rukovodenja

Ne koristim samo mozak koji imam, nego i one koje mogu da pozajmim.

Woodrow Wilson

-~ ¥ N2




Teme na treningu...

- Uloga rukovodioca

- Elementi rukovodenja
- Delegiranje

- Razvijanje ljudi

- Motivacija

' | - Pracenje i Fidbek

-

S

h/art



Lokus kontrole

Mesto gde smeStamo odgovornost i kontrolu
nad onim $to nam se desava u Zivotu.

UNUTRASNJI SPOLJASNJI
LOKUS KONTROLE LOKUS KONTROLE
] [

VY

h/art

development projects
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Uloga
rukovodioca




La sta
sam sve
odgovoran?

hlart

[



Ponasanja ,,dobrog” rukovodioca

Slusanje. Pokazivanje empatije i brige.

Facilitiranje samostalnog resavanja problema, koucovanje
Pruzanje pojasnjenja o zadatku, svrsi, Siroj slici

Deljenje informacija o kompaniji, trzistu, strategiji.
Deljenje informacija o sebi

Pitanje za misljenje o zadacima i planovima

Priznanje i ohrabrivanje.Pokazivanje vere ,,mozes ti to“

Pruzanje tacno onoga sto osobi treba (stil rukovodenja)
moze biti podrska: razvijanje kompetenci, instruiranje,
davanje fidbeka Nudenje izbora nacina rada. Sloboda

odlucivanja. .
hiart



Servant Leadership

Sefovi odeljenja

\ Rukovodioci sektora /
Direktori
Ko kome sluzi?

W

\'
hiart

devel



,Pipel

hlart



Srednji menadZzment

\/ ¥

Linjski menadzment

) o« o . e Y
Koje poslove obavljaju rukovodioci: {art



fart

h

ODLyflVANJE 1
RESAVAN]E
PROBLEMA

RAZVIJANJE

i rukovodenja
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=
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—
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Element
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Delegiranje
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Preduslovi i koraci dobrog delegiranja

———————————————————————————————————————————————————————————————————————

Nacin Pracenje
Okvir Procena zadavanja Evaluacija
duinosti spremnosti zadataka Fidbek

Planiranje Odlucivanje Ladavanje
zadataka kome zadataka
za period

Kroz partnerstvo

———————————————————————————————————————————————————————————————————————



Odgovornost za zadavanje |
obavljanje zadatka

* PARTNERSTVO — o svakom aspektu u delegiranju onaj ko
zadaje i onaj ko obavlja zadatak treba da se eksplicitno
dogovaraju dok ne dodu do saglasnosti

 Onaj ko zadaje zadatak je odgovoran za odabir kome ce
zadati zadatak, nacCin zadavanja zadatka, pracenje i davanje
fidbeka na zadataka. Takode i da podigne nivo odgovornosti
kod zaposlenog koji obavlja zadatak — “EMPOWERMENT”.

* Onaj ko obavlja zadatak je odgovoran za uspesno i efikasno
sprovodenje zadatka, za trazenje pomoci u vidu razvoja i
motivacije i za izvestavanje o obavljenom zadatku.

hiart



/asto ne delegiramo?

. ,0n to ne ume samostalno da uradi, a ja nemam sada vremena da
objasnjavam i da ga ucim, brze ¢u zavrsiti sam”

. ,Njemu to sigurno ne znaci toliko ili mu je to neinteresantno i nece
dati sve od sebe da posao bude zaista dobro uraden”

. ,Ne mogu sada da rizikujem da nesto krene naopako bolje sam da
sve uradim”“

. ,Niko ne ume to tako kao sto ja umem®

. ,Ne mogu da se stvari deSavaju mimo mene, moram ja da
kontrolisSem sve“

. ,Necu da ga preopteretim®

. ,Ne znam kome da dam, jer ce ispasti problem kome god da dam*”

. ,Ja to volim da radim i ne dam nikom*

hiart



spadaju u opis
posla zaposlenog

Zadajemo
zadatke koiji...

Rutinski

I ELEINNEINE
ili su novi

Strucni i vazni

hlart



Sta ne treba delegirati (predavati)?

. Dugorocne odluke (strategije)

. Poverljiva pitanja

. Posao koji bismo da izbegnemo jer nam ne prija da
radimo

. Kada su situacije emotivno Skakljive (dati drugome ,vrué
krompir®)

. Zadatke za koje osoba ni nema potencijal

hiart



hiart

Motivacija
| razZvoj

zaposlenih




KLJUCNE VESTINE
U PROCESU RAZVOJA ZAPOSLENIH

Procena razvojnih
potreba u odnosu na
oCekivano ponasanje,
poslovne ciljeve i
duznosti

Definisanje
razvojnih ciljeva i
razvojnih koraka

- - Razvijanje ili
Pracenje razvoja | organizovanje
efekata fazvoja | razvoja
fidbek



s

Nacini razvijanja zaposlenog

Direktno (nadredeni) i indirektno (budy, eksterni/interni konsultant,
mentor, kou¢, inditrektni nadredeni) ili samostalno

trening: obuka sa strukturisanim programom i vezbama, predavanje

mentoring: direktivno, savetovanje, demonstracija, davanje inputa,

davanje procedura, davanje akcionog plana, shadowing, supervizije

koucing: izvlacenjem iz osobe, kroz pitanja, diskusije koje ¢e inicirati ideju,
plan, reenje

veibanje: isprobavanje kroz simulacije ili studije slucaja, kroz zadatke u
realnim situacijama sa malim rizikom, kroz proverene projekte

asistiranje: Segrtovanje ili male uloge

rotacije: upoznavanje ili isprobavanje radnih zadataka razlicith radnih

mesta ili sektora

,self-learning”: materijali, knjige, e-learning

hiart



eeeeeeeeeeeeeeeeee



Sta je motivacija?

Unutrasnji i spoljasnji faktori
koji stimulisu Zelju i energiju u ljudima
da budu kontinuirano zainteresovani i posveceni
poslu i svojoj ulozi i

. da pokazuju konstantan trud i angazovanost
u ostvarivanju cilja.

Business Dictionary

hiart



hlart
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Priroda motivacije

Unutrasnja motivacija

motivacija kod koje je potreba
nastala iz unutrasnjih pobuda, a
zadovoljstvo proizlazi iz same te
aktivnosti ili njenog znacenja
(povezanosti sa nasim
vrednostima i svrhom).

_ 8
.>[

spoljasnja motivacija

motivacija kojoj je poreklo u
faktorima izvan esobe (nagrada,
pohvala ili izbegavanje kazne,
kritike,  da ne razofaramo
drugeili  da zadovoljimo
druge). spolja nametnut cilj
je  osnovni motiv delovanja.

hiart



Hercbergova teorija
- teorija dva faktora -

Nema nezadovoljstva Visoka motivacija

@GIJENSKE POTREBB

« Plata
e Uslovi rada
« Politika i procedure
U organizaciji
« Sigurnost posla
e Odnos sa rukovodiocem

' -\Odnos sa kolegama /
‘ Nezadovoljstvo

AIIOTIVACIONI FAKTOE\

Postignuce
Priznanje
Razvoj
Odgovornost
Napredovanje
Izazovan posao
Samostalnost

S

/

Nema motivacije

hiart
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‘ Motivacioni faktori u timu

Prema Mek Klilandu postoje Cetiri klju¢ne grupe
potreba u poslovhom kontekstu:

« potreba za sigurnoscu

« potreba za pripadnoscu

« potreba za uspehom

« potreba za modi i uticajen

development projects



Motivacija za pripadnosc¢u

Potreba za uspostavljanjem i odrzavanjem licnih veza

Tice se:
 pripadnosti grupi ili timu
« potrebe da se bude voljen i prihvacen
~ « _ukljucenosti / rada / socijalizacije s drugima

 zelje da se minimizuju konflikti
' . «_prepoznavanja uloge u okviru tima

‘ » povezanosti sa svrhom tima/organizacije

hiart



Motivacija za postignucem

Potreba da se dobro uradi pojedinacan zadatak

Tice se:
« dostizanja ili prestizanja standarda uspesnosti/izvanrednosti
 davanja znacajnog ili jedinstvenog doprinosa
 ostvarivanja rapidnog razvoja karijere
« prepoznavanja zbog znacajnih postignuca
¢ ‘'mogucnosti razvoja i uCenja




S

' |

Motivacija za snagom |
uticajem
Potreba za snagom da bi se uticalo ili impresioniralo

Tice se:
« uticaja kroz poziciju i okolnosti

autonomije

posedovanja kontrole nad situacijom

posedovanja vece odgovornosti ili statusa

stvaranja reputacije
* prepoznavanja kroz status / poziciju




Motivacija za sigurnoscu

Potreba da se osecamo sigurno

Tice se:
« potrebe za stabilnoscu (finansijska stabilnost je vazna)
« postojanja pravila i procedura
- potrebe za detaljima / Cinjenicama / jasnocom
¢ zelje da se minimizuje rizik i promena
' [ '» prepoznavanja zbog znanja i vestina

hiart



Dakle, treba da...

e Znamo Sta nas motivise
* saznamo 5ta motivise nase zaposlene

e pazimo da ne motivisemo druge prema nasem
modelu i da variramo nacine motivisanja

. « trazimo ono 5to nam je potrebno da bismo i

sami bili motivisani
' « uCimo zaposlene da osvescuju svoje potrebe i
‘ traze Sta im je potrebno da bi bili motivisani

hiart



hiart
Pracenje
rezultata i
davanje fidbeka



Cilj davanja feedback-a

Osiguravamo da saradnik dobije
pravovremene i korisne informacije
0 svom ponasanju i rezultatima
u vezi sa oCekivanim zadacima i ciljevima

development projects
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‘ Neki ¢ak kazu da je...

... svaka povratna informacija
izrazena na konstruktivan nacin
pozitivha povratna informacija
jer podsti¢e na ucenje i razvoj.

development projects



Davanje povratne informacije — ,,sedam velicanstvenih™:
) Pozitivno
. | X
| Priprema ‘/ 3 Konkretno

‘ |
= ®
\/\

povratna

informacija
D /
/ A °
Pitajte " Buducénost
6 Ton ‘[). :
Jasno

<,
h/art

development projects




Davanje povratne informacije —
,sedam velicanstvenih™:

1. Najavite fidbek i uspostavite kontakt

2. Odaberite vreme i mesto (uvek pravovremeno;
korektivan fidbek obavezno u Cetiri oka)

3. Prvo recite sve sto je dobro, pa onda sta treba da se
unapredi — mozete i kroz pitanje!

4, Konkretno na ponasanje, ne na licnost

5. Orjentacija na buducnost, ne na proslost
' 6. Uvek kratko, jasno, nedvosmisleno

/

/. -Dajte drugoj strani prostor da ,obradi" informaciju i
‘ proverite kako je razumela fidbek i sta ¢e da uradi

Fidbek mora da bude konstruktivan N
= da ucvrsti zeljeno ponasanje, a promeni nezeljeno h.art



Blokirajuc¢a uverenja pri
fidbeku

Moram da budem prihvacen | v_o,I{'_en,,ako kazem
negativni fidbek nece me voleti ili prihvatiti.

Oni bi morali da znaju 5ta treba da rade, nisam im
ja mama da im govorim $ta treba da rade.

Ako ga budem hvalio, on ¢e se uobraziti i imace
visoka ocekivanja.

Nemam ja vremena da se time bavim... dao sam
im zadatak pa im je jasno $ta treba da urade.

Nece oni to razumeti, dZzabe troSim vreme.

Ne znam kako to da uradim, a da osoba stvarno
shvati i u radi nesto u vezi sa tim (sumnjam u _
sebe ili osobu da razume, ili osobu da uradi nesto
u vezi sa tim).

hiart



Zasto pratiti zaposlene?

 Pravovremena informacija 73
nadredenog da bi znao da li osoba radi
prave stvari na pravi nacin

* Prikupljanje informacija (za dugorocno
pracenje i davanje fidbeka)

' . - Zaposleni dobija informaciju da |i radi
prave stvari na pravi nacin  kroz
‘ izvesStavanje i fidbek

hiart



Sta pratimo kod zaposlenih?

a) Rezultat - $ta je zaposleni postigao
* Duznosti
e 7adaci
 Procedure rada
« Ciljevi, norme, mere uspeha

b) Ponasanje - kako je zaposleni postigao
rezultate
« Pridrzavanje organizacionih vrednosti
« 0sobine/karakteristike /umesnost
 Li¢ni stil, maniri i pristup <
« Inanje/stavovi/vestine /navike hiart



1. - Koje sve dogovorene duznosti je osoba azurno i kvalitetno sprovodila? Koje ne
I zasto?

ObaV|jane duzZnosti - Zakljucak za naredni period?

2. + Sta je osoba postigla u dogovorenom roku od ocekivanog i izvan ocekivanog
(rezultati i doprinos)? A Sta nije i zasto?

POStignUti Ci|jevi - Zakljucak za naredni period?

) - U kojoj meri se ponasala u skladu sa kompanijskim i timskim nacelima rada,

Demost[i[ano a u cemu nije bila u skladu i zasto?
v . - Zakljucak za naredni period?
ponasanje

| . §ta& sve osoba naucila/unapredila u ovom periodu od ocekivanog i izvan
. ocekivanog? A sta nije, a trebalo je i zasto? (Na polju: a) stru¢nih kompetenci

. . i b) poslovnih/liderskih vestina
POStlgnUt faZVOJ - Zakljucak za naredni period?

5 - Kakav je bio nivo posvecenosti za zadatke i, generalno, nivo angazovanosti?
. Za koje konkretne duznosti i ciljeve se osoba ose¢a samopouzdano i
motivisano da to obavlja, a za koje joj neSto od ta dva nedostaje?

MOtivaCija - Zakljucak za naredni period?

6. d US50D1I UUguvdald, d
saraduje sa timom?

Saradnja sa timom i + Sta joj je potrebno od nadredenog (da bi jo3 bolje obavljala posao) u
p narednom perlodu? Sta joj je potrebno od tima da bi bila jo3 uspesnija u
nadredeim

5 %
@IRAZGOVOR ZA UPRAVLIANJE UCINKOM hoaft



