazava liderove preferencije, vrijednosti i uvjerenja
o tome kako ucinkovito voditi i utjecati na druge. Postoji nekoliko stilova vodstva i ti razliCiti stilovi
vodstva mogu utjecati na dinamiku, produktivnost i kulturu unutar organizacije ili grupe na nekoliko
razli¢itih nacina.Stilovi vodenja su klasifikacije kako se osoba ponasa dok usmjerava, motivira, vodi i

upravlja grupama ljudi.



Postoji mnogo stilova vodenja. Neki od najéesée raspravljanih ukljuéuju:

— autoritarni (autokratski),

— participativni (demokratski),
— delegativni (laissez-faire),

— transformacijski,

— transakcijski i

— situacijski.

Prethodno navedeni stilovi vodenja prikazani su na slici 1.
Graficki prikaz 1.

Najcesdi stilovi vodenja

Autoritarni

'\(autokratski

o

Transformaci Delegativni

| jski - | (laissez-faire)
\ al Stilovi \
T — \ vodstva .

-

Transakcijski , Situacijski

Izvor: Samostalna izrada prema

Kao sto prikazuje slika 1., veliki vode mogu potaknuti politicke pokrete i drustvene promjene. Oni
takoder mogu motivirati druge da rade, stvaraju i inoviraju. Kada se pocne smatrati neke od ljudi za
koje se smatra izvrsnim vodama, odmah se moze vidjeti da Cesto postoje velike razlike u tome kako
svaka osoba vodi.lstrazivaci su razvili razlicite teorije i okvire koji omogucuju da se bolje identificira i
razumije razliCite stilove vodstva (Bwalya, 2023:181). U nastavku se svaki stil vodstva pojedinacno

razmatra pri cemu se naglasavaju prednosti i mane.



2.1.2. Transformacijski stil vodenja

Transformacijsko vodstvo je stil vodstva u kojem voda nadahnjuje i motivira svoje sljedbenike da
postignu iznimne rezultate. PostiZe to stvaranjem vizije, postavljanjem visokih oéekivanja i izazivanjem
sljedbenika da premase svoje vlastite interese zadobrobit organizacije ili drustva u cjelini (Collins, 2014).
Transformacijski lideri fokusiraju se na transformaciju pojedinaca i organizacija poticanjem kreativnosti

i promicanjem osobnog rasta.

Transformacijsko vodstvo fokusira se na transformaciju poslovanja ili timova kroz nadahnjivanje ¢lanova
da se neprestano usavrSavaju i postiZu ciljeve koje su mozda smatrali nedostiznima. Rijec je o poticanju
ljudi da prepoznaju i dosegnu svoj puni potencijal, motivirajudi ih da prijedu granice svojih moguénosti
i ostvare izvanredne rezultate. Transformacijski lideri o¢ekuju najbolje od svog tima i guraju ih dosljedno
sve dok njihov rad, Zivoti i poslovanje ne produ kroz transformaciju ili znacajno poboljsanje.
Transformacijsko vodstvo odnosi se na njegovanje promjena u organizacijama i ljudima. Transformacija
se provodi motiviranjem ¢lanova tima da izadu izvan svoje zone udobnosti i postignu puno vise od
svojih percipiranih sposobnosti. Da bi bili ucinkoviti, transformacijski lideri trebaju posjedovati visoku
razinu integriteta, emocionalnu inteligenciju, zajednicku viziju buducnosti, empatiju i dobre

komunikacijske vjestine.

Takav stil vodstva Cesto se povezuje s organizacijama koje su visoko orijentirane na rast i koje pomicu
granice u inovacijama i produktivnosti. Prakti¢no, takvi lideri imaju tendenciju davati zaposlenicima
zadatke koji postaju sve teZi i rokove koji postaju sve kraéi kako vrijeme prolazi. Medutim,
transformacijski lideri riskiraju gubitak traga o pojedinacnim krivuljama ucenja jer neki ¢lanovi tima
mozda nece dobiti odgovarajuée poducavanje i vodstvo kako bi prosli kroz izazovne zadatke. U isto
vrijeme, transformacijski lideri mogu dovesti do visoke produktivnosti i angazmana kroz zajednicko

povjerenje i viziju izmedu lidera i zaposlenika.

Bass i Riggo (2006) su kao glavne znacajke i karakteristike transformacijskog vodstva istaknuli kako
transformacijski lideri imaju jasnu viziju onoga Sto Zele postiéi.Ucinkoviti su komunikatori koji u¢inkovito
artikuliraju svoju viziju svojim sljedbenicima, oni nadahnjuju i motiviraju druge pruzajuci uvjerljiv
buduci smjer. Oni su takoder u mogucnosti stvoriti pozitivno i motivirajuée okruzenje. Transformacijski
lideri su vode ili pokretaci promjena, ali su i empatic¢ni, odnosno razumiju potrebe i brige svojih
sljedbenika.Poticu kreativnost i inovativho razmisljanje, izazivajuéi status quo i promicuci nove

ideje(Bwalya, 2023:182).



Transformacijsko vodstvo ima sljedece prednosti:

Transformacijski lideri nadahnjuju svoje sljedbenike da idu vise od toga, Sto rezultira visSim
razinama motivacije i predanosti (Bassi Riggo, 2006).

Postavljanjem visokih ocekivanja i poticanjem inovacija, transformacijski lideri mogu potaknuti
svoje timove ili organizacije da postignu izvanredne rezultate (Kouzes i Posner, 2017).
Transformacijski lideri stvaraju pozitivno i podrzavajuée radno okruzenje koje promice
suradnju, kreativnost, osjecéaj i svrhu (Northouse, 2018). Poznato je da stvaraju sveobuhvatno
radno okruZenje.

Transformacijski lideri su lideri promjena, oni vode i pokre¢u promjene u organizacijama ili

drustvima. (Collins, 2014.).

Znacajni nedostaci transformacijskog vodstva ukljucuju:

Transformacijsko vodstvo uvelike se oslanja na utjecaj vode, a ako je voda odsutan ili ne uspije
pruZiti odgovarajuée smjernice,moze negativno utjecati na sljedbenike (Bass i Riggo, 2006).
Sljedbenici se Cesto pretjerano oslanjaju na vodino vodstvo i donosenje odluka.
Transformacijski lideri mogu postaviti iznimno visoka ocekivanja, Sto dovodi do poveéanog
stresa i izgaranja medu njihovim sljedbenicima (Bassi Riggo, 2006). | vode se suocavaju s
izgaranjem jer ulazu previSe vremena i energije u podrsku i razvoj svojih sljedbenika.

Budu¢i da se neki pojedinci prirodno opiru promjenama, mogu se opirati viziji
transformacijskog vode ili im se tesko prilagoditi na stalne promjene i izazove (Kouzes i Posner,

2017). Ideje vode mogu jednostavno naiéi na otpor.

Bass i Riggo (2006.) naglasavaju kako je transformacijsko vodstvo najprikladnije za okruZenja koja

zahtijevaju inovativnost, prilagodljivost i snazan fokus na osobni razvoj. Pogodan je za okruZenja koja

prolaze kroz promjene kao Sto su spajanja, akvizicije ili restrukturiranje organizacija.

Transformacijsko vodstvo cesto se identificira kao najucinkovitiji stil. Ovaj je stil prvi put opisan tijekom

kasnih 1970-ih, a kasnije ga je proSirio istrazivac¢ Bernard M. Bass. Transformacijski lideri sposobni su

motivirati i nadahnuti sljedbenike te usmjeriti pozitivne promjene u grupama. Ovi su vode obic¢no

emocionalno inteligentni, energicni i strastveni. Oni nisu samo predani pomaganju organizaciji u

postizanju svojih ciljeva, ve¢ i pomaganju ¢lanovima grupe da ispune svoj potencijal. Istrazivanja

pokazuju da ovaj stil vodenja rezultira ve¢im ucinkom i veé¢im zadovoljstvom grupe nego drugi stilovi

vodenja. Jedna je studija takoder otkrila da je transformacijsko vodstvo dovelo do boljeg blagostanja

medu ¢lanovima grupe (Bass, 2009).



2.1.3. Transakcijski stil vodenja

Transakcijsko vodstvo je pristup koji se fokusira na odnos razmjene izmedu voda i sljedbenika
(Northouse, 2018).U ovom stilu vodenja, voda odrZava stabilnost i postiZze ciljeve kroz sustav
nagradivanja i kaZnjavanja. Za svaku dobru uspjesSnosti, voda daje nagrade (kao Sto su bonusi,
poboljsane plaée, promaknucéa i priznanja), dok losa izvedba prima kazne (poput degradiranja, pisma

upozorenja, ukora, smanjenja place i otkaza).

Transakcijsko vodstvo je kratkorocnije i najbolje se moZe opisati kao vrsta transakcije "davanja i
uzimanja". Clanovi tima pristaju slijediti svog vodu pri prihvacanju posla; dakle, to je transakcija koja
ukljuCuje plac¢anje za pruzene usluge. Zaposlenici su nagradeni za to¢no onaj posao koji bi obavili. Ako
ispunite odredeni cilj, dobit ¢ete bonus koji vam je obecan. To je osobito slu¢aj u poslovima prodaje i

marketinga

Transakcijsko vodstvo utvrduje uloge i odgovornosti za svakog ¢lana tima i poti¢e da se posao zavrsi
prema planu. Postoje slucajevi u kojima se programi poticaja mogu primijeniti iznad redovne place.

Osim poticaja, postoje i kazne koje reguliraju nacin rada.

Transakcijsko vodenije je izravniji nacin vodenja koji eliminira zbrku izmedu vode i podredenog, a zadade
jasno navodi voda. Medutim, zbog svog krutog okruZenja i izravnih ocekivanja, moZe obuzdati
kreativnost i inovativnost. To takoder moZe dovesti do manjeg zadovoljstva poslom i velike fluktuacije

zaposlenika.

Kouzes i Posner (2017) te Bass i Riggio (2006), raspravljali su o znacajkama i karakteristikama
transakcijskog vodstva kao jasno definirana ocekivanja. Transakcijski lideri postavljaju jasna ocekivanja
i osiguravaju da svi razumiju ta ocekivanja. U skladu s oc¢ekivanjima, voditelji transakcija takoder daju
dobro definirane nagrade i kaznesvojim sljedbenicima na temelju ispunjavanja postavljenih ciljeva
izvedbe.Ovaj stil vodstva temelji se na odnosu razmjene, odnosno nagrada za dobar ucinak i kazna za
loSu izvedbu. Voditelji transakcija pomno prate ucinak svojih timova i interveniraju kada dode do
odstupanjakako bi se osigurala uskladenost s utvrdenim standardima. Ova vrsta vodstva usmjerena je

na postizanje ciljeva.
Prednosti transakcijskog stila vodenja su:

— Jasna ocekivanja: Transakcijski lideri postavljaju specifi¢ne ciljeve i standarde izvedbe, dajudi
jasnocu svojim sljedbenicima o tome Stose od njih ocekuje. Pomaze sljedbenicima i ¢lanovima
tima da jasno znaju Sto se od njih ocekuje (Northouse, 2018.).

— Ovaj pristup vodstvu promice ucinkovitost i produktivnost naglasavajuéi postivanje utvrdenih

procedura i standarda(Judge, 2004.).



— Ovaj stil vodenja usmjeren je iskljucivo na postizanje ciljeva (Podsakoff, 2000.).

— Transakcijski lideri donose odluke ucinkovito, oslanjajuéi se na uspostavljene protokole i
sustave (Bass, 2003.)

— Transakcijsko vodstvo obeshrabruje kreativnost i inovativnost jer je fokus prvenstveno na

sastancimaunaprijed odredene ciljeve (Yukl, 2018).

Nedostatak dugorocne motivacije jer nagrade i kazne koje osiguravaju transakcijski vode mogu se
primarno usredotociti na kratkoro¢ne ciljeve, potencijalno dugoro¢no dovodedi do nedostatka odrzive
motivacije medu sljedbenicima (Judge et.al, 2004.). Transakcijski lideri mogu imati problema s
prilagodbom okruzenjima i okolnostima koje se brzo mijenjaju ili neolekivanim izazovima zbog

oslanjanja na utvrdena pravila i procedure (Judge et.al, 2004.).

Transakcijski stil vodstva odnos voda-sljedbenik promatra kao transakciju. Prihvadanjem poloZaja ¢lana
grupe, pojedinac je pristao poslusati vodu. U vedini situacija to ukljucuje odnos poslodavac-zaposlenik,
a transakcija se fokusira na sljedbenika koji obavlja traZzene zadatke u zamjenu za nov¢anu naknadu.
Jedna od glavnih prednosti ovog stila vodenja je da stvara jasno definirane uloge (Hussain, Lei i Akram,

2017).

Ljudi znaju Sto se od njih trazi i Sto ¢ée dobiti u zamjenu. Ovaj stil omoguéuje vodama da ponude puno
nadzora i usmjeravanja, ako je potrebno. Clanovi grupe takoder mogu biti motivirani da rade dobro
kako bi dobili nagrade. Jedan od najvedih nedostataka je to Sto transakcijski stil gusi kreativnost i

neuobicajeno razmisljanje (Kark, i sur. 2017).
2.1.4. Autokratski stil vodenja

Autokratsko vodstvo, takoder poznato kao autoritarno vodstvo je sustav vodstva u kojem voda ima
apsolutnu mo¢ i donosi odluke bez ikakvog doprinosa sljedbenika (Pearce i Sims, 2002.). Voda ima
potpunu kontrolu nad procesom donosSenja odluka i obi¢no ocekuje strogo pridrzavanje smjernica i
uputa od strane podredenih. Autokratsko vodstvo je izravna suprotnost demokratskom vodstvu. U
ovom slucaju, voda donosi sve odluke u ime tima bez ikakvog unosaili prijedloga od njih. Voda ima svu
ovlast i odgovornost,te on ima apsolutnu moc¢ i diktira sve zadatke koje treba poduzeti. Nema
konzultacija sa zaposlenicima prije donosSenja odluke. Nakon donosenja odluke, ocekuje se da ¢e svi

podriati odluku koju je donio voditelj. Cesto postoji odredena razina straha tima od vode.

Autokratski tip stila vodstva potice nezadovoljstvo zaposlenika jer vecina odluka ne bi bila u interesu
zaposlenika. Primjer moZe biti jednostrano povecanje radnog vremena ili promjena drugih radnih
uvjeta nepovoljnih za zaposlenike, ali koje je vodstvo napravilo radi povecanja proizvodnje. Bez

konzultacija sa zaposlenicima, menadzZer mozda nece biti u potpunosti svjestan zasto se proizvodnja ne
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povecava, pa pribjegava prisilnom povecanju radnog vremena. To moze dovesti do stalnog izostajanja

s posla i velike fluktuacije zaposlenika .

Medutim, autokratsko vodstvo moze biti ucinkovit pristup u slu¢ajevima kada je voda iskusan i upoznat
s okolnostima koje okruzuju predmetnu odluku i kada odluku treba donijeti brzo. Postoje i drugi
slu¢ajevi u kojima je takoder idealno, primjerice kada odluka ne zahtijeva timski doprinos ili dogovor

kako bi se osigurao uspjesSan ishod.

Pearce i Sims (2002) te Sosik i Dinger (2007) opisali su znacajke i karakteristike autokratskih voda.
Autokratski vode donose sve odluke neovisno, bez ikakvog unosa ili povratne informacije od svojih
sljedbenika.Takvi vode pomno prate i kontroliraju rad svojih podredenih, ¢esto dajuéi detaljne upute i
pazljivonadziruéi zadatke svojih podredenih. Autokratski vode olekuju strogo pridrzavanje pravila i
procedura, ostavljajuéi malo ili nimalo prostora za pojedinceinicijativa ili samostalno odlucivanje.Voda

ima apsolutnu kontrolu nad timom i ocekuje od ¢lanova tima da slijede upute bez pitanja.
Prednosti autokratskog stila vodstva su navedene kao:

— Brzo donosenje odluka, tj. autokratski lideri mogu brzo donositi odluke buduci da se ne moraju
savjetovati s drugima, $to moZze biti korisno u situacijama koje zahtijevaju trenutnu akciju (Yukl,
2013.).

— Jasan smjer, odnosno s autokratskim vodstvom, postoji jasan lanac zapovijedanja i dobro
definirane uloge i odgovornosti, pruzajucijasnoca sljedbenicima (Pearce i Sims, 2002).

— Prikladno u kriznim situacijama. Ovaj stil moZe biti ucinkovit u kriznim situacijama u kojima je
potrebno odlu¢no djelovanje, a vrijeme je ograni¢enoza konzultacije ili izgradnju konsenzusa

(Sosik i Dinger, 2007).
Nedostaci autokratskog stila vodenja su:

— Autokratsko vodstvo gusi kreativnost i inovativnost buduéi da je fokus prvenstveno na
postivanju uputa i procedura (Northouse, 2018.).

— Nedostatak ukljucenosti i sudjelovanja u donosenju odluka moze dovesti do smanjenog morala
zaposlenika, nezadovoljstva poslom i demotivacije (Pearce i Sims, 2002.).

— U autokratskom vodstvu, voda drzi ve¢inu moci i znanja, stvarajuci ovisnost onjihovu prisutnost
i sposobnosti donosSenja odluka (Sosik i Dinger, 2007).

— Poznato je da autokratski stil vodstva stvara napetu radnu okolinu koja je Cesto iscrpljujuca za

zaposlenike i dovodi do velie fluktuacija zaposlenika.

Autoritarno vodstvo najbolje je primijeniti u situacijama u kojima ima malo vremena za donosenje

grupnih odluka ili u kojima je voda clan grupe koji ima najviSe znanja. Autokratski pristup moze biti
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dobar kada situacija zahtijeva brze odluke i odlu¢ne akcije. Medutim, ima tendenciju stvaranja
disfunkcionalnog, pa ¢ak i neprijateljskog okruzenja, ¢esto sukobljavajuéi sljedbenike s dominantnim

vodom(Cherry, 2023).

Autoritarni vode Cesto se opisuju kao osobe koje kontroliraju i zatvorene, no to previda potencijalne
pozitivne strane naglasavanja pravila, ocekivanja poslusnosti i preuzimanja odgovornosti. lako
autoritarno vodstvo svakako nije najbolji izbor za svaku situaciju, ono moze biti ucinkovito i korisno u
sluc¢ajevima kada sljedbenici trebaju puno smjernica i kada se pravila i standardi moraju slijediti

doslovce. Druga Cesto zanemarena prednost autoritarnog stila je sposobnost odrZavanja osjeéaja reda.

2.1.5. Laissez-faire stil vodenja

Laissez-faire vodstvo, koje se ponekad naziva i delegirano vodstvo, stil je vodstva u kojem voda ima
pristup bez ruku, minimalnu ukljucenost i dopusta sljedbenicima da donose odluke (Vecchio et.al,
2010.). Northouse (2018) primijetio je da laissez-faire vode svojim sljedbenicima daju malo smjernica
ili nadzora, dopustajuéi im znacajnu autonomiju i slobodu donoSenja odluka i obavljanja zadataka.
Laissez-faire vodstvo je tocno definirano kao nepristrani ili pasivni pristup vodstvu. Umjesto toga,
voditelji svojim ¢lanovima tima daju potrebne alate, informacije i resurse za obavljanje njihovih radnih
zadataka. Stil vodstva ,,neka budu” podrazumijeva da se voda povuce i pusti ¢lanove tima da rade bez
nadzora i slobodno planiraju, organiziraju, donose odluke, rjeSavaju probleme i dovrse dodijeljene
projekte. Laissez-faire pristup vodstvu osnazuje zaposlenike koji su kreativni, vjesti i samomotivirani.
Razina povjerenja i neovisnosti koja se daje timu moZe se pokazati poticajnom i produktivhom te moze

dovesti do zadovoljstva poslom.

U isto vrijeme, vaZno je drzati takav tip vodstva pod kontrolom jer brzo moZe doci do kaosa i zbrke ako
tim nije organiziran. Tim moZe na kraju raditi potpuno drugacije stvari od onoga Sto voda ocekuje.
Prema istrazivanju, laissez-faire vodstvo najmanje zadovoljava i najmanje je ucinkovito. Prema Sosik
et.al (2004) i Northouse (2018), glavne znacajke i karakteristike laissez-faire stila vodenja ukljucuju to

Sto su laissez-faire lideri su zadovoljni kada sljedbenici ili ¢lanovi tima grijeSe.Unatoc¢ tome Sto ¢lanovi

ili sljedbenici grijese i imaju autonomiju, odgovornost i dalje pada na vodu.

Laissez-faire vode izbjegavaju uplitanje u svakodnevne operacije i procese donosenja odluka,
dopustajudinjihovi sljedbenici da rade samostalno. Ovi vode imaju povjerenje u vjestine i stru¢nost
svojih podredenih i vjeruju dasposobni su upravljati svojim zadacima i odgovornostima. Laissez-faire
vode osiguravaju potrebne resurse i podrsku, ali se suzdrzavaju od davanja izricitih uputa i pazljivo prate

rad svojih sljedbenika.
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Prednosti ovog stila vodenja ukljucuju:

— Laissez-faire vodstvo omogucuje sljedbenicima slobodu istraZzivanja novih ideja,
eksperimentiranja i razmisljanja samostalno, njegujuéi kulturu kreativnosti i inovativnosti
(Northouse, 2018.).

— Kao rezultat liderovog pristupa bez ruku, sljedbenici imaju priliku biti prakti¢ni. Ovo olaksava
rast i razvoj.

— Davanjem autonomije i ovlasti za donoSenje odluka, ovaj stil moZe osnaZiti zaposlenike,
povecati zadovoljstvo poslom i promicati osjecaj vlasnistva (Sosik et.al, 2004.).

— Omoguduje brzo i brze donosenje odluka. Bududi da se zaposlenicima ne upravlja na mikro
nivou, oni su u mogucénosti donositi brze odluke (Vecchio et.al, 2010.).

— Prikladno za visoko kvalificirane timove: Laissez-faire vodstvo podrzava iskusne i
samomotivirane timove koji zahtijevaju malo nadzorai moZe napredovati u autonomnom

radnom okruzenju (Sosik et.al, 2004).

Nedostaci laissez-faire stila vodenja su:

— Nedostatak smjera i jasnoée: Bez jasnih smjernica ili smjernica od strane voditelja, postoji rizik
od zbunjenosti, nedostatka koordinacije inedostatak uskladenosti s organizacijskim ciljevima
(Vecchio at. el, 2010.).

— U najgorem slucaju, protivnici laissez-faire pristupa vodstvu tvrdili su da on predstavlja
pasivnost ili cak potpuno izbjegavanje vodstva. Ipak, neki su tvrdili da neki vode iskoriStavaju
ovaj stil kao nacin izbjegavanja odgovornosti za svoje sljedbenike ili neuspjehe ¢lanova tima.

— U nedostatku izravnog nadzora, nekim pojedincima moZe nedostajati potrebna motivacija ili
disciplina, sto dovodi do smanjene produktivnosti i uc¢inka (Yukl, 2013.).

— Sljedbenici mogu zahtijevati vodstvo, povratne informacije i podrsku svojih voda, sto mozda

nedostaje kod laissez-faire stila vodstva (Northouse, 2018).

Delegirani voditelji nude malo ili nimalo smjernica ¢lanovima grupe i prepustaju donosenje odluka
¢lanovima grupe. lako ovaj stil mozZe biti koristan u situacijama koje ukljucuju visokokvalificirane
strucnjake, on cesto dovodi do loSe definiranih uloga i nedostatka motivacije. Laissez-faire vodstvo ima
tendenciju rezultirati grupama koje nisu imale usmjerenja i ¢lanovima koji su jedni druge krivili za
pogreske, odbijali prihvatiti osobnu odgovornost, manje napredovali i proizvodili manje posla (Cherry,

2023).
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2.1.6. Karizmaticni stil vodenja

Karizmati¢no vodstvo je pristup u kojem vode inspiriraju i motiviraju svoje sljedbenike svojim osobnim

Sarmom i privlacnoséu,kvalitete, vizija i uvjerljiva komunikacija (Conger i Kanungo, 1998).

Karizmati¢no vodstvo koristi karizmu za motiviranje i inspiriranje sljedbenika. Lideri koriste elokventne
komunikacijske vjestine kako bi ujedinili tim prema zajednickoj viziji. Medutim, zbog neodoljivog
raspoloZenja karizmati¢nih voda, oni sebe mogu vidjeti veéim od tima i izgubiti pojam o vaznim

zadacima.

Karizmati¢ni vode Cesto imaju uvjerljivu prisutnost, posjeduju izniman Sarm i karizmu, te sposobnost
da utjecu, privlace i mobiliziraju sljedbenike. Prema Houseu i Shamiru (1993.) te Congeru i Kanungu
(1998.), glavne znacajke i karakteristike ovog pristupa vodstvu ukljuéuju karizmati¢na prisutnost jer
karizmati¢ni vode posjeduju privlacne osobnosti Cime osvajaju svoje sljedbenike Sarmom i

samopouzdanjem.

Karizmati¢ni vode su vizionari i imaju jasan osjecaj za smjer. Oni ucinkovito komuniciraju ovu viziju kao
i njihovi sljedbenici. Oni su vjesti komunikatori, koriste moénu retoriku, pripovijedanje i emocionalnu
privlacnost kako bi utjecalii mobiliziraju svoje sljedbenike.Karizmati¢ni vode Cesto pokazuju snazno

samopouzdanje i optimizam (Bwalya, 2023:185).
Sljedede su prednosti karizmati¢nog stila vodstva:

— Karizmaticni vode poticu duboku lojalnost i predanost medu svojim sljedbenicima, koji su
motivirani raditi prema viziji i ciljevima vode (House i Shamir, 1993.).

— Karizmaticni vode isticu se u komunikaciji. Njihov uvjerljivi komunikacijski stil omoguduje im
prenosenje svoje vizije (Conger i Kanungo, 1998).

— Karizmati¢ni vode mogu stvoriti visoku razinu entuzijazma i energije, podizu¢i moral i

motivirajuéi da sljedbenici nadmase ocekivanja (Conger i Kanungo, 1998).
Nedostaci ovog pristupa vodstvu ukljucuju:

— Karizmati¢no vodstvo uvelike ovisi o osobnosti i prisutnosti vode, Sto moZe stvoriti izazove ako
je voda odsutan ili ne moZe odrzati svoju karizmu (Northouse, 2018.).

— Sposobnosti uvjeravanja karizmati¢nih voda ponekad mogu dovesti do neupitne lojalnosti
sljedbenika,potencijalno zaobilazedi kriticko misljenje i zdravi skepticizam. To ostavlja prostor

za potencijalnu manipulaciju sljedbenicima (Northouse,2018).
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— Jak utjecaj karizmati¢nih voda mozZe se koristiti i za pozitivne i za negativne svrhe, a postojirizik
da ¢e vode iskoriStavati svoje sljedbenike ili ostvarivati vlastiti interes umjesto opcéeg dobra

(Bass i Riggio, 2006.).

Ovaj stil vodstva temelji se na osobnim kvalitetama i prisutnosti vode. U nedostatku karizmati¢nog
vode, nastaje praznina u vodstvu. Iz studija Northhousea (2018.) te Bassa i Riggia (2006.), karizmaticno
vodstvo je najprikladnije za okruZenja koja zahtijevaju inspiracija, vizija i sposobnost mobiliziranja i
angaziranja sljedbenika. Primjeéuje se u drustvenim pokretima, masovnoj mobilizaciji organizacija iu

vremenima krize ili znacajnih promjena.

2.1.7. Situacijski stil vodenja

Situacijsko vodstvo je fleksibilan stil vodenja koji se prilagodava specificnim potrebama i
sposobnostima pojedinacnih sljedbenika ili grupa(Hersey at. el, 2013). Situacijski stil vodenja naglasava
sposobnost vode da procijeni situaciju (tj. spremnost ili razvojrazina svojih sljedbenika) i prema tome

prilagoditi pristup vodstvu. Glavne znacajke i karakteristike situacijskog vodstva prema su:

— Situacijski vode procjenjuju razinu spremnosti svojih sljedbenika u smislu njihove kompetencije
i predanosti odredenom zadatku ili cilju, a zatim stil vodenja prilagoditi situaciji.

— Ovisno o razini spremnosti sljedbenika, situacijski lideri mogu usvojiti razlicite stilove vodstva,u
rasponu od usmjeravanja i poducavanja do podrske i delegiranja.

— Situacijski lideri su prilagodljivi i fleksibilni, prilagodavajuéi svoje ponasanje vodstva na temelju
promjenjivih potreba i razvoja svojih sljedbenika.

— Situacijsko vodstvo shvaca da razlicite situacije zahtijevaju razlicite pristupe vodstvu (Northous

(2013) i Hersey (2013).
Prednosti situacijskog stila vodenja su:

— Ucinkovito uskladivanje vodstva, jer prilagodavanjem stila vodstva na razinu spremnosti
sljedbenika, situacijski lideri mogu pruziti odgovarajuéu podrsku i vodstvo, maksimizirajuci
individualnu i timsku izvedbu (Yukl, 2013.).

— Situacijsko vodstvo potice razvoj sljedbenika pruzanjem potrebne podrske, poducavanja i
autonomije na svakoj razini spremnosti (Hersey at. el, 2013.)

— Razmatrajuci specificne situacijske ¢imbenike i spremnost svojih sljedbenika, situacijski vode
mogu donositi informiranije odluke koje su u skladu s potrebama i sposobnostima njihovog

tima (Yukl, 2013.)
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Nedostaci ovog pristupa vodstvu su sljedeci:

— Procjena i prilagodavanje stila vodenja pojedinaénim sljedbenicima ili grupama moze
oduzimati puno vremena i zahtijeva visoku razinu emocionalne inteligencije i svijesti o situaciji
(Hersey at. el, 2013.)

— Situacijsko vodstvo zahtijeva od voda da poznaju razli¢ite stilove vodenja i da posjeduju
sposobnost tocno procijeniti spremnost — $to moZe biti izazov za neke vode (Northouse, 2013.)

— Stalno mijenjanje stilova vodenja na temelju situacije moZze dovesti do nedosljednosti u

donosenju odluka i nejasnih ocekivanja medu sljedbenicima (Yukl, 2013.)

Situacijsko vodstvo, buduéi da je prilagodljiv i fleksibilan stil, najprikladnije je za okruzenja koja prolaze
kroz krizu ili izvanrednu situaciju,one koje karakteriziraju brze promjene i one koje zahtijevaju mnogo

treninga i razvoja.

Situacijske teorije vodstva isti€u znacajan utjecaj okoline i situacije na vodstvo. Stilovi vodstva Herseya
i Blancharda jedna su od najpoznatijih situacijskih teorija. Prvi put objavljen 1969., ovaj model opisuje

Cetiri primarna stila vodstva, ukljucujudi:

— govoriti ljudima Sto da rade,

— uvjeravanje sljedbenika da prihvate njihove ideje i poruke,

— omogucuje ¢lanovima grupe da preuzmu aktivniju ulogu u procesu donosenja odluka,

— zauzimanje pristupa vodstvu bez ruku i dopustanje ¢lanovima grupe da donose vedinu

odluka,(Hersey i Blanchard, 1969).

Kasnije je Blanchard prosirio izvorni Herseyjev i Blanchardov model kako bi naglasio kako razvojna
razina i razina vjeStina ucenika utjece na stil koji bi trebali koristiti vode (Blanchard, Zigarmi, 2013):

Blanchardov model stilova vodstva takoder opisuje Cetiri razlicita stila rukovodenja:

— Usmijeravanje : daje naredbe i ocekuje poslusnost, ali nudi malo vodstva i pomodi,
— Treniranje : davanje puno naredbi, ali i puno podrske,
— Podrska : nudi dosta pomodi, ali vrlo malo smjernica,

— Delegiranje : nudenje malo smjernica ili podrske.
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2.1.8. Sluga stil vodenja

Vodenje sluge je stil vodstva koji je usmjeren na sluzenje potrebama drugih i davanje prioriteta
dobrobiti i razvoju sljedbenika (Greenleaf, 2002). S ovim pristupom, vode imaju za cilj podrzati i osnaziti
svoje sljedbenike, omogucujuéi im da dosegnu punu snagu i potencijal, uz postizanje organizacijskih
ciljeva. Vodenije sluge ukljuuje da voda prvo bude sluga timu prije nego postane voda. Voda sluge
nastoji sluziti potrebama svog tima iznad svojih. To je takoder oblik vodenja primjerom. Vode sluge
pokusavaju pronadi nacine da razviju, uzdignu i inspiriraju ljude slijedeci njihovo vodstvo kako bi postigli

najbolje rezultate.

Vodenije sluge zahtijeva vode s visokim integritetom i velikoduSnoscu. Stvara pozitivnhu organizacijsku
kulturu i visok moral medu ¢lanovima tima. Takoder stvara eticko okruzenje koje karakteriziraju snazne
vrijednosti i ideali. Medutim, drugi znanstvenici vjeruju da vodstvo sluge mozda nije prikladno za
natjecateljske situacije u kojima se drugi vode natjeCu s vodama slugama. Vode sluge mogu lako
zaostati za ambicioznijim vodama. Stil vodstva sluge takoder se kritizira jer nije dovoljno agilan da

odgovori na kratke rokove i organizacije ili situacije velike brzine.

Yukl (2013.) je u svom istraZivanju istaknuo glavne znacajke i karakteristike vodstva sluge kao
usmjerenost na sluzenje. Vode sluge daju prioritet potrebama svojih sljedbenika i aktivno im nastoje
sluZiti, njegujuci kulturu podrske, empatije i brige. Promi¢u osobni i profesionalni rast svojih
slijedbenika, pruzaju¢i mentorstvo, vodstvo i prilike za razvoj vjestina. Vode sluga naglasavaju suradnju,
timski rad i stvaranje osjecaja zajedniStva medu svojim sljedbenicima. Time se potice poticajno i

ukljucivo radno okruzenje. Vode sluge rade s visokim etickim standardima i moralnim nacelima.
Prednosti ovog pristupa vodstvu su:

— Vodenje sluge promice osjecaj svrhe, pripadnosti i ispunjenja medu sljedbenicima, Sto dovodi
do veéeg angaZzmana i zadovoljstva zaposlenika (Dierendonck i Patterson, 2015.).

— Davanjem prioriteta rastu i razvoju sljedbenika, vode nadahnjuju i motiviraju sljedbenike na
ucinaku svom najboljem izdanju (Greenleaf, 2002).

— Ovaj stil vodstva potice pozitivhu organizacijsku kulturu koja pruza podrsku, izgradenu na
povjerenju, poStovanju i otvorenu komunikaciju (Sinek, 2014).

— Dajuéi prednost rastu i razvoju sljedbenika, vode sluge mogu njegovati talentirane i
motiviraneradne snage, pridonoseci dugorocnom uspjehu organizacije (Irving i Longbotham,

2007.)
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Nedostaci stila vodenja sluge su:

Vodenje sluge zahtijeva znacajno vrijeme i ulaganja u podrsku i razvoj sljedbenika,sto moze

predstavljati izazove u okruZenjima koja se brzo krecu ili vremenski ogranicena (Greenleaf,

2002.).

— Vode sluge moraju uspostaviti ravnotezu izmedu zadovoljavanja potreba pojedinacnih
sljedbenika i postizanja organizacijskih ciljeva, sto moZe biti vrlo izazovno (Sinek, 2014.).

— U nekim sluéajevima, sljedbenici mogu iskoristiti potporu i velikodusnost vode sluge, sto dovodi
do potencijalne zloporabe resursa ili nedostatka odgovornosti (Greenleaf, 2002).

— Kada se potrebe razlicitih dionika sukobe, donosenje odluka postaje izazov za takve vode (Irving

i Longbotham,2007)

Ovaj stil vodstva je najprikladniji za okruZenja koja daju prioritet suradnji, osnaZivanju i razvoju
pojedinaca i timova. Vrlo je popularan u neprofitnim organizacijama i organizacijama drustvenog

sektora.

2.1.9. Stil vodenja odredivanja tempa

Stil vodenja odredivanja tempa je sustav vodstva u kojem lideri postavljaju standarde visokih
performansi za sebe i svoje sljedbenike(Goleman i dr.,, 2013.). Lideri vode primjerom, pokazujudi
izvrsnost i ocekujuéi od svojih sljedbenika da zadovolje te iste standarde.Ovdje voda daje primjer.
Prema Northouseu (2013), lideri koji odreduju tempo obi¢no imaju jaku Zelju za postignuéem i teze

stalnom poboljsanju.

Goleman, Boyatzis i McKee (2013), primijetili su sljedece znacajke i karakteristike kao reprezentativne
za vodstvo koje odreduje tempo stila. Lideri koji odreduju tempo postavljaju vrlo ambiciozne ciljeve kao
i standarde ucinka, oCekujuci da ¢e sljedbenici slijediti primjer. Lideri koji odreduju tempo sami
demonstriraju Zeljeno ponasanje i radnu etiku, sluzeci kao uzor sljedbenicima. Sljedbenici se vode

primjerom vode.

Vode koje odreduju tempo daju prioritet postizanju rezultata i usredotoCuju se na postizanje

visokokvalitetnih ishoda unutar potrebnih rokova. Ovo su prednosti vodstva koje odreduje tempo:

— Lideri koji odreduju tempo potice svoje sljedbenike da rade najbolje sto mogu, poticuci ih da
teze izvrsnost i stalnom usavrsavanju (Northhouse, 2013.).

— Ovaj stil vodenja promice osjecaj hitnosti i poti¢e brzu akciju, jer lideri koji odreduju tempo
postavljaju visoka ocekivanja i rokove (Goleman at. el, 2013).

— visoka razina ucinka i stru¢nosti voda koji postavljaju tempo mogu uliti povjerenje njihovim

sljedbenicima i uspostaviti razinu vjerodostojnosti (Northhouse, 2013.)
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— Vode koje odreduju tempo — vode primjerom.
Nedostaci pristupa vodstvu odredivanja tempa ukljuéuju:

— Neumoljiva potraga za visokim standardima i brzo izvrSenje moZe dovesti do povecanih razina
stresa i izgaranja medu sljedbenicima (Goleman at. el, 2013.)

— Lideri koji odreduju tempo imaju tendenciju da se vise fokusiraju na trenutne rezultate, a ne
na dugorocne rezultate u razvoju svojih sljedbenika, potencijalno guseci njihov rast i prilike za
ucenje (Goleman at. el, 2013.)

— Stalno nastojanje da se ispune ocekivanja visokog ucinka moze stvoriti napeto i zahtjevno radno
okruZenje, potencijalno sniZavaju¢i moral i dovodeéi do niskog zadovoljstva poslom

(Northhouse, 2013.)

2.1.10. Demokratski stil vodenja

Demokratsko vodstvo, takoder poznato kao participativno vodstvo, vrsta je pristupa vodstvu gdje voda
ukljucuje ¢lanove tima u procesu donosSenja odluka, poticanje otvorene komunikacije i trazenje
konsenzusa o vaznim stvarima (Yukl,2013). U ovom pristupu voditelj cijeni doprinose i ideje ¢lanova
tima i sljedbenika, osnazujuéi ih da sudjelujuaktivno u oblikovanju ciljeva, strategija i operacija

organizacije. Demokratsko vodstvo naglasava suradnju i uklju¢enost od svih ¢lanova tima.

Avolio i Bass (2004.) promatraju znacajke i karakteristike demokratskog vodstva kao ukljucivo
donosenje odluka: demokratski Celnici vjeruju u vrijednost razliCitih perspektiva i nastoje ukljuditi
¢lanove tima u proces odlucivanja. Poticu otvorene rasprave, aktivno slusaju ideje i razmatraju

viSestruka stajaliSta prije stvaranja konacne odluke.

U demokratskom stilu vodstva, vode njeguju zajednicku viziju i zajednicke ciljeve angaziranjem ¢lanova
timau definiranju smjera organizacije. To pomaze u izgradnji osjecaja vlasniStva i predanosti medu
¢lanovima tima. Demokratski Celnici odrZavaju otvorenu komunikaciju sa svojim ¢lanovima tima.
Aktivno traze povratne informacije, Zele osigurati redovita aZuriranja, te da svatko ima pristup

informacijama potrebnim za svoje uloge.

Clanovi tima pod demokratskim vodstvom ovlasteni su za preuzimanje inicijative, dono$enje odluka i
doprinosu rjeSavanja problema. Ova autonomija povecava motivaciju i poti¢e osjec¢aj odgovornosti za
uspjeh organizacije.Demokratski ¢elnici njeguju okruzenje povjerenja i postovanja, cijeneci doprinose
svakog Clana tima. To potiCe pozitivhu i suradnicku radnu kulturu, gdje se ¢lanovi tima osjeéaju

cijenjenima i potaknutima da izraze svoje ideje.
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Prednosti demokratskog stila vodenja ukljucuju:

Ukljucivanjem zaposlenika u donosenje odluka, demokratsko vodstvo poveéava njihovu razinu

angazmana i predanost ciljevima organizacije (Avolio i Bass, 2004.)

— Ukljuciva priroda ovog stila vodstva potice ¢lanove tima da slobodno dijele svoje ideje,sto
dovodi do vece kreativnosti i inovativnih rjeSenja (Yukl, 2013).

— Poboljsano rjesavanje problema: s razlicitim perspektivama, demokratski vode mogu iskoristiti
kolektivnu inteligenciju tima kako bi doslina sveobuhvatnija i ucinkovitija rjeSenja za izazove
(Northouse, 2013.)

— Clanovi tima osjecaju se cijenjenima i uklju¢enima pod demokratskim vodstvom, $to potice

osjecaj prijateljstva i suradnje medu ¢lanovima tima (Avolio i Bass, 2004.)
Sustav demokratskog vodstva ima sljedeée nedostatke:

— Ukljucivanje viSe dionika u proces donosenja odluka moze oduzimati puno vremena, $to dovodi
dosporije donosenje odluka u usporedbi s autokratskim stilovima (Northouse, 2013).

— U situacijama koje zahtijevaju brzu i odlu¢nu akciju, Cisto demokratski pristup moZe rezultirati
kasnjenjima ili neodlu¢noscu (Avolio i Bass, 2004.).

— Svisestrukim misljenjima, sukobi mogu nastati tijekom procesa donosenja odluka, zahtijevajudi

jake vjestine rjeSavanja sukoba od vode (Yukl, 2013.)

Demokratsko vodstvo obi¢no je najucinkovitiji stil vodstva. Demokratski vode daju smjernice ¢lanovima
grupe, ali oni takoder sudjeluju u grupi i dopustaju misljenje drugih ¢lanova grupe. Sudjelujuci vode
poti¢u clanove grupe na sudjelovanje, ali zadrzavaju posljednju rije¢ u procesu donosenja odluka.
Clanovi grupe osjecaju se uklju¢enima u proces te su motiviraniji i kreativniji. Demokratski vode imaju
tendenciju da se sljedbenici osje¢aju kao da su vazan dio tima, Sto pomaZe u poticanju predanosti

ciljevima grupe (Cherry, 2023).

Demokratsko vodstvo je dakle usredotoceno na sljedbenike i da je ucinkovit pristup kada pokusavate
odrzati odnose s drugima. Ljudi koji rade pod takvim vodama obi¢no se dobro slazu, podrzavaju jedni
druge i savjetuju se s drugim c¢lanovima grupe pri dono$enju odluka.Demokratski stil vodenja je gdje
voda donosi odluke na temelju inputa primljenih od ¢lanova tima. To je suradnicki i konzultativni stil
vodstva gdje svaki ¢lan tima ima priliku doprinijeti usmjeravanju tekuéih projekata. Medutim, voda ima
kona¢nu odgovornost za donosSenje odluke. Demokratsko vodstvo jedan je od najpopularnijih i
najucinkovitijih stilova vodstva zbog svoje sposobnosti da zaposlenicima na niZim razinama omoguci

glas, Sto ga Cini jednako vaznim u organizaciji. To je stil koji nalikuje nacinu na koji se odluke donose u
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prostorijama za sastanke poduzeéa. Demokratsko vodstvo moZe kulminirati glasovanjem za donosenje

odluka.

Demokratsko vodstvo takoder ukljucuje delegiranje ovlasti drugim ljudima koji odreduju radne zadatke.
Ono koristi vjestine i iskustva ¢lanova tima u izvrSavanju zadataka.Demokratski stil vodenja potice
kreativnost i angazman c¢lanova tima, Sto cesto dovodi do visokog zadovoljstva poslom i visoke
produktivnosti. Medutim, uspostavljanje konsenzusa medu ¢lanovima tima mozZe biti dugotrajno i

skupo, osobito u slu¢ajevima kada se odluke moraju donijeti brzo.

2.1.11. Ostali stilovi vodstva

Osim navedenih stilova vodstva javljaju se i drugi oblici. Birokratsko rukovodstvo je tip rukovodenja
koji se vodi prema knjizi. Procesi i propisi slijede se u skladu s politikom bez prostora za fleksibilnost.
Postavljaju se pravila o tome kako se posao treba obavljati, a birokratski vode osiguravaju da ¢lanovi
tima pailjivo slijede ove procedure. Ulaz zaposlenika razmatra voda; medutim, odbija se ako nije u
skladu s organizacijskom politikom. Nove ideje teku na kapaljku, a prisutna je i velika birokracija. Jos
jedna karakteristika je hijerarhijska struktura autoriteta koja implicira da mo¢ tece od vrha prema dolje

i dodjeljuje se formalnim titulama.

Birokratsko vodstvo Cesto se povezuje s velikim, "stoljetnim" organizacijama u kojima je uspjeh
postignut primjenom tradicionalnih praksi. Stoga predlaganje nove strategije u tim organizacijama
nailazi na Zestok otpor, osobito ako je nova i inovativha. Nove ideje se smatraju rasipnickim i
neucinkovitim, ili ¢ak potpuno riskantnim. lako postoji manje kontrole i vise slobode od autokratskog
stila vodstva, joS uvijek nema motivacije da budete inovativni ili da idete dalje. Ovaj stil vodstva nije
prikladan za mlade, ambiciozne organizacije koje su na putu rasta. Birokratsko vodstvo prikladno je za
poslove koji ukljucuju sigurnosne rizike ili upravljanje vrijednim predmetima kao Sto su velike koli¢ine

novca ili zlata. Takoder je idealan za upravljanje zaposlenicima koji obavljaju rutinske poslove.

Vodstvo u stilu trenera ukljucuje prepoznavanje i njegovanje individualnih snaga i formuliranje

strategija za tim kako bi se uklopio i dobro radio zajedno, kohezivno i uspjesno.

Stratesko vodstvo vodi glavne operacije tvrtke i koordinira njezine prilike za rast. Voda moZe podrzavati

vise slojeva zaposlenika u isto vrijeme.

Nijedan stil vodstva ne odgovara svim organizacijama ili situacijama. Osim toga, ne postoji jedan

ispravan nacin vodenja, a mozda ¢e biti potrebno mijenjati razlicite stilove vodenja. Stoga je vazno
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poznavati sve stilove vodenja te njihove prednosti i nedostatke. Ispravan pristup vodstvu cesto

odreduju sljedeci ¢imbenici:

— Vrsta organizacije, tj. zrela ili orijentirana na rast
— Vrsta posla koji je ukljucen, tj. rutinski ili kreativni
— Razinaiskustva i vjestina tima

— Osobnost vode(CFl Team, 2022).

Razmatranje gore navedenih ¢imbenika vjerojatno ¢e odrediti odgovarajuci stil vodenja koji treba
usvojiti ili odgovarajuéu kombinaciju odredenih stilova vodenja. Stil vodenja koji voda odabere igrati ¢e
kljuénu ulogu u odredivanju ucinkovitosti i ishoda njihovog vodenja. Liderstvo se odnosi na proces

utjecanja i vodenja drugih prema postizanju zajednickog cilja ili vizije (Northouse, 2018).

Jednostavno receno, vodstvo je sposobnost inspiriranja, motiviranja i osnaZivanja pojedinaca ili grupa
da suraduju i ucinkovito rade. Nizarudin (2017.) navodi da vodstvo obuhvacda Sirok raspon vjestina,
osobina i ponasanja, ukljucujuéi donosenje odluka, komunikaciju, stratesko razmisljanje, empatiju i

postavljanje vizije koje su vrlo klju¢ne za svakog vodu.
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2.2. ISTRAZIVANJA O STILOVIMA VOPENJA | NJIHOV UTJECAJ NA ZADOVOLISTVO KORISNIKA
DJECJEG VRTICA

Posao voditelja predskolske ustanove vrlo je slozen i odgovoran, Sto iz toga proizlazi potreba
posjedovanja brojnih vjestina, znanja i vjestina. Ocekuje se uspjesno obavljanje svih navedenih uloga u
obrazovnoj ustanovi. Razvijeni meduljudski odnosi kao bihevioralna karakterna kategorija, (socijalne)
kompetencije utjeCu na stil vodenja te sposobnost ravnatelja za uspjesan rad u svom podrucju
odgovornosti. Zbog drustvenih vjestina koje se obi¢no postize komunikacijskim kanalima, vaina je
voditeljeva zapaZacka vjestina i vlastiti utjecaj na zaposlenike kako bi mogli prepoznati i promovirati
njihove potencijale. Razvojem i podrSkom mogu se ostvariti programski ciljevi odgojno-obrazovne

ustanove otvoreni, konzultativni i participativni stil vodstva (Majstori¢, 2022).

2.2.1. Teorije vodstva karakteristi¢ne za odgojno-obrazovne ustanove

Ravnatelj djecjeg vrtica mora imati osobnost ili osobine te sposobnosti i vjestine da voditi obrazovnu
ustanovu. Postoje tri stvari koje leZe u temelju rodenja teorije vodstva prema Suhardanu i sur. (2012:

123)a to su:geneticka teorija, drustvena teorija i ekoloska teorija.

a) Genetska teorija je teorija koja objasnjava da ljudi postaju vode jer od rodenja imaju talent za
vodu i doista su predodredeni za vodu;

b) Socijalna teorija, koja je teorija koja kaze da se voda mora formirati, ne pojavljuje se i ne
predodreduje samo kao voda, dakle voda postaje vodom procesom obrazovanja i obuke;

c) Ekoloska teorija, koja je teorija koja je kombinacija dviju gornjih teorija, u kojoj se objasnjava
da osoba postaje voda jer se njen talent od rodenja zatim razvija obrazovanjem i obukom na

koje takoder utjece okolina okolis.

Prema Robbinsu (2007: 172), u vodstvu postoji nekoliko ponasanja koja poznajemo, ali opcenito se

dijele na tri, a to su:

— Demokratsko, ukljucivanje podredenih, delegiranje ovlasti i poticanje sudjelovanja. Ovaj stil
vodstva pretpostavlja da su misljenja ljudi mnogo bolja od njihovih vlastitih misljenja, osim toga
to ¢e imati utjecaja na njihove odgovornosti za provedbu.

— Autokratski, diktiraju metode rada, centraliziraju donosenje odluka i ogranic¢avaju sudjelovanje.
Ovaj stil obi¢no koriste vode s visokim statusom, osobe koje imaju mo¢ i imaju sposobnost

donosenja odluka.
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— Laissez-faire (besplatno), daje grupi slobodu donosenja odluka u dovrsetku posla. U ovom stilu
voda ¢e prepustiti donoSenje odluka interesima grupe, ono Sto je najbolje prema grupi je

odluka vode.

U vodenju formalne obrazovne ustanove, stil vodenja je karakteristika vode. Jedan od faktora uspjeha
formalne obrazovne institucije je stil vodenja nacelnika. Iz opisa, stav nastavnika koji se Zeli usavrsavati

u stilu vodenja je radna disciplina.

Rane godine djetinjstva, od rodenja do Seste godine, su nedvojbeno najvaznije godine u razvoju
pojedinca (Davies, 2011; Shonkoff i Phillips, 2000). Rane godine djetinjstva su klju¢ne godine jer one
odreduju mnogo toga Sto ¢e se kasnije dogoditi u Zivotu. Opisuju se kao "kriticne godine", "doba
temelja" i ,odlucujuéa dob formacije”. Ove kvalitete kada se ispravno razviju u oblik cjelokupne
perspektive pojedinca i pripremljenosti za Zivot. Brojni nalazi istraZivanja pokazuju da se temelji ljudske

inteligencije izgraduju upravo tijekom ranog djetinjstva.

Svjesnost znacajne uloge ranog djetinjstva u Zivotu i buduénosti pojedinca nuzno je omoguditi visoku
kvalitetu ranog obrazovanja u djetinjstvu. Visoka kvaliteta obrazovanje u djetinjstvu je ono koje
promice intelektualni, jezi¢ni, fizicki, drustveni i emocionalni razvoj. VaZnost pruzanja kvalitetnog ranog
obrazovanje male djece priznato je od strane vlade diljem svijeta poticuci ih na formuliranje politike u
skladu s suvremenim razvojem. Nastoji se stalno poboljSavati isporuku kvalitetnog odgoja i obrazovanja
kroz nove nastavne strategije, pristupe i aktivnosti, koristenje tehnologije i poboljSanje okoline za

ucenje (lgoy—Escalona, 2022).

2.2.2. Karakteristike ravnatelja djecjeg vrtiéa

Obrazovanje je nastojanje da se stekne znanje, uvid, vjestine i odredena struc¢nost kod pojedinaca kako
bi se razvili kao ljudska razina kako bi se mogli nositi sa svim promjenama koje se dogadaju tijekom
Zivota. Razvoj svijeta obrazovanja iz godine u godinu uvijek je dozivljavao promjene koje su u skladu s
izazovima i preprekama u pripremi kvalitetnih ljudskih resursa koji su konkurentni u eri globalizacije.

Jedan od problema s kojima se suocava je niska kvaliteta obrazovanja na svim razinama.

Voditelj obrazovne ustanove je ravnatelj koji mora biti odgovoran za napredak obrazovno odgojne
ustanove koju vodi. Od ravnatelja se zahtijevaju razlicite sposobnosti, kako vezane uz pitanja upravljanja
tako i vodenja, kako bi mogli razvijati i unaprijediti svoje ustanove ucinkovito, neovisno, produktivno i

odgovorno. Ovi uvjeti zahtijevaju zadatke koje mora izvrSavati obrazovno osoblje u skladu sa svojim
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ulogama i funkcijama, u rasponu od makro razine do mikro razine, odnosno odgoj obrazovanja na razini

vrtica.

Kako bi izvrsili postavljene upravljacke zadatke i takoder odgovorili na promjenjive zahtjeve u ovom
trenutku, ravnatelji moraju imati snazno vodstvo kako bi mogli u¢inkovito provoditi razli¢ite programe
koje poti¢u. To je zato Sto ravnatelj nije odgovoran samo za upravljanje zaposlenicima, ve¢ mora
uspostaviti i odnos sa Sirom drustvenom zajednicom. Provedba ovih odgovornosti zahtijeva od
ravnatelja da ima vjestine rukovodenja i vjestine koje se moraju pripremiti od imenovanja ravnatelja. U
obrazovanju u ranom djetinjstvu kroz formalno obrazovanje, osnovno obrazovanje i srednje
obrazovanje. Razina uspjesnosti u obavljanju poslova naziva se pojam ,razina uspjeSnosti" ili razina

rada.

Karwatii Priansa (2013: 40), navode da rad u dje¢jem vrtic¢u ukljucuje nekoliko stvari kao $to su kvaliteta,
razina vjestina, kulturna i obrazovna pozadina, stavovi, interesi i motivacija, disciplina, radna etika,
struktura rada, stru¢nost i dob generacijskog rada. Jedan od kriterija poucavanja je disciplina. Disciplina
se moze tumaciti kao c¢in koji je ispravan i reguliran. Svrha same discipline je formiranje dobrog
ponasanja i moze postati navika. Potreba za disciplinom kako bi svako ljudsko bi¢e moglo razviti svoj

stav poslusnosti, svijest o svojim obavezama i razviti moral.

Vjestine ega su osobne vjesStine. Tu spadaju, primjerice, svijest o vlastitim snagama i slabostima,
sposobnost unosenja vlastite osobnosti i vrijednosti u posao, osjeéaj odgovornosti, strukturiranje

vlastitog djelovanja, tj. usmjerenog i organiziranog postupanja i spremnost na samorefleksiju.

Tehnicke vjestine su tehnicke vjestine koje je netko stekao tijekom Zivota kako bi mogao obavljati neku
aktivnost. Naravno, ovo prvo zahtijeva odgovarajucu strucnu ili akademsku kvalifikaciju. Osim toga,
raCunaju se znanja iz razli¢itih podrucja struke, kao 3$to su pedagoska znanja, znanja iz podrudja
upravljanja kvalitetom, radnog prava, metodoloske kompetencije i upravljanja kadrovima ili
usmjerenost na korisnike. Socijalne vjestine ukljucuju sve vjestine koje se odnose na meduljudsku

interakciju — primjerice, empatiju kao i sposobnost komunikacije.

Ravnatelj djecjeg vrtica je funkcionalna figura odgojitelja koji imaju zada¢u vodenja formalnih
obrazovnih institucija u kojima se odvija proces poucavanja i ucenja ili mjesto interakcije izmedu
odgojitelja koje provodi nastavu s ucenicima koji primaju nastavu. Rije¢ vodstvo iz formule
podrazumijeva Siroko znacenje, odnosno sposobnost pokretanja svih resursa koji postoje u formalnoj
obrazovnoj instituciji tako da se mogu maksimalno iskoristiti za postizanje navedenih ciljeva. U praksi

odgojno-obrazovnih ustanova rije¢ voditi sadrzi konotacije kretanja, usmjeravanja i dr.
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Mulyasa (u Karwati i Priansa, 2013: 38) sugerira da je "uspjeh obrazovanja uvelike odreden uspjehom
ravnatelja u upravljanju obrazovnim osobljem koje je dostupno u vrti¢u. Ravnatelj djecjeg vrtica jedna
je od sastavnica obrazovanja koja utjeCe na rad odgajatelja. Ravnatelj djecjeg vrti¢a odgovoran je za
organiziranje odgojno-obrazovnih aktivnosti, Skolsku upravu, poducavanje drugih odgajatelja te
koristenje i odrzavanje objekata i infrastrukture. To je vaino u skladu sa sve sloZenijim zahtjevima
zadataka institucija formalnog obrazovanja, koji zahtijevaju djelotvorniju i u€inkovitiju podrsku u radu.
Osim toga, razvoj znanosti i tehnologije, kao i umjetnosti i kulture koji se primjenjuju u obrazovanju u

Skolama takoder teZe napredovanju, zahtijevajuci stoga stru¢no ovladavanje.

Voditelji vrtiéa suocavaju se s brojnim zadacima. Uz administrativne poslove poput fakturiranja,
kadrovskog planiranja i po potrebi racunovodstva, tu su i organizacijski poslovi. Potrebno je izraditi
planove rasporeda i odrZati razgovore s osobljem. Odnosi s javno$éu, drustveno umreZavanje i razvoj

zaposlenika takoder su u opisu poslova voditelja vrtica.

Svaki ravnatelj djecjeg vrti¢a suocen je s izazovom usmjerenog, planskog i odrZivog razvoja odgoja i
obrazovanja. Ravnatelj djecjeg vrtiéa kao najvisi voditelj koji je vrlo utjecajan i odreduje napredak
formalnih obrazovnih institucija mora imati administrativne vjestine, imati visoku predanost i biti
fleksibilan u obavljanju svojih duZnosti. Rukovodstvo dobrog voditelja vrtica mora biti sposobno
izvrSavati svoje duznosti i modi teZiti povecanju rada kroz programe jacanja kapaciteta odgojno-

obrazovnog osoblja (UAGC, 2022).

Liderstvo je neophodno u svakom poslu ili industriji, ali u podrucju obrazovanja u ranom djetinjstvu,
vaSa odgovornost i utjecaj kao vode protezu se mnogo dalje od onoga s ¢ime bi se obi¢no suocili u
profesionalnom okruZenju. Kao lider u obrazovanju u ranom djetinjstvu odreduje ton osoblju i djeci
pod ravnateljevim nadzorom. U tu svrhu, taj ¢e se utjecaj mjeriti godinama koje dolaze, stoga je klju¢no

da dosljedno procjenjuje i poboljsava svoj stil vodenja.

2.2.3. Cetiri uobicajena stila vodenja u ranom obrazovanju

Vodstvo i menadZzment jednako su vazni u podrzavanju i odrzavanju visokih standarda u ustanovama za
odgoj i skrb u ranom djetinjstvu i stvaranju poticajnog okruZzenja za osoblje i za djecu. Vodstvo u skrbi
za djecu omogucuje radnicima pruzanje najboljih usluga, ¢ime pozitivnho utjeCe na razvoj ucenja i
dobrobit djece. Ucinkovito vodstvo i upravljanje u skrbi za djecu takoder smanjuje izostanak s posla i
fluktuaciju osoblja. Voditelj moZe biti svatko tko moZe motivirati i inspirirati ljude oko sebe. Liderstvo

leZi u ponasanju koje je takoder poznato kao ,karakter". Dobar voda daje primjer, ali najbolji vode
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nikada ne prestaju rasti. To je zato $to vodi nisu vazne njihove vjestine, radi se o tome koliko dobro

mogu utjecati na druge. Glavna je razlika u tome Sto se upravljanje svodi na organiziranje. Liderstvo je

inspiriranje drugih i usmjeravanje organizacije prema ambicioznim zajednickim ciljevima.

MenadZment je sklon koristiti racionalno razmisljanje, planiranje i izvrSenje za postizanje specifi¢nih

rezultata rada. Vodstvo tezi emocionalnijim aspektima pomaganja ljudima da rade optimalno i

povezano je s individualnom osobno3cu i autenti¢no$cu. Ali kada se spoje, vodstvo i menadZment u

skrbi za djecu stvaraju inspirativan i dobro organiziran program. lako postoji niz stilova vodstva, u

nastavku ée se obrazloZiti Cetiri stila vodstva koja su uobi¢ajena za podrucje odgoja i obrazovanja.

1.

Instruktivno vodstvo je jedan od Cestih stilova vodstva u obrazovanju. Nastavno vodstvo izaziva
da se odredi dnevni red i uspostavite najbolje prakse za one koji su zaposlenici. U okruzenju
obrazovanja u ranom djetinjstvu to znaci definiranje misije za vase osoblje, postavljanje ciljeva,
pracenje napretka i nadgledanje izvrSenja strategija ucenja. Kako bi osigurali da je stil vodenja
ucinkovit, mora se stalno davati povratne informacije i posvetiti se uklanjanju neucinkovitosti i
prepreka kako bi se osoblje moglo poboljsati.

Vodstvo sluge je takoder jedan od uobicajenih stilova vodstva u obrazovanju. ldeja da stil
vodenja pocinje rijecju ,sluga" moze biti zbunjujuca, ali upravo je to ono Sto je vodenje sluge
Zelja za sluZzenjem i stavljanje potreba drugih na prvo mjesto. U podrucju obrazovanja u ranom
djetinjstvu to znacdi usmjeriti sve svoje napore na poboljSanje Zivota ucenika i zajednice u kojoj
uce i igraju se. Ucinkoviti voditelji sluge postaju uzori studentima i osoblju, pri cemu svi uce
vaZnost suosjecanja, brige i izgradnje povjerenja. Cineéi ono $to se moze kako bi pomogli
poboljsanju Zivota osoblja, ¢ini se sve kako bi se osjecali cijenjenima, Sto bi moglo dovesti do

veceg zadrZavanja zaposlenika i zadovoljstva poslom.

. Transakcijsko vodstvo ili transakcijski stil vodstva naglasava poboljSanu izvedbu kroz nagrade i

bonuse. Kada se primijeni na obrazovanje u ranom djetinjstvu, osoblje i u€enici se poticu da
daju sve od sebe na zadacima, zadacima i testovima, te primaju nagrade na temelju rezultata.
Za djecu nagrade mogu biti grickalice/poslastice, verbalna pohvala, igranje s igrackama ili
uredajima i drugi oblici pozitivnog potkrepljenja. Za osoblje to mozZe znaciti posebnu nagradu
ili priznanje, rucak, darovnu karticu ili druge nagrade.

Transformacijsko vodstvo tj. transformacijski lideri uvijek izazivaju zaposlenike da se poboljsaju
kombinacijom inspiracije, motivacije i ohrabrenja. Isti se principi mogu primijeniti na okruzenje
ranog djetinjstva, gdje tim poducavadjecu da preuzmu odgovornost za sebe i poticete ih da
rastu kroz kurikulum ucenja i igre. Osoblje ¢e takoder biti motivirano ako se potice okruzenje

suradnje i inovacija, a pritom se daje primjer (UAGC, 2022).
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Nacionalna udruga za obrazovanje male djece (UAGC, 2022). podrzava model nazvan ,Utjecaj
upravitelja u ranom djetinjstvu" kako bi pokazao kako prakse vodstva i upravljanja utjeCu na razvoj i

ucenje ucéenika kroz tri kljuéna podrucja:

1. Organizacijska kultura i klima jer bilo da ima vodecu poziciju u Skoli ili ustanovi za brigu o djeci,
voditelj odreduje ton organizacijske kulture. Odgajatelj ¢e pozitivno ili negativno reagirati na
stil vodenija, a to bi moglo utjecati na nacin na koji komuniciraju s djecom.

2. Prakse poducavanja, odnosno kao voditelja vrtica odluke koje se odnose na zaposljavanje,
nadgledanje i razvoj osoblja uvelike ée utjecati na uspjeh organizacije, Sto zauzvrat utjee na
uspjeh djece.

3. AngaZman obitelji, jer za razliku od drugih podrucja, obrazovanje postavlja kao izazov da se
izgrade odnosi sa u€enicima i njihovim obiteljima, osim sa svojim osobljem. Morase nauciti
kako upravljati ocekivanjimai razviti politike koje postuju razlicite obiteljske strukture, ukljucuju
roditelje i skrbnike u odluke koje se odnose na njihovu djecu i redovito traze povratne

informacije od obitelji o kvaliteti dje¢jih iskustava (UAGC, 2022).

2.2.4. Uloga vodstva u vrti¢éima

UvrijeZzeno je misljenje kako vodstvo i upravljanje nisu isto, tako da se ne mora imati nadzornu ulogu
da bi se smatrali vodom u obrazovanju u ranom djetinjstvu. Odgajatelji su, na primjer, vode u oima

djece uglavnom zato Sto su oni ti koji s njima najvise komuniciraju na dnevnoj bazi.

Smatra se kako voditelj u obrazovnoj ustanovi ipak treba imati odredene karakteristike. Karakteristike
lidera u obrazovanju u ranom djetinjstvu svakako su vezane uz iskrenu ljubav prema djeci i vjerovanje
da moZe napraviti pozitivhu promjenu. Lideri mogu vidjeti Siru sliku i sposobni su okupiti druge iza svojih
ideja i ciljeva. Ako posjedujete bitne vjestine vodstva — komunikaciju, motivaciju, kriticko razmisljanje,
izmedu ostalog — i Zelite napraviti pozitivnhe promjene u obrazovanju u ranom djetinjstvu, vas je put

jasan (UAGC, 2022).

Opcenito, tri najpoznatija stila vodstva ravnatelja vrti¢a su autokratsko, demokratsko i laiszez faire
vodstvo stilovi $to je prikazano na grafickom prikazu2. udio stilova ravnatelja djecjih vrti¢a u okrugu

jugoistocnog Pontianaka.
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Graficki prikaz 2.

Udio stolova vodstva ravnatelja djecjih vrti¢a u okrugu jugoistocnog Pontianaka

Stilovi vodstva

B Laizes-faire
B Demokratski

Autokratski

Izvor: Karwati, Euis dan Priansa, Donni (2013). Kerja dan Profesionalisme Kepala Sekolah. Bandung:

Alfabetastr. 178.

Postotak stila vodstva ravnatelja djecjeg vrtica u okrugu jugoistocnog Pontianaka u skladu je s
misljenjem Karwatija i Prianse (2013: 178): "Opcenito, tri najpoznatija stila vodstva ravnatelja su
autokratsko, demokratsko i laiszez faire vodstvo stilovi. Suhardan, et al. (2012: 127). Obrazovno vodstvo

se moze klasificirati u tri tipa, i to:

Autokratsko vodstvo naziva se i ,,autoritarni” tip vodstva. U autokratskom vodstvu, vode djeluju kao
diktatori ¢lanova grupe. Pretjerana dominacija lako oZivljava opoziciju ili rada negativnost ¢lanova
grupe prema njihovim vodama. Laiszez-faire u ovom tipu vodstva zapravo, voda ne daje svoje vodstvo,
on dopusta svojim podredenima da rade Sto Zele. Voda nema kontrolu i ne radi korekciju rada svojih
podredenih. Voda demokratskog tipa svoje vodstvo ne tumaci kao diktatora, veé¢ kao vodu usred
¢lanova svoje grupe. Demokratski Celnici uvijek pokusavaju potaknuti ¢lanove na produktivan rad na

postizanju zajednickih ciljeva.

Medu tri stila vodstva, dobar stil vodstva koji se koristi za poboljSanje discipline rada odgajatelja u vrtiéu
je demokratski stil vodstva. Demokratski stil vodstva predstavlja jednak prostor u misljenju, tako da
ucitelj, osoblje i drugi zaposlenici imaju jednaka prava da doprinesu odgovornostima koje izvrSavaju.
Ovaj stil vodstva gleda na odgojitelje osoblje i druge zaposlenike kao na dio cijele formalne institucije
kako bi dobila mjesto u skladu sa svojim dostojanstvom cCovjeka. Ravnatelj djecjeg vrtiéa ima

odgovornost i duZnost usmjeravati, kontrolirati i ocjenjivati, kao i koordinirati razlic¢ite zadatke koje
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obavljaju odgojitelji, osoblje i drugi zaposlenici, ali svi stilovi vodenja mogu se primijeniti prema potrebi

(Astuti, Aunnurahman, Wahyudi, 2019).

Iz rezultata istrazivanja i analize podataka koja je provedena, moze se zakljuciti da postoji znacajan
utjecaj izmedu stila vodenja ravnatelja djecjih vrti¢a na disciplinu rada odgajatelja u djecjim vrti¢cima u
jugoisto¢nom okrugu Pontianak. Stil vodenja ravnatelja djecjih vrti¢a u jugoistoénom okrugu Pontianak

varirao je.

Stil vodstva ravnatelja djecjeg vrti¢a primijenjen je ne samo na jedan stil vodstva, ve¢ i na koristenje
svih postojecih stilova vodstva. Ipak, stil vodenja koji je dominantniji primjenjuje ravnatelj djecjeg
vrti¢a, a to su demokratski stil vodenja i laizes-faire stil vodenja. To se moZe vidjeti iz rezultata postotka
demokratskog stila vodenja od 39,8%, autokratskog stila vodenja od 26,5%, te laizes-faire stila vodenja
od 33,7%. Gledano iz raspona postotka demokratskog stila vodenja i laizes-faire stila vodenja, on je u
rasponu od 33,34% -66,66% s kategorijom umjereno/dovoljno. To znadi da stil vodenja ravnatelja
djecjeg vrtic¢a utjece na disciplinu rada odgajatelja. Demokratski stil vodenja je onaj koji najcesce koriste

ravnatelji djecjih vrti¢a u podokrugu Southeast Pontianak(Astuti, Aunnurahman, Wahyudi, 2019).

Razmatrajuéi odnos izmedu stilova vodenja, organizacijske uspjesnosti i zadovoljstva korisnika usluge
prema literaturi pokazalo se da podimenzije ponasanja vodstva kao Sto su stav usmjeren na vodenje,
strateski stav, stav usmjeren na detalje i stav koordinatora imaju statisticki znacajne i pozitivne
promjene na medusobne odnose. Ponasanje korisnika, strateSko ponasSanje povezano je s percipiranim
organizacijskim ucinkom. Nasuprot tome, stav usmjeren na detalje i stav lidera nemaju utjecaja na
percipiranu organizacijsku izvedbu. S druge strane, dimenzije, stav koordinatora, percipirana

organizacijska izvedba i zadovoljstvo korisnika nisu znacajno povezani (Genc, Karadirek, 2018).

Vodstvo i menadZzment jednako su vazni u podrzavanju i odrzavanju visokih standarda u ustanovama za
odgoj i skrb u ranom djetinjstvu i stvaranju poticajnog okruZenja i za osoblje i za djecu. Vodstvo u skrbi
za djecu omogucuje radnicima pruzanje najboljih usluga, ¢ime pozitivho utjece na razvoj ucenja i
dobrobit djece. Ucinkovito vodstvo i upravljanje u skrbi za djecu takoder smanjuje izostanak s posla i

fluktuaciju osoblja.

Strucnjaci za rano ucenje svakodnevno se suocavaju s izazovima, od djece do mogucénosti karijere,
postoji mnogo poteskoca koje dolaze s radom u praksi ranog obrazovanja djece. Svaki je ¢lan osoblja
maksimalno posveéen djeci. Njihova vjestina i strast prema poslu pruzaju kvalitetnu skrb djeci diljem
nase zemlje. Ipak, ovaj posao je sloZen i moze biti iscrpljujuci. Sa svim kusnjama s kojima se pruzatelji
usluga skrbi o djeci danas suocavaju, biti ¢vrst voda postaje najvaznije. Nikada se ne smije izgubiti iz

vida ciljeve poboljsanja ishoda ucenja za djecu.

30



lako postoje mnoge definicije onoga Sto je voda. Nekima je prirodno biti jak, cijenjen voda, ali drugi
moraju naporno raditi da bi to ostvarili. Odredene se kvalitete se mogu pouciti i pomodi da se postane
voda u obrazovanju u ranom djetinjstvu. Kroz u€enje se stvaraju lideri, stoga je ono klju¢no za rast
pojedinaca i njihovih organizacija. Ako voda prestane uciti, vjerojatno je da s vremenom to viSe nede

biti.

2.2.5. Karakteristike rada u vrtiéu

Djedji vrti¢ posebna je organizacija. To nije osobito velika organizacija s obi¢no tri do 20 zaposlenika.
Vecina djecjih ustanova integrirana je u vecée organizacije. To znaci da uprava vrti¢a ima nadzornika od
strane pruzatelja usluga iznad sebe i takoder je odgovorna za grupu zaposlenika. Ova klasifikacija u
sustav naziva se i sendvi¢ pozicija. MenadZment je stoga izmedu dvije sile koje utjeCu na njegov rad

menadZmenta. Osim toga, mora se nositi i s roditeljima(Bostelmann, 2017).

Posebna zadaca djecjih ustanova, koja se sastoji u zbrinjavanju djece i ispunjavanju javno definirane
zadade i iz nje proizaslih specifikacija i standarda kvalitete uz istovremeno udovoljavanje Zeljama i
zahtjevima roditelja dovodi do povecanja slozenosti. Osim toga, roditelji komuniciraju sa svim
dijelovima organizacijske strukture. Svoje dijete predaju odgojitelju odnosno djelatniku i s njim su u
bliskom kontaktu. Ako roditeljima neSto smeta ¢esto se obracaju izravno pruzatelju usluga. U takvim
situacijama voditelj stoji izmedu nekoliko strana. To znatno oteZava zadatak upravljanja djecjim

ustanovama (Bostelmann, 2017).

U drustvenim ustanovama u koje spadaju i djedji vrtiéi Cesto postoji posebna kultura vodenja koja se

naziva ,stilom vodenja pod emocionalnim utjecajem”. To karakteriziraju Cetiri elementa:

1. Emocionalna povezanost,
2. Neformalne strukture,

3. Potreba za brigom, i
4

Skrivanje sporova.

Djed;ji vrtic¢i imaju poseban radni odnos sto je moZda uglavhom zbog njihovog altruistickog podrijetla.
Briga o drugima, biti uz njih i Ciniti sve da djeci i roditeljima bude dobro odreduje svrhu objekata. Ovo
podrijetlo je stvorilo karakteristi¢an stil rada Cija je vaznost jo$ uvijek potpuno neprepoznata za vecinu

obrazovnih stru¢njaka. Mogu se opisati odredene dimenzije stila rada pod emocionalnim utjecajem:

Osnovu svakodnevnog rada u odgojiteljskim timovima opisuju kao ljubavnu, prijateljsku i otvorenu

medu prijateljima. S jedne strane, to dovodi do visoke razine solidarnosti s timom, a s druge strane,
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otezani su uobicajeni elementi djelovanja i vodenja profesionalne suradnje. Emocionalna povezanost
na radnom mjestu zahtijeva visoku razinu prilagodbe i konformizma svih zaposlenika (Bostelmann,

2017)..

Timska kohezija je stoga glavni razlog zadovoljstva radne snage. Ako ovo uspije, zajedno prolaze kroz
sve, ali ako postoje poteskoce ili pojedini zaposlenici nisu stvarno integrirani u tim, brzo postaju
nezadovoljni i gube interes za svoj posao. Osim toga, postoje naravno i druge tocke koje utjecu na
zadovoljstvo zaposlenika, kao sto je vrsta posla, placa, materijalni uvjeti u objektima itd. No, ako se
poremeti timska struktura, najbolja plaéa, socijalna davanja to ne nadoknaduju nijednom prosvjetnom

djelatniku(Bostelmann, 2017).

Osim toga, uprava Cesto koristi osnovne elemente svakodnevnog upravljanja. MoZe se dogoditi da
odgajatelj koji se ne snalazi najbolje u timu trajno rasporedi u kasnu smjenu. Time je jasno da je pozicija
u timu jedna od najvaznijih to¢aka za dobrobit odgajatelja. Dobri upravitelji vrti¢a to znaju, bore se

protiv neformalnih struktura i osiguravaju pravednost u timskoj kulturi.

Prema Bostelmann (2017) na prvi pogled, dobro je raditi u timu koji karakterizira prijateljstvo i snazna
kohezija. Medutim, ti ¢e timovi obi¢no funkcionirati samo kratko vrijeme, jer profesionalne rutine i
pouzdani dogovori zahtijevaju radnu kulturu usmjerenu na proces i ne smiju ovisiti o ljudima.
Emocionalno okruZenje ¢esto se prenosi na roditelje ili barem dijelove roditeljstva. Snazno vodstvo
stoga osigurava dobru timsku kulturu koja se temelji na profesionalizmu zaposlenika, a ne na njihovim

osobnim odnosima.

Zavedinu odgajatelja, rad u podrucju ranog odgoja i obrazovanja nije samo posao. UZivaju u brizi o djeci
koja su im povjerena i potpuno su predani tome da njihov svakodnevni Zivot funkcionira kako treba.

Oni uspijevaju organizirati raznolike obrazovne ponude za djecu.

Uz sluzbene hijerarhije i smjernice, postoje i neformalne strukture koje podrivaju sluzbene propise. Od
svih ¢lanova grupe implicitno se ocekuje da znaju, poStuju i osiguraju provedbu ovih neformalnih
pravila. Uglavnom, takvi se procesi mogu naci u svim skupinama. Tim oc¢ekuje da ce se postojeca pravila
prihvatiti i postivati, dok vi zauzvrat dozivljavate koheziju i podrsku. Osim cesto jasno definiranih pravila,
timovi uvijek imaju neformalne dogovore koji se primjenjuju bez sluzbene odluke. Zelja za zajedni$tvom
unutar grupe u odredenoj mjeri dovodi do kompenzacije individualnih razlika. No, ako se netko previse
izdvaja iz grupe, bez obzira bio to pozitivan ili negativan, grupa ¢e ga iskljuciti kako bi se stabilizirao

(Bostelmann, 2017).
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Upravitelji djecjih ustanova svoje upute obi¢no daju izravno timovima. To se obi¢no dogada verbalno;
Cesto se ne koriste obrasci ili protokoli za servisne upute. Ove takozvane ravne hijerarhije esto
otezavaju razlikovanje formalnih uputa od neformalnih struktura. Iskusnim voditeljima cesto nije
problem nositi se s timali posebno mladim i novim voditeljima Cesto je tesko afirmirati se kada njihove

upute potkopavaju neformalne strukture (Bostelmann, 2017).
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3. METODE ISTRAZIVANJA

3.1. Metodologija istraZivanja

Primarni podaci su prikupljeni metodom ispitivanja koriste¢i se sa jednim anketnim upitnikom
sastavljenim od tri djela, te svaki dio sadrzi po Cetiri pitanja. Prvi dio anketnog upitnika koji se odnosio
na samu instituciju rjeSavali su svi djelatnici, drugi dio se odnosio iskljuéivo na djelatnike i njihov posao,
dok se treci dio odnosio na roditelje, te njihov aspekt promatranju. U istrazivanju djela upitnika koji se
odnosi na zaposlenike sudjelovalo je 40 zaposlenika razli¢ite starosti, visine stru¢ne spreme i godina
radnog staza.Anketni upitnik djela vezanog za djelatnike kao i za korisnike se sastojao od osam tvrdniji

vezanih za Cetiri najprisutnija stila vodstva u predskolskom obrazovanju a to su:

1. Instruktivno ili pedagos$ko vodstvo gdje se uvodi dnevni red i uspostavlja najbolja praksa za
zaposlenike, te se definira misija, pra¢enje napretka i nadgledanje izvrSenja strategija ucenja.

2. Vodstvo sluge gdje se Zelja za sluZzenjem drugima stavlja na prvo mjesto, usmjeravaju se svi
napori na poboljSanje Zivota djece, uci se vaznosti brige i suosjecanja.

3. Transakcijsko vodstvo u kojem se naglasava poboljSana izvedba i bonusi. Djelatnici i djeca daju
sve od sebe na svim zadatcima, te na temelju toga zasluze nagrade i bonuse.

4. Transformacijsko vodstvo u kojem se izaziva zaposlenike da se poboljSaju kroz inspiraciju,
motivaciju i ohrabrenja. U¢i se preuzimanju odgovornosti za sebe te potice rast i igru kroz

kurikulum.

Ocjenjivanjem odredenih tvrdnji sa ocjenama od 1 (uopce se ne slazem) do 5 ( u potpunosti se slazem)

promatrali smo da li je i na koji nacin odredeni stil vodenja prisutan u u ustanovi.

3.2.Rezultati istrazivanja djelatnika

U tablici broj 1 zaposlenici su podijeljeni prema spolu gdje su dobiveni sljededi rezultati:

Tablica 1. Ispitanici prema spolu

SPOL BROJ (%)
z 40 (100)
M 0 (0,00)

Izvor: Statisticka obrada podataka

0Od 40 ispitanika svih 40 (100%) je bilo Zenskog spola. U strukturiispitanih zaposlenika nema muskaraca.
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Tablica 2. Ispitanici prema dobi

DoB Broj (%)
33-40 8(20)
41-48 10 (25)
49-56 16 (40)
57-64 6 (15)

Izvor: Statisticka obrada podataka

Tablica broj 2 prikazuje podjelu ispitanih zaposlenica prema dobi gdje je najveéa prisutnost zaposlenica
od 49-56 godina kojih je 16 (40%), zatim zaposlenice od 41-48 godina kojih je 10 (16%). Na tre¢em
mjestu su zaposlenice u dobi od 33-40 godina koji je 8 (20%), dok su na posljednjem mjestu zaposlenice

u dobi 57-64 godina koji je 6 (15%).

Tablica 3. Ispitanici prema stazu

DULJINA STAZA BROJ DJELATNICA (%)
<5 8(20)
6-15 12 (30)
>15 20 (15)

Izvor: Statisticka obrada podataka

U trecoj tablici su raspodijeljene zaposlenice prema duljini staza gdje 8 djelatnica imalo do 5 godina
staZza (20%), 12 djelatnica ima od 6-15 godina staza (30%) , te 20 djelatnica iznad 15 godina radnog staza

(50%). Najveda prisutnost je onih zaposlenica sa preko 15 godina radnog staza.

Tablica 4. Prisutni stilovi vodenja
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STIL VODENJA BROJ(%)
Instruktivno vodenje 16 (40)
Vodstvo sluge 10 (25)
Transakcijsko vodstvo 7(17,5)
Transformacijsko vodstvo 7(17,5)

Izvor: Statisticka obrada podataka

U tablici broj 4. prikazani su rezultati anketiranja zaposlenica dje¢jeg vrtiéa. Prema rezultatima
istrazivanja tvrdnji vidi se najveca prisutnost instruktivnog stila vodstva tj. vodstva koje se odnosi
uvodenje dnevnog reda i pracenja napretka. Taj stil je prisutan kod 16 zaposlenica (40%). Na drugom
mjestu je sluga stil gdje se Zelja za sluZzenjem drugima stavlja na prvo mjesto, te je on prisutan kod 10
zaposlenica (25%). Transakcijsko vodstvo kao vodstvo u kojem se daje sve od sebe, te se na taj nacin
zasluZuju nagrade i bonusi je prisutno kod 7 zaposlenica (17,5%). U istom broj i postotku je prisutno i
transformacijsko vodstvo koje Zeli da se zaposlenici poboljSaju kroz motivaciju, ohrabrenja i

preuzimanje odgovornosti za sebe.

3.3. Rezultati istraZivanja zadovoljstva korisnika

U drugom djelu anketnog upitnika koji se odnosi na korisnike djecjeg vrtié¢e sudjelovalo je 50 korisnika.U
idu¢im tablicama su raspodijeljeni prema starosti, spolu,te prisutnosti stilova vodstva kod samih

korisnika.

Tablica 5. Korisnici vrtica prema starosti

STAROST BROJ(%)
25-29 12 (24)
30-34 18 (36)
35-39 12 (24)
40-44 8(16)

Izvor: Statisticka obrada podataka
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Tablica broj 5 prikazuje korisnike djecjeg vrtica prema dobi gdje je najvecda prisutnost korisnika od 30-
34 godine koji je 18 (36%), zatim imamo korisnike 25-29 godina i 35-39 godina kojih je jednak broj u
iznosu 12 (24%). Najmanje ispitanih korisnika je izmedu 40-44 godine koji je 8 (16%).

Tablica 6.Korisnici vrtica prema spolu

SPOL BROJ (%)
M 18 (36)
V4 32 (64)

Izvor: Statisticka obrada podataka

Tablica broj 6 nam prikazuje broj ispitanih korisnika prema spolu. Medu 50 ispitanika njih 18 (36%) je
bilo muskog spola, dok je njih 32 (64%) bilo Zenskog spola. Ovdje se vidi u znacajno vecoj mijeri

prisutnost Zena u broju ispitanika djecjeg vrtica.

Tablica 7. Najzastupljeniji stilovi vodenja

STIL VODENIJA BROJ(%)
Instruktivno vodstvo 18 (36)
Vodstvo sluge 10(20)
Transakcijsko vodstvo 10(20)
Transformacijsko vodstvo 12 (24)

Izvor: Statisticka obrada podataka

U tablici broj 7 prikazana je prisutnost stilova vodstva medu korisnicima djecjeg vrti¢a na podrucju
grada Drnisa.Instruktivno vodstvo je prisutno u najveéoj mjeri kod 18 ispitanih korisnika (36%).Na
drugom mjestu je transformacijsko vodstvo prisutno kod 12 ispitanih (24%). Vodstvo sluge i

transakcijsko vodstvo je prisutno u jednakoj mjeri kod 10 ispitanika (20%), te je ono na zadnjem mjestu.

3.4.Utjecaj stilova vodenja na zadovoljstvo korisnika
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U zadnjem koraku usporedbom ocjene zadovoljstva kod svakog od stilova vodstva upotrebom T-testa

nije utvrdena znacajna razlika izmedu izrazenog zadovoljstva djelatnika i korisnika (tablica 8).

Tablica 8. Zadovoljstvo stilom vodstva djelatnika i korisnika

STIL VODENJA Aritmeticka sredina | Aritmeticka sredina Testna vrijednost t-
ocjene djelatnika ocjene korisnika testa (p-standardna
(p-standardna (p-standardna devijacija)
devijacija) devijacija)
Instruktivno vodenje 3,02 (0,35) 3,11 (1,24) 0,287 (0,776)
Vodstvo sluge 3,70 (1,03) 3,58(0,65) 0,314 (0,757)
Transakcijsko vodstvo 3,71 (0,74) 3,87(0,75) 0,422 (0,679)
Transformacijsko vodstvo 4,04 (0,77) 3,93(0,73) 0,332 (0,744)

Izvor: Statisticka obrada podataka

Ispitivanjem razlike u razini zadovoljstva medu korisnicima usluge moze se utvrditi znacajna razlika u
razini zadovoljstva obzirom na stil vodstva gdje je najveca razina zadovoljstva utvrdena medu
roditeljima koji su prepoznali transformacijski stil vodstva (AS=4,04; SD=0,77), dok je najmanja razina
zadovoljstva utvrdena medu roditeljima koji prepoznaju instruktivno vodenje (AS=3,02; SD=0,35).

Zakljucak je donesen temeljem F vrijednosti 4,26 (P=0,011; tablica 6) .

Tablica 9.Ispitivanje razlike u razini zadovoljstva djelatnicima

STIL VODENJA Aritmeticka sredina ocjene Testna vrijednost ANOVA
djelatnika (standardna testa (p))
devijacija)
Instruktivno vodenje 3,02 (0,35)
Vodstvo sluge 3,70 (1,03)
Transakcijsko vodstvo 3,71(0,74) 4,26 (0,011)
Transformacijsko vodstvo 4,04 (0,77)

Izvor: Statisticka obrada podataka
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Ispitivanjem razlike u razini zadovoljstva medu korisnicima usluge moZe se utvrditi znac¢ajna razlika u

razini zadovoljstva obzirom na stil vodstva gdje je najveca razina zadovoljstva utvrdena medu

roditeljima koji su prepoznali transformacijski stil vodstva (AS=3,93; SD=0,73), dok je najmanja razina

zadovoljstva utvrdena medu roditeljima koji prepoznaju instruktivno vodenje (AS=3,11; SD=1,24).

Zakljucak je donesen temeljem F vrijednosti 2,32 (P=0,088) te se moZe utvrditi pri grani¢noj razini

signifikantnosti od 10,00% (tablica 9).

Tablica 10. Ispitivanje razlike u razini zadovoljstva medu korisnicima usluge

STIL VODENJA

Aritmeticka sredina ocjene

Testna vrijednost ANOVA

Vodstvo sluge 3,58 (0,65)
Transakcijsko vodstvo 3,87(0,75)
Transformacijsko vodstvo 3,93(0,73)

korisnika testa (p-standardna
devijacija)
(standardna devijacija)
Instruktivno vodenje 3,11 (1,24) 2,32 (0,088)
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4. RASPRAVA

Od cetiri najzastupljenija stila vodenja u ranom obrazovanju a to su: instruktivno (pedagosko) vodstvo,
vodstvo sluge, transakcijsko vodstvo i transformacijsko vodstvo prema rezultatima istrazivanja ovdje
vidimo malo vecu prisutnost instruktivnog (pedagoskog) vodstva. Ostala tri stila su takoder prisutna, ali
u nesto manjoj mjeri kako kod samih zaposlenika tako i kod korisnika. Prema rezultatima istraZivanja
kod samih djelatnika i korisnika ,recept” za odli¢no vodstvo je upravo kombinacija sva Cetiri stila
vodenja ovisno o specificnim situacijama kojima se svakodnevno treba prilagoditi i na kojima treba
raditi. IstraZivanje je pokazalo visoke ocjene djelatnika i korisnika djecjeg vrti¢a prema stilovima vodenja
Sto znaci da su sami korisnici vise nego zadovoljni.Na zadovoljstvo korisnika u istrazivanju nije utjecala
sama starost korisnika. Prema naSem istrazivanju stilovi vodenja prate jedan drugog, tj. jedan bez
drugog ne idu. Ovisno o situacijama u kojima se nadu djelatnici ustanove oni moraju stilove vodenja
svakodnevno prilagodavati ovisno o potrebama djece, te samih korisnika (roditelja). Zadovoljstvo
djelatnika raste s okruZzenjem u kojem se mogu osjecati cijenjeno i nagradeno za svoj rad, a s tim raste

i zadovoljstvo djece u okruzenju u kojem mogu biti prihvaéeni.

40



5. ZAKUJUCAK

Na temelju provedenog istraZzivanja moZe se zakljuditi kako je najprikladniji stil vodenja u ranom
obrazovanju kombinacija Ccetiri stila vodstva (instruktivho, vodstvo sluge, transakcijsko i
transformacijsko) kako bi se zadovoljile razli¢ite situacije. Ciljevi za unapredenje vodenja u dje¢jem
vrtiéu mogli bi biti formulirani kao promicanje prilagodljivog vodenja, odnosno razviti fleksibilne
strategije vodenja koje integriraju elemente instruktivnog, vodstva sluge, transakcijskog i
transformacijskog vodstva. Potrebno je organizirati radionice i treninge za ravnatelje i zaposlenike kako

bi se bolje razumjeli i primijenili razliciti stilovi vodenja ovisno o situaciji.

U vrticu je potrebno povecati zadovoljstvo zaposlenika na nacin da se poboljSa radno okruZenje i
zadovoljstvo zaposlenika putem integriranih stilova vodenja te uvesti redovite povratne informacije i
evaluacije od strane zaposlenika kako bi se osigurala efikasna komunikacija i prilagodba vodenja.
Povedéanje Zadovoljstva Korisnika na nacin da se odrzi visoku razinu zadovoljstva roditelja i djece kroz
dinamican pristup vodenju i provoditi periodi¢ne ankete medu korisnicima kako bi se dobile povratne

informacije i identificirale mogucnosti za unapredenje usluga i vodenja.

Razvojem kompetencija voditelja poveéavaju se kompetencije voditelja vrti¢a kroz specijalizirane
programe obuke. Potrebno je organizirati napredne treninge za vodenje, ukljucujuci simulacije stvarnih
situacija kako bi se unaprijedile vjestine prilagodljivog vodenja. Nuzno je ojacati timski rad i suradnju
medu zaposlenicima kroz holisticki pristup vodenju te implementirati timske projekte i aktivnosti koje

promicu zajednicko donosenje odluka i kolektivno rjeSavanje problema.

Uvodenjem redovitih evaluacija vodenja kroz redovito procjenjivanje ucinkovitost vodenja kako bi se
osigurala njegova uskladenost s potrebama djece, roditelja i zaposlenika. Takoder, potrebno je
uspostaviti sustav za periodi¢ne evaluacije stila vodenja i njegovo prilagodavanje prema povratnim
informacijama i rezultatima istrazivanja. Ovi postupci pruzaju okvir za unapredenje vodenja u djecjem
vrticu s fokusom na kombiniranje razlicitih stilova vodenja kako bi se odgovorilo na specifi¢ne situacije

i potrebe korisnika.
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SAZETAK

Svrha ovog zavrsnog rada je istraziti razliCite stilove vodenja u kontekstu djecjeg vrti¢a i njihov utjecaj
na zadovoljstvo korisnika, ukljucujuci roditelje i zaposlenike. Polaziste istrazivanja je identificirati koji
stilovi vodenja najvise pridonose pozitivnom radnom okruzenju i zadovoljstvu korisnika.Rezultati
istrazivanja ukazuju da se instruktivno (pedagosko) vodstvo pojavljuje kao dominantan stil vodenja u
analiziranim vrti¢cima. Medutim, transformacijsko, transakcijsko i vodstvo sluge takoder su prisutni, ali
u manjoj mjeri. Kljuéno, kombinacija svih stilova vodenja prilagodena specificnim situacijama u vrti¢u
doprinosi ve¢em zadovoljstvu korisnika. Zaposlenici i roditelji su izrazili visoko zadovoljstvo trenutnim
nac¢inom vodenja, istiCuéi vainost fleksibilnog pristupa koji integrira razliCite stilove ovisno o
kontekstu.Zaklju¢ak rada naglaSava vaZznost prilagodljivog vodenja koje kombinira instruktivno,
transformacijsko, transakcijsko i vodstvo sluge za postizanje optimalnih rezultata u djecjim vrti¢ima.
Istrazivanje pokazuje da zadovoljstvo korisnika nije isklju¢ivo povezano s jednim stilom vodenja, ve¢ s
njihovom kombinacijom koja odgovara razli¢itim situacijama u vrticu. Preporucuje se kontinuirano
pracenje i prilagodavanje stilova vodenja kako bi se odgovorilo na promjenjive potrebe zaposlenika i

roditelja te potaknulo pozitivno radno okruZenje.

Kljucne rijeci: vodstvo, djecji vrti¢, zadovoljstvo.
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SUMMARY

The purpose of this thesis is to investigate different leadership styles in the context of a kindergarten
and their impact on user satisfaction, including parents and employees. The starting point of the
research is to identify which leadership styles contribute the most to a positive work environment and
user satisfaction. The research results indicate that instructional (pedagogical) leadership appears as
the dominant style of leadership in the kindergartens analyzed. However, transformational,
transactional and servant leadership are also present, but to a lesser extent. Crucially, the combination
of all leadership styles adapted to specific situations in the kindergarten contributes to greater user
satisfaction. Employees and parents expressed high satisfaction with the current way of leadership,
emphasizing the importance of a flexible approach that integrates different styles depending on the
context. The conclusion of the paper emphasizes the importance of adaptive leadership that combines
instructional, transformational, transactional and servant leadership to achieve optimal results in
kindergartens. The research shows that user satisfaction is not exclusively related to one leadership
style, but to their combination that corresponds to different situations in the kindergarten. Continuous
monitoring and adjustment of leadership styles is recommended in order to respond to the changing

needs of employees and parents and to foster a positive work environment.

Key words: leadership, kindergarten, satisfaction.
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