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egativna radna atmosfera stva-

ra izuzetno stresno i nepoZzeljino

okruzenje za sve. U takvim orga-

nizacijama, zaposleni zadrzavaju
svoje talente, kreativnost, energiju i strast.
Kao rezultat toga, oni gube produktivnost,
svoje inovativne sposobnosti, svoju konku-
rentsku prednost i jo§ mnogo toga. U vecini
sluéajeva, losa komunikacija zaposlenih je
razlog broj jedan za loSu saradnju.

Prvi korak ka izgradniji radnih mesta od po-
verenja i saradnje je pokretanje otvorene i
iskrene komunikacije na radnom mestu.
Kada se ljudi osecaju slobodnim da komu-
niciraju, izrazavaju svoje ideje i kada veruju
svojim poslodavcima i nadredenima, spre-
mniji su za inovacije i pronalazenje novih
reSenja. Promovisanje kulture poverenja
umesto straha podsti¢e saradnju i gradi
kreativno radno mesto. Kada se zaposleni
plase da pogrese ili imaju strah da ée biti
kaznjeni, mnogo je manje verovatno da ¢e
preduzeti inicijativu, ali rizik je od sustin-
skog znagaja za inovaciju. Bitan faktor u
izgradnji poverenja je taj da neko mora da
preuzme inicijativu i prvi pruzi poverenje da
bi ga dobio zauzvrat.

Tokom pandemije, mnogi poslodavci morali
su da produ kroz zna€ajne promene u svom
poslovanju i upravljanju ljudskim kapitalom.
Prilagodavanje radu na daljinu nije bilo lako
za sve. To je zahtevalo od organizacija da
se brzo prilagode i usklade celu svoju rad-
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Kako povratiti

poverenje zaposlenih

posle pandemije

nu snagu sa novim inicijativama. Ali veéina
ljudi ne voli promene. Da bi promena bila
uspesna, kljuéna je podrska zaposlenih i
saradnja.

Poverenje je poveéano zbog toga Sto su
menadzeri efikasno informisali svoje zapo-
slene o stalnim promenama stanja. To je do-
velo do transparentnosti, deljenja sledecih

Promovisanje kulture poverenja umesto straha podstice saradnju i gradi

Poverenje je temelj u osnovi zdravih odnosa. To je kljucni element efikasne komunikacije, timskog rada,
posvecenosti zaposlenih i produktivnosti. Poverenje dovodi do jacih radnih odnosa i zdravije organizacione kul-
ture. Opste je poznato da se poverenje mora zasluziti. Bilo da se radi izmedu dvoje kolega, menadZera i zaposle-
nog, ili E&ak izmedu zaposlenog i organizacije u celini. U nekim slu¢ajevima moZe biti teSko izgraditi i odrZati ga,
jer pojedinci mozda nisu svesni nenamernih nacina na koje su narusili poverenje svojih kolega.

ljudi vratiti na posao, kao i politike koje po-
drzavaju fleksibilne aranZmane rada na da-
ljinu. Ove akcije su pokazale da su zdravlje i
dobrobit zaposlenih prioritet.

Podrska je stvorila ve¢u autonomiju, $to se
takode pretvorilo u ve¢e poverenje. Istrazi-
vanje je jasno pokazalo da su zaposleni pro-
duktivniji i angazovaniji kada im se da auto-
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koraka i do objasenjnja uticaja na njihov tim.
Doslo je do viSe obrazlozenja iza dono$enja
odluka i samim tim veéu ucestalost komu-
nikacije.

Pored toga, menadzeri su trazili vise povrat-
nih informacija od svojih timova i ukljucivali
ih u odluke. Na primer, mnoge kompanije
su sprovele ankete kako bi saznale koja po-
drska je potrebna zaposlenima, kao $to su
oprema, viSe drustvenih interakcija ili uslu-
ge mentalnog zdravlja.

Pored obezbedivanja da zaposleni imaju
sve §to im je potrebno za rad, zaposleni su
pitani o njihovoj spremnosti i udobnosti pri
povratku na radno mesto. Ovo je na kraju
oblikovalo odluke o tome kada i kako ée se

nomija da rade kako i kada zele. Na mnogo
nacina, pandemija je primorala poslodavce
da daju ovu autonomiju radnicima.

Randy Conley, potpredsednik profesio-
nalnih usluga i voda prakse poverenja u
kompanijama Ken Blanchard, otkriva Sest
strategija koje ¢e vam pomoci da razvijete,
iskomunicirate i primenite plan koji ¢e rezul-
tovati izgradnjom viSeg nivoa poverenja kod
vasih zaposlenih:

1. Izazovite/Preispitajte svoje pretpostavke
Rukovodioci su ve¢ izrazili prezir prema
radu od kuce i izjavili da se zaposleni mo-
raju vratiti u svoje kancelarije Sto je pre
moguce. Ovakvi lideri su ukorenjeni u svojim
navikama razmisljanja. Oni i dalje smatraju
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posao destinacijom, a ne zadatkom. Tokom
pandemije, rad od kuée unistio je mnoge
pretpostavke zbog kojih su pojedinci bili
vezani za svoje kancelarijske stolove. Otkri-
li smo da je produktivnost ostala dosledna
ili ¢ak povecana tokom prosle godine, da
zaposleni imaju bolju ravnotezu izmedu
posla i privatnog Zivota i da je tehnologija
povecala saradnju. Sada je vreme da preis-
pitate svoje predrasude o tome kako vasa
kompanija posluje.

2. Ukljugite zaposlene u izradu planova
Ukljucite ¢lanove svog tima u proces plani-
ranja. PotraZite njihova misljenja i ukljucite
njihove predloge u svoje odluke. Posto su
ljudi imali pravo glasa u kreiranju plana, nji-
hovo poverenje i vera u njega Ce rasti.

3. Donosite odluke na osnovu dostupnih
podataka

Prikupite $to je moguce viSe informacija
kako biste podrzali svoju procenu. UzdrZzite
se od vraéanja pristupu ,,uvek smo to radili“.
Ako nameravate da naterate pojedince da
se vrate u svoje kancelarije, budite sigurni
da imate empirijske informacije koje potkre-
pljuju svoju odluku. Nije dovoljno tvrditi da
rad u kancelariji pobolj$ava produktivnost,
kreativnost, inovativnost ili timsku kulturu.

4. Komunicirajte otvoreno i u¢estalo
Prema nedavnom istrazivanju kompanije

McKinsey & Company, 68 odsto zaposle-
nih nije ¢ulo od svoje kompanije u vezi sa
planovima zapo$ljavanja nakon pandemije,
a ako jesu, ono $to su Culi nije im jasno.
Ljudi razvijaju sopstvenu verziju istine u
nedostatku iskrene, otvorene i Ceste ko-
munikacije, koja je Cesto negativnija od
stvarnosti. Ljudi ¢e se osecati ukljuCenije,
manije zabrinuti i otvoreniji za promene ako
se komunikacija pobolj$a.

5. Resite faze zabrinutosti

Kada su ljudi suoeni sa promenama, istra-
Zivanje otkriva da prolaze kroz redovne i
uzastopne faze brige. Umesto da odbi-
jaju da odgovore otpornim ljudima, lideri
povecavaju svoje Sanse za uspeh proak-
tivnim reSavanjem ovih problema. Prva
faza se bavi informacijama. Vasi zaposleni
moraju razumeti $ta je promena i zasto je
potrebna. Li¢na nega je druga faza. Clanovi
tima zele da znaju kako ¢e promena uticati
na njih li¢no. ,,Kako mi to pomaze?“ Zabri-
nutost oko implementacije je treéi korak.
»Kako da po¢nem?“ Dakle, $ta je sledece?
»Da li ¢e organizacija obezbediti potrebne
resurse?” Lideri moraju da se pozabave
ovim fazama brige kako bi ublazili strah i
anksioznost i omogudili svojim timovima da
prihvate promene.

6. Usporite
Ne Zurite. Zapamtite, tek smo se nedavno
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oporavili od ogromne epidemije Sirom sve-
ta koja je promenila zZivot. Sasvim sigurno
imate zaposlene koji su se razboleli, izgu-
bili ¢lana porodice ili kolegu ili su pretrpeli
bilo koju drugu vrstu traume kao rezultat
pandemije. Prelazak na rad na daljinu je
bukvalno preko no¢i napravio revoluciju u
vas$oj firmi. Da li ée spor povratak u kance-
larije biti bolan? Najverovatnije ne.

Mozda nikada viSe neéete imati priliku da
stvorite poverenje sa svojim zaposlenima
ove veli¢ine. Ovo je vas$a prilika da usadite
empatiju, saosecanje i brigu u kulturu vase
kompanije. Razmislite koliko poverenja i
lojalnosti moZete da izgradite od svojih za-
poslenih tako $to éete se ponasati na nacin
koji postuje njihovo mentalno i emocional-
no stanje, pazljivo i saose¢ajno ih ukljucivsi
u proces planiranja.

Pandemija nas je sve naucila mnogo o od-
nosima izmedu zaposlenih i menadzera.
Ali na kraju dana, sposobnost odrzavanja
ovih vi$ih nivoa poverenja u svetu nakon
pandemije znadi nastavak informisanja, in-
terakcije i ukljuéivanja zaposlenih na smi-

slen nacin.
Milica lli¢
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