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Odpowiednio komunikowana krytyka to jedno z narzedzi,
ktore usprawniajq dziatanie firmy. Mimo, ze nie zawsze

jest mile widziana, warto jej

uzywad, poniewaz znacznie

poprawia przeptyw informacji i realizacje zadan. Nalezy
pamieta¢, ze niezaleznie od tego, do kogo jest kierowana,
powinna by¢ konstruktywna, przekazywana indywidualnie i
zawiera¢ odpowiedz na pytanie - w czym tkwit bfad i jak go

poprawic.

Wiele oséb uznaje krytyke za

co$ ztego i nieprzyjemnego.
Nieuargumentowane wytykanie
komus btedu moze by¢ odebrane
jako atak i budzi¢ niechec. Dlatego
jesli stosujemy krytyke, nalezy

ja odpowiednio komunikowac

i uzasadnic¢. Dodanie prostego
stwierdzenia dlaczego, pozwala
ukazac problem w szerszym
kontekscie, a osoba odbierajaca
krytyke moze ja wtedy potraktowac
jako przydatna lekcje. Logiczne
wyjasnienie pracownikowi przyczyny
jego btedu nazywane jest krytyka
konstruktywna. Niestety, cho¢
powinna by¢ ona dla przetozonego
czyms$ naturalnym, czesto sie o niej
zapomina lub catkowicie pomija.
Taki brak komunikacji moze rodzi¢
konflikty i budowac znieksztatcone
spojrzenie pracownika na cata firme.

Wszystkie badania z zakresu
zarzadzania personelem mowig o
tym, ze to odpowiednia motywacja
wptywa na wieksza wydajnosc i
efektywnos¢ pracownika, przez co
lepiej wykonuje swoje obowiazki i
CO najwazniejsze - czuje sie czescia
zespotu. Pusta, bezpodstawna
krytyka daje odwrotny efekt,

gdyz pracownik moze poczuc sie
zagubiony i zdezorientowany. Ma to

oczywiscie bezposrednie przetozenie
na caty zespot, szczegéblnie w
srodowisku projektowym, gdzie

na rezultaty sktada sie praca
poszczegdblnych wyspecjalizowanych
jednostek.

Aby krytyka byta zrozumiata i
konstruktywna, wystarczy udzieli¢
merytorycznej odpowiedzi, na
pismie lub stownie, ktéra zawieratby
informacje - jaki byt to btad, co

go spowodowato, jakie bedzie to
miato konsekwencje dla projektu

i dla samej osoby. Warto poprosi¢
réwniez o propozycje rozwigzania
danej sytuacji. Jesli okaze sie ona
dobra powinno sie ja wdrozy¢,
podsumowa¢, a nawet pochwali¢
pracownika za umiejetna reakcje. Jak
mowi stare przystowie - btedéw nie
popetnia ten, kto nic nie robi. Trzeba
réwniez pamietac o bardzo istotnej
zasadzie — chwalimy przy wszystkich,
krytykujemy podczas rozmowy

w cztery oczy. Jej ztamanie moze

by¢ przyczyng frustracji i alienacji
pracownika, a nawet jego odejscia.

Powazny problem zaczyna sie jednak,
jesli btedy popetniane sa przez
kierownictwo lub samego Dyrektora
Zarzadzajacego. Kto w takiej sytuacji
powinien im to zakomunikowac?
Idealnym uktadem bytaby sytuacja,
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gdyby w firmie panowaty relacje
partnerskie i kazdy miatby mozliwos¢
swobodnego formutowania swojej
opinii na temat wspotpracownikéw.
Niestety, w wiekszosci przypadkéw
tak sie nie dzieje. W duzych
korporacjach w wiekszosci dominuje
twardy styl zarzadzania, a kadra
kierownicza, nastawiona na realizacje
celéw, pomija bardzo czesto czynnik
ludzki. W takich przypadkach
pomocny moze sie okaza¢ model
oceny zwany 360 stopni. Jest

to nowoczesna technika oceny
pracownikéw stosowana gtéwnie
dla menadzeréw sredniego szczebla
po top menadzment. Charakteryzuje
sie tym, ze oceniany (pojedyncza
osoba lub zespét) otrzymuje
informacje zwrotng na temat swoje;j
pracy. Informacje te sa zbierane na
podstawie opinii wyrazonych przez
okreslone grupy pracownikéw -
najczesciej tych, ktérzy wspotpracuja
z oceniang osobg oraz odczuwajg
wptyw jej dziatan. Technika ta ma
wiele zalet. Pozwala miedzy innymi
poprawic¢ efektywnos¢ i uchwyci¢
zgodnos$¢ zachowan pracownika

z wartosciami firmy. Wynajduje
réwniez obszary wymagajace zmian i
wskazuje Zrodta probleméw zespotu.
Obarczona jest jednak wadami takimi
jak czasochtonnos¢, wysokie koszty i
potrzeba zaangazowania wielu oséb.
Mimo to warto w nig zainwestowac i
przekaza¢ CEO jak wspoétpracownicy

i podwtadni postrzegajg i co sadza
0 jego zachowaniu, metodach
zarzadzania i wspotpracy. Nalezy przy
tym pamietac, ze oceniany otrzymuje
jedynie wynik syntetyczny, natomiast
oceny dokonane przez poszczegdlne
osoby sa poufne. Informacje zwrotng
mozna podzieli¢ na cztery kategorie:
obszary wymagajace rozwoju,




mocne strony, rozbieznosci oraz
ukryte mocne strony. Pierwsze dwie
obejmuja oczekiwane wyniki, czyli
takie, ktérych opinie respondentow
sq zbiezne z tymi, ktére wynikaja

z samooceny pracownika. Do
pozostatych nalezg takie informacje,
co do ktérych ocena respondentow
rézni sie od samooceny badanego.

Kazdy z ocenianych powinien
zaakceptowac gtéwng idee

tego modelu, ktory jest de facto
konstruktywna krytyka. Pokazuje,
w jakich obszarach postrzegamy
siebie jako dobrych pracownikéw

i jak jest to odbierane przez ludzi
wokot nas. Szczegdlnie szef,
bedacy przyktadem dla otoczenia
powinien mie¢ swiadomos¢, ze bez
samodoskonalenia sie i miejsca na
konstruktywna krytyke czeka go
stagnacja i tym samym hamowanie
rozwoju firmy. Jaki szef tacy
pracownicy, a jacy pracownicy taka
firma.




