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Rukovodenje
na daljinu

Kvalitet i efekat rukovodenja ljudima koji rade od kuce ili su udaljeni od rukovodioca zavisi i od nacina razmi-
slianja na osnovu kojih upravljamo ljudima i od vestina. U pogledu vestina akcenat se stavlja s jedne strane na
domen odrzavanja ili podizanja produktivnosti, a s druge strane na zadovoljstvo, motivaciju i dobru atmosferu.
Ova dve celine mogu da se definisu kao vestine za fokusiranje na rezultat i vestine za fokusiranje na ljude.

»~Mindset” (nacin razmisljanja)
rukovodioca na daljinu

S obzirom na to da je nacin na koji razmi-
Sliamo u osnovi naSeg ponasanja, dobro
je istadi pet nacela koja kod rukovodilaca
mogu da budu manje ili viSe utemeljena.

1) Kada kazemo da je neko lider, najéeSéa
asocijacija je vizionarstvo, odnosno pogled
ka buduénosti. Kada nastupe krize kao $to
je svetska zdravstvena kriza usled virusa
korona ili neke druge okolnosti koje uti¢u
na trziSnu neizvesnost, ovo nacelo postaje
posebno znac¢ajno i upitno u isto vreme. Mi
kao rukovodioci imamo zadatak da budemo
vizionari i da vidimo gde treba da povede-
mo na$e ljude. Medutim, u kriznim perio-
dima, moramo paralelno sa tim da vodimo
ra¢una da to nase vizionarstvo ne izazove
anksioznost i dozivljaj nesnadenosti kod
nasih ljudi, ve¢ da ih bezbedno izlaZzemo i
suo¢avamo sa stvarno$c¢u. Na taj nacin ¢e
na$ mindset koji balansira ove dve strane
proizvesti ponasanja koja u svakodnevnom
radu vode ka ciljevima.

2) Svaki lider treba da se pita koliko agilno
rukovodi ljudima, reaguije i razmislja, u smi-
slu da stalno proverava sa svojim ljudima
§ta im je potrebno da bi bili uspesni i dobro
se oseéali. U vreme ovakve neizvesnosti i
rada od kuce zadatak lidera je da zajedno
sa svojim timom shvati $ta je dovoljno do-
bro, i da na taj nacin dozvoli agilnost kako bi
efikasno i brzo isli dalje/napredovali.

3) Kada rukovodimo ljudima koji rade od
kuce, treba da podignemo svesnost na
najvisi nivo, da preispitujemo sebe, svoje
postupke i ono Sto Zelimo da postignemo,
da radimo stvari sa jasnom namerom. Ta-
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kode, potreban je visok nivo svesnosti o
tome $ta se deSava sa nasim ljudima, kako
se osecéaju, kako rade, $ta nam suptilno ili
pak vrlo eksplicitno poru¢uju, a sve to u cilju
izazivanja eksplicitne razmene informacija,
odnosno postojanja jasne namere $ta sva-
kom interakcijom Zelimo da postignemo.

4) Svi mi mislimo da smo otvoreni da ¢u-
jemo i otvoreni da kazemo, ali je pravo pi-
tanje Sta mi tacno radimo $to demonstrira
tu nasu otvorenost, odnosno da li stvarno
imamo vreme i mesto predvideno da Cuje-
mo, ili da iskreno kazemo sve informacije
koje su ljudima potrebne.

5) Ono $to je posebno vazno u vreme kada
svi radimo od kuce jeste poverenje. Jedno

u praksi. Takode, treba razmisliti o tome Sta
treba da uradimo kako bi i drugi prepoznali
na$ napredak u nekom od ovih nacela.
Unazad daleko seze okolnost mnogih ruko-
vodilaca da su njihovi zaposleni udaljeni od
njih, a nekada ¢ak i na drugom kontinentu.
Rukovodenje na daljinu je i ranije podra-
zumevalo da zaposleni rade u udaljenim
kancelarijama ili pak od kuce. 2020. godina
je zna€ajno pojacala upravo taj rezim rada
od kuce. Da bi se u ovakvoj relaciji odrzala
produktivnost na visokom nivou to podra-
zumeva mnoge promene i prilagodavanja
rukovodilaca i zaposlenih:

* Pri prebacivanju na rad od kuée nemi-
novne su tehnoloske promene i usvajanje
novog nacina rada, u novom okruzenju,

Kada rukovodimo ljudima koji rade od kuce, treba da podignemo svesnost
na najvisi nivo, da preispitujemo sebe, svoje postupke i ono sto Zelimo da
postignemo, da radimo stvari sa jasnom namerom.

od ¢es¢ih pitanja sa kojima se rukovodioci
suoCavaju u poslednje vreme jeste na koji
nacin napraviti balans izmedu neophodnih
razgovora i sastanaka sa zaposlenima (uz
rizik da se zaposleni osec¢aju kao da po-
stoji velika kontrola njihovog rada) i dava-
nja autonomije u radu (uz rizik da zaposle-
ni pomisle da rukovodilac o njima ne brine
dovoljno).

Za sva ova nacela koja su pomenuta moze-
mo da kazemo da koreliraju sa veStinama
koje su bitne kada smo fokusirani na rezul-
tat i na ljude. Treba razmisliti o tome kako
neki nacin razmisljanja mozemo u praksi
da pojatamo kroz svoje ponaSanje. Odno-
sno, treba da uvidimo o ¢emu treba vise da
razmislijamo, pa da nam to bude bliskije i

programima, i sl. U takvoj situaciji, ljudi ¢e-
sto imaju otpor prema novim stvarima ili se
javlja neusaglasenost izmedu ¢lanova tima.
Rukovodilac tada ima odgovornost da brine
o tome da li svi zaposleni imaju svoj radni
kutak, da li imaju mogucnosti i svu potrebnu
opremu i tehnologiju za rad.

® Druga promena do koje dolazi u ovim
novim uslovima rada jeste revidiranje
ocekivanja i ciljeva. Potrebno je da se
zapitamo da li su prethodno postavljeni ci-
ljevi relevantni i realni u trenutnim uslovima
poslovanja. Organizacija treba da postigne
balans - odustati od ciljeva i Cekati da se
dobije jasnoc¢a kako bi se postavio konkre-
tan cilj, ili dopustiti da se ude u nepoznato
postavljajuéi cilj koji je maglovit, i ekati do-

datne informacije, ali nastaviti dalje poslo-
vanje. Ovde do izrazaja dolaze vizionarstvo
i agilnost, koja se odnosi na retrospektivu
o tome koliko ¢esto mi revidiramo ciljeve, i
zahvaljujuéi kojoj onda moZemo da posta-
vimo maglovite ciljeve, a onda ih vremenom
(iz nedelje u nedelju) ¢inimo sve konkretni-
jim i usmeravamo u pravcu u kom zelimo.

*Ni rukovodenje i praéenje nisu isti. Tre-
ba utvrditi da li postoji jasan balans izmedu
,mikro-menadZzmenta“ i ,forvard-menad-
Zmenta“, odnosno preteranog i nedovolj-
nog rukovodenja, pogotovo sada kada ru-
kovodioci nisu u moguénosti da na dnevnoj
bazi prate ono $to zaposleni rade. S jedne
strane, rukovodioci se oslanjaju na samo-
rukovodenje i na to da ée ljudi sami da jave
ako imaju problem, dok sa druge strane
imamo rukovodioce koji dosta zalaze u mi-
kro menadZment i pre€esto proveravaju da
li zaposleni zaista rade. Rukovodioci treba
da nadu neki balans izmedu ova dva ek-
strema, i da na taj nacin zaposleni znaju da
imaju podrsku i taéno ono $to im je potreb-
no da bi uspesno obavljali svoj posao upr-
kos fizi¢koj udaljenosti.

¢ U poslednje vreme je primetno da su lju-
di razvoj stavili ,na ¢ekanje“. Medutim, sa
revidiranjem ciljeva, trebalo bi uzeti u obzir
i razvojne, a ne samo operativne ciljeve, i
utvrditi ono $to je ljudima potrebno da ra-
zviju kako bi mogli da ostvare ove nove ci-
lieve. Takode, za ljude koji sada imaju manji
obim posla nego ranije, ovo moze biti vre-
me koje Ce se iskoristiti za nadogradivanje
znanja i vestina. Zadatak rukovodilaca je
da, posebno u uslovima rada od kuce, ra-
zviju kod ljudi ,selfliderSip“ sa izrazenom
navikom da signaliziraju kada se ne oseca-
ju kompetentno za neki zadatak i da traze
razvojnu podrsku.

e \/eStina koja se naslanja na navedeno i
na odnos mikro i forvard menadZmenta
je vestina davanja jasnih povratnih infor-
macija. PruZanje povratnih informacija u
situaciji visokog pracenja je mnogo lakse
nego u uslovima rada od kuce. Jedan od
izazova rada u virtuelnom okruzenju je to
§to rukovodilac moze da pruzi povratnu in-
formaciju samo na osnovu rezultata rada,
a ne na osnovu procesa celokupnog rada
i ponasanja tokom rada. Zbog toga razgo-
vori o procesu rada treba da budu barem u
izvesnoj meri intenzivniji i ¢eS¢i nego kada
rukovodilac i zaposleni dele prostor.

Jo$ jedan od klju¢nih elementa u rukovo-
denju u radu od kuée odnosi se na vestine
kojima se demonstrira fokus na ljude, na
njihovo zadovoljstvo i posvecenost, odno-
sno na motivisanje ljudi koji rade od kuce.

¢ Jedna od vestina koja se isti¢e kao zna-
¢ajna u rukovodenju ljudima koji rade od
kuce, jeste deljenje informacija. Pokazuje
se da je za motivaciju ljudi, bez obzira na
okruzenje u kom rade, jako vazno da vide
svrhu svog zadatka i njegovu povezanost
sa svrhom tima ili cele organizacije, sa ak-
tuelnim informacijama sa trzista ili iz orga-
nizacije. Na taj nacin zadatak dobija vecu
vrednost za zaposlenog, i onda i sam za-
posleni ima drugaciji dozivljaj u odnosu na
taj zadatak. Pokazalo se da je povezanost
sa organizacijom, sa idejom i misijom, sa
ljudima jedan od nekoliko najbitnijih moti-
vatora kod vecine ljudi. Rukovodilac je onaj
koji moZe to da obezbedi time $to ¢e na
sastancima deliti informacije sa ljudima, ili
tako Sto Ce prilikom davanja zadataka po-
vezati odredeni zadatak sa nekom bitnom
informacijom. Kod ljudi koji rukovode izvr-
Siocima ovaj aspekt je posebno vazan, jer
je izuzetno bitno da se informacija struk-
turisano spusta niz organizaciju kako ne bi
izgubila svoj poCetni sadrzaj i znacaj.

koliko vremena posvec¢ujemo aspektu gra-
denju tima, i u okviru toga pitanjima - gde
smo, dokle smo stigli u odnosu na viziju
ili strateske ciljeve, Sta nam je potrebno,
kakve su nam relacije, kako se nosimo sa
konfliktima ili nekim drugim izazovima sa
kojima se srecemo, kreiranje timskog duha
ima izuzetnu vaznost.

e Osnovna svrha postojanja svakog ruko-
vodioca je da dovede svoje zaposlene do
taCke u kojoj oni mogu samostalno i kva-
litetno da obavljaju kompletan svoj posao.
Ovo znaci da zaposleni tada dolaze do tac¢-
ke u kojoj imaju autonomiju koja predstavlja
jedan od najvaznijih motivacionih faktora. U
okolnostima rada od kuce to ne moze da
se desi ukoliko se paralelno sa tim izrazito
ne razvija selfliderSip (i skillset i mindset).
Odgovornost rukovodioca je da postepeno
razvija, daje povratne informacije, postavlja
zadatke, motiviSe tako da zaposleni dodu
do te autonomije, ali i da istovremeno po-
drzava zaposlene da sami usmeravaju sebe
u tom pravcu.

e Peti element, za koji se ispostavlja
da je jako bitan za motivisanje ljudi koji
rade od kuce ili udaljeno, odnosi se na
vodenje primerom, odnosno na to da

Jos jedan od klju¢nih elementa u rukovodenju u radu od kuce odnosi se
na vestine kojima se demonstrira fokus na ljude, na njihovo zadovoljstvo i
posvecenost, odnosno na motivisanje ljudi koji rade od kuce.

* Pruzanje podrSke zaposlenima kako
bi njihova energija bila na dobrom nivou
odnosi se na viSe razliCitih stvari. Ovo
se prvenstveno odnosi na emocionalnu
podrsku i sagledavanje gde se zaposleni
nalazi sa svojim samopouzdanjem i do-
Zivljajem sebe, posla, okolnosti. Rukovo-
dioci treba da preispitaju potrebe zapo-
slenih kako bi im pruzili taéno ono $to
im treba u datom trenutku. Nekada ruko-
vodioci shvate da zaposlenom nedostaje
znanje, i onda mu pruze odredeni razvoj
koji zaposleni dozZivljava kao orijentaciju
na njega kao na osobu i percipira ga kao
podrsku, a ne kao nesto $to je usmereno
na rezultat.

e Kada pri¢amo o gradenju tima, postav-
lja se pitanje da li se bavimo pojedincem
ili timom. Pokazuje se da gradenjem tima
dobija svaki pojedinac ponaosob, iako se
mi tom prilikom bavimo timom kao organiz-
mom, odnosno celinom. Uzimajuéi u obzir

rukovodilac treba da demonstrira ono
Sto oCekuje od tima. Nekim ljudima ovo
moze da bude presudni faktor u nivou
motivacije, odnosno moze da uti¢e na
to kako oni dozivljavaju ne samo svog
rukovodioca, nego generalno celokupnu
organizaciju i posao.

Liderstvo i upravljanje ljudima samo po
sebi predstavija kompleksan zadatak ru-
kovodioca i specifi¢an odnos sa zaposle-
nim. Kad na to dodamo i fiziCku udaljenost
ova kompleksnost se dodatno povecava,
pogotovo ako sami rukovodioci i njihovi
zaposleni tek treba da se adaptiraju na

ovu udaljenost.
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