


MODEL DINAMICNOG
LIDERSTVA

Daleko je od reci do dela.



Model dinamicnog liderstva stvoren je dok sam pokusavao da
sacuvam ljubav svog Zivota.

Stalno je ‘mentalni otpad’ zamagljivao osecanja koja smo gajili
jedno prema drugome i narusavao nas odnos uprkos njegovoj
snazi i jacini. Cak ni zraci Sunca ne mogu dopreti do Zemlje ako
je vazduh previse zagaden.

Poslusajte moje savete i nemojte praviti iste greske koje sam ja
napravio.

http://DynamicLeadership.Management
El posta: office@to-be.institute
Milan Krajnc

Milan Krajnc: The Dynamic Leadership Model : Between saying and
doing is an ocean. The Dynamic Leadership Model is a business lead-
ership paradigm based on the laws of nature.

Editor in Chief: Ura Jurak Kuzman

Designed and edited by Zori Jakolin and Vesna Lamovsek
Cover design by Sandra Pohole

Translation by Sabina Hladnik

Proofreading and editing by Steven Loy

All Rights Reserved. No part of this book may be reproduced or uti-
lized in any form or by any means, electronic or mechanical, including
photocopying, recording, or by any information storage and retrieval
system, without permission in writing from the publisher.



SADRZAJ



1 Uvod
Na stazi pobednika
5 Intervju sa 'kapetanom za krize’ Milanom Krajncom
Davanje saveta onima koji snazno uti¢u na svet oko nas
23 Model dinamiénog liderstva (MDL)
Staza promene i napretka

29 Proces transformacije
Pet koraka, sedam faza
33 Sirius liéna transformacija

Navike, ponasanje i nacin razmisljanja ne mogu se
promeniti preko nodi

43 Sirius poslovna transformacija
Klju¢ je u bliskoj saradnji izmedu zaposlenih i
rukovodstva
54 Prica o licnoj i poslovnoj transformaciji
Korak po korak
54 SUSRET
Sta je direktorova kancelarija pokugavala da mi
saopsti?
59 NOVI POCETAK
Kompanija videna oc¢ima njenih lidera
65 PRAVILA VODENJA SASTANKA RUKOVODSTVA
Da li postoji jedna kompanija ili ih ima cetiri?
69 BIRANJE TIMA BLISKIH SARADNIKA
Sefovi odeljenja kao partneri.
73 LIENE KONSULTACIJE
Majku je zamenila Zena
87 KO SU MOJI SARADNICI?
Peticar, usamljenik i koketa
89 KAKO SE RASPOREDBUJU ZADACI?
Svi se nalazimo u istom ¢amcu
93 SUOCAVANJE SA SOBOM
Mozda je vreme za promenu lidera?
99 TACKA PREOKRETA
Moramo da se pripremimo za promene
104 REORGANIZACIJA KOMPANIJE

Fokus na cilj dovodi nas do kraja trke
107  Zajedno na stazi promene
Price mojih klijenata



__ UVOD

Na stazi pobednika

Model dinamiénog liderstva



vrha ove knjige jeste da predstavi model dinamic¢nog lid-

erstva koji je dokazan u preko sto slucajeva kao odlican

metod za prevazilaZenje i profesionalnih i li¢nih kriza,
kao i za upravljanje izazovima na takav nacin da ne postanu
krize.

Model dinami¢nog liderstva predstavlja poslovnu paradigmu
za strategije usmeravanja, organizacije i komunikacije jednog
preduzeca, ¢ime se sprecava da na poslovne procese uticu
licnosti i osobenosti onih ljudi koji ih aktivno oblikuju.

Model je u celini zasnovan na zakonima prirode. Razvijen je
empirijski, na osnovu znanja ste¢enog kroz li¢no iskustvo:

,Kad sam bio mali uvek sam Zeleo da postanem vajar koji radi
sa drvetom. Radio sam i stvarao koristeci sve sto sam mogao
da nadem u Supi kod kuce. Kada sam imao osam ili devet godi-
na u moj Zivot usla je astronomija. U srednjoj Skoli druZio sam
se sa metalskim radnicima, ljudima koji su poznavali materi-
jale. Zakoracio sam i na stazu metalurgije i dobro se upoznao
sa legurama i sa sastavom elemenata i njihovim svojstvima za
vezivanje. Uprkos tome Sto me je astronomija privlacila, posle
srednje skole odlucio sam da studiram fiziku.

Na pedagoskom fakultetu upoznao sam se sa osnovama psi-
hologije. Kao ¢lan Drustva za tumacenje nauke, organizacije
za komunikaciju u nauci, naucio sam kako da nauku ucinim
privlacnijom i razumljivijom za sve. Nisam mogao sebe da vid-
im u ulozi nastavnika, iako sam se nekoliko godina trudio u tom
pravcu. Pokusao sam cCak i samog sebe da ucim psihoterapiji,
Sto je obuhvatalo i razlicite modele i procese.

Medutim, radoznalost me je odvela na drugu stranu. Kako sam
poceo da pomazZem razlicitim kompanijama da optimizuju
poslovanje shvatio sam da uglavnom izvor problema nije u or-
ganizacionim procedurama vec pre u navikama, dakle u gla-
vama zaposlenih. Druga stvar koje sam relativno brzo postao
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svestan bila je da odredeni karakter zaposlenog ima odlucujuci
uticaj na tok rada, tako da je u sustini meni bilo prilicno lako
da predvidim njihove odluke i dalje postupanje. Gledali su me
s nepoverenjem i nazivali me ‘biznis prorokom’ Objasnio sam
onima koji nisu imali poverenja u mene da nema nicega nat-
prirodnog u vezi s tim i da moje tvrdnje podrZavaju zakoni
fizike, radna svojstva osnovnih sila, i tako dalje.

Kako sam s godinama S$irio svoja znanja i povecavao sposob-
nosti postalo mi je jasno da je licnost koja u najvecoj meri utice
na radne proces upravo direktorova licnost. Iz termodinamike
sam znao da tela sa vise energije uticu na ona sa manje energije
- a potonja se prilagodavaju ovim prvim. A iz metalurgije sam
znao da telo moZe da promeni svoj sadrzaj i strukturu ako se
uporno i dugotrajno na njega vrsi pritisak.

Shvatio sam da se sa rukovodiocima i menadZerima moja up-
ornost isplatila - ako bih pretvorio obrazovni proces u proces
koji obuhvata i koucing, Zivotno savetovanje, i terapiju, uspevao
sam da promenim njihove obrasce ponasanja i da eliminisem
izvore najvecih problema.

Znanja koja sam stekao na Institutu za realitetnu terapiju i na
Institutu za transakcionu analizu pomogla su mi na tom putu -
omogucila su mi da metodoloski razvijem tehnike koje sam bio
spontano uveo u rad na tom polju. Razne duhovne tehnike su
mi takode pomogle - kao i ¢injenica da sam imao veoma teZak
period u privatnom Zivotu. Posle razvoda sve $to sam tokom go-
dina gurao pod tepih sada se vratilo. Iznenada me je zasulo sve
to dubre, ali i to je imalo svoju svrhu. Sve se tada nekako slucilo
- prvo problemi a onda i nacin da se prevazidu.

Znao sam da moram da odustanem od nezdravih navika i da
jednostavno zaboravim neke stvari, da ne smem da Zivim u
proslosti. Znao sam da ne smem da popustim i predam se. Us-
merio sam misli ka umetnosti i kulturi i prevaziSao bol fizickim
aktivnostima. Znao sam da sam na pravom putu, iako metod



jos nije bio sasvim i u potpunosti postavljen. Tako sam razvijao,
na osnovu sopstvenih iskustava i znanja, metod koji je osnova
za licnu transformaciju - Sirius Personal Transformation, kao
i metod koji sam nazvao Sirius Business Transformation, a koji
se odnosi na poslovnu transformaciju.

Znao sam da komunikacija mora biti uredena onako kako tece
potok — polako, lagano i neprekidano stalnim poremecajima,
dakle bez gradnje brana. Postepenim menjanjem obrazaca
ponasanja uvode se promene u tok rada. Ovaj proces uvodenja
promena bez sokova i trauma upravo je ono Sto sam nazvao
Model dinami¢nog liderstva. Tokom celog procesa koriste se
mentalne veZbe i organizacioni pristupi kako bi nam pomogli
da skinemo terete iz proslosti kroz sedam faza transformacije,
posle ¢ega shvatamo da je ceo svet unutar nas i da sebe treba da
menjamo, i to iznutra! Tako moZemo da nademo svoj poziv i da
razvijemo svetliju stranu svog Zivota.”

Milan Krajnc
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INTERVJU SA 'KAPETANOM
% ZA KRIZE" MILANOM
KRAJNCOM

Davanje saveta onima koji snazno uti¢u na svet oko nas
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ako biste se predstavili? Ko ste?
Ko sam ja? O tom sam pitanju proveo mnogo vremena
azmisljajucii traZe¢i odgovor. Ukratko: ja sam kapetan
- 'kapetan za krize’ - pilot koji navodi brod u luku tokom olu-
je ili ga bezbedno izvodi iz luke na pucinu, a onda ga predaje
dalje, u druge ruke. Brod je, naravno, metafora za preduzece,
za multinacionalni biznis, za drZavni organ, opstinsku viast ili
bilo koju drugu organizaciju. Shvatio sam da je moja prednost
u tome sto ne samo da znam kako da okoncam stvari, vec¢ i kako
da ih pokrenem od nule.

Kome dajete savete? S kim radite?

Radim sa onima koji su na vrhu, koji imaju najvise uticaja. Kada
sam imao 24 ili 25 godina rekao sam sebi da ¢u jednog dana
raditi sa predsednicima drZava i da ¢e moja kompanija prome-
niti sistem. Od tada ja sledim ovu viziju. Bilo je nekih vecih ili
manjih odstupanja tokom mog puta, ali uvek sam se vracao na
utvrdeni kurs.

Kako se oseéate kada imate tako visoke ciljeve? KaZete da
Zelite da promenite sistem - da li se ikada toga plasite?
Ne, osecam se potpunim. Znam da je ovo moj put.

Sta je ta¢no Vas posao? Da li je to konsalting ili biste upo-
trebili neki drugi izraz da ga opisete?

Ako bih smeo da dam donekle posredan odgovor, onda bih
moZda mogao da po¢nem sa jutrosnjim sastankom u centralnoj
banci jedne zapadnoevropske zemlje. Pozvali su me bili vice-
guverneri te banke, koji su suoceni sa odredenim preprekama
zbog nedefinisane hijerarhije. Od pocetka godine oni nisu sig-
urni ko je tacno glavni - guverner moZe da utice na odlucivanje
takozvanim ‘zlatnim glasom, odnosno ukoliko je potrebno onda
njegov glas prevagne, ali inace su jednaki po poloZaju. Vicegu-
verneri su odgovorni svako za svoje polje. Shvatili su da im je
potreban neko ko ¢e moci da rascisti situaciju, neko ko moze
da uspostavi vlast. Situacije nije jednostavna zato Sto svako
od njih pet ima ovlaséenja i nadleZnost za polje kojim se bave.
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Kada su me pozvali da dodem da im pomognem to je bio trenu-
tak u kome nisu znali kome da se okrenu i od koga da zatraZe
usmerenje. Nisu bili sigurni da li im treba advokat, ekonomis-
ta, psihoterapeut ili neki drugi ko bi im mogao pomoci. Tokom
poslednjih 18 godina ja sam stekao ime, i to upravo na takvim
slu¢ajevima. Ljudi me zovu kada ne znaju gde da pocnu.

I kako cete postupati u ovom konkretnom slucaju?

Prvo ¢u da obavim jedan duZi intervju sa osobom koja je pozvala
i da procenim da li ispravno dijagnostikuje problem. Kada sam
danas pricao sa generalnim direktorom i direktorom za ljudske
resurse video sam gde je problem. Moj zadatak je da uspostavim
ravnoteZu u sistemu. Pozvali su me na preporuku viceguvern-
era koji je nadleZan za odnose sa drugim bankama i Cija uloga
je uvek bila da bude izvrsni direktor, ali nikada predsednik bor-
da direktora. On je bio dosao kao clan tima, ravnopravan dru-
gima, a sada je odjednom bio zaduZen za sve. Jednostavno nije
mogao sebe da vidi u toj novoj ulozi lidera. Po pravilu me zovu
oni koji imaju najvise odgovornosti u nekoj kompaniji, oni koji
su na vrhu hijerarhije - a u ovom slucaju bilo je njih pet. Radim
sa predsednicima borda, direktorima, menadZerima, cak i sa
predsednicima drZava, gradonacelnicima i drugim politickim
figurama - a sa njihovim podredenima tek u kasnijim fazama
transformacionog procesa.

Da li su Vasi klijenti samo velike organizacije? Ili Vas zovu
i manje kompanije?

Ima jedno porodic¢no preduzece gde se sada u proces rada pola-
ko ukljucuje Cetvrta generacija. Savetujem ih evo vec¢ jedanaest
godina, uglavnom u vezi sa odnosima unutar preduzeca. Razlog
zasto su me u pocetku pozvali je Sto nisu umeli dobro da sprove-
du generacijsku primopredaju sa roditelja na njihovu doraslu
decu i unuke. Otac, koji je vlasnik preduzeéa, pozvao me je da
pripremim sina da preuzme posao.

U tom cilju sam radio s njima godinu i po dana. Na kraju su
roditelji bili zadovoljni i izgledalo je da nema vise problema kod



primopredaje poslovnih aktivnosti. Uspeo sam da pomognem
sinu - koji je bio izloZen velikom stresu zbog cele te situacije -
da ponovo stane na svoje dve noge. Na kraju smo proradili sve
te probleme i pitanja. Deca su se osecala kao da bila preuzela
odgovornost za nesto Sto je bila odredujuéa porodi¢na tradicija,
ali zapravo oni tada i dalje nisu bili ni za sta odgovorni. Otac, u
stvari, nije stvarno Zeleo da im preda preduzece, iako se sam za
to zalagao.

‘Kad si uspeo da isplaniras
dan, mozes da isplaniras i
nedelju, mesec, godinu ...

Posle godinu dana sin me je pozvao i rekao mi da ima problema
sa ocem i pitao me da li bih mogao da ih ponovno posetim. Sin
je u meduvremenu ‘odrastao’ Medutim, iako je bilo dogovoreno
da ce deca preuzeti biznis kada otac napuni 60 godina, kada
je to vreme doslo on nije hteo da pusti dizgine iz ruke. Kada je
to sin pomenuo na sastanku, otac ga je ponovo uveravao da ce
ovog puta da se povuce, ali ponovo to nije stvarno mislio. Kada
sam opet poceo da radim sa sinom njegov poloZaj u preduzecu
bivao je sve jaci i jaci, ali to je zapravo oca cinilo nesre¢nim,
pa me je kasnije pozvao na sastanak - posle koga mi se zah-
valio na uslugama i rekao da im vise nisu potrebne. Tada sam
poceo da se sastajem sa sinom izvan preduzeca, a roditelji su
pokusavali da uti¢u na mene preko trecih lica.

PredloZio sam sinu da privremeno prekinemo sa nasim sesija-
ma jer negativno uticu na njega. Posavetovao sam ga da do-
nese odluku: treba ili da ostane u preduzecu i da podnese tuzbu
protiv oca (iako je sin bio postavljen za direktora otac je i dalje
imao vlasnistvo nad preduzecem), ili da ode i osnuje sopstveno
preduzece. Sin i ja jos uvek zajedno radimo, on ¢eka da mu otac
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popusti i prihvatio je ulogu koju mu je otac nametnuo. Situacija
funkcionise sve dok se otac slaZe sa svime.

Da li biste pomogli svakome ko zatraZi pomo¢ of Vas?
Radim sa ljudima koji su na vrhu ili Zele tamo da stignu - sa
onima koji imaju potencijala i dobro znaju $ta im je namera.

‘Rukovodioci koji traze
resenja tako sto se bave
ekstremnim sportovima

uspeju samo sebi da naude.’

Ko moze sebi da priusti ovakvu vrstu konsaltinga? Da li
to mogu i mala preduzeéa? Da li to ima smisla u njihovom
slucaju i da li se isplati?

Naravno! Zavisi od ciljeva koje je direktor postavio, bez obzira
na to da li preduzeée ima pet ili stotinu zaposlenih. Cena je ista
za sve moje klijente jer ja ulaZem isto toliko energije u saveto-
vanje direktora male privatne kompanije sa tri zaposlena kao i
u rad sa generalnim direktorom organizacije koja ima hiljadu
zaposlenih. Nekada je Cak sloZenije savetovati klijenta Cija fir-
ma ima samo troje zaposlenih, a Cesto zahteva i ulaganje vise
energije.

Istina je da je struktura velike kompanije mnogo sloZenija, ali
uopsteno posmatrano direktor tu sve drzi pod vecom kontro-
lom. Nema toliko mnogo neresenih pitanja posto su direktoru
osnovne stvari uglavnom mnogo jasnije. PocCetne konsultacije
kostaju od otprilike 10.000 evra. Podrska koju pruZam je non-
stop, 24 sata sedam dana u nedelji, tako da je ponekad zaista
tesko da se odredi cena. Ne dogovaramo se oko odredenog bro-
ja sati posle Cega se izradi pismeni izvestaj i ja onda odem svo-



jim putem. I upravo stoga moji klijenti i ja cesto dajemo pred-
nost pregovorima kad se radi o naknadi, ili ih ja savetujem a
zauzvrat dobijem akcije ili udeo u kompaniji. To naravno znaci
da klijent i ja nastavljamo da se razvijamo i rastemo zajedno.

Kada kompanije shvate da im je potreban konsultant, kou¢
ili ‘kapetan za krize’?

Recimo, jedna gradevinska kompanija imala je direktora koji je
naprasno umro, pa je na njeno celo stala njegova udovica. Pre
toga ona je bila nadlezna za finansije u toj kompaniji. Po njen-
om misljenju ona je dobro radila, posto su i dalje imali dovoljno
posla. Medutim, ona nije shvatila kljucnu ulogu koju su zapos-
leni igrali u toj stabilnosti: oni su dobrovoljno radili 24 sata na
dan, Cesto i bez i jednog dana odmora.

Posle godinu dana, kada vise nisu mogli da izdrzZe toliku ko-
licinu posla, zaposleni su poceli da se Zale. Pozvala me je da joj
pomognem da ponovo uspostavi red, jer su, po njenom misljen-
ju, zaposleni postali potpuno neodgovorni. Obi¢no me direktori
pozivaju po necijoj preporuci, ali ova udovica je bila procitala
clanak o meni u nekom poslovnom casopisu. Kada sam se up-
oznao sa situacijom, morao sam da joj kaZem da nisu zapos-
leni bili neodgovorni ve¢ da je u stvari ona bila odgovorna za
tu situaciju. Bio sam jako oprezan i postavio se diplomatski, ali
znao sam da moram da budem iskren i direktan do odredene
mere kako bih izazvao odredenu meru soka.

Neku vrstu manjeg, pozitivnog Soka, na to mislim. Objasnio sam
joj daje potpuno razumem, ali da je jasno napisano u ugovorima
sa zaposlenima koji su njihovi radni zadaci, koliko se oCekuje da
rade, koji ciljevi moraju biti postignuti i na koju nagradu imaju
pravo za svoj rad. Ukoliko bi radili vise - a radili su mnogo vise
- moralo je da se dode do sporazuma u vezi sa naknadom za
prekovremeni rad, ili da steknu udeo u kompaniji, ili nesto dru-
go. Ona im nije bila davala nista osim njihove uobicajene plate.
Pitao sam je Sta ona misli i gde treba da pocnemo sa promena-
ma - kod zaposlenih ili kod nje? Isprva se naljutila, i govorila:

Model dinamiénog liderstva | o



=N
—_

Model dinamiénog liderstva |

,Sta vi mislite ko ste?” A ja uvek pustam ljude da mi kazu sve
Sto ih ljuti, naravno, sve $to im smeta. Posle toga vecina njih je
konacno spremna da malo uzmakne pa konsultacije mogu da
pocnu. Prvo mora da se ponovo uspostavi direktorova pozitivna
slika o samom sebi, uglavnom tako Sto ce poceti da komunicira
sa zaposlenima. Kasnije moZemo zajedno da utvrdimo kako st-
vari mogu drugacije da se rade.

Sada verovatno govorimo o Vasem modelu dinamicne ko-
munikacije?

Da, u pravu ste. Taj model se sastoji od jednog ili dva proce-
sa transformacije. MoZemo da idemo dalje ili uz pomo¢ Sirius
licne transformacije, koja se sastoji od savetovanja direktora
ili najviseg izvrsnog rukovodioca kako bi bili vodeni u svojoj
transformaciji, ili proces moZe da se nastavi - ako je neophodno
- Sirius biznis transformacijom. To zavisi od toga da li takode
treba menjati i samu kompaniju ili ne.

Da li se proces nekada okon¢ava samo time da direktor do-
bije licne savete? Da li to zaista moZe biti reSenje za datu
kompaniju?

Yes, when the system is healthy and it is only the director who Da,
kada je sistem zdrav i kada samo direktor mora da preduzme
neke korake u novom pravcu - uz pomo¢ nekoga koji sam nije
ukljucen u proces - a kako bi sagledao situaciji iz Sire perspek-
tive. To vaZi za situacije u kojim je direktor osoba koja deluje
iz srca i u skladu sa svojom prirodom, a ne na osnovu svojih
frustracija i ega. Kada ljudi provedu godine unutar odredenog
sistema postanu kao trkacki konji sa oglavom, nekriticki ispun-
javajuci svoje uloge. Pokusavam da im prosirim horizonte i da
im pomognem da vide sta treba. Ja nisam madionicar, ne izvod-
im ¢uda, samo im pokazujem to sto su prevideli. Kao konsultant
nemate prava da radite bilo sta drugo osim da ukaZete klijentu
u kom pravcu treba da ide. Isto tako, ne smete da radite nista
umesto njih ili za njih. Jednostavno postavite ogledalo ispred
njih, a nekad vidite i da je optimalno resenje da se taj direktor
ili rukovodilac povuku.



Ocekuje se da zaposleni pruZaju otpor promeni. Verovatno
moZe i da se o¢ekuje da kritike nece biti prihvaéene cak ni
kod onih koji su Vas angazovali. Kakva je Vasa strategija u
takvim slucajevima?

Do 99% onih koji me angaZuju ocekuju da cuju pohvale od
mene - pohvale upucene njima, naravno. Ali, ako ¢u ja neko-
ga da hvalim, onda nemam nista drugo da im dam. Ali nije to
razlog zasto to ne radim. Moram da im pokaZem pravu sliku.
Strogo izbegavam da izazivam neprijatnost kada to radim. Ne
Zelim da pate kada im iznosim sliku koju sam stekao o kom-
paniji. KaZem im, ali ne tako da osudujem, mada svakako Ssto
je realnije moguce. A potom cekam na pitanje zasto je to tako.
Odgovorim im pitanjem: , U kojoj meri ste spremni da Cujete is-
tinu? Jer posle nema nazad"

Da li biste mogli da date neki primer?

Kada pitam moje klijente da li ih kolege iz susedne kancelarije
podsecaju da drugove iz prvog razreda osnovne, svi priznaju —
na sopstveno iznenadenje - da ih stvarno podsecaju. ,A Sta je
sa onih ¢etvoro, moZda podsecaju na sportski tim?; nastavljam.
I odjednom klijent shvati da je njegovo celo detinjstvo kao po
mapi preneto na kompaniju. ,Zar nije ocigledno da ste preneli
neresene probleme iz detinjstva na kompaniju i da postoji velika
sansa da se i ovo ovde zavrsi kao i VasSe detinjstvo — prebrzo?”
Cesto tada otkrijem da im se detinjstvo okonéalo neocekivano,
nekim sokom ili traumatskim iskustvom, da su morali da se
zaposle i da se staraju sami o sebi. Potom pitam o zadovoljstvu
zaposlenih i dobijem odgovor koji se lako mogao predvideti, da
su nezadovoljni, da mnogo odsustvuju i idu na bolovanja. Po-
lako pokazujem klijentu slike koje nastanjuju njegovu ili njenu
podsvest. Cesto se to zavrsi i u suzama kada shvate koliko su
godina protracili zbog neresenih problema iz proslosti. Mnogi
od njih me onda ljutito pitaju: ,Dakle, po Vasem misljenju, ja
sam krivac za sadasnju situaciju u kompaniji?“ Kada im potvrd-
no odgovorim, neki klijenti jednostavno kazu: ,Tamo su vrata,
nisam Vas angaZovao da mi kaZete da sam ja za sve kriv‘. Neki
slucajevi se samo tako zavrSe.

—_
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Vas posao je da savetujete. Ko je Vama u Vasem Zivotu dao
najbolji savet ili Vas najvise naucio?

Formalno steceno obrazovanje nije dovoljno da bi se bilo us-
pesan konsultant. Mnoge vestine treba nauciti kroz neformalni-
je obrazovne metode koje nisu uvek tako ocigledne. Jedino kroz
kombinaciju formalno stecenog znanja i neformalno stecenih
vestina moZe da se koristi holisticki pristup u potrazi za odgov-
orima.

Onaj koji mi je najvise pomogao da razumem holisticke i altru-
isticke principe u Zivotu i radu jeste dr Stefan Celan, koji ima
doktorat iz hemije. Zahvaljujuci njemu postoji jedna naucno-is-
traZivacka institucija koja je osnovana u nasem gradu i koja je,
izmedu ostalog, mnoge mlade ljude uvela u nauku. U mladosti
sam I ja radio istraZivanja i uz pomoc¢ kolege razvio interak-
tivni kompjuterski program za koriséenje periodicne tablice. Dr
Celan je primetio nas rad i ¢ak nam je pomogao da obezbedimo
finansiranje za dalji razvoj tog softvera, koji je kasnije korisc¢en
u mnogim osnovnim $kolama. Ali dr Celan nije samo izvanre-
dan naucnik. Kao napredni mislilac sa velikim iskustvom na
polju ekonomije i drZavne uprave on je sasvim svestan da jedan
inZenjer, humanista i teolog nisu suprotnosti, ve¢ pre jedan ho-
listicki entitet bez koga uspesno a iznad svega srecno drustvo
ne bi moglo da se izgradi, pa ¢ak ni planira. Takvi kvaliteti omo-
gucili su mu da bude uspesan gradonacelnik i to u tri mandata.
Tokom godina koje je proveo kao gradonacelnik mi smo dos-
ta saradivali i uzajamno se obogacivali. Najbolji nacin na koji
mogu da opisem nas odnos je ovaj: ,Moj bioloski otac napustio
me je prerano, tako da je moja o¢inska figura i idol bio Stefan
Celan”.

Na mene su veliki uticaj imala i dva trenera atletike, Miroslav
Prstec (Miki) i Zarko Markovi¢ (Zare). Miki je bio muzicar i bez
obzira na to koliko bi umoran bio posle sviranja uvek je atleti-
ku veZbao lako i mirno. Kroz njega sam shvatio da stvari mogu
da se obavljaju na potpuno drugaciji nacin nego Sto sam kod
kuce video - dakle bez nervoze, panike, uz neku vrstu prirodne



smirenosti. Zare me je naucio redu i upornosti. Bas kao i on,
ni ja nisam bio nesto posebno talentovan, tako da sam morao
veoma mnogo da se trudim za svaki uspeh na atletskom polju.
On me je naucio da moram da odredim cilj i da ¢u, uz rad i trud,
korak po korak, moci da ga postignem. Njih trojica imala su
odlucujuci uticaj na mene u uzrastu od 14. do 21. godine.

Sta ste stekli na studijama?

Ve¢ po zavrsetku prve godine studija na Pedagoskom fakultetu
u Mariboru poceo sam da predajem fiziku u osnovnoj skoli - bio
im je potreban neko da predaje fiziku dva ¢asa nedeljno. Tako
sam se tokom studija izdrZavao poducavanjem, a to iskustvo
mi je pomoglo da shvatim da to nije prava profesija za mene.
Uprkos tome $to sam bio doSao do tog zakljucka, pokusao sam
ponovo da predajem posto sam zavrSio studije, ovoga puta u
srednjoj $koli, da vidim da li se sad drugacije osecam. Otprilike
u to vreme poceli su da sprovode sistem unapredivanja i napre-
dovanja u karijeri (uz prate¢a povacanja plate) na osnovu bo-
dova koje je treba skupljati pohadanjem dodatnih obrazovnih
programa i seminara. Jedan od seminara koje sam pohadao bio
je o takozvanom ‘kvalitetnom’ ucenju, gde smo ucili kako da
budemo uzor svojim ucenicima.

Predavanje pod nazivom ,,Put ka kvalitetnom skolovanju“toliko
me je inspirisalo da sam zavrsio trogodisnji kurs za jednu godi-
nu, a kada sam ih pitao ,Sta je sledece? Gde mogu da nastavim
ovo da u¢im?“ predloZili su mi realitetnu terapiju. Odlucio sam
se za dvogodisnji program i zavrsio ga 2001. godine. To je bio
moj prvi susret sa psihoterapijom. Ucesnici programa ucili su
kako da koriste steCeno znanje na sebi, a posto smo istovremeno
ucili i kako da pomognemo drugima dobili smo zvanje ‘savet-
nici realitetne terapije’ Na tom programu kolege su mi bili
nastavnici, socijalni radnici - uglavnom ljudi koji su Zeleli da
nauce kako da izbegnu da probleme s posla donose kuci. Posto
sam ja u to vreme vec radio sa kompanijama - radio sam neko
programiranje za njih, ali sam ih i poducavao i optimizovao tok
rada - znao sam da poslovni ljudi imaju iste probleme i da mogu
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da im ponudim resSenja na osnovu znanja koje sam stekao.

Medutim, vrlo brzo sam shvatio da stvari nisu toliko jednos-
tavne kako su nam to na predavanjima pricali. Realitetna ter-
apija kaZe da je jedino vazno ono sto se sada dogada. ,Sta je sa
proslos¢u i buducnoséu?” pitao sam se, jer sam znao da realnost
nije takva. I onda sam to poceo da istraZujem samostalno. U
meduvremenu sam vec bio pisao za razlicite casopise kao kon-
sultant. Kada sam pomenuo proslost i kako ona utice na nas
u casopisu Podjetnik ( casopis koji je specijalizovan za biznis),
dobio sam upozorenje i opomenu od slovenacke Asocijacije
realitetne terapije u kojoj se navodi da ja ne radim u skladu s
njihovom teorijom, i oni su me izbacili. Dok sam pokusavao da
utvrdim $ta je to zapravo sto nije kako treba i gde ja to gresim
naisao sam na transakcionu analizu. Stoga sam 2007. godine
odlucio da se upisem na jako intenzivan cCetvorogodisnji kurs za
transakcionu analizu kod Martina Bertoka; posle studija sledile
su tri godine prakse. Zavrsio sam studije 2012. u Zagrebu kod
Nade Zanko. U meduvremenu sam se sam obrazovao i naucio
razne pristupe ljudskoj psihologiji i neformalno sam ucio neu-
rolingvisticko programiranje (NLP). A 2001. godine bio sam di-
rektor preduzeéa Smiljana Morija gde je sve zasnovano na NLP.



‘Do 99 odsto onih koji me

angazuju ocekuju pohvale
od mene - pohvale njima

upucene, naravno.’

Model dinamiénog liderstva
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Tako da sada koristite sve tri teorije — a takode ste ih i dalje
razvili?

Da, jer sam naucio da postoji nesto dobro u svakoj od tih teorija
tako da sada koristim kombinaciju sve tri. Realitetnu terapiju,
tako da klijent postane jasno svestan toga da sve Sto radi jeste
njegova odgovornost. Transakciona analiza vodi nas u proslost,
tako da moZemo da vidimo odakle sve potice. potom koristimo
tehnike NLP da ustanovimo cilj, tako da moZemo da napredu-
jemo i da se udaljavamo od proslosti. Posle toga ponovo koris-
timo realitetnu terapiju da bismo povecali svest o svakom poje-
dinacnom koraku. Tokom tog procesa, dok se stvari desavaju,
ponovo koristimo transakcionu analizu da bismo rascistili sve
Sto nam se naslo na putu. Transakciona analiza se ne koristi
samo da bi se analizirala proslost ve¢ nam i pomaZe da shva-
timo u kakvom se stanju nalazimo sada, zasto reagujemo na
odredeni nacin kada se nesto desi i odakle sve to potice.

Ukljucujem i sportske aktivnosti u moju terapiju jer nekada st-
vari treba pogurati napred i na drugim nivoima. Mi moZemo
napraviti emocionalne promene i ako samo pricamo, ali to
moZe biti veoma zahtevno. Upravo zbog toga treba Sto je mo-
guce vise konsultacija drZati napolju, u prirodnom okruZenju,
Sto obuhvata fizicke ili sportske aktivnosti. Najbolje je pope-
ti se na planinu kao Sto je Smarna gora (Ljubljana) ili Avala
(Beograd), tako da telo moZe ponovo da dise. Jednom sam se
cak popeo i na Mangart ( planina u Julijskim Alpima, visoka
2679 m), jer mi je jedan klijent alpinista i morao sam da udem
u njegovo okruZenje. Skoro sam umro radeci taj posao! (smeh)

Dodali ste fizicke aktivnosti psihoterapiji, a posle toga jos
neke tehnike? Tvrdite da balans mora da se uspostavi pre
nego sto bilo kakve promene mogu da se naprave?

Zbog toga sto sam video kod jedne, pa cak i kod sve tri analize,
da mi ne moZemo da kompletiramo celu pricu. Kroz iskustvo
steceno sa klijentima razvio sam program od sedam koraka koji
zovem Sirius licna transformacija. Istovremeno sam bio svestan
jedne vazne stvari za pocCetak: promene su moguce samo kada



smo u balansu.

Sta znadi biti u balansu?

Moramo voditi racuna o svom telu, nastojati da ostanemo fizic-
ki aktivni i poStovati zdrav rezim ishrane. Najzdravija hrana,
po mom misljenju, upravo je ona koja se uzgaja lokalno, tamo
gde smo se rodili. A sto se fizicke aktivnosti tice, nije dovoljno i¢i
stepenicama na peti sprat, moramo da dignemo puls na preko
120 i to na duZe od 20 minuta svakog dana.

“Tokom vremena procesi u
organizaciji cesto postanu
odraz licnosti zaposlenih.

Dakle, prvo je potrebno da povedemo racuna o svom telu. A po-
tom moramo povesti rac¢una o svom umu, intelektu - vazno je
da se u slobodno vreme fokusirate na to da radite nesto Sto je
potpuno drugacije od onog sto radite da biste zaradili za Zivot
(da ucite istoriju umetnosti, na primer, ako radite nesto vezano
za ekonomiju), tako da dode do odredenog balansa. Sledece o
c¢emu moramo voditi racuna su nase emocije, Sto za mene znaci
da treba da se dobro zabavimo. Cetvrto je da treba da stignemo
do stanja u kome smo u miru sa sobom (za neke ljude to moZe
biti kroz molitvu i meditaciju, za druge to moZe znaciti pivo sa
drustvom posle posla). Tek posto ste postigli takvu vrstu balan-
sa u Zivotu moZete da pocnete da razmisljate o tome sta treba
promeniti. Kada imate balans moZete da pocnete da organizu-
jete svoj dan. Prvo imate sastanak sa samim sobom ujutru a
tek posle toga sa kolegama, a kada se dan zavrsi pogledacete
Sta ste postigli i videti kakvi su planovi za sutradan. Kad ste is-
planirali dan, moZete isplanirati celu nedelju, mesec, godinu. To
su bili poceci dinami¢kog modela. Kada ste smireni i moZete da
vidite gde se nalazite u tom trenutku, morate proci kroz sedam
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faza koje sam definisao u svojoj knjizi.

Dakle, o te cetiri stvari moramo prvo da povedemo racu-
na? Pre transformacije?

Da, jedino sto mogu da postignu rukovodioci koji traZe resenje
tako Sto se bave ekstremnim sportovima jeste da se povrede. Mi
moramo da prodemo kroz ovih sedam faza, a kada ih zavrsi-
mo shvati¢emo da smo napravili kvantni skok jer tada nema
viSe vracanja unazad. Mnogo toga desava se tokom tog proce-
sa, naravno, ljudi doZivljavaju emocionalne proboje i tako dal-
je. Takode smo poceli sa zdravstvenim pregledima pre nego Sto
pocne prva faza.

‘Prava motivacije je duboko
u nama, i zato moramo da
ZIvimo samo ono

sto osecamo.’

Svaka osoba mora sama da uspostavi neku vrstu balansa.
Psiholoski trening nam nece pomoci ako imamo fizioloska
ogranicenja. Dakle, prvo radimo psiholosku i fiziolosku evalu-
aciju, a potom se balans uspostavlja u sledecoj fazi - i tek tada
moZe poceti proces transformacije. Ovo je realno, a kada bis-
mo radili na bilo koji drugi nacin to bi znacilo da radimo samo
polovicno.

Da li Vi zZivite u skladu sa svojim principima - odnosno da li
Vi postupate onako kako druge poducavate?

U svemu, izuzev u reZimu ishrane - to je nesto $to nisam us-
peo jos da sredim jer nisam dovoljno vremena posvetio tome.
A inace, zbog toga Sto sam napravio toliko mnogo gresaka u
svom Zivotu jer nisam Zeleo neke stvari sebi da priznam, moje



‘CiS¢enje’ trajalo je nekoliko godina. Kada sam poceo da razvi-
jam ovaj metod ja nisam otiSao u knjiZaru i kupio prirucnik,
ve¢ sam traZio nacin kako da izadem iz sopstvenih problema.
Metod je proistekao iz mojih pokusaja da pomognem sam sebi.
Nisam imao srecno detinjstvo a ni kasnije nije sve potpuno glat-
ko teklo. Kada sam bio mladi svi su govorili o nekoj vrsti un-
utrasnjeg mira iako nismo znali bas sSta je to tacno. Pod frazom
‘unutrasnji mir’ ja sam zamisljao da sam postao milioner pre
35. godine, da mogu da se ‘penzioniSem; povucem iz posla i da
nemam nikakvu obavezu da bilo sta radim - predstava stvore-
na na osnovu americkih filmova, naravno. Onda sam shvatio
da je moguce da ¢ovek nade srecu i onome Sto radi. Moj posao
nastavnika nije me ispunjavao, iako sam na prvi pogled imao
sve (redovnu platu, dva meseca odmora, i bio gotov sa poslom
do podneva). Kada krenete da radite samostalno mislite da ce
biti bolje, da ¢ete moci da priustite vise stvari koje Zelite. Ali kao
konsultant nisam imao redovnu zaradu, imao sam manje vre-
mena za suprugu $to nju nije usrecilo, a samim tim ni ja nisam
bio srec¢an - i zato sam bio u potrazi za resenjem.

Bio sam u potrazi za resenjem isto onako kako su poceli da nas
uce fiziku na fakultetu: kao da nemamo pojma ni o cemu. UCili
smo empirijski, odnosno na osnovu iskustva i spoznavanja, na
isti nacin kao i pre pola veka. I ja sam isto tako dosao do sop-
stvenog modela na osnovu teorije, ili teorija, ali uglavnom na
osnovu stvari koje sam iskusio i doZiveo. Sve $to se desavalo u
mom Zivotu pomoglo mi je da razvijem ovaj metod, jednostavno
to je posledica onoga sto mi se deSavalo. A sada, na osnovu toga,
ja mogu da naucim druge da i oni rade i postupaju drugacije.

Sama teorija razvila se kada sam, u jednom od ¢lanaka u caso-
pisu Otrok in DruZina ( Dete i porodica), objasnjavao odnos
izmedu muZa i Zene i upotrebio metaforu potoka. ,Dok potok
tece, Cist je i voda se moZe piti. Ako blokiramo tok potoka, voda
postaje ustajala i pocinje da ima los i miris i ukus.” Isto vaZi i za
komunikaciju izmedu supruZnika - ako ne razgovaraju dovolj-
no jedno s drugim svako pocne da odmotava pricu u svojoj glavi
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i onda zavrse tako Sto se svadaju a ni ne znaju zasto - i tako se
polako sve vise razilaze i udaljuju. Adekvatna i korektna komu-
nikacija odrZava odnos zdravim. A potom sam preneo tu vrstu
odnosa ili nacin komunikacije na korporativno okruZenje, posto
su zaposleni tu takode u jednoj vrsti odnosa, da se tako izrazim.
Nazvao sam ovaj nacin komunikacije modelom dinamicne ko-
munikacije, a postepeno se razvio i model dinamicnog liderstva.

Ko moze da se upise u Vase obrazovne programe? Sta
ucesnici nauce?

Osnovao sam toBe Institute, Institut BITI, gde moZe da se uci
sve Sto ja poducavam. Svrha Instituta BITI jeste da dalje razvija
Model dinami¢nog liderstva na naucnoj bazi, kao i da obrazuje
i razvija ljude koji Zele da proucavaju MDL, tokove rada u pre-
duze¢ima kao i same sebe, i to u dubinu. Studije na Institutu
BITI namenjene su onima koji su vec postigli neku vrstu vrhun-
ca u svojoj karijeri i sada Zele da otkrivaju i istraZuju sebe. Na-
glasak je na individualnom radu i konsultovanju (prva godina
uglavnom prode u tome da se polaznicima pomaZe da upoznaju
sebe). Na drugoj godini studenti sti¢u znanje o razli¢itim alter-
nativnom metodama i uce neke zaboravljene vestine, a takode
sti¢u i uvid u to kako oni uti¢u na okruZenje. Studije na trecoj
godini namenjene su onima koji planiraju da poducavaju, a Cet-
vrta godina je za najambicioznije polaznike koji Zele da osnovu
sopstvenu Skolu koja ¢e imati sertifikat Instituta.

Osnovao sam toBe Institute, Institut BITI, gde moZe da se uci
sve Sto ja poducavam. Svrha Instituta BITI jeste da dalje razvija
Model dinami¢nog liderstva na naucnoj bazi, kao i da obrazuje
i razvija ljude koji Zele da proucavaju MDL, tokove rada u pre-
duze¢ima kao i same sebe, i to u dubinu. Studije na Institutu
BITI namenjene su onima koji su vec postigli neku vrstu vrhun-
ca u svojoj karijeri i sada Zele da otkrivaju i istraZuju sebe. Na-
glasak je na individualnom radu i konsultovanju (prva godina
uglavnom prode u tome da se polaznicima pomaZe da upoznaju
sebe). Na drugoj godini studenti sti¢u znanje o razli¢itim alter-
nativnom metodama i uce neke zaboravljene vestine, a takode



sti¢u i uvid u to kako oni uti¢u na okruZenje. Studije na trecoj
godini namenjene su onima koji planiraju da poducavaju, a Cet-
vrta godina je za najambicioznije polaznike koji Zele da osnovu
sopstvenu Skolu koja ¢e imati sertifikat Instituta.

Ako se korporativne
procedure prilagode
pojedincima, izgubi se sama
sustina kompanije.’
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MODEL DINAMICNOG
LIDERSTVA (MDL)

Staza promene i napretka.

PROCESI TRANSFORMACIJE
Pet koraka, sedam faza.

SIRIUS LICNA TRANSFORMACIJA
Obrasci ponasanja i nacin razmisljanja ne mogu se prome-
niti preko nodi.

SIRIUS POSLOVNA TRANSFORMACIJA
Klju¢ je u bliskoj saradnji izmedu zaposlenih i rukovodstva.



rolaskom vremena tok rada u jednoj organizaciji obic-

no postaje odraz osobina li¢nosti zaposlenih pojedi-

naca. Ako se korporativne procedure prilagode pojed-
incima, sama susStina kompanije se gubi. Primenom Modela
dinamic¢nog liderstva (MDL) moZemo da detektujemo prob-
lemati¢na polja i da ih transformiSemo na nacin koji je od
koristi i za rukovodstvo i za zaposlene. Model dinami¢nog
liderstva omogucava da radno okruZenje procveta, Sto daje
podstreka i licnom rastu zaposlenih. MDL nije samo orude za
sprovodenje dalekoseZnih primena. To je pre svega model za
komunikaciju unutar kompanije koji jasno definise ko $ta radi,
ko je odgovoran za Sta, ko Sta saopStava kome i kako se dalje
prenose informacije. Model dinami¢nog liderstva omogucava
da informacije postanu nesto ¢ime se moze upravljati, te us-
postavlja sistem pracenja, monitoringa, u kome svaki pojedi-
nac mora da na odgovarajuci nacin dozivi i shvati i prihvati
sopstvene odgovornosti u okviru poloZaja koji zauzima. Kroz
Model dinami¢nog liderstva zaposleni se uce kako da jasno
izraze i dobro razumeju informacije.

Model dinami¢nog liderstva ne moZe jednostavno da se ‘pre-
seli’ iz jedne organizacije u drugu - on mora da se uvek konfig-
uriSe individualno za svako preduzece ili organizaciju. Model
dinami¢ne komunikacije dospeva u svoju zrelu fazu kada pos-
tane dominantan aspekt toka rada jedne organizacije. To je kl-
jucna tacka kada se sve unapred odredene promene sprovedu
u jednoj organizaciji, kada su transparentni tok informacija i
procedure. Tek u toj tacki moZemo da kazemo da preduzece u
celini funkcioniSe u skladu sa Modelom dinamic¢nog liderstva.

Model dinami¢nog liderstva moZe da se koristi tokom burnih
vremena, tokom onih situacija kada kazemo sebi da je prom-
ena jedina konstanta. Delotvoran je i tokom perioda stabilno-
sti ako Zelimo da nastavimo da idemo dalje putem promene
- a sledstveno tome i putem napretka - u svom licnom i/ili
poslovnom Zivotu. U poslovnom okruZenju aktivnosti su kao
laminarni ili umaticeni tok, u slojevima, kretanje je fluidno
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i glatko, bez prekida i remecenja; licni Zivot, s druge strane,
podseca na tok suprotan ovom, turbulentan, buran, struje se
krecu kako ide vreme i mogu praviti virove. A ¢ak i ako bi bilo
optimalno da nas$ li¢ni i poslovni Zivot teku na sinhronizovan
nacin, laminarni i turbulentni tok, kako kazu zakoni fizike, ne
mogu se spojiti u jednu struju jer pre ili kasnije laminarni tok
postaje turbulentan. Odnosi se razvijaju i rastu kroz komunik-
aciju, a ako nema komunikacije ili nije jasna, dolazi do proble-
ma. Ako nastavimo da delujemo shodno pravilima za laminar-
no strujanje unutar dinami¢nog procesa dolazi do potpunog
haosa. Dakle, mora do¢i do laganog i neZnog prelaska sa jed-
nog sistema rada na drugi.

‘Dinamicno liderstvo donosi
promene u organizaciju na
nacin koji je blagotvoran

i po rukovodstvo

i po zaposlene.

Posle nekoliko godina iskustva u savetovanju rukovodilaca
srednjeg i najviSeg nivoa, uz razumevanje zakona fizike i
nauc¢nih metoda upravljanja procesima rada, informacijama i
zaposlenima, izradio sam i razvio Model dinami¢nog liderstva
kao pomoc¢ za kompanije i organizacije da bi mogle neprimet-
no i mirno da uvedu promene te vrste u svoj sistem. Uobica-
jeni naCin prelaska sa jednog sistema rada na drugi koris¢en-
jem ve¢ uspostavljenih metoda najc¢eS¢e dovodi do Soka koji
po definiciji stvara poremecaje u procesu rada. Primenom
Modela dinamicnog liderstva uvodimo promene na nacin koji
je prihvatljiv i za rukovodstvo i za zaposlene. Ako Zelimo da



ohrabrimo pozitivne osobine zaposlenih, da izbegnemo stres
a da istovremeno podstaknemo njihove potencijale - mora-
mo da obezbedimo laganu i glatku tranziciju koja ¢e Ciniti
dobro i samoj kompaniji. Ovakva tranzicija, koja se odvija na
jedan veoma prirodan nacin, sprovodi se kroz sedam koraka
koji omogucavaju klijentu da prode kroz licnu transformaciju,
pri ¢emu se frustracije, duboko ukorenjeno ponasanje i nac¢in
razmisljanja, kao i eventualne traume iz detinjstva, uklanjaju
na jednostavan i nezan nacin.

Li¢na transformacija poznata pod imenom metod Sirius licne
transformacije pocCinje od vodece figure u kompaniji-klijentu,
a posle toga - ukoliko se to smatra potrebnim - nastavlja se
transformacija na niZim nivoima hijerarhije u toj kompaniji.
Ali od najvece je vaznosti da se uvek krene od vrha, od na-
jvaznije licnosti u kompaniji. Svaki direktor predvodi prim-
erom i upravo je on li¢cnost koja presudno uti¢e na kompani-
ju. Posle li¢ne transformacije sledi poslovna, nazvana Sirius
poslovna transformacija, gde se takode prolazi kroz sedam
faza. Poslovna transformacija pocCinje posto je prva faza li¢ne
transformacije okoncana, dakle naporedo sa drugom fazom.
Kroz procenu situacije u poslovanju kompanije moZemo da
ocenimo da li ¢e li¢na transformacija predsednika upravnog
odbora ili generalnog direktora biti dovoljna da se postigne
Zeljeni preobrazaj, ili je potrebna i poslovna transformacija.
Naravno, ukoliko sve tece glatko i ako li¢ni problemi direktora
nisu jo$ poceli da uti¢u na okolnosti unutar kompanije, tada
preporucujemo samo Sirius licnu transformaciju. PoSto smo
imali veliko iskustvo u vrSenju tih procena, ve¢ posle pocetnih
razgovora mozemo to da utvrdimo. Model dinamic¢nog lider-
stva pomaze nam da izbegnemo vecinu problema u kompaniji
koji proistiCu iz li¢nih osobina zaposlenih ili poslovnih part-
nera, kao i iz svakodnevnih promena na trzistu.

Model dinami¢nog liderstva uspostavlja organizacione,
pravne i kadrovske strukture koje se mogu lako prilagoditi tre-
nutnim situacijama na trziStu. PoSto Zivimo u okruzenju koje
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se izuzetno brzo menja, ta dinamika mora da se uzme u obzir

kada se strategijski upravlja poslovnim tokovima rada. Neza-

visna analiza tekucih poslovnih operacija unutar kompanije

daje jasnu sliku efikasnosti i uspeSnosti rada i predstavlja

veliki korak u pravcu postavljanja novih organizacionih kon-

cepata, poSto nam omogucava da na vreme otkrijemo:

 kriti¢ne situacije kojima se mnogo lakSe moZe upravljati u
pocCetnim fazama;

e mogucnosti za organizacioni rast;

 potencijal zaposlenih koji je vezan za njihovu li¢cnost;

e nove izazove i prilike za razvoj i rast.

Na osnovu ove analize moZemo:

odrediti jasne prioritete i realistiCne ciljeve;

podjednako rasporediti zadatke i odgovornosti zaposlenih;
pojednostaviti i optimizovati tok rada i komunikaciju;
uspostaviti stabilnu finansijsku poziciju i racionalizovati
poslovne aktivnosti.

Komunikacija je suStina Modela dinami¢nog liderstva. Os-
vedocili smo se da je MDL izuzetno uspeSan komunikacioni
model za direktore ili predsednike upravnog odbora i njihove
zaposlene u privrednim firmama, kao i za rukovodioce u loka-
Inim organima drZavne uprave i drzavne sluzbenike. Pokazalo
se da je delotvoran medu zaposlenima koji poticu iz razlicitih
radnih okruZenja, starosnih grupa i polja stru¢nosti, kao i da
je odgovarajuci kada se radi o grupama zaposlenih koji ima-
ju razliCite metode rada, poticu uz drugacijih porodica, imaju
razliite nivoe emocionalne inteligencije ili sustinski razlicite
licnosti.

Model je takode podesan za razli¢ita kulturna okruZenja, ra-
zliCite zemlje i kontinente. Kao Sto Cete otkriti iz knjige koja je
pred vama nas rad nije ograni¢en samo na Sloveniju, odakle
smo inace. UspeSno smo uveli na$ metod u nekoliko britanskih
kompanija, a takode smo radili i u Svajcarskoj i Nemackoj. Na§
metod poznat je u Sjedinjenim Drzavama, Ujedinjenim Arap-



skim Emiratima i JuzZnoafri¢koj Republici.

Nasi konsultanti preuzimaju ulogu ‘regulatora informacija’ u
ovom procesu, uporedujuci, prevodeci i u sustini prenoseci
informacije tokom proces transformacije. NaSa uloga jeste
da se uspostave odnosi gde su smernice za prenoSenje infor-
macija jasno definisane, razumljive i na uzajamnu korist svih
ucesnika.

Namera je:

da se jasno definiSu odgovornosti zaposlenih;

da se podstakne nacin razmisljanja i ponasanja koji je usme-
ren ka poslovanju;

da se razumeju procedure i tok rada;

da se racionalizuju i optimizuju procedure i tok rada;

da se izvrsi ocena zaposlenih (Sta oni Zele da saopSte);

da se nauci kako da se izlaze izvan problema i da se tako
omoguci resSenje;

da se uspostavi nacin rada koji je usmeren ka projektu.

‘Navika ponaSanja i

nacini razmisljanja ne mogu

se promeniti preko noci.
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MODEL DINAMICNOG LIDERSTVA (MDL)
Staza promene i napretka.

DVA PROCESA
TRANSFORMACIJE

Pet koraka. Sedam faza.

SIRIUS LICNA TRANSFORMACIJA
Obrasci ponasanja i nacin razmisljanja ne mogu se prome-
niti preko nodi.

SIRIUS POSLOVNA TRANSFORMACIJA
Klju¢ je u bliskoj saradnji izmedu zaposlenih i rukovodstva.



roces je podeljen na pet koraka. Kaoiprocesli¢ne trans-

formacije, i proces poslovne transformacije ima sedam

faza. Pocinje se prvom fazom li¢ne transformacije; kada
se ona okonca, pocinje prva faza poslovne transformacije. Na
taj nacin sve faze poslovne transformacije ‘kasne’, odnosno
odloZene su za po jednu fazu tokom procesa li¢ne transfor-
macije.

Uvod (dijagnoza)
1. Li¢ni i poslovni pretres - Sirius lini pretres

Uspostavljanje poverenja

2. Faza smirivanja - Sirius li¢ni monitoring

3. Rascisc¢avanje, uspostavljanje reda u naSem umu i okruzen-
ju = Sirius li¢no Cis¢enje

Uvodenje promene
4. Odredivanje novih ciljeva - Sirius li¢ni cilj
5. Odustajanje od starih navika - Sirius li¢cna emancipacija

Ocenjivanje rezultata
6. Sirius li¢na strategija (obuhvatna promena)

Zavrsna faza
7. Integrisanje promena u li¢ni Zivot (stvaranje obuhvatne
slike)

Tokom prve tri faze odigrava se detaljna i isrcpna analiza. Od
Cetvrte do Seste faze odvijaju se konsultacije koje se odnose
na odustajanje od starih navika i uspostavljanje novih cilje-
va. Tokom sedme i zavrsne faze, znanje koje je steceno tokom
prethodnih Sest faza integriSe se u ponasanje pojedinaca na
radnom mestu i u poslovni tok rada. Potom ¢e uslediti dalji
koraci, ukljucujuci tu i sprovodenje, primenu i okonc¢anje pro-
cesa transformacije, sve dok klijent ne dospe do nivoa licne
nezavisnosti. U stvarnosti sve ove faze se deSavaju sve vreme
jer je u pitanju proces transformacije iz jednog stanja u drugo.

w
o
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Bas kao $to tokom naSeg svakodnevnog Zivota mi moZemo da
doZivimo neke nepredvidene situacije koje nas poremete i iz-
bace iz koloseka, terajuci nas da uloZimo napor kako bismo se
vratili u ono stanje uma u kome smo bili pre takvog dogadaja
(za $ta nam obicno treba oko 30 minuta), prolazenje kroz ovih
sedam faza moZe da preobrati osobu ili organizaciju iz stanja
neravnoteZe u stanje stabilnosti. Radi se o prirodnom ciklusu
koga smo svesni jedino ako osluskujemo sebe. Upravo stoga
nas program traje sedam meseci, tako da kasnije moZete tim
istim putem da prodete za samo par minuta.

SiriusPersonalTransformation
SiriusBusinessTransformation

i i 6,6 7
|
1 1 2 :
2 >4
|
|
|
( 3 |
i |
| |
| |
|
| |
|
| |
| | ,
vremenska komponenta
priprema sprovodenje zavréetak
sila prianjanja sila trenja



‘Promena mora da se uvede
postepeno da ne biizazvala =
josS vise zbrke u

vasem Zivotu.
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MODEL DINAMICNOG LIDERSTVA
Staza promene i napretka.

PROCES TRANSFORMACIJE
Pet koraka, sedam faza.

SIRIUS LICNA
TRANSFORMACIJA

Obrasci ponasanja i nacin razmisljanja ne mogu se prome-
niti preko nodi.

SIRIUS POSLOVNA TRANSFORMACIJA
Klju¢ je u bliskoj saradnji izmedu zaposlenih i rukovodstva.



ola naSe licnosti zavisi od naSe prirode, odnosno od

naseg genotipa, dok je druga polovina uslovljena feno-

tipom, odnosno, drugim re¢ima kazano, obrazovanjem i
okruZenjem, nac¢inom vaspitanja. Zar onda mi nismo pola zbi-
ra drugih? To je delimi¢no tacno, ali mi zapravo imamo sop-
stvenu sustinsku prirodu koja je obeleZena teZinom proslo-
sti. Kada odlu¢imo da preduzmemo li¢nu promenu moramo
da osluSnemo sebe i da prepoznamo koje su nam Zelje i po-
trebe. Dobra je ideja da se napravi spisak i da se promene
uvedu postepeno, tako da se ne pogubimo i ne stvorimo jos
viSe zbrke. VazZno je da uvek imamo cilj u vidu i da nastavi-
mo sa odredivanjem novih ciljeva. Obrasci ponaSanja i naci-
ni razmisljanja koji su nas do tada vodili kroz Zivot ne mogu
da se promene preko noci, zato moramo da idemo kroz li¢nu
transformaciju koja postaje pocetak procesa samo-otkrivanja,
omogucavajuci pojedincu da otkrije reSenja, iskusi li¢cnu slo-
bodu i odneguje nezavisnost od svoje proslosti. Stoga smi st-
vorili metod licne transformacije: Sirius li¢na transformacija.
Primenom metode Sirius konsultant savetuje klijenta u prav-
cu odredenih ciljeva. Da bi se ti ciljevi postigli moraju prvo
da se uspostave temelji za li¢ni rast. Jedino na osnovu takvih
temelja moZemo da formiramo i razvijemo nasu li¢nost. Dok
sve nije bezbedno na svom mestu, svaki dalji licni razvoj nije
moguc.

Faza 1: Sirius li¢ni pretres (dijagnoza)

Uvodnu fazu, koja traje jednu do tri nedelje, nazvali smo fa-
zom pretresanja i pregrupisanja. Mogli bismo da je nazovemo
i fazom svesnosti, posto je cilj da se suo¢imo sa stvarnoscu
- snovima, izvinjenjima, stavovima. Svi strahovi, potisnuta
seCanja i greSke izadu na svetlo dana, Sto upravo ¢ini ovu fazu
transformacije veoma zahtevnom. U inicijalnom intervjuu
klijent predstavlja svoju Zivotnu pricu, opisuje nepremostive
prepreke sa kojima se suocio, objaSnjava Sta ga je sprecava-
lo da unese neke promene, sa kojim se kriticnim situacijama
hvatao u koStac, i tome sli¢no. To je osnova za konsultantov
dalji rad - da ustanovi slaba podrucja kod klijenta i da odluci
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kako ce se konsultacije dalje odvijati. Svrha savetovanja je da
klijent svojim licnim ciljevima da preimuc¢stvo u odnosu na
poslovne ciljeve - odnosno, da uspostavi drugacije prioritete.

ANALIZA SADASNJE
SITUACIJE
" Konsultant
Pomoc¢ klijentu da se suoéisa “. identifikovanje
stvarnoscu i istinom mentalnog ‘otpada’
(strahovi, secanja) : i uzaludnih nastoiania

najcesci obrazac: kompanija je ceo moj svet — posledica: svi su krivi za sve!

Ciljevi savetovanja: odredivanje prioriteta, li¢ni ciljevi pre poslovnih

procena nivoa tezine, Ocekivane vezbe i aktivnosti,
odredivanje ciljeva sinhronizacija, plan rada
METOD VEZBA VEZBA
licni razgovor sa
konsul?antom Mirno more Autoportret
Vremenski raspored Finansijski plan
za projekat za projekat

Faza 2: Sirius licni monitoring (izgradnja svesti klijenta)
Posle traume i Soka suocavanja sa sobom u pocetnoj fazi
mora uslediti jedan period smirivanja (dve do cCetiri nedel-
je). Ova faza, u kojoj klijent potvrduje sopstvena gledista i
sam odreduje svoje granice (‘bezbedna zona’), zasnovana je
na principima teorije izbora i teorije realiteta. Klijent postaje
svestan da je on sam jedini odgovoran za sve Sto se desilo i Sto
¢e se desiti u buducnosti u njegovom Zivotu. Primenom Sirius
metode licnog monitoringa mi ukazujemo klijentu na to kako
njegova licnost uti¢e na odluke koje potom uti¢u na njegov
Zivot (analiza sadasnje situacije). Osim toga, omogucujemo



klijentu i da stekne uvid u svoju podsvest koriste¢i metod the-
ta isceljivanja.

IZGRADNJA SVESNOSTI
KLIJENTA
" Konsultant
Potvrdivanje klijentove Utvrdivanje granica za
tacke gledista klijenta (bezbedna zona)
Analiza sadasnje situacije Uvid u podsvesno klijenta
(kako klijentova liénost utice (ponovno prozivljavanje
na njegov Zzivot) osecanja)
METOD METOD
Sirius metod li¢cnog nadzora Metod theta isceljivanja
VEZBA VEZBA
Uskrsnji plamen Mirno more

Faza 3: Sirius li¢no c¢iS¢enje (oslobadanje od obrazaca)

Proces cis¢enja ili ras¢iS¢avanja moZe da pocne tek posto se
klijent umirio i usvojio ono Sto je o sebi naucio. Proces se zas-
niva na transakcionoj analizi i feng Suiju. Vazno je da iz svog
Zivota uklonite sve materijalne stvari koje dugo nisu koriS¢ene
i da otpustite svaku ozlojedenost i ljutnju. Tada nastupa tre-
nutak kada moramo priznati sve svoje licne greske, nekad uz
pomo¢ ljudi koji su nam najbliZi; oni su nasSe ogledalo i Ces-
to nam pokazuju da osobine koje smo njima pripisali u sus-
tini mogu da se primene na nas same. Kada oprastamo - ne
samo drugima ve¢ pre svega sebi - takode utvrdujemo koje
vrste obrazaca nosimo u sebi, da li su oni nasledeni od nasih
roditelja ilii smo ih doneli iz prethodnih Zivota. Mnoge stvari
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mogu da se eliminiSu samo kroz svesnost, ¢ak i neka duboko
ukorenjena ubedenja i stvari koje smo preneli iz prethodnih
Zivota mogu se ukloniti uz pomo¢ metode theta isceljivanja.
Ovo emocionalno i mentalno ¢iS¢enje, proc¢iS¢avanje, zajedno
sa oprasStanjem, uslovi su koji moraju biti ispunjeni da bismo
mogli da napredujemo u transformacionom procesu. Metod je
razvijen na osnovu prirodnih pojava, dejstva sila na nasa tela.
Sila koja sprecava telo da se krece dok je nepomicno naziva se
sila statickog trenja. Ova faza traje dve do Cetiri nedelje.

CISCENJE OBRAZACA;
OPRASTANJE
Konsultant

Otpustanje liénih ozlojedenosti Oprastanje sebi

METOD METOD
transakciona analiza theta iseljivanje

METOD VEZBA VEZBA
f . ljudi nama bliski nase iniciranje fizickih
eng sul su ogledalo aktivnosti

Faza 4: Sirius li¢ni cilj (uspostavljanje licne misije)

Kada smo sve uklonili odjednom se ose¢amo potpuno prazno.
U proslosti su nasi Zivoti bili ispunjeni ‘igrama’, a Zivot bez njih
donosi nezavisnost. Klijent je iznenada svestan da rad i samo
rad ne moZe visSe da mu bude nacin Zivota, da poslovni ciljevi
postoje jedino da bi podrzali li¢ne ciljeve. PomaZemo klijen-
tu da definiSe nove ciljeve ili da otkrije sopstvenu misiju ko-
riS¢enjem theta isceljivanja i neurolingvistickog programiran-
ja. Ovo je obic¢no veliki i snaZan iskorak za klijenta jer shvata
da nije vaZno samo postici cilj, ve¢ da je i sam put cilj po sebi,
te da je nacin na koji taj put postiZemo takode vazan. Upravo u
ovoj tacki klijentu je potrebno najvisSe podrske od strane kon-



sultanta. Kada dode do napretka u odnosu na pocetno stan-
je, konsultant moZe da se malo povuce u stranu jer je klijent
ve(¢ stekao Siru perspektivu, Sto je rezultat do tada preduzetih
koraka. Ova faza traje oko dve nedelje. Tokom ovog vremena
klijent uCestvuje u redovnim fizickim i mentalnim aktivnos-
tima, kao i zadacima osmisljenim da poboljSaju emocionalnu
inteligenciju.

USPOSTAVLJANJE NOVOG
ZIVOTNOG CILJA

Konsultant
Rasvetljavanje licne misije
klijenta

Stvaranje licnog MDK (model dinami¢ne komunikacije)
sa konsultantom

SVRHA: pomo¢ klijentu da postigne ravnotezu

METOD VEZBA IZBOR
Citanje, theta fizicka individualno
isceljivanje aktivnost prilagodenog meto-
3 da shodno potre-
METOD VEZBA bama klijenata, po
neurolingvisticko kognitivne vezbe, savetu strucnjaka
programiranje vezbe emocionalnog
ukljucivanija

FAZA gde je potrebno najvise NAPREDAK postignut u
podrske od stane konsultanta  [CELEHTEER-TA) TG TR E1 T
(povlacenje konsultanta)

zbog Sire perspektive koju je klijent stekao
kroz dosadasnje korake

Faza 5: Napustanje starih navika / Sirius licCna emanci-
pacija

U ovoj fazi koja traje tri do pet nedelja pokuSavamo pre svega
da budemo spontani, mnogo vremena posvecuje se sportskim
aktivnostima, te zabavi i provodu. Po¢injemo da koristimo
novostecCene vestine dok otpuStamo neke od starih obrazaca
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ponasanja.

RELAKSACIJA

sticanje novih znanja,

razumevanje i nova gledista
na odredene situacije

Period spontanosti

Primena novosteéenih vestina - otpustanje starih obrazaca
: ponasanja
VEZBA VEZBA
kognitivne vezbe i
fizicka aktivnost vezbe emocionalne
ukljuc¢enosti

Faza 6: Sirius li¢na strategija (potpuna promena)

Kada ve¢ imamo osecanje da se niSta nije zapravo prome-
nilo ili imamo osecanje krivice jer ne radimo stvari na onaj
nacin koji smo nekada koristili, vreme je da se pripremi nova
Zivotna strategija. U ovoj tacki presecamo emocionalne spone
(vezanosti) sa kompanijom i istovremeno treba da uradimo
isto to sa naSim roditeljima. Sve na S$ta smo navikli i sve Sto
priZeljkujemo moZe nam se vratiti u Zivot u ovoj tacki. Shvat-
amo da nema potrebe da izmisljamo neSto novo, da sve ve¢
postoji duboko u nama.

Ovo je tacka prekretnica, kada je covek spreman za komplet-
nu promenu. U ovoj se tacki nastavlja prica o nepokretnom
telu koje treba da se pokrene; drugim recima, nastavljamo
Sirius li¢nu transformaciju, pobedujudi sile statickog trenja i
pokuSavajuci da ‘pokrenemo’ nas Zivot. Dok to radimo, takode
i gradimo svoju li¢nost. Sto smo psiholoski i fizi¢ki stabilni-
ji, to nam je lakSe da upravljamo svojim Zivotom u ovom din-



amicnom svetu. Sve zavisi od nas! Sesta faza traje od Cetiri do
Sest nedelja.

POTPUNA PROMENA
" Konsultant
Nova strategija Presecanje emocionalne
Zivotnog puta vezanosti za kompaniju
Presecanje emocionalne
vezanosti za roditelje
Odredivanje nivoa teZine Pripremljene vezbe,
saveta utvrdivanjem ciljeva sinhronizacija, plan rada
METOD VEZBA VEZBA
R kognitivne vezbe i
Sirius licna L . . .
o fizicka aktivnost vezbe emocionalne
transformacija Kliue :
ukljuéenosti

Faza 7: Sirius li¢na integracija - ugradnja promena u kli-
jentov li¢ni Zivot (stvaranje sveobuhvatne slike)

Stigli smo do poslednje faze transformacije. Sada treba da
napravimo pregled svega smo $to smo naucili i da sve prik-
upimo na jedno mesto, da vidimo koliko smo daleko otisli na
putu da postanemo kompletna li¢nost.

Osim veZbi kognitivnog i emocionalnog angaZovanja, fizicko
angazovanje takode mora biti ukljuceno i mora se praktikova-
ti i posle okoncanja konsultacija. Kada se sedma faza okonca
konsultant pravi spisak, navodeci licne osobine klijenta koje
su razvijene kroz proces Sirius li¢ne transformacije. Potom
sledi poredenje razlicitih faktora iz poCetne analize. Sedma
faza zavrSava se u roku od tri do Cetiri nedelje.

I
o
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POTPUNA SLIKA

Integracija promena u
potpunu sliku

Poredenja promena u odnosu na pocetnu analizu

VEZBA VEZBA
kognitivne vezbe i
fizicka aktivnost vezbe emocionalne
uklju¢enosti

Tri potprocesa

Sirius li¢na primena, Sirius licna nezavisnost, Sirius li¢ni na-
dzor (prihvatanje sebe i svog okruZenja, li¢ni rast, pracenje
odn. monitoring).

Tokom ovog perioda klijent mora nauciti da prihvati sebe i
svoje okruZenje, a neophodno je i da po¢ne da ima poveren-
ja prema svom okruZenju. Osim toga, u ovom periodu klijent
stice samoposStovanje dok se istovremeno dalje odvija proces
postizanja emocionalne nezavisnosti od kompanije. Emocio-
nalna spona sa kompanijom postaje sve slabija i slabija kako
licni Zivot klijenta postaje prioritet - Sto je uslov za razdva-
janje licnog i poslovnog Zivota. Konsultant ¢e nastaviti da se
povremeno sastaje sa klijentom, tako da zajedno mogu pro-
veriti kako promene na licnom nivou uticu na saradnike i
shodno tome na poslovanje kompanije.

PRIHVATANJE SEBE | SVOG
OKRUZENJA

Poverenje u okruzenje samopostovanje



RAZVOJ KLIJENTA

Emocionalna nezavisnost
klijenta

Emocionalna vezanost za
kompaniju se smanjuje — licni
zivot postaje PRIORITET

PRACENJE | OCENA
SPROVEDENIH PROMENA

Povremeni sastanci
sa klijentom

Stvaranje uslova za
razdvajanje liénog i
poslovnog Zivota

Ocena kako liécne promene
uticu na poslovne procese i
tok rada u kompaniji.

N
N
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MODEL DINAMICNOG LIDERSTVA (MDL)
Staza promene i napretka.

PROCESI TRANSFORMACIJE
Pet koraka, sedam faza.

SIRIUS LICNA TRANSFORMACIJA
Obrasci ponasanja i nacin razmisljanja ne mogu se prome-
niti preko nodi.

SIRIUS POSLOVNA
TRANSFORMACIJA

Klju¢ je u bliskoj saradnji izmedu zaposlenih i rukovodstva.



za 1: Sirius poslovni pretres (analiziranje sadasn-
je situacije)

Ocena sadasnje situacije u kompaniji obuhvata procenu
radnih i poslovnih procesa, tok klju¢ne dokumentacije, pre-
gled kadrovske i druge poslovne dokumentacije, procenu kl-
jucnih zadataka kao i klju¢nih komunikacionih procesa i infor-
macionih sistema. Ocena potencijala licnosti takode mora da
se obavi. Neophodno je obaviti razgovore sa klju¢nim zapos-
lenima i popuniti upitnike. Na pocetku je od klju¢ne vazno-
sti da se posmatraju metode rada i tok komunikacije unutar
kompanije.

ANALIZA SADASNJE
SITUACIJE

Spoljni saradnici

Ocena sadasnje situacije A [FOE = [IEEETE

potencijala licnosti

Menadzer projekta, projektna grupa

Ocena radnih i poslovnih Ocena klju¢nih zadataka pojed-
procesa inih pozicija u kompaniji

Ocena protokola za klju¢nu
dokumentaciju Ocena kljuénog

Pregled kadrovske i druge komunikacionog toka

poslovne dokumentacije Ocena postojecih informacionih
sistema

VEZBA MEHOD MEHOD METOD
uvodna upitnik za posmatranje Lumina
radionica procenu Spark
METOD
vremenski finansijski plan . .
raspored projekta projekta intervju /

razgovori

IS
>
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‘Model dinamicnog
liderstva predstavlja
poslovnu paradigmu za
strategije usmeravanja,
organizacije i komunikacije
jednog preduzeca, Cime se
sprecava da na poslovne
procese utiCu licnosti i
osobenosti onih ljudi

koji ih aktivno oblikuju.
Ceo model zasnovan je na
zakonima prirode.
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Faza 2: Sirius etapa poslovnog smirivanja (procena nala-
za)

U ovoj fazi radi se procena situacije zasnovana na oceni bro-
jnih aspekata situacije unutar kompanije, sprovedenih anketa
i obavljenih intervjua i razgovora.

PROCENA SADASNJE
SITUACIJE

Menadzer projekta, projektna grupa
Nalazi iz ocene kompanije ﬁ

nalazi iz posmatranja

Nalazi iz intervjua / razgovora

Model za Lumina Spark
izvestaj Portrait
Programska
alatka — e-draw
- metod EPC

Faza 3: Sirius poslovno cis¢enje (predstavljanje rezulta-
ta)

U ovoj tacki predstavljamo rezultate ocene situacije u ko-
joj se kompanija nalazi, Sto uklju¢uje procenu organizacije,
kadrovske i poslovne dokumentacije, ukazivanje na Kriti¢ne
tacke u radnim i poslovnim procesima, procenu komunikaci-
je, toka informacija, procenu kompatibilnosti (ili inkompati-
bilnosti) kadrova i njihovo koris¢enje.

N
o~
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PREDSTAVLJANJE
REZULTATA

Predstavljanje
rezultata
rukovodstva
kompanije i sistema

Predstavljanje
sadasnje organizacije

Predstavljanje
kadrovske i poslovne
dokumentacije

Predstavljanje
kriti¢nih tacaka u
korporativnim i
poslovnim procesima

METOD
management meeting

Menadzer projekta, projektna grupa

Kompatibilnost
ljudskih resursa
(pravi ljudi na pravim
mestima)

Predstavljanje
sadasnjeg stanja
komunikacionog

sistemna

Predstavljanje

*predstavljanje
sadasnjeg toka

iskljucivo rukovodstvu

informacija Koris¢enje ljudskih
resursa
METOD
2. worksop

Faza 4: Sirius poslovni ciljevi (odluka: optimizacija i re-

organizacija)

Tokom cetvrte faze rukovodstvo uspostavlja nove poslovne
ciljeve uz pomo¢ konsultanta, uzimajuci u obzir postojece po-
tencijale i Zelje. U ovoj tacki mora da se donese odluka da li
¢e kompanija samo da optimizuje postojece procese ili ¢e da
zapocne reorganizaciju poslovnih procedura iz osnove.

POSTAVLJANJE
NOVIH CILJEVA

“.."Menadzer projekta, klijent

Davanje smernica u okviru
unutrasnjih potencijala
kompanije i Zzeljenih ciljeva

Proizvod:
ciljevi (liéni i privatni)

Samo optimizacija posto-
' jeceg sistema

ILI reorganizacija celog
poslovnog sistema



Faza 5: Sirius poslovna strategija (uspostavljanje pravih
uslova za Model dinamicnog liderstva)

U ovoj fazi pravi uslovi moraju biti uspostavljeni za primenu
Modela dinamic¢nog liderstva u okviru poslovnog sistema.
Mora da se odredi najefikasniji put prema ciljevima defini-
sanim u Cetvrtoj fazi. Neophodno je da se medu zaposlenima
odredi menadZer projekta ili projektna grupa.

USPOSTAVLJANJE USLOVA
ZA MDL U OKVIRU
POSLOVNOG SISTEMb

Menadzer projekta, projektna grupa

Proizvod: strategija (put ka poslovnih ciljevima)

Faza 6: Sirius poslovna emancipacija (priprema za MDL)
Ako je doneta odluka da se ide putem optimizacije i racio-
nalizacije postojecih procesa, odreduje se revidirana orga-
nizaciona struktura. U ovoj etapi mora takode da se iznese
predlog koji se odnosi na tok informacija. Ako se umesto toga
klijent odlucio za kompletnu rekonstrukciju poslovanja, prvi
korak Seste faze jeste da se definiSu moguca reSenja (predlozi
za reorganizaciju koji obuhvataju novu organizacionu struk-
turu, organizaciju i sistematizaciju radnih mesta u kompaniji,
izmene internih pravila i propisa, strukturu sistema placan-
ja i smernice koje se odnose na tok informacija). Posle toga
slede pripreme za primenu MDL (MDL u upravljanju projek-
tom shodno revidiranoj organizacionoj strukturi, uspostavl-
janje teoretske osnove i instrukcije, projekcija primene MDL
i stvaranje strukture upravljanja projektom). Tokom ove faze
organizuje se radionica sa zaposlenima, predvidena reSenja
predstavljaju se rukovodstvu, a ukoliko je potrebno revidira
se vremenski raspored.

IS
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optimizacija
kompletnog sistema

KORAK 1 -
IZNOSENJE

MOGUCIH RESENJA

PREDLOG—o
reorganizacija
poslovnog sistema
Nova organizaciona
struktura

Organizacija i
sistematizacija radnih
mesta u kompaniji

Obnavljanje
kadrovske doku-
mentacije — izmene
internih pravila i
propisa

Tok informacija

METOD

inicijalna radionica sa
zaposlenima

'
| 4

Menadzer projekta,
projektna grupa
S | R

PREDLOG -~
optimizacija i
racionalizacija

Racionalizacija radnih
procesa mora biti
zasnovana na revid-
iranoj organizacionoj
strukturi

Tok informacija

METOD

predstavljanje pred-
lozenih resenja ru-
kovodstvu kompanije
ili sistema, koordina-
toru i/ili predlozenom
liderskom timu ili
menadzerima op-
eracije koje odredi
rukovodstvo

potpuno obnavljanje
sistema

v

KORAK 2 -
PRIPREMA MODELA

PREDLAGANJE
modela

MDL i PL u odnosu
na revidiranu
organizacionu

strukturu

Davanje teoretske
osnove (uputstva)

Projekc.ijé-ic.)rimene
MDL

Struktura upravljanja
projektom

VREMENSKI
RASPORED
Moguce revidiranje
rasporeda za buduce
projekte



“To what extent are you
willing to hear the truth?
Because afterwards
there is no going back.

Faza 7: Sirius poslovna integracija (primena MDL i upra-

vljanja projektom)

Ako je doneta odluka da se ide u pravcu optimizacije siste-
ma, onda se tokom ove faze organizuju seminari i radionice za
obuku dinami¢nih projektnih lidera. Ako se klijent odlucio za
potpunu rekonstrukciju sistema, mora se primenjivati Model
dinamic¢nog liderstva: odlucivanje, susreti sa ucesnicima, or-
ganizacija i priprema sastanaka, smernice za vodenje sastana-
ka, forma zapisnika. Potom sledi primena upravljanja projek-
tom (ko je angaZovan, formiranje uloga, uputstva) a tada slede
graficka reSenja korporativnog identiteta (analiza situacije,
strateska karakterizacija, osnove projektovanja, projektovan-
je standardnih nacina komunikacije).

Model dinamiénog liderstva | 3



Model dinamiénog liderstva | a

potpuna obnova

potpuna obnova

potpuna obnova

sistema sistema sistema
. POTPUNA |
PRIMENA MDL PRIMENA MDL : GRAFICKA RESEN- |
Menadzer projekta . JAIDENTITETA |
projexta, KOMPANIJE

projektna grupa

Raspored i struktura Struktura sistema up-g
ravljanja projektom

sastanaka

Formiranje liste pri-
sutnih
Organizacija i

Uputstva za vodenje

Pravljenje liste
ucesnika za rad

fokusiran na projekat : . ) i
P projektovanje nacrta :

Analiza situacije

SStrateske definicije

Osnove projektovanja

sastanka Uputstvaza i o P
(za rukovodstvo i uprgvljanje Projektovanje
vodece zaposlene) projektom standardnih nacina
Forma zapisnika sa komunikaciie
sas_’;a_ryaka <
Usmereni sistem PSR Jedno od navedenog
dinamicéne < (takode nezavisno

komunikacije

Jedno od navedenog

od potpune obnove
sistema)

(takode nezavisno
od potpune obnove’ 0
sistema) g :

Radionice /
obuka za Model
dinamiéne
komunikacije

METOD
radionica za rukovodstvo, vodece
zaposlene i druge zaposlene
VEZBA
Ucenje play2gain

Radionice /
obuka za upravljanje
projektom

koordinacija
projekta

mentorstvo za up-
ravljanje projektom

METOD

radionica za rukovodstvo, vodece
zaposlene i druge zaposlene

VEZBA
team building

VEZBA
brainstorming



Poslovni potprocesi
Sirius poslovna primena, Sirius poslovna nezavisnost, Sirius
poslovni nadzor (prihvatanje, rast, pracenje odn. monitoring).

Tokom ove faze primene konsultant prisustvuje sastancima
rukovodstva i dalje nastavlja da daje savete rukovodstvu kad
se radi o pitanjima liderstva i komunikacije. U ovoj fazi us-
postavljaju se temelji organizacije u skladu sa novodefinisa-
nom organizacionom strukturom i pravilima.

potpuna obnova sistema

'
|4

KORACI ZA PROMENU o

" Menadzer projekta, projektna grupa

Konsultant prisutan na . Prenosenje liderskih vestina i
sastancima rukovodstva vestina komunikacije

PARALELNO

v

Uspostavljanje temelja organizacije

prema novoj organizacionoj u skladu sa novim
strukturi organizacionim pravilima

vremenski raspored projekta

Sledi nezavisnost zaposlenih i shodno tome i prihvatanje
odgovornosti. Nudi se stru¢na podrska na polju ljudskih re-
sursa i propisa o radu. Konsultant povremeno prati sprove-
dene promene time S$to je prisutan na sastancima rukovod-
stva. Istovremeno se mere i reakcije trziSta na promene u
kompaniji.

Model dinamiénog liderstva | N
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ANGAZOVANJE KADROVA

SA STRANE °

KADROVSKI RAZVOJ

Menadzer projekta, 0

projektna grupa Menadzer projekta "
Nezavisni zaposleni Strucna podrska na polju
kadrova i propisa o radu

Prihvatanje odgovornosti e - konsultovanje

PRACENJE SPROVEDENIH
PROMENA

konsultant, Menadzer projekta

Povremeno prisustvo
konsultanta na sastancima
rukovodstva

Organizacija kao projektna
kancelarija

Direktor Siriusa

Paralelno se vrsi kontrola posledica transformacije - kod
dobavljaca, kupaca, poslovnih partnera, mere se promene na
trzistu (“tajni kupac’)



PRICA LICNE | POSLOVNE TRANSFORMACIJE
Korak po korak.

SUSRET

Sta je direktorova kancelarija pokuavala da mi saopsti?

NOVI POCETAK
Kompanija kako je vide njeni lideri

PRAVILA VODBENJA SASTANKA RUKOVODSTVA
Da li postoji jedna kompanija ili ih ima cetiri?

BIRANJE TIMA BLISKIH SARADNIKA
Menadzeri odeljenja kao partneri

LICNO KONSULTOVANJE
Majku je zamenila Zena

KO SU MOJI SARADNICI
Peticar, usamljenik i koketa

KAKO SE ZADACI RASPOREPUJU?
Svi se nalazimo u istom ¢amcu

SUOCAVANJE SA SOBOM
Mozda je vreme da se zamene rukovodioci?

TACKA PREOKRETA
Moramo da se pripremimo za promene

REORGANIZACIJA KOMPANIJE
Fokus na cilj dovodi nas do kraja trke
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petak se moj sastanak sa klijentom zavrsio ranije pa

sam odlucio da skoknem do kafi¢a na kafu. Jedina mi

je Zelja bila da na brzinu odgovorim na neke mejlove.
Kada sam us$ao u kafi¢ ugledao sam lice starog druga iz sred-
nje Skole sa kojim nisam bio u kontaktu poslednjih nekoliko
godina. Posle kraceg zagledanja on mi se nekako neodredeno
nasmesio, pa sam mu priSao pomalo nesigurno - zapravo ni-
sam bio siguran da li bi bilo bolje da mu samo izdaleka klim-
nem glavom - i pruzio mu ruku. ,Sta mu se desilo?“ zapitao
sam se kad sam ga pogledao u umorno i posivelo lice. Stisak
njegove ruke bio je slab i nesiguran, potpuno drugaciji od on-
oga kako sam ga ja pamtio. Gde je nestao onaj mladi ¢ovek
dobrih manira, samopouzdan, koji je uvek ta¢no znao Sta hoce
od Zivota?

Pozvao me je za svoj sto i polako smo poceli pricu. U pocetku
smo Cutali, bilo je oCigledno da je postiden, ali onda mi se ot-
vorio. Rekao mi je da ga je Zena napustila pre nekoliko meseci,
da mu je tog istog dana i majka umrla, a na sve to imao je i
ozbiljan saobracajni udes. Sve to se desilo jednog nesre¢nog
utorka u februaru. Dok smo razgovarali neprestano je za-
gledao Zene koje su prolazile pored nas, igrao se mobilnim i
vrpoljio na stolici. Lako se moglo zakljuciti da je uznemiren i
rastrzan. A onda je na par trenutaka opet postao onaj decak
iz §kole. Cestitao je sebi na tome $to je dobio unapredenje.
Pre dva meseca postao je direktor manje multinacionalne
kompanije. Opisivao je svoju novu ‘kancelariju iz snova’ sa
savrSenim pogledom, bas kakvu je oduvek Zeleo. Iznenada je
odlucio da moram da je vidim, kad smo se ve¢ sreli, tako da
smo otisli iz kafi¢a i doSli do njegovih kola. Dok je sklanjao
gomilu zguZzvanih papirica sa sedista izvinjavao se Sto nema
mesta da sednem. Osim gomile papira bilo je tu i praznih plas-
ticnih boca na podu pored ostataka iz Mekdonaldsa i konzervi
red bula. Primetio sam jo$ nesto $to nije bilo oc¢igledno u mra-
ku kafi¢a: kosulja koju je nosio verovatno je bila od juce i bio je
neobrijan. Kad smo krenuli vozio je veoma brzo, trubio i Zalio
se kako drugi voze.



Tokom vozZnje nismo mnogo pricali poSto je sve vreme razgo-
varao telefonom. Parkirali smo u garazi zgrade i usli u lift do
poslednjeg sprata. Na vratima nas je docekala ljubazna sek-
retarica.

Kada smo usli u njegovu kancelariju video sam ono $to sam
i oCekivao. Roletne su bile do pola spustene, sto potpuno
zatrpan gomilom papira, korpa za otpatke puna. Onda sam
ga direktno pitao da li ima problema na poslu. Prvo je bio
iznenaden, pitao se odakle mi ta ideja, pa se ¢ak malo i nalju-
tio. A onda se slomio.

Objasnio sam mu kakve poruke $alje - svojom pojavom, ner-
vozom, zapusSteno$¢u i naposletku zagusljivom i mracnom
kancelarijom. Pogledao sam ga pravo u o¢i i rekao mu da je
sve Sto vidim odraz njegove podsvesti. A da ga ne bih povre-
dio ili uvredio, dodao sam da ja te stvari primecujem jer je to
moj posao. A u tom trenutku verovatno smo obojica znali da
su njegovi problemi svima ocigledni. Medutim, ja sam dodao
da bih mogao da mu pomognem da ih resi.

Sta mi je njegova kancelarija govorila? Roletne su bile spus-
tene do pola da bi zaklonile pogled. Roletne nisu bile spuStene
zbog sunca, vec jer je taj Siroki pogled izazivao u njemu os-
ecaj joS veCe bespomocnosti. Ne moZete se sakriti u sobi pre-
plavljenoj svetloScu. Jasno je da posle svega Sto se obrusSilo na
njegova pleca u privatnom Zivotu on ne moZe da iznese posao
koji mu je poveren. Nije bio u stanju da osmisli novu strate-
giju za kompaniju i da nade reSenja za izazove sa kojima se
suocava. Moglo bi se reci da je izgubio kompas. A bez kompa-
sa ne moZe ni sebe ni kompaniju da vodi pravim putem. ZaSto
je zalutao? Zasto mu kompas vise ne radi? Cak mi je i njegov
pisaci sto, zatrpan papirima, govorio da je kompanija suoCena
sa teSkim izazovima. Problemi iz njegovog licnog Zivota nasli
su nacina da se preslikaju na njegov rad. Zivot je po¢eo da mu
se okrece oko problema: problema kod kuce, problema sa pri-
jateljima, problema na poslu...
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Nekako sam osetio da na$ slucajni susret ima svrhu. Kada sam
mu objasnio kako sam izveo svoje zakljucke zacutao je. To je
za njega bio trenutak suocavanja sa samim sobom. Pomogao
sam mu da otvori oci i njegov teret poCeo je da se smanjuje.
Posto sam ga oduvek posStovao kao prijatelja dao sam mu ne-
koliko saveta kako da nacini prve korake. Istog dana napravili
smo ‘akcioni plan’. Zapisali smo na parcetu papira koje kor-
ake treba da preduzme. Prvo je morao je da pogleda unutar
sebe, da se smiri i prihvati dati trenutak. Tek tada mogao je da
donosi nove odluke. Kada smo kretali iz njegove kancelarije
otiSao je do sekretarice i zamolio je da skloni sva dokumenta
iz kancelarije, da podigne roletne i pozove spremacicu. Rekao
joj je da za utorak sazove sastanak Sefova odeljenja.

PredloZio sam mu da ode nekuda za vikend i da ucini neSto za
sebe. Pristao je da uzme kra¢i odmor da bi se bolje osecao. U
ponedeljak me je pozvao i rekao mi da je otiSao do mora na
dva dana i da je ¢ak castio sebe masaZom. PoSto smo se bili
dogovorili da mu pomognem, zatraZio sam da opiSe kako se
oseca kad je sam.

,Kada sam leZao na stolu za masaZu i posmatrao kroz prozor
bazen pun vode u kome vise nije bilo skoro nikoga u te kasne
sate, shvatio sam da se voda u bazenu smiruje. Od masaZe mi
se prispavalo i kada sam sklopio oci ukazalo mi se uzburkano
more. Polako je sve pocelo da se smiruje i opusta, kao i moje un-
utrasnje bice. Uspeo sam posle duZzeg vremena da diSem lagano
i smireno...”

Objasnio sam mu da je njegovo okruZenje odraz njegovih misli
i da je fokusiranjem misli na more koje se smirivalo smirivao i
samog sebe.



‘Ne mozete se sakriti u sobi
preplavljenoj svetloscu.
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PRICA LICNE | POSLOVNE TRANSFORMACIJE
Korak po korak.

SUSRET
Sta je direktorova kancelarija pokuavala da mi saopsti?

NOVI POCETAK

Kompanija kako je vide njeni lideri

PRAVILA VODBENJA SASTANKA RUKOVODSTVA
Da li postoji jedna kompanija ili ih ima cetiri?
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torak je bio dan za novi pocetak na poslu. Prisustvo-

vao sam sastanku rukovodstva kao konsultant. Ujutru

pre toga prvo sam se sreo sa prijateljem, direktorom.
Moram reci da je odavao potpuno suprotnu sliku u odnosu na
stanje u kome sam ga zatekao u petak - a samo je Cetiri dana
proslo. Brzo smo razmenili nekoliko reci o njegovom kratkom
odmoru, a onda sam mu dao nekoliko predloga o tome kako
da vodi sastanak. U tom trenutku nam je njegova sekretarica
rekla da se zaposleni ve¢ okupljaju u sali za sastanke.

‘Njegovo okruzenje
je odraz njegovih misli.

Kada smo usli u salu svi su se utisali. Direktor ih je sve pozdra-
vio, istovremeno se izvinjavajuci $to sastanak nije sazvao ra-
nije. Objasnio je, kako sam ga bio posavetovao, da je prvo Ze-
leo da malo bolje upozna preduzece i da sam shvati sa kakvim
se problemima suocavaju. Svakako nije mogao da im priz-
na da se osecao potpuno izgubljenim kada je prihvatio ovaj
posao. Predstavio me je kao svog dobrog prijatelja i konsul-
tanta. Rekao im je da ¢u povremeno prisustvovati sastancima.
Primetio sam iznenadenje na nekim licima a neodobravanje
na drugim.

Sastanak je nastavio da se odvija po planu. Usledilo je kratko
predstavljanje svih Sefova odeljenja. Direktor je zatraZio od
njih da svako prikaZe kompaniju kroz svoj rad i odgovornosti,
da objasni zaSto imaju probleme i predlozi moguca reSenja i
poboljsanja. Desno od mene sedeo je Sef administracije, i on
je prvi odgovorio. Objasnio je da do sada nijedan od direktora
nije imao sluha za razvoj ljudskih resursa, vec¢ su sve vreme
od zaposlenih ocekivali i zahtevali maksimalnu efikasnost, Sto
je Cesto vodilo preopterecenosti i velikom stresu medu njima.
Posledica je bila sve viSe odsustva sa posla zbog bolovanja,
a tokom godina to je dovelo i do vece fluktuacije zaposlenih.
Naglasio je da se nada vecoj podrsci, i pitao direktora da li
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ima jasnu viziju kuda i kako namerava da vodi kompaniju. Po
njegovom misljenju to je od kljucne vaznosti za pravljenje efi-
kasnog plana ljudskih resursa.

Dotadasnji neplanski pristup zaposljavanju nije im obez-
bedivao selekciju najboljih kadrova. Dalje je naglasio da se
on, kao rukovodilac zaduZen za kadrove, uglavnom do sada
bavio ‘gaSenjem poZara’, hitnim reagovanjem na situaciju koja
bi iskrsla. Medutim, takvo ponasSanje vodilo je samo jo$ gorim
situacijama, kojih je on postao svestan tek kasnije. Ako se
odaberu nekvalifikovani ili neodgovarajuci ljudi i oni angazu-
ju, rezultati takvog loSeg izbora pokazuju se na duZe staze u
rezultatima poslovanja. Direktor mu se zahvalio na iskrenom
miSljenju i dodao da je i on primetio sve veci broj Zalbi klije-
nata koji je rastao iz godine u godinu. Rekao je da Zeli da ima
jasnu sliku o tome kako se angazuju kadrovi. PoSto nije dovol-
jno upoznat sa tom temom, zamolio je Sefa administrativhog
odeljenja da se pridruzi grupi koja ¢e pripremati strategijski
plan kompanije. lako donekle iznenaden, rukovodilac ovog
odeljenja bio je spreman i voljan da saraduje.

‘Brze promene izazivaju
cak i veCe probleme.

DosSao je red na direktora marketinga. On je izjavio da je ta-
kode nezadovoljan trenutnom situacijom i pristupom pre-
thodnog rukovodstva. Delovao je mozda preterano samouv-
ereno, cak kao da je pridavao sebi previsSe vaznosti. Uglavnom
nezadovoljan, rekao je da je marketinski sektor vecinom
preokupiran komercijalom i da tu zapravo pravog market-
inga joS nema ni u najavi. Posebno je podvukao da on ima
odgovarajuce kvalifikacije i da je dobro upoznat sa praksom
oglasavanja i reklamiranja kompanije, te da zato predlaze da
se u budu¢nosti ve¢a paZnja posveti valjanom marketingu za
kompaniju. Generalni direktor, moj prijatelj, bio je zadubljen



u misli i gledao ispred sebe. PaZljivo je sasluSao svaku rec i
na kraju rekao da njegov nacin razmisljanja smatra potpuno
razumljivim, ali da Zeli da mu on dostavi predloge Sta treba
uraditi u buduénosti. Nedostatak ljudskih resursa bila je prva
stvar na koju je direktor marketinga skrenuo paznju. Pred-
loZio je da se angaZuje viSe komercijalista na terenu. Osim
toga, naglasio je vaznost prisustva i izlaganja na sajmovima.

Direktor je klimao glavom i onda pitao koji bi okvirno bio
budZet koji bi im bio potreban. ,Mogu vam dati precizniji
odgovor i brojke kada nam kazete kojim putem idemo, u kom
pravcu vi vodite na$ brod. NaZalost, bez jasno definisanog
puta i oCekivanja rukovodstva ne mogu vam dati procenu®,
odgovorio je direktor marketinga. lako je moj prijatelj bio
pokuSao da ga malo isprovocira time $to je trazio odredenu
cifru za budzZet za marketing, ipak je bio prijatno iznenaden
njegovom reakcijom. Ve¢ina bi u takvim situacijama odmah
pocela da trazi izlaz, i uglavnom bi pribegli brojkama. Poceli
bi da rade kalkulacije i procene iznosa koji im je potreban za
njihovo odeljenje, ali je u ovom slucaju direktor marketinga
odgovorio vrlo pragmati¢no i potpuno u skladu sa okolnos-
tima. Direktor se sloZio i pozvao i njega da se pridruZi novoj
strategijskoj grupi.

Slededi je bio Sef proizvodnje. Nasuprot prethodnim izjavama,
on je tvrdio da je sve dobro u njegovom odeljenju, da proiz-
vodnja dobro funkcioniSe. Svi su dobro upoznati sa svojim za-
dacima i odgovornostima. Medutim, on misli da je problem
u marketingu zato Sto se oni ne trude dovoljno da obezbede
projekte na vreme, a odeljenje za ljudske resurse im dovodi
nemoguce ljude.

Kada su se Cula ta miSljenja promenio se ton sastanka. Osta-
li uCesnici naravno nisu ravnodus$no prihvatili kritiku ve¢ su
joj se Zestoko usprotivili. Finansijska direktorka je vrlo oStro
odbila sve optuzbe i upitala podrugljivo: , Vi da dobro radite?
Molim vas! Vi predstavljate najveci trosak za firmu!“
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Zestoko prepucavanje nastavilo se o$trim odgovorom Sefa
proizvodnje. ,Naravno, zato Sto najvise radimo! Vi zavisite od
nas! Mi obezbedujemo vase plate i zato oCekujemo visSe po-
drske s vasSe strane a vi nam samo oteZavate“, rekao je. Sefica
finansija nije ostala duzna. ,,Ako ¢emo da pricamo o troskovi-
ma nabavke, zasto uvek dobijemo samo jednu ponudu i zasto
imamo iste dobavljace ve¢ godinama. A ako samo pogledam
koliko Cesto menjate automobile rekla bih da zaradujete neg-
de nesto sa strane!.

,Vidite, barem mogu da se oslonim na svoje dobavljace ako ne
mogu da se oslonim na vas’; odgovorio je. ,Dogovorio sam rok
za placéanje od 180 dana, a ¢ak i tada ako ne platimo oni nam
ipak izadu u susret. Materijal za proizvodnju uvek dobijamo na
vreme da moZemo da zavrsimo porudZbinu. Ja nemam porodi-
cu ni decu i automobili su moja strast. I zavrsio sam sa pricom
0 mom privatnom Zivotu, nema razloga za to.”

Posto je ton razgovora postao osStar, za neke ¢ak i uvredljiv,
pogledao sam u direktora i dao mu znak da je vreme da stiSa
situaciju. Ustao je i prvo samo posmatrao kolege. Nije progov-
orio dok svi nisu prestali sa medusobnim optuzivanjem.

Podsetio ih da je cilj tog sastanka razmena misljenja i da se
sastanak mora odrZati na nacin Kkoji je svima prihvatljiv. Ako
je Sef proizvodnje nezadovoljan podrskom onda moramo da
se usredsredimo na poboljsanja.

Pozvao je i Sefa proizvodnje u strategijsku grupu i istovreme-
no mu rekao da ocekuje predloge za poboljsanja u njegovom
sektoru a mozda i za procedure u celoj kompaniji. Sef proiz-
vodnje se sloZio da bi neke promene bile dobrodosle. Izlag-
anje je sada pocela finansijska direktorka koja je bila pom-
alo uvredena. Pominjala je uglavnom analize projekata koji
su pokazali da neki poduhvati previse kostaju i tako donose
samo minimalnu dobit. Naglasila je da Zeli transparentnije
pregledanje projekata, narocito finansijskih pokazatelja. Na



taj nacin bi ona znala koliko svaka planirana etapa projekta
kosSta i gde se javljaju najveci troskovi. Direktor je bio zadu-
bljen u svoje misli dok je paZljivo sasluSao Seficu finansija i
sloZio se sa njenim izjavama. Posto je jasno izlozila nacin na
koji bi ona upravljala troskovima projekata, direktor je i nju
pozvao u strategijsku grupu.

Direktor je zatrazio da svi Sefovi odeljenja pripreme predloge
za organizaciju svog sektora do sledeCeg sastanka o strategi-
ji 1 sugerisao saradnju sa drugim sektorima. Predlozi teba da

obuhvate reSenja za tok komunikacija unutar odeljenja i spi-
sak zaposlenih koji su potrebni i na kojim radnim mestima.

‘Proces stvaraju ljudi

i ako Zelimo da ga
promenimo, prvo moramo
da promenimo navike.
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akon sastanka rukovodstva svi su se vratili u svo-

je kancelarije. Direktor i ja smo otiSli u njegovu

kancelariju (koja je sada bila veoma Cista i uredna)
i izvrsili kratku analizu sastanka. Prvo saznanje bilo je da je
svako od njih zainteresovan samo za svoj sektor i svoj rad. Na
taj nacin neko sa strane bi ose¢ao kao da se kompanija sastoji
iz Cetiri razdvojene komponente, kao cetiri preduzeca u jed-
nom, koja predstavljaju konkurenciju jedno drugom, i umesto
da rade zajedno oni se medusobno nadmecu. Ili su bar tako
funkcionisali njihovi rukovodioci. Svako od njih je napravio
svoju basticu koju je negovao i gajio kako on ili ona misli da
treba. Medutim, nisu vodili ra¢una o dobrim odnosima sa
susedima,. Preduzece ne moZe tako da posluje i uspesno funk-
cioniSe na duZe staze.

‘Obrazovanje je zasnovano
na licnom iskustvu.

Takode smo uradili analizu sastanaka pod prethodnim ru-
kovodstvom. Bilo je predvideno da se odrzavaju svakog
ponedeljka, a ¢esto su trajali cak i po neverovatnih deset sati,
obi¢no od 9 ujutru pa do 7 uvece. Glavna tema tih sastanaka
bilo je reSavanje problema i medusobno optuZivanje. Moglo
bi se reci da su sastanci vise sluzili tome da rukovodioci iskale
svoj bes nego razgovaranju o kreativnim resenjima. Na kraju
svakog sastanka bi dosli do nekakvog dogovora, ali nikad do
nekih konkretnih reSenja za buduénost. S obzirom na to Sto
su svi dosadasnji rukovodioci bili navikli da tako funkcionisu
morao sam da osiguram da novi direktor nee nastaviti sa
obrascima prethodnog. Posto su ostali ¢lanovi tima bili jo$
uvek isti, znao sam mogu da nadvladaju direktora ako im on
odmah jasno ne stavi do znanja da je lider.

Za pocetak bilo je neophodno utvrditi pravila kako se vode
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sastanci rukovodstva. Prvo smo definisali tri tipa sastanka
rukovodeceg tima. Strategijski sastanci, kako im i samo ime
kaZe, namenjeni su razmatranju strategije i razvoja kompani-
je i predvideno je da se drZe prvog cetvrtka u mesecu. Sas-
tanak viSeg rukovodstva ¢e se odrzavati jednom nedeljno,
ponedeljkom od 9 do 11 pre podne, dok su sastanci opera-
tivnog rukovodstva bili predvideni da se odrZe posle sastan-
ka viSeg rukovodstva i da traju pola sata, a njih treba da drze
Sefovi odeljenja pojedinacno. Cilj je bio uspostaviti protok in-
formacija na takav nacin da se svi redovno informisu o svim
pitanjima. Kada smo usaglasili formu svakog sastanka i ter-
mine odrzavanja, presli smo na sledec¢i korak i odredili sadrzaj
sastanaka. Uputstva su data svim Sefovima odeljenja. Bilo je
vazno da svako bude upoznat sa predvidenim tokom rada i
da to postuje. Odlucili smo da pocetna pravila prilagodavamo
zajedno sa rukovodiocima odeljenja i u skladu sa novim sist-
emom rada. To je znacilo da su na kraju krajeva ta uputstva
postala pravila koja su oni sami oblikovali. Uspostavljanjem
novih pravila za vodenje sastanaka rukovodstva uspostavile
su se i nove smernice za komunikaciju - koje su, $to je vazno,
obuhvatale uputstva za prenos informacija ka niZim nivoima
hijerarhije. Tada smo isto definisali i formu i okvirni sadrzaj
zapisnika sa sastanka.

Posto smo uveli koriS¢enje zapisnika, to je znacilo da se sve
klju¢ne informacije i odluke beleZe. Osim toga, odredili smo
i evidentirali ko je odgovoran za izvrSenje pojedinih tacaka.
Tim koracima smo obezbedili da svi zakljucci do kojih dode-
mo budu zabeleZeni i preneseni zaposlenima, odnosno da ¢e
to njihovi Sefovi uraditi prakti¢no u istom obliku. Istovremeno
smo i osigurali da se pojedinacna odgovornost moZe pratiti,
da svaki rukovodilac zna $ta mora da se postigne pre sledeceg
sastanka. Vec je Cetvrti sastanak koji je direktor odrzao posle
uspostavljanja novih smernica protekao u okviru definisanog
vremena, bez medusobnih optuzivanja ili bilo kojih drugih
sukoba. Podelili smo sastanke viSeg nivoa rukovodstva na tri
dela od po 45 minuta. Prvi deo posvecen je teku¢im prob-



lemati¢nim podrudjima. Svaki direktor ili Sef odeljenja moze
da iznese organizacione i tehnicke probleme u svojoj oblasti
koje ne mogu sami da reSe. Drugi deo namenjen je iskljuci-
vo marketingu i razvoju kompanije - diskusija o novim mo-
guénostima, razvoju ljudskih resursa, izumima, inovacijama
i novim proizvodima. Tre¢i deo posvecen je spoljnim i un-
utrasnjim projektima kompanije, sa temama kao $to su pos-
tizanje ili nepostizanje ciljeva (vremenskih i/ili finansijskih),
novi projekti, sloZeni zahtevi. Za svaku tacku dnevnog reda
neophodno je bilo da se donese odluka i da se nade sprovo-
divo reSenje.
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brzo sam shvatio da u toj firmi vlada anarhija. Novi di-

rektor dosSao je u okruZenje koje je bilo u previranju i
nesredeno. U trenutku kada je pocinjao novi posao prolazio
je i kroz neke duboke promene u privatnom Zivotu koji je ve¢
bio nesreden. Obi¢no se deSava da kada jedna stvar krene na-
opako, sve ostalo krene naopako. Direktor je imao samo dve
mogucnosti: da nastavi sa prethodnim sistemom upravljanja
koji je zatekao ili da uzme potpuno drugaciji pravac.

Posmatrajuc’i direktore i Sefove tokom tih sastanaka

‘Tek kad smo potpuno
verni sebi, tek tada
mozemo da poCnemo
suzivot u ljubavi.

Ako nastavi sa starim, postoje¢im pristupom, Sefovi odeljenja
bi ga pre ili posle ‘pobedili’ i ubrzo bi oni vodili i njega i pre-
duzece. Takav pristup omogucio bi mu izvesnu ‘sigurnost’, ali
bila bi to sigurnost u smrdljivoj ustajaloj vodi. Pre ili kasnije
direktor bi napustio kompaniju jer bi njegovo nezadovoljst-
vo postajalo sve jace i jace. PoSto sam mu prvog dana poka-
zao pravu situaciju, doneo je odluku da popravi stanje i stvari
postavi kako treba.

Naravno, on je morao da donese odluku da li ¢e Sefove odel-
jenja prihvatiti kao partnere sa kojima ¢e moc¢i da postavi za-
jednicki strateski pravac, ili ¢e izabrati centralizovani, auto-
kratski model liderstva i jasno im staviti do znanja Sta oc¢ekuje
od njih, a tokom tog procesa mozda ¢ak neke od njih i otpustiti
ili smeniti.

Direktor se odlucio za zajednicko kreiranje nove strategije i
pozvao rukovodioce da mu budu partneri. Izabrao je teZi put,
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ali u sustini najuspesniji. Zajedno smo se fokusirali na to da
ravnomerno raspodelimo odgovornost u kompaniji i da rad-
no okruZenje uc¢inimo oZivljenim energijom licne motivacije.
Zeleli smo da podstaknemo poslovno razmisljanje kod svakog
zaposlenog, Sto znaci da svako ponaosob trazi poslovne pri-
like i mogu¢nosti za optimizaciju rada.

Veé mi je posle prvog sastanka viSeg rukovodstva bilo potpu-
no jasno da jedan od glavnih prioriteta mora da bude prome-
na nacina komunikacije, posto neka odeljenja i sektori, kao ni
njihovi zaposleni, nisu medusobno uopste komunicirali. Sva-
ki Sef ili direktor stvorili su sopstvenu predstavu o situaciji u
firmi. Do toga je doslo jer viSe rukovodstvo nikada nije obav-
eStavalo zaposlene o stvarnoj situaciji, Sto je dovelo do haosa.

Veoma vaZzan faktor bio je i taj da je tokom prethodnih pet
godina broj zaposlenih u kompaniji znacajno porastao, sa 250
na 870. Cinjenica je da je kompanija doZivela ogroman rast
za vrlo kratko vreme, a tokom tog perioda ekspanzije nisu
imali vremena da na odgovarajuci nacin prilagode operativne
procedure i smernice za komunikaciju i organizaciju kako bi
napravili prostora tom rastu. Vremenom su oni koji su imali
jace licnosti poceli da preuzimaju samu organizaciju. Moglo
bi se reci da je poslovni proces poceo da se prilagodava pojed-
incu a ne obratno, te da je postao neka vrsta odraza njihovih
navika, potreba i Zelja, a sve je to imalo lako predvidivu posle-
dicu - oni jaci i glasniji imali su i ve¢i uticaj.

[z iskustva znam da postojece procese nije teSko promeniti, ali
promene ostaju puka slova na papiru ako ih ne usvojimo. Pro-
cese su, naime, kreirali ljudi koji im doprinose i u njima ucest-
vuju, te ako Zelimo da ih promenimo, prvo moramo promeniti
navike. Bolje re¢eno, mi sami se moramo menjati. Medutim,
posto su nase navike duboko ukorenjene u nasoj podsvesti,
mi ¢emo cesto sve preduzeti samo da ih ne bismo promenili.

Menjanje procesa jedan je od najteZih zadataka za svakog ru-



kovodioca. U nasem slucaju Sefovi su bili odraz svojih zapos-
lenih. Zato transformacija mora da pode sa vrha organizacije.

Moramo biti svesni toga da niko nema pravo da trazi od nekoga
da promeni sopstvenu li¢nost. To bi bilo meSanje u privatnost
zaposlenih i u suprotnosti sa propisima o radu. Kolege moZze-
mo promeniti samo dajuci primer. Kod prethodnog direktora
bilo je obrnuto, on je preuzimao navike i obrasce ljudi kojima
je bio okruZen. Podredeni su ga na neki nacin nadvladali i on
se prilagodavao njihovim navikama i tako se uhvatio u klopku,
nesvesno zauzimajuci podredeni poloZaj.

‘Ne smemo da trazimo
paznju sa strane.

Zato moramo povremeno
sami sebi da uputimo
kompliment.

Jednostavno nisam mogao da dopustim da se novom direk-
toru, mom prijatelju, desi to isto. Kada sam mu objasnio kako
funkcioniSe psihologija pojedinca dosao je do toga da Zeli da
organizuje preduzece tako da se radni proces odvija nezavis-
no od karakteristika pojedinaca ukljucenih u tok rada. Klju¢ni
element za njega bio je da ne postane emotivno ukljucen u
poslovni proces, Sto je znacilo da ne pokuSava da nade reSenje
za svoje licne probleme u firmi ili medu kolegama.
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ogovorili smo se i oko li¢nih konsultacija koje ¢e ici

paralelno sa konsultacijama koje su se odnosile na

njegov posao, Sto ¢e mu pomoci da nade odgovore na
sva pitanja koja sebi postavlja joS od detinjstva.

[ako smo se upoznali jo$ kao tinejdZeri, nisam mnogo znao
0 njegovoj porodi¢noj istoriji. Da budem iskren, nisam tada
mnogo za to ni mario. Ponovo smo se sreli kada je ve¢ bio
oZenjen. Mislio sam da je razmaZeni jedinac, medutim imao
je brata blizanca koji je umro tokom porodaja. I zato su mu
roditelji sve pruzali i stalno spazili da mu neSto ne dogodi.
Potvrdio mi je da je dok je bio dete uvek dobijao sve Sto poZeli.
UZivao je u tome i osecao se sigurnim.

Sa petnaest godina doziveo je prvi gubitak. Otac mu je stradao
u saobracajnoj nesreci. Majka ga je jo$ viSe uzela pod svoje i
joS ¢vrsce ga vezala za sebe. Ve¢ je bila izgubila dvojicu mus-
karaca iz porodice i nije Zelela da izgubi joS jednog. Zaboravila
je, medutim, ¢injenicu da gubitak nije samo uticao na nju ve¢
da je i njen sin doZiveo veliki gubitak. Da je taj gubitak njega
boleo joS viSe jer do tada nije znao Sta je gubitak. Nije bio
naucio da bude liSen bilo ¢ega u mladosti. Zbog sopstvenog
bola i majCinog preterano briznog i zastitnickog ponaSanja Ze-
leo je jedino da napusti porodi¢no okruZenje.

Majka je Zarko Zelela da on postane doktor da bi znao kako
da je leci i reSava sve njene probleme kad ostari. PoSto ga je
situacija kod kuce sve viSe gusila, posle srednje Skole shvatio
je da mora da promeni sredinu. Uprkos maj¢inom odlu¢nom
protivljenju odlucio je da studira menadZment u Americi.

[ sama pomisao na odlazak u inostranstvo bila je oslobada-
juca. Njegova ideja o Americi bila je iluzija koju je stvorila
filmska industrija - iako on tada nije toga bio svestan. Uprkos
majc¢inom protivljenju prijavio se za fakultet u Cikagu i pri-
mili su ga. NaSao je sebi stan i sredio Skolarinu. PosSto je maj-
ka bila stavljala novac sa strane za njega, imao je dovoljno za

Model dinamiénog liderstva | N



Model dinamiénog liderstva | o

avionsku kartu i za Zivot u pocetku. Rastanak sa majkom bio
je tezak ali istovremeno na neki nac¢in oslobadaju¢i. ,Kada je
doslo vreme da odem, nadao sam se da ¢e majka odobriti moju
odluku. Se¢am se da je sedela za kuhinjskim stolom, se¢am se
njenog odsutnog pogleda. Kada sam joj prisao i stavio kartu
ispred nje, pogledala me je, a ja i danas mogu da osetim bol
koji sam video u njenim o¢ima - ali morao sam to da ucin-
im $to je pre moguce. Zeleo sam da me razume i da prihvati
moju odluku. Ocekivao sam otpor i preklinjanje da ostanem
ali samo me je pogledala, polako ustala i zagrlila me. ,Cuvaj
se!“, samo je to rekla. Na neki nacin se bila pomirila sa mojim
odlaskom. Mirno smo se oprostili. [zgarao sam sve viSe i od
radoznalosti i od Zelje za novim svetom, novim Zivotom.”

Ubrzo sam po nacinu njegovog govora shvatio da je mu taj
dogadaj joS uvek svez i da mu predstavlja bolnu tacku. I dan-
as kada misli o tome i dalje ose¢a nervozu i pritisak u grudi-
ma. Objasnio sam mu da njegova majka nije bila ba$ sasvim
iskrena kada mu je poZelela sre¢u. Ona je zapravo Zelela da on
ostane kod kuce, sa njom. Njegov odlazak ucinio je da se oseca
joS usamljenije i morala je da se suoci sa svojim najveéim stra-
hom. Iako nikada to sebi nije priznala, plasSila se da ne ostane
sama. Umesto da bude ponosna na sina i njegovu samostal-
nost, bila je ljuta na njega. Njena ljutnja se povecavala sa go-
dinama zato Sto joj je bio obecao da ¢e redovno zvati i dolaziti
ku¢i, ali obecanje nije odrzao.

Ve¢ nakon nekoliko dana Zivota u Americi ta zemlja izgubila
je sav sjaj iz televizijskih emisija. Odjednom on viSe nije bio u
centru paznje, najbolji, najlepsi. Postao je neko ko mora da se
bori za opstanak i da se dokazuje - prvo sebi a onda i drugi-
ma. Rekao je da se osecao kao da se ponovo rodio jer je morao
da nauci kako da Zivi nezavistan i odgovoran Zivot. Korak po
korak.

Postajalo je sve jasnije i jasnije zasto je tada napravio takvu
radikalnu promenu. Iako je bio siguran da ¢e odlaskom dobiti



slobodu, realnost je bila potpuno drugacija. Definitivno je tre-
balo mnogo hrabrosti za takav radikalan plan, i da ga napravi
i da ga sprovede sam. Medutim, to nije reSilo njegov osnovni
unutrasnji problem. Kasnije je to postalo ocigledno iz njegov-
og nacina Zivota, jer je nastavio da i dalje ponavlja iste greSke.
Njegova odluka da ode u inostranstvo je najve¢im delom bilo
bekstvo od njegove majke. Uprkos lagodnom i bezbriZznom
Zivotu koji mu je nudila, on je duboko u sebi bio nesre¢an. Dok
se borio i snalazio na fakultetu u Americi njegov bes prema
majci samo je rastao i odjednom je jedini cilj njegovih studija
bio da joj dokaZe da moze preziveti i uspeti sam, bez nje.

‘Ako lideri uvek za sebe
ostavljaju nadogovornije
poslove i zadatke,

to je veoma demotivisuce
za njihove zaposlene.

Posto je stekao diplomu jednog od elitnih fakulteta ponudili
su mu da nastavi dalje - ali ovog puta nije osetio ni Zelju ni po-
trebu da se dokazuje. Postigao je svoj cilj. Dokazao je da moze
da se brine sam o sebi. DoSao je ku¢i prvi put posle Sest godi-
na. Za sve to vreme samo jednom je pozvao majku telefonom.
Nije bilo poseta, nije bilo odmora kod kuce, i majka mu je sve
to mnogo zamerala.
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‘Mentalni otpad su
informacije u nasem
podsvesnom koje nemaju
jasnu svrhu i stvaraju
negativne misli

koje izazivaju stres.



Kada je stigao kuci u pocetku nije Zelela ni da ga vidi. Sav us-
treptao od ponosa bacio je diplomu i ¢ek na 100.000 dolara
ispred nje, rekavsi; , Vidis, ¢ak i bez tebe sam uspeo da se Sko-
lujem, da radim, i da postignem mnogo toga!“ Njegova majka
nije razumela Sta pokuSava da joj kaZe. Bila je ljuta, tuZna i ra-
zocCarana. Jednostavno nije mogla da shvati njegovo ponasan-
je. Bila je spremna da Zrtvuje svoj Zivot za njega, zato joj je sve
to bilo jos bolnije.

Proveli su tek petnaest minuta zajedno a onda se on iznena-
da pozdravio i ponovo otiSao. Tek posle godinu dana, kada je
imao ozbiljnu vezu, polako je poceo da shvata $ta je zapravo
uradio svojoj majci. Da, istina je bila da ga je guSila i da ga nije
pripremila za Zivot. Ali shvatio je da nije umela drugacije, da
je radila kako je mislila da je najbolje za njega. Zelela je da ga
zastiti od surovosti koju je sama morala da iskusi. Njeno prist-
up vaspitavanju zasnivao se na njenom licnom iskustvu.

OZenio se dve godine posle povratka u Sloveniju. Njegova su-
pruga ubrzo je preuzela ulogu njegove majke, mislila je da
se to od nje ocekuje. Potpuno mu se podredila, brinula je o
njemu u svakom pogledu, i to mu je prijalo. Ponovo je bio u
centru paznje. Uz Zeninu pomo¢ poceo je polako da shvata ko-
liko je bio nepravedan prema majci. Dve godine je skupljao
hrabrost da joj se izvini. Rekao mi je da ¢e taj dan pamtiti
zauvek. Konacno su iskreno porazgovarali. Po prvi put nakon
duZeg vremena osetio je olakSanje, kao da se oslobodio nekog
tereta.

Dok smo analizirali njegov Zivot poceo je da shvata da niSta
u Zivotu ne treba uzimati zdravo za gotovo, da nista nije ba$
onako kako se ¢ini na prvi pogled. Shvatio je i da na studije
u Ameriku nije otiSao samo da nade slobodu slobode vec i iz
besa. Nista Sto je naucio o Zivotu tokom boravka u Americi u
sustini ne koristi u svom Zivotu ovde u Sloveniji. O svom det-
injstvu i prethodnom Zivotu mislio je kao o teretu. Kada mu je
majka rekla da boluje od raka bio je oCajan, ali ih je to istovre-
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meno zblizilo. Veliko razoc¢aranje mu je bilo kada je shvatio da
je ceo Zivot proveo u besu. lako je spolja izgledalo da je sre¢an
- imao je vazan poloZaj u firmi, suprugu punu razumevanja,
novu kucu, dobra kola - on je znao da jos uvek nije pronasao
sebe. JoS uvek se osec¢ao kao dete zarobljeno u kavezu Zivota.

[z naSih razgovora shvatio sam da je u svom braku ponavl-
jao iste greske koje je majka bila pravila u svom. Velicao je
svoju suprugu, ugadao joj, obasipao je poklonima. Zeleo je da
joj pruzi najviSe Sto moze, jer je mislio da ljudi tako pokazuju
osecanja. Naravno da se njoj na pocetku njihove veze izgle-
da dopadala sva ta paznja. Medutim, njemu je postalo suviSe
teSko da stalno igra tu uloga, ali najvaznije u svemu tome jeste
Sto se ispostavilo da to nije dovoljno da se odrzi uspesan brak.
Na kraju se zaljubila u drugog muskarca, nekog pored koga se
osecala emotivno sigurnom i sa kim je Zelela da ima decu. Pos-
to je sve to nasla sa nekim drugim, moj prijatelj i njegova Zena
viSe nisu imali zajednicki cilj. Nije Zelela ravnopravan Zivot,
jedino Sto je Zelela bilo je briga o domu i o porodici. Bio joj je
potreban neko ko je mogao da joj pruZzi emotivnu sigurnosnu
mrezu.

Krajem proleca te godine javili su mu iz bolnice da mu ja ma-
jka umrla. Na putu kuéi pozvao je suprugu da sa njom podeli
tu tuZnu vest, ali nije mogao da je dobije. Tada je video da mu
je ostavila glasovnu poruku. Rekla mu je da viSe ne moZe da
podnese takav brak i da ga ostavlja, a da ¢e se o svemu nadalje
dogovarati preko advokata. U tom trenutku Zivot mu se razbio
u paramparcad. Odjednom je ispred sebe ugledao automobil
koji mu sece put. Bilo je prekasno da ga izbegne.

Jedino Cega je kasnije mogao da se seti bilo je kako lezi u
bolnickoj postelji i ose¢a se sam i napusten. U jednom danu
izgubio je majku i suprugu i imao je saobracajnu nezgodu.
Nije znao da li se raduje $to je preZiveo. Posle duZeg vremena
konacno je poceo da misli o svom Zivotu. Uprkos gubitku ma-
jke bio je sre¢an $to su se bili pomirili i Sto su na kraju izgladili



odnose. Bio je svestan da joj je oprostio greske koje pravila
i bio je zahvalan Sto je i ona ucinila isto Sto se tiCe njega. Os-
ecao je da njena smrt bila kao simboli¢no 'zbogom’ detinjstvu
i zlatnom kavezu. U tom trenutku prestao je da bude decak
i postao muskarac. Poceo je da se udaljava od supruge kada
je krenuo da oprasta majci. Upravo tada su i njegovi tipicni
obrasci ponasSanja, njegov nacin Zivota poceli da blede. Nije
viSe imao iste potrebe, pa se ni njegova Zena nije osecala po-
trebnom i ispunjenom. Ona je Zelela bas onakav Zivot kakav
joj je on u pocetku ponudio i bas onakvog partnera kakav je
on isprva bio. On se menjao a ona nije, i zato su poceli da se
otuduju jedno od drugog. Udaljenost izmedu njih toliko je po-
rasla da su postali tudini jedno drugom. Ali poSto je bio vrlo
uspeSan i ambiciozan u poslu, a istovremeno Zeleo da provodi
Sto viSe vremena sa suprugom, Zivot mu se pretvorio u ludu
trku i zaboravio je na sebe. Na neki nacin, udes je za njega
sreca a ne nesreca, jer ga je upozorio da mora da zastane.

‘PoSto ne mozemo da
promenimo saradnike,
vreme je da poCnemo da
mislimo o promeni
njihovih nadredenih.

Ne moZemo kriviti roditelje za svoje probleme. Kada postane-
mo punoletni odgovorni smo za svoj Zivot. Odrastemo onda
kada donesemo tu odluku. U Zivotu, luda trka nije niSta drugo
do beZanje od samog sebe. To znaci da ne Zelimo da se suoci-
mo sami sa sobom. Ali sa svakim begom pobegne i deo naseg
Zivota. NaSe vreme je ograniceno i svaki trenutak u kome ne
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obra¢amo paZnju na to ostavlja za sobom malu prazninu. Tre-
balo bi da svi mi nau¢imo da ne zZivimo ni za druge ni za ma-
terijalni svet vec za sebe, da osetimo svaki tren. Tek kada smo
sasvim iskreni prema sebi pocinjemo suzivot u ljubavi.

Majcina smrt, odlazak supruge i udes dogurali su ga do kraja,
uterali u corsokak. Osecao je da nema viSe razlog da Zivi. Sve
je brze i brZe padao i to je bilo vidljivo u svim poljima njegov-
og Zivota. Pa ipak, dobio je drugu Sansu, barem na poslovnom
planu, $to je moglo da ga probudi i pokrene.

Nakon nekoliko naSih sastanaka ¢vrsto je odlucio da nece nis-
ta raditi na silu niti ¢e biti ljut na bilo koga. Kada smo besni,
mi stvaramo sopstveni kavez. Sto je jo$ vaznije, postalo mu je
jasno da sebe mora da stavi na prvo mesto. Posao je, naime,
bio samo deo Zivota, bas kao ljubav, prijatelji, pa ¢ak i izazovi.
Posto sve to shvati moci ¢e da na pozitivan nacin utice na svo-
je novo radno okruZenje. Uprkos tome $to je shvatio i uprkos
novim otkri¢ima on nije jo$ bio uspeo da resi svoje licne prob-
leme.

[zazovi i problemi deo su naSeg Zivota i treba da ih reSavamo
kada se pojave. Na jednom od naSih sastanaka rekao je da ¢e
od tada voleti sebe i da ¢e dati primer svima da vide kako
treba da vole i poStuju sebe. Bio je uveren da ¢e samo tako
ljudi biti korisni i sebi i firmi. NaSi susreti ubrzo su postali
plodonosni. Suparnicki odnosi u kompaniji su se sredili, sas-
tanci viSeg rukovodstva postali su kreativniji a uzajamne op-
tuzbe su jenjavale. Posle pet meseci rada sa direktorom post-
ali su sasvim prijatan tim. Cak su i drugi saradnici primetili
novi pristup liderstvu i poceli da podrzavaju direktora uprkos
prvobitnom neodobravanju.



‘Ako zelimo da postignemo
ciljeve potreban nam je tim —
ljudi koji traze resenja.
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ije sve bilo savrsSeno, nipoSto. Nekim rukovodiocima

je jos uvek bilo prili¢no tesko da prihvate promene, a

njihov otpor uglavnom je zavisio od njihovog Zivot-
nog iskustva i karakteristika licnosti. Pa ipak, vecina je bila
zadovoljna novim pristupom. Stavio sam im do znanja da im,
ako to Zele, mogu pomo¢i da prekinu sa starim obrascima
ponasanja. Dogovorili smo se da provedem po sat vremena sa
svakim rukovodiocem.

Sef administrativnog odeljenja bio je briljantan uéenik u
mladosti. Drugovi u Skoli su ga Cesto zadirkivali da je Streber
i nikada ga nisu prihvatili u svoje drustvo. Uvek su ga izos-
tavljali osim kada se pribliZavao kraj polugodista. Tada su svi
Zeleli Zeleo da se druZe s njim - naravno samo dok im je bio
potreban. On je to prihvatao ali u sebi se ose¢ao odbacenim.
Nije se druZzio ni sa kim kad je imao slobodnog vremena. Pot-
icao je iz prosecne radnicke porodice koja je mogla da mu
obezbedi prosecan Zivot, veCeri provedene ispred televizora.

Roditelji nisu provodili mnogo vremena sa njim jer su bili za-
okupljeni svojim problemima. Njegov otac bi povremeno pre-
viSe popio, Sto je znalo da dovede i do nasilja. Sve to vreme u
decaku su tinjali bes i ozlojedenost. Kad je odlucivao Sta ¢e da
studira, odabrao je prava. Mislio je da kao pravnik ili advokat
moZe da se brani ako neko ponovo pokusSa da ga iskoristi, i
da ¢e ¢ak mo¢i i da se osveti pravim sredstvima. PoSto studije
prava nisu ispunila sva njegova ocekivanja odlucio je posle-
diplomsko Skolovanje nastavi u oblasti ljudskih resursa.

Njegove reci na naSem prvom sastanku urezale su mi se u
seCanje: ,..nijedan direktor do sada nije imao sluha za raz-
voj ljudskih resursa i samo su Zeleli da izvuku najbolje i na-
jviSe od svakog pojedinca. NiSta drugo im nije bilo vazno“ To
nisu bile samo njegove reci ve¢ su odslikavale i njegova dela,
posto je u kolegama video drugare iz Skole koji su ga nekad
davno iskoriscivali. Bes iz detinjstva preneo je na njih. U pre-
thodnom direktoru video je svog oca koji se na njega istresa.
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Upravo je on bio taj koji je vlasnicima kompanije anonimno
prijavio prethodnog direktora, koji je nepropisno rukovao
nekim dokumentima pa su ga vlasnici smenili. Tokom naSeg
razgovora sve viSe se zadubljivao u misli. Pre sledeceg sastan-
ka rukovodstva priSao mi je da se rukujemo, pogledao me je u
oci i zahvalio se.

Naravno da sam razumeo S$ta njegov gest znaci, a njegova dela
su govorila viSe i bolje od reci. Na sastanku je bio opuSteniji,
manje krutog drzanja. Kada je kolegama predstavio resSenje
problema o kome su bili govorili, direktor je pohvalio njegovu
originalnu ideju. Ta pohvala u tom trenutku bila mu je vaz-
na kao potvrda, validacija. Na slede¢im sastancima znacajne
promene bile su oCigledne u njegovom vladanju. Posmatrao
sam kako se otvara za kolege, pusta ih bliZe sebi i daje znake
da ih viSe ne doZivljava kao protivnike. Verovatno je tada po
prvi put osetio kako to izgleda imati pravi profesionalni odnos.

Sef proizvodnje je bio prilitno na svoju ruku, pravi ‘1ik’ Ili
su mu barem tako govorili u detinjstvu. Bio je individualis-
ta, nije se mnogo druZio, vec je umesto toga uglavnom uzivao
u istrazivanju, popravljanju i ‘unapredivanju’ stvari. Njegovi
roditelji su sa ponosom govorili da je sklon tehnici, jer bi ras-
tavio i rasklopio sve Sto bi mu se naslo pri ruci. [ nije bas mno-
go toga ponovo sklopio. Medutim, kako su godine prolazile,
dosao je do toga da uspeva da poboljsa ono Sto je dobio ili
kupio, i veoma je uZivao u tome. Nije trpeo ogranicenja, Zeleo
je daima potpuno slobodu, a posto je prethodni direktor znao
da je dobar u svom poslu i da cela firma umnogome zavisi od
njega, davao mu je odreSene ruke. U svom privatnom Zivotu
Zed za slobodom utaZivao je brzinom, uglavnom kroz sportske
automobile koji su tu i tamo znali da privuku paZnju kolega.
Dopadala mu se njihova paZnja iako je i dalje bio usamljenik.
Svakome je paznja potrebna, ali ne treba traziti paZnju spolja
ve( iznutra. Zato povremeno treba da sami sebe pohvalimo.
On nije imao ni porodicu; toliko je uZivao je u momackom
Zivotu da nije bio u stanju da ga promeni u porodic¢an. Gen-



eralni direktor je bio svestan da traZenje izveStaja od njega
znacdi postaviti mu granice i ometati njegovu kreativnost, koja
je donosila prihode kompaniji. S druge strane bio je svestan
da nije idealno da toliki broj zaposlenih zavisi samo od jednog
coveka. Na sastancima viSeg rukovodstva, kada bi direktor
primetio da je Sef proizvodnje sateran u ¢osak, da se nasao
nekako u slepoj ulici, dao bi mu nekoliko predloga koje mere
da preduzme. To bi na neki nac¢in njemu predstavljalo izazov i
tako bi njegova kreativnost dobila podstreka. Kad bi se nasao
pred izazovom bio je spreman da ga prihvati.

Sef marketinga brzo je zaklju¢io da bi saradnja na sastancima
rukovodstva mogla voditi ka eventualnom unapredenju. Kada
je prethodni direktor odlazio iz firme on se kod vlasnika zal-
agao da njega postave na to mesto. Trebala mu je paznja. Bio
je dobar prodavac i sve bi ucinio za klijenta.

‘Kad pruzamo otpor
samo se vrtimo u krug.

PoSto mu je trebala spoljasnja potvrda nije mnogo vremena
troSio na organizaciju i potrebe svog odeljenja u tom smislu,
pa je tu vladao haos koji je dovodio do odlaganja i kaSnjenja
u proizvodnji. Prethodni direktor mu je dozvoljavao da radi
na miru jer je broj porudzbina bio visok, ali cene nikada nije
proveravao. Sef marketinga bio je odli¢an psihoanaliticar i
mogao je da procita potrebe kupaca. Na isti nacin bio je vest
da procita i novog direktora, pa ga je ¢ak i iznenadio svojim
odgovorom: ,Gospodine direktore, mo¢i ¢u da vam kaZem
viSe onda kad nam kaZete u kom pravcu plovi ovaj nas ¢camac".
Stavio mu je do znanja da je voljan da saraduje i da postuje
njega kao pretpostavljenog. Poticao je iz porodice umetnika,
majka mu je bila glumica a otac muzicar. Jo§ od malih nogu
pokazivali su mu kako to izgleda glumiti pred publikom, kako
glumiti da te publika zavoli. Kada se rodio oba roditelja su ve¢
bili prevalili ¢etrdesetu i bili su umorni od glume, ali jos$ uvek
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Zeljni paznje. Od njih je naucio da se uvek i po bilo koju cenu
mora dobiti paZnja i da se bez nje ne moze preZiveti. Roditel-
ji nisu imali mnogo vremena ni za njega niti za dom, i cela
porodica je Zivela u haosu. Ako bismo uporedili njegov dom i
sektor kojim upravlja, u tom smislu ne bi bilo razlike.

Finansijska direktorka je bila prelepa kad je bila mala. Njeni
roditelji su se trudili da je nauce da poStuje druge. U pocetku
je bila odli¢an dak i u osnovnoj Skoli njen Zivot je li¢io na ba-
jku. Svako bi pomislio da je imala sre¢no detinjstvo. Ali nikada
nije osetila roditeljsku ljubav. Mnogo su razgovarali, vodili je
na mnoga mesta Sirom sveta, naucili su je kako da ‘preZivi,
ali njihovom odnosu uvek je nedostajala toplina i uzajamna
vezanost. U srednjoj Skoli upoznala je momka u koga se zalju-
bila do uSiju. On je iskoristio njenu naivnost, a privucen je bio
novcem njenih roditelja.

Njegovi drugovi koji su postali i njeni drugovi uzimali su
drogu. Prvo je to bila marihuana, a onda i heroin. Kada im je
bio im je potreban novac za drogu ona bi im davala. Na kraju
su njeni roditelji saznali Sta se deSava i sprecili je. PoSto viSe
nije mogla da im kupuje drogu nije viSe bila od koristi svo-
jim takozvanim prijateljima pa su je jednostavno odstranili iz
drustva. U sedamnaestoj godini bila je zavisnik od narkotika,
morala je na tri popravna ispita i nije znala kako dalje. Roditel-
ji su joj dali ultimatum: ili ¢e prestati da se drogira i otici na
odvikavanje i rehabilitaciju ili diZu ruke od nje. Zbog svoje na-
ivnosti nasla se na marginama drustva. Potpuno se zatvorila,
fokusirala se na Skolu i uc¢enje i dobijala odli¢ne ocene. Zavis-
nost od droge zamenila je sportom i u Cetvrti razred srednje
Skole dosla je potpuno izmenjena spolja, ali joS zatvorenija.
Vise nikome niSta nije verovala. Prebacivala je roditeljima
Sto je nisu naucili kako da voli sebe, a bila je i kivna na svoje
drustvo jer su je iskoristili da bi dosli do novca. Usredsredila
se na karijeru i Zivot potpuno posvetila poslu. I dalje se bavila
sportom da bi sacuvala liniju jer je provodila u kancelariji dva-
naest i viSe sati dnevno. Sve Sto je radila, radila je zbog kar-



ijere. BivSeg direktora dozivljavala je na isti nacin kao svoje
roditelje: bila je ljuta na njega ali joj je trebala njegova pomo¢
da stigne do vrha - i bila je voljna sve da ucini da to postigne.
Kada se ukazalo mesto direktora finansija bila je reSena da ga
dobije Cak i ako bi za to morala da upotrebi svoj Zenski Sarm.
U to vreme radila je kao Sefica racunovodstva i kada je videla
da se nova mogucnost otvara, nije oklevala i brzo je napravila
plan kako da osigura sebi tu poziciju. Ugrabila je priliku da
pozove direktora kod sebe na veleru; iste nedelje postavlje-
na je za finansijskog direktora, a konkurs za to mesto nije ni
bio objavljen. Iako je direktor bio oZenjen, bili su ljubavnici
dok nije otiSao iz firme. Neverstvo joj nije smetalo, poSto je to
bio jedini nacin da kontroliSe svoju poziciju u kompaniji. Onog
trenutka kada je direktor smenjen prekinula je svaku vezu sa
njim. Nije odgovarala na njegove pozive, a kada je doSao u po-
setu nije mu otvorila vrata.

Kada je novi direktor nastupio ljubazno, otvoreno i iskreno
prema svima, ¢ak je i ona osetila razliku i toplinu kao nikad
pre. Direktor je imao isti stav i poStovanje za svakog zaposle-
nog pa je znala da ¢e morati da pokaZe znanje i potencijal da
bi zadrzala poloZzaj.
' \'4 u vV
Ako zelimo da drugacije
postupamo moramo

promeniti navike.
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vi su otisli zadovoljni sa sastanka rukovodstva. Vratili

su se u svoje kancelarije i nadahnuti sastankom poceli

da pripremaju sledece korake. Svi su morali da dobro
razmisle o tome kako zamisljaju drugaciju organizaciju, kako
bi trebalo da se organizuje tok rada u njihovom odeljenju ako
bi Sef uzeo mesec dana godiSnjeg odmora.

Direktor i ja smo napravili plan motivacije naSeg novoo-
formljenog strategijskog tima. Svako je dobio zadatak koji
je zahtevao licni doprinos i svakome davao Sansu da izrazi
kreativnost i iznese predloge za razvoj kompanije. Istovreme-
no su morali da se suoce sa odgovornoscu koju njihov polozaj
sobom nosi.

Trebalo je da svako napravi organizacionu Semu kompanije i
Semu svog sektora. Na taj nacin smo direktor i ja po prvi put
od njih saznali ko Sta radi u kompaniji i ko je kome odgovoran.

[zrada organizacione Seme je u isto vreme bila i veliko psi-
holosko olaksSanje za Sefove odeljenja. Kada su nacrtali Semu
shvatili da oni nisu odgovorni za sve nego da i zaposleni, nji-
hovi saradnici, moraju da preuzmu deo odgovornosti. Iz skoro
svih dijagrama moglo se videti da u svakom sektoru ima zada-
taka i poslova koji se ponavljaju i prepli¢u sa drugima i da nije
moguce precizno odrediti ko je za Sta odgovoran. Uvideli su i
da su Cesto izvrSavali zadatke za koje su bili odgovorni njihovi
zaposleni. Kada su poceli da uskladuju rasporede aktivnosti
i preuzete obaveze i da dodeljuju jedan zadatak samo jednoj
osobi, njihova lista obaveza znatno se skratila, kod nekih ¢ak
do 40 posto.

Posto su sve to shvatili i uvideli prestali su da se Zale na ne-
dostatak vremena, ali sada su poceli da sumnjaju u sposob-
nosti i znanje zaposlenih. Vecina rukovodilaca smatrala je da
im saradnici nemaju dovoljno iskustva i znanja da izvrSava-
ju novododeljene zadatke isto tako kvalitetno kao Sto su oni
sami to radili pre promene. [znenada su bili uvereni da to nece
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funkcionisati. Kada je novi sistem rada uvoden u kompaniju,
svi Clanovi strategijske grupe - odnosno Sefovi odeljenja -
poceli su da pruzaju otpor.

Najveci problem svakog od rukovodilaca bio je Sto nemaju
poverenja u saradnike. Bili su ubedeni da im zaposleni nisu
tako dobri kao oni pa su radije sami obavljali posao nego da
ga dodele kolegi. Tako nisu poceli samo da smanjuju njihovu
odgovornost vec i njihovu motivaciju. Stavljali suim do znanja
da nisu kompetentni da izvrSe zahtevnije i odgovornije zadat-
ke. Ako menadZer uvek zadrZava najodgovornije zadatke za
sebe, to je veoma demotiviSuce za zaposlene jer im stavlja do
znanja da nikada nece biti dobri kao njihovi Sefovi i da nema
koristi ¢ak ni da pokuSavanju. Zbog toga je spisak obaveza ru-
kovodilaca postajao je sve duzi, njihov raspored pretrpan, a
zaposleni su bili sve manje i manje zauzeti i sve manje i manje
motivisani. Sve to dovelo je do ozlojedenosti i kompleksa.

Takvi obrasci vodili su blokadama i izazivali mentalni otpad
koji je stvarao joS viSe ustajalih barustina u preduzecu. A Sto
su ustajalije te barustine bile to je veci bio i bol koji su Sefovi
osecali, a on je sebi izraza nasao u tome Sto su bili sve grublji
i neprijatniji prema zaposlenima i zajednici kako je razdaljina
medu njima rasla. Zaposleni su to osecali kao da nadredenima
nisu vazni i da im nista ne znace - a sve je to vodilo jo$ vecoj
neposlusnosti i otporu.



‘Ne moramo pojesti ceo
lonac Corbe da bismo znali
kakvog je ukusa.
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roz izradu organizacione Seme prvo su morali da se

suoce sa sobom i time su omogucili ¢iS¢enje sopst-

venog mentalnog otpada i smrdljivih bara sa ustaja-
lom vodom. Tenzija je popustila, ali u prvoj fazi to je bilo tek
puko cis¢enje najmanje smrdljivih bara. Ubrzo potom pojavile
su se nove sumnje. Iznenada su imali utisak da ¢e direktorov
pristup uneti jos vise konfuzije u preduzece.

Mentalni otpad, psihicko dubre, to su informacije u nasoj
podsvesti koje nemaju jasan cilj i svrhu a kreiraju negativne
misli koje uzrokuju stres. Svi Sefovi pokusavali su da ubede
direktora da ne mogu da prenesu zadatke na podredene
jer oni jednostavno nisu dovoljno sposobni. Pritisli su ga sa
svih strana, tako da je direktor sazvao interventni sastanak.
Svaki rukovodilac je branio svoj stav i predstavljao sebe kao
nezamenljivog a sebi podredene kolege kao nekompetentne
radnike i osobe u koje se ne moze imati potpuno poverenje.

Direktor ih je sve vreme slusao i pazljivo posmatrao. Bili su kao
copor divljih Zivotinja koje Zele da postignu cilj po bilo koju
cenu. Kada su poceli da se ponavljaju u svojim iskazima, klim-
nuo je glavom i postavio im pitanje: ,Da li to znac¢i da moramo
da zamenimo sve zaposlene u vasim odeljenjima?“ Pogledali
su ga zapanjeno i rekli ,Ne“ Direktor se nije dao zbuniti pa im
je ponovo postavio pitanje: ,Da li ¢ete stalno ovako raditi do
kraja Zivota?“ Odgovorili su opet isto. Ovog puta im je ton bio
blaZi a i pogledi su im bili zamisljeniji.

,Pa onda S$ta bi trebalo da uradimo? Da li nam trebaju novi
pomocnici i odakle da nabavimo novac za njih?“ Svi su zacuta-
li. Ostali su bez reci, bez argumenata, bez ideja. Direktor je
iskoristio situaciju i nastavio tihim i blagim glasom: ,PoSto
ne mozemo da zamenimo sve vase zaposlene, mozda je onda
vreme da pocnemo da razmisljamo o zameni njihovih ru-
kovodilaca!“ Izraz na licu odao je Sta osecaju. Dok su sedeli
zapanjeni, Sef proizvodnje rekao je Saljivim glasom: ,Nema
Sanse da mislite na nas, zar ne?“ ,Da, na vas,” odgovorio je di-
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rektor smireno. ,Ako ne moZete da nadete reSenje, onda ¢u
ga ja naci. Vlasnici kompanije su, naime, smenili prethodnog
direktora jer nije bio u stanju da nade reSenje. Ako sledim nji-
hov primer, ja ¢u morati da smenim vas!“

Svi su dosli na interventni sastanak sa namerom da ubede di-
rektora kako su predloZene mere reorganizacije u njihovom
sektoru nepotrebne, gubljenje vremena i viSe Stetne nego ko-
risne. Moj zadatak kao konsultanta bio je da pripremim di-
rektora za napad koji ga o¢ekuje. Sefovi odeljenja nastupili su
vrlo Zustro tako da je bilo vazno da direktor bude staloZen
da bi mogao da reaguje na odgovarajuci nacin. Kljucno je bilo
da ne igra njihovu igru. Oni su svi dosli na sastanak sa istim
ciljem i bili su uvereni da ¢e ga pridobiti na svoju stranu. Nar-
avno, oc¢ekivali su da ¢e morati mnogo da ga ubeduju da bi mu
dokazali da su pravu, ali on ih je iznenadio jer nije igrao po
njihovim pravilima, ve¢ im je smireno izloZio svoje glediste.
Posto nisu bili pripremljeni za ovakav pristup i nac¢in komu-
nikacije ostali su bez argumenata.

Zatecena ovim, finansijska direktorka je rekla: ,0Ovo je previse,
ovo je ucena!“ ,UopSte nije. Ovo je samo drugaciji, malo radi-
kalniji pravac ka postavljenom cilju. Ako Zelimo da postigne-
mo te ciljeve, onda mi treba tim ljudi koja ne samo da vidi
probleme nego je takode spreman i da pronalazi reSenja®“
odgovorio je. Objasnio je da ne oCekuje kona¢na reSenja nego
predlog koji dalje vredi razvijati i dublje istrazivati. Oni su sve
vreme samo trazili razlog da nesto ne preduzmu, a to niko ne
Zeli. On je hteo da oni potraZe razloge zaSto moraju da nesto
preduzmu. Ako se samo protive, to znaci da se samo vrte u
krug, a to ne donosi nikakvog rezultata ve¢ samo povecava gu-
bitak. Trenutna situacija zahtevala je od njih izvesne promene
koje prvo treba da se odigraju u svakom od njih iznutra da
bi mogli da zahtevaju promene od svojih zaposlenih. Kada
stave na papir sve predloge koji se od njih traze to joS uvek
nije reSenje problema, ali mo¢i ¢e da jasno vide celu sliku. Vaz-
no je da direktor vidi pojedinacne slike kao delove celine, kao



kod slagalice.

Zeleli smo da im objasnimo da ée ako budu posmatrali svoj
sektor isprva videti joS viSe nevolja i problema - ali nema mes-
ta panici, jer je njihov zajednicki zadatak da po¢nu da ih resa-
vaju. Problemi su tu bili sve vreme, ali ih oni nisu primecivali
jer su suviSe optereceni. U svim takvim situacijama od klju¢ne
je vaznosti identifikovati Sta je u pitanju i tek tada otpoceti sa
promenama, i to u celini a ne delimi¢no. Delimi¢nim reSavan-
jem moZemo samo izazvati joS problema, jer delimic¢no resen-
je moZe stvoriti nove probleme ili ¢ak produbiti postojece.

‘Muskarac mora traziti Zenu
koja je jaka samo onoliko da
on moZe s njom da se nosi.
Sve drugo samo im daje
pogresan utisak.

Upravo stoga je vaZan sveobuhvatni pregled poslova i odgov-
ornosti u kompaniji. Sefovi odeljenja nisu crtali organizacio-
nu Semu samo da bi mogli da definiSu odgovornosti svakog
zaposlenogi otkrili ko Sta radi i koliko, nego uglavnom da ut-
vrde kako oni rade i funkcioniSu kao celina. Ako Zele da sacine
i postave zajednicku strategiju moraju da izgrade sveobuh-
vatan pristup radu.

Direktor je uspeo da smiri ostrasc¢ene kolege. Predlozio je da
nastave sa dodeljenim zadacima i poslovima i rekao im da
racuna na njihovu buducu saradnju i pomo¢. Podsetio ih je
da za slede(i sastanak rukovodstva treba da detaljno produ
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kroz sve procedure svakog sektora i zajedno diskutuju o prob-
lemati¢nim pitanjima za svako odeljenje kao i o predloZenim
reSenjima.

Interventni sastanak je dobro prosao jer su svi Sefovi odel-
jenja na vreme zavrsili dodeljene zadatke. Svako je pripremio
organizacionu Semu i listu zadataka i poslova koje treba da
obavljaju zaposleni u njihovom odeljenju. Takode su dopunili
organizacionu Semu dijagramom koji prikazuje protok infor-
macija u odeljenju. Pripremili su i listu problema svakog sek-
tora na koje treba obratiti paznju, kao i predloZena reSenja.

Svi su na vreme predali materijale poslovnom sekretaru. Sva
prikupljena dokumenta trebalo je organizovati i uporediti sa
statutom kompanije, internim propisima koji ureduju struk-
ture kompanije. Direktor je naloZio poslovnom sekretaru da
pripremi analizu predvidenih zadataka za svakog pojedinog
zaposlenog. Analiza je morala da sadrzi poredenje zadataka
koje su zaposleni dobili od svojih Sefova i zadataka i poslo-
va predvidenih u okviru dokumenata o strukturi kompanije
i aktom o sistematizaciji. Usledilo je uporedivanje procedu-
ra rada, i to onih sa spiskova Sefova odeljenja a prema doku-
mentaciji za standard ISO. I direktor i njegov sekretar radili su
ceo vikend, naravno, ali materijal je bio spreman za sastanak
u ponedeljak.



‘Put ljudskog bica dok raste
je borba, tako da instinkt za
borbu ostaje u nama.

Ako ovo cCitate, to znaci da
ste zivi i da se jos borite.

el
(o8}
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a sledeci sastanak Sefovi odeljenja stigli su lakim kor-

akom i sa velikim olakSanjem. Svi su bili ponosni Sto

su ispunili direktorova oCekivanja i Sto su mu doka-
zali da su u stanju da upravljaju svojim odeljenjima.

Direktor je sastanak otpoCeo pozdravom, a onda je sve
pohvalio i zahvalio se svima na saradnji i spremnosti da is-
pune taj prvi veliki zadatak. Usledila je diskusija o teku¢im
pitanjima. Sefovi odeljenja predlagali su moguca resenja za
pokrenuta pitanja. Zajedno su se saglasili oko svih buducih
mera. Poslovni sekretar je zabeleZio sve zakljucke i pripremio
zapisnik sa sastanka. Svaka odluka je jasno utvrdena: Sta tre-
ba uraditi, ko je odgovoran da se to sprovede, kao i rok.

Usledio je pregled dokumentacije prikupljene od svih Sefova
odeljenja. Direktor je predstavio, za svako odeljenje ponaosob,
sva odstupanja koja je nasao, odnosno razlike izmedu onoga
Sto su rukovodioci primetili i kako bi stvari trebalo da funk-
cioniSu prema statutu kompanije. Razlike su bile ogromne.
Neki zaposleni nisu obavljali ni jedan jedini od poslova i zada-
taka sa spiska iz opisa njihovog radnog mesta u sistematizaci-
ji. Kompanija je bila u stanju potpune anarhije. Sefovi odeljen-
ja ostali su bez reci. Jednostavno nisu mogli da veruju da su
razlika toliko ogromne.

Njihova zapanjenost povecala se jos viSe kad su videli kako iz-
gledaju pravi tok informacija i organizacione procedure proc-
esa u kompaniji. U tom momentu shvatili su da tadasnje stan-
je stvari nije u skladu sa statutom, koji ocito ovde nije sluZio
nikakvoj svrsi. Direktor je uspeo da pokaZe svojim kolegama
da tok rada nije neracionalno organizovan i da ga je svaki sek-
tor prilagodio svojim potrebama.

Najednom su svi hteli neSto da kazu. Svi su Zeleli da se opra-
vdaju a najviSe da svale krivicu na nekog drugog. Direktor se
samo zavalio u naslon fotelje i sluSao. PoSto nije reagovao na
njihova optuZivanja oni su se kona¢no umirili. Sef odeljenja
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za opSte poslove prekinuo je tiSinu. ,Za ime boZje, zaSto ne
Zelite da raspravljate sa nama? Izgleda kao da Vam nasa misl-
jenja nisu vazna. ZaSto ne kazete nesto?“ To je bio drugi izazov
direktoru. Ali poSto on joS uvek nije bio spreman da igra kako
oni sviraju, bili su jo$ viSe zbunjeni. Zapravo su prosli kroz Sok
u pozitivnom smislu. Ovom situacijom direktor je postavio
ogledalo pred njih u kome su mogli da vide Sta zapravo misle
da se deSava i Sta bi trebalo da se deSava. Omogucio im je da
vide realnost i pokazao im da i oni mogu da pogrese.

Pogledao je Sefa opStih poslova pravo u o¢i a onda smirenim
i prili¢no strogim glasom odgovorio: ,Sta bi trebalo da kaZzem
kad svi pricate u isto vreme? Cak i ne razumem $ta pokusa-
vate da mi kaZete. Mislim da svi imamo dovoljno godina da
razgovaramo jedan sa drugim a ne da vicemo jedni na druge.
Svi smo odrasli‘

Kada su se svi smirili razgovor se nastavio uobicajenom vis-
inom glasa. Odjednom viSe nije bilo tenzije, sarkazma niti
besa u njihovom razgovoru koji je postao mnogo opusteniji.
Direktor im je stavio do znanja da i oni mogu da prave greSke.
Ali bududi da je bio smiren i pun razumevanja, takode im je
pokazao da ne pokuSava da nade krivca ve¢ da Zeli da trazi
reSenja za sve i poboljSanja.

Bila je to klju¢na tacka preokreta iz joS jednog razloga - Sefovi
odeljenja skinuli su svoje maske i poceli da uzajamno saradu-
ju. Direktor im je poslao poruku da ih prihvata onakve kakvi
jesu. NajvaZnije za njega bilo je da ne odustaje od svojih nam-
era. Uprkos tome $to je suocCio saradnike sa rezultatima nji-
hovog rada, odnosi su brzo poceli da im se pobosljavaju. Svi
su oni bili samo ljudi sa svojim manama, ali i ljudi koji su teZili
zajednickom cilju. A to je klju¢no u svakoj organizaciji: zajed-
nicka vizija, zajednicki ciljevi i dobro definisana strategija.

Kada su presli na slede¢u tacku sa dnevnog reda sastanka,
svako od njih govorio je o tome kako mogu da se postignu



uStede u vremenu i materijalu i ko bi mogli biti njihovi novi
klijenti. Nije tu bilo velikih primedbi. Ali primili su poruku i
shvatili da je posao koji treba obaviti mnogo sloZeniji nego Sto
su mislili. Svaki rukovodilac imao je potpuno razli¢itu ciljnu
grupu na umu. Njihova komunikacija je najednom iznedrila
mnogo predloga. Saglasili su se da ¢e do kraja meseca orga-
nizovati susret namenjen poboljSanju i jaCanju medusobnih
odnosa, odnosno izgradnji tima, a da tema bude ,nalaZenje
potencijalnih novih poslovnih mogué¢nosti®

U poslednjem delu sastanka, preispitali su sve tekuce projekte
i shvatili da nemaju ¢ak ni pregled svih neizvrSenih porudz-
bina. SloZili su se da treba da naprave rezime svih ponuda i
da ih podele u kategorije (‘u pripremi, ‘pregovara se’, ‘pred
potpisivanje’, ‘izvrSenje’), kao i spisak svih projekata koji su u
toku (ukljucujuci tu u kojoj su fazi i ko radi na njima). Samo na
taj nacin mogli su da steknu utisak da su neki napredak ipak
postigli.

Posle sastanka svi su osecali da im je laknulo. Dobili su nove
smernice i uputstva i nije viSe bilo otpora. To je narocito bilo
ocigledno ve¢ na sledecem sastanku. Svi su doSli pripremljeni
i saizvrSenim zadacima od prethodnog sastanka. Sastanci koji
su potom usledili bili su mnogo opusteniji, cak bi se ponekad
i nasalili. Poceli su da pricaju o svojim greSkama a istovreme-
no i o reSenjima. Vec posle treceg strategijskog sastanka neko
je izneo predlog da se takvi sastanci vode i na niZim nivoima
hijerarhije u kompaniji. Dogovorili su se da odrze iste takve
sastanke u svakom odeljenju.
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‘Poslusaj moj savet,
pa neces praviti
iste greske kao ja.
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prkos otporu u pocetku, Sefovi odeljenja prihvatili su

ove sastanke rukovodstva kao efikasan pristup ko-

munikaciji. Ubrzo su poceli da se dobro medusobno
slaZu i na sastancima su postali uljudniji i opuSteniji. Zapravo,
sastanci su im postali neophodni. Sefovi odeljenja su morali
da promene svoje navike i prigrle nove metode rada. Posto su
ubrzo su shvatili da je novi pristup radu delotvorniji, manje
zahtevan i manje stresan, prihvatili su ga i usvojili. Ali to nije
bio kraj procesu racionalizacije, koji je poceo sa samog vrha.
Tek je sve trebalo da se prelije na nizZe nivoe. Prvo je sam di-
rektor osetio potrebu za promenom, a potom Sefovi odeljenja.
Sledeci korak bio je prakti¢an rad sa tim rukovodiocima. Kada
uvodimo promene u postojece procedure od najvece je vazno-
sti za pojedince da prvo osete potrebe za tim promenama. Di-
rektor je tu potrebu osetio. Posle rada s njim na licnom nivou
zajedno smo definisali njegove licne i poslovne ciljeve. Sma-
trao je dai drugi zaposleni moraju da rade drugacije. Nije nar-
avno mogao zahtevati od njih da se promene. Njegovo jedino
‘oruzje’ bilo je da im da primer i tako predvodi transformaciju.
Generalni direktor je motivisao rukovodioce odasSiljuci pozi-
tivne vibracije svojim nacinom rada.

Ako Zelimo da radimo drugacije moramo promeniti svoje na-
vike. Reorganizacija preduzeca je u stvari promena navika
kod ljudi. MoZe biti uspesna samo kada dode do promene u
glavama zaposlenih. Kada toak promene pocne da se vrti,
moramo da obezbedimo da ¢e nastaviti da se okrece, ne sme
stati ili krenuti unazad. To bi vodilo jo$ ve¢em haosu nego Sto
je bio slucaj pre uvodenja promena.

Propisivanje novih pravila jedan je od nacina kako se moZe
sprediti da to¢ak krene unazad. Sefovi odeljenja ubrzo su os-
etili novi pristup direktora i prvo su ga sledili. Medutim, poSto
su zadaci povereni i poslovi rasporedeni na sastanku rukovod-
stva, doslo je i do prvog otpora. Zeleli su da zaustave toc¢ak
promena i da ga vrate u prethodni poloZaj. Ali kada jednom
napravimo korak ka napred zaista nema povratka na poce-



tak. Cak i kad Zelimo da se vratimo unazad, nikad ne u¢inimo
samo jedan korak vec¢ dva ili viSe koraka. To se deSava zato
Sto nesvesno Zelimo da se udaljimo od te tacke promene. Ako
nacinimo samo jedan korak unazad, mi smo jo$ uvek tacno is-
pred te tacke. Ali ako nac¢inimo dva ili viSe koraka, bi¢e mnogo
teZe ponovo ubediti zaposlene da pocnu da menjaju stvari.

U naSem slucaju generalni direktor je insistirao da se ide
putem transformacije i brzo uspeo da promeni pravac, da
okrene kolege od slepe ulice ka kojoj su se bili uputili. Sefovi
odeljenja napravili su veliki korak, kvantni skok, i ponovo stu-
pili na tocak promene. PoSto smo direktor i ja radili na tome
da se tada ne zaustave, sa njihove strane viSe nije bilo otpora.

Nakon Cetiri meseca transformacije njihovih metoda rada oni
su skoro potpuno promenili navike. Sami su rekli da viSe ne
mogu ni da zamisle da rade na stari nacin. Kasnije su preu-
zeli inicijativu da te promene prenesu i na niZe nivoe. I tocak
promena je nastavio da se okrece ka napred. Sve smernice
koje smo uspostavili na prvom sastanku viSeg rukovodstva
prenele su se na niZe nivoe. Korak po korak, i za godinu dana
cela kompanija pocela je da funkcioniSe u skladu sa novim
principima.

‘Korak po korak, i za godinu
dana, cela kompanija pocela
je da funkcioniSe u skladu
sa novim principima.

-
o
o
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ZAJEDNO NA PUTU
— PROMENE

Price mojih klijenata
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omogao sam mnogim ljudima na njihovom puta ka

postizanju transformacije. Zajedno smo koracali istom

stazom i u licnom kao i u poslovnom Zivotu. Zapravo
je nemoguce da se te dve stvari razdvoje, one su medusobno
isprepletane - ni kod kuce ni na poslu ne moZemo da zabora-
vimo nas$ ‘drugi zivot’. Moci Cete to da vidite i iz sledecih prica
mojih klijenata. Cak iako mnogi medu njima smatraju da je
u pitanju bila li¢na transformacija, svaka sustinska promena
ima uticaj na poslovni Zivot svakog Kklijenta. Licna transfor-
macija direktora uvek utice na celu kompaniju. Bilo je naravno
mnogo drugih klijenata, ali ve¢ina ne Zeli da se izloZi pogledu
javnosti, Sto je potpuno razumljivo. Alj, kao Sto ve¢ znamo, ne
moramo pojesti ceo lonac corbe da bismo znali kakvog je uku-
sa.

Andrej Kavsek

Sa Milanom pored sebe iznenada ra-
zumete sta se to desava unutar vas -
upoznajete sebe do same srZzi.

Andrej Kavsek zaduZen je za razvoj, op-
timizaciju i konsolidaciju radnih pro-
cedura u osiguravajuc¢em drustvu Sava
d.d. od oktobra 2015. Pre toga je osam
godina bio predsednik borda osigurava-
juceg drustva Tilia. Oba drustva deo su
Sava Re grupe.

On naglasava da je tokom perioda kada je bio zaposlen u
danskoj multinacionalnoj kompaniji Danfoss - gde je imao ra-
zli¢ite zadatke i uglavnom bio na rukovodecéim pozicijama - po-
hadao brojne odli¢ne treninge koje su organizovali Danfos i Ak-
ademija danskih multinacionalnih kompanija, inace obuke koje
se zahtevaju za sve koji su na liderskim mestima. Sto je neko
viSe u hijerarhiji neke kompanije, to sposobniji i brZi mora biti
u prilagodavanju promenama. On naglasava da je najvaznije
da uloga lidera nije samo da donosi odluke ve¢ i da uspostavi
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kreativno okruZenje.

,Stoga ja zamisljam lidera kao neutron u jezgru atoma. Sto je
veci atom, to je vise neutrona potrebno da se odrZi stabilnost
jezgra - a shodno tome i atoma - i to upravo kroz njihovo pris-
ustvo i latentno i neutralno dejstvo.”

Ovaj nacin razmisljanja ga je verovatno odveo Milanu Krajncu,
fizi¢aru po obrazovanju, i njegovom nacinu razmisljanja.

Kakvo je vase iskustvo sa Milanom Krajncom?

Milan je kvantni skok u poredenju sa drugim instruktorima koji
su vise okrenuti standardnom obrazovanju i seminarima. Ali na
seminaru ne moZete da dosegnete onaj nivo razumevanja koji
je potreban da u potpunosti ‘uhvatite’ sta je to Sto vam se desa-
va ili $to se desava drugima. On je razlic¢it, drugaciji, i sve kolege
sa kojima sam ga upoznao osecaju isto to. Neki su u pocetku
uplaseni od njega. Naravno da znamo da taj strah dolazi iz nas
samih tako da smo zapravo uplaSeni sami od sebe - ne od nje-
ga. Slika koju vidimo u ogledalu koje on drZi pred nasim oc¢ima
moZe ponekad da bude zaista strasna. Mnogi ne nadu vezu s
njim i pobegnu - pobegnu i pre nego sto su poceli da saraduju,
jer jos nisu stigli do nivoa koji je potreban da bi mogli da budu
u stanju to da rade.

Ali Vi niste pobegli, vas dvojica ste se nasli?

Ne, ja nisam pobegao. (smeh) Njegov metod je stvarno intere-
santan, drugaciji je. On ne drZi predavanja, kako je to uobicaje-
no na tipi¢nim seminarima, umesto toga on vam pomogne da
sami sebe prepoznate. PomaZe vam da upoznate sebe, a to je
kljucno za li¢ni napredak. Postoji deklarativno znanje, ali pot-
puno je druga stvar u pitanju kad se znanje internalizuje i kada
se znanje zapravo Zivi. Ako samo posetite mesto gde neko drZi
predavanje, brzo zaboravljate sta ste culi i vratite se svojim
utabanim stazama, kako se to kaze. Ono sto moZete nauciti sa
Milanom ostaje u vama i kod vas, jer vas on pusta da dodete do
sopstvenih zakljucaka. Da biste tamo stigli on vam pomaZe i



vodi vas da ne biste zalutali ili otisli u drugu stranu. To je nesto
na sta nismo navikli. Obi¢no nam samo kaZu: , To je tako i tako
i ovako Cete da radite’; a mi kao dobri Slovenci poslusno radi-
mo $ta nam se kaZe. Vecina ljudi se brzo otarasi nekoga ko ih
‘proganja’ ili ‘'smara’ samo da ne bi morali da se bave stvarima
vezanim za sebe.

Kakva su bila Vasa oc¢ekivanja, Sta ste dobili od Milana? Na
kojim poljima Vam je pomogao?

Pohadao sam mnoge seminare kad sam radio za Danfos. Slusali
smo predavanja vrhunskih psihologa i psihijatara i ucestvovali
u sesijama obuke sa njima. Medutim, oni bi me uvek doveli do
iste tacke u kojoj bih ja poceo drugacije da se ponasam ali nis-
am znao zasto. Jos uvek nisam znao koji su mi bili "okidaci, Sta
me je dovodilo do besa. Zapravo, ucili su me da upravljam situ-
acijom a ne da upravljam sobom. Kad bi se slicna situacija po-
javila u snaZnijem obliku i dalje bi me uznemiravala jer nisam
razumeo - nisam znao - Sta je okida¢ i nisam mogao drugacije
da reagujem. Nisam razumeo promene koje su mi predlagali,
tako da kad sam slede(i put bio u takvoj situaciji vra¢ao sam se
na istu pocetnu tacki, na pocetak [nije bilo nikakvog napretka].

Pre nekoliko godina mislio sam da znam sve. Sada otkrivam,
zajedno sa Milanom, da ne znam sve i to me cini drugacijim.
Ne, nisam imao transplantaciju kostane srZi ni promenio DNK,
samo sam poceo drugacije da se vladam. (smeh) Sada shvatam
zasto se ponasam na odredeni nacin, §ta me tera na to, to su
okidaci koje sam pominjao. Zajedno otkrivamo $ta je to $to mi
se desava. Na primer, neki dan sam mu poslao nekoliko pitanja
u vezi sa jednim zaposlenim koji me nervira. U svega nekoliko
jednostavnih recenica on mi je odgovorio sta je to unutar mene
Sto me cCini tako nervoznim kad se o toj osobi radi. Naglasio je
da vidim u tom zaposlenom nesto Sto ja ne Zelim da budem. To
je bes, a vecina nas ne istraZuje te okidace, ne pitamo se zasto
i ne pokuSavamo da ih identifikujemo. A to je Steta. Pa, bar za
mene ovo je bolje, jer kad razumem, kad znam kako da obja-
snim, onda znam kako da drugacije reagujem jer razumem o
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¢emu se radi.

Dakle vi jos uvek saradujete, da li ste u kontaktu?
Mnogo puta ga pitam za misljenje. PomaZe mi sa nekim teZim
pitanjima, sa onima za koja ne mogu sam da nadem odgovor.

Kako ste se upoznali?

Neko ga je doveo do mene, da se dogovorimo oko neke obuke. U
pocetku ni nas dvojica nismo uspeli pravi kontakt da ostvarimo,
mislim da sam se i ja negde u sebi plasSio dubljih prica.

VI ste masinski inZenjer, $to znaci da stojite sa obe noge ¢vr-
sto na zemlji. Da li ste u pocetku imali utisak da su njegove
metode suvise alternativne, neopipljive, suvise daleko od
Vasih sopstvenih gledista?

Ne bih rekao da su alternativne; to su samo metode koje ko-
ristimo da Zivimo u svetu gde ima mnogo pretvaranja. Sustins-
ki, [metode] su vrlo jednostavne, ali mi se plasimo da vidimo
ko smo u stvari i da éemo morati da se menjamo. To je samo
strah. Kada vam neko donese ogledalo vi zapravo vidite sebe i
Cujete sopstvene reci. A pre svega, Cujete da zvuce glupo, pa se
uplasite. Logicno je to.

Sta ste Vi videli u ogledalu?

NajteZe je pogledati u sebe. Obicno mislimo da moramo da
menjamo druge, da nema nista pogresnog u vezi s nama. Dobro
je kad imate nekog pored sebe dok unosite te promene, tako da
se menjate tamo gde morate da se menjate a ne tamo gde biste
voleli da se menjate. Postoje cak i neke slepe mrlje, nesto $to
jednostavno ne vidite - ne vidite potrebu za promenom jer ne
vidite problem.

Ne govorite mi mnogo o sebi ili o promenama koje ste
doziveli, ve¢ odgovore formulisete veoma opste ili cak filo-
zofski.

Nije da ne Zelim da Vam kaZem. Cinjenica je da sam dosao do
uvida koje sada imam kroz filozofska pitanja. Ti uvidi su vrlo



duboki. Ja tek sada u¢im kako da upoznajem ljude oko sebe. Ali
ako ne moZete da vidite sebe, ne moZete da vidite ni druge. Mi-
lan ima neverovatno sposobnost da ‘procita’ osobu, cak i sa fo-
tografije. Zamolio sam jednog prijatelja, psihologa, da proceni
fotografiju jednog zaposlenog i onda mu rekao kako je Milan
‘procitao’ tu osobu. Moj prijatelj psiholog mi je rekao da ga ne
gnjavim ako ve¢ znam vise o toj osobi nego Sto on zna. Milan
ima te sposobnosti, on doslovno skenira ljude. I to me najvise
Impresionira u vezi s njim.

Kako izgleda kad se vas dvojica sastanete?

Posle naseg jucerasnjeg sastanka Zena me je pitala sta smo ra-
dili. Rekao sam joj da smo tu i tamo progovorili po koju recenicu
a da smo izmedu toga Cutali.

On me vodi sa nekoliko pitanja svake dve nedelje i onda me pus-
ta da promislim o njima. Moram da razmisljam da bih doSao do
uvida. Naravno da bi on mogao sve da mi kaZe, a ponekad tako
i uradi, ali neke stvari ja (jos) ne vidim, nisam za sada uspeo
da dodem do nekih odgovora. Drugi put, na primer, pitao me
je: ,Koja je tvoja uloga u porodici?”. Odgovori na takva pitanja
ne mogu lako da se nadu, morate da uloZite truda, da radite na
njima.

Koliko dugo se sastajete?
Sest godina.

I niste presli sa licne transformacije na poslovnu?

Brzo smo to okoncali, ljudi su se uplasili od njega i ja sam imao
problem jer su se pobunili - Sto je meni bio jasan dokaz na kom
se stupnju nalaze. To je dokaz nivoa li¢ne svesti. Siguran sam da
ljudi koji su se njega uplasili imaju ogroman problem. Treneri
i instruktori koji vas poducavaju cesto vas testiraju i ja takve
testove mogu lako da prodem, nije stvar u tome. Milan vas testi-
ra samim svojim prisustvom, posmatranjem, i odmah znate na
kom ste nivou i sta morate da uradite. Njegov pristup je odgov-
arajuci za neke vise nivoe svesti.

—
—_
N
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Da li mora i organizacija da bude dovoljno zrela za takav
proces?

Naravno, dovoljno zrela da ga puste da pride blize. Moraju da
mu veruju, a ne da ga se plase. To je nesto na Sta ne moZemo da
uticemo. Strah je nesvesna reakcija koja potice iz nasih dubokih
se¢anja na detinjstvo - Milan moZe vise da vam kaZe o transak-
cionoj analizi - ali mi Cesto ne Zelimo to da priznamo. Neki c¢ak
to ni ne znaju, mnogi bi radije odustali, sklonili se, jer je manje
bolno.

Kome bista ga preporucili?

Ljudima koji su ve¢ duboko u problemima i nemaju nista da
izgube, ili onima koji imaju ozbiljnu Zelju za napretkom i licnim
rastom. Mnogim ljudima govorim o njemu, ali ne znam koliko ih
ima koji bi bili spremni da se podvrgnu takvom tretmanu duZi
period vremena. Ljudi obi¢no pobegnu kad postane suvise bol-
no.

Andreja Janc
Koderman

Pokazao mi je kako da odredim cil-
jeve i porastem kao li¢nost.

Andreja Janc Koderman, diplomirani
ekonomista, specijalista menadZmenta,
licencirani konsultant u kompaniji Pro-
files International

Danas se nalazi na celu Human Resource Assistance, strucnjak
je za uspostavljanje i razvoj kvalitetnog upravljanja ljudskim
resursima. Pocela je karijeru u marketingu i onda se prebacila
na upravljanje ljudskim resursima. Ustanovila je $ta je to $to
Zeli da radi samo godinu dana posle 30. rodendana, objasnjava
ona kroz smeh. Ali tada je bila sigurna: ,Upravljanje ljudima je
to Sto me najvise interesovalo!”



Specijalizovana je za razvoj ljudskih resursa i za uspostavljan-
je optimalnih kadrovskih procedura u kompaniji, kao i za pri-
menu fleksibilnih shema sistematizacije, modula kompetencija
i savremeni pristup razvoju ljudi. Uverena je da radno-pravno
odeljenje u kompaniji kojim se dobro upravlja prestavlja osnov
za dalje upravljanje zaposlenima. Osim toga, daje savete i kad
se radi o angaZovanju zaposlenih, njihovom profilisanju i spro-
vodenju motivacionog sistema placanja. Posto je svesna koliko
je vazno psiholosko znanje za upravljanje ljudima, ona stalno
nastoji i trudi se da se obrazuje na tom polju.

Na Svetskom kongresu za razvoj ljudskih resursa februara
2015. postala je prva osoba iz Slovenije koja je dobila nagradu
za liderstvo na polju privlacenja talenata, Sto je jedna od na-
Jprestiznijih nagrada za upravljanje talentima i njihov razvoj.
Februara 2017. primila je ovu nagradu po drugi put, sto dalje
potvrduje njenu ekspertizu na tom polju. Radila je zajedno sa
Milanom Krajncom u kompaniji Sirius.

,0n je bio odgovoran za to da nade posao, a ja sam radila u
pozadini, kao izvrsilac’; objasnjava, , Blisko smo saradivali i ve-
oma sam mu zahvalna $to me je naucio kako da odredim ciljeve
u Zivotu. Ciljeve koji su dovoljno visoko, naravno! Takode mi je
pokazao kako moZe licno da se raste. Sav uspeh koji sam ima-
la tokom godina zasnovan je na znanju koje mi je tada dao.”
Kompliment je to koji bi svako poZeleo od svojih saradnika ili
nadredenih. Polje rada kojim se Andreja danas bavi znatno je
uze specijalizovano.

,U ovoj vrsti posla najvise uzivam. Pre toga bila sam fokusir-
ana na procese I na reorganizaciju procesa unutar kompanija,
a sada sam fokusirana na razvoj ljudi i naravno na kompletan
sistem koji mora da se uspostavi: od radno-pravnih osnova do
sistema upravljanja, motivisanja zaposlenih i razvoja talenata.
Sve Sto sam na sebi uradila sada prenosim drugima.”

Andreja i Milan su razgovarali o daljoj saradnji, ali u ovom tre-
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nutku oboje su veoma zauzeti. Andreja je uverena da u Zivotu
covek mora da ostavlja sva vrata otvorenima.

»,Milan me je naucio kako da kako da prevazidem strah, kako
da prevazidem sebe - i to svojim primerom. Izmedu ostalog,
trebalo je da drzi predavanje u jednoj baltickoj zemlji. Bio je
reSen da predavanje odrZi na engleskom, cak iako nije dobro
znao jezik. Nije Zeleo da cita, ve¢ da govori tokom predavan-
ja. Bila sam fascinirana i rekla sam: ,,Pa ovaj stvarno ima petl-
ju!“ Kada sam isla u Indiju na svetski kongres to je za mene bio
ogroman izazov. Ali prevazisla sam svoje strahove mnogo lakse
jer sam znala da imam prethodnika, nekoga koji je tim putem
vec prosao”. (smeh) Zbog toga sto je Milan imao tako ekstremne
skokove u svojoj karijeri, radeci s njim shvatila je Sta znaci ne
postavljati nikakva ogranicenja u Zivotu. ,,Ako prevazidete stra-
hove, moZete stvarno da napredujete - licno i profesionalno - i
sve je to povezano i isprepletano.”

,Imala sam mnoga zanimljiva i nadahnjujuca iskustva s njim.
Sec¢am se svog prvog predavanja. Bilo je to strucno predavanje,
a tema je bila mobing. Milan i ja smo se dogovorili da ¢e on da
odrZi uvodni deo od 45 minuta koji sam mu ja napisala, posto
on nije imao vremena, a da ¢u ja onda da govorim o temi mob-
inga sledeca dva sata, a posle toga on ¢e odrZati trosatnu radi-
onicu o odnosima i sukobima. To je bilo moje prvo predavanje
u organizaciji Instituta za poslovnu edukaciju i secam se da se
njih oko 40 prijavilo, i svi su bili iz vaznih kompanija.

,Pocela sam da panicim, a svakako je sve uvek tesko prvi put,
bila je to neka vrsta inicijacije. Predavanje je trebalo da pocne
u devet, ali njega nije bilo. Pozvao me pet minuta pre devet i
rekao: ,Andreja, ja sam se zaglavio u saobracaju, necu sti¢i na
vreme, molim te uradi i moj deo” Tako me je jednostavno bacio
u duboku vodu. Cesto mislim na tu situaciju i pitam se da li je
to moZda uradio namerno, jer je znao da je to najlaksi put za
mene, samo da se bacim naglavacke. Moram ponovo da ga pi-
tam! Znam da je tada ve¢ imao poverenja u mene ali je znao da



ja nemam poverenja u sebe, tada ga nisam imala. Tada jos nis-
am bila sigurna da to mogu da uradim. Jos uvek sam zahvalna
Sto mi je pokazao da mogu.”

Talita Taber

Pomogao mi je da se otkrijem pravu
sebe.

Talita Taber se bavi karmickom dijag-
nostikom, majstor je reikija i dotis as-
trolog. Ucenica je iscelitelja Marjana
Ogorevca. PomaZe klijentima da prepoz-
naju uzrok svojih problema i poducava
ih kako da imaju srec¢an i ispunjen Ziv-
ot - to je kvalitet Zivota koji i ona sama
danas Zivi. Ali nije uvek bilo tako. Pre nekoliko godina ona nije
znala nista o alternativnim metodama isceljivanja sa kojima
danas radi. Ona i muz imali su zajedno gradevinsko preduzece,
Taber d.o.o., i ona je sve tamo radila. Uglavnom su to bili sek-
retarski poslovi, ali ona je ipak pre svega bila domacica.

Dok su deca bila jos mala ova situacija joj je odgovarala, ali
kasnije to nije bilo dovoljno - iako ona toga jos uvek nije bila
svesna. Bila je samo nesrecna, nesto je nedostajalo. Posto posao
nije dobro isao, a ni u braku nije bilo sjajno - sto se Cesto desava
u porodi¢nim kompanijama - njen muZ je potraZio konsultanta
za restrukturiranje poslovanja. Njegov izbor bio je Milan Kra-
jnc.

Oboje su imali sesije s njim - ona je prosla kroz Sirius licnu
transformaciju a muz je prosao i kroz licni i kroz poslovni pro-
gram. I muZ i ja smo imali individualne sesije, a moj muZ je
mnogo puta razgovarao sa konsultantom preko telefona, posto
je mnogo toga izaslo na povrsinu tokom terapije’, prica Talita.
Milan je pratio $ta se desava i sa jednim i sa drugim supruzni-
kom tokom dva ili tri meseca. Restrukturirali su preduzece pre-
ma njegovim savetima. ,Postavili smo stvari drugacija, a ja sam
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uglavnom pokusavala da radim na sebi tokom tog vremena.
Tri godine kasnije muZ i ja smo se razisli. Postala sam ve¢ u
to vreme svesna da uspesne price nisu uvek nastavak, pobol-
jsanje; nekad mora da se krene drugim putem i fundamentalne
promene moraju da se naprave jer nema drugog nacina. Moz-
da neko mora da pocne opet potpuno iz poletka.”

Talita i njen muZ razisli su i na licnom i na poslovhom planu i
krenuli svako svojim putem. Naravno da su njihova ocekivanja
pre pocetka konsultacija bila drugacija. Ona je ocekivala da ce
popraviti odnos s muzem, a ne da c¢e pronaci sebe. Bez obzira
na njena drugacija oCekivanja, ona danas zna da je dobila mno-
go vise nego Sto se nadala. Milan je pokazao Taliti da ona ima
mnoge potencijalne staze pored sobom i uverio je da treba da
istraZuje ono cime bi mogla celim srcem da se bavi. Pomogao
joj je da se upozna sa raznim alternativnim metodama, uglav-
nom reikijem, Ciji je i sam majstor. Ona je bila zainteresovana
i nasla se u alternativnim naukama, iako nikada pre o njima
nije razmisljala. Nastavila je da istraZuje i da se obrazuje u tom
pravcu, prvo u hospisu, poslednjem utocistu za umiruce, gde je
pomagala oZaloS¢enima i onima koji umiru, a potom kasnije sa
Marjanom Ogorevcom.

,Sve to novo znanje i iskustvo dovelo me je do odluke da moram,
i licno i u poslu, da krenem svojim putem. Shvatila sam da smo
moj muz i ja suviSe razli¢iti da bismo mogli da nastavimo da
zajedno idemo istim putem. Ali dobro smo prihvatili rastanak,
o svemu smo se zajedno dogovorili - to je prednost kad imate
konsultanta.” Danas ona ne samo da je majstor reikija vec je
i domacin za radionice karmicke dijagnostike koju je ucila od
Marjana Ogorevca. Kada radi individualne konsultacije koris-
ti i dotis. Vise nema sesije sa Milanom ali povremeno se Cuje
jer, kako Talita kaZe, ,Svakom savetniku potreban je sopstveni
savetnik, i danas moZemo da dajemo savete jedno drugome.”

Da li biste ga preporucili svojim prijateljima i klijentima
imajuci u vidu iskustvo koje ste s njim imali?



,Milan zna kako da na celovit, holisticki nacin poveZe licnu i
poslovnu stranu neke osobe i da joj pomogne da se realizuje na
oba polja, sto je jako vazno ako Zelimo da nademo srecu. Pre-
porucila bih ga svima koji imaju probleme u licnom ili poslov-
nom Zivotu. Uputila sam nekoliko poslovnih ljudi kojima sam
pomogla da nadu izlaz iz licnih problema da se obrate njemu
za poslovne savete.”

Hans van der Goes
biznismen iz Londona, specijalizo-
van za sektor medunarodne trgov-
ine sveZim vo¢em i povréem

,Sesije sa Milanom bile su efikasne i re-
alne, on vas provocira da se otvorite i da
dajete informacije. Uvek sam iznenaden
kako brzo nade problem sa kojim ste
suoceni, i razume ga. Ubrzo potom
uslede jasan zakljucak i savet u vezi s
resenjem. Milan je osoba od poverenja.”

Miha Pogacnik

virtuoz na violini i stru¢njak za lid-
erstvo, kulturni ambasador Repub-
like Slovenije

,U poslovnom svetu se licne stvari
obi¢no odvajaju od poslovnih. Prema
mom iskustvu sa Milanom Krajncom,
izuzetnim covekom, to nije tako. Odmah
sam osetio da mogu da mu verujem.
Poverenje se razvilo u pravo prijateljst-
vo. Primetio sam da se to desava svima
koji rade s njim ili se sretnu s njim. Milan
Zivi metod koji poducava. Koristi svoju
snagu, ali uz neznost i osetljivost. On je
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pravi Kapetan za krize! Preporucio bih
svima da se osmele i da krenu s njim
putem transformacije.”

Simon Lamb
direktor za liderstvo, kulturu i raz-
voj organizacija, London

,Kad sam upoznao Milana skoro odmah
sam osetio vezu, posle par minuta.
Uskoro mi je pokazao dubine koje jed-
va da je iko uspeo do sada da mi pokaZe.
Milan ima sposobnost da vam pomogne
da postanete svesni sebe na nacin koga
do sada jos niste svesni. A sa tom svescu
moZemo da rastemo na nacin koji tradi-
cionalni kouc¢ing ne moZe da iznese. Rad
s njim na daljinu odgovarao je mom
zgusnutom rasporedu. Ja sam mu zah-
valan iz dubine svog srca za sjajne rezu-
Itate. To su bila tri najintenzivnija mese-
ca mog Zivota i posla do sada.”

Privrednik iz Svajcarske

,Posle primene ovog metoda i rada u skladu sa predvidenim pla-
nom mnoge stvari su se promenile: moja misija u Zivotu i staza
kojoj sam krenuo postale su mnogo jasnije. Sada se spontano
fokusiram na ljude i stvari koje su mi istinski vaZne a istovreme-
no izbacujem sve ‘dubre, sav ‘otpad’ iz mog Zivota. Nasao sam
sopstveni ritam i Zivim sa mnogo visSe unutrasnjeg mira.”



Deborah Henderson

osniva¢ i direktor Centra za na-
dahnuto liderstvo, London

,Milan Krajnc je ostavio veliki utisak na
mene svojim intuitivnim sposobnosti-
ma da ‘procita’ Sta se desava sa liderom
koga vodi. Posmatrala sam ga na poslu
i videla sam izbliza kako se lideri opuste
kada osete da ih neko stvarno vidi. On
moZe da im da podrsku tako da mogu
da oslobode blokiranu energiju. Naucio
me je dragocenim vestinama, izmedu
ostalog i metodi theta isceljivanja. Na-
jvise sam bila zahvalna za energiju koju
mi je slao na daljinu, to me je mesecima
stitilo od prehlada koje sam stalno ima-
la. Milan je talentovan covek sa velikim
srcem. Njegov metod moZe biti od po-
moci mnogim liderima kompanija i or-
ganizacija.”

Lawrence Bloom
generalni sekretar Fondacije Budi
Zemlja (Be Earth Foundation),
meduvladina organizacija UN

,0n je sposoban da koristi i da medusob-
no poveze svoj duboki intelekt sa zdra-
vim razumom - a toga mu ne nedostaje.
Na taj nacin moZe da vam efikasno po-
mogne kao kouc i kao mentor.”
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Model dinamicnog liderstva stvoren je

dok sam pokusavao da sacuvam
ljubav svog Zivota.

i MILAN KRAJNC

»Poslusajte moje savete i nemojte praviti iste gresSke
Koje sam ja napravio.«




