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Kako naci pravu meru
supervizije?

oliko takvo odricanje od odgovor-

nosti, koje bismo mogli da nazo-

vemo ,nedovoljna supervizija“,

frustrira? Razmotricemo jedan
uobicajeni primer.

Situacija je slede¢a: rukovodilac delegira
zaposlenom (koji je samostalan u veéini
svojih zadataka) novi zadatak bez dodatnih
pojasnjenja i koraka kako da uradi taj zada-
tak i samo ,nestane“ na odredeno vreme.
Nakon toga se vraca, obi¢no pitajuéi zasto
jo$ uvek nije zavrSeno to Sto je trebalo da
bude. Vrlo ¢esto u takvoj situaciji zaposle-
ni nema vestine da uradi novi zadatak koji
nikad ranije nije radio i za koji nije ni bio
obucen.

Kada je zadatak suviSe tezak ili kada osoba
dozivi rani neuspeh, sasvim je o¢ekivano da
¢e ona tada pomisliti: ,Moj Sef misli da to
mogu da uradim. Mora da nesto nije u redu
sa mnom. Negativan unutrasnji govor, koji se
tada javlja, moze dovesti do smanjene otvo-
renosti za uCenje, kreativnost i eksperimenti-
sanje u nalazenju reSenja, Sto dodatno koci
tu osobu u prevazilazenju prepreke. NaZalost,
Cest je sluGaj u kompanijama da zaposleni
pokusavaju da sakriju da nesto ne znaju — a
jos je vecéa verovatnoéa da ée to u€initi kada
misle da njihov Sef oCekuje da oni to znaju.
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~Ne Zelim da budem mikromenadzer!”

Kada smo prepusteni sami sebi, Cesto uz to
ide i oseéaj frustriranosti i preplavijenosti ka-
rakteristiCan za ,bacanje u vatru*“.

Sve ovo rezultira dodatnom blokadom i odla-
ganju zadatka. Stvar je u tome da je ljudska
priroda takva da kada ne znamo kako nesto

Owvu izjavu Cesto cujemo od klijenata i mogli bismo bez problema da je razumemo i podrZimo. Jasno je da niko
ne Zeli da bude prepoznat kao Sef koji stalno visi ljudima nad glavom i govori im sta da rade. Medutim, nekada
se desava da ovi klijenti, koji ocajnicki ne Zele da budu mikromenadZeri, odu u sasvim drugu krajnost i potpuno
se odreknu svojih rukovodecih odgovornosti.

kovodenja svojim ljudima, jeste uzimanje u
obzir razvojnog nivoa zaposlenog.

Naime, potrebno je da rukovodilac proceni
razvojni nivo zaposlenog za razliCite nje-
gove zadatke (uvek se ova procena radi u
odnosu na konkretan zadatak). SLII model

Kada je zadatak suvise teZak ili kada osoba doZivi rani neuspeh, sasvim je
ocekivano da c¢e ona tada pomisliti: ,Moj Sef misli da to mogu da uradim.

Mora da nesto nije u redu sa mnom.”

Negativan unutrasnji govor, koji se

tada javlja, moZe dovesti do smanjene otvorenosti za ucenje, kreativnost
i eksperimentisanje u nalaZenju resenja, sto dodatno koci tu osobu u pre-
vazilaZenju prepreke. NaZalost, Cest je sluc¢aju kompanijama da zaposleni
pokusavaju da sakriju da nesto ne znaju - a jos je veca verovatnoca da
Ce to uciniti kada misle da njihov sef ocekuje da oni to znaju. Kada smo
prepusteni sami sebi, Cesto uz to ide i osecaj frustriranosti i preplavijenosti

karakteristi¢an za ,bacanje u vatru”.

da uradimo i nemamo nikoga ko bi nam bio
podrska u tome, ¢esto spontano radimo na
drugim zadacima koje znamo, dok zadatke
koji su nam izazovni ostavljamo po strani.

Namece se zakljuCak da izbegavajuca po-
nasanja od strane rukovodioca mogu biti
podjednako frustrirajuéa za zaposlene, kao
i mikromenadzment.

Vazna stvar za rukovodioce, kako bi napra-
vili ravnotezu i pruzili optimalnu meru ru-

rukovodenja govori o tome da kada u¢imo
neku vestinu ili usvajamo neko znanje, mi
prolazimo kroz razliite faze:

1. Entuzijasti¢ni poCetnik - kako samo ime
kaze, oni su entuzijastiCni i radoznali, jedva
¢ekaju da rade na zadatku, ali im nedostaje
znanja i iskustva — pocetnici su za taj zada-
tak. Na ovom razvojnom nivou zaposlenima
viSe odgovara direktivniji stil rukovodenja,
odnosno davanje konkretnih smernica i Ce-
§Ce pracéenje njihovog rada.

2. Razoc¢arani u€enik — na ovom nivou razvo-
ja ljudi imaju neka znanja i vestine u pogle-
du datog zadatka — makar su osvestili Sta
ne znaju i sada shvataju koliki ¢e napor biti
potreban da bi razvili nove vestine i uspesno
zavrdili zadatak. Cesto su ljudi tada obeshra-
breni, frustrirani i demotivisani, pitaju se dali
¢e oni ikada modéi uspesno da izvr$e zadatak
i esto razmidljaju ,Sta mi je ovo trebalo?*.
Na ovom razvojnom nivou adekvatan je stil
koji odlikuje visoka podrska (da se podigne
energija zaposlenom i vrati samopouzdanie)
i istovremeno visoka direktivnost (kako bi iz-
gradio potrebne vestine).

3. Sposoban, ali oprezan izvrSilac — na
ovom razvojnom nivou ljudi poseduju u
izvesnoj meri kompetence i iskustva od vaz-
nosti za zadatak, generalno su vesti i mogu
samostalno da ga urade. Ipak, deSava se
da povremeno oklevaju, da su nesigurni i
samokritiéni, pa je njima najviSe potrebna
podrska od rukovodioca (manje instrukcija
i direktive, a viSe pitanja i osnazivanja).

4. Samopouzdani izvrSilac — na ovom ste-
penu razvoja zaposleni potpuno samostalno
rade odredeni zadatak, u potpunosti su kom-
petentni i drugi ih prepoznaju kao eksperte.
Motivisani su i samouvereni za obavljanje
datog zadatka. U tom slu€aju adekvatan je
stil pukog delegiranja zadataka. To i dalje ne

znadi da rukovodilac treba potpuno da ne-
stane sa radara, ali ¢e njegovo uklju€ivanje
biti u minimalnoj meri potrebno.

Kada imamo na umu ova Cetiri razvojna ni-
voa, mozemo da se usmerimo na identifiko-
vanje nivoa na kom se nalazi na$ zaposleni

svetlo®. Stavite im do znanja da ste tu za
njih kakva god im je pomo¢ potrebna to-
kom izvr§enja zadataka.

4. S druge strane, ukoliko Cujete nesto po-
put ,Nisam siguran®, ,Nisam to ranije ra-
dio“ ili sliéne izjave kolebanja i preispitiva-

Vazna stvar za rukovodioce, kako bi napravili ravnotezu i pruZili optimal-
nu meru rukovodenja svojim ljudima, jeste uzimanje u obzir razvojnog

nivoa zaposlenog.

za zadatak koji mu dajemo, i da u skladu sa
time variramo nivo supervizije. Kao $to Ken
Blan¢ard kaze, lider mora da ,uspori da bi
brze i$ao“, odnosno, vreme koje uloZimo na
pocetku viSestruko ée nam se vratiti kasni-
je. Evo kako to funkcioni$e:

1. ArtikuliSite cilj svojim zaposlenima za
svaki zadatak koji im je dodeljen. Objasnite
im kako izgleda dobro uraden posao. Ovo
je kljuéni korak: neka vam zaposleni ponovi
ono $to je razumeo. Ovo ¢e osigurati da ste
na istim talasnim duzinama.

2. Zatim pitajte osobu za njeno videnje,
kako bi ona postigla dati cilj. | budite otvo-
reni da je sasluSate.

3. Ukoliko vam ono $to dobijete kao odgo-
vor zvuéi kao dobar plan - dajte im ,,.zeleno

nja, shvatite to kao znak da osobi treba jo$
supervizije. U partnerstvu sa njima napravi-
te plan koraka i obavezno redovno provera-
vajte kako teCe obavljanje zadatka.

Kako zaposleni razvija kompetentnost i
samopouzdanost u izvrSavanju zadatka, vi
kao lider moZete polako da se povlacite.

Prilagodavanje vaSeg stila rukovodenja
specifiénim potrebama zaposlenih omogu-
¢i¢e vam da odredite pravu meru supervizi-
je - ni previSe, ni premalo. Na ovaj nacin,
vasi zaposleni ée dobiti od vas bas ono §to
im trebal
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