
 
 

 



 

 UVOD 
U svakom radnom okruženju komunikacija predstavlja osnovu saradnje, koordinacije aktivnosti i 
ostvarivanja zajedničkih ciljeva. Međutim, kvalitet komunikacije ne zavisi samo od razmene 
informacija, već i od sposobnosti zaposlenih da jedni drugima pružaju korisne povratne 
informacije koje doprinose učenju, unapređenju rada i profesionalnom razvoju. Upravo zbog 
toga feedback, odnosno povratna informacija, zauzima značajno mesto u savremenim 
organizacijama koje teže kontinuiranom unapređenju kvaliteta rada i razvoju svojih zaposlenih. 

Iako se pojam feedback-a danas često koristi u poslovnom okruženju, njegov značaj prevazilazi 
pojedinačne razgovore između rukovodilaca i zaposlenih. Feedback predstavlja jedan od ključnih 
mehanizama kroz koje pojedinci, timovi i organizacije stiču uvid u rezultate svog rada, 
prepoznaju mogućnosti za unapređenje i razvijaju sposobnost prilagođavanja promenama. Bez 
kvalitetnih povratnih informacija teško je proceniti da li se aktivnosti odvijaju u željenom 
pravcu, da li se ostvaruju očekivani rezultati i koje promene mogu doprineti boljem 
funkcionisanju organizacije. 

Za pojedince feedback predstavlja važan izvor učenja i razvoja. Ljudi često nisu u mogućnosti da 
potpuno objektivno procene sopstveni rad, ponašanje ili način komunikacije. Povratne 
informacije drugih omogućavaju zaposlenima da bolje razumeju svoje snage, prepoznaju oblasti 
koje zahtevaju unapređenje i razvijaju kompetencije koje doprinose profesionalnom uspehu. 
Kroz kvalitetan feedback zaposleni dobijaju priliku da sagledaju svoj rad iz drugačije perspektive 
i da steknu jasniju sliku o tome kako njihove aktivnosti utiču na druge ljude i na ostvarivanje 
organizacionih ciljeva. 

Značaj feedback-a nije ograničen samo na individualni razvoj. On ima važnu ulogu i u 
funkcionisanju timova. Timovi koji otvoreno razmenjuju povratne informacije obično ostvaruju 
bolju saradnju, brže rešavaju probleme i efikasnije usklađuju svoje aktivnosti. Kroz redovnu 
komunikaciju članovi tima razvijaju međusobno poverenje, bolje razumeju očekivanja i lakše 
prepoznaju načine za unapređenje zajedničkog rada. U takvom okruženju greške se ne skrivaju, 
već se koriste kao prilika za učenje i unapređenje procesa. 

Na organizacionom nivou feedback predstavlja jedan od temelja razvoja organizacija koje uče. 
Organizacije koje kontinuirano prikupljaju, analiziraju i koriste povratne informacije lakše 
prepoznaju probleme, brže se prilagođavaju promenama i efikasnije unapređuju svoje procese 
rada. Umesto da se oslanjaju na pretpostavke ili pojedinačna mišljenja, one koriste iskustva 
zaposlenih, klijenata i saradnika kao vredan izvor informacija za donošenje odluka i razvoj 
poslovanja. 

Koncept organizacije koja uči zasniva se na ideji da svako iskustvo može predstavljati priliku za 
unapređenje. U takvim organizacijama zaposleni nisu samo izvršioci zadataka, već aktivni 
učesnici u procesu razvoja i unapređenja rada. Povratne informacije postaju sastavni deo 
svakodnevne komunikacije i predstavljaju važan alat za sticanje novih znanja i unapređenje 
postojećih praksi. 



Otvorena komunikacija predstavlja neophodan uslov za razvoj kvalitetne kulture feedback-a. U 
organizacijama u kojima zaposleni imaju slobodu da izraze mišljenje, postavljaju pitanja i ukažu 
na probleme bez straha od negativnih posledica, razmena povratnih informacija postaje prirodan 
deo rada. Takvo okruženje podstiče saradnju, međusobno poštovanje i spremnost zaposlenih da 
aktivno učestvuju u unapređenju organizacije. 

Nasuprot tome, u organizacijama u kojima dominiraju strah, zatvorena komunikacija ili kultura 
okrivljavanja, feedback često izostaje ili se svodi na formalne procedure bez stvarnog efekta. 
Zaposleni tada izbegavaju da iznose mišljenja, prećutkuju probleme i retko pružaju iskrene 
povratne informacije. Posledica toga može biti usporen razvoj organizacije, ponavljanje istih 
grešaka i smanjena angažovanost zaposlenih. 

Povratne informacije imaju direktan uticaj na kvalitet rada i ostvarivanje rezultata. Kada 
zaposleni dobijaju pravovremene i konkretne informacije o svom radu, lakše prepoznaju šta rade 
dobro i šta mogu unaprediti. Time se povećava verovatnoća da će pozitivna ponašanja biti 
zadržana, a nedostaci blagovremeno otklonjeni. Istovremeno, organizacija dobija mogućnost da 
razvija kompetencije zaposlenih i podiže ukupni kvalitet rada. 

Nedostatak feedback-a može imati brojne negativne posledice. Zaposleni koji ne dobijaju 
povratne informacije često nisu sigurni da li ispunjavaju očekivanja, da li rade na odgovarajući 
način i koje oblasti treba da razvijaju. To može dovesti do pada motivacije, nesigurnosti, 
pogrešnih pretpostavki i smanjenja kvaliteta rada. Kada povratne informacije izostanu, prilike za 
učenje i unapređenje ostaju neiskorišćene, a problemi se često prepoznaju tek kada postanu 
ozbiljniji i teži za rešavanje. 

Važno je naglasiti da feedback nije isto što i kritika. Jedna od najčešćih zabluda jeste da povratna 
informacija podrazumeva ukazivanje na greške ili nedostatke. U stvarnosti, kvalitetan feedback 
obuhvata i prepoznavanje uspeha, pohvalu dobrih rezultata, podsticanje razvoja i pružanje 
podrške zaposlenima. Njegov osnovni cilj nije kritikovanje, već unapređenje rada i profesionalni 
razvoj pojedinca. 

Kada se feedback koristi na odgovarajući način, on postaje alat za razvoj, a ne sredstvo za 
kažnjavanje ili procenjivanje lične vrednosti zaposlenih. Takav pristup doprinosi stvaranju 
pozitivne organizacione kulture u kojoj se ljudi osećaju cenjeno, podržano i motivisano da 
unapređuju svoje sposobnosti. 

Odgovornost za kvalitet razmene povratnih informacija ne pripada samo rukovodiocima. Iako 
lideri imaju važnu ulogu u uspostavljanju organizacione kulture i davanju primera kroz 
sopstveno ponašanje, razvoj kulture feedback-a zahteva aktivno učešće svih zaposlenih. Svaki 
član organizacije može doprineti kvalitetnijoj komunikaciji kroz spremnost da pruža 
konstruktivne povratne informacije, otvoreno prihvata sugestije drugih i koristi ih za unapređenje 
svog rada. 

Kultura feedback-a ne nastaje spontano niti se razvija preko noći. Ona zahteva vreme, poverenje, 
razvijene komunikacione veštine i spremnost zaposlenih da uče jedni od drugih. Međutim, 
organizacije koje uspešno razviju takvu kulturu ostvaruju brojne koristi – od boljih međuljudskih 
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odnosa i veće angažovanosti zaposlenih do kvalitetnijih poslovnih rezultata i većeg kapaciteta za 
kontinuirano unapređenje. 

Cilj ovog priručnika jeste da pruži zaposlenima i rukovodiocima praktično razumevanje značaja 
feedback-a i njegove uloge u profesionalnom razvoju i unapređenju rada. Kroz naredna poglavlja 
biće obrađeni različiti aspekti davanja i primanja povratnih informacija, njihov značaj za razvoj 
pojedinaca i timova, kao i načini izgradnje organizacione kulture zasnovane na otvorenoj 
komunikaciji, poverenju i kontinuiranom učenju. 

Razvijanje kulture feedback-a predstavlja ulaganje u ljude, odnose i kvalitet rada. Organizacije 
koje podstiču otvorenu razmenu povratnih informacija stvaraju okruženje u kojem zaposleni 
imaju priliku da rastu, razvijaju svoje potencijale i zajednički doprinose ostvarivanju 
organizacionih ciljeva. 

 

 
 

 RAZUMEVANJE FEEDBACK-A 
U svakodnevnom poslovnom okruženju zaposleni neprestano razmenjuju informacije, sarađuju, 
donose odluke i zajednički rade na ostvarivanju organizacionih ciljeva. Međutim, sama razmena 
informacija nije dovoljna da bi se obezbedilo kontinuirano unapređenje rada i profesionalni 
razvoj zaposlenih. Da bi pojedinci i timovi mogli da procene kvalitet svog rada, prepoznaju 
mogućnosti za unapređenje i razvijaju svoje potencijale, neophodno je postojanje kvalitetnih 
povratnih informacija. Upravo zato feedback predstavlja jedan od najvažnijih elemenata 
savremene organizacione komunikacije. 
 
Feedback ili povratna informacija predstavlja informaciju koju osoba dobija o svom radu, 
ponašanju, rezultatima, postupcima ili načinu komunikacije. Njegova osnovna svrha nije procena 
lične vrednosti pojedinca, već pružanje uvida koji može doprineti učenju, razvoju i unapređenju 
rada. 
 
Kada zaposleni dobije povratnu informaciju, on stiče mogućnost da sagleda kako njegovi 
postupci utiču na druge ljude, kakve rezultate ostvaruje i koje aktivnosti može zadržati ili 
unaprediti. Bez takvih informacija teško je objektivno proceniti sopstveni rad i doneti kvalitetne 
odluke o daljem razvoju. 
 
Feedback ima višestruku funkciju u organizaciji. On pomaže zaposlenima da razumeju 
očekivanja, omogućava rukovodiocima da usmeravaju razvoj svojih timova, doprinosi boljoj 
saradnji među kolegama i predstavlja važan alat za unapređenje organizacionih procesa. 
Istovremeno, povratne informacije omogućavaju organizaciji da identifikuje dobre prakse, 
prepozna probleme i razvija kulturu kontinuiranog učenja. 
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Iako se pojam feedback često koristi u poslovnoj komunikaciji, on se neretko pogrešno 
poistovećuje sa kritikom ili pohvalom. Razumevanje razlike između ovih pojmova predstavlja 
važan korak u razvoju kvalitetne kulture feedback-a. 
 
Kritika je najčešće usmerena na ukazivanje na greške, propuste ili ponašanja koja nisu u skladu 
sa očekivanjima. Ona može biti konstruktivna ili destruktivna. Konstruktivna kritika ima za cilj 
unapređenje rada i pruža konkretne smernice za poboljšanje. Destruktivna kritika usmerena je na 
osuđivanje, omalovažavanje ili izazivanje osećaja krivice i obično ne doprinosi razvoju 
zaposlenih. 
Pohvala predstavlja prepoznavanje i isticanje pozitivnih ponašanja, rezultata ili doprinosa 
zaposlenog. Ona ima važnu motivacionu ulogu jer podstiče poželjna ponašanja i doprinosi 
osećaju uvaženosti i profesionalne vrednosti. 
 
Feedback je širi pojam od kritike i pohvale. On može sadržati elemente jednog i drugog, ali 
njegova osnovna svrha nije ni kažnjavanje ni nagrađivanje. Cilj feedback-a jeste pružanje 
informacija koje zaposlenom pomažu da razume efekte svog rada i da donese odluke o tome šta 
treba da nastavi da radi, a šta može unaprediti. 
 
Na primer, rečenica: 
„Odlično si pripremio izveštaj.“ 
predstavlja pohvalu. 
Rečenica: 
„Izveštaj sadrži nekoliko netačnih podataka.“ 
predstavlja kritiku. 
Međutim, povratna informacija može glasiti: 
„Izveštaj je bio pregledan i dobro strukturiran, što je olakšalo donošenje odluka. Ipak, u delu koji 
se odnosi na finansijske podatke pojavilo se nekoliko netačnosti koje bi trebalo dodatno 
proveravati pre slanja.“ 
 
Ovako formulisana povratna informacija sadrži i prepoznavanje pozitivnih aspekata rada i 
konkretne smernice za unapređenje. 
 
U organizacijama se feedback može davati na različite načine. Jedna od osnovnih podela odnosi 
se na formalni i neformalni feedback. 
 
Formalni feedback predstavlja organizovanu i unapred planiranu razmenu povratnih informacija. 
Najčešće se javlja kroz godišnje razgovore o učinku, evaluacije rada, procene performansi, 
razvojne razgovore ili druge strukturirane procese koje organizacija sprovodi. 
 
Prednost formalnog feedback-a jeste sistematičnost. On omogućava detaljniju analizu rezultata 
rada i pruža zaposlenom priliku da razgovara o svojim ciljevima, postignućima i mogućnostima 
za razvoj. 
 
Međutim, ukoliko se feedback daje isključivo kroz formalne procese koji se sprovode jednom ili 
dva puta godišnje, njegov efekat može biti ograničen. Zbog toga je značajan i neformalni 
feedback. 
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Neformalni feedback odvija se svakodnevno kroz komunikaciju između kolega, rukovodilaca i 
zaposlenih. On može biti kratak komentar nakon sastanka, sugestija tokom rada na projektu, 
pohvala za dobro obavljen zadatak ili razgovor o mogućnostima unapređenja određenog procesa. 
Upravo neformalni feedback često ima najveći uticaj na svakodnevni razvoj zaposlenih jer 
omogućava brzo reagovanje i neposrednu primenu dobijenih informacija. 
 
Pored formalnog i neformalnog feedback-a, značajno je razlikovati razvojni i korektivni 
feedback. 
Razvojni feedback usmeren je na unapređenje potencijala zaposlenog. Njegov cilj nije 
ispravljanje grešaka, već podsticanje daljeg razvoja kompetencija i profesionalnog napretka. 
 
Takve povratne informacije mogu ukazivati na mogućnosti za dodatno usavršavanje, razvoj 
novih veština ili preuzimanje složenijih odgovornosti. 
 
Na primer: 
„Primetio sam da veoma uspešno vodiš sastanke. Možda bi mogao da se uključiš u vođenje većih 
projekata i dodatno razviješ liderske veštine.“ 
 
Korektivni feedback ima drugačiju svrhu. Njegov cilj je da ukaže na ponašanja, postupke ili 
rezultate koje je potrebno promeniti ili unaprediti. 
 
Važno je naglasiti da korektivni feedback ne treba da bude usmeren na kritikovanje osobe, već na 
konkretna ponašanja i rezultate koji mogu biti poboljšani. 
 
Najveći efekat postiže se kada se razvojni i korektivni feedback koriste zajedno, jer omogućavaju 
zaposlenom da istovremeno prepozna svoje snage i oblasti koje zahtevaju dodatni rad. 
 
Jedan od ključnih faktora kvalitetnog feedback-a jeste njegova pravovremenost. Povratna 
informacija ima najveću vrednost kada se daje u razumnom vremenskom periodu nakon 
događaja na koji se odnosi. 
 
Ukoliko se feedback odlaže predugo, zaposleni može izgubiti vezu između svog ponašanja i 
posledica koje su nastale. Tada mogućnost za učenje postaje manja, a efekat povratne informacije 
slabiji. 
 
Pravovremene povratne informacije omogućavaju zaposlenima da: 

●​ brže koriguju greške; 
●​ zadrže dobra ponašanja; 
●​ lakše povežu uzrok i posledicu; 
●​ efikasnije unaprede svoj rad; 
●​ održe motivaciju za razvoj. 

 
To ne znači da feedback mora biti dat istog trenutka kada se određena situacija dogodi. Ponekad 
je potrebno sačekati odgovarajući trenutak kako bi razgovor bio konstruktivan i profesionalan. 
Međutim, odlaganje povratnih informacija nedeljama ili mesecima uglavnom umanjuje njihovu 
korisnost. 
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U organizacijama postoje brojne zablude o feedback-u koje mogu otežati razvoj kvalitetne 
komunikacije. 
 
Jedna od najčešćih zabluda jeste uverenje da feedback podrazumeva samo ukazivanje na greške. 
Zbog toga mnogi zaposleni sam pomen povratnih informacija povezuju sa neprijatnim 
razgovorima ili kritikama. 
 
Druga česta zabluda jeste da se feedback daje samo zaposlenima koji imaju probleme u radu. U 
stvarnosti, povratne informacije su podjednako važne za uspešne zaposlene jer im pomažu da 
nastave da razvijaju svoje potencijale. 
 
Pojedinci ponekad veruju i da je feedback odgovornost isključivo rukovodilaca. Iako lideri imaju 
važnu ulogu u davanju povratnih informacija, kvalitetna kultura feedback-a podrazumeva da 
zaposleni međusobno razmenjuju korisne informacije i aktivno učestvuju u procesu učenja. 
 
Postoji i zabluda da će otvorena razmena povratnih informacija neminovno dovesti do 
konflikata. Naprotiv, kada se feedback daje na profesionalan i konstruktivan način, on često 
sprečava nastanak ozbiljnijih nesporazuma i problema. 
 
Jedna od najvažnijih funkcija feedback-a jeste njegova uloga u učenju i unapređenju rada. Ljudi 
najefikasnije napreduju kada imaju priliku da razumeju šta rade dobro, šta mogu unaprediti i na 
koji način mogu postići bolje rezultate. 
 
Povratne informacije omogućavaju zaposlenima da pretvore iskustva u znanje. Svaki uspeh, 
greška, izazov ili profesionalna situacija mogu postati prilika za razvoj ukoliko su praćeni 
kvalitetnom analizom i povratnim informacijama. 
 
Organizacije koje podstiču takav pristup razvijaju kulturu kontinuiranog unapređenja u kojoj se 
greške koriste za učenje, a uspešne prakse za širenje znanja i iskustava. 
 
Važno je razumeti da kvalitet feedback-a nije odgovornost samo rukovodilaca ili sektora ljudskih 
resursa. Svaki zaposleni utiče na organizacionu kulturu kroz način na koji komunicira sa 
drugima. 
 
Odgovornost za kvalitet komunikacije podrazumeva spremnost da: 

●​ pružamo konstruktivne povratne informacije; 
●​ otvoreno prihvatamo sugestije drugih; 
●​ postavljamo pitanja kada nešto nije jasno; 
●​ ukazujemo na probleme na profesionalan način; 
●​ doprinosimo razmeni znanja i iskustava. 

 
Kultura feedback-a ne može postojati ukoliko zaposleni očekuju da samo primaju povratne 
informacije, a nisu spremni da ih pružaju drugima. 
 
Zbog toga razvoj kvalitetne organizacione komunikacije zahteva aktivno učešće svih članova 
organizacije. Kada zaposleni razumeju feedback kao alat za razvoj, a ne kao sredstvo kritike ili 
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procene lične vrednosti, stvaraju se uslovi za otvoreniju saradnju, veće poverenje i kontinuirano 
unapređenje rada. 
 
Upravo zato feedback predstavlja mnogo više od obične povratne informacije. On je jedan od 
najvažnijih mehanizama profesionalnog razvoja, organizacionog učenja i izgradnje radnog 
okruženja zasnovanog na poverenju, saradnji i zajedničkom napretku. 
 

 

 

ZNAČAJ FEEDBACK-A ZA LIČNI I 
PROFESIONALNI RAZVOJ 
Profesionalni razvoj zaposlenih ne zavisi isključivo od formalnog obrazovanja, radnog iskustva 
ili stručnih obuka. Iako su svi ovi elementi važni, jedan od najznačajnijih faktora razvoja jeste 
sposobnost pojedinca da dobija, razume i koristi povratne informacije o svom radu. Feedback 
omogućava zaposlenima da steknu realniju sliku o svojim rezultatima, bolje razumeju sopstvene 
snage i slabosti i prepoznaju mogućnosti za dalji razvoj. Upravo zbog toga kvalitetne povratne 
informacije predstavljaju jedan od najvažnijih alata profesionalnog usavršavanja. 
 
U svakodnevnom radu ljudi često nisu u mogućnosti da objektivno procene kvalitet svojih 
postupaka, komunikacije ili rezultata koje ostvaruju. Sopstvenu perspektivu prirodno oblikuju 
lična iskustva, očekivanja i uverenja. Povratne informacije drugih ljudi pružaju dodatnu 
perspektivu koja omogućava šire i objektivnije sagledavanje sopstvenog rada. Na taj način 
feedback postaje važan izvor znanja o nama samima i našem profesionalnom funkcionisanju. 
 
Jedna od najvažnijih funkcija feedback-a jeste njegova uloga u procesu učenja. Ljudi najbrže 
napreduju kada dobijaju jasne informacije o tome šta rade dobro, šta mogu unaprediti i na koji 
način mogu ostvariti bolje rezultate. Bez povratnih informacija razvoj se često zasniva na 
pretpostavkama, nagađanjima i pokušajima da sami procenimo kvalitet svog rada. 
 
Kada zaposleni dobije kvalitetan feedback, on dobija priliku da poveže svoje ponašanje sa 
rezultatima koje ostvaruje. Na taj način stvara se proces učenja zasnovan na stvarnim iskustvima. 
Umesto da ponavlja iste obrasce ponašanja bez razumevanja njihovih posledica, pojedinac dobija 
priliku da razvija efikasnije načine rada. 
 
Na primer, zaposleni koji dobije informaciju da su njegovi izveštaji izuzetno detaljni, ali da zbog 
obimnosti otežavaju brzo donošenje odluka, može naučiti kako da informacije prezentuje jasnije 
i preglednije. Na taj način feedback postaje direktan pokretač razvoja novih kompetencija. 
 
Povratne informacije imaju važnu ulogu i u prepoznavanju sopstvenih snaga. Ljudi često više 
pažnje posvećuju svojim nedostacima nego kvalitetima koje poseduju. Zbog toga se dešava da 
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zaposleni nisu u potpunosti svesni svojih potencijala i oblasti u kojima ostvaruju izuzetne 
rezultate. 
Kvalitetan feedback omogućava zaposlenima da prepoznaju svoje prednosti i da ih svesno 
koriste u radu. Kada neko dobije informaciju da poseduje izražene organizacione sposobnosti, 
kvalitetne komunikacione veštine ili sposobnost rešavanja problema, lakše može razvijati te 
potencijale i koristiti ih za ostvarivanje profesionalnih ciljeva. 
 
Prepoznavanje snaga nije važno samo zbog povećanja samopouzdanja. Ono omogućava 
zaposlenima da efikasnije usmeravaju svoj razvoj i da grade karijeru u oblastima u kojima mogu 
ostvariti najveći doprinos i najbolje rezultate. 
 
Jednako važna funkcija feedback-a jeste prepoznavanje oblasti koje zahtevaju unapređenje. 
Profesionalni razvoj nije moguć bez sposobnosti da uočimo gde postoji prostor za napredak. 
 
Povratne informacije pomažu zaposlenima da identifikuju: 

●​ znanja koja je potrebno proširiti; 
●​ veštine koje treba unaprediti; 
●​ ponašanja koja otežavaju saradnju; 
●​ navike koje utiču na rezultate rada; 
●​ obrasce komunikacije koji zahtevaju promene. 

 
Bez takvih informacija zaposleni često nastavljaju da primenjuju iste postupke nesvesni njihovih 
ograničenja ili negativnih posledica. 
 
Važno je naglasiti da ukazivanje na oblasti za unapređenje ne predstavlja kritiku ličnosti 
zaposlenog. Naprotiv, ono predstavlja priliku za razvoj i unapređenje profesionalnih 
kompetencija. Organizacije koje uspešno razvijaju kulturu feedback-a stvaraju okruženje u 
kojem se informacije o mogućnostima za napredak doživljavaju kao podrška razvoju, a ne kao 
napad ili osuda. 
 
Jedan od najvažnijih doprinosa feedback-a jeste razvoj samosvesti. Samosvest predstavlja 
sposobnost pojedinca da realno sagleda sebe, svoje ponašanje, znanja, sposobnosti i uticaj koji 
ima na druge ljude. 
 
Mnogi profesionalni problemi nastaju upravo zbog nedostatka samosvesti. Osoba može verovati 
da uspešno komunicira sa kolegama, dok okruženje njenu komunikaciju doživljava kao nejasnu 
ili previše direktnu. Zaposleni može smatrati da dobro organizuje svoje vreme, dok rezultati 
pokazuju česta kašnjenja i neispunjavanje rokova. 
 
Povratne informacije omogućavaju pojedincu da uporedi sopstvenu percepciju sa percepcijom 
drugih ljudi. Na taj način razvija se realnija slika o sopstvenom radu i ponašanju. 
 
Što je samosvest razvijenija, veća je verovatnoća da će zaposleni prepoznati prilike za razvoj, 
efikasnije upravljati svojim ponašanjem i donositi kvalitetnije profesionalne odluke. 

Sadrzaj je zasticen

Registrujte se za pristup celom prirucniku



Feedback doprinosi i objektivnijoj proceni rada. Ljudi često imaju tendenciju da svoje rezultate 
procenjuju kroz lične utiske ili pojedinačne situacije. Međutim, profesionalni razvoj zahteva 
oslanjanje na činjenice, rezultate i konkretna zapažanja. 
 
Objektivna procena rada omogućava zaposlenima da: 

●​ realnije sagledaju kvalitet svog rada; 
●​ prepoznaju stvarne rezultate; 
●​ donose odluke zasnovane na činjenicama; 
●​ usmere razvojne aktivnosti na najvažnije oblasti; 
●​ prate napredak tokom vremena. 

 
Kada se feedback zasniva na konkretnim primerima i objektivnim pokazateljima, on postaje 
pouzdan alat za profesionalni razvoj i unapređenje performansi. 
 
Povratne informacije imaju značajan uticaj i na razvoj profesionalne odgovornosti. Zaposleni 
koji redovno dobijaju informacije o svom radu razvijaju veću svest o posledicama svojih 
postupaka i značaju sopstvenog doprinosa organizaciji. 
 
Kada pojedinac razume kako njegovi postupci utiču na rezultate tima, kvalitet usluge ili 
funkcionisanje procesa, raste njegova spremnost da preuzme odgovornost za svoj rad. 
 
Feedback podstiče odgovornost jer: 

●​ povećava svest o očekivanjima; 
●​ omogućava uočavanje posledica ponašanja; 
●​ podstiče samostalno rešavanje problema; 
●​ razvija osećaj profesionalne zrelosti; 
●​ doprinosi kontinuiranom unapređenju rada. 

 
Odgovornost ne nastaje kroz kontrolu i nadzor, već kroz razumevanje sopstvene uloge i uticaja 
na organizacione rezultate. Kvalitetan feedback upravo tome doprinosi. 
 
Jedna od važnih funkcija feedback-a jeste povećanje motivacije i angažovanosti zaposlenih. 
Ljudi žele da znaju da li njihov rad ima smisla, da li ostvaruju dobre rezultate i da li njihov 
doprinos neko prepoznaje. 
 
Kada zaposleni ne dobijaju povratne informacije, često dolazi do nesigurnosti, pada motivacije i 
osećaja da njihov trud prolazi nezapaženo. Nasuprot tome, kvalitetan feedback pruža potvrdu da 
organizacija prepoznaje rezultate rada i da postoji interesovanje za razvoj zaposlenih. 
 
Posebno je važna uloga pozitivnog feedback-a. Prepoznavanje uspeha, truda i postignuća 
doprinosi osećaju profesionalne vrednosti i podstiče zaposlene da nastave sa kvalitetnim radom. 
 
Međutim, motivacioni efekat feedback-a ne proizlazi samo iz pohvala. Zaposleni često osećaju 
veću angažovanost kada dobiju konkretne smernice za razvoj jer tada jasnije vide mogućnosti za 
napredak i profesionalni rast. 
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Kvalitetan feedback doprinosi i razvoju samopouzdanja. Samopouzdanje se ne zasniva samo na 
ličnom uverenju u sopstvene sposobnosti, već i na iskustvima koja potvrđuju da pojedinac 
poseduje određene kompetencije i ostvaruje rezultate. 
 
Kada zaposleni dobija konkretne informacije o svojim uspesima i kvalitetima, razvija realniju i 
stabilniju sliku o svojim sposobnostima. Takvo samopouzdanje zasniva se na stvarnim 
iskustvima i rezultatima, a ne na pretpostavkama ili željama. 
 
Istovremeno, kvalitetan feedback pomaže da se izbegne i druga krajnost – precenjivanje 
sopstvenih sposobnosti. Objektivne povratne informacije omogućavaju zaposlenima da razviju 
uravnotežen pogled na svoje kompetencije i potrebe za daljim razvojem. 
 
Jedna od najvećih vrednosti feedback-a jeste mogućnost učenja iz uspeha i grešaka. Ljudi često 
više pažnje posvećuju neuspesima nego uspesima, iako obe vrste iskustava predstavljaju važan 
izvor znanja. 
 
Analiza uspeha omogućava zaposlenima da razumeju: 

●​ šta je doprinelo dobrim rezultatima; 
●​ koje veštine su bile ključne; 
●​ koje navike treba zadržati; 
●​ koje metode rada daju najbolje rezultate. 

 
Sa druge strane, analiza grešaka pruža priliku da se prepoznaju faktori koji su doveli do 
problema i da se razviju efikasniji pristupi za budućnost. 
 
Kada se feedback koristi na ovaj način, svako iskustvo postaje prilika za učenje i profesionalni 
napredak. 
 
Povratne informacije predstavljaju snažnu podršku razvoju kompetencija. Bilo da se radi o 
stručnim znanjima, komunikacionim veštinama, organizaciji rada, liderstvu ili timskoj saradnji, 
kvalitetan feedback omogućava zaposlenima da preciznije usmere svoje razvojne aktivnosti. 
 
Umesto da nasumično biraju oblasti za usavršavanje, zaposleni na osnovu feedback-a mogu 
identifikovati kompetencije koje će imati najveći uticaj na njihov profesionalni razvoj. 
 
Na primer, zaposleni koji dobija povratne informacije da poseduje odlična stručna znanja, ali da 
ima poteškoće u prezentovanju ideja pred grupom, može usmeriti razvoj upravo na unapređenje 
prezentacionih i komunikacionih veština. 
 
Takav pristup omogućava efikasnije korišćenje vremena i resursa namenjenih razvoju. 
 
Brojni primeri iz prakse potvrđuju značaj feedback-a za profesionalni razvoj. Novi zaposleni koji 
redovno dobija smernice i povratne informacije brže se prilagođava organizaciji i uspešnije 
savladava radne zadatke. Stručnjak koji aktivno traži mišljenje kolega i klijenata lakše 
unapređuje kvalitet svojih usluga. Rukovodilac koji koristi povratne informacije tima razvija 
kvalitetnije liderske veštine i bolje razume potrebe zaposlenih. 
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U svim ovim slučajevima zajednički imenitelj jeste spremnost da se povratne informacije koriste 
kao alat za razvoj, a ne kao povod za odbranu ili opravdavanje. 
 
Kvalitetan feedback predstavlja jedan od najvažnijih pokretača ličnog i profesionalnog razvoja. 
On pomaže zaposlenima da bolje razumeju sebe, objektivnije procene svoj rad, razvijaju 
kompetencije i unapređuju rezultate koje ostvaruju. Kroz povratne informacije pojedinci stiču 
priliku da uče iz iskustava, prepoznaju svoje potencijale i aktivno rade na oblastima koje 
zahtevaju dodatni razvoj. Upravo zato feedback treba posmatrati kao jedan od najvrednijih 
resursa za izgradnju uspešne karijere i ostvarivanje punog profesionalnog potencijala. 
 

 

 

 KAKO DAVATI KVALITETAN 
FEEDBACK 
Davanje feedback-a predstavlja jednu od najvažnijih komunikacionih veština u savremenom 
radnom okruženju. Bez obzira na to da li je reč o rukovodiocima, članovima tima, mentorima ili 
kolegama, sposobnost pružanja kvalitetnih povratnih informacija ima značajan uticaj na razvoj 
zaposlenih, kvalitet saradnje i ostvarivanje organizacionih ciljeva. Ipak, iako većina ljudi 
prepoznaje važnost feedback-a, mnogi nisu sigurni kako da ga daju na način koji će zaista 
doprineti učenju, motivaciji i unapređenju rada. 
 
Nepravilno dat feedback može izazvati otpor, frustraciju, nesporazume ili narušavanje 
međuljudskih odnosa. Sa druge strane, kvalitetno pružene povratne informacije mogu podstaći 
razvoj kompetencija, povećati angažovanost zaposlenih i doprineti stvaranju kulture otvorene 
komunikacije. Upravo zbog toga nije dovoljno samo imati dobru nameru. Potrebno je razviti 
veštine koje omogućavaju da feedback bude jasan, koristan, objektivan i usmeren na razvoj. 
 
Kvalitetan feedback poseduje određene karakteristike koje ga razlikuju od nejasnih komentara, 
kritika ili subjektivnih procena. Njegova osnovna svrha jeste da osobi pruži informacije koje će 
joj pomoći da razume efekte svog rada i da prepozna mogućnosti za unapređenje. 
 
Pre svega, kvalitetan feedback treba da bude jasan i razumljiv. Osoba koja prima povratnu 
informaciju mora moći lako da razume šta joj se saopštava i zašto je ta informacija važna. 
Nejasne poruke često dovode do pogrešnih tumačenja i umanjuju mogućnost da feedback bude 
iskorišćen za razvoj. 
 
Kvalitetan feedback treba da bude konkretan, zasnovan na činjenicama, usmeren na ponašanja 
koja se mogu menjati i pružen sa iskrenom namerom da doprinese razvoju sagovornika. Njegov 
cilj nije da izazove osećaj krivice ili nelagodnosti, već da podstakne razmišljanje, učenje i 
unapređenje rada. 
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Jedan od najvažnijih principa davanja feedback-a jeste fokus na ponašanje i rezultate, a ne na 
ličnost osobe. U praksi se često dešava da ljudi komentarišu karakterne osobine ili donose opšte 
procene o drugima umesto da govore o konkretnim postupcima. 
 
Na primer, rečenica: 
„Ti si neodgovoran.“ 
predstavlja procenu ličnosti. 
Sa druge strane: 
„Izveštaj nije dostavljen u dogovorenom roku, zbog čega je kasnila priprema mesečne analize.“ 
predstavlja opis konkretnog ponašanja i njegovih posledica. 
 
Razlika između ova dva pristupa je ogromna. Kada feedback napada ličnost osobe, prirodna 
reakcija često postaje odbrana, negiranje ili opravdavanje. Međutim, kada se govori o 
konkretnom ponašanju, mnogo je veća verovatnoća da će zaposleni razumeti poruku i razmotriti 
mogućnost promene. 
 
Ljudi ne mogu promeniti svoju ličnost preko noći, ali mogu menjati ponašanja, navike i načine 
rada. Zbog toga kvalitetan feedback treba da bude usmeren upravo na ono što osoba može 
unaprediti. 
 
Konkretnost predstavlja još jednu ključnu karakteristiku kvalitetnih povratnih informacija. Opšte 
i neodređene izjave retko pružaju dovoljno informacija za razvoj. 
 
Na primer: 
„Treba da budeš bolji u komunikaciji.“ 
zvuči jednostavno, ali ne pruža odgovor na pitanje šta tačno treba promeniti. 
Mnogo korisnije je reći: 
„Na sastanku si nekoliko puta prekinuo kolege dok su iznosile svoje predloge. Kada bi sačekao 
da završe izlaganje, komunikacija bi bila konstruktivnija i svi bi imali priliku da iznesu svoje 
mišljenje.“ 
 
Ovako formulisana povratna informacija pruža jasnu sliku o ponašanju koje je primećeno i 
ukazuje na mogućnost za unapređenje. 
 
Konkretnost omogućava zaposlenom da tačno razume šta treba da nastavi da radi ili šta treba da 
promeni. Bez nje feedback ostaje previše apstraktan da bi imao stvarnu razvojnu vrednost. 
Pored konkretnosti, izuzetno je važna i objektivnost. Kvalitetan feedback zasniva se na 
činjenicama, zapažanjima i stvarnim događajima, a ne na pretpostavkama, glasinama ili ličnim 
simpatijama i antipatijama. 
 
Objektivnost podrazumeva da osoba koja daje feedback razlikuje činjenice od ličnih utisaka. 
 
Na primer: 
„Mislim da te posao ne zanima.“ 
predstavlja pretpostavku. 
Sa druge strane: 

Sadrzaj je zasticen

Registrujte se za pristup celom prirucniku



„Primetio sam da tokom poslednja tri sastanka nisi učestvovao u diskusiji i da nisi dostavio 
predloge koji su bili dogovoreni.“ 
predstavlja činjenice koje se mogu proveriti. 
 
Objektivan feedback povećava verovatnoću da će ga sagovornik prihvatiti kao koristan i 
pravičan. Kada se povratne informacije zasnivaju na subjektivnim procenama, postoji veća 
mogućnost nesporazuma i otpora. 
 
Jedan od najčešće zanemarenih elemenata kvalitetnog feedback-a jeste pravovremenost. 
Povratne informacije imaju najveću vrednost kada se daju u razumnom vremenskom periodu 
nakon događaja na koji se odnose. 
 
Ako se na važan problem ukaže tek nakon nekoliko meseci, osoba može imati poteškoća da 
poveže svoje ponašanje sa posledicama koje su nastale. Takođe, propušta se prilika da se greške 
ranije isprave i da se dobra ponašanja dodatno učvrste. 
 
Pravovremen feedback omogućava: 

●​ brže učenje; 
●​ efikasnije korigovanje ponašanja; 
●​ jačanje pozitivnih navika; 
●​ sprečavanje ponavljanja problema; 
●​ veću relevantnost povratne informacije. 

 
To ne znači da svaku povratnu informaciju treba dati istog trenutka. Ukoliko su emocije izražene 
ili okolnosti nisu pogodne za razgovor, ponekad je korisno sačekati odgovarajući trenutak. 
Međutim, predugo odlaganje uglavnom umanjuje efekat feedback-a. 
 
Kada se govori o feedback-u, mnogi ga povezuju isključivo sa ukazivanjem na nedostatke. 
Međutim, kvalitetna komunikacija zahteva balans između pozitivnog i korektivnog feedback-a. 
 
Pozitivan feedback služi za prepoznavanje uspeha, dobrih rezultata, poželjnih ponašanja i 
napretka zaposlenih. Njegova svrha nije samo da učini da se osoba oseća dobro, već i da 
pomogne u prepoznavanju ponašanja koja treba nastaviti i dalje razvijati. 
 
Korektivni feedback usmeren je na unapređenje rada i ukazivanje na ponašanja koja zahtevaju 
promenu. 
 
Organizacije koje koriste samo korektivni feedback često stvaraju atmosferu u kojoj zaposleni 
povratne informacije doživljavaju kao pretnju. Sa druge strane, organizacije koje koriste samo 
pohvale propuštaju priliku za razvoj i unapređenje rada. 
 
Pravi efekat postiže se kada zaposleni redovno dobijaju informacije i o svojim snagama i o 
oblastima koje mogu razvijati. 
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Korišćenje primera i činjenica značajno povećava kvalitet feedback-a. Ljudi mnogo lakše 
prihvataju povratne informacije kada mogu jasno da povežu izrečene tvrdnje sa konkretnim 
događajima. 
 
Na primer: 
„Tvoj rad na projektu bio je veoma koristan.“ 
predstavlja pozitivan komentar, ali ne pruža mnogo informacija. 
Mnogo korisnije je reći: 
„Na projektu si preuzeo inicijativu u rešavanju problema sa rokovima i zahvaljujući tome tim je 
uspeo da završi aktivnosti na vreme.“ 
 
Na isti način i korektivni feedback postaje jasniji kada se zasniva na konkretnim primerima. 
 
Primeri pomažu zaposlenima da razumeju šta se tačno odnosi na njihovo ponašanje i kako ono 
utiče na rezultate rada. 
 
Posebnu pažnju potrebno je posvetiti očuvanju dostojanstva sagovornika. Bez obzira na sadržaj 
feedback-a, osoba koja ga prima mora imati osećaj poštovanja i profesionalnog uvažavanja. 
 
Ponižavanje, omalovažavanje, podsmeh ili agresivan ton nikada ne doprinose učenju i razvoju.  
 
Naprotiv, oni često izazivaju otpor, povlačenje ili narušavanje međuljudskih odnosa. 
 
Poštovanje dostojanstva podrazumeva: 

●​ profesionalan ton komunikacije; 
●​ fokus na ponašanje, a ne na ličnost; 
●​ spremnost da se sasluša druga strana; 
●​ uvažavanje različitih perspektiva; 
●​ iskrenu nameru da se pomogne sagovorniku. 

 
Kada zaposleni oseća da je poštovan, mnogo je veća verovatnoća da će prihvatiti povratne 
informacije i koristiti ih za razvoj. 
 
Davanje feedback-a ne treba posmatrati kao jednokratnu aktivnost, već kao deo razvojnih 
razgovora. Razvojni razgovor predstavlja strukturisanu komunikaciju usmerenu na profesionalni 
napredak zaposlenog. 
 
Takvi razgovori podrazumevaju: 

●​ analizu rezultata rada; 
●​ razgovor o izazovima; 
●​ identifikovanje razvojnih potreba; 
●​ postavljanje ciljeva; 
●​ planiranje narednih koraka. 

 
Kvalitetan razvojni razgovor nije monolog osobe koja daje feedback. On podrazumeva dijalog, 
aktivno slušanje i zajedničko traženje načina za unapređenje rada. 
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U praksi se često javljaju greške koje umanjuju vrednost feedback-a. 
 
Među najčešćim greškama nalaze se: 

●​ davanje nejasnih i opštih komentara; 
●​ fokusiranje na ličnost umesto na ponašanje; 
●​ davanje feedback-a u afektu; 
●​ preterano kritikovanje bez pružanja smernica za unapređenje; 
●​ izbegavanje povratnih informacija iz straha od konflikta; 
●​ davanje feedback-a pred drugim ljudima na način koji izaziva neprijatnost; 
●​ oslanjanje na pretpostavke umesto na činjenice; 
●​ zanemarivanje pozitivnih aspekata rada. 

 
Sve ove greške smanjuju razvojnu vrednost povratnih informacija i mogu negativno uticati na 
odnose među zaposlenima. 
 
Razlika između kvalitetnog i nekvalitetnog feedback-a najbolje se vidi kroz konkretne primere. 
 
Nekvalitetan feedback: 
 
„Nikada ne sarađuješ sa timom.“ 
 
Kvalitetan feedback: 
„Tokom poslednja dva projekta odluke si donosio samostalno bez konsultacija sa ostalim 
članovima tima. Veće uključivanje kolega moglo bi doprineti kvalitetnijim rešenjima i boljoj 
saradnji.“ 
 
Nekvalitetan feedback: 
„Ova prezentacija je loša.“ 
 
Kvalitetan feedback: 
„Prezentacija sadrži važne informacije, ali veliki broj podataka na slajdovima otežava praćenje 
sadržaja. Kraći tekst i jasnije istaknute ključne poruke mogli bi povećati njenu efikasnost.“ 
 
Nekvalitetan feedback: 
„Odličan posao.“ 
 
Kvalitetan feedback: 
„Posebno cenim način na koji si organizovao aktivnosti i koordinisao saradnju između sektora.  
Zahvaljujući tome projekat je završen u predviđenom roku.“ 
 
Ovi primeri pokazuju da kvalitetan feedback nije samo procena rada, već izvor korisnih 
informacija koje zaposlenom omogućavaju da razume svoje rezultate i nastavi da se razvija. 
 
Sposobnost davanja kvalitetnog feedback-a predstavlja jednu od najvažnijih komunikacionih 
veština u savremenim organizacijama. Kada se povratne informacije pružaju jasno, objektivno, 
pravovremeno i sa poštovanjem prema sagovorniku, one postaju snažan alat za razvoj 

Sadrzaj je zasticen

Registrujte se za pristup celom prirucniku



zaposlenih, unapređenje saradnje i podizanje kvaliteta rada. Upravo zato razvijanje ove veštine 
predstavlja važan korak ka stvaranju organizacione kulture zasnovane na učenju, poverenju i 
kontinuiranom unapređenju. 
 

 
 
 
 

KAKO PRIHVATATI FEEDBACK 
U organizacijama se mnogo pažnje posvećuje tome kako davati kvalitetan feedback, ali 
podjednako je važno razvijati sposobnost njegovog prihvatanja. Čak i najkvalitetnije povratne 
informacije neće imati željeni efekat ukoliko osoba koja ih prima nije spremna da ih sasluša, 
razume i iskoristi za unapređenje svog rada. Upravo zbog toga prihvatanje feedback-a 
predstavlja jednu od ključnih kompetencija profesionalnog razvoja. 
 
Sposobnost da se povratne informacije prihvate na konstruktivan način ne razvija se automatski. 
Ona zahteva samosvest, emocionalnu stabilnost, otvorenost za učenje i spremnost da se sopstveni 
rad posmatra iz različitih perspektiva. Ljudi prirodno teže pozitivnim ocenama i potvrdi 
sopstvene vrednosti, zbog čega povratne informacije koje ukazuju na nedostatke ili mogućnosti 
za unapređenje ponekad mogu izazvati nelagodnost. Međutim, upravo u takvim situacijama 
feedback ima najveću razvojnu vrednost. 
 
Jedan od razloga zbog kojih je primanje feedback-a ponekad teško jeste način na koji ljudi 
doživljavaju procenu svog rada. Mnogi nesvesno poistovećuju svoj profesionalni učinak sa 
ličnom vrednošću. Kada dobiju sugestiju da nešto mogu uraditi bolje, ne doživljavaju je kao 
informaciju o određenom ponašanju ili rezultatu, već kao kritiku svoje ličnosti. 
 
Na primer, komentar: 
„Potrebno je dodatno unaprediti organizaciju aktivnosti na projektu.“ 
neki zaposleni mogu protumačiti kao: 
„Nisam dovoljno sposoban.“ 
 
Iako takvo tumačenje nije sadržano u samoj poruci, ono može izazvati neprijatne emocije i 
otežati prihvatanje feedback-a. 
 
Drugi razlog jeste prirodna potreba ljudi da zaštite svoju sliku o sebi. Većina pojedinaca želi da 
sebe vidi kao odgovorne, stručne i uspešne osobe. Kada povratna informacija ukaže na određeni 
problem ili propust, može doći do unutrašnjeg konflikta između načina na koji osoba vidi sebe i 
informacije koju dobija od drugih. 
 
Upravo zato je važno razumeti da feedback nije procena naše ukupne vrednosti kao osobe, već 
informacija koja se odnosi na određeni postupak, ponašanje ili rezultat rada. 
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Prilikom primanja feedback-a često se javljaju različite emocionalne reakcije. Emocije su 
prirodan deo ljudskog funkcionisanja i nije realno očekivati da će svaka povratna informacija biti 
dočekana potpuno neutralno. 
 
Najčešće reakcije uključuju: 

●​ iznenađenje; 
●​ nelagodnost; 
●​ razočaranje; 
●​ frustraciju; 
●​ osećaj nepravde; 
●​ ljutnju; 
●​ stid; 
●​ zabrinutost; 
●​ nesigurnost. 

 
Posebno kada se feedback odnosi na oblast u koju je osoba uložila mnogo truda ili koju smatra 
svojom snagom, emocionalna reakcija može biti izraženija. 
 
Važno je razumeti da sama pojava emocija nije problem. Problem nastaje kada emocije spreče 
osobu da objektivno sagleda sadržaj povratne informacije. 
 
Zbog toga je korisno napraviti kratku mentalnu distancu između početne emocionalne reakcije i 
analize same poruke. Umesto trenutnog reagovanja, korisno je sebi postaviti pitanje: 
„Šta mogu da naučim iz ovoga što sam upravo čuo/la?“ 
 
Takav pristup omogućava da emocije ne preuzmu kontrolu nad procesom učenja i razvoja. 
 
Jedna od najvažnijih veština u prihvatanju feedback-a jeste razlikovanje konstruktivne kritike od 
ličnog napada. Ljudi ponekad odbacuju korisne povratne informacije zato što ih automatski 
doživljavaju kao napad na svoju ličnost. 
 
Konstruktivna kritika usmerena je na ponašanje, rezultate ili postupke koji mogu biti unapređeni. 
Njena svrha jeste razvoj i poboljšanje rada. 
 
Lični napad ima drugačiji karakter. On uključuje omalovažavanje, vređanje, etiketiranje ili 
procenu ličnosti umesto konkretnih ponašanja. 
 
Na primer: 
„Nisi pripremio potrebnu dokumentaciju u predviđenom roku, zbog čega je projekat kasnio.“ 
predstavlja povratnu informaciju o konkretnom ponašanju. 
Sa druge strane: 
„Ti si neodgovorna osoba.“ 
predstavlja procenu ličnosti. 
 
Razumevanje ove razlike pomaže zaposlenima da lakše prihvate korisne sugestije i da ne 
odbacuju razvojne prilike zbog pogrešnog tumačenja poruke. 
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Čak i kada feedback nije savršeno formulisan, često je korisno pokušati prepoznati njegovu 
suštinu i izdvojiti informacije koje mogu doprineti unapređenju rada. 
 
Aktivno slušanje predstavlja jednu od najvažnijih veština pri primanju feedback-a. Mnogi ljudi 
tokom razgovora više razmišljaju o tome kako da odgovore nego o tome šta druga osoba zaista 
pokušava da im saopšti. 
 
Aktivno slušanje podrazumeva: 

●​ usmeravanje pažnje na sagovornika; 
●​ slušanje bez prekidanja; 
●​ pokušaj razumevanja poruke; 
●​ postavljanje pitanja radi pojašnjenja; 
●​ proveru da li je poruka pravilno shvaćena. 

 
Korisna pitanja mogu biti: 
„Možete li navesti konkretan primer?“ 
„Šta biste predložili kao drugačiji pristup?“ 
„Koji deo mog rada smatrate posebno važnim za unapređenje?“ 
 
Takva pitanja pokazuju zainteresovanost za razvoj i omogućavaju da feedback postane jasniji i 
korisniji. 
 
Aktivno slušanje takođe doprinosi kvalitetnijoj komunikaciji jer pokazuje poštovanje prema 
osobi koja ulaže vreme i trud da pruži povratnu informaciju. 
 
Jedna od najčešćih prepreka učenju iz feedback-a jeste defanzivno ponašanje. Kada se ljudi 
osećaju ugroženo, često automatski pokušavaju da odbrane svoje postupke. 
 
Defanzivno ponašanje može se manifestovati kroz: 

●​ opravdavanje; 
●​ prebacivanje odgovornosti na druge; 
●​ umanjivanje problema; 
●​ negiranje činjenica; 
●​ traženje izgovora; 
●​ napad na osobu koja daje feedback. 

 
Takve reakcije mogu privremeno zaštititi samopouzdanje, ali istovremeno sprečavaju učenje i 
razvoj. 
 
Na primer, ukoliko zaposleni dobije informaciju da često kasni sa dostavljanjem izveštaja, 
defanzivna reakcija može biti: 
„Nisam ja kriv, svi kasne sa svojim delom posla.“ 
 
Konstruktivniji pristup bio bi: 
„Razumem da je kašnjenje predstavljalo problem. Hajde da sagledamo šta mogu da unapredim 
kako bih ubuduće bio efikasniji.“ 
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Ovakav način razmišljanja omogućava fokus na rešavanje problema umesto na odbranu 
sopstvene pozicije. 
 
Prava vrednost feedback-a ostvaruje se tek kada se koristi za razvoj. Povratna informacija sama 
po sebi ne menja ponašanje niti unapređuje kompetencije. Promena nastaje tek kada osoba odluči 
da na osnovu dobijenih informacija preduzme konkretne korake. 
 
Korišćenje feedback-a za razvoj podrazumeva: 

●​ analizu dobijene informacije; 
●​ identifikovanje oblasti za unapređenje; 
●​ definisanje razvojnih ciljeva; 
●​ planiranje aktivnosti; 
●​ primenu promena u praksi; 
●​ praćenje rezultata. 

 
Na taj način feedback postaje polazna tačka za kontinuirano unapređenje rada i profesionalnih 
sposobnosti. 
 
Važan preduslov za kvalitetno korišćenje feedback-a jeste otvorenost za učenje. Osobe koje 
veruju da su njihove sposobnosti unapred određene često feedback doživljavaju kao pretnju. 
Nasuprot tome, ljudi koji razvoj posmatraju kao proces lakše prihvataju sugestije i koriste ih za 
napredak. 
 
Otvorenost za učenje podrazumeva spremnost da: 

●​ priznamo da ne znamo sve; 
●​ prihvatimo mogućnost greške; 
●​ istražujemo nove načine rada; 
●​ menjamo neefikasne navike; 
●​ razvijamo nove kompetencije. 

 
Takav pristup omogućava da feedback bude doživljen kao resurs za razvoj, a ne kao dokaz 
nedovoljne stručnosti. 
 
Nakon dobijanja feedback-a korisno je sprovesti samoprocenu. Samoprocena omogućava 
zaposlenom da poveže povratne informacije sa sopstvenim iskustvima i proceni njihovu 
relevantnost. 
 
Korisna pitanja za samoprocenu mogu biti: 
Šta sam naučio/la iz ove povratne informacije? 
Koji deo feedback-a smatram najkorisnijim? 
Da li se slične sugestije ponavljaju? 
Šta mogu da promenim u svom radu? 
Koji su prvi koraci koje mogu preduzeti? 
 
Ovakva analiza doprinosi dubljem razumevanju feedback-a i povećava verovatnoću da će biti 
primenjen u praksi. 

Sadrzaj je zasticen

Registrujte se za pristup celom prirucniku



Sposobnost prihvatanja feedback-a predstavlja važan pokazatelj profesionalne zrelosti. 
Profesionalno zreli ljudi razumeju da niko nije savršen i da uvek postoji prostor za razvoj. 
 
Oni ne doživljavaju feedback kao pretnju svom ugledu ili stručnosti. Naprotiv, vide ga kao 
priliku da postanu bolji u svom poslu. 
 
Profesionalna zrelost podrazumeva: 

●​ sposobnost samorefleksije; 
●​ prihvatanje odgovornosti; 
●​ spremnost na promene; 
●​ otvorenost za različita mišljenja; 
●​ fokus na razvoj umesto na dokazivanje sopstvene vrednosti. 

 
Takvi pojedinci obično ostvaruju brži profesionalni napredak jer kontinuirano koriste povratne 
informacije za unapređenje svojih kompetencija. 
 
Poslednji i najvažniji korak jeste pretvaranje feedback-a u konkretne razvojne aktivnosti. Bez 
ovog koraka povratne informacije ostaju samo zanimljive informacije koje ne dovode do stvarnih 
promena. 
 
Pretvaranje feedback-a u akciju može podrazumevati: 

●​ pohađanje obuke; 
●​ rad na određenoj veštini; 
●​ promenu načina organizacije rada; 
●​ traženje dodatnog mentorstva; 
●​ vežbanje novih komunikacionih tehnika; 
●​ postavljanje razvojnih ciljeva. 

 
Na primer, zaposleni koji dobije povratnu informaciju da treba da unapredi veštine prezentovanja 
može planirati edukaciju iz javnog nastupa, češće učestvovati na sastancima i tražiti dodatne 
povratne informacije nakon prezentacija. 
 
Na taj način feedback postaje pokretač konkretnih promena i profesionalnog razvoja. 
 
Prihvatanje feedback-a predstavlja mnogo više od pukog slušanja tuđeg mišljenja. To je proces 
koji zahteva samosvest, emocionalnu zrelost, otvorenost za učenje i spremnost na promene. Kada 
zaposleni nauče da povratne informacije posmatraju kao priliku za razvoj, a ne kao pretnju ili 
kritiku, feedback postaje jedan od najvrednijih alata za unapređenje rada i izgradnju uspešne 
profesionalne karijere. Upravo sposobnost da učimo iz povratnih informacija često predstavlja 
razliku između stagnacije i kontinuiranog profesionalnog napretka. 
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FEEDBACK U TIMSKOM RADU I 
SARADNJI 
Savremeno poslovanje u velikoj meri zasniva se na timskom radu. Bez obzira na delatnost, 
veličinu organizacije ili vrstu poslova, ostvarivanje kvalitetnih rezultata danas retko zavisi 
isključivo od rada pojedinca. Većina poslovnih ciljeva ostvaruje se kroz saradnju više ljudi koji 
poseduju različita znanja, iskustva i odgovornosti. Upravo zbog toga kvalitet međusobne 
komunikacije postaje jedan od ključnih faktora uspeha svakog tima. 

Među najvažnijim elementima kvalitetne timske komunikacije nalazi se feedback. Povratne 
informacije omogućavaju članovima tima da bolje razumeju sopstveni doprinos, usklade 
očekivanja, unaprede saradnju i zajednički rešavaju izazove sa kojima se suočavaju. Kada se 
feedback koristi na konstruktivan način, on postaje moćan alat za razvoj međusobnog poverenja, 
jačanje timske povezanosti i unapređenje organizacionih rezultata. 

Timovi u kojima ne postoji otvorena razmena povratnih informacija često se suočavaju sa 
problemima kao što su nesporazumi, nejasna očekivanja, ponavljanje grešaka, smanjena saradnja 
i pad motivacije. Nasuprot tome, timovi koji razvijaju kulturu feedback-a imaju veću sposobnost 
prilagođavanja, brže rešavaju probleme i ostvaruju bolje rezultate. 

Jedan od osnovnih razloga zbog kojih su povratne informacije važne u timovima jeste njihova 
uloga u usklađivanju rada članova tima. Svaka osoba u tim unosi sopstveno iskustvo, način 
razmišljanja, radne navike i stil komunikacije. Bez redovne razmene povratnih informacija može 
doći do različitih tumačenja zadataka, ciljeva i očekivanja. 

Feedback omogućava članovima tima da bolje razumeju kako njihov rad utiče na druge i na 
ostvarivanje zajedničkih ciljeva. Na taj način povećava se koordinacija aktivnosti i smanjuje 
mogućnost nastanka problema koji proizlaze iz nedovoljne komunikacije. 

Povratne informacije takođe omogućavaju da se pozitivne prakse prepoznaju i šire među 
članovima tima. Kada zaposleni dobijaju informacije o tome šta funkcioniše dobro, veća je 
verovatnoća da će nastaviti sa takvim ponašanjem i doprineti stvaranju uspešnijih radnih 
obrazaca. 

Jedna od najvažnijih posledica kvalitetnog feedback-a jeste izgradnja međusobnog poverenja. 
Poverenje predstavlja temelj svakog uspešnog tima. Bez poverenja teško je ostvariti otvorenu 
komunikaciju, saradnju i spremnost zaposlenih da dele ideje, postavljaju pitanja ili ukazuju na 
probleme. 

Poverenje se ne razvija samo kroz vreme provedeno zajedno na poslu. Ono se gradi kroz 
svakodnevne interakcije, doslednost u ponašanju i kvalitet komunikacije među članovima tima. 
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Kada zaposleni razmenjuju iskrene, konstruktivne i dobronamerne povratne informacije, oni 
pokazuju da im je stalo do zajedničkog uspeha i razvoja kolega. Takvo ponašanje doprinosi 
osećaju sigurnosti i međusobnog uvažavanja. 

Sa druge strane, izbegavanje feedback-a često stvara prostor za pretpostavke, neizrečena 
nezadovoljstva i narušavanje odnosa. Problemi koji se ne saopštavaju otvoreno retko nestaju 
sami od sebe. Naprotiv, oni se često vremenom produbljuju i postaju izvor konflikata. 

Otvorena komunikacija među kolegama predstavlja jedan od najvažnijih preduslova uspešnog 
timskog rada. Međutim, otvorena komunikacija ne znači da članovi tima treba da se slažu oko 
svega ili da izbegavaju neprijatne teme. Naprotiv, ona podrazumeva sposobnost da se mišljenja, 
zapažanja i sugestije iznose na profesionalan i konstruktivan način. 

Feedback omogućava da komunikacija bude dvosmerna. Umesto da se informacije prenose samo 
od rukovodilaca ka zaposlenima, članovi tima aktivno učestvuju u razmeni mišljenja i iskustava. 

Takva komunikacija doprinosi: 

●​ boljem razumevanju zadataka; 
●​ jasnijim očekivanjima; 
●​ bržem rešavanju problema; 
●​ većoj uključenosti zaposlenih; 
●​ kvalitetnijoj saradnji. 

Kada zaposleni imaju slobodu da otvoreno izraze mišljenje i dobiju povratne informacije bez 
straha od negativnih posledica, razvija se kultura poverenja i zajedničke odgovornosti za 
rezultate rada. 

Jedna od značajnih funkcija feedback-a u timovima jeste rešavanje nesporazuma. Nesporazumi 
su sastavni deo svakog radnog okruženja. Različite perspektive, stilovi rada i načini 
komunikacije mogu dovesti do pogrešnih tumačenja ili konflikata. 

Problem najčešće ne nastaje zbog samog nesporazuma, već zbog načina na koji se on rešava. 

U timovima u kojima ne postoji kultura otvorenog feedback-a, zaposleni često izbegavaju 
razgovor o problemima. Nezadovoljstvo ostaje neizrečeno, pretpostavke se gomilaju, a odnosi 
postaju sve napetiji. 

Nasuprot tome, konstruktivne povratne informacije omogućavaju da se problemi identifikuju i 
rešavaju na vreme. Kroz otvoren razgovor članovi tima mogu razjasniti nesporazume, razumeti 
perspektivu drugih i pronaći zajedničko rešenje. 

Na taj način feedback postaje alat za očuvanje kvalitetnih odnosa i sprečavanje eskalacije 
konflikata. 
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Povratne informacije imaju značajnu ulogu i u unapređenju saradnje među zaposlenima. 
Saradnja ne podrazumeva samo podelu zadataka i koordinaciju aktivnosti. Ona uključuje 
razmenu ideja, međusobnu podršku, zajedničko rešavanje problema i spremnost da se doprinese 
uspehu celog tima. 

Feedback omogućava članovima tima da bolje razumeju potrebe i očekivanja kolega. Kroz 
razmenu povratnih informacija zaposleni mogu prepoznati načine na koje njihov rad olakšava ili 
otežava rad drugih ljudi. 

Takvo razumevanje doprinosi: 

●​ efikasnijoj saradnji; 
●​ boljoj organizaciji rada; 
●​ smanjenju konflikata; 
●​ kvalitetnijem donošenju odluka; 
●​ većoj usmerenosti na zajedničke ciljeve. 

Kada članovi tima redovno razgovaraju o tome šta funkcioniše dobro, a šta može biti 
unapređeno, saradnja postaje kvalitetnija i produktivnija. 

Pored unapređenja saradnje, feedback ima važnu ulogu u međusobnoj podršci i profesionalnom 
razvoju zaposlenih. Timovi predstavljaju značajan izvor znanja, iskustava i razvojnih prilika. 

Kroz povratne informacije kolege mogu jedni drugima pomoći da: 

●​ prepoznaju svoje snage; 
●​ unaprede određene veštine; 
●​ lakše savladaju profesionalne izazove; 
●​ razviju nove kompetencije; 
●​ povećaju samopouzdanje. 

Podrška kolega posebno je značajna u situacijama kada zaposleni preuzimaju nove odgovornosti, 
rade na zahtevnim projektima ili prolaze kroz profesionalne promene. 

Timovi koji neguju kulturu podrške i feedback-a stvaraju okruženje u kojem pojedinci lakše 
razvijaju svoje potencijale i ostvaruju profesionalni napredak. 

Kultura međusobnog poštovanja predstavlja još jedan važan rezultat kvalitetne razmene 
povratnih informacija. Poštovanje ne znači da se svi članovi tima moraju slagati oko svakog 
pitanja. Ono podrazumeva uvažavanje različitih mišljenja, iskustava i perspektiva. 

Kada se feedback daje sa poštovanjem i dobronamerno, zaposleni razvijaju osećaj da su njihova 
mišljenja važna i da se njihov doprinos ceni. 

Takvo okruženje doprinosi: 
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●​ većoj otvorenosti za saradnju; 
●​ boljoj komunikaciji; 
●​ smanjenju tenzija; 
●​ većoj angažovanosti zaposlenih; 
●​ jačanju timskog duha. 

Poštovanje predstavlja osnov za razvoj poverenja, a poverenje je jedan od ključnih faktora 
uspeha svakog tima. 

Feedback ima važnu ulogu i u razmeni iskustava i znanja. Organizacije raspolažu velikom 
količinom znanja koje se nalazi u iskustvima zaposlenih. Međutim, ukoliko to znanje ostane 
samo kod pojedinaca, njegov potencijal ostaje neiskorišćen. 

Kroz povratne informacije zaposleni dele: 

●​ naučene lekcije; 
●​ uspešne prakse; 
●​ iskustva sa projektima; 
●​ načine rešavanja problema; 
●​ ideje za unapređenje rada. 

Takva razmena omogućava da znanje postane zajednički resurs celog tima. 

Umesto da svaki zaposleni samostalno prolazi kroz iste izazove i greške, iskustva pojedinaca 
postaju izvor učenja za sve članove tima. 

Upravo zbog toga feedback predstavlja važan mehanizam timskog učenja. Timsko učenje 
podrazumeva sposobnost grupe da koristi iskustva svojih članova za unapređenje zajedničkog 
rada. 

Kada tim analizira uspehe, greške i izazove kroz otvorenu razmenu povratnih informacija, 
povećava se njegova sposobnost da: 

●​ prilagođava procese rada; 
●​ unapređuje rezultate; 
●​ rešava složene probleme; 
●​ razvija nove pristupe; 
●​ brže reaguje na promene. 

Organizacije koje podstiču timsko učenje često ostvaruju značajne prednosti jer znanje ne ostaje 
vezano za pojedince, već postaje deo kolektivnog iskustva. 

Brojni primeri iz poslovne prakse potvrđuju značaj feedback-a za uspešno funkcionisanje 
timova. Tim koji nakon završetka projekta organizuje razgovor o tome šta je urađeno dobro, a šta 
može biti unapređeno, stvara osnov za bolje rezultate u budućnosti. Grupa zaposlenih koja 
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otvoreno razmenjuje sugestije tokom rada na zadacima brže rešava probleme i efikasnije koristi 
raspoložive resurse. 

Slično tome, kolege koje međusobno pružaju podršku i povratne informacije razvijaju 
kvalitetnije profesionalne odnose i stvaraju radno okruženje u kojem je lakše učiti i napredovati. 

U uspešnim timovima feedback nije povremena aktivnost koja se koristi samo kada nastane 
problem. On predstavlja prirodan deo svakodnevne saradnje i komunikacije. Takvi timovi ne 
koriste povratne informacije za pronalaženje krivaca, već za zajedničko unapređenje rada i 
ostvarivanje boljih rezultata. 

Kvalitetan feedback predstavlja jedan od najvažnijih alata za izgradnju uspešnih timova. Kroz 
otvorenu komunikaciju, međusobno poverenje, razmenu znanja i zajedničko rešavanje problema, 
povratne informacije doprinose razvoju saradnje i jačanju timske efikasnosti. Timovi koji neguju 
kulturu feedback-a stvaraju okruženje u kojem zaposleni imaju priliku da uče jedni od drugih, 
razvijaju svoje potencijale i zajednički ostvaruju ciljeve organizacije. Upravo zato feedback treba 
posmatrati kao neizostavan deo kvalitetnog timskog rada i jedan od temelja uspešne 
organizacione kulture. 

 

 

ULOGA RUKOVODILACA U RAZVOJU 
KULTURE FEEDBACK-A 
Kultura feedback-a ne nastaje spontano niti se razvija isključivo zahvaljujući pojedinačnim 
inicijativama zaposlenih. Iako svaki član organizacije ima određenu odgovornost za kvalitet 
komunikacije i razmenu povratnih informacija, ključnu ulogu u oblikovanju organizacione 
kulture imaju rukovodioci. Način na koji lideri komuniciraju, pružaju podršku zaposlenima, 
reaguju na greške i koriste feedback u svakodnevnom radu u velikoj meri određuje da li će 
organizacija razviti okruženje zasnovano na učenju i poverenju ili atmosferu u kojoj se povratne 
informacije izbegavaju zbog straha i nesigurnosti. 
 
Zaposleni pažljivo posmatraju ponašanje svojih rukovodilaca i na osnovu toga oblikuju 
sopstvene obrasce komunikacije. Ukoliko lideri otvoreno traže povratne informacije, 
konstruktivno razgovaraju o problemima i koriste feedback za razvoj ljudi, velika je verovatnoća 
da će takav pristup postati deo organizacione kulture. Nasuprot tome, ukoliko se povratne 
informacije koriste isključivo za ukazivanje na greške ili kao sredstvo kontrole, zaposleni će ih 
često doživljavati kao pretnju i izbegavaće otvorenu komunikaciju. 
 
Jedna od najvažnijih uloga rukovodilaca jeste da budu model komunikacije za svoje timove. 
Ljudi ne uče samo kroz formalna pravila i procedure. Veliki deo organizacionog ponašanja 
razvija se kroz posmatranje načina na koji se ponašaju osobe na rukovodećim pozicijama. 
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Kada rukovodilac komunicira otvoreno, sa poštovanjem i spremnošću da sasluša druge, šalje 
jasnu poruku o tome kakva se komunikacija očekuje u organizaciji. Kada lider prihvata različita 
mišljenja, konstruktivno rešava neslaganja i daje kvalitetne povratne informacije, zaposleni 
mnogo lakše usvajaju iste obrasce ponašanja. 
Suprotno tome, ukoliko rukovodilac koristi autoritet za zastrašivanje, omalovažava sagovornike 
ili ignoriše mišljenja zaposlenih, teško je očekivati razvoj kulture otvorenog feedback-a. 
 
Zbog toga se može reći da rukovodilac svojim ponašanjem svakodnevno oblikuje standarde 
komunikacije u organizaciji. Njegove reči i postupci često imaju veći uticaj od formalnih politika 
i procedura. 
 
Važan instrument za razvoj zaposlenih predstavljaju redovni razvojni razgovori. U mnogim 
organizacijama komunikacija između rukovodilaca i zaposlenih svodi se na davanje zadataka, 
kontrolu izvršenja i rešavanje tekućih problema. Iako su takve aktivnosti važne, one nisu 
dovoljne za razvoj kulture feedback-a. 
 
Razvojni razgovori omogućavaju zaposlenima da dobiju kvalitetne povratne informacije o svom 
radu, postignutim rezultatima, profesionalnim ciljevima i mogućnostima za unapređenje. 
Istovremeno, oni pružaju rukovodiocima priliku da bolje razumeju potrebe, izazove i razvojne 
potencijale svojih saradnika. 
 
Kvalitetan razvojni razgovor ne treba da bude jednostrano izlaganje rukovodioca. Njegova svrha 
je dijalog u kojem obe strane imaju priliku da razmene mišljenja, postave pitanja i zajedno 
definišu pravce daljeg razvoja. 
 
Takvi razgovori doprinose: 

●​ jasnijim očekivanjima; 
●​ većoj motivaciji zaposlenih; 
●​ kvalitetnijem planiranju razvoja; 
●​ unapređenju međusobnog poverenja; 
●​ boljem razumevanju organizacionih ciljeva. 

 
Redovnost je posebno važna. Ukoliko se razgovori o razvoju vode samo jednom godišnje, 
njihova vrednost je značajno manja nego kada predstavljaju kontinuirani deo komunikacije 
između rukovodioca i zaposlenih. 
 
Pružanje podrške zaposlenima predstavlja jednu od osnovnih odgovornosti svakog lidera. Uloga 
rukovodioca nije samo da postavlja zahteve i prati rezultate rada. Savremeno liderstvo 
podrazumeva stvaranje uslova u kojima zaposleni mogu da razvijaju svoje potencijale i ostvaruju 
kvalitetne rezultate. 
 
Feedback je jedan od najvažnijih oblika podrške. Kroz kvalitetne povratne informacije 
rukovodilac pomaže zaposlenima da bolje razumeju svoj rad, prepoznaju mogućnosti za 
unapređenje i razvijaju samopouzdanje. 
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Podrška se može manifestovati kroz: 
●​ davanje jasnih smernica; 
●​ pružanje saveta; 
●​ deljenje iskustava; 
●​ pomoć u rešavanju problema; 
●​ podsticanje profesionalnog razvoja; 
●​ prepoznavanje i uvažavanje napretka. 

 
Kada zaposleni osećaju da rukovodilac želi njihov uspeh i razvoj, mnogo su spremniji da 
prihvate povratne informacije i koriste ih za unapređenje rada. 
 
Jedna od najčešćih grešaka u organizacijama jeste fokusiranje feedback-a isključivo na probleme 
i propuste. Mnogi rukovodioci povratne informacije pružaju samo kada nešto nije urađeno kako 
treba. Takav pristup može stvoriti utisak da se feedback koristi isključivo za kritikovanje. 
 
Zbog toga je izuzetno važno da lideri prepoznaju i pohvale dobre rezultate. Prepoznavanje 
uspeha ima snažan uticaj na motivaciju, angažovanost i zadovoljstvo zaposlenih. 
 
Međutim, kvalitetna pohvala nije samo opšta pozitivna izjava. 
 
Umesto: 
„Odličan posao.“ 
mnogo je korisnije reći: 
„Način na koji si organizovao aktivnosti omogućio je timu da završi projekat pre roka. Posebno 
cenim tvoju inicijativu i sposobnost koordinacije različitih zadataka.“ 
 
Takva povratna informacija zaposlenom jasno pokazuje koje ponašanje i rezultati imaju posebnu 
vrednost. 
 
Kada se uspeh prepoznaje i ističe na odgovarajući način, povećava se verovatnoća da će 
zaposleni nastaviti sa kvalitetnim radom i dodatno razvijati svoje kompetencije. 
 
Pored pozitivnog feedback-a, rukovodioci imaju odgovornost da pružaju i korektivne povratne 
informacije. Međutim, način na koji se to radi od presudnog je značaja. 
 
Korektivni feedback treba da bude usmeren na unapređenje rada, a ne na izazivanje straha ili 
osećaja krivice. Nažalost, u pojedinim organizacijama i dalje postoje pristupi koji se zasnivaju na 
zastrašivanju, javnom kritikovanju ili ponižavanju zaposlenih. 
 
Takvi postupci mogu proizvesti kratkoročnu poslušnost, ali dugoročno narušavaju poverenje, 
smanjuju motivaciju i podstiču izbegavanje odgovornosti. 
 
Efikasan korektivni feedback: 

●​ fokusira se na ponašanje i rezultate; 
●​ zasniva se na činjenicama; 
●​ pruža smernice za unapređenje; 
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●​ poštuje dostojanstvo zaposlenog; 
●​ podstiče zajedničko traženje rešenja. 

 
Kada zaposleni razume da je cilj povratne informacije razvoj, a ne kažnjavanje, mnogo je veća 
verovatnoća da će je prihvatiti i koristiti za unapređenje rada. 
Jedan od najvažnijih zadataka savremenih lidera jeste izgradnja psihološke sigurnosti. Psihološka 
sigurnost predstavlja osećaj zaposlenih da mogu da izraze mišljenje, postave pitanje, priznaju 
grešku ili iznesu ideju bez straha od ponižavanja, osude ili negativnih posledica. 
 
Bez psihološke sigurnosti teško je razviti kulturu feedback-a. Zaposleni neće otvoreno govoriti o 
problemima, neće ukazivati na rizike i retko će tražiti ili davati povratne informacije. 
 
Lideri doprinose psihološkoj sigurnosti kada: 

●​ pažljivo slušaju zaposlene; 
●​ podstiču postavljanje pitanja; 
●​ prihvataju različita mišljenja; 
●​ konstruktivno reaguju na greške; 
●​ pokazuju poštovanje prema svakom članu tima. 

 
U takvom okruženju feedback postaje prirodan deo komunikacije, a ne izvor nelagodnosti ili 
straha. 
 
Otvorena komunikacija predstavlja jedan od najvažnijih temelja uspešnog rukovođenja. 
Rukovodioci imaju značajnu ulogu u stvaranju uslova u kojima zaposleni mogu slobodno da 
iznose ideje, postavljaju pitanja i dele povratne informacije. 
 
Podsticanje otvorene komunikacije podrazumeva: 

●​ dostupnost rukovodioca za razgovor; 
●​ spremnost na saslušanje; 
●​ uvažavanje mišljenja zaposlenih; 
●​ transparentnost u donošenju odluka; 
●​ doslednost u komunikaciji. 

 
Kada zaposleni vide da se njihova mišljenja ozbiljno razmatraju, povećava se njihova 
uključenost i spremnost da aktivno učestvuju u unapređenju rada. 
 
Poverenje između zaposlenih i rukovodilaca predstavlja jedan od najvažnijih faktora uspešne 
organizacione kulture. Bez poverenja povratne informacije često se doživljavaju kao prikrivena 
kritika, pokušaj kontrole ili sredstvo za procenu lične vrednosti zaposlenih. 
 
Poverenje se gradi kroz: 

●​ doslednost u ponašanju; 
●​ pošten odnos prema zaposlenima; 
●​ ispunjavanje obećanja; 
●​ pravičnost; 
●​ profesionalnu komunikaciju; 
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●​ spremnost da se priznaju sopstvene greške. 
 
Lider koji otvoreno prihvata odgovornost za svoje odluke i spreman je da sasluša povratne 
informacije od zaposlenih šalje snažnu poruku da je feedback vredan i poželjan deo 
organizacione kulture. 
Feedback predstavlja i važan alat za praćenje razvoja zaposlenih. Kroz kontinuiranu razmenu 
povratnih informacija rukovodioci mogu pratiti napredak, prepoznavati potencijale i 
identifikovati razvojne potrebe svojih saradnika. 
 
Takav pristup omogućava: 

●​ pravovremeno pružanje podrške; 
●​ planiranje edukacija; 
●​ razvoj karijere zaposlenih; 
●​ identifikaciju budućih lidera; 
●​ unapređenje performansi tima. 

 
Praćenje razvoja ne treba da bude usmereno samo na procenu rezultata rada. Njegova svrha je 
stvaranje uslova u kojima zaposleni mogu da ostvare svoj puni profesionalni potencijal. 
 
Na kraju, važno je naglasiti da rukovodioci snose značajnu odgovornost za oblikovanje 
organizacione kulture. Kultura feedback-a ne nastaje usvajanjem procedure ili pisanjem 
pravilnika. Ona se razvija kroz svakodnevne postupke lidera i način na koji oni komuniciraju sa 
zaposlenima. 
 
Svaki put kada rukovodilac pruži kvalitetnu povratnu informaciju, sasluša zaposlenog, pohvali 
dobar rezultat ili konstruktivno razgovara o problemu, on doprinosi izgradnji kulture zasnovane 
na učenju, poverenju i razvoju. 
 
Organizacije u kojima lideri koriste feedback kao sredstvo podrške i unapređenja rada stvaraju 
okruženje u kojem zaposleni imaju veću motivaciju, spremniji su na učenje i aktivnije doprinose 
ostvarivanju zajedničkih ciljeva. Upravo zato uloga rukovodilaca u razvoju kulture feedback-a 
predstavlja jedan od najvažnijih faktora dugoročne uspešnosti organizacije i razvoja njenih 
zaposlenih. 
 

 
 
 

PREPREKE U RAZVOJU KULTURE 
FEEDBACK-A  
 
Iako većina organizacija prepoznaje značaj povratnih informacija za razvoj zaposlenih, 
unapređenje saradnje i postizanje boljih rezultata, uspostavljanje kvalitetne kulture feedback-a u 
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praksi često predstavlja izazov. Mnoge organizacije formalno podržavaju otvorenu 
komunikaciju, ali se u svakodnevnom radu i dalje suočavaju sa različitim preprekama koje 
otežavaju ili potpuno onemogućavaju kvalitetnu razmenu povratnih informacija. 
 
Razvoj kulture feedback-a ne zavisi samo od dobre volje zaposlenih ili rukovodilaca. Na njega 
utiču brojni psihološki, komunikacioni i organizacioni faktori. Ukoliko se te prepreke ne 
prepoznaju i ne rešavaju na odgovarajući način, feedback može ostati retka pojava ili se svesti na 
formalnost bez stvarnog uticaja na razvoj zaposlenih i organizacije. 
 
Jedna od najčešćih prepreka jeste strah od kritike i konflikta. Mnogi ljudi povratne informacije 
doživljavaju kao potencijalno neprijatnu situaciju koja može izazvati negativne emocije ili 
narušiti međuljudske odnose. Zbog toga često izbegavaju da daju feedback čak i kada uočavaju 
probleme ili mogućnosti za unapređenje. 
 
Strah od kritike javlja se kada zaposleni veruju da će povratna informacija biti doživljena kao 
napad ili da će izazvati negativnu reakciju sagovornika. Sa druge strane, strah od konflikta 
proizlazi iz želje da se izbegnu neprijatni razgovori i moguće nesuglasice. 
 
Posledica takvog pristupa jeste ćutanje o problemima koji vremenom postaju sve ozbiljniji. 
Umesto da se izazovi rešavaju kroz otvorenu komunikaciju, nezadovoljstvo se gomila, a odnosi 
među zaposlenima postaju opterećeni neizrečenim problemima. 
 
Važno je razumeti da konstruktivan feedback ne mora dovesti do konflikta. Naprotiv, 
pravovremena i profesionalna razmena povratnih informacija često sprečava nastanak ozbiljnijih 
nesporazuma i problema. 
 
Druga značajna prepreka jeste nedostatak poverenja. Poverenje predstavlja osnovni preduslov za 
otvorenu komunikaciju i razmenu povratnih informacija. Ukoliko zaposleni ne veruju jedni 
drugima ili svojim rukovodiocima, malo je verovatno da će otvoreno govoriti o problemima, 
greškama ili mogućnostima za unapređenje. 
 
U okruženju sa niskim nivoom poverenja ljudi često: 

●​ prećutkuju probleme; 
●​ izbegavaju iskreno iznošenje mišljenja; 
●​ prikrivaju greške; 
●​ povlače se iz komunikacije; 
●​ sumnjaju u namere drugih. 

 
Kada zaposleni veruju da će njihove povratne informacije biti iskorišćene protiv njih ili da će 
izazvati negativne posledice, prirodno je da će izbegavati otvorene razgovore. 
 
Poverenje se gradi doslednim ponašanjem, poštovanjem dogovora, pravičnim odnosom prema 
zaposlenima i spremnošću rukovodilaca da saslušaju i uvaže mišljenja drugih. Bez takvog 
temelja teško je razviti kulturu u kojoj feedback postaje prirodan deo svakodnevnog rada. 
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Loša komunikacija predstavlja još jednu čestu prepreku razvoju kulture feedback-a. Čak i kada 
postoji dobra namera, nedovoljno razvijene komunikacione veštine mogu dovesti do toga da 
povratne informacije budu pogrešno shvaćene ili izazovu neželjene reakcije. 
 
 
Problemi se mogu javiti kada su poruke: 

●​ nejasne; 
●​ previše opšte; 
●​ emocionalno obojene; 
●​ zasnovane na pretpostavkama; 
●​ usmerene na ličnost umesto na ponašanje. 

 
Na primer, komentar: 
„Nikada ne radiš kako treba.“ 
ne pruža korisnu informaciju i verovatno će izazvati odbrambenu reakciju. 
 
Sa druge strane: 
„Na poslednja dva izveštaja nedostajali su podaci koji su bili potrebni za donošenje odluke. 
Hajde da razgovaramo kako to možemo unaprediti.“ 
predstavlja konkretnu i konstruktivnu povratnu informaciju. 
 
Kvalitet komunikacije direktno utiče na kvalitet feedback-a. Zbog toga razvoj komunikacionih 
veština predstavlja važan korak u izgradnji kulture povratnih informacija. 
 
Nejasna očekivanja takođe mogu predstavljati ozbiljnu prepreku. Da bi feedback bio koristan, 
zaposleni moraju znati šta se od njih očekuje. Ukoliko ciljevi, odgovornosti ili kriterijumi uspeha 
nisu jasno definisani, teško je dati ili primiti kvalitetnu povratnu informaciju. 
 
Zaposleni koji ne razumeju očekivanja često nisu sigurni: 

●​ šta predstavlja uspeh; 
●​ kako se procenjuju rezultati; 
●​ koje standarde treba da ispune; 
●​ šta treba da unaprede. 

 
U takvim okolnostima feedback može delovati nejasno, nepravedno ili proizvoljno. 
 
Jasna očekivanja predstavljaju osnov za objektivnu procenu rada i kvalitetnu razmenu povratnih 
informacija. Kada zaposleni znaju šta se od njih očekuje, mnogo lakše mogu razumeti i primeniti 
dobijeni feedback. 
 
Posebno ozbiljnu prepreku predstavlja kultura okrivljavanja. U nekim organizacijama greške se 
prvenstveno posmatraju kao razlog za traženje krivca, a ne kao prilika za učenje i unapređenje 
rada. 
 
U takvom okruženju zaposleni razvijaju naviku da: 

●​ prikrivaju greške; 
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●​ izbegavaju odgovornost; 
●​ prebacuju krivicu na druge; 
●​ ćute o problemima; 
●​ izbegavaju davanje povratnih informacija. 

Kada postoji strah od osude ili kažnjavanja, ljudi prirodno nastoje da zaštite sebe, umesto da 
otvoreno razgovaraju o izazovima i mogućnostima za unapređenje. 
 
Kultura feedback-a može se razviti samo u okruženju u kojem se greške analiziraju sa ciljem 
učenja, a ne pronalaženja krivca. To ne znači da odgovornost ne postoji, već da je fokus usmeren 
na rešavanje problema i unapređenje procesa. 
 
Još jedna česta prepreka jeste izbegavanje teških razgovora. Mnogi rukovodioci i zaposleni 
osećaju nelagodnost kada treba da razgovaraju o problemima, greškama, lošim rezultatima ili 
ponašanjima koja zahtevaju promenu. 
 
Zbog toga se dešava da: 

●​ odlažu razgovore; 
●​ ublažavaju važne poruke do te mere da gube smisao; 
●​ ignorišu probleme; 
●​ nadaju se da će se situacija sama rešiti. 

 
Međutim, problemi koji se ne rešavaju uglavnom postaju veći. Izbegavanje teških razgovora 
kratkoročno može smanjiti neprijatnost, ali dugoročno povećava rizik od ozbiljnijih konflikata i 
narušavanja odnosa. 
 
Razvijanje veštine vođenja zahtevnih razgovora predstavlja važan korak u izgradnji kulture 
feedback-a. 
 
Otpor prema promenama takođe može otežati razvoj povratnih informacija. Feedback često 
podrazumeva potrebu da se nešto promeni ili unapredi. Međutim, ljudi prirodno teže poznatim 
obrascima ponašanja i radu u okviru ustaljenih navika. 
 
Kada feedback ukazuje na potrebu za promenom, pojedinci mogu reagovati: 

●​ negiranjem problema; 
●​ opravdavanjem postojećeg stanja; 
●​ minimiziranjem značaja povratnih informacija; 
●​ odbijanjem novih pristupa. 

 
Takve reakcije usporavaju razvoj zaposlenih i otežavaju unapređenje organizacije. 
 
Prevazilaženje otpora zahteva strpljenje, podršku i jasno objašnjavanje koristi koje promene 
mogu doneti pojedincu i organizaciji. 
 
Nedostatak veština davanja i primanja feedback-a predstavlja prepreku koja se često zanemaruje.  
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Mnogi zaposleni nikada nisu imali priliku da nauče kako se kvalitetne povratne informacije 
pružaju ili prihvataju. 
 
Bez odgovarajućih veština može doći do: 

●​ nejasnog izražavanja; 
●​ preterano kritičnog pristupa; 
●​ emocionalnih reakcija; 
●​ pogrešnog tumačenja poruka; 
●​ konflikata i nesporazuma. 

 
Zbog toga je edukacija zaposlenih i rukovodilaca o feedback-u od izuzetnog značaja. Veštine 
komunikacije, aktivnog slušanja, davanja konstruktivnih povratnih informacija i upravljanja 
emocijama mogu se razvijati kroz obuke, mentorstvo i svakodnevnu praksu. 
 
Pored individualnih i komunikacionih prepreka, postoje i organizacione prepreke koje mogu 
otežati razvoj kulture feedback-a. 
 
One mogu uključivati: 

●​ prevelik obim posla; 
●​ nedostatak vremena za razgovore; 
●​ hijerarhijske barijere; 
●​ nejasne procedure; 
●​ nedovoljnu podršku rukovodstva; 
●​ fokus isključivo na rezultate bez ulaganja u razvoj ljudi. 

 
U organizacijama u kojima se komunikacija svodi samo na izvršavanje zadataka često nema 
dovoljno prostora za kvalitetne razvojne razgovore i razmenu povratnih informacija. 
 
Zbog toga razvoj kulture feedback-a zahteva i organizacionu podršku, odnosno stvaranje uslova 
u kojima će povratne informacije biti sastavni deo svakodnevnog rada. 
 
Prevazilaženje navedenih prepreka zahteva sistematičan pristup i aktivno učešće svih članova 
organizacije. Prvi korak jeste prepoznavanje problema i spremnost da se o njima otvoreno 
razgovara. 
 
Organizacije mogu doprineti razvoju kulture feedback-a kroz: 

●​ edukaciju zaposlenih i rukovodilaca; 
●​ razvoj komunikacionih veština; 
●​ podsticanje psihološke sigurnosti; 
●​ jasno definisanje očekivanja; 
●​ stvaranje prostora za razvojne razgovore; 
●​ prepoznavanje i nagrađivanje otvorene komunikacije; 
●​ promovisanje kulture učenja umesto kulture okrivljavanja. 

 
Važno je da rukovodioci svojim ponašanjem pokažu da feedback predstavlja alat za razvoj, a ne 
sredstvo za kažnjavanje. Kada zaposleni vide da se povratne informacije koriste za unapređenje 
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rada i podršku razvoju, raste njihova spremnost da učestvuju u otvorenoj razmeni mišljenja i 
iskustava. 
 
Razvoj kulture feedback-a predstavlja dugoročan proces koji zahteva vreme, doslednost i 
posvećenost. Međutim, organizacije koje uspešno prevaziđu prepreke ostvaruju značajne koristi 
u vidu kvalitetnije komunikacije, većeg poverenja, efikasnije saradnje i kontinuiranog 
unapređenja rada. Upravo zato prepoznavanje i uklanjanje prepreka predstavlja važan korak ka 
stvaranju organizacije u kojoj feedback postaje prirodan deo svakodnevne profesionalne 
komunikacije. 
 

 

 

STVARANJE I ODRŽAVANJE KULTURE 
FEEDBACK-A 
Kultura feedback-a predstavlja mnogo više od povremenog davanja povratnih informacija 
zaposlenima ili sprovođenja formalnih razgovora o učinku. Ona podrazumeva organizaciono 
okruženje u kojem su otvorena komunikacija, razmena mišljenja, učenje iz iskustava i 
kontinuirano unapređenje rada sastavni deo svakodnevnog funkcionisanja. U organizacijama 
koje imaju razvijenu kulturu feedback-a povratne informacije nisu izuzetak niti aktivnost 
rezervisana za posebne prilike. One predstavljaju prirodan deo međuljudskih odnosa, saradnje i 
profesionalnog razvoja. 

Razvoj takve kulture zahteva vreme, posvećenost i doslednost. Ne može se ostvariti donošenjem 
jedne procedure, organizovanjem pojedinačne obuke ili formalnim uvođenjem sistema procene 
rada. Kultura feedback-a nastaje postepeno kroz svakodnevna ponašanja zaposlenih i 
rukovodilaca, kroz način komunikacije, rešavanja problema i odnosa prema učenju i razvoju. 

Kada je kultura feedback-a razvijena, zaposleni se osećaju slobodnije da postavljaju pitanja, dele 
ideje, traže mišljenje drugih i ukazuju na mogućnosti za unapređenje. U takvom okruženju 
povratne informacije nisu povezane sa strahom, kritikovanjem ili kažnjavanjem, već sa učenjem, 
podrškom i zajedničkim napretkom. 

Jedno od osnovnih obeležja kulture feedback-a jeste činjenica da se feedback ne posmatra kao 
povremeni događaj, već kao svakodnevna praksa. U mnogim organizacijama povratne 
informacije se daju samo tokom godišnjih evaluacija, formalnih procena učinka ili kada se pojavi 
ozbiljan problem. Takav pristup značajno ograničava razvojni potencijal feedback-a. 

Da bi feedback imao stvarni uticaj na razvoj zaposlenih i unapređenje rada, potrebno je da bude 
prisutan u svakodnevnim aktivnostima. To znači da zaposleni i rukovodioci redovno razgovaraju 
o rezultatima rada, izazovima, idejama i mogućnostima za unapređenje. 
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Kada feedback postane svakodnevna praksa: 

●​ problemi se rešavaju brže; 

●​ nesporazumi se lakše prevazilaze; 

●​ zaposleni jasnije razumeju očekivanja; 

●​ razvoj postaje kontinuiran proces; 

●​ povećava se kvalitet saradnje. 

U takvom okruženju povratne informacije prestaju da budu izvor nelagodnosti i postaju sastavni 
deo profesionalne komunikacije. 

Jedan od najvažnijih uslova za razvoj održive kulture feedback-a jeste psihološka sigurnost. 
Psihološka sigurnost predstavlja osećaj zaposlenih da mogu da izraze mišljenje, postave pitanje, 
priznaju grešku ili iznesu predlog bez straha od poniženja, osude ili negativnih posledica. 

Bez psihološke sigurnosti teško je očekivati otvorenu razmenu povratnih informacija. Ljudi neće 
ukazivati na probleme, deliti ideje niti tražiti feedback ukoliko veruju da će zbog toga biti 
kritikovani ili kažnjeni. 

Psihološka sigurnost ne znači odsustvo odgovornosti niti izbegavanje teških razgovora. Ona 
podrazumeva okruženje u kojem se različita mišljenja poštuju, greške analiziraju radi učenja, a 
komunikacija zasniva na međusobnom uvažavanju. 

Organizacije koje razvijaju psihološku sigurnost podstiču zaposlene da: 

●​ postavljaju pitanja; 

●​ traže pomoć kada im je potrebna; 

●​ otvoreno govore o izazovima; 

●​ dele iskustva i naučene lekcije; 

●​ ukazuju na rizike i probleme. 

Takvo okruženje predstavlja plodno tlo za razvoj kvalitetne kulture feedback-a. 

Povezano sa psihološkom sigurnošću jeste i podsticanje otvorenosti i poverenja. Poverenje 
predstavlja temelj svih kvalitetnih međuljudskih odnosa, pa samim tim i kvalitetne razmene 
povratnih informacija. 

Zaposleni će biti spremni da prihvate feedback samo ukoliko veruju da osoba koja ga daje ima 
dobronamerne namere i da joj je cilj unapređenje rada, a ne kritikovanje ili dokazivanje 
autoriteta. 

Slično tome, ljudi će otvoreno pružati povratne informacije drugima samo ukoliko veruju da 
zbog toga neće biti kažnjeni, ignorisani ili negativno ocenjeni. 
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Poverenje se razvija kroz: 

●​ doslednost u ponašanju; 

●​ poštovanje dogovora; 

●​ profesionalnu komunikaciju; 

●​ pravičan odnos prema zaposlenima; 

●​ transparentnost u donošenju odluka; 

●​ spremnost da se saslušaju različita mišljenja. 

Organizacije koje ulažu u razvoj poverenja stvaraju okruženje u kojem feedback postaje prirodan 
i prihvaćen deo rada. 

Iako kultura feedback-a prvenstveno zavisi od ponašanja ljudi, značajnu ulogu imaju i sistemi i 
procedure koje podržavaju razmenu povratnih informacija. Formalni mehanizmi mogu pomoći 
da feedback postane redovan, sistematičan i dostupniji svim zaposlenima. 

Takvi sistemi mogu uključivati: 

●​ redovne razvojne razgovore; 

●​ procene učinka; 

●​ mentorski rad; 

●​ sastanke za razmenu iskustava; 

●​ evaluacije projekata; 

●​ ankete među zaposlenima; 

●​ programe profesionalnog razvoja. 

Važno je naglasiti da procedure same po sebi nisu dovoljne. Ukoliko organizacija formalno uvodi 
sisteme feedback-a, ali zaposleni nemaju poverenja ili se plaše otvorene komunikacije, efekti će 
biti ograničeni. 

Najveći uspeh postiže se kada formalni sistemi podržavaju već postojeću kulturu otvorenosti i 
učenja. 

Razvoj kulture feedback-a podrazumeva i stvaranje navike davanja i traženja povratnih 
informacija. U mnogim organizacijama zaposleni čekaju da im neko drugi pruži feedback, dok 
retko sami traže mišljenje o svom radu. 

Međutim, kultura feedback-a podrazumeva aktivnu ulogu svih zaposlenih. 

Traženje feedback-a pokazuje: 

●​ spremnost na učenje; 
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●​ profesionalnu zrelost; 

●​ interesovanje za razvoj; 

●​ otvorenost za različite perspektive. 

Istovremeno, pružanje povratnih informacija kolegama doprinosi kvalitetnijoj saradnji i bržem 
rešavanju problema. 

Kada davanje i traženje feedback-a postanu svakodnevna navika, organizacija stvara snažan 
mehanizam za kontinuirano unapređenje rada. 

Jedna od najvećih vrednosti kulture feedback-a jeste njen doprinos kontinuiranom unapređenju 
rada. Organizacije koje aktivno koriste povratne informacije imaju veću sposobnost da 
prepoznaju probleme, unaprede procese i prilagode se promenama. 

Feedback omogućava da se: 

●​ identifikuju neefikasnosti; 

●​ unaprede radni procesi; 

●​ prepoznaju potrebe zaposlenih; 

●​ poboljša kvalitet usluga i proizvoda; 

●​ poveća efikasnost organizacije. 

Umesto da čekaju da problemi postanu ozbiljni, organizacije sa razvijenom kulturom feedback-a 
prepoznaju izazove u ranoj fazi i koriste ih kao priliku za unapređenje. 

Takav pristup doprinosi većoj agilnosti i sposobnosti organizacije da odgovori na promene u 
okruženju. 

Posebno je važno povezivanje feedback-a sa učenjem i razvojem. Povratne informacije imaju 
najveću vrednost kada se koriste kao osnova za sticanje novih znanja, razvoj kompetencija i 
unapređenje profesionalnih sposobnosti. 

U organizacijama koje neguju kulturu učenja feedback nije usmeren samo na procenu prošlih 
rezultata. On se koristi za planiranje budućeg razvoja. 

Na osnovu povratnih informacija zaposleni mogu: 

●​ identifikovati razvojne potrebe; 

●​ postaviti ciljeve učenja; 

●​ planirati edukacije; 

●​ unaprediti radne navike; 

●​ razvijati nove kompetencije. 
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Na taj način feedback postaje most između trenutnog stanja i željenog profesionalnog razvoja. 

Važan element održive kulture feedback-a jeste kultura priznanja i uvažavanja doprinosa 
zaposlenih. Mnoge organizacije fokusiraju se prvenstveno na identifikovanje problema, dok 
uspehe i kvalitetan rad uzimaju zdravo za gotovo. 

Takav pristup može smanjiti motivaciju zaposlenih i stvoriti utisak da se njihov trud ne 
primećuje. 

Prepoznavanje doprinosa zaposlenih ne mora se svoditi na formalne nagrade. Često su iskrena 
pohvala, javno priznanje ili zahvalnost za kvalitetan rad snažni podsticaji za dalji razvoj i 
angažovanje. 

Kultura priznanja doprinosi: 

●​ većoj motivaciji; 

●​ jačanju samopouzdanja; 

●​ većoj angažovanosti zaposlenih; 

●​ boljoj radnoj atmosferi; 

●​ kvalitetnijim međuljudskim odnosima. 

Kada zaposleni osećaju da se njihov doprinos ceni, spremniji su da ulažu dodatni napor i aktivno 
učestvuju u razvoju organizacije. 

Najviši nivo razvoja kulture feedback-a postiže se kada ona postane deo organizacionog 
identiteta. Organizacijski identitet predstavlja skup vrednosti, uverenja i obrazaca ponašanja koji 
oblikuju način funkcionisanja organizacije. 

Kada feedback postane deo identiteta organizacije: 

●​ otvorena komunikacija postaje standard; 

●​ učenje se smatra svakodnevnom obavezom; 

●​ greške se koriste kao prilika za razvoj; 

●​ saradnja se zasniva na poverenju; 

●​ razvoj zaposlenih postaje strateški prioritet. 

U takvim organizacijama feedback nije projekat, inicijativa niti prolazni trend. On postaje 
sastavni deo načina na koji ljudi rade, sarađuju i razvijaju se. 

To je trenutak kada kultura feedback-a prestaje da zavisi od pojedinačnih entuzijasta ili 
određenih rukovodilaca i postaje trajna karakteristika organizacije. 

Stvaranje i održavanje kulture feedback-a predstavlja dugoročan proces koji zahteva 
posvećenost, doslednost i aktivno učešće svih zaposlenih. Organizacije koje uspeju da razviju 
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takvu kulturu stvaraju okruženje u kojem ljudi otvoreno komuniciraju, međusobno uče, dele 
iskustva i kontinuirano unapređuju svoj rad. Kroz psihološku sigurnost, poverenje, svakodnevnu 
razmenu povratnih informacija i usmerenost na razvoj, feedback postaje snažan pokretač 
profesionalnog rasta zaposlenih i ostvarivanja boljih organizacionih rezultata. Upravo zato 
kultura feedback-a predstavlja jednu od najvažnijih karakteristika savremenih organizacija koje 
žele da budu uspešne, prilagodljive i usmerene ka kontinuiranom unapređenju. 

 

ZAKLJUČAK 
Kultura feedback-a predstavlja jedan od najvažnijih temelja savremenih i uspešnih organizacija. 
U poslovnom okruženju koje karakterišu stalne promene, rastući zahtevi i potreba za 
kontinuiranim unapređenjem, organizacije više ne mogu da se oslanjaju isključivo na formalne 
procedure, hijerarhiju i kontrolu. Njihov dugoročni uspeh sve više zavisi od sposobnosti 
zaposlenih da uče, sarađuju, dele znanja i zajedno razvijaju kvalitetnije načine rada. Upravo u 
tom procesu feedback ima izuzetno značajnu ulogu. 

Povratne informacije omogućavaju pojedincima da bolje razumeju sopstveni rad, prepoznaju 
svoje snage, identifikuju oblasti za unapređenje i razvijaju kompetencije koje doprinose 
profesionalnom uspehu. Istovremeno, one pomažu organizacijama da unaprede procese, 
poboljšaju saradnju među zaposlenima i efikasnije ostvaruju svoje ciljeve. Kada se feedback 
koristi na pravi način, on postaje jedan od najvrednijih alata za razvoj ljudi i unapređenje 
poslovnih rezultata. 

Jedan od ključnih principa kulture feedback-a jeste razumevanje da povratne informacije nisu 
namenjene kritikovanju ili procenjivanju lične vrednosti zaposlenih. Njihova svrha nije 
pronalaženje krivaca niti isticanje nedostataka, već pružanje informacija koje mogu doprineti 
učenju, razvoju i unapređenju rada. Zbog toga je važno da se feedback zasniva na činjenicama, 
konkretnim ponašanjima i rezultatima, a ne na pretpostavkama, etiketiranju ili subjektivnim 
procenama. 

Kvalitetna kultura feedback-a podrazumeva otvorenu i konstruktivnu komunikaciju. U 
organizacijama koje neguju takvu kulturu zaposleni imaju mogućnost da slobodno iznose 
mišljenja, postavljaju pitanja, traže pomoć i daju sugestije za unapređenje rada. Otvorena 
komunikacija omogućava da se problemi prepoznaju na vreme, da se nesporazumi brže rešavaju 
i da se razvijaju kvalitetniji međuljudski odnosi. Ona doprinosi stvaranju okruženja u kojem se 
ljudi osećaju uključeno, poštovano i motivisano da daju svoj doprinos zajedničkim ciljevima. 

Poseban značaj feedback ima u profesionalnom razvoju zaposlenih. Kroz povratne informacije 
pojedinci dobijaju priliku da objektivnije sagledaju svoje rezultate, unaprede postojeće 
kompetencije i razvijaju nove veštine. Feedback omogućava da se iskustva pretvore u znanje, da 
se uspešne prakse prepoznaju i ponavljaju, a greške koriste kao prilika za učenje. Na taj način 
profesionalni razvoj postaje kontinuiran proces, a ne povremena aktivnost vezana isključivo za 
formalne obuke ili edukacije. 
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Jedan od najvažnijih uslova za razvoj kulture feedback-a jeste postojanje poverenja i psihološke 
sigurnosti. Zaposleni će biti spremni da otvoreno komuniciraju, traže povratne informacije i 
ukazuju na probleme samo ukoliko veruju da zbog toga neće biti poniženi, kažnjeni ili negativno 
ocenjeni. Psihološka sigurnost omogućava ljudima da iskažu mišljenje, priznaju grešku ili 
predlože drugačije rešenje bez straha od negativnih posledica. U takvom okruženju feedback 
prestaje da bude izvor nelagodnosti i postaje prirodan deo profesionalne komunikacije. 

Odgovornost za razvoj i održavanje kulture feedback-a pripada svim članovima organizacije. 
Rukovodioci imaju važnu ulogu jer svojim ponašanjem postavljaju standarde komunikacije, 
pružaju primer zaposlenima i stvaraju uslove za otvorenu razmenu povratnih informacija. 
Međutim, kvalitet komunikacije ne zavisi samo od lidera. Svaki zaposleni svojim odnosom 
prema feedback-u doprinosi organizacionoj kulturi. Spremnost da se daju konstruktivne povratne 
informacije, prihvate sugestije drugih i aktivno učestvuje u razmeni znanja predstavlja važan deo 
profesionalne odgovornosti svakog pojedinca. 

Organizacije koje razvijaju kulturu feedback-a ostvaruju brojne koristi. Kvalitet komunikacije 
postaje bolji, saradnja među zaposlenima efikasnija, a problemi se rešavaju brže i 
konstruktivnije. Zaposleni su motivisaniji, angažovaniji i spremniji da preuzmu odgovornost za 
svoj rad i razvoj. Istovremeno, organizacija dobija mogućnost da kontinuirano unapređuje 
procese, razvija svoje ljude i povećava kvalitet poslovnih rezultata. 

Feedback doprinosi ne samo individualnom razvoju, već i jačanju timova i organizacije u celini. 
Kroz razmenu povratnih informacija razvija se kultura učenja u kojoj se iskustva koriste za 
unapređenje rada, a znanje postaje zajednički resurs svih zaposlenih. Takve organizacije lakše se 
prilagođavaju promenama, uspešnije odgovaraju na izazove i stvaraju održive osnove za 
dugoročni razvoj. 

Važno je razumeti da kultura feedback-a nije projekat sa unapred određenim rokom trajanja niti 
aktivnost koja se može sprovesti jednokratno. Ona predstavlja kontinuiran proces koji zahteva 
doslednost, posvećenost i svakodnevno ulaganje svih članova organizacije. Razvija se kroz način 
na koji ljudi komuniciraju, rešavaju probleme, dele iskustva i podržavaju jedni druge u 
profesionalnom razvoju. 

Na kraju, važno je zapamtiti da feedback nije kritika, niti procena naše lične vrednosti. On 
predstavlja priliku da bolje razumemo sebe, unapredimo svoj rad i razvijamo svoje potencijale. 
Svaka povratna informacija može postati vredan izvor učenja ukoliko joj pristupimo otvoreno i 
konstruktivno. Organizacije koje razumeju ovu činjenicu stvaraju okruženje u kojem ljudi rastu 
zajedno, razvijaju međusobno poverenje i zajednički grade kvalitetnije, uspešnije i humanije 
radno okruženje. 

Upravo zato kultura feedback-a nije samo pitanje komunikacije. Ona predstavlja kulturu razvoja, 
saradnje, odgovornosti i kontinuiranog unapređenja – kulturu koja omogućava pojedincima i 
organizacijama da ostvare svoj puni potencijal. 
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