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OBUKA — NIJE GOTOVO DOK NIJE KRAJ

Imate li omiljeni ekipni sport koji pratite? Mozda je to fudbal ili koSarka ili hokej ili odbojka
na pesku. Jeste li ikada bili na sportskom takmicenju kada je vas omiljeni tim pobedivao do
samog kraja utakmice? Odli¢no su izvrSavali svoje zadatke 1 odjednom se nesto dogodilo!
Vasa omiljena ekipa se raspala, dok je protivni¢ki tim dobio nalet energije 1 izvukao pobedu
iz Celjusti poraza. Razocarani ste, mozda 1 duboko potreSeni. Vas$ tim je toliko vezbao 1
trudio se, ali nisu zavrsili 1 izgubili su na samom kraju. Ponovo shvatate da nije gotovo dok
nije zaista kraj.

Obuka umnogome li¢i na ekipni sport. Nije gotovo dok nije kraj. Zamislite ovakav
scenario. Vi ste trener ii vaSa priprema za obuku se odvija glatko. Podeljeni su formulari za
procenu potreba 1 uz pomo¢ nabrajanja vestina identifikovane su one koje treba poboljSati.
Vrsite obuku 1 grupa je odusevljena Sto uci. Polaznici u€estvuju u reSavanju problema 1
dubokim diskusijama, istovremeno otkrivajuc¢i razli¢ite stavove. ZnaCajna vezba veStina,
procena, feedbek (povratna informacija), u¢enje putem ponavljanja (teach-back) i vase vesto
vodenje kao rukovodioca obukom obezbeduju da se uc¢enje dogada. Smile sheet (formular za
procenu zadovoljstva) se deli na kraju i rezultat pokazuje koliko je nauceno i stvarno stanje.
Polaznici slave odlazec¢i iz u€ionice nasmejani. Nameravaju da promene svoje ponasanje i da
primene ono Sto su ucili. Zadatak je izvrSen. Uspeli ste.

Sacekajte trenutak ...... jo$ nije kraj. Tri meseca kasnije, u radnom okruZenju, samo
nekoliko polaznika su zaista promenili svoje ponaSanje.

Sta je poslo naopako i §ta se jo§ moZe uéiniti da bi se uticalo na rezultate?

Izvesno je izgledalo da Ana 1 polaznici Cine sve prave stvari tokom ucenja scenarija u
uionici. Cak postoji i zna¢ajni dokaz da se uéenje odvijalo kako je bilo planirano. Polaznici
su ¢ak naveli da ¢e promeniti svoje ponaSanje. Ali to nije bio kraj! Smile sheet (formular za
procenu zadovoljstva) ne izgovara poslednju re¢. To je samo pocetna reakcija na sve
planiranje, tezak rad i napor koji se do tog trenutka pokazao. U &emu je Ana pogresila? Sta
je jo$ mogla da ucini da bi uticala na ishod u¢inka u radnom okruzenju? Kako je mogla da
prosiri u¢inak izvan formulara o zadovoljstvu? Dopustite mi da vam ponudim tri realisti¢ne
mogucnosti.

1) Duh u zidovima sobe za obuku

Kada bi zidovi soba za obuku Sirom sveta mogli da progovore, evo §ta bi rekli. Neefikasne
navike su glavni razlog zbog koga izvrSioci ne menjaju svoje ponasSanje u radnom
okruzenju. Neefikasne navike su duhovi koji se razvla¢e po zidovima na svim obukama
Sirom sveta. One su glavna prepreka ucinku, pa ipak, tokom obaveza pri u¢enju, njih
ignoriSu kao da ne postoje. Navike imaju vrlo malo veze sa ,know-how* ili veStinama.
Navike su nacin na koji ljudi vrSe zadatke ili aktivnosti. To ukljuuje ponaSanje ili nacin
ponasanja. Ljudi nekada nisu svesni svojih navika i na¢ina na koji mogu uticati na zeljeni
ishod. Nekoliko primera mogu ovu sliku uciniti jasnijom.
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» Nadredeni koji stalno ¢eka poslednji trenutak da bi saopstio datum, vreme odrzavanja
I dnevni red nedeljnog sastanka kolektiva.

* Nadzorni organ koji putem elektronske poSte komunicira sa pojedina¢nim ¢lanovima
ekipe o problemima sa u¢inkom.

» Beleznik servisa u prodavnici automobila koji stalno zaboravlja da obavesti klijente
da ¢e popravke trajati nekoliko sati duze nego §to je bilo receno.

* Dok stoji u delu gde je izloZena hrana, konobar ili konobarica u restoranu izbegava
kontakt ofima sa klijentima (kojima je neSto potrebno) a koji sede za stolovima koji
su u rejonu koji je njegova/njena odgovornost.

» Lekar i medicinska sestra razgovaraju o zdravstenom stanju pacijenta u liftu gde su
prisutni drugi ljudi, ukljucujuéi i posetioce.

» SluZbenik ostavlja dosije sa poverljivim informacijama otvoren na mestu gde svako
moze da ga vidi.

Dok im se direktno ne ukaZe na navike, ljudi imaju tendenciju da rade ono Sto su uvek 1
radili, na na¢in na koji su to radili. Neefikasne navike treba da budu uvrstene u dnevni red
obuke. Ucesnici treba da ukazu na njih, da o njima razgovaraju, da se obavezu da ¢e ih
ostaviti po strani. Pitaju¢i polaznike da identifikuju neefikasne navike tokom obuke,
omogucavamo im da otkriju te nedostatke 1 da se obavezu da ucine nesto po tom pitanju. Te
navike iznosimo pred ostale da ih vide 1 da o njima razgovaraju na pozitivan nacin. Takode
mozemo da konsolidujemo te navike i da to saopStimo klijentu kao sredstvo za sticanje
podrske u pracenju bavljenja tim navikama.

2) Nevidljivi partner

ResSenje 1z obuke koje nije u skladu sa poslovnim partnerom je reSenje iz obuke koje je, po
svoj prilici, osudeno na propast. Najznacajniji uticaj na rezultate ucinka vrSi klijent 1
neposredni nadzornik polaznika. Kako imamo priliku da angazujemo te vazne partnere,
moramo da nau¢imo kako da ith obuc¢imo u pogledu njihove uloge. Moramo neprestano
razvijati strategije u cilju njthovog ukljucivanja, tako da aktivho podrzavaju Zzeljenu
promenu ponaSanja. Glavni izraz za to je ,,aktivno rukovodenje podrSkom®. To je najveci
izazov za profesionalce u obuci. Svako odeljenje za obuku mora aktivno da ucestvuje u
razvoju strategija koje ¢e imati rezultata u njihovoj organizaciji. To je cilj koji se moze
postic¢i kad se njemu pravilno posveti paznja i1 ulozi potreban napor.

3) Vise od formulara o zadovoljstvu
Ako ste predavac ili instruktor, molim vas da me ne mrzite zbog ovoga $to ¢u re¢i. Mozda se
previse oslanjamo na formular o zadovoljstvu kada ocenjujemo ucinak predavaca |
instruktora. Pored formulara o zadovoljstvu, treba takode uzeti u obzir druge kompetencije i
proceniti ih na odgovaraju¢i nac¢in. Evo nekoliko napomena:
» Efikasno uspostavljanje partnerskih odnosa sa sponzorima i klijentima
« Stvaranje efikasnih nekonvencionalnih metoda dizajna i treninga da bi se iskoristile
vrhunske metodologije ucenja
» Stvaranje strategija za transfer koje uspesno ukljucuju klijente 1 nadzornike u aktivno
poboljsanje rukovodenja (menadzmenta) zeljenom promenom ponasanja.
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To su samo neke od napomena. Imam ih jos, ali ¢e one biti u nekom kasnijem ¢lanku. Neki
savetnici i instruktori ne¢e biti u mogucnosti da uticu na te tipske mere. Kada je to tacno,
treba obratiti paznju i prosiriti njihovu obuku za veée uloge. Zelimo da im pruzimo veéi uvid
u Siru sliku ucinka, $to im omogucava da postanu ja¢i partneri u reSavanju problema
promene ponasanja. Ideja je da se pruze podsticaji 1 prilike da se utiCe na rezultate izvan
formulara o zadovoljstvu tako da obuka zaista pruzi kona¢ni doprinos.

Pre nego sto se rastanemo, obavezno moramo misliti dalje od formulara o zadovoljstvu
(happy sheet-a). Naravno, razmisljanje nije dovoljno, moramo takode da reagujemo.
UspeSna promena obicno pocinje posmatranjem problema na drugaciji nacin i dubokim
razmisljanjem o njemu. Kada smo zaista otvoreni prema alternativama i duboko
razmi$ljamo o tome, ubrzo otkrivamo prakti¢na reSenja koja ¢e nam omoguciti da ostvarimo
svoje ciljeve na naCine o kojima nikada ranije nismo razmisljali. Primena pocinje sa
razmisljanjem. O ¢emu razmisljate? Sta éete uéiniti?

Takode se nadam da ¢ete poceti da probate nove pristupe da bi uticali na promenu ponasanja
u radnom okruzenju.

Mi vam mozZemo pomoci tako §to ¢emo vas uputiti na jasan alat koji ¢e vam pomo¢i u
nastojanju da uspesno sprovedete proces upravljanja neefikasnim navikama. Alat preuzmite
ovde.



http://mngcentar.com/site/FileContent/Resource/BazaZnanja/ObukaRazvoj/Fajlovi/AlatkaLoseNavike.pdf
http://mngcentar.com/site/FileContent/Resource/BazaZnanja/ObukaRazvoj/Fajlovi/AlatkaLoseNavike.pdf

