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    Słowo od autora


    Drogi Czytelniku!


    Oddaję w Twe ręce kolejny poradnik z zakresu doskonalenia umiejętności menadżerskich. Na podstawie analizy dotyczącej poruszanego w nim zakresu można uznać, iż mamy do czynienia z kontynuacją Menadżera doskonałego. W tamtej serii jednak zajmowaliśmy się poprawą umiejętności — dla ułatwienia nazwijmy je podstawowymi — których przyswojeniem i rozwojem powinna się zająć każda czy to stojąca u progu zarządzania, czy też współpracująca już z pracownikami osoba. Teraz nadszedł czas na posunięcie się o krok dalej — człowiek zarządzający personelem powinien zbudować wokół siebie zwarty i gotowy do walki zespół.


    Dlaczego jest to tak istotne?


    Menadżer ograniczający się do wydawania poleceń wydawał je będzie do końca swoich dni. Co dzięki nim osiągnie? Z pewnością wysoką sprawność operacyjną i co godne podkreślenia, tego typu podejście sprawdzać się będzie w klasycznie zarządzanych organizacjach. Jednakże w obecnych czasach, kiedy o sukcesie decydują z pozoru nieistotne szczegóły, należy pokusić się o coś więcej. Ludzie potrzebują inspiracji. Rozwiną skrzydła pod okiem menadżera tylko wtedy, gdy ten, by osiągnąć każdy z założonych dla siebie celów, porwie ich za sobą. Ba, pójdźmy nawet krok dalej i by lepiej zobrazować skrywany w tym pojęciu zakres, powiedzmy: stojący na czele pracowników przełożony musi ich… uwieść. Dokona tego, wydobywając wszystko co najlepsze z potencjału drzemiącego w pracownikach.


    Zatem po kwestiach komunikacji, kreatywności, przywództwa, motywowania i rozwiązywania problemów czas rozpocząć wędrówkę przez niezbadane jeszcze ostępy budowania relacji z pracownikami. Oprócz tego zgłębić warto tajniki dotyczące prowadzenia szkoleń i instruktaży, gdyż w każdym z tych zakresów menadżer powinien wykazywać się przynajmniej znajomością tematu, a wpływać one mogą na kształt, jaki przybiorą zarządzane przez niego zespoły. Na koniec dobrze byłoby, gdyby próbujący dokonać prawdziwego przewrotu w zarządzaniu menadżer poznał zasady umożliwiające zarządzanie potencjałem drzemiącym w pracownikach. To właśnie dzięki przyjęciu i zastosowaniu ich w praktyce będzie w stanie zrealizować każdy ze stawianych przed nim celów.


    Nie wybiegajmy jednak tak daleko w przyszłość i na początek weźmy pod lupę kwestię budowania należytych relacji z personelem. Podobnie jak wcześniejsze moje książki, tak i ten poradnik z powodzeniem może zostać potraktowany jako… szkolenie. Zostało ono spisane przez praktyka (a za takiego mam prawo uchodzić po kilkunastu latach pracy na różnego rodzaju stanowiskach menadżerskich, doradczych czy też trenerskich), który zarządzając pracownikami, doświadczył każdego z przedstawionych na kartach tego poradnika tematu — pozwól, że przedstawię to, używając prostego języka — na własnej skórze. Gdybym tylko mógł posłużyć się zaklęciem, powiedziałbym: niech porady towarzyszące przedstawianym tutaj tematom staną się dla Ciebie pomocne. Jednakże nie posiadam takiej mocy. Z tego też powodu ograniczę się do następującego stwierdzenia: jeśli choć część z przedstawionych tutaj porad zainspiruje Cię do wprowadzenia czegoś nowego w stosowanych przez Ciebie metodach pracy, z pewnością szybko dostrzeżesz różnicę czy to w pracy własnej, czy też w otoczeniu, a z pewnością w osiąganych przez Twój zespół rezultatach.


    Zatem cóż więcej dodać? Nie zwlekajmy już ani sekundy i rozpocznijmy zgłębianie metod umożliwiających zbudowanie poprawnych relacji z pracownikami.


    — Grzegorz Szczerba

  


  
    Wstęp


    Napoleon Bonaparte powiedział przed jedną ze stoczonych przez armię francuską bitew, że potrzebuje tylko odpowiedniej ilości medali, by wygrać każdą z nich. Choć nie powinno mierzyć się wielkości jakiegokolwiek człowieka ilością przelanej na polach bitew krwi, to jednak historia dowodzi, że właśnie kojarzone z tym sytuacje miały największy wpływ na dzieje znanego nam dziś świata. Nie oznacza to, że współcześnie żyjący menadżerowie powinni ruszać na wojnę. Wręcz przeciwnie — dla nich charakterystyczne powinno się stać prowadzenie bezkrwawych potyczek. Choć każdy z nich ma zarówno na swoim koncie, jak i zapewne przed sobą wiele prawdziwych i z pewnością ostrych batalii, wprowadzenie w praktyce modelu wybranego przez wielkiego, aczkolwiek małego wzrostem cesarza Francji nie było ani nie stanie się dla nich możliwe.


    Jednakże uwagę osób zarządzających pracownikami powinien przykuć jeden zasygnalizowany przez tę niewątpliwie barwną postać drobiazg, a gdy zostanie już dostrzeżony, powinien zostać przez nie przyjęty bez zmrużenia oka. O czym tutaj mowa? Zastanówmy się przez moment, co ten Korsykanin miał na myśli, mówiąc o medalach. Czyż nie zamierzał nimi nagradzać osiągnięć wybranych żołnierzy? Bez dwóch zdań spełniać one miały funkcję motywacyjną. A mówiąc precyzyjniej — dzięki swej dostępności miały inspirować ludzi, by nie ograniczali się jedynie do konwencjonalnych metod i walczyli z pełnym poświęceniem. To właśnie ten element, niewątpliwie odciskający się głębokim piętnem na metodzie wybranej i stosowanej przez przywołanego tutaj cesarza, powinien zostać przyswojony przez każdego współczesnego menadżera.


    Oczywiście można nie zgodzić się z powyższą myślą. Tym niemniej z całą stanowczością należy stwierdzić, że żaden menadżer nie będzie w stanie osiągnąć niczego bez zastępów wiernych i podążających za nim pracowników. Rzecz rozbija się właśnie o nich, a cała sprawa swój początek bierze w panujących pomiędzy przywódcą a pracownikami relacjach.


    Odejdźmy na moment od tego tematu. Załóżmy, że czytające te słowa osoby zdecydowały się podążyć w kierunku dokonania pewnej zmiany na polu zarządzania. Być może zdecydowały się ruszyć śladem ulotnego ideału, niedościgłego wzorca, którym można się poszczycić na polu zarządzania i zbliżyć się do modelu „menadżera doskonałego”. Jeśli tak, to zaczynając zmieniać poszczególne elementy swojego życia zawodowego, starają się nabrać cech istot perfekcyjnie współpracujących zarówno z podwładnymi, jak i partnerami. Tego typu osobom można tylko powiedzieć, że to właśnie z myślą o nich powstał poradnik Zbuduj swój dream team.


    Nie został on spisany z myślą o zasypywaniu kogokolwiek wiedzą teoretyczną. Zawiera bowiem szereg praktycznych wskazówek, których tematem przewodnim stało się poprawianie umiejętności w zakresie budowania należytych relacji z podwładnymi.


    Dlaczego właśnie nimi powinna się zająć czytające te słowa osoba?


    Nie ma w tym nic dziwnego czy też nienaturalnego. Bez ludzi i ich zaangażowania każdy menadżer stanie samotnie na przedpolu, rozejrzy się dookoła i zda sobie sprawę z odniesionej właśnie klęski. Bez pracowników bowiem niemożliwe stanie się osiągnięcie któregokolwiek z wielu postawionych przed nim celów. Nawet jeśli zarządzająca zasobami firmy osoba ich zatrudni czy też po prostu przywoła do siebie, nie odnotuje sukcesu. Nie pomoże w tym uwaga poświęcana przez przybyłe z odsieczą osoby. Na nic zda się ich obecność. Przeszkadzać będzie… dlaczego siejemy tego typu defetyzm? Menadżer bowiem nie zagwarantuje sobie pomocy otaczających go pracowników, gdyż każdy z nich pracować będzie bez przekonania i wiary w sukces. To właśnie poprawie tego aspektu życia pracownika służyć będzie budowanie należytej więzi pomiędzy nim a przełożonym.


    W ten oto sposób doszliśmy do sedna sprawy. Zatem pozostaje tylko udzielić odpowiedzi na pytanie: jak osiągnąć na tym polu stan idealny lub przynajmniej do niego zbliżony? Jednakże zanim będziemy w stanie ją wyartykułować, pojawić się może kolejne pytanie: czy aby na pewno doszliśmy do końca drogi i z całym przekonaniem można stwierdzić, że nasze relacje z podwładnymi zostały zbudowane w sposób należyty?


    Wskazówek pomagających udzielić odpowiedzi zarówno na pierwsze, jak i na drugie z przytoczonych tutaj pytań z powodzeniem szukać można w poradniku Zbuduj swój dream team. Relacje z pracownikami. Wytrawny czytelnik odnajdzie w nim porady dwojakiego rodzaju: te bowiem dotyczyć mogą zakresu związanego z przygotowywaniem należytego gruntu pod budowę właściwych relacji lub metod radzenia sobie z sytuacjami, delikatnie mówiąc, trudnymi. Niech nikogo nie dziwią te słowa. Nawet w najlepiej zarządzanej grupie ludzi wcześniej czy później pojawią się konflikty. Nie pytajmy nawet dlaczego — wszak wystarczy popatrzeć na sprawę przez pryzmat cech osobowych, a tutaj podobnie jak i w kwestiach związanych z liniami papilarnymi równie ciężko odnaleźć dwie podobne do siebie osoby (w drugim z wymienionych tutaj przypadków jest to ponoć nawet niemożliwe). Każdy pracownik jest inny i indywidualne podejście do każdego z nich powinno stać się udziałem menadżera. Nałożone na siebie różnice, używając języka fizyki i jej wycinku traktującego o przeróżnego rodzaju falach, raczej nie będą się znosić. Wręcz przeciwnie — dostrzec można w tym wypadku raczej wzmacnianie, a to w wielu przypadkach inicjuje przeróżnego rodzaju tarcia czy konflikty pomiędzy poszczególnymi osobami.


    Jak już wcześniej zostało zasygnalizowanie, ilość teorii na kartach tego opracowania ograniczona została do niezbędnego minimum, a w jej miejsce wprowadzono rozwiązania mogące poprawić schemat pracy wielu osób zamierzających podjąć się tego wyzwania. Każde z nich przyniesie odpowiedź na wiele nurtujących współczesnych menadżerów pytań, a dodatkowo uporządkuje wiedzę z zakresu należytego podejścia do ludzi i budowania pomiędzy nimi i kadrą zarządzającą pożądanych, niemalże partnerskich relacji.


    Zastosowanie się do zawartych w tym poradniku uwag prowadzić może do wypracowania zupełnie nowych, niespotykanych wcześniej w organizacji metod zarządzania. Opracowanie to nie powstało z myślą o osobach uznających jedynie własną doskonałość w pracy zawodowej. Kierowane jest do ludzi otwartych na zmiany i należy potraktować je jako przedsionek, swoisty wstęp prowadzący do osiągnięcia sukcesu na polu współpracy z ludźmi.


    Po przeczytaniu tych słów można pokusić się o pytanie: a tak naprawdę to w jakim celu mam coś zmieniać w tym zakresie? Przecież jest dobrze. Ludzie mnie słuchają i od czasu do czasu nawet można na ich twarzach dostrzec delikatny uśmiech…


    Wróćmy zatem do przerwanego wcześniej wątku dotyczącego relacji i pośpieszmy z odpowiedzią. Jeśli menadżer chce poprawić osiągane przez organizację wyniki, musi dbać o szeroko pojęte morale pracowników. Nie ma innego wyjścia. Przywołać w tym miejscu można naprawdę świetnie oddającą tę myśl scenę filmową. Ridley Scott w swym „Królestwie niebieskim” przedstawił konflikt wywiązujący się pomiędzy patriarchą Jerozolimy (postać grana przez Jona Fincha) a Balianem z Ibelinu (Orlando Bloom). Podczas przygotowań do obrony miasta Balian pasuje na rycerzy giermków towarzyszących możnym przybyłym do Ziemi Świętej. Swoim czynem budzi sprzeciw patriarchy, który nie tłumiąc zdenerwowania, zwraca się do niego z pytaniem: „Za kogo się masz? Czy sądzisz, że pasowany na rycerza giermek będzie walczył lepiej?”.


    W zasadzie to, czy na tak postawione pytanie pada jakakolwiek odpowiedź, stanowi kwestię drugorzędną, jeśli przyjrzymy się jednej z drugoplanowych postaci. Odmieniające jego stan pasowanie na rycerza u powstającego z klęczek człowieka wywołało coś jeszcze: przywołało na jego twarz nieskrywaną dumę, bijącą z oczu satysfakcję i dostrzegalną w każdym geście wiarę w zwycięstwo. To wszystko widz dostrzega na twarzy człowieka, który jeszcze przed momentem był sługą jednego z wielmożów. Teraz świeżo pasowany rycerz bez wahania rzuca odważne spojrzenie pytającemu duchownemu, a żar bijący z jego oczu mógłby z powodzeniem przemienić w popiół niezliczone hordy wojsk Saladyna, gdyby tylko sięgnął ponad otaczające Jerozolimę mury… Tak właśnie czuć się mogą ludzie, pomiędzy którymi zostały zbudowane właściwe relacje, i w zasadzie tyle powinno wystarczyć niedowiarkom wątpiącym w słuszność idei do nich prowadzącej.


    Gdyby słowa zawarte w opisie scen pochodzących z filmu Ridleya Scotta okazały się jednak niewystarczające, warto do nich dodać: każdy człowiek przychodzi z ochotą do pracy, w której atmosfera uznawana jest za dobrą, i pracuje w niej znacznie wydajniej, niżby to miało miejsce pod prowadzonym w sposób ciągły, nawet bardzo subtelnym nadzorem.


    By tego typu sytuacja miała miejsce, każdy z menadżerów pokusić się powinien o wypracowanie przywołanych już wcześniej pięciu podstawowych umiejętności niezbędnych w pracy na stanowiskach kierowniczych:


    • komunikowania się,


    • bycia kreatywnym,


    • bycia liderem i przewodzenia,


    • motywowania,


    • rozwiązywania problemów.


    Każdy z wymienionych tutaj zakresów został już przedstawiony w poradnikach z serii Menadżer doskonały. Teraz nadszedł czas na osiągnięcie wyższego poziomu wtajemniczenia. Z tego też powodu warto zgłębić zakres wiedzy umożliwiający zbudowanie wokół menadżera trwałych i skutecznie działających zespołów. W tym celu przydatne może okazać się opanowanie umiejętności z zakresu nie tylko budowania właściwych relacji z pracownikami, ale także:


    • prowadzenia szkoleń,


    • instruowania pracowników,


    • zarządzania potencjałem ludzkim.


    I tymi trzema drobiazgami trzeba będzie się zająć, gdyż ograniczanie się jedynie do kwestii relacji byłoby nazbyt wielkim uproszczeniem. Ale to nie nimi będziemy się zajmować. Z tego też powodu nie wychodźmy na razie tak daleko w przyszłość i skoncentrujmy się na sprawach związanych z „tu i teraz”. Zatem postawmy sobie na początek pytanie: od czego należy zacząć, by zarządzana przez menadżera grupa osób przeistoczyła się w prawdziwy „zespół marzeń”? W tym zakresie może się okazać przydatne zrozumienie sposobów i metod pracy umożliwiających zbudowanie należytych relacji pomiędzy menadżerem a otaczającymi go pracownikami. Niemożliwe? Najprostsza metoda na sprawdzenie tej tezy polega na przejściu przez treść tego poradnika...

  


  
    1. Quo vadis?


    Henryk Sienkiewicz zapewne nie przypuszczał, jak bardzo popularna stanie się jego wydana w 1896 roku powieść. Ukazał w niej realia starożytnego świata, dość wiernie przedstawiając Rzym pod panowaniem Nerona. Z pewnością na podkreślenie zasługuje także przedstawienie przez niego losów chrześcijan na początku naszej ery wraz z…


    Zwolnijmy trochę, gdyż nie do końca twórczości Sienkiewicza zostało poświęcone to opracowanie — choć z pewnością i w tym zakresie dowiedzielibyśmy się czegoś niezwykle ciekawego. Zatem z jakiego powodu zostaje tutaj przywołana powieść będąca próbką możliwości jednego z największych polskich pisarzy?


    Tytuł tej słynnej powieści zdaje się pasować do treści poradnika z zakresu budowania relacji pracowniczych. Quo vadis, Domine? Tak brzmi pytanie zadane zgodnie z legendą przez apostoła Piotra Chrystusowi, gdy ten, podążając jednym z rzymskich traktów, zmierzał wprost ku Wiecznemu Miastu[1]. Czy podobne słowa może wypowiedzieć pod własnym adresem menadżer pragnący zbudować właściwe relacje z pracownikami? Bez dwóch zdań tak.


    Św. Piotr, słysząc odpowiedź mijającego go nauczyciela, doznał konsternacji — został zmuszony do zweryfikowania sensu inicjowanych przez siebie działań (ucieczka z Rzymu i porzucenie współwyznawców nie zostały ocenione pozytywnie). W przypadku menadżera zadającego sobie pytanie z tytułu powieści Sienkiewicza sprawy mogą się mieć podobnie — i on może porzucić wybraną przez siebie drogę. Czy ma jakąś alternatywę? Oczywiście, że tak! Wszak nie do końca musi chodzić o zweryfikowanie sensu inicjowanych przez niego działań, gdyż pytanie tego typu może mieć znacznie szerszy kontekst. Wyjaśnię tę kwestię obrazowo. Sięgnijmy do porównania z ulubionymi dziecięcymi zabawkami – wiatraczkami. Każdy laik wie, że w tych przedziwnych konstrukcjach siła wywierana na skrzydła przez powietrze przetwarzana jest na ruch obrotowy. Miniwiatraki wirują, wywołując radość u dzieci i budząc ich zachwyt. Ludzie dorośli mogą się upodabniać do tych zabawek, podobnie jak i one kręcąc się nieustannie wskutek… no właśnie — cóż wprawiać ich będzie w tego typu ruch? Otoczenie? Być może — nie musimy się jednak nad tym rozwodzić. Ważniejsze jest bowiem to, że z działania przypominającego ruch wiatraka nie będzie wynikać nic, jeśli osoby go doświadczające nie zostaną „podłączone” do większej instalacji (można zastąpić to określenie czymś bardziej pasującym do kontekstu tegoż opracowania, a jeśli się na to zdecydujemy, to najodpowiedniejsze okazać się może słowo „organizacji”). W jaki sposób odbywa się owo przyłączenie? Najprościej wskazać cel…


    Nie każdy musi wiedzieć, dokąd zmierza. Ale z punktu widzenia pracownika i prowadzenia przez niego sensownych działań będzie dobrze, gdy zyska on świadomość w tej mierze. Nie można tego osiągnąć czy też poprawić świadomości na tym polu, nie przekazując wiedzy dotyczącej celu działania. Jest to absolutny fundament. Rozpoczynając od niego drogę prowadzącą do zbudowania należytych relacji pomiędzy menadżerem a szeregowym pracownikiem firmy, znacząco podnosimy własną skuteczność w tej mierze. Skoro tak, to może rozwińmy nieco temat wiążący się z wyznaczaniem celów.


    
      Porada nr 1


      Zwykli, szeregowi pracownicy mają prawo narzekać na atmosferę w pracy, psioczyć na szefa czy też dodawać do jego oceny sytuacji własne komentarze. Nie są maszynami, które raz zaprogramowane będą pracowały, utrzymując swój rytm na akceptowalnym poziomie, i dzięki drobnym korektom ustawienia osiągną satysfakcjonującą wszystkich powtarzalność. Z ludźmi należy postępować nieco inaczej. Każdy zespół jest zbiorem indywidualności. Dlatego szef musi wykazać się umiejętnością podchodzenia do każdego z ludzi w nieco inny sposób. W stosunku do niektórych można pozwolić sobie na mało wybredny żart, ale taki sam żart wypowiedziany pod adresem innych przyniesie niepożądane efekty. Miejmy to na uwadze, rozmawiając z pracownikami.

    


    Dlaczego jest to takie ważne? Hm… niech nikogo nie zastanawia podtekst kryjący się w tym pytaniu. Warto uświadomić sobie pewien drobiazg — znacznie łatwiej zarządza się ludźmi, gdy ci… zarządzają sobą. Przywódca w stadzie uzyskuje posłuch głównie za pomocą siły i przewagi fizycznej. A w firmie? Na chwilę obecną ograniczmy się jedynie do stwierdzenia: za pomocą metod nieco odmiennych. Zamiast drążyć tę kwestię, zastanówmy się przez moment — w jaki sposób osiąga się stan, w którym zarządzanie przychodzi z łatwością?


    To przecież banalnie proste i za chwilę każdy czytający te słowa zgodzi się z tym stwierdzeniem. Naprawdę? Oczywiście, że tak — wszak chodzi o to, aby każdy pracownik poznał cel, czy też aby kierunek, w jakim pracownik powinien zmierzać, został po prostu wyznaczony. Pamiętajmy, że patrzymy na sprawę budowania relacji z podwładnymi, a nie na całość zarządzania. Gdyby rzecz dotyczyła znacznie szerszego ujęcia sprawy, a o takim przecież mówić można z punku widzenia zarządzania, mogłoby się to okazać niewystarczające. Jednakże z perspektywy interesującego nas tematu wyśmienicie z nim współgra i z powodzeniem może uchodzić za pierwszy krok czyniony na drodze prowadzącej do zbudowania relacji.


    
      Porada nr 2


      Każdy pracownik oprócz swoich zwykłych zadań powinien znać efekt, jaki jego praca wywiera na całą organizację. Niech przestanie być małym trybikiem w zarządzanej przez menadżera maszynie, a stanie się jej krytycznym ogniwem, od którego tak naprawdę wszystko zależy. Wszystko sprowadza się do zmiany w podejściu menadżera i warto wiedzieć, na czym powinna ona polegać. Gdy tylko ten zrozumie, jak naprawdę wiele zależy od otaczających go pracowników, być może pokusić się będzie mógł o zwykłą, niemalże towarzyską rozmowę z nimi. Od czasu do czasu nawet się uśmiechnie, otworzy szeroko drzwi swojego gabinetu, zainteresuje się codziennymi problemami pracowników i nawet okaże im wsparcie w procesie ich rozwiązywania.

    


    Co może stać się celem dla pracownika codziennie montującego fotele biurowe? Może przykręcenie sześciu śrub w każdym z nich? Nie brzmi to czasem zbyt banalnie? Raczej tak. Zmodyfikujmy zatem nieco powyższe sformułowanie: celem dla pracownika jest przykręcenie 1200 śrub. Skąd ta zmiana? Skoro w każdym z foteli ma przykręcić sześć, a zmianowa produkcja wynosi dwieście sztuk, zatem jako iloraz w tym równaniu powinna pojawić się przedstawiona powyżej wartość. Czy to dokładnie oddaje kierunek, w jakim pracownik powinien zmierzać?


    Z ust wielu osób moglibyśmy usłyszeć potwierdzenie. Nie wzbraniajmy się jednak przed poznaniem zdania oponentów. Dlaczego? Ponieważ uśmiech z twarzy menadżera, który tak wyznaczył cel, zniknąć może już po pierwszym sygnale od klienta. A ten może być nad wyraz jasny — gdy siadam na wyprodukowanym w Twojej firmie krześle, coś mnie kłuje...


    
      Zapamiętaj


      Oczywiście każdemu menadżerowi należy życzyć, by pracownicy codziennie budzili się z uśmiechem na twarzy i z ochotą ruszali do pracy. Jednak nie zawsze tego typu reakcje staną się ich udziałem. Warto obserwować ich zachowanie, jednocześnie zadając sobie pytanie: gdzie mógł zostać popełniony błąd? A lista ewentualnych negatywnych i psujących atmosferę zjawisk jest naprawdę długa. Wymieńmy tutaj tylko najczęściej spotykane, dla ułatwienia nazywając je „magiczną siódemką”:


      • dokonywanie zmian i informowanie o nich w ostatniej chwili,


      • wydłużanie czasu pracy kosztem czasu wolnego (nawet w weekendy),


      • karanie za błędy,


      • brak procedur działania czy też ustalonych schematów pracy,


      • wymaganie podejmowania szybkich decyzji,


      • realizowanie kosztem pracy zespołowej indywidualnych celów,


      • stosowanie praktyki „szukania winnych” w razie niedopełnienia obowiązków.

    


    No cóż, jeśli pracownik przykręcił należytą liczbę śrub, zrealizował swój cel. Ale interpretując cel dosłownie: dla pracownika wcale nie było istotne, że przykręca niewłaściwe śruby. Nieprawdopodobne? Wcale nie. Tego typu sytuacje zdarzały się, mają miejsce teraz i przydarzyć się mogą w przyszłości.


    Można powiedzieć, że na samym początku został popełniony błąd. Nie jest tajemnicą, że nakreślony dla pracownika cel został postawiony, mówiąc oględnie, niewłaściwie. Zatem cóż takiego powinno zostać w nim zawarte? Oczywiście tysiące razy słyszeliśmy już o SMART. Nie będziemy się tym zajmować. Zamiast tej metody ustalania celów poruszymy kwestię znacznie częściej umykającą z pola widzenia menadżerom. Mowa w tym miejscu o wskazaniu pracownikom spraw, których po prostu nie dostrzegali.


    
      Porada nr 3


      Co wiąże się z odkryciem istnienia w firmie czy też w zespole któregokolwiek z czynników wymienionych w zakresie „magicznej siódemki”? Odpowiedź jest krótka: stres. Nie przybiera on w takim wypadku formy motywującej do działania, a przez to nie pobudza do zwiększonego wysiłku. Wręcz przeciwnie — obniża morale i „podcina skrzydła”. Jedyną sytuacją, jaka przynosi ukojenie, jest urlop lub nieplanowana nieobecność w pracy (choć wizja powrotu do niej bardzo skutecznie tłumi wszelaką radość, jaka wiąże się z tą chwilową „ucieczką”). Charakter tej formy stresu jest naprawdę paskudny. Potęguje się on z dnia na dzień, psując atmosferę i osłabiając wolę walki. Warto w tym miejscu zastanowić się nad elementem obniżającym zaangażowanie pracowników i postarać się wyeliminować jego istnienie. To ostatnie może być ciężkie do wykonania w przypadku psującego atmosferę prezesa, ale przeważnie jednak jest możliwe do zrobienia — zmiana powinna stać się udziałem każdego.

    


    Wyobraźmy sobie, że po okresie zimowym każda 

Ciąg dalszy dostępny w wersji pełnej.

  
    2. Rola szefa

Dostępne w wersji pełnej.

  
    3. Budowanie relacji w praktyce

Dostępne w wersji pełnej.

  
    4. Konflikt

Dostępne w wersji pełnej.

  
    5. Unikanie konfliktów

Dostępne w wersji pełnej.

  
    6. Zakończenie

Dostępne w wersji pełnej.
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Dostępne w wersji pełnej.
Dostępne w wersji pełnej.
Dostępne w wersji pełnej.
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