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PRIRUCNIK
ZA LIDERSTVO

Ovaj vodi¢ je nastao iz duboke Zelje da promijenimo nacin na koji gledamo na
liderstvo — da ga oslobodimo rigidnosti, autoriteta bez povezanosti, i mitova o
.Cvrstoj ruci”. Umjesto toga, ovaj vodi¢ ¢e pokusati da ponudi uvid u jednu dru-
gaciju realnost, onu u kojoj liderke i lideri imaju hrabrost da budu autentic¢ni,
sposobnost da postave granice sa empatijom i postovanjem, kapacitet da osje-
te druge ljude i snagu da jasno komuniciraju, ¢ak i kad je tesko.

Ovaj prirucnik je nastao iz dubokog uvjerenja da je empatija najznacajnija potci-
jenjena kompetencija, da je transparentnost oslonac povjerenja, da je feedback
jedan od najvrjednijih poklona koji moZzemo da primimo i damo, da o svakoj temi
mozemo da komuniciramo asertivno i u skladu sa nasim sustinskim sistemom
vrijednosti, i da su svi ti elementi, kada se spoje, ono sto ¢ini vrhunske lidere.

Ovaj vodic nije jos jedna ,to-do” lista ili pregrst motivacionih savjeta. On je poziv
da zastane$, pogledas unutar sebe i zapitas se: kako Zeli§ da vodis, Sta ti je vazno
i vrijedno, i koji trag ostavljas u svojoj zajednici?
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Kome je vodi¢ namijenjen?

Sve dok imas osjecaj da imas nesto da ponudis
zajednici u kojoj zivis i djelujes, mozes da budes
okida¢ za neku promjenu. Stoga, na pravom si
mjestu. Liderstvo nije nesto sto je rezervisa-
no za direktore ili sportiste, svi smo mi nekad
u ulozi lidera. Svako od nas ima kapacitet da
u svojoj zajednici i sredini pravi pozitivhe pro-
mjene, i pokrece druge ljude da i oni slijede.
Nekada druge vodimo otvoreno i direktno,
tako Sto imamo tim sa kojim razgovaramo i od-
luéujemo, a nekada druge vodimo suptilnije,
tako Sto svojim primjerom i ponasanjem inici-
ramo da se stvari u nasoj sredini rade drugacije
i bolje za sve. Liderstvo ne zna za godine, pol,
naciju, vjeru, obrazovanije... Neki lideri i liderke
su maloljetni, neki su u penziji, neki imaju dok-
torat, neki su samohrani roditelji, neki djeluju
online, neki su potpuno nepoznati Siroj javno-
sti. Liderstvo nije strogo rezervisano za ljude
sa zvani¢nhom titulom, vec¢ su lideri i liderke oni
ljudi koji pokrecu, inspirisu i povezuju druge da
zajedno rade za opste dobro i bolje sjutra. | Sto
je najmocénije od svega - takvo liderstvo neri-
jetko daje veci doprinos i viSe mijenja zajedni-
cu nego formalna vlast.

Nadamo se da nikad neces vjerovati glasu u
glavi koji ti mozda kaZe da si previse ili prema-
lo, prerano ili prekasno, nedovoljno ili pogres-
no. Neki od najboljih lidera i liderki su bili ljudi
koji su sa puno entuzijazma i poptuno nesa-
vrseno pokrenuli druge ljude i podstakli ih da
nesto urade drugadije - bolje, ljepse i korisnije.
Koji god da je tvoj Zivotni kontekst, bilo da tek
treba da maturiras, ili da imas pozamasni pen-
zionerski staz - sigurna sam da imas nesto da
ponudis zajednici u kojoj zivis ili radis.

Vjestine za dobro liderstvo su kao i sve druge
vjestine - uce se, na pocetku nije uvijek lako,
nekad bude zabavno, nekad bude naporno...
Ali isto kao i sve druge vjestine koje si do sada
savladao/la, i ovo je nesto Sto mozes da nau-
CisS i u éemu mozes da se usavrSavas. Ne treba
ti nikakvo predznanje i deset tona samopo-
uzdanja - treba ti samo malo strpljenja, volje
da vjezbas i upornosti da ne odustanes onda
kada stvari postanu teske.

Kako da koristis ovaj vodic?

Ovaj vodi¢ je nastao kao prakti¢an alat za sve
koji Zele da razvijaju savremen, na-ljude-or-
jentisan stil liderstva. Cilj je da kroz pet kljuc-
nih tema (autenti¢nost, empatija, asertivnost,
transparentnost i davanje feedbacka) razmis-
li§ o svom pristupu i pronades$ nacine da ga
dodatno unaprijedis. Svaka tema sadrzi kratak
tekst koji otvara prostor za razmisljanje, kao i
prijedloge zadataka i vjezbi koje ti mogu po-
modi da to Sto procitas i zaista primijenis.

Ovaj vodic treba da koristi$ na nacin koji tebi
najviSe odgovara — da ga Stampas i podvlacis,
da ga c¢uvas u telefonu ili kompjuteru i vracas
mu se kad osjetis potrebu, da ga podijelis sa
kolegama i da vam sluzi kao okida¢ za disku-
siju.. Nema pogresnog nacina. Vazno je da
lekcijama koje slijede prides otvoreno i bez
pritiska. Teme koje ovdje pokrivamo nijesu cr-
no-bijele i ne mogu da stanu u jednu definiciju.
Zato je ovaj vodic viSe poziv na li¢nu refleksiju,
a ne gotov recept.

Tvoj zadatak nije da “savladas” sve vjestine
odjednom, ve¢ da obratis paznju — gdje osje-
¢as da bi moglo biti korisno da poradis malo
vise? Gdje ti je potrebna jasnoéa, gdje vise hra-
brosti, a gdje vise povezanosti? Vjezbe u ovom
vodicu su vaZne i bitno je da ih ne preskaces,
caki kada ti na prvu loptu djeluje da imas sve to
u glavi - pisanje i prakti¢ni rad su nevjerovatni
alati, koliko god nam u pocetku sve djelovalo
lako ili banalno. Tek kada nesto zaista napise-
mo, izgovorimo ili pokuSsamo, pocinje dublje
razumijevanje. Tada u¢imo ne samo o liderstvu,
vecio sebi.
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Prije pocetka, pitanja za samorefleksiju:

GDJE SAM DANAS
KAO LIDER/KA?

Odvoji 30-60 minuta u kojima znas da te niko nece prekidati. Uzmi papir i olovku i zapisi
odgovore na pitanja koja slijede. Ova pitanja ¢e ti pomoci da sebe sagledas iskrenije i da
bolje razumijes na ¢emu je potrebno da radis. Pristupi pitanjima bez osude prema sebi i bez
potrebe da se “predstavis” na odreden nacin. Niko osim tebe nece Citati tvoje odgovore, pa
moZes da budes iskren/a, zbunjen/a, nesavrsen/a, haoti¢n/a i fenomenalan/na bez zadrske:

Kako bi me drugi ljudi opisali kao lidera/ku?

Koliko ¢esto osje¢am da mogu da budem potpuno svoja/svoj na poslu (ili u za-
jednici u kojoj djelujem)?

Da li mi je vazno da me drugi doZivljavaju autentiéno? U kojim situacijama se naj-
cesce pretvaram ili glumim?

U kojim situacijama mi je tesko da pokazem emocije ili ranjivost u profesional-
nom okruzenju?

Kako reagujem kada neko u timu prolazi kroz tezak period? Da li znam kako da
budem podrska? Da li umijem da zadrZzim i empatiju i granice u odnosu sa tim
nekim?

Da li sluSam sa namjerom da razumijem, ili viSe razmisljam $ta ¢u sljedece reci?

Koliko mi je lako (ili teSko) da kaZem ,ne” kada nesto nije u skladu sa mnom? Na
koji nacin kazem “ne” i kako se tada osje¢am?

Kada postavljam granice, da li to &inim jasno, ali s postovanjem? Sta osje¢am u
tim trenucima?

U kojim situacijama izbjegavam da kazem $ta zaista mislim, i zasto?

Kako dajem feedback? Da li je moj feedback jasan, pravovremen i smiren, ili do-
lazi iz ljutnje i onda kada mi “prekipi”?

Kako primam feedback? Da li umijem da ga ¢ujem bez odbrane i da zaista pro-
mislim o njemu?

Da li dijelim informacije otvoreno, ili zadrzavam stvari ,dok ne bude pravi trenu-
tak"? Kako odredujem mjeru u tome kada nesto treba podijeliti, a kada zadrzati?

Kako reagujem kada ne znam odgovor ili kada pogrijesim pred timom?

Kada bih morao/la da izdvojim jedno podrucje u kom se kao lider/ka osjeéam
nesigurno, sta bi to bilo?

PRIRUCNIK ZA LIDERSTVO 7
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Autentic¢nost u liderstvu (a i u Zivotu gene-
ralno) se nerijetko povrsno tumaci kao “budi
ono sto jesi". Problem sa ovim je Sto posmatra
autenti¢nost kao da je to jedan konacan, kri-
stalno jasan identitet. Medutim, autenti¢nost
je mnogo vise od izrazavanja sopstvene indi-
vidualnosti — u pitanju je svakodnevna praksa
povezivanja sa sopstvenim vrijednostima, cak
i onda kada je to neprijatno, nepopularno ili
moZe dovesti do nekog gubitka (popularnosti,
saradnika...).

Biti autenti¢an/na znadi Zivjeti u skladu sa so-
bom, ali ne na implusivan i nadmen nacin, ve¢
u kontaktu sa svojim dubljim sistemom vrijed-
nosti — sa onim za Sta istinski vjerujemo da je
ispravno, vazno i smisleno.

Autentic¢nost je svakodnevni izbor.

Uprkos tome Sto je Cesto dozivljavamo kao
neku statiénu osobinu (“ili si autenti¢an ili ni-
jesi”), autenti¢nost je u stvarnosti niz malih od-
luka koje donosimo svakog dana. To su trenuci
kada biramo da (sa puno postovanja) iskaze-
mo svoje misljenje i onda kad je lakSe precu-
tati ili okrenuti glavu. Trenuci kada biramo da
stanemo iza nepopularne odluke jer vjerujemo
da jeispravna i da ¢e na kraju donijeti veée do-
bro ve¢em broju ljudi. Trenuci kada priznamo
da nesto ne znamo, da smo pogrijesili, da smo
nekoga povrijedili - jer znamo da ¢e to doni-
jeti viSe koristi nego pretvaranje i da ¢emo na
taj nacin lakSe njegovati kvalitetne odnose sa
drugima.

Da bismo mogli da vodimo autenti¢no, vazno je
da njegujemo nekoliko unutrasnjih kapaciteta.

AUTENTICNOST

hrabrost i snaga da
budemo uskladeni
sa onime sto

nam je vazno

01. Kontakt sa sopstvenim vrijednostima

Nase vrijednosti su kao unutrasnji kompas — ne
govore nam uvijek tacno kako, ali nas usmjera-
vaju prema onome zasto. Bez jasnog kontakta
sa tim Sta nam je zaista vazno, postoji opasnost
da se vodimo tudim ocekivanjima, pravilima ili
trenutnim trendovima, umjesto sopstvenim
uvjerenjima.

Svoj sistem vrijednosti moze$ da posmatras
kao odgovor na pitanje “Sta mi je ovdje zaista
vazno". Na primjer, sta ti je zaista vazno na po-
slu koji radis i ka cemu Zelis da usmjeravas svoju
energiju i vrijeme? Sta je to nesto §to taj posao
&ini smislenim za tebe? Sta je nesto §to ne 7e-
lis da “pogazis”? Gledaj na ovo kao na tvoj licni
kompas kojim se vodis kada donosis odluke,
razgovaras sa ljudima ili rjeSavas probleme.

02. Integritet: ponasanje u skladu

sa vrijednostima

Jednom kada otkrijes svoj sistem vrijednosti,
vazno je da mu ostanes dosljedan/na. Integri-
tet znaci da ono Sto govorimo i radimo dolazi iz
moralnih nacela i vrijednosti kojima Zelimo da
se vodimo u zZivotu i radu. U osnovi integriteta
je snazna posvecenost da ¢emo se ponasati u
skladu sa onim za Sta vjerujemo da je ispravno,
¢ak i onda kada je to naporno, tesko, nepopu-
larno, dosadno ili kada nas niko ne gleda.

Lider/ka sa integritetom ne mora uvijek da zna
sve - ali mozes da mu/joj vjerujes jer stoji iza
onoga Sto kaze. Integritet ne znaci savrSenstvo,
besprekornost i nepogrjesivost, ve¢ dosljednost
i odgovornost u radu, komunikaciji i odlucivanju.

AUTENTICNOST



Primjeri integriteta su kada neko govori istinu,
¢ak i onda kada je to tesko, kada preuzima od-
govornost za svoje ponasanje, kada prihvata i
priznaje svoje greske i aktivno radi na tome da
ih popravi, a ne da ih zataskava, kada drzi dato
obecanje i onda kada je to naporno. Integritet
je neraskidiv dio autenti¢nosti i posebno je va-
Zan za vodenje drugih sopstvenim primjerom.

03. Hrabrost da se ne dopadnes svima

Ovo je moZda najtezi dio autenti¢nosti. Svi
ljudi prirodno teze prihvatanju i pripadanju.
Misljenje zajednice nam je vazno i potreba da
budemo dio nekog sistema u kome se osjeca-
mo prihvaceno je zdrava potreba.

Autenti¢no liderstvo nekada znaci da nece svi
odobravati nase odluke. Bi¢e neslaganja, moz-
da Caki ljutnje, drugi ¢e imati neke komentare
za stvari koje radimo i ne¢e uvijek umjeti da to
iskomuniciraju na nacin koji bi nam bio poze-
ljan. | to je u redu. Hrabrost da izdrZzimo taj dio
i da ne odustanemo od sebe je klju¢ zrelog li-
derstva.

Ovo, naravno, ne znaci da treba da nam bude
potpuno nevazno Sta drugi misle i da ne ostav-
llamo nikakav prostor da saslu-
Samo tude stavove i argumente.
Naprotiv, od izuzetnog je znacaja
u liderstvu da imamo kapacitet da
¢ujemo druge i da preispitujemo
svoje stavove (viSe o tome u na-
rednom dijelu). Ovo prosto znadi
da ¢es nekada ipak zakljuciti da je
nepopularna odluka najispravnija i
da treba sa puno hrabrosti da se
suocis sa tim da se nekome nesto
nije dopalo, i da je to u redu.

PRIRUCNIK ZA LIDERSTVO

VazZan podsjetnik:

AUTENTICNOST

04. Zdravo samo-preispitivanje i rad

na sopstvenom referentnom okviru

Nas referentni okvir je kao mentalna mapa svi-
jeta — skup uvjerenja, stavova i iskustava koje
nosimo u sebi. Vecinu vremena, toga nijesmo ni
svjesni i, radi lakseg funkcionisanja, imamo ten-
denciju da donosimo odluke kao na autopilotu.
Upravo zato je vazno da povremeno zastanemo
i zapitamo se: Da li je ovo Sto vjerujem i dalje
tacno? Da li ovaj nacin gledanja na stvari sluZi
meni i drugima? Da li ima nesto sto ne vidim ili
nesto sto mogu da promijenim kod sebe?

Zdravo samo-preispitivanje ne znaci sumnju
u sebe na svakom koraku. Naprotiv, iza zdra-
vog samo-preispitivanja stoji samopouzdanje
i otvorenost ka promjeni. Ono predstavlja ka-
pacitet da priznamo da nismo uvijek u pravu, i
da iz toga ne izlazimo maniji, ve¢ mudriji. A ovo
nam u ogromnoj mjeri pomaze da sticemo nova
znanja i vjestine, u¢imo nove stvari i donosimo
odluke koje su korisnije i nama i drugima.

Autenticnost nije sebi¢nost, i niposto nije

wradim sta hocu‘ Autenti¢nost je preuzimanje
odgovornosti da budemo u skladu sa sobom —
Cak i kad znamo da se to nece svima svidjeti.
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ZAMKE AUTENTICNOSTI -1 KAKO
DA IH PREVAZIDEMO

Zivjeti autentiéno je nekada komplikovano i
tesko, narocito u situacijama kada postoji neki
problem koji treba rijesiti. Postoje neke zamke
u koje ljudi Cesto upadaju i koje ih ko¢e u tome
da budu autenti¢niji lideri:

01. Perfekcionizam

Vjerovanje da vrijedimo samo ako ne grijesi-
mo ubija autenti¢nost. lako ljudi ¢esto misle
da je perfekcionizam pozitivha osobina koja
se odnosi na neciju veliku urednost i fokusira-
nost na detalje, perfekcionizam je zapravo set
unutrasnjih uvjerenja da niposto ne smijemo
da pogrijesimo, da sve uvijek mora da bude sa-
vrseno i da ako nije savr§eno, onda uopste ni
ne vrijedi. Kao da ne postoji nista izmedu. Uz
perfekcionizam Cesto ide i takozvano “crno-bi-
jelo misljenje”, u kome nemamo sposobnost da
vidimo da postoji cijeli spektar stvari u sredini
koji moze da bude sasvim dobar. Prepoznaces
perfekcionizam kod sebe ako tesko sebi pra-
stas neke greske koje kod drugih jedva i pri-
mjetis$ (tipa, Citas emailove prije slanja po ne-
koliko puta da ti se ne bi potkrala neka greska
u kucanju, a kada tebi stigne email u kome je
zarez na pogreSnom mjestu, to ni ne konstatu-
jes i zaista ti nije vazno). Da bismo se borili pro-
tiv perfekcionizma vazno je da prihvatimo da
su greske prirodan dio rasta i da nau¢imo da ih
docekujemo sa radoznaloséu, a ne sa surovom
samokritikom.

02. Pretjerano udovoljavanje drugima
(people-pleasing)

Kada pravimo odluke samo da bismo se dopali
drugima, gubimo kontakt sa sobom. Autentic-
nost trazi da budemo spremni da nas neko ne
odobri i da znamo da to mozemo da podnese-
mo. Vazno je da se podsjecas da vrijedis bez
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obzira na to da li drugi ljudi odobravaju stvari
koje ti radis, da su drugi ljudi odgovorni za svo-
ja osjecanjaida nije tvojzadatak da ih ¢uvas od
neprijatnosti, da je u redu da se neko nekada
naljuti i da se onda o tome zrelo porazgovara
i da, na kraju krajeva, ni ne mozes da udovoljis
svima, sve i da hoces.

03. Izbjegavanje neprijatnosti

Ponekad biti autenti¢an znaci i¢i putem koji
nije najlaksi. Ali ako vjerujemo u vrijednosti
koje nas vode, neprijatnost prestaje da bude
prijetnja i postaje cijena koju placamo za do-
sliednost. Autenti¢no liderstvo znaci da treba
da budemo spremni da otrpimo neku neprijat-
nost koja ide uz to da smo odabrali da Zivimo u
skladu sa svojim sistemom vrijednosti. Na pri-
mjer, vecini ljudi je neprijatno da postave gra-
nicu i da kazu “ne” drugima, iako bi ovo nekada
bilo vazno uraditi. Ali to sto je nesSto neprijat-
no ne znaci da ti nemas kapacitet da kroz to
nesto prodes, ve¢ samo znaci da ti treba malo
pripreme, podrske i podsjecanja zbog cega ti
je vazno da tu neprijatnost otrpis. Sta je vedi
cilj na kraju?

Autenticnost nije talenat, niti urodena oso-
bina. To je praksa, spremnost da sebe gleda-
mo iskreno, sa znatizeljom i otvorenoséu. Da
budemo fleksibilni kad treba da rastemo i
cvrsti kad znamo da neSto ima dublji smisao.

VIEZBE ZA NJEGOVANJE
AUTENTICNOSTI U LIDERSTVU

Otkrivanje sistema vrijednosti

Zapisi 5 do 7 vrijednosti koje su ti vazne u radu
(moZes i vise ako zelis). Ako nisi siguran/na
kako da to uradis, moze$ da koristi$ sljedeca
pitanja kao smjernice:

AUTENTICNOST
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Sta me pokrede u radu, Sak i kad je tesko? ® Zatim, pored svake vrijednosti napisi:

Koje osobine najvise cijenim kod lidera ® Kada sam je posljednji put praktikovao/la

kojima se divim? kroz neku konkretnu odluku ili ponasanje?
® Sta mi daje osjedaj smisla i ponosa u ® Kadasam je zanemario/la? Zasto?

ovome Sto radim?

Kada Zivim u U kojim situacijama
skladu sa njom? je zanemarujem?

Vrijednost?

Odaberi neku od ovih vrijednosti koju Zelis dodatno da razvijas i postavi sebi mali izazov: Sta moZes
vec ove nedjelje da uradis da u liderstvu budes malo vise u skladu sa vrijednoscu koja ti je vazna, a
koju si moZzda malo zapostavio/la?

Primjer: moZes da zakljucis da ti je vazna vrijednost u poslu otvorenost u komunikaciji, ali da primje-
¢ujes da u posljednje vrijeme ima nagomilanih stvari koje ne govoris svojim saradnicima. Onda mo-
Zes da osmislis sta tacno moZes da uradis na tu temu. Ako napises samo: “Razgovaracu sa osobom
X”, time nisi olaksao/la sebi. Umjesto toga, moZes da napravis malo detaljniji plan koji bi izgledao
otprilike ovako: “Razgovaracu sa osobom X o tome kako mi smeta Sto cesto kasni. U tom razgovoru
¢u ostati fokusiran/a na cilj, a to je da iskomuniciram nesto sto mi je vazno, i nec¢u otvarati hiljadu
drugih tema. Kada vidim da mi razgovor postaje tezak, to ¢u i jasno reci, na topao i empati¢an nacin i
trazi¢u od sagovornika to sto mi treba. Bi¢e mi lakse ako za pocetak zapisem to sto Zelim da kazem,
kako bih sa sigurnoscu vodio/la taj razgovor, siguran/na da necu ostati nedorecen/a”.

PRIRUCNIK ZA LIDERSTVO 11
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o Na kojoj vrijednosti ¢es ti da radis u narednih sedam dana, i na koji na¢in?

Napisi ovdje:

AUTENTICNOST U SVAKODNEVICI

Tokom narednih 5-10 dana, izaberi po jedan trenutak u kojem ¢es imati priliku da aktivno praktiku-
jes autentic¢nost, i odluci svjesno kako ¢es odgovoriti. To moze biti situacija gdje:

treba da postavis granicu,
da iskaZze$ misljenje koje mozda nije popularno,
da priznas da nesto ne znas,

da odbijes nesto Sto ti nije u skladu sa sobom,

ili nesto drugo sto je tebi vazno.

12 AUTENTICNOST
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9 Nakon sto u praksi provjezbas autentiénost, zapisi:

Sta se desilo?
Kako si postupio/la?

Kako si se osjec¢ao/la poslije toga?

Da li bi nesto uradio/la drugacije sljedeci put?

MIKRO-NAVIKE ZA
AUTENTICNOST

Autenti¢nost se gradi kroz male svakodnevne izbore. Evo nekoliko mikro-navika koje mozes da
ukljucis odmah:

Pocni sastanak tako $to ¢es jasno reci kako se osjecas (iskreno, ali sa mjerom).
Ako nesto ne znas, jednostavno reci to bez opravdavanja.

Prije donosenja vazne odluke, zpitaj se: da li je ovo u skladu sa tvojim vrijednostima ili poku-
Savas da udovoljis?

® Na kraju dana, zapisi jednu situaciju u kojoj si bio/la autenti¢an/na - i jednu gdje nijesi, bez
osude, samo sa radoznalosdu.

PRIRUCNIK ZA LIDERSTVO 13
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Empatija je jedna od najvaznijih stvari koja nam
je neophodna da bismo sa drugim ljudima mo-
gli da se poveZzemo i njegujemo bilo kakav od-
nos. Medutim, ona se ponekad svodi na ideju
,oudi fin prema ljudima” ili ,saslusaj druge”, sto
jeste dio price, ali je sustina empatije mnogo
dublja i kompleksnija.

Kada govorimo o empatiji u liderstvu, zapravo
govorimo o kapacitetu da osjetimo i razumije-
mo druge ljude, a da istovremeno i dalje osta-
jemo prisutni, centrirani i dovoljno stabilni da
donesemo dobru odluku.

STA SVE NIJE EMPATIJA

Da bismo razumjeli empatiju do kraja, vazno je
da prvo razlué¢imo S$ta sve nije empatija, upr-
kos nekim ucestalim zabludama. Empatija ne
znaci da se uvijek slazemo s drugima, niti da
ih “popravljamo” ili “spasavamo”. Stavise, jako
je vazno da umijemo da zadrzimo i njegujemo
empatiju i u trenucima neslaganja sa drugima.

Empatija nije aktivni napor da drugima “obri-
semo” emocije koje bi im mogle biti teske, da
ih preusmjerimo na pozitivno razmisljanje ili
da im objasnimo zasto ne treba da se osjeca-
ju tako kako se osjecaju. Kada smo empaticni,
svjesno pravimo prostor da se druga osoba
osjeca onako kako se osjeca i ne pozurujemo
je da mora odmah da smisli rjeSenje ili da bude
bolje. Prosto smo tu.

Empatija nije ni preplavljivanje tudim dozivlja-
jem. Ako zbog empatije pocénemo da gubimo
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kontakt sa sobom, da ne znamo gdje prestaju
nase granice a pocinju tude, onda to nije em-
patija, ve¢ emocionalna fuzija. A fuzija uvijek
iscrpi i onemoguci jasnocu.

Zbogtoga je vazno darazumijemo da empatija
bez granica nije ni funkcionalna, ni odrZiva.
Nije ¢ak ni stvarna empatija. Prava empatija
ukljuéuje granicu, prisustvo i samo-regulaciju.
Jednu stabilnu tacku u nama s koje mozemo
da se primaknemo drugome, ali da se ne izgu-
bimo u njegovoj/njenoj prici i da se ne “utopi-
mo” u tudi dozivljaj.

DVIJE STRANE EMPATIJE:
EMOCIONALNA | KOGNITIVNA

Da bismo razumjeli empatiju u potpunosti,
vazno je da razlikujemo njene dvije osnovne
dimenzije:

1. Emocionalna empatija

To je trenutak kada osjetimo nesto Sto je emo-
cionalno povezano sa drugom osobom - tugu-
jemo jer vidimo tudu tugu ili osjetimo pritisak
u grudima jer neko pored nas pati ili leptirice
u stomaku dok nam pri¢a o nekom pozitivnom
iskustvu. To je instinktivno, brzo i duboko po-
vezano sa nasim sistemom za prepoznavanje
emocija i Cesto podrazumijeva i tjelesnu sen-
zaciju u odnosu na to Sta nam sagovornik/ca
pri¢a. Emocionalna empatija je nasa sposob-
nost da se povezemo sa iskustvom druge oso-
be tako Sto se povezujemo sa svojim emocija-
ma i svojim iskustvima iz proslosti.

EMPATIJA
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EMPATIJA

2. Kognitivna empatija

Kognitivha empatija podrazumijeva sposob-
nost da razumijemo tudu perspektivu, da se
postavimo “u tude cipele” i da zamislimo kako
se neko osjeca, Cak iako mi trenutno ne osje-
¢amo isto. Ovo znaci da necije iskustvo moze-
mo logicki da razumijemo, da imamo svijest o
tome da je nekome nesto tesko, bolno, tuzno
ili da izaziva ljutnju, iako se mi u istoj toj situaciji
ne bismo osjecali tako i ne moZemo emotivno
da se povezemo sa tim.

Obje ove komponente su jednako vaine -
emocionalna empatija nas povezuje sa ljudima,
a kognitivha empatija nam pomaze da djeluje-
mo jasno, bez “preplavljenosti” i da razumijemo
motiv iza necijeg ponasanja.

EMPATIJA | KAD JELAKO | KAD NIJE

Lako je biti empatican kada su ljudi oko nas
smireni, kada su saglasni s nama, kada njihove
potrebe ne dolaze u konflikt s nasim. Ali prava
vjeStina empatije se testira u trenucima nesla-
ganja. Sta kad neko donese odluku s kojom se
ne slazemo? Kad dobijemo povratnu informa-
ciju koja nas zaboli? Kad tim izrazi frustraciju na
nacin koji u nama pokrene defanzivnost?

U tim trenucima, nasa sposobnost da ostane-
mo empaticni i otvorenog uma, bez da auto-
matski idemo u odbranu, racionalizaciju ili osu-
du, postaje klju¢ liderstva koje povezuje, a ne
polarizuje. Zbog toga je vazno da umijemo da
vjezbamo vjestinu empatisanja i u trenucima
kada nam to prirodno ne bi padalo lako (vidi
vjezbe na kraju ovog poglavlja).

Empatija u liderstvu nam pomaze da:

® prepoznamo emocionalnu klimu u timu,

® razumijemo neizrecene potrebe iza po-
nasanja,
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reagujemo sa zreloSéu umjesto iz impulsa,

gradimo odnose u kojima su ljudi motivi-
saniji jer osjecaju da su videni i da su nam
njihove potrebe vazne

Empatija u liderstvu ne znaci da:

® donosimo odluke da bismo udovoljavali
drugima

® mijenjamo pravila da bi drugima bilo
udobnije i lakse

“spasavamo” ljude sa kojima radimo
moramo logicki da se slazemo sa drugima

treba da izbjegavamo istinu jer bi se neko
mogao osjetiti povrijedeno

® sazaljevamo druge ljude

Lider koji zna da Cuje, da osjeti, da ne umanju-
je tude iskustvo, ali i da postavi granicu i vodi
- stvara prostor psiholoske sigurnosti, sto je
osnova za zdrave, motivisane timove.

MALI VODIC KROZ
EMOCIONALNU PISMENOST

Empatija je neraskidivo povezana sa emocio-
nalnom pismenoséu - nasom sposobnoscéu da
prepoznamo, imenujemo i razumijemo emocije,
kako svoje, tako i tude. Nazalost, puno ljudi kada
pri¢a o svom iskustvu govori stvari poput: “Do-
bro sam”, “Okej je”, “Osjec¢am se bezveze”, “Nesto
nisam bas najbolje” i slicno. Ovo su generalizova-
ni i Siroki opisi stanja u kojima nam je nekad tesko
da se u potpunosti izrazimo, ali i da zapravo umi-
jemo da prepoznamo sta to stvarno osje¢amo.

Drugi problem sa izrazavanjem emocija stoji u
opstem, pogresno ukorijenjenom uvjerenju da
se emocije dijele na “pozitivne” i “negativne”.
Medutim, ovo je duboko netacno, i cak moze
bitii opasno. Nijedna emocija nije sama po sebi

EMPATIJA



“pozitivna” ili “negativna”, ali mozemo da pric¢a-
mo o tome da li nam je neka emocija prijatna ili
nije prijatna. Neobiéno je vazno da napravimo
ovu razliku, jer nam to pomaze da razumijemo
i prihvatimo da su i neprijatne emocije, poput
ljutnje ili tuge, jednako pozitivne i vazne kao i
prijatne emocije, poput radosti.

Da bismo ovo objasnili, mozemo i da ilustruje-
mo primjerom. Tuga je emocija koju vecina ljudi
dozivljava kao neprijatnu i uglavnom ne volimo
da smo tuzni. S druge strane, za radost ¢emo
rec¢i da nam je prijatna emocija i volimo kada
je osjeéamo. Ako bismo posmatrali radost kao
“pozitivnu” a tugu kao “negativnu”, to bi onda
znacilo da je radost = dobro, a da je tuga = lose.
Medutim, da li je pozitivho da budemo radosni
i prétimo od srece na sahrani drage osobe? Da
li je tuga “negativna” onda kada se tuzne i bol-
ne stvari desavaju?

U liderstvu je vazno da umijemo da razumije-
mo i prihvatimo da ljudi osjecaju Sirok spektar
emocija, da su one nekad prijatne, a nekad ne-
prijatne, i da je i jedno i drugo u redu. U redu
je da je neko tuzan ili ljut ako stvari nijesu ispa-
le po njegovom/njenom, u redu je da se neko
plasi promjene. Ovo ne znaci da treba da izbje-
gavamo odluke koje mogu dovesti do ovakvih
stanja, ve¢ samo znaci da treba da imamo ak-
tivnu svijest o emocijama, da razumijemo kako
one mogu da se odraze na ponasanje i timsku
dinamiku, da dobro promislimo o odlukama
prije njihovog donosenja i da ponudimo pro-
stor za sve emocije, bez pritiska i pozurivanja
da ljudi stalno moraju da se osjecaju prijatno.

Prema teoriji (Ekman, 1987.), postoji
sest osnovnih ljudskih emocija:

o Radost ([
[ Tuga o
o Strah ([

Ljutnja
Iznenadenje
Gadenje

PRIRUCNIK ZA LIDERSTVO

EMPATIJA

Iz ovih “bazi¢nih boja” rada se cijeli spektar emo-
cija: tuga se grana u razoCaranje, gubitak, melan-
holiju; ljutnja u frustraciju, ogoréenost, bijes; ra-
dost u zahvalnost, ponos, spokoj, i tako dalje. Sto
preciznije umijemo da ih imenujemo, to ¢emo
biti povezaniji sa sobom i moci ¢emo kvalitetnije
da prepoznamo Sta se desSava sa drugima.

Kada govorimo o emocijama, vazno je da ra-
zumijemo jo$ i ovo: nasa emocionalna reakcija
ponekad vise govori o starim iskustvima koja
smo imali, nego o trenutnoj situaciji. Nekada
se stvari koje se deSavaju u sadasnjem trenutku
“naslanjaju” na nesto iz proslosti. Nekim ljudima
je nesnosna pomisao da bi neko mogao da se
naljuti na njih, i mozZda je to zato Sto su u djetinj-
stvu znali da ako se roditelji naljute, da e ih ka-
Znjavati ili ignorisati. Nekim ljudima je tesko da
kazu Sta misle, iako lider/ka pravi otvoren i bez-
bjedan prostor da svako moze da se izrazi, zato
Sto su tokom odrastanja bili obeshrabrivani da
kaZu svoje misljenje ili da se izraze.

U liderstvu, to znaci da moramo biti svjesni da
ono $to neko izraZzava ne mora biti direktan
odgovor na nas i na stvari koje se sada desa-
vaju, ve¢ mozda odjek neceg dubljeg, starijeg.

NAJVECI IZAZOVI EMPATIJE
Zamjena empatije za people-pleasing

Kada pokusavamo da ,spasimo” druge od nji-
hovih emocija, ne dozvoljavamo im da produ
kroz iskustvo. Empatija ne znaci da umjesto
njih nosimo teret, ve¢ da stojimo pored njih
dok ga oni nose.

Preplavljenost tudim emocijama
Ako nemamo izgradene emocionalne granice,
empatija nas moze iscrpiti. Ovdje je vazno da

se podsjeéamo: “Mogu da osjetim sa tobom,
ali ne moram da osje¢am umjesto tebe".
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Nedostatak kapaciteta za neslaganje

Empatija ne zahtijeva slaganje. MoZemo se ne
slozZiti, a i dalje biti prisutni i puni postovanja
prema iskustvu druge osobe.

VJIEZBE ZA RAZVIJANJE
EMPATIJE U LIDERSTVU

Prosiri svoj emocionalni vokabular

Ovdje se nalazi lista nekih od emocija (narav-
no, ovo nijesu sve emocije, i mozes sam/a da
dopises ako osjecas da nesto nedostaje):

® Radost - ushi¢enje, zadovoljstvo, ponos,
olak$anje, zahvalnost

® Tuga - razoCaranje, nostalgija, bespo-
mocnost, usamljenost, ocaj, povrijede-
nost, potiStenost

® Strah - zabrinutost, panika, nelagoda,
nesigurnost, uzas

Tokom jedne radne sedmice, svaki dan

zastani na kraju dana i zapisi:

Sta sam osjecao/la danas?

® Ljutnja - frustracija, ogorcenost, iritacija,
bijes, ljubomora

® Gadenje - prezir, odbojnost, gadenje
prema sebi

® lznenadenje - Sok, zbunjenost, zaprepa-
Stenost, oduSevljenje

Dodatne nijanse:

® Ljubav - privrzenost, toplina, njeznost,
strast

Sigurnost - smirenost, spokoj, povjerenje
Inspiracija - divljenje, odusevljenje, mo-
tivacija

Stres - napetost, iscrpljenost, zabrinutost

Krivica - kajanje, griznja savjesti, osjecaj
odgovornosti

Sram - stid, ponizenje

Ljubomora - posesivnost, zavist, nesi-
gurnost

Empatija nije samo fina
osobina. Ona je jedna

od kljucnih vjestina savre-
menog liderstva. Ona trazi
prisustvo, emocionalnu
regulaciju, radoznalost i
granice. lako moze
djelovati kao tiha silq,
njeni efekti su duboki.

Sta mislim da su drugi oko mene osjecali?

Kako sam reagovao/la na njihove emocije?

18 EMPATIJA
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EMPATIJA KAD NIJE LAKO - VJEZBA 1Z EMPATICNOG NESLAGANJA

Prisjeti se nedavne situacije u kojoj se nijesi slagao/la sa necijim
misljenjem, ponasanjem ili stavom. Zapisi:

Sta sam mislio/la tada?
Koje emocije su se javile u meni?

Ako pokusam da udem u ,cipele” druge osobe - §ta ona mozda dozivljava?

Sta bih joj rekao/la da iskazem razumijevanje, éak i ako se i dalje ne slazem?

Recenice za empatiju: mikro-praksa u svakodnevnoj komunikaciji

Odaberi jedan dan u sedmici da svjesno vjezbas empatijski govor. U razgovorima, koristi makar
jednu od ovih recenica:

.Zvuci kao da ti je ovo bas tesko.”

+,Mogu da zamislim kako ti to djeluje frustrirajuce.”

Vidim da ti je stalo.”

,Hvala ti Sto si to podijelio/la.”

,Potpuno mi je jasno zasto se osjecas...”

.Naravno da ti je teSko, nalazis se u situaciji koja uopste nije laka i razumijem zasto osjecas...”
.Zao mi je $to prolazis kroz to."

.U redu je ako sada ne Zeli§ da razgovaramo o tome, razumijem da ti treba prostor.”

,Dok te sluSam, i sam/a osje¢am...”

,Sta bi ti trenutno prijalo od mene?”

.Ne mogu da ti opisSem koliko se radujem zbog tebe!”

.Ako te dobro razumijem, osjecas se ... zbog toga sto se desilo.”

PRIRUCNIK ZA LIDERSTVO 19
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Postoji ta jedna tanka, Cesto nevidljiva linija iz-
medu toga da se umanjimo i preéutimo i toga
da burno odreagujemo, izmedu “povlacenja” i
“napada”. Na toj liniji stoji asertivnost.

Asertivnost nije ubjedivanje, dominacija i buc-
nost. Nije borba, a nije ni povlacenje. Asertiv-
nost je vjestina da izrazavamo sebe jasno, di-
rektno i s postovanjem, i prema sebi i prema
sagovornicima. To je ona tacka na kojoj ne
umanjujemo svoje misljenje da bismo se dopa-
li drugima, ali ni ne namecemo svoje misljenje
kao jedinu ispravnu stvar i ostavljamo prostor
za drugoga da se izjasni i da ima drugaciji stav
od naseg.

U liderstvu, ova vjestina je dragocjena i neobic-
no vazna. Kada lider umije da se izraZava jasno
i sa uvaZavanjem, tada se stvara atmosfera si-
gurnosti u timu, i time podstice i druge na otvo-
renost u komunikaciji, jer svi znaju da mogu da
ocekuju fer pristup i zdrav dijalog. Ljudi su ja-
sno svjesni gdje su granice, sta je oCekivano,
Sta je pozeljno, a Sta je treba korigovati. Isto-
vremeno, znaju da ¢e biti saslusani i uvazeni,
Cak i ako postoji neslaganje i da ¢e postojati
prostor da se ¢uje i njihov glas. U timovima u
kojima asertivnost vlada kao osnovni princip
komunikacije ne postoji “tabu tema“, o svemu
moZe da se razgovara, i samim tim komunikaci-
ja postaje otvorenija, a saradnja bolja i snaznija.

OKEJ-KORAL ASERTIVNOSTI: "JA
SAM OKEJ, TI SI OKEJ"

Zamislimo na trenutak da svi nosimo u sebi jed-
nu osnovnu predstavu o tome koliko vrijedimo,
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i koliko vrijede drugi ljudi. U ovom kontekstu
mozemo da pri¢amo o ne¢emu Sto zovemo
“okejstvo”, odnosno koliko smatramo za sebe
da smo okej i koliko smatramo za osobu sa ko-
jom komuniciramo da je okej. Pod “okejstvom”
se misli na to da svi ljudi bazi¢no vrijede, da za-
sluZuju osnovno postovanje i uvazavanje.

Ovdje je izuzetno vazno odvojiti bi¢e od pona-
Sanja - nije svako ponasanje u redu, ne zasluzu-
je sve sto uradimo divljenje i uzdizanje, alisamim
tim $to smo tu, Sto Zivimo, mi vrijedimo, uprkos
svim svojim manama (na kojima svakako treba
raditi) i svim svojim “ispadima sistema”. Zdrava
prepostavka je da sam ja bazi¢no okeji da su svi
drugi ljudi takode bazi¢no oke;.

Uvjerenje da su drugi ljudi okej ne iskljucuje
to da nam njihova ponasanja nijesu u redu i ne
liSava nas prava na kritiku, ljutnju, kaznu i nesla-
ganje, ali su sve te akcije uvijek iz posStovanja
prema osobi.

Te unutrasnje pozicije ¢ine nesto sto u psi-
hoterapijskom pravcu Transakciona Analiza
zovemo "egzistencijalne pozicije”, i mogu
se predstaviti kroz grafik inspirisan Cuvenim
OK-koralom Frenklina Ernsta.

Asertivnost:
snaga da govorimo
Istinu uz postovanje

ASERTIVNOST
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Jasam

(sebi)
okej
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ASERTIVNA KOMUNIKACIJA

ja sam okej, ti si okej (plus-minus pozicija)

Uvazavam i svoje i tude potrebe, emocije
i zelje

Jasno izrazavanje stavova

Fer i otvorena komunikacija
Postavljanje zdravih granica
Aktivno slusanje i dobronamjernost

Sposobnost ulaZzenja u konflikt
kada je potrebno, na fer nacin i
sa fokusom na razrjesenje

AGRESIVNA
KOMUNIKACIJA

ja sam okej, ti nisi okej (plus-minus pozicija)

UvaZavam svoje emocije, potrebe
i Zelje, ne marim previse za tude

Precjenjivanje sebe, umanjivanje drugih

Kritikujem i okrivljujem druge,
ne prihvatam kritiku na svoj racun

OK koral (Jag seb;
. o nisam
asertivnosti okej
ja nisam okej, ti nisi okej (minus-minus pozicija)
Ne uvazavam ni svoje ni tude Zelje,
potrebe i emocije
Dvostruke poruke u komunikaciji,
izgovorene rijeci i neverbalna
komunikacija se ne poklapaju
Ocekujem da mi drugi udovoljavaju Sl acnlitegie
. Nedostatak otvorenog konflikta, ali
Govor u zapovjedima ; . : .. e
prisutna negativnost i netrpeljivost; “tihi
bojkot”
Ti meni
(nisi)
okej
-
Ove pozicije nijesu stati¢ne - mijenjaju se kroz iskustva, uvjerenja i odnose.
ASERTIVNOST

Tisi
(meni)
okej

PASIVNA KOMUNIKACIJA

ja nisam okej, ti si okej (minus-plus pozicija)

Vise od svojih potreba, emocija i Zelja
uvazavam tude

Postovanje drugoga, umanjivanje sebe

Pretjerano udovoljavanje drugima (“peo-
ple pleasing”)

Osjecéanje nedovoljnosti, neadekvatnosti
Tesko izrazavanje potreba i stavova

® |[zbjegavanje konflikta i
neizrazavanje neslaganja




JA SAM OKEJ, TI SI OKEJ
(plus-plus pozicija)

Pozicija koja je konstruktivna i asertivna je ona
u kojoj smo svjesni svojih potreba, Zelja, kvalite-
ta i prihvatamo sebe, istovremeno prihvatajudi
i druge sa njihovim kvalitetima i Zeljama, ¢ak i
onda kada se razlikuju od nasih. U ovoj poziciji
istovremeno vladaju samopostovanje i posto-
vanje drugog, samoljubav i ljubav prema drugi-
ma. Kada nastupamo iz plus-plus pozicije, tada
komuniciramo otvoreno, ne izbjegavamo kon-
flikt ali vodimo racuna da je konflikt fer. Kritiku-
jemo svoje ili tude ponasanje (“to $to si uradio
nije u redu”) ali ne i svoju ili tudu li¢nost (“ti nisi
u redu”), govorimo stvari na vrijeme, dajemo fer
feedback (o ovome vise u sljedec¢em poglavlju)
i vodimo se nacelom dobronamjernosti.

JA SAM OKEJ, TI NISI OKEJ
(plus-minus pozicija)

Ovo je pozicija do koje dolazi kada precjenju-
jemo sebe i/ili potcjenjujemo druge. U komu-
nikaciji, ova pozicija veoma Cesto vodi arogan-
tnom i agresivnom stilu, a prema drugima, iz
ove pozicije, nekada nastupamo ponizZavajuce
i prezrivo. Kada smo u ovoj poziciji, kod drugih
kritikujemo i ponasanje i bice, a veoma smo
osjetljivi na bilo koju kritiku na nas racun. Tes-
ko nam je da prihvatimo odgovornost i krivicu,
vodimo racuna samo o svojim potrebama, za-
nemarujemo Zelje i potrebe drugih.

Ponekad je ova pozicija zapravo samo maska
kojom se branimo od dublje “minus-plus” po-
zicije, odnosno nadmenim i agresivnim stavom
pokuSavamo da nadomjestimo to Sto se osje-
¢amo inferiorno i nemoc¢no.

JA NISAM OKEJ, Tl SI OKEJ
(minus-plus pozicija)

U ovoj poziciji kre¢emo od pretpostavke da mi
ne vrijedimo, a da drugi vrijedi, Sto u komuni-
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kaciji moze da dovede do pasivnhog komuni-
kacionog stila. Tada umanjujemo svoju vrijed-
nost i vaznost i/ili preuveli¢avamo vrijednost
drugih ljudi. Najcesce se u ovoj poziciji osje-
¢amo nevoljeno, nedovoljno, postideno, a ovo
ponekad moze da bude praceno i manjim ili
vecim stepenom anksioznost i depresivnosti.
Jako Cesto u ovoj poziciji primjenjujemo jednu
od dvije tipi¢ne taktike - ili postajemo “ponizni
i servilni’, beskonaéno udovoljavamo drugima
pazedi da se ne zamjerimo, iliimamo tendenci-
ju da se povlac¢imo i osamljujemo.

Cesto kada smo u ovoj poziciji okrivljujemo
sebe i za ono za $to nismo krivi, imamo proble-
ma da drugima postavimo granicu i kazemo
“ne”, trpimo odredene stvari koje nam ne od-
govaraju, ne zauzimamo se za sebe i plasi nas
pomisao da bismo mogli da budemo nevoljeni
ili odbaceni od strane drugih.

JA NISAM OKEJ, TI NISI OKEJ
(minus-minus pozicija)

Ponekad u komunikaciji sa drugima osje¢amo
opstu bezvrijednost i besmisao. Ovo vodi pa-
sivno-agresivhom stilu komunikacije. Primjer
pasivne-agresije je kada pitas nekoga ko se
ponasa uzrujano i ljuto Sta mu je, a on/ona vam
odgovori: “Nije mi nista”, ljutim glasom iz koga
cujete da mu/joj definitivno jeste nesto.

U minus-minus poziciji ne cijenimo dovoljno
sebe da se izborimo za svoje Zelje ili da obja-
snimo svoje videnje stvari, a istovremeno ne
cijenimo sagovornika dovoljno da se prema
njemu ili njoj ponasamo sa postovanjem i da
ga/je udostojimo iskrenog odgovora i feed-
backa.

Zasto je ovo vazno?

Teznja ka tome da budemo u autenti¢nom “ja
sam okej, ti si okej” stavu nam pomaze da po-
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vec¢amo socijalnu inteligenciju. Ovo je osnovni
temelj za zdravu komunikaciju. PomaZze nam
da postavljamo zdrave licne granice, nalazimo
balans izmedu samopostovanja i postovanja
drugih i njegujemo fer odnose. U poslovhom
okruzenju, plus-plus pozicija (asertivnost) uli-
va sigurnost, pravi atmosferu transparentne i
otvorene komunikacije i pomaze svima da bo-
lie sagledaju trenutno stanje i Zeljene korake
za buduénost.

MIT: ASERTIVNOST ZNACI
NELJUBAZNOST

Puno ljudi ima pogresno uvjerenje da je aser-
tivnost neljubazna. Ovo je mozZzda najcesca za-
bluda i dovodi do toga da neki ljudi izbjegava-
ju da budu asertivni i da kazu Sta zaista misle,
jer vjeruju da ¢e tako povrijediti nekoga, da
ée izgledati hladno, grubo ili previse direktno.
Ono sto se zapravo desi je da ljudi pomijesaju
asertivnost i agresivnost.

Istina je da asertivnost ne iskljucuje ljubaznost,
StaviSe, ona je njena najautentic¢nija forma.
Ljudi koji stalno ugadaju drugima (people-ple-
asers) Cesto misle da je ¢utanje iz ljubaznosti
vrlina. U stvarnosti, kada ne govorimo istinu
o sebi, drugima oduzimamo priliku da nas za-
ista upoznaju. A kada ne postavljamo granice,
tesko da ih drugi mogu postovati (jer ne znaju
gdje su), sto dovodi do toga da se u odnosima
cesto osje¢amo povrijedeno i da neSto mora-
mo da otrpimo.

Ako stalno brinemo da li ¢emo se nekome do-
pasti, lako upadamo u “ja nisam okej, ti si okej”
poziciju. U tom prostoru ne govorimo “ne’, ne
traZimo, ne izrazavamo ljutnju, a Cesto ni za-
hvalnost. Asertivnost vrac¢a balans: dozvoljava
nam da budemo ljudi koji se autentic¢no izraza-
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vaju, a ne samo koji reaguju.

A STA KAD NAS EMOCIJE
PREPLAVE?

Cak i najasertivniji lideri imaju trenutke kada ih
emocije izbace iz ravnoteze. Tada je vazno da
napravimo prostor izmedu osje¢anja i reakcije.

Kada osjetis da ti srce brze kuca, da ti je glas
napet, da se tijelo priprema za napad ili povla-
¢enje, tada je vrijeme da prosto stanes i uzmes
par trenutaka za sebe. Udahni, opusti vilicu,
spusti ramena, i podsjeti se da uvijek mozes da
biras svoju reakciju.

MozZes koristiti tzv. asertivnu pauzu, odnosno
neku konstruktivnu recenicu kojom kupujes
vrijeme i time stvaras prostor da odaberes
svoju reakciju:

Vidim da je ovo vaZna tema, i volio/voljela bih
da joj pridem paZljivo. Trenutno osjecam da ne-
mam kapaciteta da ovdje odreagujem onako
kako zaista Zelim, a vazno mi je da se vratimo
na ovo. Da li ti je u redu da o ovome pricamo za

pola sata (veceras, sjutra..)

Zasto je ovo vazno?

Ljudi ne €uju samo rijeci. Oni osjecaju ton, na-
¢in kako je nesto re¢eno, mimiku, gestikulaci-
ju... Ako govorimo iz straha, iz bijesa ili se po-
vla¢imo, drugi to osjecaju, ¢ak i ako im nista ne
kaZzemo. Ali kada govorimo iz pozicije ,ja sam
okej, ti si okej”, onda nas glas nosi jasnocu, nas
stav nosi ¢évrstinu, a mi se izrazavamo kroz po-
Stovanje.

Tada nase rijeci ne povreduju, nego pokrecu.
Ne tjeraju, vec otvaraju prostor za susret.

ASERTIVNOST
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Nekoliko primjera asertivne komunikacije u liderstvu:

Cijenim tvoju posvecenost ovom projektu, ali moramo da povedemo racuna o vremenskim
okvirima. Hajde da zajedno vidimo kako moZemo da ubrzamo procese.

Primijetio/la sam da Cesto kasnis na sastanke. Znam da imas dosta obaveza, ali to ometa
tim. MoZemo li da razgovaramo o tome sta ti je potrebno da to promijenimo?

Zahvalan/a sam ti na pozivu, ali za sada nemam kapacitet da preuzmem jos jednu obavezu.
Ako se nesto promijeni, javljam ti se.

Ovaqj period mi je izazovan i bice mi vazno da moZemo da se oslonimo jedni na druge. Ako ti
zatreba podrska - tu sam, a i meni ¢e znaciti ako mi se obratis.

Razumijem tvoju perspektivu, i vidim Sta Zelis da postignes. Moje misljenje je drugacije, ali
moZemo da pronademo tacku u kojoj moZzemo da se sretnemo.

Znam da je ovaj projekat vazan, ali vazno mi je i da odrZim ravnoteZu izmedu posla i privat-
nog Zivota. Bi¢u dostupan/na do 18h, a onda moZemo da nastavimo sjutra ujutru.

Zelim da razgovaramo o ovoj temi u tonu koji je konstruktivan. Spreman/na sam da saslu-
sSam sve sto Zelis da kazes, ali mi je vaZzno da razgovor ostane uzajamno postujuci.

Imam drugacije videnje ovog problema. Postujem tvoj prijedlog i volio/voljela bih da podije-
lim svoj ugao — moZda zajedno dodemo do jos bolje opcije.

Ovaj zadatak mi je izazovan i mislim da bi mi znacilo ako bi mogao/la da mi pomognes u
narednim koracima. Da li imas prostora za to?

Cini mi se da se vrtimo u krug i ne dolazimo do konkretnih rjesenja. Predlazem da pauzira-
mo i ponovo se okupimo kasnije ili sjutra sa jasnijom agendom.
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VIEZBE ZA JACANJE ASERTIVNOSTI

SAMO-REFLEKSIJA
Na kraju svakog dana, zapitaj se:

Da li sam danas u nekoj situaciji pre¢utao/la nesto vazno?

Zasto sam to uradio/la? (Zbog straha od reakcije, nedostatka pravih rijeci,
da ne talasam ili nesto drugo?)

Sta bih mogao/la reéi asertivno, da vratim svoj glas? Zapisi makar jednu reéenicu
koju bi volio/la da si izgovorio/la, ali u asertivnoj formi.

GOVORIM O PONASANJU, NE O OSOBI
Prisjeti se situacije u kojoj si imao/la konflikt s nekim. Zapisi:

Kako bi ta osoba mogla dozivjeti tvoje rijeci?

Kako da formulises poruku tako da kritikujes ponasanje, ali ne i licnost?

Primjer:

Umjesto “Nikad ti se ne moze vjerovati’, probaj: “Kada se dogovorimo, a obaveza se ne ispostuje,
meni to stvara osjec¢aj nesigurnosti.”
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VJEZBE ZA SMANJENJE IMPULSIVNOSTI

Kad osjetis da te neka situacija “izbacuje iz takta”,
prije nego odgovoris, pokusaj ovo:

Udahni 3 puta duboko.

Postavi sebi pitanje: “Sta je moj cilj?”

Koristi fraze koje zadrZavaju dostojanstvo i tebi i sagovorniku.

Primjeri:

® \idim daimamo razli¢ita videnja i hajde da to razjasnimo.

® /bunilo me ono sto si rekao/la, Zelim da provjerim da li sam dobro razumio/la.

PRIRUCNIK ZA LIDERSTVO 27
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Zamisli da svakog dana hodas kroz Sumu, ali
bez mape. Nemas predstavu da li ide$ u do-
brom smjeru, da li si ve¢ u krugu, da li nesto
propustas, i tako sve dok ne sretnes nekog ko
ti kaze: “Vidi, ovaj put kojim ides je dobar. Ali
nesvjesno biras putanju koja je duza, a mozes
da dodes do cilja i efikasnije, hajde da ti poka-
Zem gdje je laksi put.”

To je feedback. Ne sud. Ne etiketa. Ne kazna.
Posmatraj feedback kao konkretni putokaz
koji moze pomodi drugome da te bolje razumi-
je i da zna u kojoj tacno oblasti moze da pora-
ste.

Zasto je feedback vazan?

U svakom odnosu, a narocito u liderstvu, ne
postoji rast bez feedbacka. Ljudi ne mogu
da procitaju misli, da znaju da li idu u pravom
pravcu, da li je njihov doprinos viden, prepo-
znat i Sta treba da promijene.

Bez feedbacka se razvija tiSina. A u tiSini rastu
nesigurnost, pogresna tumacenja i frustracija.
S druge strane, dobar feedback gradi odnos i
daje sigurnost. | Cak i kad je feedback korekti-
van, on porucuje: “Ti si mi vazan/vazna. Zato ti
ovo i govorim.”

STA SVE NIJE, A STA JESTE
FEEDBACK?

lako se Cesto tumaci kao “povratna informa-
cija’, feedback je mnogo vise od toga. Da bi
informacija mogla da ima karakteristiku feed-
backa, ona u sebi mora da sadrzi neku razvojnu
preporuku, nesto sto moze pomoci pojedincu
da se unaprijedi i da u buduénosti obavlja svoj
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Feedback - ogledalo
koje njeguje rast

posao jos kvalitetnije. Na primjer, ako kaze$
koleginici: “Bas je |os izvjestaj koji si napisala”,
to tehnicki jeste povratna informacija, ali nije
feedback jer ovako formulisana recenica ne
sadrzi u sebi nikakvu poruku za unaprjedenje.
Feri kvalitetan feedback ¢e biti izrecen sa po-
Stovanjem i dobrom namjerom, iz “ja sam okej,
ti si okej” egzistencijalne pozicije.

Feedback nije:

pasivno-agresivna poruka u prolazu,

gomilanje kritika bez ponudenog
pravca,

® ogorcenost u pakovanju "iskrenosti” (“ja
sam samo brutalno iskren/a”)

® ‘rekao/la sam ti ve¢ hiljadu puta...”

Feedback je:

® konkretna informacija o ponasanjuili
ucinku,

® data s namjerom razvoja (ne dominacije),

jasna, pravovremena i dobro strukturira-
na poruka,

® komunikacija koja otvara prostor, a ne
zatvara vrata,

® komentar na tude ponaSanje, a ne na
licnost.

Ponekad je lakSe da damo feedback ako ima-
mo neki Sablon koga se drzimo. Zbog toga
moZe da bude olaksavajuce davanje feedbac-
ka u pet koraka.

FEEDBACK



1. Poéni sa nec¢im prijateljskim

Vazno je kada dajes feedback da sagovornik
prepozna da dajes feedback iz dobre namjere
i zato $to ti je osoba prekoputa vazna. Uvijek
je korisno kada po¢nemo tako sto éemo neko-
me prijateljski reci zbog ¢ega nam je vazan/na
i zbog ¢ega ga/je cijenimo. Kada napravis pri-
jateljski uvod, stavi tacku (u verbalnoj komuni-
kaciji je to mala pauza) i nastavite dalje. Vazna
napomena: nemoj niposto da nakon ovog ko-
raka kazes “ali” i predes na sljededi! Stavi tac-
ku (u govoru), udahni i onda predi na sljedecu
recenicu.

2. Opis ponasanja

Sta se taéno desilo? Kada? Kako tadno je oso-
ba to uradila? Dakle, u ovom koraku jo$ uvijek
nema prostora za bilo kakve subjektivne do-
zivljaje. Na primjer, nije dobro da kazes “bio si
grub prema meni na sastanku” jer time rizikujes
da ¢e druga strana reci “nisam bio grub”. Moz-
da se tvoja i njihova definicija grubosti prosto
ne poklapaju. Zbog toga je bolje da opises sta
se tac¢no desilo. “Na sastanku koji smo imali
jutros, povisio si ton kada si mi se obrac¢ao i 3
puta sam nesto pokusala da kazem, a ti si me
prekinuo”.

3. Subjektivni doZivljaj

Ovdje je magic¢na recenica: “Kada ti uradis
zzzzz, onda se ja to dozivljavam yyyyyy". Na pri-
mjer: “Kada ti vices i prekidas me, onda ja to
dozivljavam kao da si grub i agresivan, kao da
me ne postujes i to na mene djeluje ponizava-
juce”. U ovom koraku imas prostor da detaljno
opises kako se ti osjecas zbog tudeg ponasa-
nja, Sta misli$ o tome, kako problem izgleda u
tvojoj glavi.

PRIRUCNIK ZA LIDERSTVO
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4. Preporuka

Sada je prostor da osobi das sta smatras da
bi trebalo da uradi UMJESTO onoga sto je
uradila. Dakle, nije dovoljno da samo kaze$
nekome Sta nije u redu, ve¢ je jedino fer i da
objasnis STA TACNO 7Zelis ili misli§ da bi bilo
dobro umjesto toga. “Molim te da obratis pa-
Znju na to da me tretiras kao i ostale kolege i da
mi kaZe$§ ako postoji neki problem koji treba da
rijeSimo zajednicki”.

5. Ostavi sagovornika/cu

u dobrom raspolozenju

Zavrsi feedback necim podrzavajuéim, osta-
vi osobu u dobrom stanju. “Vjerujem da imas
dobru namjeru prema meni i ovo ti govorim jer
znam koliko si generalno super kolega i stalo
mi je da i nas odnos bude sto bolji, bez guranja
pod tepih”.

Dodatno objasnjenje za 2. i 3. korak
! (zato sto je ovo dio gdje ljudi najce-
§c¢e naprave gresku)

Kada Zelimo da drugima ukazemo na neko
ponasanje, vazno je da znamo razliku izmedu
licnog utiska i objektivhog zapazanja - jer od
toga zavisi kako ¢e nasa poruka biti dozivljena.

® Objektivno zapaZanje je konkretno,
jasno, ¢injeni¢no. Oslanja se na to Sta se
desilo, kada i kako, bez licne interpreta-
cije.

® Licni utisak je ono $to mi mislimo o tome
Sto se desilo i Cesto je sa primjesom
emocije, ocekivanja, pa ponekad i osudi-
vanja.
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Recimo da neko zakasni na sastanak.

Objektivno zapazanje: “Na danasnji sa-
stanak si dosao 15 minuta kasnije.”

® Lic¢niutisak: “Opet si neodgovoran kao i
uvijek.”

Objektivno zapaZanje otvara prostor za razgo-
vor i druga osoba ima puno bolju Sansu da nas
realno ¢uje, a li¢ni utisak zatvara vrata, jer nas
stavlja u poziciju sudije, sagovornicima odmah
“prilijepi etiketu” i Cesto podize tenziju u ko-
munikaciji.

Zbog svega ovoga je izuzetno vazno da u
strukturi davanja feedback ove dvije stvari
jasno razdvojimo, odnosno da prvo kazemo
objektivno zapaZanje (drugi korak), a tek onda
da kazemo osobi kako se to ponasanje odrazilo
na nas ili kako ga mi tumacimo.

Kada feedback dolazi ka nama...

Ako ¢emo da budemo potpuno iskreni, nije
lako dati drugome feedback, ali isto tako nije
lako ni ¢uti feedback od drugih. | najmeksi,

Mali savjet:

Prije nego Sto krenes da nekome das feedback, postavi sebi
pitanje: “Koji je moj trenutni cilj sa ovim feedbackom? Sta

najdobronamjerniji feedback ponekad moze
da probudi u nama nelagodu, odbranu, stid,
otpor, ljutnju... Ali lider/ka koji uci da prima
feedback sa znatizeljom, gradi neprocjenjivu
vjestinu - i za odnose, i za rast.

Evo nekoliko smjernica za primanje feedbacka:
1. Ne prekidaj:

cak i ako se ne slazes, pusti osobu da zavrsi to
sto ima da kaZe i nemoj da reagujes prije vre-
mena i da prekidas sagovornika/cu. Daj sebi
priliku da ¢ujes sve.

2. Daj sebi vremena da obradis informaciju:

nije potrebno da odmah reagujes. Mozes redi:
“Hvala ti Sto si ovo podijelio/la. Zelim malo da
razmislim o tome pa da se vratimo na razgovor.”

3. Odvoji sadrzaj od tona:

moZda ti se ne svida kako ti je nesto receno, ali
to ne znaci da Sta je recCeno nije vrijedno raz-
matranja.

4. Budi radoznao/la prema
sebi:

i “Za$to me ovo dotaklo? Sta
u sebi pokusavam da odbra-
nim? Da li ovdje ima nesto Sto
mogu da unaprijedim?”

Zelim da postignem?” Ako je odgovor na ovo pitanje kaznja-

~oar

vanje, osveta, da “izdusis” ili nesto toga tipa, onda nije pravi
trenutak za feedback. Ali ako je odgovor razumijevanje, un-
aprjedenje odnosa ili posla, trazenje rjesenja ili nesto slic¢-
no, onda je tajming dobar. Jako je vazno da feedback dajes
onda kada osje¢as da moze$ da pristupis iz iskreno dobre
namjere (i prema sebi i prema osobi kojoj dajes feedback).
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5. Ne moras da se slozis sa
svime §to ti drugi kazu:

dovoljno je da pokazes otvo-
renost. Feedback nije nare-
dba. Vaino je da cujeS Sta
neko ima da ti kaze, da iskreno
razmislis, i da vidis da li nesto
od reCenog zeli$ da usvojis.

FEEDBACK
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\"A EzBE ZA RAZVIJANIE
VIESTINE DAVANJAI
PRIMANJA FEEDBACKA

Feedback u 5 koraka

Odaberi jednu osobu iz poslovnog okruzenja feedback prateci korake koji su gore navedeni.
kojoj zeli§ da das feedback - to moze da bude Zapisi to sto Zelis da kazes prije samog razgo-
neko kome Zeli§ da izrazi$ zahvalnost i prizna- vora, jer ti to pomaze da odrzis jasnocu i da
nje, ili neko s kim Zeli§ da iskomuniciras neku imas jasnu strukturu u razgovoru.

poteskodu ili nesto sto te “Zulja”. Daj toj osobi

SAMO-REFLEKSIJA
Zapisi odgovore na sljedeca pitanja:

Kako najéesée dajem feedback: direktno, indirektno, kroz salu, u ljutnji, uz odlaganje...?

Koji mi je aspekt feedbacka najizazovniji (iskrenost, struktura, ton, izbor trenutka...)?

Kakvu reakciju obi¢no o¢ekujem od sagovornika - i kako reagujem ako to ne dobijem?

Primi feedback bez “odbrane”

U naredna tri dana, zamoli jednu osobu (kolegu, nadredenog, saradnicu) da ti da iskren feedback
na tvoj rad, stil komunikacije ili na¢in donosenja odluka. Tvoj zadatak je:

da slusas bez prekidanja,
da se ne objasnjavas odmah,

da na kraju samo kazes: “Hvala ti to si ovo podijelio/la. Treba mi malo vremena da to razmis-
lim o ovome §to sam ¢uo/la, ali jako cijenim tvoju iskrenost.”
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Transparentnost u liderstvu je nesto mnogo
viSe od toga da kazemo istinu. Ona je namjerna,
odgovorna i kontinuirana praksa u kojoj lider/
ka njeguje atmosferu otvorene komunikacije,
uzajamnog povjerenja i postovanja. Transpa-
rentni lideri ne ostavljaju svoj tim da nagada i da
se predugo pita Sta se desava. Oni dijele vazne
informacije pravovremeno, jasno komuniciraju
ocekivanja i ne bjeZe od neprijatnih razgovora.

Sta sve podrazumijeva transparentno
liderstvo?

1. Otvorena i iskrena komunikacija

Transparentni lideri ne koriste komunikaciju
da bi prikrili stvari, uljepsali istinu ili manipuli-
sali. Umjesto toga, biraju da budu jasni, direk-
tni i poSteni, cak i kada je poruka teska.

2. Dijeljenje informacija

Lideri koji su spremni da podijele sa timom sta
se desava, zasto i Sta se planira dalje, razvijaju
osjecaj ukljucenosti, gdje ¢lanovi tima imaju
utisak da mogu jasno da prate Sta se desava.
Ljudi ne moraju da se slazu sa svakom odlu-
kom, ali generalno Zele da budu u toku i ovo im
daje osjecaj sigurnosti u timu.

3. Njegovanje kulture feedbacka

Transparentnost ne ide bez otvorenosti za
feedback. Lideri koji su spremni da primaju i
daju povratne informacije (i podsti¢nu i dru-
ge da to rade), bez potrebe da sve kontrolisu,
stvaraju kulturu u kojoj ucenje i otvorena ko-
munikacija postaju zajednicki proces.
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4. Jasno iskomunicirana o¢ekivanja

Kada lideri jasno kazu: “Ovo mi je vazno. Ovako
to vidim. Ovo o¢ekujem od tebe”, time stvara-
ju okvir u kojem ljudi u timu znaju gdje su i na
¢emu su. Ne nagadaju i ne troSe energiju na
“Gitanje izmedu redova”.

5. Reagovanje kada postoji problem

Transparentni lideri ne izbjegavaju neprijatne
situacije. Ako postoji napetost u timu, nespo-
razum ili problem u saradnji, znaju da treba da
reaguju - otvoreno, asertivno i na vrijeme.

Zasto je transparentnost vazna?

Kada lider/ka njeguje transparentnost:

Povecava se povjerenje u timu
Stvara se osjecaj sigurnosti
Postoji jasniji zajednicki cilj
Raste uklju¢enost i motivacija

Jacaju odnosi u timu

Kako mozes da budes transparentni-
ji/a?

Za pocetak, redovno komuniciraj sa timom
o odlukama koje donosis. Cak i kada je odlu-
ka samo tvoja i nije bilo prostora da se i drugi
ukljucée u odlucivanje, objasni zasto. Ljudi ¢e
lakse prihvatiti ono na Sta nijesu uticali ako ra-
zumiju kontekst.

TRANSPARENTNOST
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Transparentnost:
Glas koji gradi
povjerenje
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Dalje, budi jasan/na u tome sta ocekujes od
svog tima. Precizna ocekivanja ne guse slobo-
du, naprotiv, ona stvaraju jasne granice unutar
kojih se slobodno djeluje. Objasni timu Sta ti je
potrebno od njih, Sta su pozeljna i nepozeljna
ponasanja, na koji nacin ¢ete se nositi sa tes-
kim situacijama i kako o¢ekuje$ da se oni po-
stave prema poslu.

Isto tako, pokazi spremnost da Cujes i ti njih.
Pozovi ¢lanove tima da i oni budu otvoreni. Da
bi ovo bilo uspjesno, moras biti prisutan/na sa
svojim timom, vjezbati da sa smirenos¢u Cujes
i stvari koje ti se ne dopadaju i aktivno i posve-
¢eno raditi na tome da sa svojim timom njegu-
jes stabilan odnos. Za pocetak, mozda ti moze
pomodi da pitas: “Kako vi vidite ovu situaciju?”
ili “Sta bi vam pomoglo da se osjecate sigurnije
u ovom procesu?”

| za kraj, razvijaj zdrav odnos prema greskama.
Transparentnost podrazumijeva da greske
nijesu sramota, vec prilika. Ako lider/ka kaze:
“Ovo nije ispalo kako smo zamislili, hajde da
vidimo zasto’, kreira se prostor za razvoj, ne za
strah. Odredene greske c¢e se u svakom poslu
uvijek pojavljivati i vazno je da umijes da proci-
jenis da li je greska prosto posljedica ljudskog
faktoraili dolazi iz zlonamjernostii loseg odno-
sa prema poslu.

TRANSPARENTNOST NIJE ISTO
STO I APSOLUTNA OTVORENOST
BEZ IKAKVE ZADRSKE

Ponekad, u zelji da budemo iskreni, moze-
mo da se “zaletimo” u nesto $to zapravo nije
transparentnost, ve¢ prekomjerno dijeljenje
ili emocionalno istresanje. Transparentnost
ne znaci da sve mora odmah da se kaze, svi-
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ma, u svakoj situaciji. Ona podrazumijeva da
imamo unutrasnji kompas: “Da li ova informa-
cija sluzi timu? Da li je vrijeme pravo? Da lisam
je preradio/la u sebi da je mogu prenijeti od-
govorno?”

Na primjer, ako postoji potencijalna promjena
u organizaciji, ali jos uvijek nista nije potvrde-
no — mozda nije vrijeme da se saopsti “nesto
se Suska”. Umjesto toga, mozes redi: “Postoje
neka razmatranja na nivou uprave. Cim bu-
demo imali konkretne informacije, znacete ih
medu prvima.”

[li ako si i sam/a jo$ uvijek pod velikim nabo-
jem emocija zbog neke odluke, nije vrijeme da
to prenosis$ timu u sirovom obliku. Mozda je
iskrenije da kaZes: “Imam snazne emocije oko
ovoga i treba mi par dana da sagledam situaci-
ju, pa mozemo da pricamo kad se meni slika u
glavi iskristalise.”

Vjezbanje transparentnosti znaci da vjezbamo
licnu zrelost, da u¢imo da budemo prisutni,
da se suocavamo sa stvarima, da prihvatamo
(svoje i tude) greske. | kao i za sve ostalo u
ovom priruéniku - nemoj da posmatras stva-
ri crno-bijelo. Niko nije transparentan 0% ili
100%, ono sto je cilj je da sam/a sagledas gdje
u tvom timu postoji prostor da se neSto malo
unaprijedi i poboljsa, i da onda svjesno ulozis
vrijeme i energiju u to.

Transparentnost nekada moze da bude teska
i ne znamo odakle da po¢nemo da radimo na
tome da budemo transparentniji, ali sljedeca
pitanja za samo-refleksiju ti mogu pomodi da
sagledas kako ti trenutno dozivljavas transpa-
rentnost i Sta moze da se promijeni:

TRANSPARENTNOST
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Kada se ustru¢avam da budem potpuno iskren/a sa timom, Sta me zapra-
vo ko¢i?

Da li vjerujem da moj tim moze da nosi neprijatne ili kompleksne informacije
(i zadto daili ne)?

Sta mislim da ¢e ljudi pomisliti o meni ako im pokazem da nisam siguran/na
ili da nesto jos ne znam?

Na koji nacin trenutno gradim povjerenje u timu? Da li je to dovoljno?

Da li postoje informacije koje ¢esto zadrzavam za sebe? Zasto?

Koje vrijednosti mi mogu pomodi da bolje izaberem kako i kada da nesto
podijelim?

Vjezba

Da li je ova informacija spremna za dijeljenje? Prije nego podijelis neku informaciju s timom, prodi
kroz ovaj mini filter:

Da li je informacija provjerena i dovoljno jasna da je mogu prenijeti odgovorno?

Da li mogu ovu poruku da prenesem bez emocionalnog “istresanja”?

Da li ¢e ova informacija pomoci timu da bolje razumije kontekst, prioritet ili pravac?
Da li ova poruka dolazi iz namjere da se povezem i izgradim povjerenje?

Ako jos nisam spreman/na da podijelim, da li sam okej sa tim da kazem: “Postoji nesto sto se
trenutno desava, Zelim prvo da to razjasnim u sebi pa ¢emo pri¢ati” i na taj nacin ipak osta-
nem u kontaktu sa timom?
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Ako si stigao/la do ovog dijela vodica, vrijeme je da stanes$ na trenutak i udahnes duboko.
Ve to sto si se upustio/la u ¢itanje, razmisljanje i mozda ve¢ poneku malu promjenu, go-
vori da si lider/ka koji/a svjesno bira da raste, uci i doprinosi.

MoZzda su ti neki od pojmova bili poznati, neki potpuno novi. Mozda su neki primjeri re-
zonovali sa tobom, a neki izazvali otpor ili nesigurnost. Sve je to u redu. Ovaj vodi¢ nije
napisan da te natjera da budes savrSen/a, ve¢ da te pozove da budes iskren/a prema sebi,
da pogledas gdje se nalazis sada i gdje zeli$ da ides dalje.

Teme o kojima smo ovdje pisali nijesu recepti, nijesu obaveze, nije jedini ispravan nacin
da se nesto uradi. Posmatraj ovaj priru¢nik kao poziv - da malo paZzljivije slusas, da malo

mekse i odlu¢nije reagujes, da malo hrabrije kazes ono sto ti je vazno.

Ne moras da uradis sve odjednom. Dovoljno je da po&nes od jedne male stvari, pa onda
jos jedne. Jer liderstvo koje mijenja svijet ¢eto ne pocinje velikim i grandioznim gestovi-

ma, vec sasvim malim i obicnim "izvini*, "hvala” i "ajde da probamo drugacije”.

SRECNO!
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