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Akade ija

Dragoljub Damljanovic,
predsednik SAM-a

Zivimo i radimo u vremenima koja su sve samo ne uobicajena,
oredvidiva | obicna. Godina za hama je pokazala da je jedino sigurno
to da se sve menja i da ako zelimo da ,plivamo” I u krizi, moramo biti
fleksiblni, moramo pratiti I uvoditi promene u poslovanju da bismo
Mogli da odgovorimo sadasnjim i buducim zahtevima trzista.

To zahteva da radimo i na sebi, da budemo agilni, spremni na
usvajanje novih znanja, ali i na deljenje | razmenu iskustava.

Mi u SAM-u smo uspeli da | tokom kriznih vremena ucimo
jedniod drugihida se svizajedno prilagodavamo i menjamo,
sto je i doprinelo da malo lakse izademo iz poslovnih izazova
koji su dosli sa pandemijom.

Danas, u godini jubileja i obelezavanja 15 godina postojanja,
JOS VvisSe verujemo da je uCenje | razmena znanja | iskustva,
ucenje na tudim greskama | ucenje iz najpoljih poslovnih
oraksi najveca vrednost koje jedno udruzenje menadzera
Moze da ponudi svojim clanovima.

Stoga smo i pokrenuli SAM Akademiju jer zelimo da dodatno
ojaCamo vase menadzerske vestine, da ubrzamo njihov
razvoj | da vam pomognemo da spremno preuzmete uloge
lideraubuducnosti. Vecina vas je vec sada na pozicijama koje
podrazumevaju upravljanje ljudima | procesima - nadamo
se da cCete po zavrsetku SAM Akademije, biti dodatno
osnazeni da budete jos bolji u tome | da budete predvodnici

| pokretacl promena u svojo] kompaniji, privredi i drustvu.
Da budete pravi lideri za 21. vek.


https://www.linkedin.com/in/dragoljub-damljanovic-613145a/?originalSubdomain=rs

Akade ija

Dragoljub Damljanovic,
predsednik SAM-a

Resenost da pokrenete napredak, inovaciju, da donosite
nov pristup poslu, da pronalazite | usvajate nove biznis
mMmodele - sve su to vrline uspesnih menadzera. Pored toga,
za lidere buducnosti jako je vazno razumevanje odnosa
sa zaposlenima, pokazivanje iskrene brige, empatije,
uspostavljanje otvorenog odnosa | kreiranje pozitivhog
radnog okruzenja. Samo oni koji budu u stanju da inspirisu
svoje timove | ucine da se cClanovi tima dobro osecaju na
poslu, mogu biti uspesni predvodnicil.

Srpska asocijacija menadzera uvek je inicirala edukaciju
svojih C¢lanova i Sire javnosti kroz deljenje iskustva uspesnih
menadzera. To nam je | bila zvezda vodilja pri osmisljavanju
SAM Akademije. Zato mi je izuzetno drago sto medu
oredavacima imamo nase istaknute clanove, menadzere |
oreduzetnike, ali i specijalne goste, ostvarene profesionalce
| lidere sa internacionalnim iskustvom. NasSi predavaci
rukovode najuspesnijim kompanijama u Srbiji | spremni su
da podele znanje | iskustvo 1z prakse kako bi nam pomogli
da zajedno stvaramo lidere 21. veka.

Na kraju, zelim da se zahvallm svima na poverenju koje
ste poklonili SAM Akademiji. Polaznicima na veri da ce
ucestvovanjem u ovom programu uciniti nesto dobro
Za sebe, za svoje zaposlene i za svoju kompaniju. Nasim
oredavacima na nesebicnom deljenju svog bogatog |
neprocenjivog znanja | iskustva. Programskim direktorima
| iIzvrsSnoj kancelariji na osmisljavanju | realizaciji programa,
kao | nasim vernim partnerima koji su prepoznall vrednost
ovog jedinstvenog programa. Hvala vam svima sto verujete
da svi zajedno mozemo uciniti dobro za nas, za poslovnu

zajednicu | za generacije koje dolaze.

Srdacni pozdrav,

J L —

Dragoljub Damljanovic
Predsednik



https://www.linkedin.com/in/dragoljub-damljanovic-613145a/?originalSubdomain=rs

Akade ija

Nevena Stanisavljevic, in
Founder HR World

i programska direktorka
SAM Akademije

&3 talksandfolks

Dusan Basalo,

CEO Talksand Folks

i programski direktor
SAM Akademije

Kada se nesto organizuje prvi put - da li je jaci pritisak ili uzbudenje
zbog kreiranja neceg novog? Ocekivanja od prve generacije SAM
Akademije jesu bila velika, ali je velika bila i podrska. Ako SAM moze
da se pohvali necim, za nas bi to bili sjajni, iskusni menadzeri,

all pre svega, ljudi spremni da podele i pomognu.

Takve smo predavace odabrali. | oni su odabrali nas.

Kreirati program od blanko stranice, okupiti polaznike sa zavidnim iskustvom, a ipak spremne da uce, praviti
strukturu predavanja sa onima koji to sto govore i zive, bilo je izazovno na toliko nivoa. Ako na to dodamo
da je program zbog okolnosti morao da se, gotovo Citav, realizuje online, dobijamo pravi podvig. Hvala
ucesnicima, predavacima, SAM kancelariji, jer vec sada, na pola puta, mozemo videti da smo, zajedno, stvorili
nesto izuzeto vredno. Sta smo na tom putu do sada naudili?

UCIli smo o trendovima, njihovoj primeni I liderstvu, ali ono sto smo istinski poneli sa ove polovine programa

jeste da je volja najjace gorivo | da zaista, gde ima volje ima | nacina. Pre svega, rad u online okruzenju -
Mogao je biti prepreka, ali za sve nas bio je dodatna inspiracija. Napraviti dinamicna predavanja, oplemeniti

I primerima, imati interesantne prezentacije | aktivnu fasilitaciju. A onda, jos vazniji momenat, volja vas
ucesnika, da posle dugih radnih sati prisustvujete i ucestvujete. Aplauz za vas.


https://www.linkedin.com/in/dusanbasalo/?originalSubdomain=rs

Akade ija

Nevena Stanisavljevic, in
Founder HR World

i programska direktorka
SAM Akademije

talksandfolks

Dusan Basalo,

CEO Talksand Folks

i programski direktor
SAM Akademije

Ima jos nekih slucajnih benefita ovog programa, pored glavnin i ocekivanih, onih koji se odnose na znanje koje
smo sa njega poneli. Sirenje mape kroz grupni rad sa nepoznatim ljudima, vecu fleksibilnost i otvorenost, kao
| toleranciju. Naucili smo - vreme e relativho, predugacko kada cekamo da predavanje pocne, a prekratko
kada predavaci dele sjajne primere koji nam vec sutra mogu pomoci u poslu. Naucili smo i da nam je vreme
uvek manjkalo, jer znanje je vazno, ali razmena je josS vaznija. Vasa potreba za razmenom nam je najdraza
lekcija | definitivni pravac u daljem razvoju programa.

RecC koja je nhama svakako obelezila prvi deo programa SAM Akademije jeste deljenje. Predavaci su delili
znanje, vi kao ucesnici svoje primere, dileme | greske, a SAM je delio sve sto ima. U preseku toga, lako je biti
orogramski direktor, Cak | ove prve generacije.

Naucili smo puno, ali je prava istina da nista manje nismo ni ocekivali. | zato se ne bojimo da podignemo
ta ocekivanja | najavimo da drugi deo programa ima jos vise interakcije i medusobne saradnje. U drugom
“semestru” druzicemo se sa predavacima, ali | jedni sa drugima. Spremite se za neka prakticna pitanja i
razmisljanja.

Hvala sto zajedno sa hama trasirate ovaj put. Na njemu svi zajedno ucimo i rastemo.

Vidimo se u septembrul



Segmenti sa predavanja



Akade ija

Predavac:
Pozicija:
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PredéVanje:

Predavac:
Pozicija:

Kompanija:
Predavanje:

Dragoljub Damljanovic
Digital Grid Sales VP
Schneider Electric

Corporate Strategy
and Cross Functional
Interactions

Dragan Filipovic
Chairman

of the Executive Board
Generali Osiguranje Srbija

Corporate Strategy
and Cross Functional
Interactions

STA JE STRATEGIJA?

Vodi poreklo od grcke reci strategos - vodenje vojske, voda, neko
ko je odgovoran da napravi opsti plan akcije, da ga sprovede |
vodi racuna o njegovom sprovodenju. To je plan koji se pravi u
svrhu nekog cilja i njegova glavna karakteristika je da je relativno
dugorocan. Za razliku od toga, taktika je vremenski kratkorocna.
Strategija je multidisciplinarna i obuhvata sve sfere zivota - od
zivotne, ljubavne, u sportu, u poslu. Obihvata planiranje, viziju,
organizaciju. Za pravljenje strategije u biznisu potrebno je uzeti
u obzir mnogo spoljasnjin 1 unutrasnjin faktora pre kretanja u
realizaciju. Strategija u biznisu je plan koji treba da primenimo da
bismo ostvarili cilj - ostvarili profit i bili uspesni na trzistu.

Svako preduzece ima svrhu postojanja, misiju | viziju, 04
cega se pravi strategija za uspesno poslovanje. Takve su
korporativna stategija, strategija jedne grupe proizvoda/usluga,
strategija za jednu teritoriju, strategija tima. To su organizacione
strategije, a postoje | razliCite strategije u odredenom trenutku:
ekspanzionistiCka strategija, strategija restrukturiranja, fokus na
odredenog konkurenta.


https://www.linkedin.com/in/dragoljub-damljanovic-613145a/?originalSubdomain=rs
https://www.linkedin.com/in/dragan-filipovic-95282386/?originalSubdomain=rs

Akade ija

Predavac:
Pozicija:

Dragoljub Damljanovic
Digital Grid Sales VP

Kompariija: Schneider Electric

Predévanje:

Predavac:
Pozicija:

Kompanija:
Predavanje:

Corporate Strategy
and Cross Functional
Interactions

Dragan Filipovic
Chairman

of the Executive Board
Generali Osiguranje Srbija

Corporate Strategy
and Cross Functional
Interactions

PRIMENA KORPORATIVNE STRAI

Razlika uspesnih | neuspesnih firmi je kultura. Jasno je da sve
firme imaju strategiju, ali istu strategiju ne moze da primenimo
na sve. U strategiji mora da se ostavi slobodan pristup lokalnom
timu da pilagodi poslovanje svom trzistu i zahtevima klijenata. |
velike internacinalne kompanije imaju istu misiju i viziju, ali nije im
data konkretna strategija koju primenjuju. Razliciti tipovi strategija
primenjuju se na lokalnom trzistu. Mentaliteti | navike potrosaca

VIZIJA - VODILJA POSLOVANJA

Jasna vizija, uz strategiju poslovanja za nekoliko godina unapred
oredstavlja jasan pravac razvoja poslovanja. Za preduzetnike je
Jako vazno da znaju sta zele da postignu dugorocno.

“GIJE NA RAZLICITIM TRZISTIMA

se takode razlikuju po trzistima | vazno je osluskivati okruzenje u
kome poslujete. Ipak, postoje vrenosti koje se postuju bez obzira
u kojem delu sveta je kompanija: vrednost zaposlenih, inovacije,
drustveno odgovorno poslovanje... Globalna prica se spusta
lokalno, ali ono osnovno ih uvek povezuje. Vracanje zajednici | tim
koji zajednicki pobeduje, kao | drustvena odgovornost poenta su
Iste strategije svuda.

| kada su nepovoljni uslovi na trzistu, nikada se ne sme gubiti
iz vida dugorocCna strategija. Kupcima dugorocno treba da izaci
u susret, ne misliti samo na trenutnu zaradu. Bez vizije ¢e vas
konkurencija izgurati.

FUNKCIONALNE STRATEGIJE U BIZNISU

Pored strategija na nivou korporacije, na nivou segmenta,
organizacionih delova, postoje vertikalne strategije: strategija
oroizvodnje, strategija prodaje, strategija logistike, strategija prema
akcionarima, vlasnicima. Postoje razna preduzeca, akcionarska

drustva, privatne firme i strategija | prema njima mora da se pravi
kako bi povecala svoju vrednost na trzistu. Od toga zavisi koliko
neko veruje u nasu pricu il ne veruje, koliko je nasa prica primamljiva
| koliko sadrzi elemente za buducnost.
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Predavac:
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Digital Grid Sales VP
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Predévanje:

Predavac:
Pozicija:
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Predavanje:

Corporate Strategy
and Cross Functional
Interactions

Dragan Filipovic
Chairman

of the Executive Board
Generali Osiguranje Srbija

Corporate Strategy
and Cross Functional
Interactions

RAZLIKA IZMEDU MALIH | VELIKIH PREDUZECA

Svako preduzece, bilo malo ili veliko, mora da ima jasnu strategiju.
Ukoliko zell da ima odrzivi razvoj, mora da ima i plan kako to da
ostvari. Kada mala preduzeca zele da se prosire na velika trzista, tu
je Jako vazno da se promisli ko su partneri, investitori, suvlasnici...
Sustina u svakom biznisu je da analizirate | pratite navike i zahteve
kupaca I njihove promene, pogotovo sada, jer se sve strahovito
brzo menja. Ko nije spreman na to, sigurno ¢e neki konkurent
Iskoristiti trenutak.

FAKTORI OKRUZENJA

Postoji niz spoljasnjih faktora koji se moraju uzeti u obzir kada se
oravi strategija jer se stvari jako brzo menjaju u danasnje vreme.
Procena trzista, koliko nam je ono dostupno, kakva je konkurencija,
gde se vi nalazimo i u kom segmentu poslujemo, sve to treba
oratiti. Strategiju treba kreirati iznutra, nikako samo spolja. Uz
to, strategija na srednji rok | pracenje prolaznog vremena gde se
nalazimo su takode vazni.

Faktori okruzenja mogu biti razliciti. Mogu biti tehnoloski - sada je
tehnologija mnogo dostupnija u nekom delu, jeftinija, pristupacnija.
To je vrsta enabler-a koji omogucava neke potpuno nove stvari
koje ranije nisu bile moguce. Socioloski faktori odnose se na to
da svako drustvo, svaka drzava imaju svoje specificnosti i mora
se voditi racuna o tim lokalnim specificnostima ukoliko hocete
da primenite iste principe na MNogo zemalja, pogotovu sada u

Mala | srednja preduzeca moraju drugacije da se prilagodavaju |
prave strategije u odnosu na velike kompanije koje su finansijski
snazne. Ako kompanija ima ambiciju da se prosiri na trziste, onda je
to strategija ukrupnjavanja binisa, a to se postize brzim, organskim
rastom, gde su finasije jako potrebne ili akvizicijom - potrebne su
| finansije | dobra organizacija, gde nastaje sinergija kroz dobijene
vrednosti. Ima dosta pristupa, svako reba da utvrdi do kog nivoa
je stigao, sto nije lako | kako se dalje razvijati.

multipolarnom svetu. Firme koje uspeju da budu sto blize svojim
kupcima | sto lokalnije su firme koje ce biti uspesnije.

Ekonomski faktori se odnose na stanje ekonomije, da li je recesija
Il ekspanzija privrednog okruzenja, da li imamo krize ili specijalne
stvari koje se desavaju u grupacijama zemalja.

Ekoloski faktori su postali izuzetno vazni sada, posebno od nove
administracije u Americi. Ogroman deo novca ce i¢i U smeru
ekoloskog poboljsanja i kreirace se potpuno novi biznisi | segmenti
koji danas ne postoje. Standardi su jako vazni, razliciti su, tehnicko
tehnoloski standardi ili standardi za lansiranje nekih proizvoda na
trzistima. Ekologija | pristup menjaju strategiju svega jer nesto sto
ne zavisi od vas mora da se uzme u obzir da se ne bi strategija

pogresno postavila. Nista ne sme da se prepusta inerciji.

n



Akade ija

Predavac Dragoljub Damljanovic
Pozicija: Digital Grid Sales VP
Kompanija: Schneider Electric

Predavanje: Corporate Strategy
and Cross Functional
Interactions

Predavac¢: Dragan Filipovic

Pozicija: Chairman
of the Executive Board

Kompanija: Generali Osiguranje Srbija

Predavanje: Corporate Strategy
and Cross Functional
Interactions

MARKETING MIX [ZRADA STRATEGIJ

Kada se uzmu u obzir svi spoljasnji faktori i ono sto hocete da
stavite na trziste, to zovemo marketing mix. Koja je vasa vrednost
koju dajete kupcu, koliko je to trosak za kupca, koliko je lako doci
do proizvoda, kao i komunikacija - kako je kupac saznao da moze
da kupi nesto ili da mu nesto nudite, kako dolazite do kupca,

NAJVECI IZAZOVI U PRIMENI STRA

To su ljudi koji treba da prihvate, osmisle, adaptiraju | primene
strategiju. U firmama na razlicitim trzistima, u kojima svi imaju istu
strategiju, proizvode, komercijalnu politiku, rezultati su dramaticno
drugaciji. Samo zato sto su bili razliciti timovi na lokalnom trzistu.
Tu se vidi koliko je vazno koliko lokalni tim moze da doprinese ili
ne. Tu se vidi da svaku firmu ¢ine samo ljudi. Zato i komunikacija sa
njima treba biti strateska.

Odavno je receno da kultura (ljudi) strategiju jede za dorucak.
Kultura firme treba da bude saveznik menadzmentu na realizaciji

kojom komunikacijom... Nista od ovoga ne smete zaboraviti
ukoliko zelite dobar plan | strategiju za osvajanje trzista. Uvek
treba krenuti od kupaca - kome i sta pruzate, pa gde mozete
olasirati, tj. percipiranje trzista.

=GIJE

PREISPITIVANJE | ADAPTACIJA S

Pored preispitivanja strategija | prilagodavanja trzistima,
digitalizacija je donela ogroman set novih mogucnosti.

RATEGIJE

strategije. To su nacin komunikacije, timski duh, osecaj vrednosti,
zajednistva, zelja da se pomogne klijentu... Druga kljucna stvar
U neuspehu strategije je (ne)komunikacija. Postavljanje strategije
nadole bez komunikacije ne valja, moraju da se ukljuce ljudi iznutra.
Ukoliko se ne objasni zasto se nesto menja, strategija nema osnovu.
Treba imati ambasadore firme koji Sire strategiju na pozitivan nacin
kojl iznutra daje vetar u leda. Samo 10-20 odsto strategija uspe.
Treba odabrati pravi nacin za postizanje ovog procenta.

To je Cetvrta industrijska revolucija, koja nam je pokazala da
moramo da se prilagodavamo jako brzo.
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Akade ija

Predavae Misa Lukic

POZIcla)  Founder &Chief
Business Designer

KoMpanija: New Startegy

Predavanje: ProductandService
Development

Inovacije su aspekt poslovanja o kome se u
poslednje vreme najvise pricai kome se daje
veliki znacaj, ali takode | aspekt poslovanja
kojimseubedljivonajlosijeupraviljaodstrane
vecine organizacija | njihovin menadzera.
Prica | teorija o inovacijama je beskorisna
ako je ne znate primeniti u praksi.

Vecina kompanija poslednjin godina, kada su inovacije u pitanju,
usredsredene su na inkrementalna poboljsanja | optimizaciju,
digitalizaciju pojedinih procesa i kozmeticke promene. Medutim,
vreme u kome se deSavaju velike transformacije u svim
oblastima zivota | poslovanja, zahteva mnogo radikalnije
iInovacije koje redefinisu industrije, menjaju postojeca pravila igre,
nadahnjuju kupce, priviace nove investitore | akcionare i kreiraju
eksponencijalni rast kompanijske vrednosti.
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Predavac:
Pozicija:
Kom pﬂanija:
Predavanje:

Misa Lukic
Founder §Chief
Business Designer
New Startegy

Productand Service
Development

Kada pricamo o strategiji, dva kljucna elementa za uspesnu
strategiju su detaljan opis ciljanog trzista i vrednost koju brend/
kompanija donosi. Da bismo bilo sta uradili, moramo da znamo
kome se obracamo i koja je to vrednost koju dajemo. Ciljna grupa
Nnisu uvek samo potrosaci. Kada se ukljuci inovacija, unose se Novi
proizvodi I sa novim mogucnostima inovacije menja se i ciljno
trziste, potencijalni klijenti, ali ne samo oni vec | konkurencija,
saradnici, menja se | sama kompanija i ceo kontekst. Ako pravimo
vrednost, ne mozemo samo misliti na jednu stranu, pa makar to
bill i potrosaci.

BIZNIS STRATEGIJA = INOVATIVNA STRATEGIJA

Kada pravimo strategiju, kontinuirano se bavimo buducnoscu.
Ono sto radimo danas, planiramo za buducnost, a inovacija
vise nije sama sebi smetnja poslovanju, vec¢ pokretacka snaga
konkurentnosti 1 diferencijacije. Inovacija je Kkljucni element
korporativhog strateskog planiranja. Kada planirate, odaberete
ciljnu grupu, vrednost, procese strateske, u svakom od tih od
elemenata mozete da inovirate | svaki da unapredujete. Zato
je poslovna strategija jednaka inovativnhoj strategiji jer svaki od
elementa biznisa moze da se unapreduje. Inovacija je biznis, a

inovativna strategija je poslovna strategija.

INOVACIJA VISE NIJE OPCIJA NEGO DUZNOST - INOVIRAUJ ILI NESTANI

Trinajvaznije stvari koje su se promenile i koje se menjaju i zbog kojih
je inovacija kljucna su promene potreba potrosaca, tehnologija,
globalna konkurencijajer sada svako moze da vam bude konkurent.
Inovacija zato vise nije opcija nego duznost. Nema posla koji na
ovaj I onaj nacin nece biti automatizovan, kazu da su promene
koje sada dozivljavamo samo vrh ledenog brega. Sve ce izuzetno
doprineti do mogucnosti da se i nasa industrija promeni. Svakoj od
INnovacija vi morate da uzmete desetak tennoloskih promena kakva
je vestacka inteligencija, osnova za automatizaciju, jer nema posla
koji na ovaj il onaj nacin nece biti automatizovan. Kada je globalna
konkurencija u pitanju, sve se vise smanjuju barijere u globalnoj
trgovini, sve ukazuje na to da ¢emo svi biti jedno trziste, sto ce biti
nezgodno lokalnim kompanijama. Kompanije ¢e morati zato da

budu inovativne, pogotovo lokalne jer ce imati velike konkurente
na globalom trzistu. Kada govorimo o potrebama potrosaca, prvi
out Imamo u istoriji da pet generacija zajedno radi. Produzava se |
radni vek, tu je | zet generacija, nova generacija dolazi, a | potrebe
potrosaca se menjaju. Na njih imate i pet razlicitih perspektiva, pet
generacija koje se susrecu u radu. Sa jedne strane to je tesko, ali
je i odlicna prilika da se inovira. Svi alarmi su ukljuceni, inovacije su
postale svakodnevica i borba za opstanak. Kljucna reakcija na sve
OVO Je Inovativnost.

Zakljucak: inoviraj il nestani.
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INOVACIJA NIJE KREATIVNOST V

Poreklom iz latinskog jezika, inovacija znaci obnoviti, izmeniti,
naciniti nesto novim. Jedna od definicija inovacija je da je efektno
| efikasno resenje problema koje je novo u odredenom kontekstu
| vremenu | U kojem se kreira vrednost za korisnike i inovatore.
Dakle, inovacija mora da bude nova i korisna, prihvacena od
oNnog za koga je namenjena. Inovacija nije izum, ne mozete da je
donosite sami, za to vam je potreban mnogo veci tim. lzum moze

da postane inovacija, ali samo kada se usvoji. Ni kreativnost nije

VRSTE INOVACIJA

Prema intenzitetu koji utice na nasu organizaciju, nase okruzenje,
Inovacije se dele na arhitektonske, radikalne, inkrementalne,
disraptivne. Radikalne koriste nove tehnologije |1 obicno su za
nova trzista, disraptivna koriste nove tehnologije, ali za postojeca
trzista, arhitektonske podrazumevaju novo trziste ali postojecu
tehnologiju; inkrementalne postojeca tehnologija 1 postojece
trziste. Najcesca inovacija su upravo inkrementalne. Prema uticaju,
Inovacije se dele na tri vrste: nova | korisna za mene kao za
organizaciju, nova i korisna za trziste (moje okruzenje), nova |
korisna za svet. Ne mora biti neka inovacija revolucionarna za
ceo svet, nekada je dovoljno da je nova za kompaniju.

=C DISCIPLINA

Inovativnost, ona je samo alat, a ideja mora da se fokusira na neki
odreden problem, ona mora da bude korisna, da se implementira.
Bez problema nema prihvatanja, bez prihvatanja nema uticaja, bez
uticaja nema inovacije. Inovacija nije nesto sto se radi nasumicno,
nije puka kreativnost, vec disciplina. Inovacija ne prestaje, ona je
sada, to je kontinuirana delatnost | cela organizacija ucestvuje
U Njoj. Inovacija nije za odabrane, svaki deo kompanije treba da
ucestvuje u jednom njenom delu.

Prema obimuirasponu, mogu biti inovacije biznis modela, inovacije
najednom delu organizacije i inovacije u jednom segmentu biznisa.
Inovacija proizvoda je verovatno najcesci oblik inovacija. Postoji
duze od sto godina i prva je asocijacija na inovaciju. Pre svega se
odnose na unapredenje karakteristika | atributa samih proizvoda,
a najcesce su rezultat nove tehnologije ili novih uvida u potrebe
klijenata. Moze biti sasvim nov proizvod ili unapredena verzija

postojeceg proizvoda.
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PET PRINCIPA USPESN

1. lzgradnja inovacije kao dozivljenog iskustva. , Nike" je tu primer

sa svojim inoviranim patikama raznih vrsta, ali onda su shvatili
da je najveca inovacija kada pretvorite proizvod u uslugu. To je
gradnja inovacije oko dozivljenog iskustva - zasto ljudi trce, Sta
Im je motivacija... To otvara mnogo mogucnosti za inovaciju.

2. Posmatranje inovacije kao sistema: kada inovirate u jednom
segmentu, to direktno ima uticaja | na druge segmente | toga
mMoramo biti svesni.

3. Uzimanje u obzir potreba svih zainteresovanih strana - ako
U inovaciji niste uzeli u obzir sve potrebe stejkholdera, u
Implementaciji ili prinvatnju, javice se problem. Negovanje
inovativne kulture je kljuc¢ inovacie. U tom smislu ljudi u
organizaciji treba da dele iste vrednosti, da svi u sistemu
ZNaju svoju ulogu, da se ne plase da kazu svoje misljenje...

NAJVECI NEPRIJATELJI INOVACIJ

Kaze se da je inovacija osvojila svet, ali ipak nije tako. Svi pricaju
O Njoj, Misli se da svi inoviraju, | to uspesno, ali nije tako. Sva
Istrazivanja pokazuju da je mall procenat uspesnih inovacija.
Inovacija zahteva da se ispune ti elementa: odgovarajuci ljudi,
odgovarajuce okruzenje, odgovarajuca metodologija. Samo
bez jednog dela ovih elemenata nema inovacije. Potreban nam
je kreator inovacije | ona] kome je potrebno resenje, korisnici.
Postoje dve vrste okruzenja - okruzenje inovatora i okruzenje

INOVACIJ

4. Poverenje - jedna od kljucnih tacaka inovacije. Ukoliko ne

postoji poverenje u organizaciji | ljudi se plase da kazu svoje
misljienje, predloze resSenja, nema inovacije.

5. Usvajanje disciplinovanog procesa inovacija - inovacija

nije magija, vec disciplina. lako su kreativnost i lateralno
razmisljanje neophodni u inoviranju, inovacije ipak nisu nesto
sto kreiramo nasumicno. Inovacije u veliko] meri zahtevaju
disciplinu, usmeravanje | proces. Inovacija proizvoda |
usluga zapocinje identifikovanjem nezadovoljenih potreba
potrosaca | trzista, a rezultira kreiranjem i implementacijom
novih nacina za zadovoljavanje ovih potreba. Sve izmedu toga,
poredstavlja koherentan skup medusobno zavisnih koraka,
procesa | strukture na putu ka trazenju adekvatnih resenja.

potencijalnih korisnika. Nije dovoljno imati znanje i kompetentne
jude ukoliko nemamo okruzenje. U okruzenju potencijalnog
korisnika kljucno je usvajanje, jer nema inovacije bez usvajanja.
Za Inovaciju je neophodna | metodologija - sistem procedura
koje omogucavaju resenje odredenog zadatka. Ako imamo |
jude | povoljno okruzenje, bez metodologije, nemamo uspesnu
realizaciju. Takav je slucaj sa izostankom bilo kog elementa.
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Inovacija je tesSka za start up kompanije. Mora se identifikovati
orilika na trzistu, kreirati se resenje koje je u skladu sa tom prilikom
| sprovesti | implementirati konkretna resenja. Sve ovo ima mnogo
zamki, ali za korporacije je joS teze jer su one organizovane da
oruzaju predvidive | pouzdane rezultate, sto je problem.

DOBRA STRATEGIJA POSTAVLJA T

Bez eksplicitne strategije inovacija niko ne zna koje vrste inovacija su
zaista vazne za organizaciju. Jedan od problema inovacija je to sto
menadzer zeli da ih kontrolise, a inovacije se ne kontrolisu vec vode.
Najcesce organizacije sputavaju svoje najinovativnije | najkreativnije

RIZICI INOVACIJA

Postoje Cetiri vrste rizika inovacija:

1. RIZIK POZELJNOSTI - trzisni rizik

2. RIZIK OSTVARIVOSTI - tehni&ki rizik

3. RIZIK 1ZVODLJIVOSTI - monetizacija, profitni rizik
4. RIZIK ODRZIVOSTI - rizik odrzivosti

=14

BLOKATORI INOVACIJA U ORGANIZACIJAMA

Glavni blokatori inovacija u organizacijama su:; cinjenica da
rukovodstvo zeliuspeh u bliskojbuducnostiirazmislja kratkoro¢no,
nedostatak fokusa na klijente, strah od neuspeha, strah od
kanibalizacije uspesnog poslovanja i manjak podsticaja u Karijeri
za rad na projektima inovacija.

-LJ ZA DOBRU EGZEKUCIJU

jude, umesto da Iim pruzaju pomoc. Vecina ljudi ne slusa ili odlaze
orocenu novih ideja kada ih neko pruza. Vecina nas to ne Cini jer se
ne uklapa u rutine.
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UPRAVLJANJE INOVACIJAMA | MENADZMENT

Tradicionalni menadzment, kakav vecina nas poznaje, nastao je Tradicionalni model menadzmenta nije odrziv ni pogodan u 21. veku.
krajem 19. veka da bi usmeravao poslovne lidere u izgradnji  oCuvanju Vecina menadzmenta se odnosi na planiranje, kontrolu 1 efikasnost a
odrzivih modela poslovanja | odrzavanja visoko efikasnih operacija. danasje efektivhost mnogo vaznija. Novimenadzment najinovativnijih
Menadzer- manage, lider- lead, u vecini sluCajeva kompanijama treba kompanija ne voli hijerarhijski menadzment i umesto toga kreirali su

da ima i jedno i drugo.

WOW GENERATOR

drugaciji model koji se zasniva na sasvim drugom nizu sustinskih
disciplina. To je alternativni model koji je prilagoden novom vremenu
| INnOvaciama.

Kako doci do uspesnih inovacija ili drugacije nazvano - WOW GENERATOR - sam po sebi ima 3 osnovna dela:

1. Window - trazimo | problem organizacije a sta je problem potrosaca
2. Opportunity - sta moze biti jako pozitivan outcome za svakog stejkholdera

3. Win-win

SVAKO CE MORATI DA BUD

Bez obzira na poziciju, mozda ce u buducnost

= BIZNIS DIZAJNER

od svakoga metodologija. Savet za korporacije je da neguju kulturu koja ne

od nas traziti da bude biznis dizajner | da inovira. Za to su kaznjava greske | neguje inovativne kulture.

potrebni okruzenje koje se gaji, pracenje tehnologije | odredena
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Dobar biznis trend i njegovo pracenje je
stvar iskustva | stvar srece. Neko ko moze
da tvrdi da je svaki trend unapred video |
zNao kako da se postavi prema njemu, nije
potpuno iskren.

Svako prepoznavanje trenda praceno je sa ko zna koliko promasaja,
a trendovi o kojima danas govorimo imace uticaja na biznis
okruzenje u narednih Cetiri-pet godina. Sve se toliko brzo menja
da je dalje od toga tesko predvideti. Generalno gledano, vecina
biznis trendova je vezana za tehnologiju, svedoci smo i ucesnici 4.
industrijske revolucije, koja podrazumeva digitalizaciju. Cini se da
ce ovi trendovi koji su sada aktuelni oCigledno promeniti drustvo
da ne mozemo ni da zamislimo koliko.

AUTOMATIZACIJA/DEHUMANIZACIJA

Niko nije pomisljao da ce postojati platforma kojom ce se pozivati
taksi-vozilo, a da ¢e biti ugrozen stari nacin funkcionisanja prevoza
kroz grad. Sta c¢e tek biti sa dolaskom pametnih kola koja ¢e
smanjiti broj vozila u gradu, promeniti fizionomiju gradova, kao |
poslove | radna mesta? Automatizacija, koju prati dehumanizacija,
vec je prisutan trend, koji ¢e se samo ubrzavati. Neka radna mesta
¢ce moci potpuno da se automatizuju, poput vozaca, Saltera,

a Imacemo | delimicnu automatizaciju, kada cemo edukovati
zaposlene kada posao da prepuste nekom robotu, a kada da
oreuzme komunikaciju sa korisnikom. Pored radnih mesta, uveliko
se automatizuju i sami radni procesi. Uzimanja bankarskog kredita
ce se zavrSavati bez vidanja coveka. U pandemiji smo videli moc
svega toga, a tek nas jos ocekuje.
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KONTINUALNO OBRAZOVANJE | PROMENA U DEFINICIJI

RADNOG ODNOSA

Jako je vazna buducnost samog pravnog odnosa zaposlenog |
firme. Zaposleni sve vise vole fleksibilnost. Takozvani gig economy
pocinje sve vise da se Siri 1 da ima svoje pobornike. Takode, situacija
sa odredenim profilima je specificha. IT-jevci mogu da menjaju
kompanije kada pozele, drzave se gotovo tuku oko doktora |
medicinskog osoblja, da je tesko da ih edukativni sistemi toliko
sprovedu.

Spoj automatizacije | odnosa zaposlenih | firmi dovodi do pitanja

konstantnog obrazovanja, koje ¢e postati dato. Cak ¢e u pitanje
biti dovedeno staro, kontinualno obrazovanje, na koje smo navikli.

4

Da li ¢e kursevi za odredenu profesiju postati dovoljni, a da li ¢e se
znanje koje se dobijalo na fakultetima za Cetiri-pet godina mozda
razvuci na 20, 30 godina? Ako dode do rastakanja akademskog
znanja, poslodavci ce biti ti koji ¢e usmeravati svoje zaposlene na
odredenu oblast ucenja da bi dobili potrebne vestine za odredeno
poslovanje. Nacin obrazovanja je takode trend. Ako ga ne pratite,
vasa kompanija ce to osetitl.

Mi sada, u fazi neutilizacije resursa kontinualnog obrazovanja
placamo ozbiljan danak.

CESTE PROMENE KANALA | PLATFORMI ZA KOMUNIKACIJU

Od Facebook-a do TikTok-a, tesko je pratiti mladu generaciju, gde

je i kako komunicira. Ali, s obzirom na to kako nam uvek tretba mlada

ekipa, moracemo da ih pratimo, da nasa marketinska odeljenja
budu sposobna za to. Jeste nam olaksana Cinjenica da na Guglu sve
Mozemo da promovisemo, ali vec¢ sada je to nedovoljno | potrebno

je pratiti ljude prema kanalima komunikacije. Komunikacija sa
korisnikom ce se preseliti na neke platforme za koje nismo ni znali,
kojih nismo bili ni svesni. Tako ¢e moci da se komuniciraju proizvodi
bilo koje vrste. Tako dobijamo online banking, online ordinaciju.
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PERSONALIZACIJA U REAL TIME-U

Koris¢enje internih | eksternih podataka o navikama korisnika
postaje klju¢no. Davanje ponuda/saveta/informacija relevatnih za
konkretnog korisnika u realnom vremenu je buducnost. Ve¢ smo
pozeleli da nam se neke kompanije obracaju personalizovano, ne
zelimo da nam se obracaju za neke proizvode koji nas ne interesuju.
To ce biti imperativ. Podaci koje smo bazirali u poslednjin 20
godina su brojniji nego u celom prethodnom covecanstvu. To su

PROPUSTANJE TRENDOVA KAO SASTAVNI DEO KARIJERE

Lako je promasiti trend, a to se desi sa bas onim koji bi trebalo da
izgleda najociglednije, polazeci od ljudske pretpostavke da covek
sve zna. Dovoljno je da covek ne bude previse tvrdoglav kada se
to desi, vec da prizna gresku da bi sto brze nastavio dalje i uhvatio

sve podaci koje imamo o svojim korisnicima. Podaci su svuda oko
nas, moracemo svi nauciti da ih koristimo, data scientist je sada
najtrazenije zanimanje. Ovo vise nije futurizam, sa pandemijom

je zakucalo na vrata svih nas, a imacemo | njinovu primenu U

postkovid periodu. Softver je pojeo svet, moracemo samo da se
orilagodimo tome.

ritam. Propustanje trendova je sastavni deo svacije karijere i nije
nesto Sto je unistava, bar ne na nasem trzistu koje daje vremena
dok mozda na trzistima gde ima vise konkurencije promasaj se
ne prasta tako lako.
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RAZLICITOST FINANSIRANJA

Razlicitost finansiranja je trenutno peti najveci trend, globalno
gledajuci na industriju, a sustina kod nas jeste rediverzifikacija

tog finansijskog trzista. To je veliki problem naseg razvoja,
konkurentnosti, dinamike i realizacije odredenih stvari. Banke imaju

Jjako povlascen polozaj jer u sistemu u kojem mi funkcionisemo

danas moramo da se takmicimo sa eksternim entitetima koji
0O svojoj prirodi odakle dolaze ili gde su inkorporirani imaju
diversifikovani sistem finansiranja, od korporativnih obveznica,
preko razlicitinh fondova, do razlicitin struktura finansiranja koje su
omogucene. U ovom privrednom sistemu pricamo o pomocima
Nna Nivou sitnih minimalaca | olaksica koji se odnose na odlaganje
obaveza, a ne pricamo o sustinskim trendovima koji postoje u
svetu. Mi | dalje zivimo u privredi gde ne razumemo da jedini

TREND KAO ISPRAVNOST DEFINICIJ

Trendovi su najvazniji parametri koji se prate i pitanje danas nije da
i je nesto vredno vec gde ce se nalaziti za pet, deset godina. Vecina
odluka koje menadzeri donose bazira se na tome da li ispravno ili
neispravno tumace trendove. Trendovi danas se jako brzo menjaju
U odnosu na pre deset godina | imamo situacije koje pokazuju
da se industrijske revolucije, koje su nekada trajale Cetiri do pet
godina, sada deSavaju u dve godine. Prepoznavanje tih trendova
je esencijalno. Sve sto se desava prvi put tumaci se kao slucajnost,
ukoliko se anomalija pojavi drugi put - to je trend, a treci put vec
postaje pravilo. Vazno je prepoznati pojavu anomalije | situaciju

nacin pomoci, ,helicopter money”, zaista ima daleko dublje
znacenje od onoga sto nasi polisimejkeri a | privreda generalno
razumeju. U momentu ogromne, nikad zapamcene likvidnosti
novac se prakticno baca u pokusajima da se vidi koji od modela
ce funckionisati, nakon ¢ega se sa mnogo ozbiljnijim transama
iIde dalje i finansiraju se oni modeli koji su prosli. Sustina je da svaki
00sao Koji postaje uspesan ide na nivou prvog pokusaja, nesto se
proba, vidi da li funkcionise, onda se skalira, naucno objasnjava
| tek tada dolaze investicije. Mi ovde funkcionisemo po principu
drzavnih subvencija, sto je potpuno obrnuto od onoga sto postoji
u svetu, gde se stimulise pravljenje matematicke diversifikacije |
verovatnoce ocekivanja u okvirima ukupnog portfolija.

BIZNIS PLANA

u kojoj se kriva menja | ne gubiti fokus u tim mikro momentima.
Trend nam pokazuje ispravnost definicije biznis plana i putanju
kretanja. Generalni trendovi su glavni pokazatelji da li nesto treba
da se menja ili ne, a svaki trend iza sebe krije osnovnu stvar - da
i je to kvantni skok ili je samo komercijalizacija. Svaki put kada
Imamo kvantni skok, to je prakticno neka nova industrijska grana
koja ¢e nas odvesti na nove nivoe, odnosno inovacije. Sve ostalo
posmatramo kao, manje-vise, komercijalizaciju te ideje.
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KONTENT JE KRALJ, KRALJ JE MRTAV

Kontent vise nije glavna stvar. Dva istrazivanja pokazala su da je
danas glavni motivator korisnika pri odluci u biranju operatera
zapravo brzina koju on nudi i to je trend koji je vec dugo oagledan
| prepoznatljiv samo ga mi nismo ispravno cCitali. Oni koji zamislja

da ce kontentom doci do dominantne pozicije Cine | strateéku

VELIKI EKRANI KAO SLEDECI KORAK

Ono sto verovatno sledi jeste sto vecdi prelazak na velike ekrane. Oni
postaju pametni, komforniji su i upotpunjuju vecinu nasih zahteva.
To Ce zapravo verovatno uzeti primat jer cemo se mi jako mnogo

PREPOZNAVANJA TRENDOVA

Firme koje su horizontalno poredane | bez jasne strukture, bazirane
na projektnom resavanju odredenih stvari, danas imaju mMnogo
vise potencijala. Horizontalnom strukturom onemogucava se
stvaranje silosa koji su najveca pretnja prepoznavanju trendova
odnosno razvoju firmi. To je ono sto u danasnje vreme ljudski
resursipokusavaju darese, azovemo ga horizontalno pregovaranje.
Timovi unutar korporacija i firmi, postavljeni projektno | fokusirani

gresku 1 veliku produkcijsku gresku. Ono sto mi sustinski zelimo
da konzumiramo jesu podaci, odnosno DATA, | ta] trend koji nam
pokazuje da ukupna koliCina onoga Sto mi na godisnjem nivou
pravimo prevazilazi visegodisnju, decenijsku ukupnost sakupljanja
podataka | pravi pritisak kada su u pitanju data centri.

oslanjati na automatizovane servise koji su daleko komforniji u
dozivljaju na velikim ekranima, a vidimo da cak i industrija mobilnih
telefona polako ide u tom smeru.

ORIZONTALNA STRUKTURA SPRECAVA PRETNJU

zajedniCki na isti cil, bez obzira na nivo, pruzaju daleko vise
potencijala za prepoznavanje trendova. A prepoznavanje samih
trendovadanasjesvojevrsnaumetnostivelika vestinakojaserazvija
prakticno iskustvom i velikim fokusom, a ukoliko ta vestina postoji
unutar organizacije, onda postoji | vecdi, dinamicniji potencijal.
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TRANSFORMACIJA: IME IGRE JE ,IZVRSENJE®

Transformacija organizacija zahtevan je | kompleksan proces
koji utice na modele upravljanja, kulturne norme, modifikuje
sve poslovne procese | koristi nove tehnologije. Transformacija
kompanija moze Dbiti inicirana proaktivnim vizionarskim

aktivhostima menadzmenta sa ciljem unapredenja ne samo
kompanije nego | drustva u celini ili kao odgovor na promene
koje se deSavaju u okruzenju.

STA JE POSLOVNA TRANSFORMACIJA?

Kada govorimo o poslovnoj transformaciji, mislimo na veoma
kompleksne organizacione promene, nesto sto menja kompaniju
iz fundamenta | prolazi kroz ceo lanac vrednosti. To je prilika da
se razmisli o biznisu u kojem smo, da ga okrenemo naopacke,
razmislimo o operativnim modelima | ambicijama. To su strateske
odluke, pitanja - u kom pravcu, zasto | kako ¢e organizacije ici | na
koji nacin se oCekuje unapredjenje performansa poslovanja.

Change management se fokusira na bihevioralne promene i on
posmatra mali set jasno definisanih ciljeva, dok biznis poslovna
transformacija daje holisticki pogled na celu organizaciju |
podrazumeva kompleksan sistem promena u okviru poslovanja.

Biznis transformacija je revolucionarni koncept u kojem se
postavljaju pitanja da |i se stvari rade na dobar nacin, koji
u potpunosti koristi nase potencijale i nosi visi stepen rizika
za neuspeh. Ponavljanje stvari kao sto je ,business as usual”
potpuno je nemoguce U danasnjim uslovima | treba da
razmisljamo o promenama pre nego sto moramo da ih ¢inimo,
da probamo da budemo dovoljno agilni. Ljudi odbijaju da budu
oromenjeni | taj kulturoloski deo, pitanje kultura i leadership-a
su glavne teme svih poslovninh transformacija i vecina velikih
konsultantskih kompanija svoju pricu baziraju upravo na tim
segmentima, kao glavnim za uspesne transformacije.
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= |1ZVRSENJE®
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Nema velikih ideja vec samo velikih realizacija 1 ime igre je
|IZ\VVRSENUJE. Prevodenje nasih strateskih namera u ono sto su
svakodnevne akcije je mogucnost da vodimo racuna o rastu,

ali i da definisemo identitet nase kompanije i naravno stvaranje
kulture koji obezbeduju da se ciljevi ostvaruju.

KAKO TRANSFORMACIJU VIDE TOP MENADZERI

| IZVRSNI DIREKTORI

Neretko ljudi posmatraju transformaciju kao mogucnost da neke
stvari urade bolje, jeftinije, brze i mnoge kompanije koje danas to
rade vezane su uglavnom za neke digitalne solucije, pokusavajuci
da smanje troskove, unaprede produktivnost i slicno. Te promene

ne menjaju kompaniju u biti. Kompanije neretko idu | u pravcu
promena operativnin modela, core transformacija, a to je pokusaj
da ono sto trenutno rade - rade na potpuno drugi nacin.

KLJUCNI FAKTORI U RASTU TRANSFORMACIJA

Kljucni faktori uspeha u transformacijama su:
-  LEADERSHIP

-  STRATEGY

-  CULTURE

Leadership na samom pocetku transformacije podrazumeva
poverenje, i savet svima u top i mid menadzerskim vodama je da ne
treba svakodnevno dabude “business as usual”, nitisamo bavljenje
operativnim poslom, vec¢ da se ostavi prostora za sticanje novog
zNnanja. lzgradnja autoriteta lidera kroz nova znanja | kroz gradenje

socljalne | emocionalne inteligencije timskim radom | pokusajem
da time sticete liderski autoritet je ono sto c¢e vas razlikovati od
klasicnih menadzera. Zaposleni treba da imaju motivaciju time sto
razumeju Sta je svrha onoga sto se desSava | da imaju poverenja u

transformaciju koja je u sluzbi postavljene misije.
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FAKTORI KOJI UTICU NA TO STA ORGANIZACIJA MOZ

TREBA | NE TREBA DA RADI

Faktori koji utiCcu na ove mogucnosti su;: RESURSI, PROCESI |
VREDNOSTI.

Ovde se uvek krece od resursa, vidljivih (ljudi, oprema, tehnologija)
Il manje vidljivinh (dizajn, brend). Kada organizaciji trebaju novi
procesi | vrednost jer traga za novim kapacitetima i sposobnostima
onda menadzeri moraju da stvaraju novi organizacioni prostor gde
te nove sposobnosti mogu da se razviju a za to postoje tri nacina:

~FAZE TOKA TRANSFORMACIJA

1. Kreiranje, razumevanje u kom pravcu treba da se desi
transformacija. Ovde se postavljaju pitanja zasto i kako mi ovo
radimo, to je faza dijagnostike | tako se stvaraju strategija |
vizija preko koje treba da se desi transformacija.

2. Fazaukojojse angazujemo i pokusavamo da prevedemo ono
Stosmo prom|sl|l| u mobilizaciju kroz organizaciju. UkljucCivanje
| komunikacija su ovde najvazniji kao i organizacija projekata
koji treba da isporuce rezultate u kratkom vremenu i drze
momentum nasih promena. Potrebno je obezbediti jasno
razumevanje kroz ceo sistem organizacije.

Da se stvara nova organizaciona struktura
u okviru same kompanije

Da se napravi spinal, nezavisna organizacija
od postojece organizacije

Da se nesto kupl, organizacija koja bi na neki nacin
odgovarala zahtevima novog zadatka

Faza transformacije podrazumeva reorganizaciju, nove
poslovne procese, stvaranje novih poslovnih entiteta.

Faza optimizacije, odnosno uspostavljanje novog biznisa “as
usual”, je institucionalizacija transformacije sto znaci da smo
konsolidovalli ono sto smo radili, da su postavljeni procesi |
metrika, da su ponasanja koja koce otklonjena i stvoreni su
uslovi za efektivnost.
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PROCES POSLOVNE TRANSFORMACIJ

Strategija i egzekucija Cine proces poslovne transformacije. Koraci
koje obuhvata strategija su: GAP ID, strategy, strategic initiatives,
benefits, dok egzekucija obuhvata: prioritization, roadmap,
mMmeasurement, manage and evaluate korake.

Prvi korak je identifikacija gepova, sto je prvi i najoptimalniji nacin
dautvrdimo gde smo. To jerazlika izmmedu onoga sto smo definisali
kao strategiju i rezultata koje ostvarujemo.

KOTTER’S 8 STEP MODEL KAO VAZNA MATRICA

Ovaj model navodi upravo faze koje su vazne i pomaze U
razumevanju gresaka koje se desavaju pri ulasku u transformacije
U organizaciji. Svi ovi koraci se ne smeju preskakati, da bi se doslo
do transformacije koja traje. Bilo koja kriticna greska u bilo kojoj
od ovih faza moze imati jako los efekat na celu transformaciju.

MALE POBEDE | PLANIRANJE DO
TRANSFORMACIJE

Priroda takozvane reaktivne transformacije kompanije zavisi
od ciljeva | strategije | ona je najcesce posledica integracija
nakon preuzimanja, organizacionog restrukturiranja, offshoring,
outsourcing, insourcing, globalne standardizacije procesa (npr.
digitalizacija). Stanka Pejanovi¢, Vice President of Hisense
International, kroz tri studije slucaja objasnila je da, koliko god
izgledalo lagano u praksi, ukoliko ne postoji struktura i veoma jasan
plan rada prilikom transformacije, suocicemo se sa neuspehom.

Mnogo malih promena moze da napravi vece promene u sistemu
nego da tragamo za idejom od milijardu dolara. Kroz ovaj model
se vidi kakve greske se mogu ciniti | vizija nije jasna ukoliko e
ne mozete ispricati u pet minuta. Takode, komunikacija mora biti
jasna | mora se stvarati klima otvorenog razgovora.

CTALJA, KLJUC JE SVAK

Njene tri price nastale su neposrednim iskustvom, sasvim zivotno,
koriscenjem | ranije steCenih znanja, koja, koliko god bila dobra,
mogudabuduiteret. Primeripokazujunajznacajnije transformacije
kroz organizacionu transformaciju na primeru kompanije Rodic,
transformaciju menadzmenta na primeru kompanije Mercator,
kulturnu transformaciju, transformaciju informacionih sistema |
tranformaciju poslovnih aktivnosti kroz primer Gorenja i Hisense-a.
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KAKO STAVITI ZIRAFU U FRIZIDER

Prvi primer se odnosi na pitanje nakon sastanka sa vilasnikom
kompanije koja u tom trenutku ima oko 2000 zaposlenih. Pocela
je 1987. godine kao STR radnja, potom prerasla u veleprodaju,
pa Mmaloprodaju i 1996. godine razvila | proizvodnju. U kratkom
vremenu se razvio kompatibilni biznis, kao posledica kupovine
sredstava preko lizinga, firma je usla u duznicku krizu.

/ZPbog losih rezultata, postavila se potreba da se uradi podela firme
oo divizijama i transfomacija IT-a.

Napravljen je plan, na osnovu osecaja | tada steCenih znanja: sta
je cilj, koja su pravila, rokovi, nagrada za tim kao | odabir tima.

Osnovna stvar je bila da se urade male pobede. U ogromnom
zadatku vazno je da uradite nesto malo, uspesno. Planiranje
do detalja | predvidanje mogucnosti su se pokazali kao kljucni

KAKO POKRENUTI PLIMU

Merkator, koji je zaposljavao 24 hiljade ljudi dolazi na trziste Srbije.
Susrecu se jedan retail koji je mlad, drugi sa tradicijom, sa drugim
odnosom prema zaposlenima i zajednici u kojoj zive | rade. Prve
tri godine funkcionise mesovito vlasnistvo, a nakon preuzimanja
Nna svakog naseg direktora dosao je po jedan Slovenac.

jer pripremom scenarija sebi otvarate nove vidike. U ovakvim
orojektima morate imati hrabrosti, odlu¢nost za smele manevre,
da izdvojite izuzetno od obicnog. Takode, jako je vazno kako ste
selektovali ljlude koji su sa vama u timu, koji moraju da se daju celi,
bez velike granice poslovnog i privatnog. Moraju u potpunosti biti
upoznati sa celokupnom problematikom. Ljudi koji vode timove
moraju od sebe da zahtevaju vise nego bilo ko drugi. Takode,
Vazno je da sa saradnicima u pisanoj formi imate sve dogovoreno,
potpisano. Da svako zna koja je njegova uloga | da je on strasno
vazan u tom projektu.

Rezultat: firma je podeljena na cetiri divizije, maloprodaja je bila
najuspesnija.

Nijedna transformacija se ne moze raditi tako da onaj koji je
vodi delegira te duznosti. To je rad sa prve linije koji traje oko
dve godine. Komunikacija sa ljudima | vreme za to mora Dbitl
strukturirano i jasno usmereno ka cilju, energija se ne sme rasipati.
U tim situacijama zahtevniji su ljudi koji su dugo u timu, ocekuju

28



Akade ija

Prefavac: Stanka Pejanovic
Pozicija: Vice President
Kompanija: Hisense International Co
Predavanje: Transformation

s

Predavac: Goran Pitic¢

Pozicija: Predsednik saveta, FEFA
Institucija: FEFA fakultet
Predavanje: Transformation

drugaciji tretman, pa mogu biti i kocnicari promena. Novi ljudi
se i dokazuju i ne postavljaju takva pitanja. Cim se vidi da prva
grupa postane destruktivna, treba se doneti jasna odluka. Tu je
potreban nemilosrdan obracun. Vrlo je tesko, ali svako mora da
doprinosi u ovakvoj vrsti projekata.

ALADINOVA CAROBNA LAMPA

Kada je Hisense kupio Gorenje, trebalo je uraditi optimizaciju
kapaciteta | spajanje u Evropil. Nakon oformljivanja tima ljudi
iz razlicitih departmana, svako od njih je dobio obavezu da
napise prepreke, faktor koji misli da ih moze usporiti. Tu je jako
vazno znati JA prepreke, Tl prepreke, TO prepreke. Promenili su
strukturu zaposlenih, smanjili broj stalno zaposlenin, povecali broj
zaposlenih po ugovoru, sto je balansiralo troskove. U uslovima

Savet: upoznajte svoje saradnike bolje od bilo koga drugog.
Upoznajte njihova kapacitete, znajte kako ce reagovati | kako
medusobno funkcionisu. Test timskih uloga je vazan. Svako mora
da igra za ta] tim. U bilo kakvoj vrsti integracija vazna je nit tima.
Vas zadatak je da pronadete Sta je to zajednicko i da ih motivisete.
Grupa od nekoliko ljudi koji rade za tim Cesto je uspesnija od dve-
tri zvezde.

suocCavanja sa drugom kulturoloskom tradicijom, postavilo se
pitanje suocCavanja otvorenog dijaloga | izuzetno jake hijerarhije.
Balansiranje tih situacija bilo je kljucno za zadrzavanje talenata.

Projekat je uspesno zavrsen, dobijen je i budzet za nagrade, ljudi
su bili pozitivno iznenadeni.
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Upravljanje promenama je koncept prisutan
U svim uspesnim kompanijama, odnosno u
kompanijama koje su trzisno orijentisane |
KOoje se nose sa sve brzim promenama u
ooslovnom svetu. Gandi je rekao: ,,Budi
oromena koju zelis videti u svetu”. Jedna od
Kljucnih odlika uspesnih lidera i kompanija

je upravljanje promenama.

Kako vidimo potrebe za promenama, stvaranje zajednickog cilja
| vizije u kojoj svi ucestvuju, koji je znacaj spoljnih konsultanata |
saradnika u procesu promena? Kako reagovati na stalne reakcije
na trzistu, kako efektno upravljati promenama | biti uspesan lider
| odrzati kompaniju u danasnjem vremenu.
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PROMENE SU JEDINA KONSTANTA

Svet u kome zivimo se menja | ubrzava, intenzitet i frekvencija
promena su sve veci. Tehnologija je doprinela ubrzavanju
zivota, all | preopterecenoscu informacijama - period paznje se
smanjuje, a nasa zavisnost od tehnologije se povecava. Ljudi
hoce sve vise, ali su spremni da daju svega manje, manje paznje,
vremena, para. Zivimo u vremenu hiperprodukcije kontenta,
u prethodnih 18 meseci se formiralo 80 odsto kontenta od
nastanka sveta. S jedne strane smo prebukirani informacijama,
sa druge strane vapimo za mudroscu. Ma koliko zivot danas bio
brz, u buducnosti ce biti jos brzi. Promene su jedina konstanta,
sto se pre naviknemo na njih, bice nam lakse u buducnosti. Nase

upravljanje promenama ima direktan uticaj na srecu | uspeh, na

SVI ZELE PROMENU, A MALO NJIH Z

Kada pitamo ljude o promenama, svi zele promenu a malo njih zeli
da se promeni, tek poneki bi da vode promene. Pravi lideri moraju
znati kako da se nose sa promenama. Promene uvek nose otpor
| to je normalna stvar. Prvo ide poricanje | odbijanje, pa ljutnja,
zbunjenost, neka vrsta depresije, krize, pa posle prve potvrde
ISpravnosti promena raste samopouzdanje | sledi prihvatanje.
Istrazivanja pokazuju da su deca koja su menjala skole | sredine
postala samostalnija u zivotu I uspesnija. Naucila su da se nose sa
promenama i postala su otpornija. Slicno je i sa ljudima. Promene

ostvarenje i stepen zadovoljstva, | pojedinacno | u organizaciji. Ne
Mmozemo biti srecni ako ne upravljamo dobro promenama koje
nam se desavaju svakodnevno, ne mozemo biti uspesni ako ne
savladavamo promene. Maslovljeva hijerarhija potreba pokazuje
da je na svakom nivou neophodno da se uspesno NosSiMo sa
promenama. Vestina vodenja promena je od izuzetnog znacaja.
Po nekim predvidanjima, trecina javnih kompanija u svetu ce
orestati da postoji u trenutnom obliku, sto je Sest puta vise nego
Sto je bilo pre godinu dana. Jaz izmedu pobednika i gubitnika se
sve vise povecava, dolazi do polarizacije. Zato je vazno da se na
pravi nacin NOsIMOoO sa promenama.

=L DA SE PROMENI

su za lidere isto sto | trening za misice, Cine ih otpornijim. Vecina
judi bezi od promena, ali sustinski to znaci da gube priliku da
nauce. Pristup promenama treba da bude pristup izazovima. U
svetu koji se jako brzo menja stajanje u mestu je prakticno kretanje
unazad. Odlika uspesnih kompanija je da su prilagodljive, brze,
agilne i fleksibilne - da se jako uspesno nose sa promenama. Kada
svedemo na nivo pojedinca, lideri buducnosti moraju biti uspesni
I umesni U vodenju promena jer su one svakodnevica. Vodenje
promena je sve samo ne brz | jednostavan proces.
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A 4

ZASTO ORGANIZACIJE ZELE PROM

Najcesce je to jedan od sledecih faktora - ili su kompanije dovoljno
zrele da zele da predu na sledeci nivo ili ih je naterao uspeh, pa
zele da budu jos uspesnije, il neuspehn, primorane su na promene
da bi bile uspesne ili su postale prekompleksne pa moraju da
se menjaju ili imaju pritisak okruzenja - menja se trziste, navike
potrosaca, dolazi kriza kao npr. pandemija. Najbolje je da se
menjate svojom voljom, ako sami prepoznate momenat i potrebu
Zza promenom, najteze je pod pritiskom.

ENE?

U tri kompanije koje je vodio kroz tri krupne promene, Mihailo
Jankovice je istakao da je sa svakom doziveo drugaciju motivaciju
oromene - jedna je bila pod pritiskom okruzenja, druga je bila
zbog pada profita za 40 odsto pre nego sto je dosao kao CEO
| treca je bila uzrokovana time sto je kompanija dostigla nivo
zrelosti da joj je bila potrebna promena za sledeci nivo.

KADA | PORED DOBRIH KVANTITATIVNIH REZULTATA

OSECAJ U STOMAKU NIJE DOBAR

Dragan Popovic¢, predsednik, AIGO Group-a na primeru svoje
kompanije predstavio je model jedne promene, specificnu
situaciju u kojoj su se nasli 2019. godine. Kvantitativni podaci su
bili dobri, ali se izgubila korporativna kultura. Kompanija je u tom
trenutku imala 200 zaposlenih, doslo je do velike otudenosti top
mMmenadzmenta od srednjeg menadzmenta. U top menadzmentu
sektori su bili kao izolovana ostrva. Ciljevi top menadzmenta
| ciljevi vlasnika | dela srednjeg menadzmenta su poceli da
se menjaju. U svemu tome najveci izazov bio je taj sto je top
menadzment apsolutno verovao u svoju strategiju. Dodatno,
kadrovska resenja su dovodena sa strane.

Kao vlasnik, istice Dragan Popovic, prestao je da sanja svoju
kompaniju. Prestao je da zeli da radi u njoj. Bio je svestan da
nesto mora da se menja. Vizija kompanije u tom trenutku bila je
neprepoznatljiva. Osecaj u stomaku nije bio dobar. Iz emotivnih
razloga sve je razmatrao sest meseci. Morao je da se uveri da
Cinl pravu stvar, osecao je odgovornost prema 200 zaposlenih,
to jest 200 porodica. lako 70 odsto top menadzmenta nije bio
Za promene, treba slediti svoj san.

32



Akade ija

Predavac: MihailoJankovic
Pozicija: CEO

Kompaﬁija: MK Group
PredéVanje: Change Management

Predavac: Dragan Popovic
Pozicija: President

Kompanija: Aigo Business System
Predavanje: Change Management

KADA SE ODLUCITE NA PROMENU, MORATE NJOM ZARAZITI DRUG

Nivo iskustava u vodenju promena mnogo znaci. Svaki sledeci
out je lakse. U prepoznavanju | kreiranju potrebe za promenom
Jjako je vazno prvo sagledati sta bi moglo biti bolje | da |i su
kolege zadovoljne trenutnim stanjem. Ljudi koji su dugo u
kompanijama cesto nece da priznaju da su promene potrebne,
all lako je zaobici | to, na primer, postavljanjem pitanja da i
organizacija za tri godine moze da izgleda isto kao i sada | da
bude uspesna. Kada u svojoj glavi osvestite Sta je to Sto treba
da se promeni, morate da zarazite druge. Jedan covek sam ne
Mmoze da promeni organizaciju, moze ako kreira kriticnu masu.
Da bi kreirao kriticnu masu, ljudima mora da pokaze sliku kako
izgleda kompanija buducnosti, zasto ¢e to biti dobro za njih |
na koji nacin oni mogu da ucestvuju u tome. Ljudi su ziva bica,
morate da vidite Sta ih muci, Sta moze bolje.

Za razliku od Mihaila Jankovica koji je u sva tri slucaja sam
trazio promene u kompanijama u kojima je bio zaposlen, Dragan
Popovi¢ je kao vlasnik zeleo promene. Oko 70 odsto top
menadzmenta sa kojima je godinama radio nije bio za promene,
videli su odrzivim trenutno stanje. Ali njihova vizija poslovanja i
vizija vlasnika se razlikovala. U njima nije imao podrsku, shvatio
je da posle dugo vremena treba da bude agent promena, neko
ko lobira i komunicira, neko ko ¢e sve u svojoj firmi uveriti da
misli na pravi nacin. U tom trenutku je promenu gledao kao
neizvesnost, gubljenje ljudi sa kojima je delio iste vrednosti.

Emotivna vezanost za istoriju je specificna | za vlasnike | za
menadzere koji tu dugo rade. Prema Koteru, oko 75 odsto
mMmenadzementa je potrebno dabude za promenu da bi promena

bila uspesna. Mihailo Jankovic istiCe da je imao i mnogo manji
procenat u praksi, sto je bilo neuporedivo teze.

KAKO PREPOZNATI SPREMNOST ZAPOSLENIH NA PROMENE"

Ljudi u principu nece kriti u komunikaciji da li su za promenu ili ne.
Kroz razgovor sa njima videcete njihov stav. S druge strane, treba
da Ih ubedite kako treba da izgleda kompanija u buducnosti i
zasto su dobre promene. Ljudi vole da pricaju, da budu saslusani,
a cesto visoki menadzment nema vremena da ih slusa. Srednji
menadzment je kicma sistema. Velika je greska komunicirati

samo sa top menadzmentom jer nemate uvid u raspolozenje u

kompaniji. U situaciji kada je top menadzment nedovoljino dobar
za nesto sto nas ceka u buducnosti, jako je vazno da imate dobru
komunikaciju sa srednjim menadzmentom. Zato mnogo vremena
treba posvetiti slusanju ljudi. U pocetku, neki nece sakrivati da i
su za promene ili ne, kasnije ce se pojaviti oni koji su toksicni | to
ce raditi javno, a drugu grupu cine toksicni, ali prikriveni, koji su
najopasnijl.
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KOMUNIKACIJA KROZ SVE NIVOE ORGANIZACIJE KAO KLJUC

Vrlo je vazno imati kompanijsku kulturu koja dozvoljava
da komunicirate | najveci problem moze da bude isecena
komunikaciju izmedu nivoa, sto otvara prostor za manipulaciju.
Menadzeri koji imaju nesto da sakriju uglavnom su oni koji se
trude da zabranjuju ljludima ispod sebe da pricaju sa ljudima
iznad sebe. To je signal na koji posebno treba obratiti paznju.

Kao vlasnik organizacije, Dragan Popovic¢ je imao je izazov U
komunikaciji. Razgovarao je sa svim ljudima, ali na kraju dana

direktor je bio taj koji izdaje naredenja | daje zadatke. Uz
neophodnu kadrovsku promenu | Draganovo prisustvo na svim
sastancima u firmi uspesno je uspostavljena komunikacija | sa
judima srednjeg menadzmenta, koji su verovali u iste ideje,
koji su mogli da se otvore | osecaju dobro bez situacija u kojoj
top menadzment zaustavlja promene | nove odluke. Pored
neformalne komunikacije, mora se uci i u formalne, ukljuciti se na
sve sastanke i pratiti da se stvari koje zelite dogadaju u realnom
zivotu, a ne samo u prici sa srednjim menadzmentom.

IGNORISANJE KORPORATIVNE KULTURE KAO ZAMKA
| KREIRANJE KRITICNE GRUPE LJUDI

Jedna od zamki u koje [judi upadnu na prvom koraku je ignorisanje
korporativhe kulture. Da bismo negde dosli, moramo sagledati
odakle krecemo, a zavisno od kakve kulture se krece, postoje
drugacije strategije. Drugi korak je izgradnja jake koalicije za
oromene. Potrebna je grupa ljudi koji prepoznaju potrebu za
promenama | veruju da ce te promene doneti nesto dobro. Do
toga se dolazi sa puno komunikacije, a kroz pricu sa ljudima vazno
je identifikovati efektivne agente promena, inspirisati ih da budu
deo velike price, osigurati njihovu emotivnu posvecenost.

Istovremeno je vazno prepoznati protivnike promena jer i oni
Kreiraju javno mnjenje. Posebno su opasni toksicni entuzijasti
Il opinion lideri. Vazno je da se shvati ko su neformalni lideri ili

influenseri. Kao, recimo, u fabrikama, kada na pauzi za cigarete
pogledate, moze se videti koju 0sobu svi slusaju jer to je osoba koji
ima veliki uticaj | kapacitet za lobiranje, naveo je Mihajlo Jankovi¢
orimer iz svog iskustva. Vazno je tog coveka pridobiti da biste mogli
da uticete na druge ili da pratite Sta on radi. Ovde je vazno sagledati
da najuzi tim za promene nije samo iz top menadzmenta. To treba
da budu ljudi iz svih sektora da bi se pokrila cela kompanije i da bi se
rasirila prica. Koalicija mora biti sarolika, razlici tipovi licnosti, razliCiti
sektori, razliCiti hijerarhijski nivol da bi se pokrila cela organizacija.
Bitno je uliti osecanje ponosa za izgradnju svetle buducnosti | da ti
judi osete da su deo ekipe. Moramo voditi racuna pri selekciji judi i
o vrednostima koje oni zastupaju.
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VODENJE PROMENA | UPRAVLJANJ

Cesto je inicijativa za promenom komplikovana i nerazumljiva
onima na nizim pozicijama, sto je jako opasno jer ne mogu da se
povezu sa zeljenim promenama. Vizija mora biti jasno komunicirana,
jednostavna | pokretacka. To je dobro za kompaniju, ali | za
pojedinca. Mora se komunicirati gde je uloga ostalih ljudi, njima
je vazno ono sto se tice upravo njih samih. Ovde mora postojati
visok stepen liderstva od kljuc¢nih ljudi u organizaciji. Vodenje
promena | upravljanje promenama nije isto i tu su potrebni lideri
koji ¢e da daju sliku svetle buducnosti | da povuku ljlude u tom
pravcu. U kreiranju urgentnosti i potrebe za promenama jako je

OKUPITI POKRET ENTUZIJASTA ZA PROMENE | UKLONITI PREPREKE

Nakon gradenja koalicije za promene, sto je uzak krug ljudi koji
dalje treba da privuce druge ljude, sledeci korak je prerastanje
u jedan pokret. To je veliki broj ljudi koji se nekada pravi unutar
organizacije, a nekada je potrebno osvezenje, odnosno neko sa
strane ko nije opterecen istorijom. U daljim koracima uvek postoje
neke sitne stvari, koje ljudima otezavaju posao. To su neefikasni
procesi, hijerarhija, pogresni ljudi na pogresnim mestima, otpor
promenama Koji sputavaju slobodu delovanja i ostvarenje vizije.

= PROMENAMA NIJE ISTO

bitan racio, a u fazi kada se gradi koalicija za promene vazno je
dobiti emotivnu posvecenost ljudi.

Dragan Popovi¢ svima savetuje opciju koju je odabrao za svoju
organizaciju - konsultant sa strane, koji ce pomoci | u komunikaciji
izmedu viasnika i top menadzmenta i izmedu top menadzmenta |
mMiddle menadzmenta. Osoba sa strane situaciju sagleda ispravno,
Izbacuje emocije, uvodi racionalnost i najbolju praksu, pomaze
komunikaciju u svakom delu kao odlican medijator.

Uklanjanje barijera daje dodatnu motivaciju i entuzijazam
agentima promena da nastave dalje. Bitne su male prepreke, tu
su mali troskovi il mali nivo aktivnosti koji je potreban, a mnogo
znacCl za ogromne promene u organizaciji, a vazno je | adresirati
otpor ukoliko postoji. Pitati ljude Sta im smeta, sta ih ,zulja”
Najgora stvar koju mozete uraditi je da kazete da cete nesto

uraditi, a da to ne uradite, posebno zbog poverenja.
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MALE POBEDE | ODRZAVANJE MOM

Upravljanje pobedama je dugorocan proces, promena zahteva
vreme i normalno je da entuzijazam ljudima pada. Male pobede
su sastavni deo konacnog uspeha i jako je vazno prepoznati ih,
slaviti ih, dati [judima validaciju da energiju i vreme nisu uzalud
trosili. To pomaze pri dizanju samopouzdanja i potvrduje [jludima
da sunadobrom putu, pruzajuciim vetar u leda za nastavak dalje.
Fokus mora ostati na dugom roku. Kada krenu male pobede, vrlo
je bitno odrzati momentum i ne opustati se jer mnoge promene

ENTUMA

oropadnu pred sam kraj, kada se pobeda proglasi prerano. Nakon
orvih pobeda treba sve pojacati sto vise. Kredibilitet posle prvin
uspeha olakSava menjanje sistema, procesa i struktura. Najbolje
je tada se preispitati sta moze jos bolje, gde mozemo da se
promenimo jer proces traje | ne zaustavlja se. Postoje dve grupe
judi, oni koji se zadovolje onim sto je trenutno dok drugi drze
fokus na dugom roku. Treba napraviti balans izmedu jednih |
drugih | upravo tu lideri imaju kljucnu ulogu.
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NE MOZE DA VODI SEBE,
MOZE DA VODI NI DRUGOGA

K
N

Sta su principi modernog, servant menadzmenta, kako se danas
angazuju, razvijaju i vode ljudi, kako se obezbeduju uspeh |
zadovoljstvo klijenata, zaposlenih i osnivaca? Sta je jedna od
kllucnih ,,soft-skills® menadzerskih vestina koje mogu da predvide
uspeh pojedinca kao lidera, sta je liderima neophodno pored
znanja kako bi se uspesno kretali kroz liderske vode

| Sta mozemo nauciti iz primera zenskog stila liderstva?
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LEADERSHIP JE BORBA SA PROM

Menadzment je borba sa kompleksnoscu. Menadzer treba da
odgovori zadacima koji nisu jednostavni. Potrebno je promisljanje,
igranje na vise frontova istovremeno, u borbi sa vremenom |
Mmnogim drugim faktorima. Leadership je nesto drugo. To je
neprestano suocCavanje sa promenama, borba sa promenama.
Lider je | ona] ko uocCava gde, kada i kakva pomena treba da se

“NAMA

sprovede | ko je inicira, a onda | obezbeduje njeno sprovodenje.
Ko je tu bolji - nema pravog odgovora. Potrebne su i menadzerske
| [Iderske osobine da bi svako od nas bio uspesan u svom poslu.
Promene su esencija liderstva, neprestano uocavanje sta, kada |
kako treba menjati. A sve to nosi | odredene rizike jer nikada ne
Mozemo biti siguni da smo doneli pravu odluku.

KO NE MOZE DA VODI SEBE, NE MOZE DA VODI NI DRUGOGA

Piter Draker, koji se smatra osnivacem modernog menadzmenta,
rekao je da ko ne moze da vodi sebe, vrlo tesko moze da vodi
drugoga. Sve pocinje od nas. Jesmo li za promenu, to tek treba da
pokazemo sebiida sebe menjamo. Onda je tek velika verovatnoca
da mozemo da menjamo | svoju okolinu I [jlude oko sebe. Pored
toga, jako je vazan fit to lead princip - kakvo je nase fizicko zdravlje,
kakav je nas mentalni fokus, kako dozivljavamo svoju licnu svrhu
| kakva je nasa emocionalna sreca. Ako smo mi fit, podeseni da

vodimo, postoji velika verovatnoca da cemo biti uspesni. Ali ako
nase vodenje, menadzersko ili lidersko, ometaju neki Sumovi, koji
dolaze iz naseg zdravlja ili fokusa il nerazumevanja zasto bismo mi
to radili, ako to ne izaziva neku srecu kod nas, mala je verovatnoca
da ¢cemo biti uspesni. Zato je u promenama prvenstveno vazno
pokazati sebi da mozemo sebe da promenimo, pa onda ocekivati
od drugih da se | oni promene.

VAZNO JE IMATI HELIKOPTERSKI POGLED

Kada smo sagledali sebe, vrlo je bitno nase razumevanje posla.
Bez obzira na to da |i je posao nas, da li smo vilasnici ili nas je
neko angazovao, nase razumevanje naseg posla, nase svrhe je
jako bitno. Tu je kljuc¢na stvar razmisljanje o novoj vrednosti. Nasa
Misija u zivotu je stvaranje nove vrednosti. Svaki cCovek, porodica,
drustvo, industrija... dele se na dve grupe: oni koji stvaraju novu
vrednost 1 oni koji razgraduju postojecu vrednost. Stvaranje
nove vrednosti je jako vazno. Sta to znaci u liderstvu? Ako smo
formirali svoju kompaniju ili radimo na celu neke kompanije, na

kojl nacin cemo stvoriti novu vrednost, kako ¢emo proizvesti
vise proizvoda koje trziste trazi? Moramo da osluskujemo trziste,
oratimo trendove, da razgovaramo sa klijentima. Mi sami moramo
da razumemo kako cemo obezbediti stvaranje nove vrednosti.
Vazno je da imamo helikopterski pogled. Da nas pogled na nas
p0sao i zivot bude takav da vidimo celu sumu, ali i svako drvo u
sumi. Nase sopstveno razumevanje situacije, okolnosti i cilja je od
izuzetne vaznosti za nas kao lidere.
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LIDER JE KAO PALAC NA RUCI

Da bi neko bio uspesan lider, on ne moze biti sam i mora imati
svo] tim. Tim koji razvijamo i vodimo je jako vazan. Profesor Isak
Adizes kaze da je lider palac. Lider mora da razgovara podjednako
kvalitetno sa svakim drugim clanom tima, a svi drugi clanovi tima,

JEDAN TIM?

STA POVEZUJ

Poverenje | medusobno postovanje su kljucni za tim. Poverenje
se stvara tako sto prakticno uverimo jedni druge da imamo isti
interes. Ako jedan clan tima misli da ima drugaciji interes od
drugih, nema poverenja. Ako nema poverenja, nema tima a tim
je ekipa koja proizvodi rezultate vece od broja ¢lanova tima, vece
od rezultata koje pojedinacno svaki ¢lan tima moze da ostvari.

LIDERI TREBA DA BUDU LOVCI NA USPEH, NE LOVCI NA GRESKE

Kakav je tim koji vodimo ako bez naseg odobrenja | potpisa ne
mMoze nista da se uradi? To je centralizovan tim koji pre ili kasnije
pocinje da gusi samog sebe. Mora postojati odredeno delegiranje,
ali na pravi nacin, gde se dogovara ko kako radi. Istrazivanje Gallup
12 il Human Six Sigma je doslo do saznanja da su angazovani
klijenti, klijenti koji su aktivni, spremni da u vecoj meri koriste vase
oroizvode | usluge, cak i vise da plate za njih. Postavlja se pitanje
kako da imamo angazovane (engaged) klijente, kako da dodemo
do njin? Tako sto ¢emo prvo stvoriti angazovane zaposlene. Oni

kao | prsti, jesu razliciti. To znaci da lider ne moze imati isti nacin
komunikacije prema svim clanovima tima, ve¢ mora da pronikne

korak dalje, sta to pokrece tu konkretnu osobu, sta joj je potrebno
da da najbolje od sebe. Tu lider pokazuje svoju snagu.

Medusobno postovanje je mogucnost koju dajemo drugim
Clanovima tima da misle drugacije. Ne da ih ubedujemo da oni ne
ZNaju, Ne mogu, a ono sto mi govorimo da je jedino pravo, vec da
Im damo mogucnost da drugacije misle, da se njihov glas Cuje,
njihovi stavovi uvazavaju.

poroizvode angazovane klijente. Kada su zaposleni angazovani?
Kada oni koj ih vode primenjuju u svom radu 12 ponasanja, koje
istrazivanje u rezultatima pokazuje (njihovi zaposleni znaju Sta se
od njih oCekuje, imaju obezbeden materijal za rad, sve uslove da
rade ono sto najbolje znaju...). Vazno je da lideri budu lovci na
uspeh, ne lovci na greske. O greskama je vazno razgovarati, ali
posebno znaci bilo koji znak da je primeceno da su zaposleni
uradili dobru stvar.
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RESPECT & RESULTS

Moderno liderstvo pociva na principu Respect&Results. To
podrazumeva pokazivanje postovanja, all bez kompromisa kada
su rezultati u pitanju, odnosno bez ugrozavanja rezultata. Ako
vidite tim koji je bucniji, veseo, nasmejan, vrlo je vazno zasto su
oni takvi. Ako proslavljaju uspeh, za to treba odati priznanje. Ako
se oni zabavljaju, a ne ispunjavaju svoju svrhu, to na neki nacin
treba da se koriguje. Moramo da pokazemo postovanje prema
svakome, ali to ne znaci da je to zamena za ostvarenje rezultata.
Tu postoje dve vrste ponasanja i vrednosti. Prva je postovanje -

PRINCIP 80/20 - PARETO

Italijanski naucnik Pareto je dosao do zakljucka da je 80 odsto
zemlje u ltaliji u viasnistvu 20 odsto stanovnistva. To je prosirio i
na druge oblasti zivota, na ekonomiju, a moze da se posmatra |
iz ugla zivota svakog pojedinca. Oko 80 odsto izazova u zivotu
oravi nam oko 20 odsto odredenih faktora. Ljudi zele da ostvare
nekoliko kljucnih ciljeva: da steknu pristojno obrazovanje, dobar
00Sa0, izgrade porodicu, poziciju u drustvu. Kada to rese, resili su
vecinu stvari u zivotu. Na njih se trosi najvise vremena | energije.
Uspesan lider mora da pokaze sveobuhvatnost i kvalitet. Ne moze
da ih primenjuje samo kad je raspolozen. Mora da vidi sve | da u
vodenju pokaze kontinuitet. Koliko god bili u razlicitim biznisima,

vazno je da lider pokazuje energiju i strast za onim sto radi, da
entuzijasticno govori o ciljevima, da inspirise druge, da pokaze
istinsko postovanje za svakog pojedinca. U drugoj grupi, koja se
odnos na rezultate, lider treba sam da razume svoju svrhu, pa
onda da motivise drugoga, da ga motivisanog odrzava, da mu
je jJasno koja je njegova uloga, kako on doprinosi zajednickom
rezultatu, a ukoliko nije doslo do pravog pokazivanja vestina, da

se to ukaze na poverljiv nacin.

ijpak smo svi u istom ukoliko vodimo ljude. A za rad sa ljudima je
potrebno zadovoljstvo, osluskivanje, istinska zainteresovanost. U
tome je vazno da cilj, put | uloga svakog pojedinca budu jasni. |
vazno je da negujemo razlicitosti iako ne delimo iste vrednosti.
Potrebno je da CEO bude i vidljiv, da ljudi imaju slobodu da ga
pitaju, da podele sa njim utiske. Zivot i biznis nisu maraton, sastoje
se od vise manjih trka, a svaku treba proslaviti. Ne mora svaka biti
trijumfalna, ali ljudi treba osete uspeh. Pored toga etika, integritet
| transparentnost su vazni - ne radite ono sto ne zelite da rade
vasi zaposleni. Kada razmisljate o nekom lideru, dobro je pitanje
da li biste Zeleli da vase dete radi za nju/njega.
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OSVESCIVANJE POTREBE ZA RAZMISLJANJEM NA DRUGACIJI NACIN

Dobra vezba koju covek moze uraditi je da zamisli da danas
odlazi u penziju | da neko ispred njegovog kolektiva treba da
izade | procCita nesto o njemu. Pitanje koje sam sebe treba da
upita je sta je postigao za 40 godina rada, ko je zapravo, sta
ostavlja za sobom, sta je njegov legacy?

SVEST O SEBI KAO KLJUC USPESNIH LIDERA | SOCIAL STYL

& VERSATILITY MODEL

Ne moze se biti dobar lider bez svesti o sebi jer bitho je kako
osoba vidi sebe ali | kako je drugi vide. Ta svest se Cesto razlikuje
| MNOgo je vazno to osvestiti, dakle | sopstvene | tude obrasce
ponasanja, kako bismo imali sto efikasnije | unapredenije odnose,
bolju komunikaciju, zadovoljne ljude, srecne timove sa kojima
radimo.

Social style model and versatility - model za koji je Natasa
akreditovana, njojje bio prelomnimomenat u sopstvenom razvoju.
To je proces u kojem se radi sopstvena procena a onda se zamole
Clanovi tima da isto daju feedback o osobi pa se onda osnovu
tog izvestaja dalje radi. To je deo personal leadership-a, razumeti
sebe | kako vas okruzenje vidi. Ta] model se zasniva na bavljenju
verbalnim i neverbalnim ponasanjima, sta | kako neko radi.

Postoje dve ose ovog modela, u prvoj su ljudi koji Cesce postavljaju
pitanja i nije im problem da podele svoje misljenje dok su drugi
cesce u ,ask” modu. Tu se razlikuju brzina i kolicina govora, ton

Sta bi covek Zeleo da ¢uje o sebi? To su individualne stvari, jako
vazne, | ta self expresija je dobar kompas gde smo a gde zelimo
da budemo. Treba misliti o tome sSta je Coveku potrebno da se
razvija da bi stigao do cilja i te slike o sebi koju zeli da ima i da
je drugi vide.

govora, gestikulacija i njen nacin, govor tela, da li postoji eye
contact i to su neke stvari koje se u kontaktu primecuju. Na osnovu
toga se pravi sablon i resenje kako poboljsati komunikaciju.

Druga osa u ovom modelu pokazuje koliko neka osoba pokazuje |
kontrolise emocije i tu imamo one koji jako kontrolisu i ne pokazuju
kao I one kojima na licu mozete mozete videti emocije, na verbalni
| neverbalni nacin.

Ovo Je jedan od modela na trzistu | kada se ukrste ove dve ose,
vrlo je jednostavno da se iz njega iznesu prakticne stvari koje se
odmah mogu iskoristiti. Ovde je mozda bitnije misliti o sebi, jer
to ima neki uticaj na ljude sa kojima se radi, a opet vazno je | ko
su ljudi sa kojima se radi i koji su njihovi obrasci ponasanja. Deo
razmisljanja kako poboljsati komunikaciju bitan je ,secure base” u
kojem vi morate da budete sigurna baza, jer ako se potrudite da
orilagodite svoje obrasce ponasanja u komunikacii sa drugima

oni ¢e imati vise sigurnosti i bice otvoreniji, smanjice se strah.
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Kada se ukrste ove dve ose dobiju se Cetiri tipa po ovom modelu:
Analytic style

Driving style

Amiable style

Expressive style

Ono sto treba uvek da se insistira kada se radi ovaj trening je da
ne postoji dobar i los stil, svi stilovi su podjednako dobri. Od toga
kom stilu neko pripada ne zavisi koliko ¢e Covek biti uspesan |
dobar lider. U danasnje vreme, u 21. veku, postoje druge osobine
koje su na ceni | koje se ocekuju u liderima, da postoji i empatija |
ostvarenje odnosa sa ljudima, ne samo fokus na zadatke.

Na primer osoba expresive stila nekada ne moze lako ostvariti
saradnju sa osobom koja je vise analytic stil. Dobro je u timu imati
razlicite tipove | stilove. Mora da postoji neka diverzivnost u timu
| moraju ljudi medusobno da se razumeju da bi mogli efikasno da

rade. Svaki stil ima svoju potrebu i orjentaciju a u situacijama pod
stresom svaki stil je vrlo prepoznatljiv.

Svako od nas iskazuje u nekom trenutku odredene segmente
svakog od ovih stilova ali je jedan uvek primarni. On se definise
u adolescentskim godinama I ne menja se, dok se menja treci
segment. Ono sto moze da se desi je da osoba moze da ima neki
stil ali da versatilnost, odnosno treci segment, bude jace ili manje
izrazen a to moze zavisiti malo 1 od pozicije na kojoj je osoba, kao
| od posla kojim se bavi.

VERSATILNOST | SVESTRANOST, TR

Ne postoji oS stil i pripadanje jednom stilu ne definise gde se
ko nalazi u organizaciji. Procenat izmedu stilova je uglavnom
izjednacen, driving profila ima malo manje a postoje mala

pomeranja u odnosu na kulturu, zavisno od zemalja.

Treci segment, odnosno versatilnost, predstavlja ono na sta moze
da se utice, ali naravno mora postojati zelja da se na tome radi |
versatilnost se menja.

Kada se ide na sastanke dobro je fokusirati se na stilove kojima
oripadaju te osobe, na razlicit nacin se do istih stvari dolazi, zavisno
od osobe do osobe jer svismo razliCiti | vazno je znati Sta mozemo

“CA DIMENZIJA

da uradimo da poboljsamo komunikaciju. Cetiri pravila za to su:

Osvestiti obrasce svog ponasanja
Kontrolisati svoje ponasanje
Prepoznati obrasce tudeg ponasanja
Uciniti nesto za druge

NENENES

Ljudi Ce se uvek setiti kako su se osecali u datom trenutku a ne ©
cemu se raspravljalo, zato je ovo sve jako vazno. Bitna je potreba
judi | zato postoji platinum pravilo ,tretira) druge kako bi oni zelel
da budu tretirani”
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PRILAGOBPAVANJE KOMUNIKACIJ

Lider mora da prilagodi komunikaciju u odnosu na to s kim
komunicira. Kada se razmislja o ponasanju drugih vazno je
izbedi zamke kao sto su stereotipl, veza stila sa pozicijom, da |i je
dopadljivo kako neko govori | gestikulira, dakle potrebno je biti
sto vise objektivan. Unapred je dobro razmisliti sa kim se odrzava
sastanak i ne fokusirati se samo na temu.

ATININA DOKTRINA - VODIC ZA USP

Natasa je deo tima koji se bavi ubrzanjem rodne radnopravnosti na
radnom mestu i puno vremena provodi radeci sa zenama liderima
| neke stvari se tu pojavljuju kao vid razlicitosti.

Radena je velika doktrina pod imenom ATININA DOKTRINA, koja
je uzeta za primer i izvor podataka, jer pokazuje vrlo interesantne
rezultate koji su bili dosledni kroz sve grupacie, od milenials-a
do senior-a, nevezano za grupacije, | ono sto je zanimljiv rezultat
je da su osobine koje su okarakterisane kao bitne za liderstvo
zapravo one osobine koje vecina smatra zenskim a veliki deo tih
karakteristika je zapravo neophodan za lidere 21.veka.

Na tom istrazivanju, koje je radeno na uzorku od 63.000 ljudi u
13 zemalja, izdvojene su neke najvaznije osobine koje su smatrane
najbitnijim za liderstvo:

Driving stil, na primer, nece imati strpljenja za dugacke uvode za
razliku od analitickog tipa koji zeli da cuje puno podataka. Moze
se poslati | mejl sa attachment-ima koji ce tipu poput analitickog
pomocdi jer oni zele veci broj podataka | Cinjenica dok driving stil
nece Citati predugacke mejlove. Dakle, vazna je ta priprema za
one koji sede sa druge strane stola na sastanku.

“SNO LIDERSTVO

- Povezanost (kreiranje | odrzavanje mreza medu ljudima)
- Odmerenost (slusanje, ucenje od drugih i deljenje zasluga)
- Iskrenost (zelja za otvorenom i iskrenom komunikacijom)

- Strpljenje (prihvatanje da je nekada potrebno duze vremena
da se dode do resenja)

- Empatija (sposobnost da zivot posmatramo iz perspektive
nekog drugog)

- Pouzdanost (karakter i iskustvo koji inspiriSu samopouzdanje)
- Otvorenost (ka svim ljudima i idejama)

- Fleksibilnost (mogucnost da se promenimo i prilagodimo
kada je to potrebno)

- Ranjivost (hrabrost da se pokazu ljudskost | greske)

- Balans (osecaj svrhe)
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/a kraj predavanja Natasa je istakla sledecdi citat kao inspiraciju:

JAKO VASA DELA INSPIRISU
DRUGE DA SANJAJU VISE,

UCE VISE. CINE VISE | POSTANU
VISE, /| STE ONDA LIDER."

(John Quincy Adams)
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Sta su stakeholderi? Kako ih identifikovati? Kako mapirati potrebe, upravljati
ocekivanjima | na koji nacin prodati ideju razlicitim stakeholder-ima?

STA JE STAKEHOLDER?

Stakeholder predstavlja zainteresovanu stranu na projektu,
u biznisu, U svakom segmentu zivota. Nije bitno da |i je ta]
orojekat mali, veliki, da li ima veliki ili mali uticaj na biznis. Podela
zainteresovanih strana | mapiranje pravih zainteresovanih strana
jJako su bitni u procesu | vazno Jje baviti se njima od pocetka.
Stakeholderi su svi oni koji na bilo koji nacin utiCu na projekat,

biznis, interes, reorganizaciju u kompaniji. Uvek mora da se proda

ideja, da se pronadu istomisljenici | da se vidi sta oni imaju od
toga | kako ih ukljuciti u momenat donosenja odluke. Pojedinci
| organizacije se mogu aktivno i pasivno ukljucivati u projekat, a
cak | pasivno ukljuceni mogu negativno uticati na sam projekat |
zato je bitno napraviti razliku ko ima kakav interes i koje su njegove
krajnje zelje u projektu ili biznisu.
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UTICAJ | MOTIVI

Cesto se desi da covek bude fokusiran na svoj krajniji cilj, ne sagleda
usput Sta moze da utice na njega | zasto nekim ljudima taj cil|
nije relevantan.Tako se na kraju ciklusa moze desiti da jedan akter,
kojl je Jako bitan, bude zanemaren. Svaki uticaj takve osobe, koja

PODELA STAKEHOLDER-A

Stakeholderi mogu biti interni 1 eksterni | vaznost izmedu njih
ne treba nikada zanemariti. Interni stakeholder nekad je mozda
| bitniji od eksternog. Mi budemo fokusirani da nekome nesto
porodamo (proizvod, uslugu), a sa druge strane stoji pitanje koliko
neko u kompaniji smatra da je to rizican posao, da nije dovoljno
orofitabilan, da takav klijent nije dobar za imidz kompanije i moze
nas zaustavitl. Jako je vazno uklopiti obe strane, razumeti poziciju
svakog od njih, kao i koliko imaju zelje da uticu na sve. Nekada
interni akteri mogu da ne prepoznaju zelju u datom trenutku kada
se planira da se napravi bussines case, vec se kasnije interesi

promene | ta osoba postaje neko ko moze biti blokirajuca tacka.

Bitno je Cak u toku procesa dobijanja posla sagledati da i se
nesto promenilo od zainteresovanih strana, da li su ukljuceni
svi zainteresovani kada je dobijanje posla blizu, i naravno, pri
ugovaranju tog istog posla, bitni su pravnici, korporativne sluzbe,
logistika. Sirina i opseg ljudi koji se uljucuju moraju biti veliki.

mMoze biti | van organizacije, moze usporavati proces i jako je vazno
sagledati sve | vizuelno, odnosno mapirati zainteresovane strane,
stakeholdere koji su u uticaju.

Stakeholder managementiproject management se uvek povezuju
jer u project management-u u ciklusu realizacije projekata ima
puno prepletanja razlicitinh interesa. Mapiranje zainteresovanih
strana je vazno u svakom procesu, | kod prodaje | kod vodenja
kompanije, | kod dovodenja novog brenda, promene, akvizicije -
u svakom od poslovnih scenarija. Top menadzment uvek mora
da zna ko su mu stakeholder-i, mora da zna sta treba prodati
zaposlenima, sta treba prodati upravnom i izvrsnom odboru, a
naravno, interesi nikada nisu isti i treba ih izbalansirati na pravi
nacin. Klijent je uvek taj koji je bitan, inicira ceo projekat i od
pocetka je tu. U bitne spadaju i korisnici rezultata projekta, da li je
to usluga ili proizvod, dakle onaj ko ¢e koristiti ono sto je prodato.
Uvek se vrti sve oko ,what’s in it for me", jer mi prosto zivimo u
takvom vremenu.
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MAPIRANJE ZAINTERESOVANIH STRANA | MAPA UMA

Vizualizacija je neophodna | vazna, dakle nacrtati sta je krajnji cilj, u
kom smeru se ide | ko sve moze da nam utice na to. Brainstorming
sa timom koji vodi projekat u vise faza je vazan i znacajan, na
pocetku projekta, u pripremi ponude, realizaciji, predaji prodaje,
bitno je u svakom momentu biti siguran da su svi interesi zadovoljeni
jer nikada ne mozemo znati ko moze zaustaviti proces. Ne mora
da znaci da se uvek moze naci resenje, ali mogu se predvideti
opasnosti, rizici |1 sa koje strane dolaze.

Svi Imaju nivo interesovanja, nekome je jako visok, a nekome nizi.
Dobro je uvek ukljuciti aktere | obavestiti ih, dati im na znacaju
lako moze na tome da se zavrsi ako Im je nivo interesovanja nizak.
Uvek se analizira koji nivo moci ti ljudi imaju, a pitanje je da i se
to moze proceniti. Potrebni su ozbiljno istrazivanje | relacija sa
iInstitucijom jer nekada ne mozemo sagledati | predvideti koliko
je organizacija kompleksna, koliko ima ljudi u lancu, ko je na kojoj

poziCljl, potrebno je posvetiti vreme | rad u kreiranju odnosa sa
zalnteresovanom stranom.

Mapa uma, odnosno crtanje i identifikovanje stakeholder-a kroz
maticni prikaz obuhvata: sta, ko 1 na koji nacin moze u daljem
koraku imati potencijalnog interesa i kako u daljem toku to moze
da se poveze.

Dve ose koje uvek gledamo su INFLUENCE AND POWER, odnosno
nivo odluke i nivo moci.

Ovde imamo grupe koje moramo:

1. POSMATRATI - grupa koja ima nizak nivo moci i nizak nivo
interesa | koja nije od znacaja

2. INFORMISATI - grupa koja ima nisku moc¢ odlucivanja, ali ima
interes; ne donose samu odluku, dele sam proces rada | vazno
je ne ignorisati I informisati ih

3. UPRAVLIATI IZBLIZA - grupa koja ima visok nivo interesa |
visok nivo odlucCivanja; vazno je ukljuciti ih u ranoj fazi projekta:
to su ko-kreatori, treba ih uvaziti

4. ZADRZATI ZADOVOLJNIMA - grupa koja je kriti¢na, ima visok
nivo odlucivanja, nizak nivo interesa; vazno je pokazati interes,
pohvaliti uspeh, ukljuciti u projekat | ostvariti konekciju jer na
ovOj] grupi radimo kada je potrebno da prenebregnemo strah
koji moze nastati iz necega.

Stakehloderi se menjaju, dosta je to ziva struktura, pa se menja |
matrica vaznosti. Neki koji su posmatrali, kasnije postaju oni koje
trebba da zadrzimo | dalje da bismo realizovali projekat. Odnos se
gradi, to je dugorocni proces.
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NIVO UTICAJA

Uticaj je moc, kako uticemo na neku osobu, na stvar ili tok nekog
dogadaja; posebno na osobe koje sunam blizuili sa kojimamoramo
da donesemo neku direktnu odluku, postignemo odredeni napor
kako bismo nesto realizovali. Uticaj nam je, naravno, vazan, zbog
postizanja rezultata. Svi smo mi manipulatori kada treba da
postignemo odredene rezultate. Moramo da znamo na koji nacin

mozemo da identifikujemo svoj problem, da uvidimo problem
koji postoji na drugoj strani | koji uticaj moze da ima na nas tok
dogadaja. To je umetnost, kao | umetnost pustanja drugima da
nas vode, da ostavimo momenat sujete koji svako od nas ima i da
kao prioritet imamo zajednicki cilj.

STA NAS SPRECAVA DA VRSIMO UTICAJ?

To suiskustva od ranije, predrasude, o pojedincu ili sledu dogadaja,
| uvek je bolje izmaci se od toga. U vrsenju uticaja izuzetno su
vazni odnosi | kako se oni grade. Odnos koji gradimo nije nuzno
da bude na najvisem nivou, vec¢ da znamo ko su operativni ljudi,
ko su ljudi koji donose odluke i da znamo na koji nacin mozemo
nasim uticajem da doprinesemo njihovoj odluci. Kada razmisljamo

VREDNOSTI | MOTIVI

Covek ima dva razloga zasto nesto radi - pravi razlog (ono 3to je
ISpravno), i ono sto je pravi kriterijum (real reason).

O nivou uticaja, mogu da nas opovrgnu neke vrednosti u kojima
se trenutno licno nalazimo i1 stil ponasanja - postoje kompanije
koje grade arogantan pristup, a to nije uvek najbolje resenje. Ako
Imamo zadatak da uspostavimo saradnju, nekada je dobro povuci
se korak unazad, sagledati situaciju | iz drugog ugla, pa tek onda
oreci u napad.
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ALATI UTICAJA

Sta znaci CAN? Curency (5ta je to $to mozemo da ponudimo
nekom stakeholderu da bismo dosli do zajednickog cilja), Avoid
(stvari koje treba izbedi) | Need (potreba). Kada razmatramo
pojedinacno sve ove faktore, potrebno je sagledati prosperitet

koje mozemo da koristimo. U delu Curency jako nam je vazno
da zavrSimo posao, obezbedimo odredenu dozu sigurnosti, da
IMmamo pravo resenje, izazov na koji cemo odgovoriti, neophodnu
vidljivost | momenat kredibiliteta.

KAKO UPRAVLJATI ZAINTERESOVANIM STRANAMA NA PROJEKTU?

Jakojevazno dokumentovatiulogeipotrebe svake zainteresovane
strane. Takode, neophodno je kontinuirano nastaviti komunikaciju
sa svojim stakeholderima, u svakoj fazi, sa osvrtom na zajednicki
cilj, da im omogucimo da imaju vidljivost u projektu, da znaju
ishod | da identifikujemo ono sto Im je vazno. Bitno je lansirati
svaciju potrebu tokom citavog procesa dolazenja do krajnjeg
cilja | graditi odnos baziran na poverenju. Praksa pokazuje da je
ooverenje kljuéna stvar od samog pocetka. Cak i ako se tokom

orojekta menjaju interesi na globalnom ili lokalnom nivou, vazno
je da i cemo samo pregaziti drugu stranu ili cemo to podeliti
sa drugom stranom | reci da su se interesi udaljili. To je pitanje
gradenja poverenja. Kada izgubimo poverenje u bilo kom odnosu,
to nas vraca tri koraka unazad. Cesto se desi da u brzini delanja
nestane poverenje i to nije retka situacija, a ako ve¢ moramo da
gradimo poverenje ponovo, vazno je da priznamo gresku, da se
izvinimo, da kazemo Sta cemo uciniti drugacije | da delamo.
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STA SU NOVA ZANIMANJA DANASNJICE
| KAKO RADE SAMOORGANIZOVANI TIMOVI?

Sta je Business Agility? Kako je pojam agilno iz auto-industrije
postao kljucan za softvere, pa daleko prevazisao okvire
softverskog razvoja i postao zastuplien u svim drugim sferama -
finansijama, marketingu, farmaceutskoj industriji...

Kako uporedo sa usvajanjem agilnih procesa | alata promeniti

| Nacin razmisljianja, koji je nuzan za moderno poslovanje?
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AGILNO - HOLISTICKI PRISTUP SV

Agilnost u poslovanju vezujemo za agilni menadzment, novu
vrstu menadzmenta koji ume da odgovori na potrebe biznisa u
vremenu brzih tehnoloskih promena. To su pre svega potreba za
brzom isporukom proizvoda na trziste i potreba za inovacijama.
Agilni menadzment ume da izade u susret zahtevima klijenata
koji se cesto menjaju, a agilne kompanije dobijaju trzisnu trku.
Zato je danas agilno zastuplijieno u gotovo svim sferama -

MU STO RADIMO

finansijama, marketingu, farmaceutskoj | drugim industrijama,
| daleko prevazilazi okvire softverskog razvoja u kojem je
orvobitno nastalo. Agilno podrazumeva jedan ceo ekosistem
svega oko nas i ukljucuje | nas same kao pojedince i nasu licnu
agilnost. Agilno podrazumeva holisticki pristup svemu Sto
radimo | zahvata vrlo Sirok kontekst - agilnu organizaciju, agilnu
transformaciju i agilno okruzenje.

AGILNE ROLE - NOVA ZNANJA | NOVA ZANIMANJA

Agilne uloge - Sta ja radim kada radim agilno, kako izgleda moj
POSA0 - veoma SuU vazne za razumevanje agilnog. Agilno je |
nastajalo redefinicijom zanimanja. U agilnom nema vise zanimanja
kao sto je Poject Manager, vec postoje nova zanimanja: Scrum
Master, Product Owner, Developer, Agile Coach. Nastaju zanimanja

koja se ne mogu dobiti formalnim obrazovanjem. Role se razlikuju
od tradicionalnih rola. Profesionalni identitet pojedinca koji dolazi
da radi u kompaniju koja ima neki oblik agilne zrelosti direktno je
vezan za Nova znanja, nova imena.
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AGILNI TIM - OSLOBODPEN KOMANDNOG, KONTROLNOG MILJEA

Tradicionalno znamo da se Project Manager bavi ljudima i
orojektima, a u agilnom su uloge drugacije. Niko nikome ne
kaze sta da radi. Scrum Master se bavi ljudima | procesima,
uopste se ne bavi proizvodima. To radi Product Toner. A onda
postoji | tim strucnjaka koji imaju tehnicko znanje - Developeri,
koji znaju kako da naprave proizvod. Kod uloga koje su striktno
razdvojene vazan je fokus. Da oslobodimo nekome ko zna biznis,
klijente, da moze to da radi, da se ne bavi nuzno procesima. Da
Scrum Masteru oslobodimo prostor da se bavi interakcijama

pojedinaca u timu. U jednom agilnom timu ima jedan Product
Toner, osoba koja se bavi proizvodom, jedna osoba koja se bavi
procesima I ljudima i sami ljudi koji prave. To su ljudi od kojih
zavisi kompletna implementacija. Oni zajedno odgovaraju za
uspeh. Nemamo jednog Project Managera koji je odgovoran
za sve. Agilni timovi su samoorganizovani, nemaju sefa. Svako
ZNna svoja zaduzenja | tu pocinje polje agilnog, za razliku od
komandnog, kontrolnog miljea. To je kultura eksperimenta.

NOV PRISTUP RAZVOJU PROIZVODA - AGILE PRODUCT

DEVELOPMENT

Nakon Drugog svetskog rata, kada je u ,Tojoti” potraznja bila
veca od ponude, Japanci su slali ljude u svet da skupe znanja
koja su Im korisna i da naprave svoj sistem. Ukinuli su sve gubitke
koji podrazumevaju cekanje, transport, greske, stvorila se kultura
koju danas zovemo ,lean” - glatko. Uspostavili su takozvanu
efikasnost toka. Dosli su na ideju da isporucuju kola po kola, ne

da ih imaju stotine na traci, koja ce cekati kupca. Ispostavilo se
da im je to jeftinije. Dva profesora univerziteta su usla u takvu
Tojotu 1986. godine i opisali takav nacin rada. Nazvali su ga New
Product Development Game. Uspostavljen je nacin kako brze
da razviju proizvod, bez defekta, | da sto pre dodu do klijenta.
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OD ,,TOJOTE" DO SOFTVERA

Dzek Saterlend nastavio je da razvija ideju koju je pokrenula
,1ojota”“. Nakon sto je 1993. godine procitao ¢lanak u kome se
orvi put upotrebljava rec¢ ,scrum®, poceo je da se zalaze za
ideju da nisu potrebni timovi koji rade kao da trce sa stafetnom
palicom, predaju je jedni drugima, vec timovi koji trce kao igraci
u ragbiju - nose loptu napred-nazad. Scrum je ovde upotrebljen
kao simbol zajednickog rada. Dzek je koncept , Tojote” iskoristio
za softversku industriju, za reSavanje goruceg problema 20.
veka, razvoja tehnologije, to jest softvera. Sa Sveberom je
razvio scrum okvir za razvoj softvera. Njihov okvir kaze da, kada

AGILNI MANIFEST | 12 PRINCIPA

Agilno je 2011. godine dobilo i Agilni manifest. Stvorila ga je grupa
judi koja je zelela da postojece metodologije stavi u zajednicki
okvir. U kontekstu softvera kao rec¢ agilno se prvi put javlja
upravo u Agilnom manifestu, a nakon toga iz softvera prelazi u
marketing, energetiku, pogrebne usluge, finansije... Agilno nije
strogo uputstvo, vec daje vrednosti | principe, na osnovu ¢cega
svako smislja svo] proces, hibrid, scrum. Podrazumeva stalni
proces ucenja koji kompanije do sada nisu poznavale.

Agilni manifest ima 12 principa, od kojih su posebno znacajni: sve
sto radimo treba biti usmereno ka predavanju vrednosti nasim

poravimo proizvod, krecemo od vizije proizvoda, Sta je, Cemu
sluzi 1 kome je namenjen. Onda pravimo korake - specifikaciju
koja kaze da, ako ne mogu da uradim sve korake, bar sam
uradio tri najvaznija za klijenta. Vazno je | planiranje. Planiranje
na veliki period sa velikim timom, velikog projekta, danas je
poprilicno promasena strategija. Potrebna je velika slika | plan
za kratak period, sa malim timom, detaljno isplaniran. Na kraju
perioda od nedelju do mesec dana, koji zovemo sprint, imamo
nesto sto mozemo da pokazemo klijentu. Kada se sve to zavrsi,
onda seda tim da vidi Sta je uradeno, Sta moze bolje.

klijentima; treba da negujemo ,face to face” komunikaciju; treba
da gradimo projekte oko motivisanih individualaca koji se nalaze
U samoorganizovanim timovima... Sve ove stvari su sjajne  nema
ko ih ne bi zeleo u svom okruzenju, ali problem je sto Cesto
,common sense” nije ,common practice”. ,Common practice”
je joS uvek cesto gledanje organizacije kao masine sastavljene
od malih delova koje konstatno moramo nadgledati | zameniti,
ukoliko se pokvare. Ovakav stil menadzmenta datira jos iz doba
industrijske revolucije, koji je tad doneo velike rezultate. Danas
ga nazivamo i ,tejlorizmom® jer je Fridrih Tejlor, inzenjer, odlucio

da inzenjerski effort unese u menadzment svet.
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MENADZMENT SE NUZNO MENJA

Sve ono Sto je on u tom trenutku radio bilo je usmereno prema
optimizaciji, efikasnosti, odgovarajucoj utilizaciji svih resursa
koje je imao. Nekada u organizacijama vecina stvari koje su
se radile su bile repetativne, te organizacije su jasno odvajale
umni rad 1 fizicki rad. Nekoliko ljudi na vrhu organizacije se
bavilo umnim radom, a ostali su obavljali manuelni rad. U
takvim slucajevima, Fridrihov pristup menadzmentu u kojem
je nametnuo inzenjerski effort moze dati velike rezultate. Kako
vreme prolaziisvet se menja, pojavljuju se ljudi koji znanjem daju
vrednost organizacijama. Ljudi koji su se bavilimenadzmentom
shvatili su da nesto moraju da promene, danas svi govorimo da
su ljudi U nasim organizacijama najvece blago, ali uprkos tome

’

Kada je agilno u pitanju, postoje razlicite teorije | prakse koje
Mogu biti primenjene u svakodnevnom radu, a ono sto se teze
moze pronacijeodgovornapitanje ,kojijetozadatak menadzera
uagilnom okruzenju?“. Menadzeri predstavljaju najveci problem
u svakoj agilnoj transformaciji. Svake godine izlaze izvestaji o
tome koje su to najvece barijere u agilnim transformacijama i u
vecini se pojavljuju top tri razloga: organizaciona kultura i nacin
vodenja organizacije, otpor promenama | nedovoljna podrska
od strane menadzmenta.

mMi | dalje namecemo top down mandatorne improvement-e,
na koje ljudi generalno ne reaguju dobro. Kompanije postaju
sve vece, ima sve vise ljudi i mi dodajemo jos slojeva hijerarhije
da bismo mogli kontrolisati ljude. Razmisljamo linearno, a svet
oko nas nije linearan.

Nezavisno od toga kako nam izgleda organizacioni chart
organizacije na papiru, na kraju dana sve organizacije na ovom
svetu su zapravo kompleksne socijalne mreze u kojima je sve
uvezano sa svim. Bitnije je ko koga zna nego ko se nalazi gde u
hijerarhiji. Tu se nalazi prva promena koju je potrebno napraviti,
kada je u pitanju zadatak menadzmenta u agilnom okruzenju.

MENADZERI, NAJVECE BARIJERE U AGILNIM TRANSFORMACIJAMA

Piter Draker je rekao da se menadzment svodi na rad s [judima,
sto je nama danas sasvim logicno, | da je zadatak menadzmenta
da pomogne [judima kroz zajednicki trud da ostvare zajednicki clil].
Naglasiojedaje menadzmentkrucijalniodlucujucifaktor, aliupravo
to je ono Sto pravi najveci problem u agilnim transformacijama |
vodi nas prema tome da mislimo da i menadzment mora prodi
kroz unapredenje ukoliko zelimo da donesemo nesto novo u nase
okruzenje i zelimo da nase kompanije budu agilne.
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PET UNIVERZALNIH PRINCIPA 1Z M

Sta je zadatak menadzera u agilnom okruzenju? Univerzalni
orincipi iz menadzmenta 3.0. nam govore da je menadzerska
oraksadobraukolikoangazujeljudeipospesujenjinovuinterakciju,
ukoliko unapreduje sistem. Svaka menadzment praksa je dobra
ukoliko cini klijente zadovoljnim, a tu pricamo i 0 svim ucesnicima
unutar procesa kao i 0 zajednici U kojoj se nalazimo. Svaka praksa

VUCA ENVIRONMENT

Danas govorimo o povecanju ,VUCA environment® To je
akronim koji je nastao na americkom koledzu za vreme Hladnog
rata, krajem 80-ih godina, pocetkom 90-ih (VUCA - volatility,
uncertainty, complexity, ambiguity). Govori nam zapravo O
veliko] dinamici promene kojom smo okruzeni i o tome koliko
su stvari oko nas maglovite. Ponekad imamo previse podataka,

ORGANIZACIJA KAO ZIVI SISTEM

Moramo prestati da gledamo na organizaciju kao masinu
Ispod nas | poceti da je posmatramo kao zivi sistem. Zadatak
menadzmenta u agilnom okruzenju je da gaji | neguje sistem
koji ce pomoci kompaniji da postigne svoju svrhu. Jedini nacin

“=NADZMENTA 3.0

je dobra ukoliko donosi ,co-create” momenat, ukoliko donosi
oriliku da ljudi zajedno stvaraju posao. U realnosti ne mozemo
menjati licnost ljudi, ve¢ mozemo stvarati jake fluidne sisteme
sa distribuiranim autoritetom, koji se grade na ,wisdom of the
crowd” | da upravljamo sistemom, a ne [judima.

sto ¢inl da ne znamo koji podatak je pravi. Sve je uvezano
sa svime | ponekada ne mozemo napraviti savrseni plan, ne
mozemo naci uzrok i posledicu. U takvom okruzenju ukoliko
se rigidno drzimo hijerarhijske organizacije, odnosno piramide,
| oCekujemo da uvek ljudi na vrhu donose odluke, ne mozemo
ocekivati da ¢ce oni uvek odgovoriti zahtevima okruzenja.

da se borimo sa kompleksnoscu je da distribuiramo kontrolu u
okviru sistema, da gajimo snazne fluidne sisteme gradene na
kolektivnhoj inteligenciji | da, na kraju krajeva, mozemo menjati
okruzenje, a ne ljude.
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NOV NACIN POSLOVNOG RAZMISLJANJA

Sta je Design Thinking, na koji nacin moze transformisati nacin
Nna Koji timovi | pojedinci razvijaju usluge I strategije, kako nudi
kKreativan put do pravih resenja?
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Design Thinking podrazumeva dubinsko razumevanje stvari,
empatiju, preispitivanje hipoteza i zakljucaka | trazenje resenja
| strategija koji naizgled nisu ocigledni. To su cetiri osnovna
orincipa Design Thinking-a, koje je u stvari nacin razmisljanja.
Organizacije ga koriste da uvedu odredene promene u nacin
razmisljanja svojih timova 1 kao kreativni nacin reSavanja
oroblema. Definicije kazu | da je to proces | set kognitivnih,

STA DONOSI OVA KULTURA?

Najvise oko 10 odsto kompanija je pocelo da koristi ovaj nacin
rada | razmisljanja. Prva stvar koju on donosi jeste empatija. Ona
Ima Mmoc da promeni sve sto se oko nas desSava, pa | da promeni
biznis modele. Podrazumeva prolaz kroz svakodnevno iskustvo
korisnika, sagovornika. To je dubinsko razumevanje sagovornika,
saradnika, partnera, potrosaca, klijenata.

Druga moc Design Thinking-a je da se bavi svim zainteresovanim
stranama, svim sagovornicima. Samo posmatranje celog ekosistema
naseg sagovornika dubinski moze unaprediti nase poslovanje.

DESIGN THINKING JE NACIN RAZMISLJANJA

strateskinh i prakticnih alata da bismo nesto koncipirali. Treca
definicija kaze da je to integrativni proces koji dubinski razume
korisnika, preispituje pretpostavke | redefinise probleme.
To je najpribliznija definicija Design Thinking-a kao nacina
razmisljanja. Koristeci ovaj nacin razmisljanja, reSavamo izazove
svojih kompanija.

Design Thinking kljucno menja intuiciju. Velike odluke se vise ne
donose na bazi intuicije niti osecaja u stomaku. Menja se to da
se bavimo sadasnjoscu i tako je Sansa za uspeh mnogo veca,
zadovoljstvo korisnika postizemo u sadasnjem trenutku. Tako su
konsultantski sistemi postali glavni konkurent advokaturi. Sa care
segmentom poceli su unapred da vode racuna o svojim klijentima.
Kljucna promena koja nastaje kada iz troska prelazite u investiciju.
Ne Cekate da neko ima problem, vi ste preventiva, investicija da
se problem ne desi. Tako se stvaraju nov proizvod i usluga. Dug
je proces promene koja nastaje, ali taj proces nece ni imati kraja.
Uvek cete unapred gledati kako mozete da unapredite neki proces.
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TRI KLJUCNA ALATA DESIGN THINKING-A

Design Thinking je kutura koju svi zivimo | radimo, a njena tri
kljucna alata su: ZA KOGA (najvaznije za timove koje su u fazi
eksponencijalnin | radikalnijinh promena), KADA | KAKO.

KAKO podrazumeva da kreirate zajedno strategiju sa legal
care, spustite je na nivo koji pokazuje sta to sustiski znaci za
jude koji je primenjuju. Pravi se vecC sutra kultura koja ima
Design Thinking elemente. Primer je uvodenje sastanka na
kojem su jednom mesecno ili nedeljno svi ljudi zaduzeni za

PROVODITE VREME SA ONIM KO J

Design Thinking je i timski pristup kreativnim stvarima koji donosi
korist krajnjem korisniku. Empatija u ovom smislu podrazumeva
neophodnost da se provodi vreme sa onim ko je krajnji korisnik.
Na primer, u unapredenju industrije proizvodnje milksejka vazna je
perspektiva coveka koji kupuje milksejk, bez obzira na to koliko je

Design Thinking. Sastanak se vodi i formira tako da pokazuje
mikrorezultate. Kreiraju se novi timoviagilnim principima, a nove
pozicije agenata promene donosile su promenu kulture. Format
kolegijuma je bio kljucna promena koja u prvih godinu dana
pokazuje rezultat. Pokazalo se | da ljude ne treba birati samo
kao interne zaposlene, oni treba da budu delovi ekosistema
koji su sacinjeni od internih i eksternih ljudi. Tu je kompanijama
kljuCna promena. Potrebno je imati hrabrostii okruziti se ljudima
koji su liderl, a to ne mora biti CEO.

= VAS KRAJNJI KORISNIK

tim koji to radi pametan i koliko dobre ideje ima. Vazno je poslusati
korisnika jer moguce je da je to sasvim drugacija osoba nego
sto smo mislili. Design Thinking ne mora uvek podrazumevati
ulaganje velikog novca u proizvod, vec je dovoljno proveriti sta o
proizvodu misle korisnici.
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DEFINISITE PROBLEM

Promena percepcije cesto je kljuCna za preciznije razumevanje
oroblema koji reSavamo. Za osobu koja ceka lift, nije lift spor
vec problem prestavlja dosada dok se lift ceka. Uslugu treba
unaprediti, na primer pustanjem muzike dok se ceka lift. Tako

DIZAJN SPRINT - CEO PLAN U NED

Kljucne faze procesa Design Thinking-a su: empatija, definisanje,
ideacija, prototip | testiranje odnosno validacija, | u dizajn sprintu
realizuju se u nedelju dana. Akcenat treba staviti na razumevanje
osobe ili problema, Cak provoditi vreme sa korisnicima jer su oni
mMozda potpuno drugacijl. Nasa perspektiva ne mora bitinajtacnija,
vazna je perspektiva korisnika, koju treba uvaziti sa pretpostavkom
da mi mozda gresimo. Albert Ajnstajn je rekao ,Da imam 1 sat da
resim problem - 55 minuta bih razmisljao o problemu, a 5 minuta
O resenju problema”. Definisanje problema, preciziranje onoga

negde mozemo videti I osmisljene igrice za pesake dok Cekaju
zeleno svetlo na semaforu. Za resavanje problema potrebno je
ukljuciti ceo tim.

=LJU DANA

Sto se desSava je vazno. Ideacija pruza razvijanje sto veceg broja
resenja | tu je dobro ukljuciti ceo tim, iI¢I do ekstrema | pronaci
najbolju ideju. Sledi prototajping, koji obuhvata izradu jednog
porototipa | fokus na njegovu upotreblijvost nakon ¢ega validacija
donosi testiranje na pet korisnika, donosenje zakljucka sta smo
naucili, sta je dobro a sta lose.

Design Thinking je zapravo validacija sopstvenih verovanja.
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Kako da u struktuiranom sistemu postignemo agilnost, posvecenost

| brzinu preduzetnika? Da li postoji preduzetnicki i korporativni tip menadzera

ili moZzemo usvojiti najbolje od oba sveta? Sta korporacije mogu nauditi
od startup-ova i da li smo nakon korporativnog iskustva spremni za

,Corpo startup” ili ,,corpo spin-off” pristup?

STA JE INTRAPREDUZETNISTVO?

Intrapreduzetnistvo predstavlja sistem, odnosno klimu koja
dozvoljava zaposlenima u nekom sistemu da se ponasaju kao
poreduzetnik. Taj pojedinac kojem se dozvoljava da se ponasa
kao preduzetnik trebalo bi da bude ekstremno motivisan,
oroaktivan, istrazivacki nastrojen, sa vestinama da razmislja
van kutije. To nije lako. Kada poredimo intrapreduzetnistvo

sa klasicnim preduzetnistvom, ono ima jednu prednost vise
u odnosu na standardno preduzetnistvo. U standardnom se
oslanjamo na skromne resurse preduzetnickog pokusaja, dok se
u intrapreduzetnistvu oslanjamo na resurse jednog struktuiranog
sistema koji daje mogucnosti za znatno bolji start.

60


https://www.linkedin.com/in/randjicdejan/?originalSubdomain=rs

Akade ija

Predavac: Dejan Randic
Pozicija: General Manager

Kompanija: DNA Communications
| §ICT Hub

Predavanje: Intrapreneurship

KAKO KREIRATI PREDUZETNICKU STRUJU
UNUTAR STRUKTUIRANOG SISTEMA?

U ovom procesu neophodno je da dodemo do odgovora na
nekoliko pitanja: kako napraviti preduzetnicki “drajv” unutar
struktuiranog sistema 1 kako motivisati ljude da budu agilni?
Kako pokrenuti ljude da budu jos proaktivniji, a omoguciti
da sistem bude jos bolji? Kako da se sistem podesi tako da
omoguci ljudima taj pristup? Tu dolazimo do teme inovacija.
Imamo jednostavne inovacije kroz unapredenu upotrebu

necega bez preradivanja, odnosno bazicno prilagodavanje Ciji
benefit je laksa realizacija procesa | resenje problem. Imamo

A 4

inovacije unapredenja procesa, sistema, organizacije koje
pruzaju benefite ustede | brzine kao i inovacije kroz znacajnu
oromenu | unapredenje poslovanja, tj. unapredenje citavog
biznis modela. Inovacija moze sluziti da promeni kompletnu
paradigmu poslovanja i moramo misliti o tome kako podstaci
stvaranje | protok inovacija unutar sistema sa ciljevima da
sistem bude bolji, efikasniji, profitabilniji, da spremno ide u
susret izazovima.

PO CEMU SE RAZLIKUJU STARTUP | KORPORATIVNI MODEL?

Startup je organizacija formirana tako da trazi model po kojem
moze da skalira u kratkom vremenskom periodu, da poveca
poslovanje 20 puta, Cak | do 100 puta za godinu dana. Svaki
startup bi trebalo da bude ,tech” preduzetnistvo, ali ne | obrnuto.
Desile su se tehnologije kao sto je internet koje su omogucile
eksponencijalni rast | tehnoloski razvoj je doveo do toga da covek
bude u sve veco] meri eliminisan. Kada korporacija razvija projekte
u standardnom modelu, ukoliko prva verzija proizvoda na trzistu
dozivi neuspeh - korporacija ima slobodu I moc¢ da odustane
od nje | da neuspeh pomiri sa buducim uspehom. Startup nacin
razvoja proizvoda je drugaciji I Ima osnovni princip koji se bazira
na stalnim repeticijama jednog ciklusa koji zahteva unapredenje,
testiranje proizvoda kod potencijalne korisnicke publike, dobijanje

povratne informacije.

Dva vazna benefita kod startup pristupa su:

1. SPOZNAIJA - Ukoliko se uvidi da se ne ide dobrim putem,
dobija se jasan signal koji doprinosi da se na vreme prekine |
ustedi vreme | novac.

2. VELIKE SANSE ZA USPEH - Ukoliko se, po ovom modelu
stalnog ucenja | unapredenja, stigne do kraja, Sanse su velike
da ce korisnici zeleti da koriste vas proizvod jer je vec testiran.

Korporacije su vremenom dosta naucile, usvojile su startup
metodologije, akviziraju startup-ove da bi unele to u svoj sistem
| Intrapreduzetnisvo je zapravo jedan od nacina kako su se
korporacije u poslednjoj dekadi drasticno menjale.
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’

KO CE UNAPREDITI NAS STRUKTUIRANI SISTEM?

Ko ce unaprediti nas struktuirani sistem: spoljni konsultanti,
interni department ili cemo imati iluziju da ¢e se sistem sam od
sebe unaprediti? Ako ¢e nas nesto unaprediti, unapredice nas
oritisak trzista, potrosacai korisnika. Pitanje je koliko zelimo da
udemo u akviziciju. Ukoliko zelimo da ubedimo nekoga da koristi
nas proizvod, moramo da uradimo dve stvari: da ispunjavamo

KAKO DA INICIRAMO PROCES?

Da li cemo kroz tim bilding izvuci od [judi motivaciju za inovacije,
da Il cemo formirati tim za to ili cemo stvarati inovativhu klimu
unutar kompanije? Ne postoji jasan odgovor dok se ne upozna
dubinski rad u firmi. To svakako nije lako, pogotovo zadrzati
INiciranu ideju da opstane. Najveci neprijatel] inovativnih procesa

je redovno poslovanje zato sto ¢e ono uvek nadjacati ono sto je

nekome zelju ili potrebu ili da pomazemo u resavanju necijeg
oroblema. Kad god postoji nesto sto se zavrSava procesom
akvizicije na nasu stranu, mora biti ispunjen jedan od ova dva
uslova. To je vazno imati i kao faktor motivacije. Ukoliko zelimo
da nam se neko pridruzi u odredenoj ideji, moramo da Im
Ispunimo jednu od dve navedene stvari.

Nnovo. Inovativno ce se posmatrati kao vrsta luksuza koja Ce biti
pomerena u drugi plan. Jedno resenje je da se nova stvar uvede
kao ravnopravan projekat koji ¢e imati svoj status | rad. Drugi
model je da stvorimo startup unutar sistema. Korpo inovacija vec
duze vreme potresa set start-up-ova. Najveca sansa startup-ova
je upravo unapredenje tradicionalnih tehnologija.

KO JE U SITUACIJI DA INOVIRA TRADICIONALNO?

Vazne su inovacije koje dolaze iz korporacija i priliku da menjaju
tradicionalnu industriju imaju samo oni koji tu iIndustriju poznaju.
Pored njih u timovima mogu biti | programeri, strucnjaci za

marketing, ali u osnovi moraju biti ljudi iz tradicionalne industrije.
Oni su NosIocCI iInovacije.
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KAKO INSPIRISATI LUUDE NA SPE
ILI KORPO STARTUP?

Kada smo inicirali inovaciju, dosli do faze da je sprovedemo,
kako inspirisati jude da nerade na normu vec kao da je to njihov
oreduzetnicki korak? Ljude je potrebno uciniti partnerima.
Potrebno je dozvoliti ljudima da to bude njihovo.

KAKO PREPOZNATI SOPSTVENE POTREBE

| DOCI DO RESENJA?

Da li investirati u departman za inovaciju, ici preko HR-a ili na neki
drugi nacin? To nije laka odluka, ali prvi korak je omoguciti l[judima
da budu slobodni. Na tome se nikada ne moze dovoljno uraditi, ali
ne smemo prestati. Takode, neophodno je odati priznanje svakom
pokusaju svojih saradnika, podstaci in. Nemojte ulaziti u realizaciju
onoga sto ne mozete sprovesti, od dobre stvari uciniti neuspeh.
Dobro procenite da li je u pitanju inovacija koja ce unaprediti vas

EN-OFF

Odjednog spin-off-a moze nastati nezavisna kompanija ili da se,
nakon sto je razvijen proizvod, vrati u svoju maticnu kompanju.
To zavisi od Cinjenice da |i je cilj] bio Iinoviranje unutrasnjeg
procesa ili nesto sto se moze izbaciti na trziste.

interno, vas proizvodni proces i dati vam nov proizvod ili je u
pitanju nesto sto ima eksterne mogucnosti. Ukoliko imate snage, a
nemate dovoljno sredstava, razmotrite da to resenje razvijate i sa
nekim konkurentom. Bolje je biti viasnik pola inovacije nego nula
odsto bilo kakve inovacije. Na kraju, razmisliti da |i ste spremni za
izlazak iz sistema i da |i je preduzetnistvo ili start-up vasa opcija.
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RASPORED ZA SLEDECI SEMESTAR

MODUL PREDAVANIJE PREDAVAC PREDAVAC DATUM TERMIN
5. Organizational Culture & Design Organizational culture: Vladislav Lali¢ Rikardo Vian Marques 02.09.2021. 18-19:30h
Transformational mode CEOQO, General Manager,
Goodfaith Strategic Advisory d.o.o. Galenika
Organizational design Ivan Stefanovic Zvezdan Horvat 11.09.2021. 10-13h
Ekspert za strategiju, transformaciju Professional Director For Central Europe,
| unapredenje performansi, Adizes SEE
Deloitte Srbija
6. People Management Strategic HR Marina Rakic 16.09.2021. 18-19:30h
HR Direktor,
MK Grupa
HR transformation Tatjana Jovanovic Nevena Stanisavljevic 23.09.2021. 18-19:30h
Senior Human Resources Director, Founder,
Hemofarm AD HR World
7. Skill Set for Managers of Tomorrow Negotiation 2.0 Marija Desivojevic¢ Cvetkovic Slobodan Pinovic 02.10.2021. 10-13h
Senior Vice President, CEQ,
Delta Holding Orion telekom
Communication 2.0 Borislav Miljanovic 07.10.2021. 18-19:30h
CEO,
Represent System
Business Intelligence Branko Greganovic Marijana Agic Molnar 14.10.2021. 18-19:30h
Advisor to the Management Board, CEO & Data Strategist at DATA DO,
NLB Banka Beograd Lecturer at FEFA Faculty
8. Future of Work Experience design Miro Antic Misa Lukic 21.10.2021. 18-19:30h
Partner, CXO, Founder & Chief Business Designer,
M2Communications New Startegy
Future Trends Rade Rakocevic 30.10.2021. 10-13h

Owner & CEO,
Senzal capital
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' —1 Biljana Jovanovic

General manager/
owner

. Luna

Igor Milenkovic

Direktor vocarstv
i povrtarstva

Delta Agrar

Marina Delic¢

Menadzerka sektora
za trening irazvoj

Gl Group

Neda Lazendic
Country Manager

Windvision
Development

Tatjana Misljen

Direktor za kontrolu
produkcije i podrsku
kanalima prodaje

| Generali Osiguranje
Srbija

POLAZNICI GENERACUE 2021.

Dejan Simic
Direktor
Marker

lvan Pribicevic
Direktor
Simplify Outsourcing

Marko Miji¢

- Direktor operacija
® ElnosBL

Nemanja Krstonosic

System integration
Segment Manager

Schneider Electric
DMSNS

Vladislav Cale

o
LY = g Intelisale
/

Dragan Buaca
Direktor prodaje

Schneider Electric
Srbija

Jelena Stanojevic
' Direktor
ArsNova

Milan Matic
Generalni direktor

Delta Transportni
Sistem

Nemanja Malisic

Dragana Milanovic
| Suvlasnik/ Direktor
Dis Export Import

Jovan Vujovic

Group Account
Manager

Direct Media United
Solutions

% Milos Perovic
- COO
B Termovent

Nikola Lazarevic
Generalnidirektor
i Direktor Divizije
Wurth Makedonija
iWurth Srbija

Filip Bokovic
Generalni menadzer
Hotel Crmivrh

KresSimir Tkalac
Segment manager
8 Schneider Electric

Milos Vuksanovic
Direktor sektora

2§ prodajeza komercijalne
iindustrijske objekte

Schneider Electric
Srbija

Nikola Lazic¢

WY ATM Lazic

Generalni menadzer

Y Igor Jelisavcic
Direktor prodaje
Tehnoexport

Marija Mracevic
Menadzer prodaje
Bel Medic

Monika Pejcic
HR direktor
Delta Holding

Stefan Gajic
Rukovodilac prodaje
Delta Agrar

65



Akaderija

PARTNERI PROGRAMA:

BEL { MEDIC ORION

PROGRAM PODRZALI:

2% | Human Resources

o
2
2
T
©
%,

) talksandfolks ' | HUMANIZED

PLATFORMA POWERED BY

3

BRIDGEWATER
LABS



