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Jednominutowy Menedzer zarzadza organizacja przez ludzi. Pomaga swoim
pracownikom, aby byli z siebie zadowoleni, dzieki czemu rosnie ich przydatnos¢
W organizacji.

Jednominutowy Menedzer wyznacza razem ze swoimi pracownikami
Jednominutowe Cele, dzieki czemu wiedza, za co s3 odpowiedzialni i jakie
wyniki nalezy uzna¢ za dobre. Na biezaco informuje pracownikéw, kiedy
wykonuja swoja prace dobrze, a kiedy stabo. Kiedy poczatkujacy pracownik
wykona dobrze swoje zadanie, menedzer udziela mu Jednominutowej Pochwaty.
Natomiast kiedy pracownik, ktéry ma doswiadczenie i kwalifikacje, popetni

Jednominutowy Menedzer

Przyczyng probleméw wiekszosci organizacji jest
niewtasciwe zarzadzanie ludzmi. Zwykle w organizacjach
spotykamy dwie kategorie menedzeréw:

® menedzerowie autokratyczni - czesto s3 tez
okreslani jako “twardzi” menedzerowie. Sg to
ludzie zdecydowani, realisci zorientowani na
wyniki. Kontrolujg sytuacje w firmie. Jest to styl
zarzadzania korzystny dla organizacji i zwykle
osigga ona bardzo dobre wyniki. Jednak
pracownicy nie czuja sie dobrze w takiej
organizacji;

® menedzerowie demokratyczni - czesto s3 tez
okreslani jako ,mili” menedzerowie. Sa to ludzie
wspotdziatajacy z pracownikami, wspierajacy,
liczacy sie z ich zdaniem. Koncentruja sie przede
wszystkim na ludziach, wobec czego podwtadni
uwazaja ich za dobrych menedzeréw. Jednak ten
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btad, wowczas menedzer udziela mu Jednominutowej Nagany.

styl zarzadzania jest niekorzystny dlaorganizacji,
poniewaz jej rozwdj i wzrost odsuniete zostaja
na dalszy plan. Menedzerowie demokratyczni sa
tez czesto krytykowani przez przetozonych.

Zarowno menedzer autokratyczny, jak i demokratyczny sa
efektywni tylko czesciowo. Efektywny menedzer zarzadza
sobg i ludzmi, z ktérymi pracuje w taki sposéb, ze
zar6bwno organizacja, jak i ludzie odnosza korzysci.
Efektywnym menedzerem jest Jednominutowy Menedzer.
Troszczy sie on o ludzi i wyniki w réwnym stopniu.
Pomaga ludziom, aby byli z siebie zadowoleni, dzieki
czemu podnosza swoja wydajnosé, czyli wykonuja wiecej
pracy wysokiej jakosci. Wysoka jako$¢ oznacza oferowanie
ludziom produktu lub ustugi, jakiej potrzebujg. Natomiast
wielkos¢ pracy oznacza dostarczenie takiej ilosci
produktéw i ustug, ktéra zaspokoi popyt. Jedynie
organizacja, ktéra dostarcza na rynek wystarczajaca ilo$¢
produktéw wysokiej jakosci, staje sie konkurencyjna.

Jﬁmczr.mn Frenan
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Jednominutowy
Menedzer

» A

Obiektywizm ‘ Poczucie humoru Troska.o’
pracownikow

Rys. 1. Cechy Jednominutowego Menedzera

~Nalezy pamietac, ze wydajnosc to cos wiecej niz ilos¢
wykonanej pracy. To réwniez jakosc.
- Czy widzi Pan, jak wiele zagranicznych samochoddw
Jjezdzi po ulicy?
Mtody cztowiek spojrzat na swiat za oknem i powiedziat:
- Widze ich mnédstwo kazdego dnia. Przypuszczam, Ze jest
tak dlatego, ze sq bardziej ekonomiczne i trwalsze.
Menedzer pokiwat gtowq z niecheciq i powiedziat:
- Doktadnie. Jak Pan uwaza, dlaczego ludzie kupujq
zagraniczne samochody? (zy z powodu tego, ze
amerykanskie fabryki nie produkujq wystarczajqcej liczby
samochodow, albo dlatego, ze nie produkujq one
samochodow takiej jakosci, jakiej chce amerykariskie
spoteczenstwo?
- Teraz, gdy o tym mysle — odpowiedziat mtody cztowiek —
wiem, ze to sprawa jakosci i ilosci. (...) Menedzer stat przy
oknie pogrgzony w swoich myslach. Pamietat, jak nie tak
dawno jego kraj dysponowat technologiq, ktéra pomogta
odbudowac Europe i Azje. Ciggle zadziwiato go, ze
Ameryka pozostata tak daleko w tyle w sferze
wydajnosci.”

K. Blanchard, S. Johnson

Jednominutowy Menedzer to cztowiek, ktéry ma poczucie
wtasnej wartosci. Potrafi panowaé nad emocjami i zawsze
jest obiektywny. Nie jest ideatem i tak jak kazdy cztowiek
czasami popetnia btedy, ale potrafi sie do nich przyznaé
przed pracownikami. Wptywa to pozytywnie na
organizacje, ktérg zarzadza.

.- Czy jednominutowy Menedzer kiedykolwiek popetnia
btedy? Sprawia wrazenie osoby prawie doskonatej.

- Daleko mu do doskonatosci — powiedziata. — Ale ma
poczucie humoru. Wiec gdy popetnia btqd, na przyktad
zapomni o drugiej potowie Jednominutowej Nagany,

wytykamy mu to i zartujemy z tego. Na przyktad dzwonimy

do niego po jakims czasie i mowimy, ze zdajemy sobie
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sprawe, ze nie mielismy racji. Potem Smiejemy sie i
prosimy o pozytywngq czes¢ Nagany, bo nie czujemy sie
najlepiej. (...) Jednominutowy Menedzer nauczyt nas
cennej umiejetnosci smiania sie z samych siebie, kiedy
popetniamy btqd. To pomaga znow zabrac sie do pracy.
- To wspaniate — powiedziat entuzjastycznie mtody
cztowiek. — Jak sie Pani tego nauczyta?
- To proste. Wystarczy patrzec jak robi to szef.
- Chce Pani powiedziec, ze szef smieje sie z siebie, gdy
popetnia btedy? — zapytat zaskoczony mtody cztowiek.
- C0z, nie zawsze. Jest taki jak wiekszos¢ z nas. Czasami
to trudne. Ale czesto potrafi to robic. A gdy smieje sie z
siebie, ma to pozytywny wptyw na kazdego z jego
otoczenia.”

K. Blanchard, S. Johnson

Jednominutowy Menedzer troszczy sie o ludzi tak bardzo,
ze musi by¢ twardy. Ale jest twardy tylko jesli chodzi o
stabe wyniki, nigdy nie jest natomiast twardy w stosunku
do osoby. Dlatego ludzie lubig z nim pracowac.

Raz w tygodniu Jednominutowy Menedzer spotyka sie z
pracownikami. Podczas spotkania podwtadni
przedstawiajg to, czego dokonali w ostatnim tygodniu,
problemy, na jakie natrafili i jak zamierzajg je rozwigzac.
Potem wspélnie opracowujg plany i strategie na nastepny
tydzien. Decyzje podjete na spotkaniu obowiazuja
zaréwno menedzera, jak i jego podwtadnych.

Jednominutowy Menedzer wychodzi z zatozenia, ze ludzie
pracuja dla siebie, a nie dla innych. Dlatego daje swoim
pracownikom znaczng swobode. Przejawia sie ona w

tym, ze:

® Jednominutowy Menedzer nie nadzoruje
pracownikéw bez przerwy. Poswieca
podwtadnemu troche czasu wtedy, gdy ten
zaczyna prace nad nowym zadaniem lub zostaje
obarczony nowymi obowigzkami;

® Jednominutowy Menedzer nie podejmuje decyzji
za swoich pracownikéw. Pokazuje im tylko, jak
rozwigzac problem, tak aby w przysztosci mogli
oni sami znalez¢ dopasowane do zadania
rozwigzanie.

~Moja najlepsza minuta to ta, w ktorej inwestuje w ludzi.”
K. Blanchard, S. Johnson
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Osigganie wynikéw przy pomocy ludzi zabiera
Jednominutowemu Menedzerowi niewiele czasu, dlatego
jego symbolem jest jedna minuta. Przypomina on
kazdemu menedzerowi, ktéry chce staé sie
Jednominutowym Menedzerem, aby poswigcit kazdego
dnia jedng minute na spojrzenie na twarze ludzi, ktérymi
zarzadza. Ta minuta ma mu codziennie przypominaé, ze
to ludzie sg najwazniejszymi zasobami organizacji.

Organizacja zarzadzana przez Jednominutowego
Menedzera jest wydajna i efektywna, nawet jesli, w
poréwnaniu z innymi jednostkami, dysponuje starszym
sprzetem. Jednominutowy Menedzer jest trenerem
pracownikéw, dlatego w organizacji, ktéra zarzadza, sa
duze fluktuacje personelu. Pracownicy, ktérzy odchodza,
staja sie samodzielnymi menedzerami.

. Cele powodujq zachowania. Konsekwencje podtrzymujq
zachowania.”
K. Blanchard, S. Johnson

Dwa gtéwne narzedzia, przy pomocy ktérych
Jednominutowy Menedzer zarzadza ludZzmi, to:

® Jednominutowe Pochwaty;

® Jednominutowe Nagany.

Dzieki nim ludzie robig to, co chce menedzer.
Jednominutowe Zarzadzanie moze wiec byé uwazane
przez niektérych za manipulacje. Jednak manipulacja to
powodowanie, by ludzie robili co$, czego albo nie sg
$wiadomi, albo na co Swiadomie nie zgodziliby sie. Aby
Jednominutowe Zarzadzanie nie byto postrzegane jako
manipulacja, Jednominutowy Menedzer powinien
wyjasni¢ nowo zatrudnianym pracownikom, na czym
polega Jednominutowe Zarzadzanie i jak ono wyglada w
praktyce.
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Jednominutowe Cele

Jednominutowe Cele to pierwsza i podstawowa zasada
Jednominutowego Zarzadzania. Jest to efektywny sposéb
ustalenia zadan. Dzieki nim podwtadni i przetozeni
wiedzg, co ma zostaé zrobione, a kazdy pracownik
doktadnie wie, czego sie od niego oczekuje.

Wytyczanie Jednominutowych Celéw polega na tym, ze
Jednominutowy Menedzer, wspélnie z pracownikiem,
ustala zadania do wykonania. Nastepnie menedzer
upewnia sie, czy pracownik rozumie, jakie wyniki
uznawane sg za dobre. Pracownik spisuje kazdy cel na
oddzielnej kartce, uzywajac do tego nie wiecej niz 250
stow. Dzieki temu mozliwe jest przeczytanie kazdego celu
w ciagu jednej minuty. Menedzer i pracownik posiadaja
jednakowe opisy, dzieki czemu kazdy z nich moze w
dowolnym momencie sprawdzac okresowo ich realizacje.
Codziennie pracownik powinien:

® przeczytac cele;
® przyjrzec sie osiggnietym wynikom;

® sprawdzi¢, czy wyniki zgadzajg sie z celami.

Jednominutowe Cele

1. Wyznacz swoje cele

2. Zastanow sie, jak chcesz je osiagnac

3. Zapisz cele - kazdy na oddzielnej kartce

4. Przeczytaj swoje cele

5. Kazdego dnia przyjrzyj sie wynikom

Rys. 2. Wyznaczanie Jednominutowych Celow

Wytyczanie celéw opiera sie na zasadzie 80 - 20. Oznacza
ona, ze 80% wynikow zalezy od 20% celéw. Te 20% celéw
dotyczy kluczowych obszaréw odpowiedzialnosci
pracownika. Zwykle jest to trzy do szesciu celow.
Dodatkowe cele sa wytyczane w zwiazku z realizacjg
specjalnych projektow.
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Jednominutowe Cele dziatajg, poniewaz najwazniejszym
bodzcem motywujacym ludzi do dziatania jest informacja
zwrotna dotyczaca wynikéw ich pracy. Kiedy pracownik
wie doktadnie, jakie ma osiagnaé wyniki, wowczas
pracuje, poki nie osiggnie wymaganych rezultatéw. Kiedy
otrzymuje informacje zwrotng wie, czy dobrze wykonat
powierzone mu zadanie i czy przetozeni sg z jego pracy
zadowoleni.

0 tym, jak wazna jest informacja zwrotna, mozna sie
przekona¢ obserwujac gre w kregle. Gdy zawodnikowi uda
sie straci¢ wszystkie kregle, cieszy sig, krzyczy, skacze.
Jest szczesliwy, poniewaz udato mu sie osiggna¢ bardzo
dobry wynik. Nabiera tez ochoty na dalsza gre. Chce
powtorzyé swoj sukces. Podobnie zachowuje sie
pracownik, ktéry zna swoje zadania i wie, czy wykonat
prace dobrze. Informacja o sukcesie motywuje pracownika
do dalszej pracy, natomiast informacja o niepowodzeniu
sktania do jeszcze wiekszego wysitku.

Zatézmy jednak, ze kregle znajduja sie za kotarg,
zawodnik ich nie widzi. Rzuca kulg, styszy, ze czes¢ kregli
sie przewrdcita. Nie wie jednak, jaki wynik osiagnat. Gra
bardzo szybko staje sie nudna, bo jaki sens ma rzucanie
kulg, skoro nie wiadomo kto wygrat? Podobnie pracownik,
ktéry zna swoje zadania, ale nikt nie informuje go, jakie
efekty przynosi praca, bardzo szybko sie zniecheca. Bo po
co pracowaé, skoro nie wie, czy praca ta jest potrzebna i
czy przynosi jakie$ efekty.

W praktyce w wielu organizacjach brak nie tylko
informacji zwrotnej, ale i jasno okreslonych obowiazkéw
pracownika. Menedzerowie pozostawiaja pracownikéw
samych sobie, a potem udzielajg nagany, gdy ci nie
0siaggaja pozadanych rezultatéw. Jednak trudno wymagaé
rezultatéw, gdy pracownik nie wie, jakie sg jego zadania i
jak ma je wykona¢. Dlatego Jednominutowe Cele sg
waznym elementem Jednominutowego Zarzadzania.

«~ Widzi Pan, w wiekszosci organizacji, gdy zapyta Pan
ludzi, a potem ich szefa o to, co robig, czesto otrzyma
Pan dwie zupetnie rézne odpowiedzi. W rzeczywistosci w
niektorych organizacjach, w ktorych pracowatem
Jjakikolwiek zwigzek miedzy tym, co - jak sqdzitem -
wchodzito w zakres moich obowiqgzkow, a tym, co sqdzit
moj szef byto czystym przypadkiem. Mogtem wpasc w
tarapaty, gdybym nie zrobit czegos co mogto wchodzic w
zakres moich obowiqgzkow — o czym nie miatem pojecia.
- Czy to sie tutaj nie zdarza? — zapytat mtody cztowiek.
- Nie! - powiedziat Trenell — Tutaj to sig nigdy nie
zdarza.”

K. Blanchard, S. Johnson

q .
wspatpracujemy z * MultiBank

90-251 £adZz, ulica Jaracza 72

QUEeStUS tel. fax 48 42 678 78 60, www.abstrakty.pl

Jednominutowe Pochwaly

~Pomoz ludziom realizowac petnie ich mozliwosci. Przytap
ich na robieniu czegos dobrze.”
K. Blanchard, S. Johnson

Jednominutowy Menedzer chce, aby pracownik byt
przydatny dla organizacji i odczuwat rados¢ z
wykonywanej pracy. Dlatego tez informuje pracownika,
kiedy ten wykonuje swoja prace dobrze, a kiedy stabo.

Jednominutowy Menedzer uwaznie obserwuje prace
podwtadnych, zwtaszcza tych, ktérzy pracuja krotko lub
rozpoczynaja prace nad nowym projektem. Kazdy
pracownik ma tez obowigzek sporzadzac szczegbtowe
sprawozdania z postepédw w pracy. Pracownik moze
odnie$¢ wrazenie, ze menedzer go kontroluje.

.~ Przede wszystkim Jednominutowy Menedzer obserwowat
moje poczynania bardzo doktadnie. Odnositem wrazenie,
ze zawsze jest gdzies w poblizu. Po drugie zobowiqzat
mnie do sporzqdzania szczegotowych sprawozdarn z moich
postepow w pracy i nalegat, bym mu je przesytat.(...) Na
poczqtku myslatem, ze mnie szpieguje i nie ufa mi. Az do
chwili, gdy dowiedziatem sig od innych jego podwtadnych
0 jego prawdziwych intencjach
- Co to byto? - chciat sie dowiedzie¢c mtody cztowiek.
- Chciat mnie przytapac na robieniu czegos dobrze.”

K. Blanchard, S. Johnson

Jednominutowy Menedzer akcentuje to, co pracownik
robi dobrze, cho¢ zwykle na poczatku pracy jest to
postepowanie tylko w przyblizeniu poprawne. Dopiero
potem stopniowo menedzer nakierowuje pracownika na
pozadane postepowanie.

Mechanizm stopniowej nauki stosuja miedzy innymi
treserzy zwierzat. Jesli treser chce nauczy¢ orke skakaé
przez line rozciagnieta nad wodga, to nie czeka, az orka
sama zacznie skakac. Najpierw rozciaga line na dnie
basenu. Kiedy zwierze przeptynie nad ling, dostaje
jedzenie. Stopniowo lina podnoszona jest coraz wyzej, az
do momentu, kiedy orka nauczy sie skakaé¢ nad woda.

Mechanizm stopniowej nauki jest skuteczny nie tylko
wobec zwierzat, ale takze wobec ludzi. Jesli chcemy
nauczy¢ dziecko méwié, to nie czekamy, az zacznie méwié
petnymi zdaniami. Najpierw chwalimy je za kazda
wypowiedziang sylabe, potem stowo, az w koricu dziecko
zaczyna méwic petnymi zdaniami.
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W odréznieniu od Jednominutowego Menedzera, w
praktyce wiekszosé menedzeréw czeka, az ich podwtadny
zrobi co$ idealnie, zanim go pochwala. W rezultacie wiele
0s6b nigdy nie staje sie naprawde dobrymi pracownikami,
poniewaz ich szefowie koncentrujg sie na tym, zeby
przytapac ich na robieniu czego$ niewtasciwie, a
nastepnie udzieli¢ im nagany. Nie zwracaja natomiast
uwagi na pozytywne wyniki pracy. Taki styl zarzadzania
nazywany jest ,zostaw samego i zrugaj”. Nowy,
niedoswiadczony pracownik, ktéremu nie udzielono
instrukcji, nigdy nie bedzie wykonywat swoich
obowigzkéw idealnie, poniewaz nie bedzie wiedziat, co
oznacza idealne wykonanie. Pracownicy tak traktowani
przyjmuja pozycje obronng, czyli staraja sie robi¢ jak
najmniej, a w rezultacie nie wytwarzaja nic ani iloSciowo
ani jakosciowo, a wiec nie podnoszg efektywnosci
dziatania organizacji. Jesli niedoswiadczeni pracownicy
nie osiagaja dobrych wynikéw, czyli nie robia tego, co
menedzer chce, aby robili, wtedy lepiej jest nie kara¢ ich,
ale wroci¢ do Jednominutowego Wyznaczania Celéw i
upewnié sie, ze wiedza oni, czego sie od nich oczekuje i
na czym polegaja wtasciwe wyniki dziatania

Kiedy Jednominutowy Menedzer zauwazy, ze pracownik
poprawnie (lub w przyblizeniu poprawnie) wykonat
zadanie, udziela mu Jednominutowej Pochwaty. Jest to
rozmowa, podczas ktérej Jednominutowy Menedzer
precyzyjnie wyjasnia, co pracownik zrobit dobrze.
Podkresla, ze jego praca pomaga pozostatym
pracownikom, wptywa na rozwdj organizacji i zacheca do
dalszego wysitku. Ktadzie przy tym dtof na ramieniu
pracownika lub po przyjacielsku klepie go po ramieniu,
dzieki czemu pracownik wie, ze menedzer popiera jego
sukces w organizacji. Pochwata trwa zwykle niecata
minute.

Jednominutowe Pochwaly

1. Powiedz podwtadnym, ze bedziesz
informowac ich o wynikach pracy

2. Pochwal pracownika natychmiast
po tym, jak zrobi co$ dobrze

3. Powiedz pracownikowi szczegotowo,
co zrobit dobrze

4. Zachec pracownika do dalszego

wysitku
5. Uscisnij pracownikowi dton,
aby poczut, ze popierasz jego sukces

Rys. 3. Struktura Jednominutowej Pochwaty
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Aby Jednominutowe Pochwaty dziataty, nalezy:

® wyjasni¢ pracownikowi, ze menedzer bedzie go
informowat o wynikach pracy;

® chwali¢ zaraz po tym, jak pracownik zrobi co$
dobrze;

® chwali¢ pracownika zawsze, kiedy osigga on
dobre wyniki, nawet gdy w innych obszarach
popetnia btedy;

® podkresli¢, ze pracownik przyczynia sie do
sukcesu organizacji;

® zacheci¢ pracownika do dalszej pracy;

® uscisnac dton pracownika, aby odczut, ze
menedzer popiera jego sukces w organizacji.

Jednominutowy Menedzer usituje przytapaé pracownika
na robieniu czego$ dobrze, gdy ten zaczyna prace w
firmie lub gdy otrzymuje nowe obowiazki. Potem
Jednominutowe Pochwaty nie sg potrzebne, poniewaz i
pracownik, i menedzer potrafiag sami stwierdzi¢, czy
wyniki pracy sa zadowalajace. Doswiadczony pracownik
wie, kiedy robi co$ dobrze i sam zaczyna siebie chwalic.
Czeka tez na pochwate od menedzera, co sprawia, ze
dziata na wysokich obrotach, nawet kiedy przetozony go
nie obserwuje.

. Pracuje tutaj spory szmat czasu. Znam te organizacje od
podszewki. Dlatego Jednominutowy Menedzer nie musi
spedzac ze mnq wiele czasu, jesli w ogdle, na wytyczaniu
celow. Wtasciwie po prostu spisuje moje cele i wysytam do
niego. (...) Inng sprawq dotyczqcq mnie jest to, ze kocham
mojq prace. W rezultacie sama udzielam sobie
Jednominutowych Pochwat. Rzeczywiscie wierze, ze jesli
nie jestesmy swoimi zwolennikami, to kto jest? (...)
- Czy czasami szef Paniq chwali?
- Czasami tak, ale nie musi robic tego zbyt czesto
poniewaz ja to zrobie zanim on na to wpadnie. Kiedy
zrobig cos nadzwyczaj dobrze, to moge nawet poprosic
Jednominutowego Menedzera o pochwate.”

K. Blanchard, S. Johnson
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.~ Czy on zawsze probuje przytapac Pana na robieniu
czegos dobrze? - zapytat mtody cztowiek.
- Nie, oczywiscie, ze nie. Tylko wtedy, gdy ktos zaczyna tu
prace. Potem, kiedy nabierze sie juz wprawy, nie wydaje
sie, aby tak czesto byt w poblizu.
- Dlaczego? - zdziwit sig mtody cztowiek.
- Poniewaz Ty i on macie juz inne sposoby, by stwierdzic,
kiedy wyniki pracy sq , godne pochwaty”. Obaj mozecie
przejrzec¢ dane w systemie informacyjnym — dane
dotyczqce sprzedazy, wydatkow, planéw produkcyjnych itd.
A wtedy po jakims czasie zaczynasz sam przytapywac sig
na robieniu czegos dobrze i zaczynasz sam siebie chwalic.
Ponadto caty czas zastanawiasz sie, kiedy szef znow Cie
pochwali, a to powoduje, ze dziatasz na wysokich
obrotach nawet, jesli nie ma go w poblizu. To
niesamowite. Nigdy tak ciezko nie pracowatem, w zadnym
z moich poprzednich miejsc pracy.”

K. Blanchard, S. Johnson

Jednominutowe Nagany

Gdy pracownik, ktéry wykonuje przez dtugi czas te sama
prace i wie, jak wykonywac ja dobrze, popetni btad,
wowczas Jednominutowy Menedzer udziela mu
Jednominutowej Nagany. Celem Jednominutowych Nagan
jest wyeliminowanie nieprawidtowego zachowania, przy
jednoczesnym poszanowaniu osoby. To z tego powodu
nagana sktada sie z dwoch czesci:

® krytyki ztego zachowania;

® pochwaty osoby pracownika.

Jednominutowa Nagana

Krytyka zachowania Pochwata osoby

Rys. 4. Elementy Jednominutowej Nagany

Nalezy pamietac¢ o zachowaniu wtasciwej kolejnosci:
najpierw nalezy kara¢, a dopiero potem chwalié. Jesli
menedzer postapi odwrotnie, nagana nie odniesie
spodziewanych rezultatow.

Opowiada o tym chifiska przypowiesc. Wiele lat temu w
Chinach rzadzit cesarz, a jego zastepca byt premier.
Podzielili sie obowigzkami w ten sposob, ze cesarz tylko
nagradzat, a premier tylko karat. Wkrétce cesarz
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zauwazyt, ze kiedy prosit o co$ swojego poddanego, to
ten nie zawsze go stuchat. Natomiast wszyscy byli
postuszni premierowi. Wkrétce cesarz i premier zamienili
sie rolami. Cesarz, ktéry dotychczas byt dobry dla ludzi,
zaczat ich karaé, co nie podobato sie poddanym.
Natomiast premier, ktéry zawsze karat, zaczat wszystkich
nagradzaé, dzieki czemu zyskat powszechne uznanie i
zostat nowym cesarzem.

Jednominutowy Menedzer udziela Jednominutowej
Nagany, dopiero gdy sam zauwazy niewtasciwe
zachowanie pracownika. Nie udziela nagany w oparciu o
pogtoski, poniewaz gdyby okazaty sie one nieprawdziwe,
nagana bytaby niesprawiedliwa.

W pierwszym etapie nagany menedzer potwierdza fakty.
Potem ktadzie pracownikowi reke na ramieniu i, patrzac
mu prosto w oczy, opowiada szczegétowo, co zrobit
niewtasciwie. Dzieki temu, ze bardzo precyzyjnie okresla,
co zostato wykonane zle, pracownik wie, ze menedzer jest
zorientowany w jego pracy i nie ujdg jego uwagi zadne
zaniedbania. Nastepnie menedzer dzieli sie z
pracownikiem tym, co czuje. Méwi, ze jest zty,
poirytowany, sfrustrowany. Trwa to okoto 30 sekund.
Potem zapada chwila ciszy. Jest to czas przeznaczony na
to, aby pracownik uswiadomit sobie, co zrobit Zle.

Druga cze$¢ nagany stanowi pochwata. Menedzer
przypomina pracownikowi, ze, przyktadowo, ceni jego
prace, kompetencje i zaangazowanie. Upewnia sie tez,
czy pracownik rozumie, dlaczego otrzymat nagane. Prosi,
aby ten sam btad wiecej sie nie powtdrzyt. Menedzer
powinien tez uscisnaé dton pracownika lub dotknaé go w
taki sposéb, aby poczut, ze przetozony jest po jego
stronie.

Jednominutowa Nagana

1. Udziel nagany natychmiast po tym,
jak zauwazysz btad.

2. Powiedz konkretnie, co zostato
zrobione Zle.

3. Powiedz o swoich uczuciach.

4. Przypomnij pracownikowi , ze
bardzo go cenisz.

5. Uscisnij pracownikowi dtof, aby
poczut, ze jestes po jego stronie.

Rys. 5. Struktura Jednominutowej Nagany
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.~ Czy caty proces zajmuje naprawde tylko jedng minute?
- zapytat mtody cztowiek
- Zazwyczaj tak — powiedziata. — A kiedy jest juz po
wszystkim, to jest po wszystkim. Jednominutowa Nagana
nie trwa dfugo, ale moge Pana zapewnic, ze nie da sig jej
zapomniec - i na ogot nie popetnia sie u nas tego samego
btedu dwa razy.”

K. Blanchard, S. Johnson

Jednominutowe Nagany pierwotnie byty stosowane w
pedagogice i psychologii, a dopiero potem zostaty
przeniesione na grunt zarzadzania. Stosuje sie je miedzy
innymi w leczeniu alkoholikéw, gdzie nosza nazwe
Jinterwencja kryzysowa”. Ludzie, ktérzy sg uzaleznieniu
od alkoholu, czesto zaprzeczajg, ze majg problemy z
piciem. Psychoterapeuta prosi najblizszych, aby
szczegbtowo opisali osobie uzaleznionej sytuacje
zwiazane z piciem, ktérych byli $wiadkami oraz co czuli w
tych momentach. Potem wspominajg mite chwile, jakie
spedzili z osobg uzalezniona przed tym, jak wpadta w
natég. Dzieki takiej rozmowie osoba, ktéra wpadta w
alkoholizm, uswiadamia sobie swéj problem i zyskuje
motywacje do leczenia.

Jednominutowe Nagany stosuje sie takze w wychowaniu
dzieci. Psychologowie uczg rodzicow, ze kiedy dziecko
jest niegrzeczne, nalezy wzig¢ je na kolana, a nastepnie
doktadnie wyjasni¢ co zrobito Zle. Nastepnie, po chwili
milczenia, zapewni¢ dziecko o swojej mitosci i o tym, jak
wazna jest osoba.

. Ie trzy podstawowe elementy — mowienie ludziom, co
zrobili Zle; méwienie ludziom, jak sie w zwigzku z tym
czujemy; przypominanie ludziom, ze sq wartosciowi i warci
naszej uwagi — prowadzq do znacznej poprawy w
zachowaniu ludzi. (...)
Ludzie potrzebujg kontaktu z innymi ludZmi, ktorzy o nich
dbajq, aby byli akceptowani tylko dlatego, Ze sq ludZmi.
Ludzie potrzebujg rowniez, aby rzeczy byty nazywane po
imieniu, aby byc zbesztanymi w kilku stowach przez ludzi,
ktorzy sie o nich troszczq w sytuacjach, gdy zachowujq sig
niewtasciwie.”

K. Blanchard, S. Johnson

Dotyk jest waznym elementem Jednominutowej Pochwaty
i Jednominutowej Nagany, ale nalezy stosowac go bardzo
ostroznie. Dotyk to bardzo silny bodziec. Ludzie nie chca,
zeby dotykat ich kto$, kogo intencje nie s3 dla nich
jasne. Natychmiast wiedza, czy dba sie o nich naprawde,
czy probuje sie znalezé nowy sposéb manipulowania
nimi. Wobec tego menedzer powinien dotykac pracownika
tylko wtedy, gdy dobrze go zna i chce poméc mu odnies¢
sukces w pracy, a pracownik jest tego Swiadomy.
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W przeciwnym przypadku lub jesli pojawia sie
jakiekolwiek watpliwosci, lepiej z dotyku zrezygnowac.

Istnieja dwie podstawowe zasady dotyczace dotykania:

®  Kiedy dotykasz, nie zabieraj! Dotykaj ludzi,
ktérymi zarzadzasz, tylko wtedy, gdy co$ im
dajesz: wsparcie, zachete, poparcie;

® Powstrzymuj sie od dotykania dopéki kogos nie
poznasz i dopdki ten ktos nie przekona sie, ze
zalezy ci na jego sukcesie.

.- C0z, kiedy zobaczy, ze zrobit Pan cosS dobrze, przychodzi
i rozmawia z Panem. Czesto ktadzie takze dton na
ramieniu lub po przyjacielsku klepie po ramieniu.
- Czy to Panu nie przeszkadza — zastanowit sig mtody
cztowiek — gdy on Pana poklepuje?
- Nie! Przeciwnie, to pomaga. Wiem, ze naprawde troszczy
sie 0 mnie i chce, aby mi sie dobrze wiodto. Jak méwi: im
bardziej sSwiadomie Twoi ludzie odnoszq sukcesy, tym
wyzej Ty sam wznosisz sig w swojej organizacji. Kiedy w
ten sposob nawigzuje kontakt, robi to krotko, lecz za
kazdym razem daje mi do zrozumienia, ze jestesmy po tej
samej stronie.”

K. Blanchard, S. Johnson
Menedzer powinien udziela¢ Jednominutowej Nagany
zaraz po tym, jak zauwazy btad pracownika. Jest to
wazne z trzech powodoéw. Po pierwsze, dzieki
natychmiastowej reakcji pracownik wie, ze menedzer
kontroluje jego prace i wszelkie btedy zostang
zauwazone.

Po drugie, jesli narzucenie dyscypliny nie pojawi sie tak
szybko jak to mozliwe, to Jednominutowa Nagana nie
bedzie miata wptywu na przyszte zachowania pracownika.

Po trzecie, natychmiastowa reakcja pozwala uniknaé
gromadzenia w sobie negatywnych wrazen. Wielu
menedzeréw gromadzi swoje obserwacje niewtasciwego
zachowania pracownika, a gdy przychodzi czas corocznej
oceny lub sa zdenerwowani, zaczynaja rozliczaé
pracownika ze wszystkiego. Koficzy sie to zazwyczaj tak,
ze przetozony i podwtadny wykrzykuja fakty i oskarzenia
lub we wrogim milczeniu roztrzasaja w myslach wzajemne
urazy. Osoba, ktéra w ten sposdb otrzymuje informacje
zwrotnga, nie wie, co zrobita Zle. Gdy menedzer
interweniuje na biezaco, jest w stanie poradzié sobie z
zachowaniem kazdego pracownika, a osoba poddawana
dyscyplinie nie jest zdruzgotana, poniewaz styszy
informacje zwrotng. Ocena pracownika jest ciagtym
procesem, a nie jednorazowym aktem, dokonywanym raz

w roku.
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