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O dijalogu, kulturi i organizacijskom uc¢enju

Komentar Danijele Miljan

Guzva. Gradska vreva, beskonac¢na kolona u kojoj ste
zapeli vadim vozilom. Ne stizete na sastanak u
dogovoreno vrijeme. Dok zatvarate vas automobil,
nakon S§to ste petnaestak minuta trazili parkirno
mijesto, padaju vam na pod svi dokumenti. Do tog
trenutka ve¢ ste uvjereni da je danas najlosiji dan u
vasem zivotu i da kasnjenje od pola sata nitko neée
prihvatiti, iako uvijek stizete na vtijeme (wwjereni ste),
Stovise uvijek ste prvi na sastanku (a #e kao oni drugi).
Zadihani, ulazite u prostoriju. Sjedate na vase
standardno mjesto pored prozora dok svi gledaju u
vas (toplo vam je u licu i osjecate se kao gol/a u izlogn). U
tom trenutku predsjednik Uprave ora¢a vam se
mirnim glasom: "Kolega, vi sigutno znate o ¢emu je
rije¢, molimo vas pojasnite nam $to se to u vasem
odjelu dogada?"

O ¢emu razmisljate bas u tom trenutku? Gdje vam je
paznja? Kako vam izgledaju drugi? Razmisljate li o
tome $to Cete re¢i? Hocete i ispasti pametni, glupi?
Sto ¢e drugi misliti o vama? I konaéno, §to ée se
dogoditi ukoliko ne ispunite ocekivanje prema
samome sebi?

lako je ova pri¢a nesto napetija, svatko od nas nasao
se u slicnoj prilici. Neprekidno sami sebi kreiramo
nove situacije, sve dok ne "naucimo gradivo".
Svakoga dana, bas u svim odnosima u kojima se
nalazimo, trazimo odgovore na ovakva ili na sli¢na
pitanja. Postoji jo$ i teza varijanta, kada sami sebi
uopée ne postavljamo takva pitanja veé samo
reagiramo iz starog reptilskog uma ponasajuci se kao
na autopilotu - samo ravno. Stoga slobodno mozemo
reci da razlog zbog kojeg smo umorni, predvecer kada
dodemo kudi, nije broj stepenica koje smo presli u
tijeku dana dok smo se penjali do ureda predsjednika
Uprave, niti ukupna tezina spisa koju smo nosili (nase
bi nam bice itekako bilo zahvalno na vise fizickog
kretanja), ve¢ smo umorni zbog silnog uskladivanja
naseg ponasanja sa zeljenom slikom o sebi kao i
uskladivanja sa drugim ljudima s kojima smo u
odnosima. Kao sto kaze Edgar H. Schein, jedini nam
je cilj ocuvati svoj "obraz", odnosno prilagoditi se
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situaciji i navuéi odgovarajuéu masku, jer
jedino se tada osje¢amo dobro.

U svojoj praksi imala sam vise puta prilike
vidjeti kako ljudi, nevazno na kojoj se
hijerarhijskoj razini nalaze, "navlace" maske i
trude se zadovoljiti vlastite slike o samima
sebi - ego ideale. Ponekada maske navlace
pojedinci, ponekada manje grupice unutar
organizacije, a ponekada i cijele organizacije
koje su toliko "zaljubljene" u same sebe da su
izgubile kontakt sa svojim kupcima i
njihovim potrebama. Spasava ih jedino
¢injenica da su se zatekle u rastucoj ili
konjunkturnoj bransi. Takvo ili sli¢no
ponasanje u nesto agresivnijim industrijama
no $to su branse "razmazenih" organizacije
zasigurno  bi  rezultiralo  bankrotom.

Postavlja se pitanje: kako se dovodimo u
takve situacije? U situacije gdje je samo-
refleksivnost na tako niskoj razini, gdje je
moguénost dozivljaja samih sebe svedena na
minimum. Odgovor valja potraziti duboko u
nama, u naSim uyjerenjima, pretpostavkama,
prethodnim  iskustvima 1 predrasudama. Svakim
danom umjesto da sami sebi otvaramo
mogucénosti 1 trazimo za nas izazovna ne-
istrazena podruéja, mi sustavno umanjujemo
svoje moguénosti smatrajuéi  "kako sve
znamo", "kako smo veé sve to negdje culi",
pribjegavajudi inventivnim generalizacijama.

Upravo tako izgledaju na$i sastanci; nitko
nikoga ne slusa, ve¢ se svatko bavi samo sa
sobom i1 to onim djelom koji odgovara
vlastitoj prezentaciji - slici o sebi, ali i onom
djelu koji nas tjera na odredena ponasanja
kako bi bili prihvaéeni od drugih. Svi mi
doslovno kreiramo sami sebe kroz osjecaje i
misli, te kroz odnose. Takoder, kreiramo i
odnose kroz sebe. Stoga nikako ne mozemo
reci da bilo koji dio organizacije nema veze sa
nama ili da mi ne utje¢emo na njega. Upravo
bi nas ta stvaralacka povezanost trebala tjerati
na beskonacno $irenje granica spoznaje, kako
o sebi tako i o sustavima u kojima Zivimo i
radimo. Do samog konca gdje nam je posve
jasno da je "sve jedno".

Svjesni ove Cdinjenice, danas ve¢ 1 znanstveno
podrzane, zelja nam je u Aspirji pomodi, sebi ali i
svima koji vjeruyju u beskonacnost osobnog i
organizacijskog  razvoja, u  procesu  njeznije
kontinuirane promjene i u epistemoloskom razvoju.
Upravo je dijalog metoda koja nam moze pomodi u
tom procesu. U samoj svojoj osnovi omogucéava nam
bolje promatranje sebe, te proces mijenjanja nas

samih i organizacija u koje smo uronjeni.

Do osobnog razvoja tesko je dodi ukoliko nema
predanosti i dosljednosti, dok organizacijski razvoj
osim predanosti pojedinca uvijek obiljezava i
apsolutna predanost top menadzmenta, Sto je
¢injenica koja se pokazala to¢nom i u mojoj praksi.
Lideri 1 top menadzeri organizacija su ljudi koji bi prvi
trebali "stati pred ogledalo" i zapitati se "tko sam jar",
kako ja vodim organizaciju, kako ja svojim
ponasanjem utjeem na razvoj organizacije, kako
slusam svoje kolege i $to je sve to $to sam sebi ne
dozvoljavam vidjeti i/ili nauciti?

Dijalog je odli¢cna metoda koja se na vrlo jednostavan
nacin moze inducirati u organizaciju i koja moze
omoguciti dugo oc¢ekivane promjene u organizaciji. Ta
metoda omogucava timovima bolje razumijevanje i
raztjesavanje kompleksnih tema obzirom da u tom
procesu istovremeno moze sudjelovati i viSe od sto
osoba. Najvrjedniji dio dijaloga je upravo Akreirani
prostor u kojem ne nosimo maske, svi smo jednaki, svi
imamo jednako vremena za izrazavanje i sasvim je u
redu ukoliko samo jesmo i ne kazemo ba$ nista. Ali
zato znamo da se uvijek mozemo ukljuciti.

Dijalog kao metoda razvoja se pokazao kao odli¢ni
motivator u organizacijama, jer se zaposleni na svim
razinama hijerarhije osje¢aju jednakima, prihvacenima
i dijelom cjeline. Kroz dijalog sve razine hijerarhije
imaju prilike Cuti i razumjeti, ali 1 pitati za objasnjenje
ukoliko je potrebno. Takav stil izmjene stavova i
misljenja potice osobni i organizacijski razvoj, ali i
ucenje.

Uspjesnost dijaloga ovisi o:

1. Suspendiranju misl - centriramo se, osvijestimo i
otpustimo! Jednostavno nije bitno koju masku nosim,
nije vazno sto ¢e drugi misliti o meni ili $to ¢u, kada i
kako redi. Jedino je vazno da u ovom trenutku

mumfina --%--Mobile- B TAGHeuer

ER INFOSISTEM

business.hr



Clanak: Komentar na tekst “O dijalogn, kulturi i organizacijskom nienn”
Stranica 3/ 3
Tekst omoguéio: IEDC, Bled School of Management

PN

YEARS

pokusam osvijestiti koliko ja zaista razumijem
temu o kojoj se razgovara, kako je
dozivljavam i kako se osje¢am dok slusam o
njoj. Sjetimo se, emocije nas pokrecu.

2. Odredivanju viastitib nyjerenja i pretpostavke -
definirati $to me blokira i sprje¢ava da vidim
"cijelu sliku"? Kako to da ja ne mogu
dozivjeti odredenu situaciju na nacin kao sto
moj kolega moze? Pokusajmo istraziti
razli¢itosti, a u konac¢nici pokusajmo biti ta
razli¢itost, odnosno dozvolimo si moguénost
drugacijeg dozivljaja iste situacije. Ponekada
jednostavno "ne vidimo drvo od sume".

3. Otvaranju modaliteta percepeije - pokusajmo
vidjeti, osjetiti 1 cuti druge (i sebe) na
drugaciji, osim na dosadasnji, poznati nacin.
Postavljajmo si pitanje: kako ja to slusam?
Sto je slusanje za mene? Kako Zelim da me
drugi slusaju? Kada smo u moguénosti
suspendirati nase misli 1 ¢uti razli¢ite stavove
i miSljenja tada prosirujemo "nas svijet", tada
ucimo, a time si otvaramo nove mogucnosti i
gradimo kvalitetnije odnose.

4. Ispitivanju i (samo)reflektiranju - budimo
promatraci samih sebe i grupe. Postavljanjem
pitanja nastojimo dobiti informacije i otkriti
nova podruéja, koja ¢e nam pomodéi u
procesu donosenja odluka. Pitanja mogu biti
usmjerena nama samima, ali i kolegama sa
kojima smo u dijalogu. Kombinacija pitanja i
refleksija omogucava nam ucenje, kreativnije
razmisljanje 1 nadogradnju novog na staro
iskustvo.  Kada uzmemo  pauzu za
(samo)refleksivnost, tidina nam postaje najjaci
saveznik, a ritam razmisljanja, razgovora i
djelovanja se usporava.

Kako bi dijalog doista bio uspjesan, potrebno je da
uvijek vodimo brigu o svom ponasanju, obzirom da je
to jedini nacin kako nas drugi ljudi dozivljavaju. Stoga
u tijeku dijaloga trebamo "ukinuti" statusne simbole a
za vrijeme dijaloga moramo voditi racuna o boji i
tonu glasa koji bi trebao biti podrzavajuéi i
istrazivacki, a nikako osudujuéi. Svi se ljudi
medusobno razlikuju, $to znaci da na razlicitosti
mozemo odgovoriti jedino s razlicitoséu - stoga je
neophodno da si dozvolimo i neke druge moguénosti,
neke koje jos nismo isprobali. Unutar grupe uvijek je
moguce pronaéi odgovor, samo valja "otvoriti o¢i i

usi".

Zastanite na trenutak. Udahnite. Zamislite se u
situaciji sa pocetke price. Upravo ste usli u prostoriju
za sastanak i sjeli na stolicu. Predsjednik uprave vas
pita: "Kolega, vi sigurno znate o ¢emu je tije¢, molim
vas da nam pojasnite §to se to u vasem odjelu
dogada?"

Na koje sve nacine mozete odgovoriti, a da zadrzite
mir i kvalitetne odnose?

Koliko vam je doista stalo do vaseg osobnog razvoja i
razvoja tima u kojem radite?

Koliko sami sebi dajete mogucnosti?

Istrazite prvi korak do dijalogal
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