dan od najboljih alata koje imamo
kako bismo pomogli drugima da
se razviju i budu bolji. Zelimo li
osobu potaknuti na promjenu po-
nasanja, zelimo li da s naseg raz-
govora izade motivirana? lli je pak
vodadosladogrlaizelimo daiza-
de malo potresena i da se dobro
zamisli $to i kako Zeli dalje raditi?
Kako Zelimo da se osjeca i $to Ze-
limo da misli? Tek kad imamo de-
finiran ishod feedbacka mozemo
planirati tijek razgovora.

Dobro se pripremite!

e Mentalna priprema: Pri-
premu zapocnite vlastitim osvje-
Stavanjem onoga $to zZelite posti-
¢i, kako percipirate osobu s kojom
Cete razgovarati i kakve reakcije
mozete ocekivati od osobe. Ko-
risno je promisliti kako ste sklo-
ni reagirati ako je osoba zatvore-
na, kako ako je defenzivna, a kako
ako je emotivna i agresivna. Cen-
trirajte se i budite spremni ovlada-
ti svim izazovima koji vas ¢ekaju!

Sadrzajna priprema: Pripre-
mite konkretne primjere i situ-
acije koje zelite prodiskutirati i
na Cijem primjeru Zelite prenije-
ti poruku svom zaposleniku. Naj-
gore je davati pausalne tvrdnje
tipa ,Ne prodajes dovoljno”, ,Tre-
bas biti brzi", ,Nije to jos na dovolj-
no visokoj razini” bez navodenja
konkretnih primjera. Tek na kon-
kretnim primjerima osoba moze
zaista uvidjeti da ima prostora za
poboljsanje.

Stvorite poticajnu atmos-
3 eferu!

Cak i kada dajete razvojni ili
negativan feedback, odnosno
pogotovo tada, vas klju¢ni zada-
tak je kreirati pozitivnu atmosfe-
ru i stvoriti preduvjete da feed-
back bude prihvacen kao prilika
za razvoj. Mozete krenuti od ve-
like slike, strategije, Sto tvrtka Zeli
postici, u Sto vjeruje i na koje sve
nacine se osoba uklapa u to. Po-
vezite se s osobom i pokaZzite po-
Stovanje, brigu i Zelju za razvojem
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osobe - u takvoj atmosferi ¢ei, te-
zak" feedback puno lakse pasti i
biti poticaj. Na pocetku svakako
istaknite neke pozitivne stvari u
vezi osobe i njezinog rada - ne
samo da cete na taj nacin pripre-
miti teren za davanje sugestije za
poboljSanje, vec Cete zaista ista-
knuti ono $to je odli¢no te ohra-
briti takvo ponasanje i u buduc¢-
nostil Cijeli feedback je poticaj
- potaknite ljude da nastave ra-
diti ono $to ve¢ sada rade dobro!
Neizrecena poruka prvog dijela
razgovora zaposleniku najc¢esée
treba biti: poStujem te, stalo mi
je do tebe i cijenim to Sto radis.

Prvo budite coach, tek ka-
eshije mentor!

Biti coach znaci otvorenim pi-
tanjima potaknuti osobu na au-
torefleksiju, promisljanje i nalaze-
nje vlastitih rjeSenja za postojece
izazove. U tom trenutku feedback
razgovor prestaje imati konotaci-
ju ,/dem kod sefa po njegovo mi-
slienje’, ve¢ zaista postaje razvoj-
ni razgovor u kojem zaposlenik
promislja kako moze biti bolji.
Kao manager osobu mozete po-
ticati pitanjima poput:

« Kako vidi$ sebe u zadnjih Sest
mjeseci?

« Kako si zadovoljan ucinjenim?

« Sto mislis da si mogao bolje?

« Kako misli$ da si se razvio u
ovom periodu?

« Sto bi zelio unaprijediti kod sebe
u narednom periodu?

Kada se osoba proanalizira
i otvori za promisljanje o tome
$to moze raditi bolje, tek tada
va$ mentorski pristup moze ima-
ti maksimalnu korist. Mentor-
ski pristup podrazumijeva dava-
nje Vaseg videnja i sugestija, npr:
+Zadnji projekt nije bio napravijen
uzadanom roku itrebao bi poraditi
na svom upravljanju vremenom.”

Uvijek pricajte o ponasa-
5 enju, nikad o osobi

U ljudskoj prirodi je da svaki
put kad nam se netko obraca na

nivou li¢nosti i daje feedback rije-
¢ima,, Ti siovakav ilionakav", auto-
matski pocinjemo pruZzati otpor.
U takvom stanju sanse da sefove
rijeci prodru do nas postaju zai-
sta minimalne. Stoga, kada daje-
te feedback, uvijek pricajte o po-
nasanju osobe i nikad ne idite ,ad
hominem". Npr. umjesto, Ti nepri-
mjereno komuniciras s kolegama
izfinancija” radije kaZite,, Tvoja ko-
munikacija s kolegama iz financija
nije primjerena”.

Svaki feedback zavrsite
eakcijskim planom!
Sjajno je ukazati zaposlenima

kakvi bi mogli biti, no ako zajed-
no s njima ne izradimo plan kako
Ce to posti¢i, mozemo samo stvo-
riti frustraciju kod zaposlenika.
Ovaj zadniji korak nam je ponov-
no prilika da pokazemo zaposle-
niku da nam je stalo do njegaida
smo tu da mu pomognemo. Pita-
nja poput,Kako ti ja mogu pomo-
¢iutome?"i,Sto jamogu napraviti

da to postignes jos brze?". Akcijski
plan treba sadrZavati konkretne
korake s konkretnim vremenskim
planom tako da zaposlenik moze
upravljati svojim napretkom, a vi
pratiti ide li sve dogovorenim ti-
jekom.

Feedback je kao medicin-

o ska terapija!

Jedna od naj¢escih pogresaka
koju manageri rade je da,istresu”
previse toga u jednom razgovo-
ru i zaposlenici onda vise ne zna-
ju na sto se fokusirati. Davanje
feedbacka je kao prepisivanje li-
jeka: tajna uspjeha lezi u procjeni
prave doze koja ¢e pomodi zapo-
sleniku; premalo feedbacka nece
donijeti Zzeljenu promjenu, a pre-
viSe moze nekada, ubiti” zaposle-
nika. Zapamtite ono $to nam je
Cesto najteze: neka u centru Va-
Seg feedbacka uvijek bude zapo-
slenik i njegov razvoj,aneViiVasa
trenutna ocekivanja!
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