PROFIT | Savremeno poslovanje

Pise: Milica Manci¢

Angazovanost i inicijativa
zaposlenih:

kako lideri i

organizacioni faktori prave razliku

Zamislite dvoje zaposlenih. Prvi dolazi na posao ta¢no u osam, obavlja ono $to mu je receno, ne postavlja pi-
tanja i u Cetiri napusta kancelariju — bez greske, ali i bez traga. Drugi dolazi s predlozima, postavlja pitanja,
razmislja unapred i cesto volontira za dodatne zadatke. Prvi je korektan radnik. Drugi je pokretac promene.

knjizi ,Nemoj da radi§ samo ono
Sto ti kazem“, autor Bob Nelson
istiCe jednu jednostavnu, ali moc¢-
nu istinu: kompanije ne rastu za-
hvaljuju¢i ljudima koji slepo slede instrukcije
- ve¢ zahvaljujuéi onima koji vide $ta je po-
trebno i deluju bez ¢ekanja da im neko kaze.

Pitanje koje se prirodno namece jeste: kako
lideri mogu da utiCu na to da viSe Clanova
njihovog tima bude poput drugog zaposle-
nog? U nastavku ¢lanka bavimo se upravo
time — ulogom rukovodilaca u oblikovanju
radnog okruzenja koje podsti€e angazova-
nost, inicijativu i unutradnju motivaciju.

Svrha i jasnoca

Jedan od najmocnijih pokretaa angazo-
vanosti zaposlenih nije ni plata, ni benefiti,
ni bonusi — ve¢ osecaj svrhe. Ljudi Zele
da znaju da ono $to rade ima smisla i da
njihov rad doprinosi ne¢emu veéem od
svakodnevnih zadataka. Kada zaposleni
razume zasto nesto rade, a ne samo Sta
rade, raste njihova motivacija, inicijativa
i lojalnost. Zato je odgovornost lidera da
stalno komuniciraju viziju i svrhu kompani-
je, ali ne samo na nivou apstraktnih sloga-
na. Potrebno je konkretno povezati ulogu
svakog zaposlenog sa Sirim ciljevima orga-
nizacije. Kada zaposleni vide da je njihov
doprinos vidljiv, i da su oni vazna karika u
lancu, prirodno se povecava i njihova spre-
mnost da preuzmu odgovornost, daju ideje
i idu korak dalje - ¢ak i kada to nije direk-
tno trazeno od njih.
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Jos jedan bitan faktor jeste jasnoé¢a. Kada
zaposleni ne znaju $ta je ,njihovo®, plase
se da ne predu granicu, donesu pogres-
nu odluku ili budu kritikovani. Zato je za-
datak rukovodioca da postavi jasne okvire
odgovornosti i da precizno definiSe: za ta
je zaposleni samostalno odgovoran, koje
odluke moZe donositi sam, a koje treba da
eskalira; gde postoji prostor za inicijativu,
a gde su potrebni dogovor i koordinacija.
Kada zaposleni zna u kom domenu ima
autonomiju, tada se hrabrije ukljuéuje, do-
nosi brze odluke i preuzima inicijativu bez
stalne potrebe za potvrdom nadredenog.

Resursi i sistemi

Bez obzira na motivaciju, talenat ili dobre
namere, zaposleni teSko mogu da pokazu
inicijativu ako okruzenje u kome rade to ne
omogucava ili €ak obeshrabruje. Ako uslo-
vi nisu podrzavajuéi, €ak i najproaktivniji
pojedinci mogu se povuci i postati pasivni.

Na najosnovnijem nivou, zaposleni moraju
imati dobre radne uslove - to podrazume-
va fiziCku bezbednost, razuman obim po-
sla, balans izmedu posla i privatnog Zivota
i osnovnu emocionalnu sigurnost. Kada
su iscrpljeni, preoptereéeni ili pod stalnim
pritiskom, teSko mogu razmisljati Sire i raz-
matrati inicijativu — fokus im se suzava na
~prezivljavanje dana“.

Fer plata nije motivator za dodatni trud, ali
nepostojanje fer nadoknade jeste snazan
demotivator. Kada zaposleni imaju oseéaj

da su potcenjeni, gubi se poverenje u si-
stem i pada volja da se daju viSe. Dodatno,
sistem nagradivanja koji nije povezan sa
u€inkom i angazovanjem, ve¢ sa formal-
nom pozicijom, stazom ili li¢nim odnosima,
direktno sputava inicijativu. Ljudi prestaju
da se trude kada ne vide smisao tog truda.
Kompanije koje Zele da podstaknu proak-
tivnost moraju jasno da pokazu da je inici-
jativa primeéena, cenjena i nagradena.
To ne mora uvek biti finansijska nagrada -
moze biti javno priznanje, ve¢a autonomi-
ja, uklju€ivanje u vazne projekte ili razvojne
prilike. Kljuéno je da postoji vidljiva veza
izmedu angazovanja i prepoznavanja tog
angazovanja.

Ni najbolja ideja ne moze zaziveti ako za-
posleni nemaju pristup resursima - infor-
macijama, alatima, tehnologiji ili podrsci.
Nedostatak osnovnih sredstava moze obe-
shrabriti i obesmisliti svaku inicijativu, Salju-
¢i poruku da ,nema prostora za nesto vise“.

Razvoj i podrska

Ljudi Zele da napreduju — u znanju, vesti-
nama i sopstvenoj ulozi. Kada kompanija
aktivno ulaze u razvoj zaposlenih, ona im
ne Salje samo poruku da veruje u njihov
potencijal, ve¢ im i daje alate da taj po-
tencijal realizuju. Kroz obuke, mentorstvo,
razmenu znanja i nove izazove, zaposleni
dobijaju Sirinu iz koje se rada i veéa samo-
inicijativa. Bez razvoja, ljudi stagniraju - i
sa njima i njihova spremnost da doprine-
su viSe. Kada se ulaze u njih, prirodno se

javlja Zelja da to vrate kroz veéi doprinos i
odgovornost.

Lider koji poznaje svoje ljude - njihove
snage, ambicije i prepreke - moze mnogo
preciznije pruziti razvojnu podrsku. Neki
zaposleni treba da oja¢aju samopouzda-
nje, drugi da dobiju priliku da se dokazu,
tre¢i da nauce kako da strukturiSu ili pre-
zentuju svoje ideje. Kroz redovne, iskrene
i usmerene razgovore o razvoju, lider ne
samo da podstiCe inicijativu, veé i poka-
zuje da mu je zaista stalo do toga kuda
zaposleni ide - ne samo Sta trenutno radi.

Odnosi i komunikacija

Jedan od najvaznijih preduslova da za-
posleni pokazu inicijativu jeste postojanje
otvorenog komunikacionog okruzenja -
prostora u kojem se osecaju slobodno da
govore, predlazu, postavljaju pitanja i dele
ideje, bez straha od osude, ignorisanja ili
negativnih posledica (psiholoski sigurno
okruzenje).

Da bi neko predlozio promenu ili preuzeo
odgovornost, mora imati kanal kroz koji to
moze da uradi — i sigurnost da ¢ée biti sa-
sluSan. Ako zaposleni imaju oseéaj da je
komunikacija jednosmerna (odozgo nado-
le), ili da je nepoZzeljno pri€ati o problemima,
predlozima ili neslaganjima, bic¢e pasivni.
Zato je vazna reakcija (posebno lidera) u si-
tuacijama kada zaposleni pokazu inicijativu.
Inicijativa nosi rizik. Zaposleni koji predlazu
novo reSenije, isprobavaju drugaciji pristup ili
preuzimaju odgovornost van svoje uobicaje-
ne zone komfora, &esto se pitaju: ,Sta ako
pogreSim?“ Zato je klju¢no da rukovodioci
budu prisutni kao podrska, a ne kao sudije.
To znadi: reagovati konstruktivno na neus-
pehe, ohrabrivati isprobavanje novih stvari,
biti dostupan za savet i smernice, priznati
trud, ¢ak i kada rezultat nije savrSen, pohva-
liti inicijativu a usmeriti zaposlenog kako da
doradi ideju koja nije realisti¢na.

Pored otvorene dvosmerne komunikacije,
ono §to €ini kljuénu razliku u razvoju inicija-

tive jeste kouéing stil liderstva. Umesto da
daju gotova reSenja, lideri-koucevi postav-
ljaju prava pitanja, ohrabruju razmisljanje i
usmeravaju zaposlene da sami dodu do re-
Senja. Na primer, umesto sugestije: ,Uradi
to ovako.” Kroz koucing pristup postavlja se
pitanje zaposlenom: ,Kako ti misli$ da bi to
moglo da se resi?“ Ovakav pristup ne samo
da razvija samostalnost i odgovornost, ve¢
gradi i samopouzdanje kod zaposlenih.

Ukoliko Zelite da podstaknete radno okruze-
nje u kojem cvetaju inicijativa i proaktivnost, a
zaposleni su visoko angazovani i spremni da
urade viSe od onoga $to se od njih ocekuje,
razmislite o Cetiri pomenute grupe faktora — i
zapitajte se: u kojoj od njih vi liéno moZete da
napravite iskorak? Na kraju krajeva, inicijativa
Cesto pocinje upravo liénim primerom.
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