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DOBRA
KRYTYKA
NIE JEST ZLA

Niemal kazdy ustyszal w pracy stowa
krytyki lub sam krytykowat. Jest to
naturalne, bo ]‘dkO ludzie podlegamy
cigglej ocenie i sami oceniamy mnych
Jak jednak krytykowac 1 przyjmowac
krytyke, aby dato to dobry efekt?
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esteémy tak ewolucyjnie skonstruowani
psychicznie, ze krytyka podéwiadomie wzbudza w nas
trudne emocje. Moga one udaremnic osobie krytykujacej
wlaéciwe przekazanie informacji, a krytykowanej wycia-
gniecie z nich budujacych wnioskéw. Dobrze sformu-
lowana krytyka szefowi da przekonanie, ze jest dobrym
liderem, a podwladnemu, Ze ma mentora, i nie podetnie
mu skrzydel, a wrecz przeciwnie - jeszcze mu ich doda.

MIEKKO DO LUDZI,

TWARDO DO PROBLEMU

Mamy tendencje do krytykowania innych. Tym sil-
niejsza, im sami czujemy si¢ mniej pewni lub wiemy,
ze takze popelniamy bledy. Skrytykowanie kogo$ nie-
sprawiedliwie i emocjonalnie staje si¢ wtedy latwym
sposobem na podniesienie wlasnej samooceny i zatu-
szowanie niewiedzy.

>3

Nie chodzi jednak o to, aby nie krytykowac. Wedlug ra-
portu ,Mlodzi na rynku pracy” sporzadzonego w 2016 r.
przez SW Research Agencje Badan Rynku i Opinii az
43 proc. mtodych pracownikéw chce dostawac od szefa
informacje zwrotna. Takze krytyczna, czyli taka, kt6-
ra poprzez wskazanie bledéw pomoze im je poprawic
i pracowa¢ lepiej. Jednak chociaz wedlug stownika je-
zyka polskiego krytyka to ocena dobrych i zlych stron,
potocznie ma w naszym kraju znaczenie negatywne.
Czesto niestety faktycznie tak si¢ dzieje, ze szef przeka-
zujac komus$ swoje spostrzezenia, podSwiadomie sku-
pia si¢ na stronie negatywnej, jednym stowem, wytyka
mu bledy. A to sie wigze z natychmiastowym przyje-
ciem przez te osobe postawy obronne;.

W znanej ksigzce poswieconej negocjacjom ,,Docho-
dzac do tak” Roger Fisher, William Ury oraz Bruce
Patton zalecaja przyjmowanie twardego stanowiska
wobec probleméw oraz migkkie podejécie do ludzi. Ta
umiejetnoéé oddzielenia czlowieka od problemu bar-
dzo przydaje sie takze podczas rozmowy, ktorej celem
jest krytyka. Jeéli kto§ ma wyciagna¢ budujace wnioski
z krytyki, jeéli ma go ona czego$ nauczy¢, to ta osoba
musi pozostawaé w pozytywnym stanie emocjonalnym.
Ludzie nie sg w stanie niczego si¢ nauczy¢, kiedy czuja
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si¢ zle, gdyz sa wtedy skupieni na bronieniu sie, a nie
na rozwoju. Dobry szef, ktory jest liderem i mentorem,
wie, ze kluczem do motywacji podwladnego jest skoja-
rzenie przez niego informacji o tym, co ma zosta¢ zro-
bione inaczej, z wspierajacymi pozytywnymi emocjami.

FAKTY BEZ OCENY

Krytyczna informacja zwrotna jest przekazaniem odczué
i spostrzezefi w oparciu o fakty i bez elementu oceny.
- Ludzie czasami zaczynajg rozmowe od zwrotdw emo-
cjonalnych, oceniajacych. Ta druga strona, styszac coé
takiego, nie wie, o co chodzi, w zwigzku z tym zamyka
sig, zamiast otwierag, i zaczyna si¢ broni¢. Dlatego mimo

ze chcemy kogo$ skrytykowat, ze popelnit biad, powin- |

ni$my dazy¢ do tego, aby w jak najwiekszym stopniu go
otworzy¢, by przyjal naszq informacje do siebie - méwi

Kolejnym krokiem powinno byé¢ wypowiedzenie ccae
kiwania, pro$by czy tez polecenia sluzbowego: .Cime

| kuje, ze bedziesz od tej pory lepiej zarzadzal sweim

czasem i w sytuacji negocjacyjnej przyjezdzat do S
godzing wezesniej, by zawsze byé na czas”.
Oczekiwania formulujemy pozytywnie, zeby zost=ws
odbiorce z pozytywna wizja, obrazem i nie wzmacs s
w nim poczucia winy. Konieczne jest potem upewm
nie sig, czy pracownik zrozumial, czego przelozons
niego oczekuje.

- Dazymy do tego, aby zadaé pytanie otwarte, ktee
spowoduje, ze doslownie uslyszymy to, czego ocze-
kujemy od pracownika. Albo w prostszych kwestiz=s
pytanie zamkniete, czyli: ,,Czy tak zrobisz?”, Wtedy &
staniemy odpowiedz , Tak”, ktora bedzie zobowiazvwas
wewnetrznie pracownika, by zrobit to, co zadeklarow="
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Jesli ktos ma wyciggnac budujgce wnioski z krytyki, jesli ma go ona czego$
nauczyc, to ta osoba musi pozostawaé w pozytywnym stanie emocjonalnym.
Ludzie nie sq w stanie niczego si¢ nauczyé, kiedy czujq sig #le, gdyz sq wredy
skupieni na bronieniu sig, a nie na rozwoju

o

Mateusz Dabrowski, psycholog biznesu, trener, zalozy-
ciel i prezes firmy szkoleniowo-doradczej 4GROW.

~ Wazna rzecza jest rozpoczecie rozmowy od intencji po-
laczonej z korzyscia: ,,Zalezy mi na tym, zeby cig jeszcze
lepiej ocenia¢, dlatego zapraszam cie na rozmowe”. Ta
informacja niesie wprawdzie ze soba przekaz, ze jest ja-
ki$ obszar do poprawy, ale pracownik majasno$¢, co be-
dzie efektem spotkania, jaka jest intencja przelozonego.
Zaraz potem trzeba poinformowa¢ rozméweg, o co kon-
kretnie chodzi. - Méwimy o fakcie, zaczynamy od faktu,
czyli zrobiles to i to, na przyklad: , ByliSmy uméwieni na
10 na spotkanie z kontrahentem, a ty przyszedie$ 0 10.15"
Bez oceny, bez interpretacji, np. ,postawile$ nas w nie-
zrecznej sytuacji’, tylko czysty fakt, czyli to, co moglaby
nagraé kamera. Pozniej dopiero méwimy o tym, jakie
sg tego konsekwencje dla firmy: ,Nie mogli$my zaczaé
negocjacji, poniewaz pewne informacje miale$ tylko ty,
w zwiazku z tym mieliémy 15 minut czekania i patrzac na
reakcje kontrahenta, mialem wraZenie, Ze wyrabia sobie
o nas niepochlebna opini¢” - thumaczy Dabrowski.
Wazne, aby wskazywa¢ na konkretne negatywne skut-
ki, jakie przyniosto firmie dane zachowanie pracowni-
ka. I nie przesadza¢ z liczba przyklad6w, bo mozna zbyt
przytloczy¢ nimi rozméwcg.
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albo uslyszymy odpowiedz ,Nie”. Ale lepiej ustysze:
»Nie” tu i teraz, niz zeby potem kto$ czego§ nie zrobil.
a my dowiemy si¢ o tym w najgorszym momencie, czyi:
w ostatniej chwili - podkresla psycholog.
Najefektywniejszym sposobem uczenia si¢ jest uczenic
przez wyciaganie wnioskéw. Dlatego najkorzystniejsza
forma rozmowy jest praca z pytaniami, na przyklad:
»Jak sadzisz, jak kontrahent przyjal opdZnienie roz-
poczecia negocjacji?”. Jesli pracownik sam sobie cos
uswiadomi, to bedzie to o wiele silniejsze, niz jeéli po-
wie mu o tym przelozony.

Dla wzmocnienia wagi swoich wymagan lub wtedy, gdy
pracownik juz od jakiego$ czasu nie wykazuje zmiany
w zachowaniu, mozna tuz przed wyrazeniem ocze-
kiwah wprowadzi¢ konsekwencje stratng-relacyjna
(zastanawiam si¢, czy moge na tobie polegac) lub ope-
racyjng (obcigcie premii, nieprzyznanie awansu itp.).
Taka konsekwencja musi by¢ najpierw zapowiedziana,
nigdy z miejsca wdrozona, bo podwtadny poczuje si¢
skrzywdzony, jesli zostanie zaskoczony kara,

- Dobrze jest powiedzieé: ,, Jesli nastepnym razem wy-
darzy si¢ taka sytuacja, to OBETNIESZ sobie premig
0 30 proc.”. Wtedy cata odpowiedzialnoéé bedzie lezata
po stronie pracownika - podkresla Mateusz Dabrowski.
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dziennikarka zajmujaca

sie tematyka spoteczna.
Redaktorka publikacji
ksigzkowych o zagadnieniach
spotecznych, obejmujacych
problemy wspéfczesnego
swiata

Krytyka nie musi dotyczy¢ tylko
zachowania pracownika. Zdarza-
ja sie sytuacje, kiedy podwladny
zglasza jaki§ pomysl, ktéry jego
zdaniem jest doskonaly, a zdaniem
szefa chybiony lub co najmniej nie-
dopracowany. - Warto wtedy tak
poprowadzi¢ rozmowe, aby pra-
cownik sam doszed} do tego, jak
projekt poprawié: ,Jak mozemy
zminimalizowa¢ ryzyko, ze wyda-
rzy sie...»". Pracownik nadal bedzie
autorem sukcesu, szef mu nie od-
bierze tej satysfakcji, samodzielnie
modyfikujge koncepcje - méwi psy-
cholog. Dobry przelozony, mentor,
doskonale przeciez wie, ze sukces
podwladnego bedzie rowniez jego
sukcesem.

PARAFRAZA,

CZYLlI ZWROT

NA WEASCIWE TORY
Rozmowa z pracownikiem po-
winna zawsze odbywac sig
w cztery oczy, zwracanie uwagi
przy innych moze tylko wzbudzi¢
jego niecheé, rozgoryczenie i zal,
ze zostal upokorzony. Spotkanie
na osobnoéci da mu mozliwoé¢
wyjaénienia przyczyn swojego po-
stepowania. Na rozmowe nalezy
poéwiecit tyle czasu, ile jest to ko-
nieczne, aby réwniez pracownik,
a nie tylko przelozony, mogt dojéé
do glosu i przedstawi¢ swoje racje.
W jaki sposéb powinien to zrobié
najefektywniej?

Najgorsza taktyka, jaka mozna si¢
postuzy¢, jest przyjecie postawy
obronnej czy szukanie usprawie-
dliwien, zwlaszcza na zewnatrz.
- Wtedy przelozony mysli: ,No nie,
on nic nie rozumie!” i uzywa moc-
niejszych stwierdzen, nastepuje
eskalacja i jeszcze wiekszy konflikt
- podkreéla Dabrowski.

Dlatego w czasie rozmowy do-
brze jest nie reagowac od razu, nie
wchodzié szefowi w slowo, aby
ostudzi¢ swoje emocje. Warto tak-
ze sprobowaé postawic si¢ w sytu-

| tyki Randy Pausch w swoim stynnym ,,Ostatnim wykla-

Na_]fgﬁaktjnvmq)szq nawkg ]est
uczenie sig przez wycigganie
wnioskow. Dlatego najlepie
W rozmowie uzywac pytan.
Fesli pracownik sam sobie cos
uswiadomi, to bedzie to o wiele
silniejsze, niz jesli powie mu

0 tym przetozomny

acji przelozonego. Zobaczyt, jakie sa jego racje. Moze
ze swojego punktu widzenia faktycznie ma podstawe.
aby zwracaé nam uwage? Nie reagujac na jego zarzuty.
mozna narazi¢ sie na to, Ze po jakims czasie zostang wy-
razone ponownie, czasami ze zdwojong sila.

W sytuacji, kiedy mamy do czynienia z osoba krytykuja-
ca w emocjonalny i niekonstruktywny sposéb, najlepie;i
uzyé prostego i niedocenianego, a zarazem poteznego
narzedzia, jakim jest parafraza.

- Nasz mozg pracuje zawsze z ostatnia wersja tego, co
zostalo uslyszane. Gdy kto§ méwi: ,Zawiodlem si¢ na
tobie’, to jest to dla osoby krytykowanej strzal w jej ego.
bo nie méwi: ,Zawiodlem sie na OCZEKIWANIACH
wzgledem ciebie”, tylko NA TOBIE, czyli przekresla
cala moja osobe. Gdy sparafrazuje: ,Widze, Ze nie spel-
nilem jakiego$ twojego OCZEKIWANIA” i otrzymam
odpowiedz: ,No tak’, to zaczynamy pracowac z nowa.
uzgodniong wersja, bardziej konstruktywna i do przy-
jecia. Teraz mozna powiedzie¢: ,Dzigkuje, ze mi to
méwisz i dajesz mi szanse, abym spelnit twoje ocze-
kiwania. Jakie to sa oczekiwania?”, I zaczyna si¢ w pel-
ni merytoryczna dyskusja, ktéra prowadzi w sposob
budujacy do rozwigzania problemu - m6éwi Mateusz
Dabrowski.

Dostrzeganie w krytyce czego$ pozytywnego jest umie-
jetnoécia, ktora warto posiaéé, poniewaz jej celem jest
wyciaganie wnioskéw na przyszloé¢. Profesor informa-

dzie” okreélil krytykow jako ,osoby, ktérym wciaz na
tobie zalezy”, twierdzac, ze gdybySmy byli im zupelme
obojetni, nie marnowaliby czasu na zwracanie narn
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