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First Time Manager

czyli jak dobrze zagospodarowac potencjat nowego menedzera?

Poznatam ostatnio na szkoleniu Anie, ktdra nie wiedziata, dlaczego
ludzie nie uznaja jej za szefa. Ania jest kierownikiem dziatu projektéw
w firmie produkcyjnej. Jest osoba mtodsza niz wyjadacze z produkcji,
logistyki czy jakosci. | méwi, ze caty czas ma problem z tym, ze nie
robig tego, czego od nich oczekuje, ze kazdy projekt to zarzewie

nowych konfliktow w firmie

Jak sie okazato, Ania nie dostata wiedzy, dzieki

ktérej mogtaby sprawnie realizowac swoje za-

dania. To dos¢ czesty problem dotyczacy oséb
awansowanych ze stanowisk specjalistycznych.

Jest $wietnym sprzedawcg - dajemy go na sze-

fa dziatu sprzedazy i okazuije sig, ze sprzedaw-

ca rzeczywiscie jest dobrym, ale szefem juz nie.

Czasem to kwestia predyspozycji, a czasem po

prostu braku wiedzy na temat tego, co nalezy do

zadan szefa i z jakich narzedzi mozna korzystaé,
aby prawidtowo petni¢ te funkcje.

Siegajac do trojkata sukcesu, kazdy szef po-

trzebuje odpowiedzie¢ sobie na trzy podstawo-

we pytania:

1. Jakie wyniki (ilosciowo, jako$ciowo, termi-
nowo) sg oczekiwane od mojego zespo-
tu i jak moge go wspierac, by je osiggat?

2. W jakich procesach uczestniczymy i czy
te procesy sg odpowiednio zaprojektowa-
ne (rzeczywiscie pomagaja nam genero-
wac wyniki)?

3. Jaka jest moja rola w budowaniu wsréd lu-
dzi i z ludzmi relacji opartych na wzajem-
nym wsparciu i zrozumieniu?

DLACZEGO POCZATEK MOZE BYC
TRUDNY 1 CO Z TYM ZROBIC?

Wchodzac do zespotu, mozesz zaburzaé¢ do-
tychczasowy rytm pracy, by¢ moze takze po-
czucie bezpieczenstwa. W gtowach Twoich lu-
dziiw Twojej czesto pojawiajg sie pytania: ,Kto
tojest?”,,Z kim bede pracowat?”, ,Jak teraz be-
dzie wygladac praca?”, ,Czego bedzie od nas
oczekiwac?” itp. Trzy pierwsze kroki, ktore powi-
nienes wykonac, wchodzac do zespotu, to: rze-
telne przygotowanie sie do pracy w danym ze-
spole i w danym obszarze organizacji; poznanie
ludzi, z ktérymi bedziesz pracowat; pozwolenie

ludziom na jak najlepsze poznanie siebie i swo-
jego podejscia do wspdlnej pracy.

POZNAC SWOJAPRACE,
CZYLI JAK MA TO WYGLADAG?

Na poczatku powinienes przede wszystkim ob-
serwowac, potrzebujesz bowiem pozna¢ $rodo-
wisko, w ktérym bedziesz pracowac. Jednak za-
nim rozpoczniesz obserwacje i/lub réwnolegle
Z nig — warto zdobyé¢ lub ustali¢ konkretne infor-
macje, ktére nadadzg ramy Twojemu dziataniu.
Masz trzy podstawowe Zrédta informacji o tym,
jak powinna wyglada¢ Twoja praca: Twoja firma,
Twoj szef i Twdj zespét.

TWOJA FIRMA - dokumenty formalne okre$la-
ja podstawowe zatozenia zwigzane z Twojg pra-
cg: zakres obowigzkdw, sposob pracy, aspek-
ty formalne. Wiem, ze podczas wprowadzenia
na nowe stanowisko jest masa kwitéw do prze-
czytania. Ale naprawde warto poswieci¢ na to
czas, a nie tylko podpisac: ,Zapoznatem sig".
,Nie miatem czasu przeczytac” nie jest wyttu-
maczeniem.

TWOJ SZEF - powinniscie uzgodnié: za co je-
ste$, a za co nie jestes odpowiedzialny na swo-
im stanowisku; jakie decyzje masz podejmowac
samodzielnie, jakie konsultowaé i w jakim zakre-
sie, a jakich nie podejmowac; na co szczegdlinie
powinienes zwraca¢ uwage; jakie sg priorytety
dla Twojego zespotu i dla Ciebie; czego Twoj szef
oczekuje od Ciebie w ramach Waszej wspotpra-
cy; czego Ty potrzebujesz od swojego szefa.
TWOJ ZESPOL - to, co warto omowié ze swo-
imi ludzmi, to: kluczowe cele i zadania Twojego
zespotu, misja Twojego zespotu w firmie, struk-
tura i odpowiedzialno$¢ poszczegdlnych osob,
wazne terminy/daty, o ktorych trzeba pamietac.
Dodatkowo warto, zebysScie doprecyzowali czyn-

niki sukcesu (czyli kiedy Wasza praca jest wyko-
nana dobrze), jak powinien wygladac przeptyw
informacji (wewnatrz Twojego zespotu i z oto-
czeniem - w firmie i poza nig), co moze Wam
utrudnia¢ dziatania i jak temu zapobiec badz
reagowac, gdy wystapi (zarzgdzanie ryzykiem)
oraz kto za co bedzie tu odpowiedzialny.

UZGODNIC SYSTEM [WSPOL]PRACY

Aspekty opisane powyzej w obszarze ,Twoj ze-

spot” nazywane sg w podejsciu projektowym

kick off - kopniak na rozpoczecie projektu. Dzie-

ki temu:

= skupiacie sie na tych samych celach i za-
tozeniach,

"  macie jasnos$¢ co do meta-planu dziatan
do wykonania,

®  macie sp6jnos¢ co do podstawowych pro-
cesow decyzyjnych i komunikacyjnych.

To, co na tym etapie jest bardzo wazne: NIE BOJ

SIE PYTAC.

POZNAC LUDZI,
CZYLI WIEM Z KIM PRACUJE

Pracujesz z jednej strony w strukturze i pew-
nym systemie, jednak z drugiej strony — z ludz-
mi, dzieki ktdrym procesy sa realizowane, a wy-
niki osiggane. Dlatego bardzo wazne jest, zeby$
wchodzac do zespotu, zadbat o to, by znalez¢
czas na rozmowe ze swoimi podwtadnymi: po-
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znanie ich potrzeb, kluczowych motywéw jaki-
mi sie kieruja, sposobu funkcjonowania, wiedzy
rozmowe z zespotem oraz przeprowadzajgc do-
datkowo indywidualne rozmowy z kazdg osoba.
Dzieki temu nie tylko poznajesz swoich ludzi, ale
tez dajesz im okazje do poznania siebie. Cieka-
wym narzedziem poznania zespotu jest narze-
dzie pochodzace z Management 3.0 - Personal
Maps (Mapy Personalne). Na czym ono polega?
To tzw. mapa mysli, gdzie w centrum jest dana
osoba, a wokot niej kluczowe elementy, ktory-
mi chcemy sie jako zespdt ze soba podzielic.
To moga by¢ tematy osobiste (np. hobby, rodzi-
na), zawodowe (np. wyksztatcenie, doswiadcze-
nie zawodowe) lub zwigzane z oczekiwaniami
(co lubie / czego nie lubie w pracy i wspotpracy,
czego od Was potrzebuije, zeby byé efektywnym
itp.). Zreszta... mozecie wspdlnie zdecydowac,
jakie obszary beda dla Was kluczowe.

UZGODNIC OCZEKIWANIA
-COW TYM POMOZE?

Podczas szkolen czesto stysze od uczestnikow,
ze ludzie nie dziatajg tak, jak powinni; ze nie prze-
strzegajg norm, ktdre sg oczywiste: szacunek do
innych, dobra komunikacja, wspotpraca, zaanga-
zowanie. Kiedy pytam: ,Co zrobiliscie, zeby tego
przestrzegali?”, stysze: ,To przeciez oczywiste,
ze tak powinno byé. O podstawach nie trzeba
rozmawiac”. | tu byé moze Cie zaskocze: TRZE-
BA. Bo kazdy z Was moze rozumie¢ je inaczej.
Pamietam pewnego Pana Prezesa, dla ktore-
go kultura stowa i zachowania byty wazniejsze
niz kompetencje. Méwit: ,Umiejetnosci mozna
naby¢, kultury nie”. Trzymat sie tego podczas
rekrutacji nowych pracownikéw oraz ktadt na
to silny nacisk w ocenie pracy. | bardzo mocno
komunikowat kazdej nowej osobie w zespole,
ze obowigzuja u niej zasady savoir-vivre. ,A co
to znaczy?” - pytatam. - ,No wiesz... Po pro-
stu kultura w kontaktach” - odpowiadat.
Btedem na tym etapie jest zatozenie, ze
o pewnych rzeczach nie trzeba moéwi¢ i ze
pewnych stéw, haset nie trzeba definiowaé,
bo powinny by¢ oczywiste.

POBIERZ PORADNIK dalenarobak.pl

Gdy wchodzisz do zespotu jako szef, wazne jest,

zebyscie wspolnie uzgodnili:

= Jakie wartosci i zasady sg dla Was wazne
we wspotpracy?

= Jakich zachowan w zwigzku z tym od sie-
bie oczekujecie?

= Jakie zachowania bedg nieakceptowane
w Waszej wspdtpracy?

DOSKONALIC SIEBIE... | OTOCZENIE

,<Jedyng osobg, ktéra mnie moze oceniac, jest
maj przetozony”; ,A co moga mi powiedzie¢ pra-
cownicy 0 mojej pracy? Oni sie na tym nie zna-
ja"; ,Przeciez nie bede sie poddawaé ocenie ze-
spotu, nie moge przyznac sie do btedu - strace
autorytet” - to wypowiedzi, ktére nadal czesto
stysze, pracujac nie tylko z niedawno awanso-
wanymi, ale i doswiadczonymi menedzerami.
Zwykle im wtedy odpowiadam: ,A KTO LEPIEJ
OCENI JAKOSC TWOJEJ PRACY JAKO SZEFA,
JESLI NIE TWOI PODWLADNL."

Twoj szef moze ocenié efektywno$é Twoich
dziatan i rezultaty, jakie osiggasz. Natomiast
to Twéj zesp6t i Twoi wspdtpracownicy najtraf-
niej ocenig to, w jaki sposob realizujesz swoja
role jako szefa. Poniewaz to oni wspotpracuija
z Tobg na co dzien i sg bezposrednimi odbior-
cami Twojego sposobu dziatania.

By¢ moze masz teraz w gtowie pytanie: ,Po co
w ogole mam to oceniaé? Przeciez to, jak dzia-

tam jako lider, wida¢ po efektach pracy mojej
i mojego zespotu?” lub mysl: ,Poza tym jest
przeciez system ocen, on powinien wystar-
czy¢". Pamietaj jednak: koncentracja na wyni-
kach daje tylko fragmentaryczny poglad na ja-
kos¢ Twojej pracy. Moze to by¢ punkt wyjscia
do dalszej analizy zwigzanej z obszarami roz-
woju Twoich kompetenciji.

Zauwaz, ze w wiekszos$ci miejsc pisze o po-
znaniu czy uzgodnieniu. Oczywiscie mozesz
wejs¢ na nowe stanowisko jak udzielny ksia-
ze lub ksiezna i powiedzie¢ ludziom, jak to
wszystko ma wygladaé. Sugeruje jednak, ze-
bys$ uwzglednit, ze cze$¢ informacji mozesz
przekazac Ty, czes¢ ustali¢ wspdlnie z ludz-
mi, a cze$¢ wrecz od nich pozyskacé (szczegdl-
nie tam, gdzie oni wiedzg lepiej). Swiadomie
prowadzony dialog ma szanse zbudowac mie-
dzy Wami partnerstwo, ktore stworzy moc-
ne podstawy (relacje), dzieki ktorym reali-
zacja proceséw bedzie bardziej efektywna,
a w konsekwencji sprawniej bedziecie osia-
gac zaktadane rezultaty.

Jezeli chcesz wiedzie¢ wiecej, zapraszam
Cie do petnej, bezptatnej wersji poradni-
ka FIRST TIME MANAGER, w ktérym znaj-
dziesz 6 lekcji i 6 specjalnie opracowanych
¢wiczen, ktére pomoga Ci lepiej przygotowac
sie do nowej roli. Jesli bedziesz potrzebowac
wsparcia lub pojawig Ci sie pytania - zapra-
szam Cie do kontaktu.

MAGDALENA ROBAK. Konsultant, trener, facylitator. Psycholog organizacji i pracy. Certyfikowany asesor doskonatosci zarzadzania projektami (IPMA PEB).
Diagnosta stylu przywddztwa ILM72 oraz sity i odpornosci psychicznej MTQ48/MTQPus. Wspattworca i uzytkownik ,BlitzGrow - kompleksowej metody rozwoju
organizacji” opartej na podejsciu projektowym. Mediator. Facylitator Clean Coaching (specjalizacja indywidualna i zespotowa). Trener przywddztwa systemowego
SPOCO. Przez ponad 10 lat wyktadowca i kierownik modutéw praktycznych z zakresu razwaju kompetencji menedzerskich (w tym lideréw projektéw) w Studium
Zastosowan Psycholagii Uniwersytetu SWPS w Warszawie, 0d 1997 roku projektuje i wdraza kompleksowe programy rozwoju kompetencji menedzerskich,
budowania wspétpracy opartej o wspdine wartosci (w firmach i w projektach) a takze doskonalenia kompetencji bazowych, ktére to wpieraja.
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