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e Przekazany bezposrednio, na biezgco, w formule jeden-na-jeden.

e Udzielany jest w kontekscie celow i przysztosci ,,Zalezy mi na..”, ,,Oczekuje, ze..”.

e Przywotanie konkretnych zachowan rozmoéwcy (fakty z realnych sytuacji).

o Okreslenie konkretnych kryteriéw oceny zachowan (np. skutecznosé, terminowosc, wyniki,
wspolpraca, zaangazowanie).

e Wskazywanie oczekiwan w formule adekwatnej do mozliwosci i zakresu (np. Zebys czesciej,
rzadziej..), ambitnej i realnej (,,lekko ponad” zakres umiejetnosci).

e Stawianie jasnych granic w kwestiach norm (grupy, spotecznych, kulturowych np. dla mnie
wa:zne jest .. dlatego nie zgadzam sie na..).

e Zachowania pozytywne (mocne strony) oraz zachowania do zmiany / do rozwoju.

e Dotyczy spraw, na ktére odbiorca ma wptyw.

e Szczere, ale nie ranigce uczué drugiej strony wyrazanie emocji nadawcy (wkurzam sie,
denerwuje sie, martwie sie bo z mojej perspektywy.. / bo dla mnie wazne jest..).

e Optymistyczny styl wyj. (porazki zdarzaja sie, kolejne fakty potwierdzaja twoje zalety)

o Utrzymywanie uwagi rozmowy w PRZYSZtOSCI. Méwienie o konkretnie opisanych, celach,
oczekiwaniach (daty, terminy, mierzalne rezultaty).

e Pochwaty (mocne strony) oraz wyjatki (przypomnijmy sobie, kiedy dziatato?) .

e Wskazywanie granicznych wymagan dotyczacych czasu, zasobdw, wartosci (Musimy zdqzyé
przed 30 maja, max. masz 4000 PLN, trzeba zbudowaé wspéitprace i relacje z klientem ABC).

e Budowanie motywacji w oparciu o to, co dla pracownika jest wazne i na czym zalezy
pracownikowi (np. wigzanie motywacyjne: okej, zgadzam sie na szkolenie/premie.. o ile..).

e Skupienie sie na odpowiedzialnosci za naprawe btedéw i zbudowanie rozwigzania.

e Wsparcie w procesie rozwoju w stopniu umozliwiajagcym budowanie poczucia skutecznosci
przez pracownika (branie odpowiedzialnosci, popetnianie btedéw i uczenie sie — zaufanie i
nadzieja na zmiane i rozwdj) .

e Motywacje wspiera zbudowana wczesniej historia wsparcia i pomagania sobie.

e Nawigzywanie do swoich emocji i uczué (Bardzo sie ciesze/podoba mi sie, ze../doceniam..)

e Oceny menedzera sg najczesciej sprawiedliwe i niezalezne od usposobienia i nastroju.

o Naturalny kontakt. Dystans w rozmowie. Brak sztucznosci i napiecia.

o DIALOG. Zadawanie pytan otwartych i pozostawianie ciszy - angazowanie pracownika i
zachecanie go do przedstawiania swojej perspektywy i swoich oczekiwan.

o Stuchanie - parafraza potrzeb, oczekiwan oraz uwag i zastrzezen pracownika.

e Wspdlne  poszukiwanie rozwigzan. Angazowanie pracownika w  autorstwo
wypracowywanych rozwigzan (zadawanie pytan o rozwigzania: co proponujesz? Jak to
widzisz? Jaki masz pomyst? ..)

e Zadawanie pytan o skutki dziatan (jakie bedg konsekwencje dla wspdtpracy z dziatem ABC?)

e Poszukuje informacji zwrotnej od pracownika.

e Elastycznie reaguje na feedback (humor, wziecie odpowiedzialnosci, przekierowanie energii)

e Rozmowa zakoriczona konkretnymi ustaleniami.

o Zaakceptowana przez strony konkretna data nastepnej rozmowy/spotkania/checkpointu.
o Ustalone kryteria weryfikowania rezultatéw (np. ewentualnej zmiany).

e Podsumowanie najwazniejszych punktéw rozmowy (oraz krétka notatka z ustaleniami).
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o Przekazywany przez osoby trzecie/mailem, mocno odroczony w czasie, publicznie (stuchacze, osoby ,,DW”).
e Udzielany w kontekscie przesztosci, problemoéw i poszukiwania winnych ,,Dlaczego nie zrobites..”.

e Ocena cech i zachowan uogdlnionych ,Jestes leniwy.. zawsze byfes spoznialski.. tak masz..”.

e Ogolne, niejasne kryteria oceny zachowan (np. dobrze, Zle, lepiej, gorzej, nie tak..).

e Stawianie skrajnych wymagan (Zebys nigdy... od teraz juz zawsze). Cele nieabitne lub nierealne
(wymagajace zbyt duzych zmian lub oczekiwanie rezultatéw w zbyt krétkim czasie, wiadomo, Ze sie nie uda).
e Unikanie konfrontacji i nie stawianie granic LUB brak kryteriéw/rozkazy (nie bo nie, nie bo ja tak méwie..)

o Wytacznie zachowania negatywne lub wytacznie pochwaty.

e Dotyczy spraw, na ktére odbiorca nie ma wptywu.

e Niewyrazanie emocji LUB wyrazanie ich w sposéb ranigcy, obwiniajacy, upokarzajacy uczucia drugiej
strony (wkurzasz mnie, denerwuje sie przez Ciebie.., martwi mnie Twéj brak planowania..).

o Pesymistyczny styl wyjasniania (sukcesy zdarzajg Ci sie.. kolejne porazki potwierdzaja twoje state wady).

o Utrzymywanie uwagi rozmowy w PRZESZ£OSCI. Méwienie o problemach i poszukiwanie ich przyczyn
(dlaczego, z czego wynika, czemu..?) — budowanie poczucia bycia oskarzanym.

e Koncentrowanie sie na tym, co nie dziata (omawianie probleméw, btedéw, luk, brakéw, wad).

o Nieznoszace sprzeciwu rozkazy, surowos¢ (masz zrobié.. i nie interesuje mnie..).

¢ ,Pochwaty” realnie bedace negatywng oceng (,,Brawo, dzis sie nie spéznites../ udato Ci sie nie spéznié..”)

e Budowanie argumentacji wg tego, na czym wg menedzera zalezy pracownikowi. Przedstawianie wtasnych
ztozen co do oczekiwan pracownika (wmawianie mu na czym mu zalezy).

e Przerzucanie odpowiedzialnosci za btedy w 100% na pracownika (obwinianie).

e Uniemozliwianie pracownikowi budowania wtasnego poczucia skutecznosci (nadodpowiedzialnosé,
niemoznos¢ popetniania btedéw i zawtaszczanie sukceséw). Kontrola na poziomie czynnosci
(mikromanagement), niedelegowanie uprawnien i odpowiedzialnosci. Narracja o braku nadziei na zmiane.

e Historia konfliktéw, wybuchéw, obwiniania i oskarzen. Stosunki formalne, chtéd emocjonalny, ponura
atmosfera, chaos, zaniedbanie pracownika.

e Oceny s3 zalezne od momentu i usposobienia menedzera (niekonsekwentne, niesprawiedliwe decyzje).

e Rozmowa schematyczna (np. ,kanapka”). Udawanie i ,granie” rol..

e Zadawanie gtéwnie pytan zamknietych, niewielkiej ilosci pytan otwartych lub niezadawanie ich wcale.
(monolog)

o Niestuchanie (polemika tak-ale, gry: kto-ma-racje, kto-jest-winny), wtasny plan na rozmowe, zdarta ptyta.

® Przedstawianie WYLACZNIE WEASNYCH pomystow, opinii i rozwigzan. Pouczanie, porady (jak ,sie” i jak
»,powinno sie” robic, czego nie ,,powinno sie” robic.., jak ,nalezy” sie zachowywac).

o Krytyka pomystow i ich autora. Koncentracja na poszukiwaniu niescistosci, niespéjnosci.
o Nie dopuszcza feedbacku. To inni maja sie zmienic..
® Reaguje w sposob usztywniony (obrazenie sie,foch,mur milczenia) lub niedojrzaty (krzyk,wsciektos¢,furia)

e Brak konkretnych ustalen (prosze to przemyslec).

o Brak konkretnego terminu nastepnego spotkania (do nastepnego razu).

o Brak konkretnych kryteriow weryfikacji rezultatow (np. ewentualnej zmiany).
e Brak podsumowania rozmowy (oraz notatki z ustaleniami).
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