


Sta znadi ,,upravljati ljudima“?

Upravljati

ucinkom, razvojem i zadovoljstvom




Zadajemo
zadatke koji...

spadaju u opis
posla
zaposlenog

pripadaju
nama ili su
NOVI




sta je Cija odgovornost - razvijanju
zaposlenih u kompaniji

Zaposleni Rukovodilac Sistem/HR/Kolege

hlart



Odgovornost za upravljanje
zaposlenim...

-~ Rukovodilac razvija zaposlene i timom kao celinu direktno ili
organizuje njihov razvoj

- ~1Zaposleni ulaze aktivno energiju da bude vestiji, da se razvija i
artikulise svoje potrebe

~ HR daje sisteme i HR podrsku i kolege (indirektni nadredeni, pirovi,
podredeni) daju doprinos kroz ,medusobno rukovodenje”

« Udruiivanje odgovornosti: svako nosi 100%
« Partnerstvo: dogovor i usaglasenost

« Nekada menadzier podiie odgovornost (motivise i nauci) zaposlenog da
upravlja sobom, ali i zaposleni menadiZera da upravlja njime adekvatno
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Za sta
sam sve
odgovoran?
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Za sta
sam sve
odgovoran?
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Strateski
ciljevi
kompanije i

Duznosti
Poslovni ciljevi
PROCES Ponasanje
UPRAVLJANJA Razvojni
LJUDIMA | (j|jevi

Delegiranje
Motivisanje

Razvijanj
e

Periodicni Pracenje
[iabek i

y 4

h/art
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Kljuéne vestine u
PROCESU RAZVOJA ZIAPOSLENIH

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

Pracenje razvoja
| efekata razvoja
| fidbek

Planiranje
razvojnih ciljeva i
razvojnih koraka

Razvijanje ili
organizovanje
razvoja

\'
hiart

dev



PROCES RAZVOJA ZAPOSLENIH

Procena
razvojnih potreba u

odnosu na ocekivano
ponasanje, poslovne
ciljeve i duznosti

hlart
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Procena i razvojni ciljevi i plan

Poredite ono sto se ocekuje od zaposlenog i ono Sto on (ume da)
samostalno i kvalitetno radi i postize. Gleda se postignuce i
ponasanje. Zapisujemo sve prepoznate oblasti za razvoj.

Zatrazite i od zaposlenog da on sam proceni sebe, pa na sastanku prvo
Cujete njega Sta ima o sebi da kaze, a onda dopunite sa svojim videnjem.

To je osnova za dogovaranije kljucnih razvojnih ciljeva: ono s$to osoba
mora da postigne u odredenom periodu u pogledu razvoja, kako bi
samostalno uspesno obavljala svoje duznosti, postizala ciljeve i ponasala se
u skladu sa vrednostima.

Rukovodilac i zaposleni prave razvojni plan — dogovarajuci se ko Ce sta
tacno da radi i kada da bi se postigao ocekivani ishod u razvoju, kao i kako
| kada Ce to pratiti.

Ako stalno pomeramo ocekivanja od zaposlenog h ,art
onda ga kontinuirano | razvojno pomeramo!



Vezba:
oblasti za razvoj:

3
4

5

* Procenite sta vas
zaposelni ume ili ne
ume 8

-~

10

11

12

13

14

KLJUCNE ODGOVORNOSTI / DUZNOSTI

(i rukovodece za rukovodioce)

sve prepoznate oblasti za razvoj

POSLOVNI CILJEVI




PROCES RAZVOJA ZAPOSLENIH

Planiranje
razvojnih ciljeva i

razvojnih koraka

hlart



Vezba: razvojni ciljevi i plan

e Odredite primarne razvojne ciljeve i Isplanirajte razvoj za svog zaposlenc

‘I‘
RAZVOJNI PLAN hiart
rukowvodilac
zaposleni (ime i pozicija) Pericd:
Potrebna znanja Vidljivi pokazatelji Rukowodilac {ili mentor) ce... : Hadin Termin -
. rok Zaposleni ce... ucestalos

westine i stavowi napretkalrazvoja pracenja




PROCES RAZVOJA ZAPOSLENIH

Razvijanje ili

organizovanje
razvoja
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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, reSenje

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



PITAMO da
angaiujemo osobu,
ali ¢im ne ume
sama ili ,,masi”
DAJEMO SMERNICE
| SAVETE

h"art

development projects



Mentorski stilovi

« Ako osoba nema potpuna znanja, vestiny,
iskustvo - ne¢emo je ,muciti” pravim koucingom
- ve¢ ¢emo diskutovati sa njom da se oseti
ukljucenom i da razmisljanjem aktivira svoje
skromno znanje, a po potrebi ¢emo joj dati
savet, imput ili doneti odluku.

« Ako ima kompetencu uvek ¢cemo pravim koucing
pitanjima i podrskom navesti osobu da sama
iznedri resenje.

hlart



Mentoring |
instruiranje

« Davanje objasnjenja - npr: od Cega se sastoji neka oprema, cemu $ta
sluzi ili zasto se nesto radi, pa cak i daje Siru sliku

« Davanje inputa, uputstva - na koji nacin treba da se obavi neki zadatak
(mozZe biti usmeno, pisano)

« Davanje potrebnih alata, opreme - na primer tebela koja je potrebna za
neku kalkulaciju

« Davanje procedura - nizanje sleda koraka koji moraju da se postuju u
obavljanju nekog zadatka/posla

 Predavanje i obuka - rukovodilac prema pripremljenom programu
objasnjava kako se vrsi neki zadatak ili poducava vestine/znanja potrebna
za obavljanje posla.

hlart



Mentoring |
instruiranje

Demonstriranje - rukovodilac obavlja neki zadatak (ili pokazuje video klip) a
zaposleni ga posmatra (da bi u sledecem nekom trenutku zaposleni obavljao
zadatak a rukovodilac ga pratio). Ako to posmatranje traje duzi period U
razlicitim situacijama rec je o ,shadowing-u” (plus kasnija diskusija).

Davanje zadataka asistiranja ili simulacije - Rukovodilac stavlja zaposlenog u
ulogu 3egrta/asistenta koji mu pomaze u razlicitim zadacima, obavljajuci
jednostavne aktivnosti a pratec¢i ostale aktivnosti koje obavlja rukovodilac.
Nekada daje zaposlenom da sam obavi ceo ili deo zadatka ali u ,sigurnim”
uslovima, tj u simuliranoj ili virtuelnoj situaciji kako bi se zaposleni uvezbavao za
realne situacije i istovremeno opusteno radio $ta treba bez rizika i po koga.

Davanje akcionog plana - rukovodilac ne daje samo zadatak tj cilj, ve¢ ga i
rasclani, tako da zaposleni zna tacno kojim redom u koje vreme, resurse,
aktivnostio treba da koristi

Savetovanje - rukovodilac daje svoje misljenje kako na primer moze da se

prevazide neka prepreka ili iznosi neko svoje iskustvo (pozitivho i negativno) u
problemskim situacijama

hlart



Mentoring |
instruiranje

Diskusga - koje ce inicirati ideju, zakljucak, resSenje, u kojima
rukovodilac mozie na kra&u da nametne svoj stav ako vidi da
zaposleni nema dovoljno kompetenci. Moze da se odvija pre rada
na zadatku, tokom ili nakon uradenog zadatka (zadatak moze biti
realan ili samo vezibe radi)

Postavljanje pitanja (kouEinIg u uiem smislu) - rukovodilac
asistira zaposlenom da samostalno dodje do resenja

Radionice: strukturisani radni sastanak sa vise zaposlenih sa jasnim
ciljem kreiranja reSenja i dostizanja konkretnoq cilja

Samo-zadavanje zadataka

Razvojne grupe: iskustvene grupe ézaposleni donosi na odredenu
temu svoj ,slucaj”, izazov i rukovodilac ili voditelj koucuje da se
re8i), intervizije (zaposleni bez nadredenog resavaju svoje izazove),
supervizije (zaposleni donosi svoj slucaj da ga posavetuje

nadredeni) .
hiart



Koucing razgovor se zasniva
na:

. dobrom kontaktu i poverenju

. jasnoj postavci i vizualizaciji cilja (prakti¢nog cilja i cilja
koucinga)

. sagledavanju opcija

. jasnoj postavci nacina dolazenja do cilja i resursa koji ¢e se
koristiti

. osnazivanju

. reflektovanju, pracenju i usmeravanju

. prevazilazenju unutrasnjih i spoljasnjih prepreka

. posvecenom sprovodenju svakog koraka i azuriranju plana

KOuCgi@M0ra da bude strucan u oblasti koja je predmet kouii"Q%rt
]



KLJUCNE TEHNIKE KOUCING RAZGOVORA

development projects



1. PITATI ’
- Otvorena pitanja i tek ponekad ciljano zatvorena~
» Neutralna i tek ponekad ciljano usmeravajuca

« Pozitivna (bez negacija)

» Kreativna (koja cCe otvoriti nove perspektive gledanja)

« U sluzbi postizanja cilja

‘ e — . . \/
‘ 'ltnua komunikaciona tehnika u coaching-u! h.aft




2. SLUSATI

Neverbalni znaci
aktivnog slusanja

Parafraziranje .

Reflektovanje

Razjasnjavanje

miranje

Jak kontakt oCima ‘

Podrzavajuci signali klimanje glavom, ,da“, ,aha

1]

Ako sam razumeo, vi ste zeleli da kazete da...

Evo kako sam ja razumela

Deluje mi kao da vam je jako vazno...
Imam utisak da ste sada uznemireni

Fali mi Siri kontekst da bih razumela...
Da li ste pod time mislili...

Dakle da zaklju€imo, imamo tu i tu opciju
Hajde da vidimo Sta smo sve rekli. Pricali smo o...

N/
aktivnog slusanja pomazemo da osoba dodje do Clj"(art

development projects



3. RECI ’
e Dati fidbek - pozitivni i korektivni
e Dati podrsku

* Datiinformaciju

Osimmpsto se povratna informacija daje ucCestalo, u koucingu bi
ve o recenica trebalo da se zavrSava sa ,?" a retko sa ,..”

h"art

development projects




Opcija b Koraci i posvecenost
Trenutno I I I I S S S - Cilj

stanje

Pjs

h/art
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Usmerenost ka cilju
| akcioni koraci

nSagIedavanje cilja, vizije i Sta Zeli§ da postigne$? Kako vidi§ sebe/to u
motivacije za ciljem buducnosti? Kako Ces znati da si postigao cilj?
Zasto ti je to vazno?
Sagl.edva\{.anje unutr?s.nj.lh ! X Sta trenutno posedujes, a &ta je sve potrebno da..?
spoljasnjih resursa i rizika

Sta bi sve mogao da uradis da bi to postigao?

Ispitivanje i odredivanje opcija, Zamisli da si... (neko), opisi mi ta bi tada uradio...?

nacina i puta za postizanje vizije

o o Zamisli da je sada...(buducnost), Sta si sve uradio
Pravljenje akcionih koraka - ) od nadeg sastanka do sada, pa si postigao cilj?

& 1 “ S - v \4 - ’
»5ta, kako, s kim, kada Koje korake mozes preduzeti ve¢ sada? nakon toga?
BOdriavanje posveéenosti @ Kako Ces prevaziCi prepreke? _
Kako Ces se na to dugorocno obavezati?

h/art

development projects
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PROCES RAZVOJA ZAPOSLENIH

Pracenje razvoja
| efekata razvoja
| fidbek

development projects



Sprovodenje, pracenje, azuriranje cilja i zavrSsavanje

* Bitno je ono Sto se postigne na razvojnom razgovoru, a jos je bitnije
ono Sto se postigne izmedu dva razgovora

 Svaki sastanak zavrsiti dogovorom sta ¢e osoba uraditi do sledeceg
susreta

* Na pocetku sastanka proceniti Sta je uradeno do sada i kako to utice
na osobu i cilj

* Na kraju svake sesije rezimirati Sta je postignuto i proveriti Sta je bilo
tu najznacajnije i za mentora i za zaposlenog i izbodriti ili Cestitati
osobi, a pogotovo na kraju procesa. lzvesti zakljucke za buducnost

hlart



Kriterijum uspesnih
razgovora — nacin?

* Da se razumeju zaposleni i nadredeni: da na isti nacin vide
ucinak i plan ili makar da se sloze oko razli¢itog gledanja na

stvari

« Da se dogovore: da znaju sta treba da podredeni postigne u
budu¢nosti i kako ¢e i jedan i drugi doprineti tome

« Da im bude drago 5to su razgovarali: da obe strane vide korist
od toga, da je uradeno na najbolji mogudi nacin i da postignu
time joS vecu bliskost u poslovhom smislu.

Morate imati potvrdu i biti 100% sigurni u to. Da bi povecali verovatno¢u morate
nastelowati glas, pripremiti tekst, obezbediti uslove i imati zaista dobru nameru.

h"art



