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Ovaj e-book uradjen je kroz projekat Biznis
mladih - Program edukacije i mentorstava za
mlade preduzetnike koga realizuje Institut
za preduzetnistvo i ekonomski razvoj (IPER) u
saradnji sa Unijom mladih preduzetnika Crne
Gore.

Materijal je pripremila trenerica i osnivac NLP
Network-a, Danka Cetkovid.

Objavljeno zahvaljujuci podrsci Americke
agencije za medunarodni razvoj (USAID) kroz
projekat Regionalni ekomonski rast (Regional
Economic Growth - REG) AID-OAA-C-13-00139.

Stavovi iznijetiu ovoj publikaciji su stavovi
autora i ne moraju obavezno da odrazavaju
stavov Agencije SAD za medunarodni razvoj.




Liderstvo i motivacija

Liderstvo je relativho nova pojava u menadzmentu, Ciji naziv dolazi od engleske
rijeCi leadership. Liderstvo, oznacava proces tokom kojeg jedna osoba utice na
druge ¢lanove organizacije radi ostvarenja definisanih ciljeva grupe ili organiza-
cije. Liderstvo treba posmatrati kao oblik vodenja svojstven pojedincima koji su
predvodnici, koji u sebi imaju odredenu “moc¢” i mogu da uticu na druge da ih prate.

U izu€avanju liderstvao, treba uociti postojanje dva pojma: liderstvo i lidere.
Liderstvo oznacava proces tokom kojeg jedna osoba utice na druge ¢lanove grupe
radi ostvarenja definisanih ciljeva grupe ili organizacije. Liderstvo je sposobnost
jednog coveka, da vodi druge jude i da utice na njih da ga slijede u ostvarenju
postavljenog cilja i ostvarivanju zeljenih i potrebnih promjena.

Osoba koja uti¢e na druge naziva se lider. Lider se bavi vodenjem, usmjeravanjem
i motivisanjem tima da zajedno sa njim ostvari budude ciljeve i viziju organizacije.
lako je definicija liderstva slicna definiciji menadzmenta, ne moze se staviti znak
jednakosti izmedu pojmova menadzer i lider, a jos manje izmedu liderstva i vodenja.
Razloga za to ima vise.

Karakteristike uspjesnih
lidera:

1. Morate znati Sta vam je cilj!

2. Sastavite praktican plan za postizanje onoga sto zelite.

3. Okruzite se judima koji imaju znanje i iskustvo.

4. Imajte vjere u sebe.

5. Ne obeshrabrujte se bez obzira na prepreke, uvijek ¢e ih biti.

6. Ne bavite se nagadanjima, informisite se o ¢injenicama, kako bi na osnovu
njih pravili strategiju i planove.

7. Budite spremni da radite onoliko koliko posao zahtjeva, to najcesée znadi
prekovremeno. Lider mora posvetiti svakom zadatku onoliko vremena koliko
je potrebno za uspjeh.

8. Odrzite fokus! Rasipanje misli na nekoliko zadataka istovremeno, dovodi do
manje efikanosti.

9. Dobro rasporedite i delegirajte poslove. Razradite sistem u kom svaka osoba
ima svoj zadatak, sa dobrim menadzmentom koji provjerava efikasnost.



Razlike izmedu lidera 2
i menadzera @3 ° 656

Menadzment kao vjestina pojavio se pre nekoliko hiljada godina, a razvoj pocinje u
19 vijeku. Menadzment je proces planiranja, organizovanja, vodenja i kontrolisanja
poslova ¢lanova organizacije i koriséenje svih raspolozivih sredstava kako bi se
postigli naznaceni ciljevi. Dakle, menadzment pomaze organizaciji da ispuni svoje
ciljeve i zadatke, uz pomoc¢ drugih ljudi. Ovo je jedan jako kompleksan zadatak i
to ne treba zaboraviti.

Menadzment ili rukovodenje predstavlja integralni skup povezanih aktivnosti i
zadataka, a kod liderstva jedna osoba dominira, a druge su joj podredene. Ta
osoba, odnosno lider, ima zadatak da pronalazi prilike koje dolaze sve brze i brze
i da ih koristi. Lider mora da vjeruje u viziju i koristi promjene na najbolji nacin.
Liderstvo je potrebno svakoj organizaciji, bez obzira gde se nalazi u organizacijskoj
hijerarhiji.

Poslovi menadZzmenta i liderstva se u nekim djelovima prepli¢u, da bi se ostvarili
Sto bolji rezultati, potrebno je da organizacija ima sjajan menadzment i jos bolje
liderstvo.




Sustina Promjena Stabilnost

Fokus Vodenje ljudi Upravljanje poslom
Ljudi su njihovi Sledbenici Podredeni
Pogled Dugorocan Kratkorocan
Idu za Vizijom Ciljevima
Pristup Uspostavljaju smjer Planiraju detalje
DonosSenje odluka OlakSavaju donosenje Donose ih
Mo¢ Li¢na harizma Formalni autoritet
Obracaju se Srcu Glavi
Aktivnost Proaktivno Reaktivno
Daju drugima Uzbudenje zbog posla Novac za posao
Rizik Preuzimaju Minimiziraju
Pravila Krse Uspostavljaju
Direkcija Novi putevi Postojeci putevi
Istina Tragaju za njom Uspostavljaju je
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Menadzer...

..Je administrator.

...Je kopija.

..odrzava.

...Jje fokusiran na sistem i strukturu.
..razvija kontrolu.

...u fokusu ima kratkoroc¢nu.

..pita kako i kada.

..drzi oCi na krajnjem rezultatu.
..Je imitator.

..prihvata status quo.

...je klasican poslusan vojnik.

..se trenira.

..se brine o tome gdje si.

...se bavi sadasnjoscu.

..radi sa sigurnoscu.

...se bori sa kompleksnoscu.

..Je usredsreden na Cinjenice.
..pronalazi odgovore i rjeSenja.
.trazi slicnost.

..smatra da se ispravno rjesenje moze

Lider...

.. je inovator.

..je original.

..razvija.

...je fokusiran na ljude.

..lider razvija povjerenje.

..u fokusu ima dugorocnu perspektivu.
..pita sta i zasto.

..na horizontu.

..Je inovator.

..Q0 0sporava.

..J€ Samo svoj.

..se obrazuje.

..te vodi na novo mjesto.

..se bavi buduénoscu.

...sa vjerovatnocom.

..SQ Nneizvjesnoscu.

..na odluke.

..formuliSe pitanja i probleme.
..razliku.

..se pita da li je potrebno novo rjese-

iskoristiti ponovo u buduénosti. nje za buduénost.

...Je zaduzen za efikasnost. ..zaduzen za efektivnost.

...Je zaduzen za efikasnost.

..zaduzen za efektivnost.




Ko je odgovoran za motivaciju
zaposlenih?

Donosioci odluka, vlasnici, menadzeri svojim vrijednostima, svojim odlukama krei-
raju radni ambijent i odgovorni su kakvo ¢e poslovno okruzenje biti njihova firma.
Da li ¢e biti okruzenje koje vrednuje posvecdenost, zalaganje zaposlenih; da li ¢e
podsticati i stvarati dobre meduljudske odnose ili ¢e im biti nevazni; da li ¢e stva-
rati ambijent u kome zaposleni mogu da se razvijaju i napreduju ili ¢e biti jedno
stati¢no okruzenje, i sl.

Naravno, na zaposlenima je odgovornost, kada je motivacija u pitanju, da preis-
pituju i rade na svojoj unutrasnjoj motivaciji, da otkriju Sta je to sto ih pokrece,
a Sta je to Sto ih demotivise i da preuzmu odgovornost kako bi zadovoljili svoje
motivatotore ili potrazili adekvatnije radno okruzenje. Najgori izbor i za zaposlenog
i za kompaniju je ostajanje u radnom okruzenju koje je demotivisuce.

Izvori motivacije

Istrazivanja pokazuju da efekti motivacije koja se zasniva na finasijskim stimu-
lansima, najkrace traju. Medutim, njih poslodavci, upravo i najcescée koriste i nisu
zadovoljni postignutim rezultatima. Novac je svima potreban, ali se ne moze govo-
riti o finasijskim motivatorima, ako zaposlenima nisu zadovoljena egzistencijalna
pitanja sa zaradom ispod minimuma, bez ikokve pravne zastite, onda se to cak
moze podvesti i pod neki vid manipulacije.

NPR. zaposleni radi za minimalac, pa ga stimuliSemo sa bonusom ili nekom
minimalnom nadoknadom, koristimo njegov polozaj, a zahtijevamo maksimalni
ucinak, prekovremeni rad, posvecenost i sl.

Taokode, za pitanje motivacije je jako vazno prilagoditi model motivacije zaposle-
nom, jer svakog od nas pokrecu razlicite stvari.

Za nekoga to jeste bonus, za nekoga pohvala ili javno priznanje, za nekoga
mogucénost napredovanja, ili neko putovanje, nekome slobodan dan ili fleksibilno
radno vrijeme.

Novija istraZivanja iz oblasti judskih resursa, pokazuju da, ono sto u najveéoj mjeri
pokrece zaposlene, jeste:

Osjecaj svrhe - vazno je da u poslu koji radimo imamo osjecaj da je to nesto
korisno, da doprinosi necem ve¢em, da mozemo vidjeti smisao u tome sto radimo,
da je to nekome korisno.

Zatim, da nom posao doprinosi nasem licnom razvoju, da napredujemo kao
pojedinci.



Koo i da dok radimo imamo osjecaj slobode ili autonomije. To nam dokazuje da smo
vrijedni, da nom se mogu povjeriti odredene odgovornosti i da mi imaomo prostor
da iskazemo svoje sposobnosti i svoju kreativnost.

Mnoge zaposlene motivise i poveéava njihovu produktivnost, fleksibilno radno
okruzenje, u kojem se fokus stavlja na kvalitet obavljenog posla i postovanje zada-
tih rokova, a da radno vrijeme, kad ste dosli ili otisli sa posla, kad ste uzeli pauzu
ili slobodan dan, sami odredujute, sve dok se postuje dogovoreno.

Meduljudski odnosi i
kvalitetna radna atmosfera
kao izvor motivacije

Kreiranjem atmosfere razumijevanja, kreativnosti i inovativnosti podstice se zajed-
nicki rad svih ucesnika na poduhvatu i stvara se timska atmosfera.

Menadzer i lider savremenog kova ne koriste kaznjavanje kao element svoje modi
i uticaja na druge ved sopstvenim primjerom i odnosom prema poduhvatu, poslu
i zadacima pokusava pokrenuti tim na zajednicko djelovanje.

Lider, menadzer, treba da je prvi u ispoljavanju karakternih osobina koje trazi od
svog tima.

Ako zeli promjene, on prvi treba da se mijenja, ako zeli maksimalno zalaganje, on
je taj koji treba da se maksimalno zaloze, ako trazi upornost on je taj koji to prvi
treba da pokaze.

Ciljevi kao izvor motivacije

Li¢ni i poslovni ciljevi su izvor motivacije i pokretacka snaga koja pokrece ljude
da rade efikasnije i bolje. Jasno postavljeni i dovoljno izazovni ciljevi zajedno sa
adekvatnim povratnim informacijoama i podrskom dovode do bolje realizacije i
performansi.

Cilj daje Covjeku smjernice Sta treba biti uradeno i koliko napora treba uloziti da
se cilj ostvari.

Samo postavljanje ciljeva nije dovoljno i ono treba da bude praéeno odgovarajuéim
planovima, podrikom i resursima koji su neophodni da se plan ostvari. Zelja da
se ciljevi dostignu predstavlja glavni izvor motivacije.

Jasan, odreden i izazovan cilj je dobar motivator.



U vodenju tima treba koristiti ciljeve kao motivatore jer oni pokrec¢u na aktivnost
i omogucavaju clanovima tima da iskazu posvecenost i lojalnost poduhvatu.
Ukoliko menadzer uspije da poveze licne ciljeve clanova tima sa ciljevima poduhvo-
ta onda postoje sve predispozicije za snaznu motivaciju, produktivnost, efikasnost
i efektivnost u realizaciji istog.

Izvori: 1. Lider u marketingu, Adzi¢ Slobodan, Liderstvo, Beograd 2. Psihologija u menadzmentu, Maslov Abraham,
ASEE, Novi Sad 3. Stilovi dobrog i loSeg upravljanjo, Adizes Isak, ASEE, Novi Sad 4. Materijal NLP Network-a.




IPER - Institut za preduzetnistvo i ekonomski razvoj

Institut za preduzetnistvo i ekonomski razvoj (IPER) je ekonomski think tank koji
pruza podrsku razvoju preduzetnistva i privatnog sektora u Crnoj Gori. IPER spro-
vodi istrazivanja u oblasti najvaznijih drustvenih i ekonomskih tema, priprema
preporuke za razvoj politika, sprovodi aktivnosti edukacije i mentorstva, i na tgj
nacin doprinosi povecanju kvaliteta zivota crnogorskih gradana. Misija IPER-a je
da kroz programe, projekte i aktivnosti zastupanja promovise i realizuje u Crnoj
Gori ideje slobodnog trzista, preduzetnistva, privatnog vlasnistva u otvorenom,
drustveno odgovornom i demokratskom drustvu sa vladavinom prava.

Od 2011. godine, IPER je registrovan kod Ministarstva nauke kao naucno-istrazi-
vacka organizacija.

ViSe detalja no: www.iper.org.me

UMP - Unija mladih preduzetnika

Unija mladih preduzetnika Crne Gore postoji radi podsticanja preduzetnistva
medu mladim ljudima u Crnoj Gori, starosne granice do 35 godina.

Vizija UMPCG je nova Crna Gora u kojoj svi mladi judi dostizu svoj puni potencijal
i sami oblikuju svoju buduénost svojom snagom i samopouzdanjem.

Unija podstice pravi duh preduzetnistva stvaranjem okruzenja u kojem mladi
preduzetnici mogu da se povezu i podrze jedni druge, ¢ime bi doprinijeli razvoju
sopstvenih preduzeda, a pod uticajem najmocénijih izvora informacija i motivacija
na raspolaganju.

Misija Unije jeste da se uspostavi nacionalna komunikaciona i resursna mreza za
sve mlade preduzetnike, koja bi ih povezivala i kojom bi se svim mladim predu-
zetnicima obezbijedile relevantne i pravovremene informacije, koje i jesu najvedi
alat za jaCanje poslovanja. www.umpcg.me
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