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Pracownik: spelniony w swojej pracy

Kto odpowiada za stan relacji w pracy?

Chciatoby sie odpowiedzie¢ - no szef, ten na samej gorze,
wiasciciel firmy, prezes, minister, dyrektorzy, kierownicy...
A szeregowy pracownik? Czy on co$ moze? Czy jest tylko ofiarg
- na ogot - niekompetencji przetozonych?

Otéz za stan relacji w organizacji w rownym stopniu
odpowiadajg wszyscy, ktérzy do niej naleza. Ja odpowiadam
w 50% za relacje, ktére buduje ze Swiatem zewnetrznym,
z kolegamiw pracy, zbezposrednim przetozonym oraz z szefem
szeféw. Druga potowa odpowiedzialnosci nalezy do drugiej
strony - kolegi, kierownika czy tez prezesa. Do tanga trzeba
dwojga. Dwojga partnerow. Kazdg zas umowe zawiera sie
miedzy dwiema dorostymi osobami - PARTNERAMI -
w zakresie wykonania okreslonych prac. Pracodawca zaprasza
do petnienia wskazanych obowigzkéw na okreslonych
warunkach. Pracownik przyjmuje je lub negocjuje. Ostatecznie
- na co$ sie umawiaja. | odtad kazda ze stron jest w 100%
odpowiedzialna za swojg potowe, czyli sposéb, w jaki
podchodzi do budowaniarelacji:




Na co dzien bywa to trudne. Dlaczego? Poniewaz partner-
skie z zatozenia procesy i relacje komplikuje nieodtaczny
element firm i instytucji, czyli WEADZA. Wtadza w relacji
miedzy szefem i pracownikiem wyzwala w cztowieku podobne
mechanizmy, co wtadza miedzy rodzicem i dzieckiem.

Idac tropem analizy transakcyjnej!, mozna to ujaé w prostym
schemacie:

Pracownik

Rodzic

Dziecko

Podobnie jak w relacjach osobistych, im wiecej zachowan
szefa pochodzi od Rodzica krytykujgcego i im wiecej reakcji
pracownika pochodzi od Dziecka zleknionego, tym bardziej
dysfunkcyjne, a nawet toksyczne, stajg sie ich relacje. To z nich
bierze sie strach, manipulacje, przecigzenie obowigzkami,
mobbing, niesprawiedliwe traktowanie, niszczaca rywalizacja,
koalicje i wiele innych dysfunkcji.

Z kolei, im wiecej elementéw w relacji pochodzi
od Dorostego, Rodzica wspierajacego i Dziecka spontani-
cznego, tym relacje sg zdrowsze, oparte na odpowiedzialnosci,

! Teorie analizy transakcyjnej przyblizamy w czesci o budowaniu relacji
osobistych. Otworz ksigzeczke z drugiej strony i znajdz strone 4.

Swiadomosci i partnerstwie. Atmosfera w pracy staje sie
przyjemniejsza, petna zaufania, serdecznosci, spokoju. A to
niesie konkretne efekty: wiekszg kreatywnos$¢, lepsza
wspotprace, terminowosé, wyzszg jakosc i efektywnos¢ pracy.

Oprocz wiadzy, istotnym elementem wptywajagcym na stan
relacji w pracy sg RAMY wyznaczane przez bezposredniego
przetozonego. Chocby relacja byta bardzo partnerska,
w hierarchicznej strukturze przyjmuje sie, ze ostatnie stowo
nalezy do szefa i to on okresla granice, uruchamiajgc w tym
procesie wewnetrznego Rodzica. Im sztywniejszy jest w tych
granicach, tym wiekszych zdolnosci przystosowawczych
potrzeba u podwtadnego. Jesli te zdolnosci sg ograniczone,
wewnetrzne Dziecko pracownika moze zaczac sie buntowac.
Ten bunt wobec szefa moze by¢:

B jawny, wyrazony np. stownie lub w poszukiwaniu
wsparciaw zwigzkach zawodowych;

m  ukryty, wyrazony np. w tworzeniu koalicji z innymi
pracownikami, donoszeniu, zemscie;

® nieuswiadomiony, wyrazony w formie tzw. biernej
agresji wobec szefa i przez to catej organizacji,
przyktadem mogg byc¢: nagta choroba i zwolnienie
lekarskie czy nieSwiadome obnizenie jakosSci
wykonywane] pracy, wzrost liczby popetnianych
niechcacy btedéw, zapominanie o obowigzkach.

Kiedy zdolnosci przystosowawcze u pracownika sg zbyt
ograniczone, a granice ustalane przez szefa zbyt sztywne, na
ogot dochodzi do wypowiedzenia umowy, o ile strony nie
znajda w sobie gotowosci do dialogu i rozszerzenia swoich
mozliwosci.

Badania psychologii biznesu i socjologii pracy nad
funkcjonowaniem organizacji pokazuja tez, ze dla pracownika
najwazniejsza jest relacja z bezposrednim przetozonym i to od
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niej zalezy jego motywacja,
efektywnos¢, samopoczucie
oraz stopien identyfikowania
sie z organizacja. Kontakty

z kolegami w pracy, z pod-
wtadnymi lub z szefem
szefébw maja mniejsze zna-
czenie, cho¢ oczywiscie isto-
tne jest, aby byty przynajmniej
poprawne.

Jak poprawi¢ relacje z przetozonym

To nigdy nie jest przypadek, ze decydujesz sie pracowac dla
tego wiasnie szefa czy takiej wtasnie organizacji. W jakis
sposéb relacja z bezposrednim przetozonym odzwierciedla
rézne, czesto nieuswiadomione, aspekty twojej dawnej relacji
z matka lub ojcem. Stwarza okazje do tego, zeby swoje
automatyczne reakcje poznaé, zrozumiec i przekroczyé... lub
powtoérzyc.

Za stan relacji w pracy mozesz obwini¢ wtasciciela lub
bezposredniego szefa. Wtedy raczej mate szanse na to, aby
cokolwiek zmienito sie na lepsze. Mozesz by¢ tylko odbiorcg
lub ofiarg tego, co sie dzieje. Jezeli cata odpowiedzialnosc
oddajesz w czyjes rece, no to jakim cudem co$ miatoby sie
zadziac tak, jak TY bys sobie tego zyczyt?

Co mozesz zrobi¢? Na poczatek wzigé¢ 100% odpowiedzial-
nosci za swoja potowe relacji, jakg wspottworzysz z szefem.
Sprébuj odpowiedzied sobie na pytania:

m  Co w jego zachowaniach jest dla ciebie najtrudniejsze
i jakie to wyzwala u ciebie reakcje?

m  Ktoére z twoich reakcji czesto sie powtarzajg i sg trudne
do zmiany?

m  Czegonajbardziej potrzebujesz?

Znasz juz odpowiedzi? Krok drugi to uznanie wtasnych
reakcji i potrzeb za wazne i zaproszenie szefa do rozmowy. Jak?
Przyjrzyjmy sie sytuacji zawodowej Macieja.

Maciej jest informatykiem, zajmujgcym sie firmowym
systemem komputerowym. W umowie ma osiem godzin
dziennie, ale w razie awarii bywa wzywany réwniez
popotudniami i w weekendy. Rozumie taka koniecznosc,
jednak jest zmeczony ciggta dyspozycyjnoscia i nagtymi
zmianami planéw osobistych. Przed podpisaniem umowy
ustyszat, ze nie otrzyma dodatkowego wynagrodzenia
za nadgodziny, ale moze w zamian brac¢ wolne kiedy zechce,
w ilosci proporcjonalnej do liczby nadgodzin. Ten uktad
wydawat sie Maciejowi fair. W praktyce jednak okazato sie ze,
jego stanowisko wymaga obecnosci w zasadzie przez caty czas.
Wielokrotnie, kiedy chciat wzigé¢ wolne, styszat od swojego
przetozonego, Kamila, ze w tej chwili jest to niemozliwe.
W zasadzie kazdy termin jest nieodpowiedni, pracy jest coraz
wiecej i Maciej poza zwyktym urlopem nie moze liczy¢
na odpoczynek. Jest coraz bardziej przemeczony
i sfrustrowany, ale nie ma odwagi postawic¢ sprawy na ostrzu
noza. Boi sie utraty pracy. Ma na utrzymaniu troje dzieci, a jego
zona zarabia niewiele. Obawia sie, ze trudno bedzie mu znalez¢
posade réwnie dobrze ptatng. W efekcie, wtasne
niezadowolenie i napiecie przestaniajg mu sprawy firmy, ktore
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coraz mniejlezg mu nasercu.

Co robi¢? Po pierwsze warto zdac sobie sprawe, ze problem
Macieja jest kwestig relacyjna. To, jak obie strony podchodza
do tematu, pokazuje w jaki sposdb obie realizujg pewien
schemat dziecieco-rodzicielski. Wewnetrzne Dziecko Macieja,
petne leku i obaw, nie potrafi wyegzekwowaé warunkow
umowy. Stato sie ofiarg wewnetrznego Rodzica Kamila, ktory
dostrzegt stabos$¢ Macieja i wykorzystuje swojg wtadze nad
nim, zwodzac go, nie szanujac jego czasu i prawa do
odpoczynku. Postawa Kamila z kolei prawdopodobnie
podszyta jest lekiem przed jego wtasnym przetozonym (a tak
naprawde Rodzicem), ktéry wymaga od niego okreslonych
wynikow. W ten sposdb problem naduzyé pracownikow
dotyczy catej organizacji, a nie tylko Macieja.

W jaki sposdb Maciej jako pracownik moze wzigé
odpowiedzialnos¢ za swoj udziatw rozwigzaniu problemu?

Na poczatek poprzez zadanie sobie kilku pytan i prébe
odpowiedzi:

Co takiego robi Kamil, co jest dla Macieja szczegdlnie trudne
iwyzwala napiecie?
Odmawia zaspokojenia jego potrzeby odebrania nadgodzin.
Argumentuje to nadmiarem pracy i koniecznoscia
wyrobienia sie w terminach, na ktore nie ma wptywu.

Jakie powtarzajace sie reakcje na to zachowanie Kamila

wystepuja u Macieja?
Maciej zdaje sobie sprawe z bezradnosci Kamila. Nawet
czuje sie przez niego ustyszany. Czuje, ze w zasadzie obaj nie
moga nic zrobi¢ i musza sie podporzadkowac¢ odgdrnym
wytycznym. Krzywo sie usmiecha, zagryza zeby i wraca do
pracy. Czasem przeklnie pod nosem na Kamila i catg firme.
Nastepnie dzwoni do zony i moéwi, ze zndw nici z ich
wspolnych planow.

Co czuje Maciej, gdy wykazuje tak ulegta postawe?
Czuje sie uwiktany, rosnie w nim napiecie, bunt, ztos¢ i gniew.
Réwnoczesnie jest Swiadom wtasnego leku przed utrata
pracy, wiec ostatecznie pomija swoje emocje. Probuje je
sttamsié. Ucisza potrzebe odpoczynku.

Co sie tutaj wydarza na poziomie relacyjnym? Upraszczajac,
mozna powiedzie¢, ze zarowno Maciej, jak i Kamil, wyniesli
z doméw rodzinnych schemat ignorowania wtasnych potrzeb.
Prawdopodobnie, cho¢ rodzice zauwazali ich dzieciece
potrzeby, z jakiegos powodu nie mogli lub nie chcieliich zaspo-
koi¢. Nie potrafili tez znalez¢ sposobu wynagrodzenia im tego.
Ewentualnie sktadali obietnice, ktérych i tak pézniej nie dotrzy-
mywali. Przez to, w dorostym zyciu i Kamil, i Maciej, nie potrafig
uszanowac swoich potrzeb i uczué¢, zawalczyc¢ o nie skutecznie.
Duszg je w sobie. ZnaleZli prace, w ktorej te dysfunkcje mogag
odtwarza¢ w relacjach zgodnie ze schematem, w ktérym
wyrosli. Nie bytoby tez zaskoczeniem, gdyby jeden z nich
chorowat na chroniczny duszacy kaszel, a drugi np. na serce.
Obaj maja tez idealne warunki na bycie natogowymi palaczami.
| spore szanse na przekazanie dysfunkcji wtasnym dzieciom

oraz obarczenie nimi partneréw. Jak

* zatrzymac btedne koto?

i 1 Kiedy juz Maciej dokona

X wstepnej analizy swojej sytuacji,

: moze zadziata¢ na kilka sposobdw.
' Pierwszy sposdb, to udac sie do
psychoterapeuty, ktéry pomoze

mu zaj3c sie jego wewnetrznym

Dzieckiem i rzeczywistym

zréodtem catego problemu,

tkwigcym w historii jego zycia. Po

uzdrowieniu zaniedbanych

obszardéw, relacje w pracy poprawig
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sie w sposoéb naturalny bez szczegdlnych dodatkowych
zabiegow z jego strony. A jesli nie, bedzie on w stanie po prostu
zmienic prace.

Jezeli nie zdecyduje sie na psychoterapie, moze zaczgc
wzmacnia¢ swojego wewnetrznego Dorostego w relacji
z szefem, przede wszystkim uczac sie jezyka potrzeb i emocji.
Bez zajecia sie wewnetrznym Dzieckiem jest to trudniejsze, ale
nie niemozliwe. Ucza tego rdézne warsztaty rozwoju
osobistego, szkolenia z komunikacji, coachingi, consultingi
i mentoringi. Maciej moze zaczaé¢ sam korzysta¢ z bogatej
oferty na rynku rozwoju osobistego lub zaproponowac
przetozonemu znalezienie propozycji dla catej firmy - wtedy
poprawa relacji nastgpi nawszystkich poziomach.

Prébujac wytacznie wtasnych sit, Maciej moze ZAUWAZYC
i UZNAC W SOBIE te rzeczy, ktére zaobserwowat i stana¢
z nimi twarza w twarz z Kamilem. Czyli Swiadom swojego leku
przed utrata pracy, moze o nim powiedzie¢ wprost. Swiadom
swojej potrzeby odpoczynku i potrzeb rodzinnych moze
powiedzie¢ o nich i... zaprosi¢ szefa do poszukania rozwigzan,
ktérych na ten moment nie widzga. To, co na pewno moze zrobic
Maciej, to przestac odpuszczac sobie i Kamilowi. Nie znaczy to,
ze ma stawiac sprawe na ostrzu noza, tylko nie pozwoli¢, zeby
jego potrzeby zostaty pominiete. Terminy? Ok. Potrzeba
akceptacji przez przetozonych? Ok. Potrzeba odpoczynku? Ok.
SigdZmy wiec RAZEM i zastandwmy sie nad tym, jak te wszy-
stkie potrzeby pogodzi¢. Jesli sami nie znajdujemy rozwigzania,
zaprosmy do tej dyskusji szefa Kamila lub wtasciciela firmy.
Jesli w tym gronie sie nie uda, warto zaprosi¢ zewnetrznego
konsultanta, ktéry z zupetnie swiezym spojrzeniem i wtasnym
doswiadczeniem moze wnies¢ co$ nowego.

To w takim dialogu powstajg prawdziwe zespoty oraz
kreatywne i najlepsze dla catej organizacji rozwigzania.
Podporzadkowanie sie wymaganiom i brak woli do uznania
wtasnych potrzeb to samotnosé¢, opuszczenie i brak
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zespotowosci w firmie. Budowanie zespotéw to przede
wszystkim dialog o indywidualnych potrzebach i emocjach.
W tym dialogu czesto okazuje sie, ze potrzeby, o ktoérych
mowa, sg wspolne wszystkim i rozwazenie nieoczywistych
sposobow na ich zaspokojenie sprawia, ze cata organizacja
zaczyna rosnaé. Entuzjazm rodzacy sie wskutek uznania
wszystkich potrzeb za wazne i wypracowania wspdlnych
rozwigzan buduje niezwykle silng wiez miedzy pracownikami
i poczucie tozsamosci z organizacja. Ogromnie motywuje do
dalszej pracy, a takze zacheca do rozwoju kreatywnosci oraz
indywidualnych potencjatéw pracownikow.

Niezbedny jest jednak pierwszy krok, ktéry musi
postawic¢ osoba nalezaca do organizacji.

| moze to by¢ Maciej. Szeregowy pracownik. Musi on uznac,
Ze jego potrzeba odpoczynku jest wazna i jego lek przed utratg
pracy réwniez jest wazny, po czym prosi¢ o wspolne rozmowy
na ten temat z przetozonymi tak dtugo, az one sie odbeds,
i bedg trwaty tak dtugo, az rozwigzania zostang wypracowane.
Oby Maciej wytrwat, a jesli zabraknie mu woli lub sit, zawsze
moze udac sie po wsparcie do profesjonalisty.

Ten pomoze mu w wypracowaniu takich
sposobow podejscia do rozwigzywania
probleméw, by pozostat
w zgodzie z sobga. Udzieli
tez niezbednego wsparcia,
by wytrwatw tym trudnym
chwilami procesie.
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II1.

Wilasciciel: madry szef spojnej
wewnetrznie firmy

Co decyduje o sukcesie?

Wskaznikami sukcesu kazdej organizacji sa:

m stabilnosé, trwatosé i rozwdj w zmieniajgcym sie Swiecie
zewnetrznym, niezaleznie od zmian zachodzacych
wewnatrz organizacji;

m  wysoka jakos¢ zycia w srodowisku pracy i subiektywne
poczucie spetnienia zawodowego pracownikow -
najbardziej miekkie wskazniki sukcesu;

m osigganie wymiernych i mierzalnych celéow, w tym zysk
finansowy w organizacjach biznesowych - najbardziej
twarde wskazniki sukcesu.

Wiekszos¢ organizacji dochodzacych do sukcesu potrafi
osiggnac jeden lub dwa z wymienionych wskaznikéw, a tylko
nieliczne mogg pochwali¢ sie sukcesem na wszystkich trzech
polach. Co zapewnia ten sukces? Kluczowa jest rownowaga
pomiedzy zarzadzaniem a przywoédztwem. Rozwdj zardwno
inteligencji biznesowej i przedsiebiorczosci, jak i inteligencji
emocjonalnej i spotecznej. Zbudowanie zdrowej relacji
pomiedzy tymi dwoma biegunowymi filarami kazdej
organizacji.
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Najwazniejszy proces w kazdej organizacji

Organizacje tworzg ludzie. Marka, forma prawna,
administracja, sprzedaz istniejg dlatego, ze jedna lub wiecej
0s6b postanowito wytwarzac jakie$ dobro dla innych. Sensem
istnienia firm s3 ludzie, ich potrzeby i sposoby zaspokajania
tych potrzeb. Proces ten zawsze odbywa sie w RELACJACH,
a wiec sg one bazg do wszelkich innych proceséow
biznesowych. | cho¢ lubimy méwic¢ o ofertach dla firm, nego-
cjacjach z firmami, to ostatecznie rozmawia cztowiek
z cztowiekiem. | to budowanie zdrowych relacji miedzy-
ludzkich jest dla firm najwazniejsze.

¢
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Ryba psuje sie od gtowy

Za stan relacji w organizacji odpowiadajg wszyscy jej
cztonkowie w réwnym stopniu. Jedynie funkcje wtasciciela
réznig sie od funkcji pracownikéw. Do niego ostatecznie nalezy
decyzja o tym, jaki przyjmie styl zarzadzania:

1. ,Rekin biznesu”, czyli styl autokratyczny: w sztywnej
pionowej hierarchii relacje budowane sg na ogdt w oparciu
o strach, wtadze i podporzagdkowanie. Nie ma zbyt wiele
miejsca na indywidualny potencjat, kreatywnos¢, oddolne
inicjatywy. Préby zmian pochodzace od pracownikéw sg albo
odrzucane, uciszane czy ignorowane, albo dochodzi
do zakonczenia wspotpracy. Z kolei sam wtasciciel kontroluje
kazdy lub wiekszo$¢ obszaréw dziatania firmy. Jest mocno
skoncentrowany na dziataniu, na ogot przecigzony praca,
czesto prowadzi bardzo aktywne zycie rowniez poza nia.
Uchodzi za twardego. ,Rekin” zainteresowany jest gtéwnie
innymi ,rekinami” i ,pozera" tzw. ,ptotki”. Czesto przedktada
zysk finansowy ponad potrzeby serca wtasne czy ludzi,
z ktérymi wspotpracuje. Zazwyczaj zarabia niepro-
porcjonalnie wiecej niz jego pracownicy. To mistrz
zarzadzania.

2. ,Delfin biznesu” przyjmuje bardziej partnerski styl
zarzadzania: decyduje w konsultacji z pracownikami. Daje im
duzo przestrzeni do wykazania sie inicjatywa. Nie boi sie
zmian, jakie moze to wniesé. Buduje zespoty, w ramach
ktorych wspdlnie z ludZzmi wypracowuje najlepsze
rozwigzania w odpowiedzi na potrzeby wszystkich
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zaangazowanych. Jest otwarty na informacje zwrotna.
Potrafi wycofac sie z nietrafionych decyzji czy przeprosic¢ za
popetniony btad. Jego zarobki nie réznig sie tak bardzo od
zarobkéw pracownikow. Czesto przyjmuje funkcje
koordynujaca. Jest tez otwarty na to, aby koordynowanie
nalezato do réznych oséb. Woéwczas pracuje razem ze
swoimi ludzmi. Buduje relacje w organizacji w oparciu o
zaufanie, partnerski dialog, uwaznos¢ na indywidualne
potrzeby kazdej osoby oraz kompromis, w ktérym dochodzi
do pomnozenia zasobdéw. Ten styl najbardziej rownowazy
oba filary zdrowej organizacji: zarzadzanie i przywoédztwo.

3. Mistrz przywddztwa to ,karp biznesu”, ktory juz nie zarza-
dza, nie angazuje sie w dziatania, a tylko towarzyszy swojemu
zespotowi. Potrafi by¢ prawdziwie obecny. Po prostu jest.
Kiedy sam istnieje w sposéb tak wyrazny i oczywisty,
ma ogromnga zgode na zaistnienie innych ludzi, razem z ich
zasobami i stabosciami. Pozwala im podejmowac decyzje,
pozostajac w cieniu jako oparcie, mentor. Bez leku o siebie
potrafi wydoby¢ z ludzi caty ich potencjat. Méwimy,
ze mozna ,zrobi¢ karpia”, to znaczy zadziwic sie. Karp biznesu
zaciekawia i zadziwia sie tym, kim s3 inni ludzie, co mogg
zrobi¢ i jak wielcy moga by¢ przy odrobinie akceptacji
i wspierajacej obecnosci. Takg postawe mozna spotkac
u madrych inwestoréw i ludzi, ktérzy wiele lat pracowali nad
soba.

W szerszej perspektywie mozna w tych stylach zoba-
czy¢ réwniez droge rozwoju swiadomosci. W skali mikro,
odbywang przez indywidualne osoby, a takze makro -
przez cate pokolenia. Pokolenie Baby Boomers® dobrze

% Jako pokolenie Baby Boomers okresla sie osoby urodzone w . 1946-1964,
Pokolenie X - 1965-1979, Pokolenie Y - 1980-1994, zas Millenialsi to wszyscy
urodzenipo 1995 roku.
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czuto i nadal czuje sie gtdwnie wsréd rekindw biznesu.
Pokolenie X jest na etapie przejsciowym pomiedzy
rekinem a delfinem, z kolei Pokolenie Y to juz w wiekszosci
delfiny i dla nich relacyjnos$¢ i partnerstwo w pracy s3 prio-
rytetowe. Pokolenie Z, zwane Millenialsami, w czasach,
kiedy zacznie dominowac na rynku jako szefowie szeféw,
czyli za kilkadziesiat lat, by¢ moze bedzie reprezentowac
etap przejSciowy miedzy delfinem a karpiem. Czas pokaze.

Co istotne, zaden z wymienionych styléw nie jest lepszy czy
gorszy. Kazdy ma po prostu swoje konsekwencje, zasoby
i ograniczenia. Pracodawcy i pracownicy wspodtpracuja
w ramach okreslonych stylow dlatego, ze w podobnych
schematach relacyjnych wyrosli w swoich rodzinach. Dla
jednych jest to punkt wyjscia do dalszego rozwoju osobistego
i przekraczania tych schematéw po to, zeby organizacje mogty
rosng¢ razem z nimi. Inni nie czujg tej potrzeby rozwoju
i pozostajg w tym samym stylu przez cate zycie. Wiekszos¢
z nas taczy elementy réznych styléw zarzadzania, ze wska-
zaniem na wiodacy. Wazne jest zrozumienie, ze to przyjety
przez lidera styl zarzadzania jest ,gtowa ryby”. | to od niego w
gtownej mierze zalezg relacje w firmie.

Jezeli szeregowy pracownik czuje, ze cos mu w organizacji
doskwiera, nie bedzie w stanie zmieni¢ kultury organizacyjnej
bez udziatu w tym procesie wtasciciela firmy. Bo kiedy on
zacznie rosng¢ w przekraczaniu swoich ograniczen,
dzieciecych schematéw i w rozwoju inteligencji emocjonalnej,
a szef szeféw pozostanie w tym samym miejscu co byt, istnieje
wysokie prawdopodobienstwo, ze wczesniej czy pdzniej
przestang wspotpracowac.
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Organizacja najpetniej rosnie wtedy, gdy NA
KAZDYM SZCZEBLU ZARZADZANIA kazdy szef
i kazdy pracownik pracuje nad sobg w obszarze
budowania zdrowych relacji.

Tak jak r6za - oczywiscie urosnie w cieniu, kiedy bedziemy jg
podlewac w doniczce, ale dopiero, gdy zasadzimy ja w zyznej
glebie, gdzie bedzie miata dostep i do stonca, i do deszczu,
rozwinie caty swoj potencjat i bedzie zachwycac dorodnoscisa,
a wrecz majestatem. Czyli wtedy, gdy kazda jej potrzeba
zostanie uznana za wazng i bedzie zaopiekowang. Podobnie
W organizacji warto przygladac sie potrzebom kazdej z osdb,
a takze sposobom, w jaki sg one traktowane. Zaczynajac
od wtasciciela i konczac na szeregowych pracownikach, albo
zaczynajac od pracownika, a koriczac na szefie szeféw.
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CWICZENIE

Jak zacza¢ swiadomie budowac relacje w firmie

Po pierwsze zaczac od siebie

Pamietaj, ze innych ludzi traktujemy na ogét tak, jak samych
siebie. Przyjrzyj sie zatem temu kim jestes. O co ci chodzi
w pracy i w ogéle w zyciu? Dokad zmierzasz? Kiedy czujesz sie
najbardziej szczesliwy? lle to ma wspodlnego z tym, co robisz
na co dzien w swojej firmie? Czy masz wystarczajagco duzo
wolnego czasu, czy raczej jeste$ w pedzie odhaczania punktéw
na niekonczacej sie liscie zadan? A moze masz poczucie bycia
w réwnowadze i nie chcesz niczego zmienia¢? Wtedy
prawdopodobnie nie bytbys czytelnikiem tego materiatu...

Podrugie

Ustaw puste krzesto w dowolnym miejscu w swoim
gabinecie. Nastepnie przyjrzyj sie uktadowi, ktéry powstat,
poczuj sie w nim. PosiedZz na swoim miejscu, a potem
przesiadz sie na krzesto i sprawdz, jak poczuje sie na nim
i w takim uktadzie z tobg zaproszona przez ciebie osoba.
Poprzygladaj sie swoim odczuciom i wnioskom, jakie z tego
poptyna.

Nastepnie zapro$ na to krzesto osobe ze swojej firmy.
| pogadaj z nig. Zaciekaw sie jej perspektywa widzenia firmy.
Popro$ o informacje zwrotng na temat stylu wspotpracy.
Popro$s o wymienienie przez nig 3 najwiekszych
zasobow i 3 najwiekszych stabosci twoich i firmy. |
Stuchaj uwaznie, zaciekawiaj sie. Nie dyskutuj z tym.
Zapytaj pracownika, co jego zdaniem wymaga naty-
chmiastowej zmiany w organizacji, a co tylko g
dopieszczenia. Czy jest w firmie co$, czym sie |
chwali, o czym chetnie opowiada. Zapytaj
0 jego osobiste potrzebyw pracy.
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BadZz uwazny. Jezeli zaproszona osoba méwi tylko
o pozytywnych rzeczach, moze to by¢ sygnatem,
ze odczuwa lek lub dezorientacje i woli sie asekurowac.
Wobwczas warto sie przyjrzec twoim relacjom z pracowni-
kami, bo moze w nich brakowac zaufania i bezpieczenstwa.
Raczej nie jest mozliwe to, aby wszystko w organizacji byto
doskonate.

Cwiczenie powtarzaj regularnie, przynajmniej raz w tygod-
niu, najlepiej o statej porze. Mozesz zacza¢ od p6t godziny,
ale docelowo, przeznaczaj godzine lub wiecej, na pogtebionag
refleksje o tym, w jaki sposdb jeste$ ze sobg i ze swoimi
pracownikami.

Na szczeros$¢ ludzi trzeba zapracowaé. Musza zaufadé
szczerosci twoich intencji. Znéw wiec wracamy do pracy nad
samym sobg. Czy zaciekawienie informacjg zwrotng wynika z
twojej realnej wewnetrznej potrzeby ustyszenia drugiego
cztowieka i poprawienia wspoétpracy, czy tez jest np. tylko
technika stuzaca poprawie relacji po to, zeby zwiekszy¢ zyski
firmy? Ludzie wyczuwajg, czy s dla nas naprawde wazni, czy
tylkoich do czego$ potrzebujemy i ,uzywamy”.

Puste krzesto niech stoi caty czas w twoim pokoju. Przysiadaj
na nim, gdy stoisz przed podjeciem waznej decyzji. Zapraszaj
na nie réwniez ludzi, ktérzy mogg wnies$¢ do procesu swoje
cenne uwagiispostrzezenia.

Acopotrzecie?

Kolejny etap to regularne spotkania zespotéw, poswiecone
omoéwieniu nie tylko zadan i efektéw pracy, ale przede
wszystkim zajeciu sie tym, co jest wazne dla poszczegdlnych
0sO6b w byciu w tej organizacji na dany moment. Pomocny
bedzie zewnetrzny konsultant lub coach, ktéry zaoferuje
roznego rodzaju ¢wiczenia i eksperymenty, pozwalajace
w bezpieczny sposdb ujawni¢ wszystko, co noszag w sobie
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pracownicy, a o czym nie mowig wprost. Jezeli dotad nie
praktykowates takich spotkan zespotowych, to moze by¢
ci trudno samemu zainicjowac ten proces. Wazne, zeby jednak
nie zniecheca¢ sie pomimo poczatkowych trudnosci
i kontynuowac spotkania. Da¢ sobie i wspdtpracownikom
szanse wypracowania takiego stylu komunikowania sie, ktéry
z czasem pozwoli méwic coraz szczerzej. Zaufanie jest czyms,
co budujemy w miare powtarzania bezpiecznych dla nas
spotkan i jest niezbedne do tego, zeby powstata realna wiez
wramach zespotéw i z organizacja.

Gtéwnym celem spotkan indywidualnych i zespotowych jest
stworzenie przestrzeni do dialogu i wspdlnego pochylenia
sie nad zapotrzebowaniem. Chodzi o bycie RAZEM. Gdy ludzie
moga by¢ zauwazeni, ustyszani i przyjeci z tym, co w nich
prawdziwe, zaczynaja ufac¢ i wytwarzac wiez. Na tym polega
budowanie zdrowej relacji opartej na szczerosci kazdej
ze stron. Najpierw wiec potrzebujesz potraktowacé ze zwie-
kszong uwaznoscia, szacunkiem i akceptacja samego siebie,
a potem swoich ludzi.

Jezeli odwazasz sie wskazac¢ na stabosci swojego
pracownika, odwaz sie rowniez na przyjecie jego krytyki pod
twoim adresem bez negatywnych konsekwencji dla niego.

Polecam podazenie drogg wziecia odpowiedzialnosci
Za samego siebie opisang w czesci ,Szczesliwi na co dzien - czyli
jak budowa¢ zdrowe relacje osobiste”, a rownolegle do niej
rozpoczecie procesu zaciekawiania sie swoimi pracownikami,
tworzenia z nimi przestrzeni do rozméw o tym, co dla was
najwazniejsze. | trenowania umiejetnosci WSPOLNEGO
poszukiwania rozwigzan indywidualnych oraz wspdlnych
probleméw. Wzniesie to catg organizacje na zupetnie nowy
poziom funkcjonowania, niezaleznie od tego, jak dobrze
funkcjonuje juz teraz.
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