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Razvoj

u kompaniji

ljudi

Pise: Marija Pavic¢

Slusajuci razgovor eksperata koji se bave razvojem ljudi, cesto cete cuti kako dele vreme
na ranije i sada, govoreci kako se ranije zaposleni u firmama nisu razvijali i da je to tek
sada pocelo da se desava. Donekle to jeste tacno, ali samo donekle, jer i ,,ranije” i ,,sada” i
uvek, ljudi su se unapredivali kroz svoju karijeru.

stina je da se to u danasnje vreme radi
daleko viSe sistematski i planirano. Mada i
tom unapredivanju ima mesta za jo$ una-
predivanja, i $to se tiCe svesti o znacaju
razvoja ljudi, i Sto se tie nacina, i uopSte, kolici-
ne vremena i energije koja se tome posvecuje. A
zasto? Zasto je toliko bitno razvijati zaposlene?

Ljudi su kompanija

Konkurencija je sve veca, posluje se sve brze,
cilievi su sve vedi, a sve je viSe izazova u poslo-
vanju jedne kompanije. Za to su nam potrebni
sve sposobniji, sve vestiji zaposleni, koji vise
znaju, koji su time i profesionalniji i produktivniji
u svom radu. IstraZivanja (prema McClelland-u)
su pokazala da zaposleni, koji imaju visok motiv
postignuca, ne samo da su motivisani izazovnim
zadacima i uspehom koji postizu, ve¢ i liénim
profesionalnim razvojem. Dakle, osoba koja se
razvija, osim svega navedenog, je i motivisanija i
posvecenija svojoj kompaniji i radu. Takode, kroz
sopstveni razvoj individua razvija i svoju samo-
svesnost, po€inje mnogo jasnije da prepoznaje
svoje kapacitete, svoje snage i oblasti za razvoj,
§to je iznova vraca jo$ jasnijem razvojnom putu.
Ima kompanija koje zaposljavaju iskljucivo isku-
sne radnike. Pitanje je da li se time izbegava
ulaganje u njihov razvoj? Stvar je u tome da oni
verovatno visoko vrednuju razvoj, ¢im su dotle
stigli i o&ekuju da imaju i dalje prilike da se ra-
zvijaju. Na kraju krajeva, kada kompanija planski
i sistematski potpomaze razvoj zaposlenih, ona
zapravo kreira samu sebe, jer ljudi su kompani-
ja, a mi ovakvim njihovim razvojem kreiramo ba$
onakve ljude kakve Zelimo.
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Dugorocno gledanje na razvoj

Neretko se deSava da kompanija traZi podrsku
konsultantske kuée kada ve¢ ,,dogori“, kada
su zaposleni i sistem ve¢ toliko disfunkcionalni,
da konsultant/trener/coach mora da ,spasava“
stvari. Tada su potrebne intenzivne, duboke
promene i dugotrajan rad ispresecan mnogim
otporima, kako ljudi sa kojima se direktno radi,
tako i njihove neposredne okoline koja odrzava
neadekvatan sistem.

Gore je ve¢ spominjana re¢ strategija, pa bi se
valjalo vratiti na nju, zato $to i sam razvoj treba
da bude strateski postavljen. To znaéi da treba
da bude planiran u skladu sa vizijom kompa-
nije i strate$kim ciljevima. Tako, na primer, ako
postoji jasna slika kompanije kako ona treba da
izgleda u buduénosti ili ako kompanija uvodi u
nekom buduéem periodu kompletno novu uslu-
gu, planira restrukturaciju ili mozda Sirenje po-
slovanja u neke druge regione - vrlo je moguce
da Ce to zahtevati neke nove mehanizme funk-
cionisanja u poslu, nove vestine, nove nacine
poslovanja. Bilo koja od pomenutih promena ée
bolje zaziveti u kompaniji ako kompanija planski
organizuje razvoj onoga $to je potrebno kod
zaposlenih, nego ako prepusti da se to sponta-
no (bolja re¢: stihijski) deSava.

Svest o razvojnim potrebama

Vecina zaposlenih dode jo$ na svoje prvo radno
mesto sa znanjima i to teorijskim, eventualno
sa nesto malo prakse. To je zato $to ljudi od
malena imaju ideju da treba da sti¢u svoja aka-

demska, odnosno, tehni¢ka znanja. Na Zalost,
ni ta tehnicka znanja se ne uklapaju uvek u real-
ni poslovni kontekst. Ono Sto novozaposlenima
nedostaje, a nisu uvek svesni te potrebe, su,
osim tih nekih primenljivih znanja, i druga vrsta
kompetenci, tzv. ,meke” (,soft") vestine, znanja,
stavovi, pa ¢ak i vrednosti koje su neophodne
za uspesno poslovanje.

U idealnoj varijanti, svest o razvojnim potrebama
zaposlenih postoji, kako kod samih zaposlenih,
tako i kod njihovog nadredenog, kao i kod oso-
be zaduZene za organizovanje razvoja zaposle-
nih (najceSce iz sektora Ljudskih resursa). U tom
slu¢aju, ne samo da se za takvog zaposlenog
~organizuje razvoj“, nego se taj korak pretvara u
kontinuiran, zajedni¢ki dogovoren proces, za-
hvaljujuéi podrsci koja dolazi iz kompanije.

Odgovornost za razvoj

Cela ova pri¢a o tome ,ko treba da zna §ta za-
poslenom treba, tj. ta su njegove snage, a Sta
oblasti za razvoj“ nas je dovela i do odgovora na
pitanje: ko ima ulogu onog koji razvija zaposle-
nog? Neki ¢e reci (najceS¢e nadredeni): pa sam
zaposleni, neki ¢e reci (najceSce zaposleni):

pa nadredeni naravno, a neki (u zavisnosti od
velicine kompanije): pa neko tamo u kompaniji,
recimo HR ili generalni direktor itd.

Pravi odgovor je da je odgovornost u svim tim
rukama. | sam zaposleni treba da ima odgovor-
nost za sopstveni razvoj, da zna $ta zeli i kako
treba to da razvija, gde (unutar kompanije ili
izvan) i da prosto i sam uloZi energiju u to.
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Takode, njegovi nadredeni, samim tim $to su
rukovodioci, nose u sebi ulogu nekoga ko kon-
stantno prati potrebe i svojih zaposlenih i obez-
beduje im razvoj. Na tre¢oj strani, ali udruzeni
sa prve dve, su ostale osobe koje svojom (viso-
kom) pozicijom ili strukom obezbeduju razvoj i
unapredenje funkcionisanja zaposlenog.

Nacini razvoja zaposlenih

Pod razvojem se podrazumeva mnogo toga,
od treninga, preko ,coaching-a“, ,mentoring-
a“, savetovanja do pravilnog postavljanja cilje-
va i delegiranja zadataka, zatim prouc¢avanje
struéne literature, upoznavanje sa radom dru-
gih sektora, radne grupe, supervizije, intervizije
itd. Ve¢ pomenuti planski i sistematski razvoj
ljudi Eesto podrazumeva kombinaciju viSe ta-
kvih nagina razvoja.

Kompanija moZe organizovati interne i eksterne
treninge. Prve izvodi osoba iz same kompanije
zaduzena za trening. Ona bi trebalo da pose-
duije trenerske kompetence (umece kreiranja i
izvodenja treninga).

No, naravno, ne treba iskljuciti ni interne obu-
ke koje drzi osoba iz kompanije, kojoj to nije
primarni posao, ve¢ je ekspert u svojoj oblasti
i odredena je ili se sama prijavila da prenese

svoja znanja i vestine i svojim kolegama (npr.
obucava svoje kolege o kori¢enju neke me-
tode u radu koja bi njima bila od zna¢aja, a on
ve¢ ima iskustva s njom). One druge, eksterne
treninge, drze spoljni konsultanti tj. treneri. |
oni se prema ekspertizi i kompetencama, kao
i prvi, mogu dosta razlikovati izmedu sebe.
PoZeljno je da kod trenera postoji dovoljno
struénog znanja iz oblasti iz koje drzi trening,
kao i iz oblasti kreiranja i izvodenja treninga.
Ovo se najvise odnosi na razliku koja se javlja
izmedu trenera koji isporucuju svojim klijenti-
ma tzv. ,tailor made” treninge (pazljivo kreirani
prema potrebama konkretnog klijenta) i s
druge strane tzv. ,treninge sa police” (treninzi
jednom skrojeni koji se apliciraju kod razli¢itih
klijenata tj. kompanija, bez obzira na specifi¢-
nosti ciline grupe).

Sve vi$e ljudi (kompanija) shvata da je jedan od
najefikasnijih vidova razvoja zaposlenih upravo
»coaching®. Zbog toga kompanije pribegavaju
nekoj od tri opcije (ili ih kombinuju). One po¢i-
nju da organizuju obuke za svoje menadzere
kojima razvijaju coaching vestine, kako bi ovi
mogli da u okvir redovnih liderskih aktivnosti sa
svojim zaposlenima uvrste i coaching sastanke
ili da ga prosto koriste kao jedan od pristupa u
radu sa svojim ljudima. Druga opcija je speci-
jalizovanje jedne ili viSe osoba, koje ¢e biti ,,na

usluzi“ zaposlenima u kompaniji kao interni co-
ach-evi. Naravno, tre¢a opcija, kojoj kompanije
mozda i najéeSce pribegavaju, je angazovanje
eksternog coach-a.

Pojam mentora se ¢esto ¢uje u mnogim kom-
panijama. Nekada je taj mentor neformalni, pa
zaposleni prosto tako naziva svog ,starijeg”
kolegu od koga najvise uci ili se ugleda u svom
razvoju, a nekada je on formalno dodeljen, pa
Cak i obucen kako da ispolji svoju ulogu. U
ovom drugom slucaju, te mentore i njihove Sti-
¢enike podrzava Citav mentorski sistem njihove
kompanije (pod uslovom da je dobro postavljen,
a ne samo pro forme).

Vera u potencijal

| na kraju, cela pri¢a o razvoju se ne bi ni pri¢a-
la, da svi pomenuti akteri nemaju jednu bitnu
karakteristiku: stav da uvek moze vise, bolje,
brze, drugacije. Verovanije da je ljudski potencijal
uvek iznad onoga $to je osoba do sada manife-
stovala je ono Sto pokrece ne samo zaposlenog
da ide dalje, kompaniju da ulaze u svoje ljude,
ve¢ i mene i mnoge konsultante da posvete svoj
Zivot razvoju ljudi i kompanija.@
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