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S Sjtuaciono rukovodenje

Natasa Milijanovi¢

Rukovodenje koje stvara veoma uspesne ljude

realizaciju istih.

ada pogledamo strukturu zaposle-

nih u bilo kojoj kompaniji, mozemo

primetiti da postoje: zaposleni koji

su pocetnici, zatim ne$to napredni-
ji po€etnici, iza njih, tre¢u kategoriju ¢ine za-
posleni koji imaju znanja i vestine u dovoljnoj
meri da obave svoje zadatke i zarade svoju
platu, ali ne i da doprinesu profitu kompanije
jer nisu visokoproduktivni.

Ko su onda zaposleni koji ekonomski do-
prinose, koji ¢ine stub svake kompanije,
koji i umeju i Zele, koji donose nove ideje,
resavaju probleme? To su tzv. eksperti.

Sledece pitanje koje se namece jeste $ta je
potrebno da kao rukovodilac uradite kako bi
veéina vasih zaposlenih $to brze dosla do te
tacke u kojoj ekonomski doprinosi kompaniji,
odnosno postaje visokoproduktivni.

Potrebno je da razvijate ljude, da gradite
partnerski odnos sa njima koji dugoro¢no
donosi napredak. Model koji vam pomaze u
realizaciji ovog znacajnog poduhvata je si-
tuaciono rukovodenje, koji je kreirao Ken
Blenéard. Posto je osvojio ceo svet, polako
ali sigurno ovaj model osvaja i srpsko trziste
usled dokazane delotvornosti u praksi.
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Uspesnost ovog modela se ogleda u uskla-
divanju stila rukovodenja, razvojnom nivou
zaposlenog u odnosu na konkretan cilj ili
zadatak.

Da li ste nekad kao rukovodilac razmisljali o tome koliko vasi zaposleni ekonomski doprinose kompaniji? MoZda
biste se iznenadili kada biste znali podatak da oko tre¢ina do polovine zaposlenih ne samo da ne doprinosi profitu
kompanije ve¢ ni ne zaraduje novac koji dobija svakog meseca.

To, s druge strane, govori da oko 40% poslova obavljaju zaposleni koji nemaju sva neophodna znanja i vestine za

Pre nego se obeshrabrite, prvo da vidimo o ¢emu je tu zapravo rec i kako se to da promeniti.

potrebno da ostvari kljuéne rezulatate, zatim
pokazatelje njegovog ucinka i na kraju kon-
kretne ciljeve i zadatke.

Sam naziv ovog modela ukazuje na rukovodenje koje zavisi od odredene
situacije, zadatka ili cilja, Sto nas upucuje na zakljucak da ne postoji jedan
»hajbolji” nacin rukovodenja.

Zaposleni se razlikuju po nivou znanja i vesti-
na koje poseduju za konkretne zadatke koje
obavljaju u okviru svog posla.

Da biste mogli da se bavite razvojem svojih
zaposlenih morate pre toga znati koja znanja
i vestine je neophodno da poseduju za svaki
od ciljeva i zadataka. To znacdi da je potreb-
no da za svakog vaseg zaposlenog definiSe-
te njegove oblasti odgovornosti u kojima je

Sve to utiCe na odredivanje kljuénih znanja i
vestina koja osoba treba da poseduje kako bi
ostvarila svoje ciljeve, a time i ciljeve kompanije.

Kada ste sve ovo definisali, prvi i najznacaj-
niji korak jeste da procenite razvojni nivo
zaposlenog za ostvarenje specificnog cilja
ili zadatka. Sta je to $to je zaposlenom po-
trebno da bi u nekom trenutku samostalno
realizovao cilj ili zadatak?

Imajte na umu vaznu stvar — nikada osobu ne procenjujete kao celinu, ve¢ u
kontekstu konkretnog zadatka.

Kako bismo ovo utvrdili, potrebno je da
procenimo u kojoj meri zaposleni pose-
duje odgovarajuce kompetence i u kojoj
meri je posvecen zadatku koji obavlja.
To podrazumeva da, s jedne strane, pro-
cenimo znanja i veStine zaposlenog, a s
druge, njegovu motivaciju i samopouzda-
nje. Na ovaj nacin se procenjuje trenutni
razvojni nivo osobe.

Zaposleni moze biti na jednom razvojnom
nivou za jedan, a na drugom nivou za drugi
zadatak.

Kada ste utvrdili razvojni nivo zaposlenog
(nivo kompetenci i nivo posveéenosti) za
konkretan cilj ili zadatak, potrebno je da pri-
menite odreden stil rukovodenja i pruzite
osobi kroz svoje ponasanje ono $to joj je
potrebno.

Primeniti odgovarajuéi stil rukovodenja
znacCi pruziti zaposlenom taéno ono Sto
mu treba (kompetence ilili posvecenost)
i taéno koliko mu treba kroz direktivno i
podrzavajuce ponaSanje.

Ukoliko je potrebno da zaposleni razvije
kompetence (znanje i vestine), neophodno
je da vas stil rukovodenja bude vise direkti-
van, a manje podrzavajué. Obrnuto je uko-
liko je potrebno kod zaposlenog raditi na
njegovoj posveéenosti (motivacija i samo-
pouzdanje). Kada govorimo o direktivnom
ponasanju rukovodioca, pod tim podra-
zumevamo pre svega postavljanje ciljeva,
objasnjavanje i pokazivanje kako se zada-
tak obavlja, postavljanje prioriteta i akcio-
nih koraka, rokova...

S druge strane, pod podrzavaju¢im ponasa-
njem podrazumeva se aktivno slusanje, po-
hvaljivanje i ohrabrivanje, pomaganje osobi
da samostalno reSava probleme...

Kada ste dobro postavili ciljeve, tj. za-
datke, zatim procenili razvojni nivo oso-
be za taj konkretan zadatak i odredili koji
je adekvatan stil rukovodenja, poslednja
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Razvojni nivo pojedinca

stavka jeste da dobijete saglasnost vasSeg
zaposlenog u vezi sa svim tim i napravite
dogovor.

Jedna od vaznijih sposobnosti rukovodioca je da bude dovoljno fleksibilan da
primeni razlicite stilove rukovodenja.

Zasto je vazZno da se zaposleni saglasi?

Taj dogovor kao posledicu ima podelu od-
govornosti izmedu vas i vadeg zaposlenog u
vezi sa njegovim razvojem, a posledi¢no sa
u¢inkom i posve¢eno$c¢u. Na taj nacin obez-
bedujete da se vasi zaposleni razvijaju u
pravom smeru, povecCavate stepen zado-
voljstva, kao i produktivnost.
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