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    ПРЕДГОВОР


    


    


    Книгата „Паркирай егото“ е естествено продължение на книгата „Студен душ за мениджъри“ (2019). Разликата е в това, че в новата книга се засягат разнообразни теми от мениджърската практика и от перспективата на хората в екипите, а не само от гледна точка на техните ръководители. Отново към всяка глава има подходящ епизод на популярния подкаст „Сутрешно предаване за мениджъри с Пламен Петров“.


    Целта на книгата е да провокира едновременно ръководителите на екипи и техните колеги към размисъл за ролята на собственото им его в работните взаимоотношения.


    Всяка глава съдържа по един цитат за вдъхновение, една работна идея, представена в подкаст формат и текст, и един или повече въпроса за размисъл и предприемане на действия за промяна.


    Думата „его“ има латински произход и означава „аз“. Под „его“ в книгата се разбира и разглежда представата на човек за собствената му личност и значимост.


    Когато човек има нереалистично висока представа за собствената си значимост, проявява „Раздуто его“. Тогава се появява надменното и арогантно отношение към другите. Когато човек има реалистична представа за соб­ствената си значимост – тогава има „Балансирано его“.


    


    


    Канал на подкаста
 „Сутрешно предаване за мениджъри с Пламен Петров“


    в Spotify:


    


    


    


    


    


    


    


    


    


    


    


    


    * Може да слушате подкаст епизода за всяка тема

    директно в Spotify, след като сканирате с телефона си

    QR кода в началото на всяка страница.


    


    Хаштаг на книгата в LinkedIn и другите социални мрежи:


    


    #КнигаПаркирайЕгото


    


    


    


    Вътрешноличностни конфликти


    


    „Мъдростта ми казва, че съм нищо.

    Любовта ми казва, че съм всичко.


    И между тези двете тече животът ми.“


    Нисаргадата Махарадж


    


    Когато мениджърите търсят начини за преодоляване на конфликтите между отделните екипи, правят една типична грешка. Тя е свързана с т.нар. „разрешаване на конфликта“.


    Започват да се търсят начини за разрешаването на конфликта, като всяка страна се постави в обувките на другата, започват да се търсят компромиси, трети алтернативи и т.н.


    


    При разрешаването на конфликти бързите решения водят до бързи провали.


    


    Толкова много се бърза да се намери решение, че чак не се спира, за да се види кой е истинският проблем. Оттам се намират решения, които са повърхностни и траят до следващия конфликт. На практика така конфликтите не се разрешават, а само се отлагат.


    


    Истинските конфликти, които имат да разрешават мениджърите, не са между отделите, а в тях самите.


    


    Външните конфликти са само проявление на вътрешните. И още по-точно – на собствените вътрешноличностни конфликти. Ето един конкретен пример. Да приемем, че мениджър на друг отдел ви каже, че вашият екип не се държи професионално. Или още по-конкретно – един определен човек от екипа ви не се държи професионално.


    Какво се случва у вас в този случай?


    Това, което се случва, е на две нива – външно поведение и вътрешна емоция. Отвън се появява гняв. Отвътре– обида.


    За да преодолеете гнева, започвате да броите до 10, поставяте се в обувките на другия. Дишате. Бързате да намерите решение за гнева и обидата. Толкова много бързате с отговорите, че сте пропуснали да си зададете правилния въпрос в тази ситуация.


    Въпросът не е как да управлявате гнева и обидата си. Истинският въпрос е съвсем различен. И той е следният:


    


    „Какво У МЕН в тази ситуация ме разгневява

    и ме кара да се засегна?“


    


    Това е истинският въпрос. Когато си отговорите на него, ще си изчистите вътрешния конфликт. А оттам – и външния.


    Нека да видим няколко възможни отговора на въпроса: „Какво У МЕН в тази ситуация ме разгневява и ме кара да се засегна?“.


    Примерни отговори:


    


    – Това нещо у мен, което ме разгневява, когато някой каже, че екипът ми не се държи професионално, е очак­ването ми другите да проявяват същата толерантност към грешките ни, която ние проявяваме към техните;


    – Другото нещо у мен, което ме разгневява, когато някой каже, че екипът ми не се държи професионално, е знанието, че наистина понякога има непрофесионално поведение от наша страна, особено когато сме претоварени и изтощени;


    – Другото нещо у мен, което ме разгневява, когато някой каже, че екипът ми не се държи професионално, е очакването ми другите да виждат и оценяват положително усилията, които хората ми правят, дори когато допускат грешки.


    


    Забележете, че вниманието е фокусирано единствено и само върху нещата, които са у мен и благодарение на които аз съм гневен или обиден.


    


    Никога не сте гневни или обидени заради някой друг. 100% от гнева и обидата си създавате сами във филма, който си прожектирате.


    


    Може да има някакво външно обстоятелство, което да влияе, но външните обстоятелства са точно това – обстоятелства, а не причини. Причините са 100% вътрешни. Обстоятелствата са 100% външни.


    Горното може да не го разберете от първия път. Няма да го разберете и от втория. Ако сте се засегнали от предходните две изречения, засягането се дължи не на това, което четете, а на историята, която си създадохте за него. А именно – че текстът е арогантен и говори отвисоко. Естествено, че може да се засегнете, ако (си мислите, че) някой ви говори отвисоко.


    


    Дали някой говори отвисоко и арогантно, се определя не от говорещия, а от слушащия. И от неговите предразсъдъци и вътрешен диалог.


    


    През този себеанализ се стига и до истинските конф­ликти. Които са само вътрешни. И изискват вътрешна работа, за да се отработят. Тази работа стартира с фокусиране върху промяна на себе си и собственото поведение. Но от здравословното място на разрешаването на вътрешния конфликт, а не от мястото на гасенето на външните пожари.


    Всеки външен конфликт на мениджърите и техните екипи, който е придружен с външен гняв и вътрешна обида, е просто вътрешен конфликт на самия мениджър с неговото его. През разрешаването на този конфликт се постига себеопознаването. През себеопознаването се постига себеуправлението. През себеуправлението се постига управлението на взаимоотношенията. А оттам се постига управлението на екипите.


    Вероятно в над 90% от случаите вниманието на мениджърите отива в грешната посока – да търсят разрешение на междуличностни конфликти. Докато 100% от междуличностните конфликти са всъщност вътрешнолич­ностни.


    Благодарение на тези вътрешноличностни конфликти се забелязват вътрешните вярвания, очаквания и предразсъдъци, които запълват пропастта между напредващите и напредналите мениджъри.


    Напредващите все още гасят външни пожари, броят до 10, дишат и се поставят в обувките на другите. Но през зъби. Мислят си, че разрешават конфликти, но реално само ги отлагат.


    Напредналите са искрено благодарни за всеки конфликт, който, като се разгледа като собствен вътрешноличностен, се превръща в инструмент за изкореняване на собствените предразсъдъци, слепи петна и раздуто его.


    


    Гневът и обидата от работата с другите се превръщат

    в учители, но само ако гледаме в огледалото –

    с въпроси към себе си, а не през прозореца –

    с обвинения към другите.


    


    За финал – ето и въпросът.


    


    ВЪПРОС: Какво У МЕН, в последния ми конфликт, наистина ме разгневи и ме накара да се засегна? (Някакво ваше очакване или прибързано заключение, а не поведенията на другите.)


    И за финал на финала – ако нямаше защо да се разгневите и обидите, наистина нямаше да се разгневите и обидите.


    


    


    


    Вдъхновяващ или обвиняващ


    


    „Човекът, който знае, че живее в затвор,

    ще намери начин да се освободи от него. Но този,

    който вярва, че е свободен, докато е в затвора,


    ще остане завинаги затворен в него.“


    Капил Гупта


    


    Естественото състояние на повечето хора, когато стартират на нова позиция, е мотивация и вдъхновение да си свършат добре работата. С течение на времето обаче това състояние се променя през пълната синусоида от разнообразни други състояния: объркване, разочарование, гняв, безпомощност и други. След това цикълът се повтаря отново – мотивация, объркване, разочарование и т.н.


    Въпреки че мениджърите не ходят на обучения от типа „Как да демотивирам и как да разочаровам екипа си“, много от тях успешно постигат именно това – демотивирани, разочаровани и полуангажирани екипи, чиито хора, освен раници с лаптопи, носят на раменете си и още по-големи раници с оплаквания и обвинения към мениджърите си.


    Реките от обвинения, ирония и цинизъм в екипите обикновено извират от кабинетите на техните мениджъри. Именно в мениджърските срещи липсва искрено човешко отношение към предизвикателствата на хората, вниманието е изцяло върху цифрите и върху това, което не е свършено добре. Откровеното злословене за другите се маскира като шеги. Хората извън стаята са с имена на животни. Познато?


    


    Самоиронията на мениджърите е удобна застраховка срещу последиците от токсичното им поведение.


    


    С течение на времето оплакванията и обвиненията на хората в екипите се трансформират. Адреналинът от търсенето на промяна отстъпва място на вялото присъс­твие и каране ден за ден. Някои влизат в режим на „чакам да ми кажат“. Други влизат в релсите на това, да отмятат само обичайните задачи, с нулева инициативност за нещо ново и нещо по-добро. Избягват се здравословните рискове. Симулира се заетост. Хората, едва ли не, си правят работен списък със задачи за вдишване и издишване.


    


    В бездействащите екипи, които ежедневно симулират заетост, времето тече по различен начин. Следобедните часове преди тръгване от работа

    се усещат много по-дълги от сутрешните.

    Въпреки че са от същите 60 минути.


    


    Ако имате екип, който е пасивен и не поема отговорност за запълване на вакуумите на проактивност и ангажираност, естествено, това се дължи на вас – ръководителя на този екип.


    Ето две основни причини, поради които имате пасивен екип:


    1) Първата причина е, че забелязвате пасивността на екипа си по отношение на постигането на резултати, но не забелязвате вашата собствена пасивност по отношение на хората в екипа. Под вашата пасивност по отношение на хората в екипа имам предвид следното:


    


    – не прекарвате достатъчно време индивидуално с хората, за да опознаете какво ги движи и къде се намират спрямо собствените си амбиции в компанията;


    – дразните се, избухвате при споделяне на проблеми и ги приемате като лични нападки за това, че не сте си свършили работата добре;


    – не споделяте нищо лично за себе си и носите маската на постигащия и изискващия;


    – не адресирате съзидателно посредственото представяне на хората и не ги подкрепяте да станат по-добри в работата си;


    – не се доверявате напълно и изисквате една и съща информация от няколко души и така създавате изкус­твено дублиране на работата;


    – очаквате другите да имат подобна на вашата мотивация за постигане на резултати или дори по-голяма, без да отчитате факта, че тяхната може да е просто различна от вашата.


    


    Така вашата пасивност по отношение на хората в екипа се превръща в пасивност на хората по отношение на целите и резултатите на екипа.


    


    Вашият екип е ваше огледало.


    


    Той просто отразява това, което излъчвате и проявявате. Това, което ви харесва. И най-вече – точно това, което не ви харесва.


    2) Втората причина, поради която имате пасивен екип, е че бъркате обвиненията към хората с даването на обратна връзка. Ако давате обратна връзка само за нещата, които виждате, че могат и трябва да се подобрят, без да улавяте и моментите за потупване по рамото, то хората ви ще се чувстват непрекъснато обвинявани, че не се справят добре.


    Това ще доведе до страх от грешки. Страхът от грешки ще доведе до това, че вместо да решават сами проблемите си, хората ще започнат да ги носят при вас за решаване. И понеже искате бързо да се свърши работа, вместо да работите с повишаване на капацитета на хората за разрешаване на собствените им работни проблеми, ще започнете да работите директно с техните проблеми.


    Ще започнете да им давате готови решения. Ще давате дълги инструкции. Тогава хората ще започнат да изпълняват само това, което сте им казали. Или по-точно – само това, което са разбрали от казаното.


    Това, което те са разбрали, и това, което вие сте казали, невинаги съвпада. Всъщност почти винаги НЕ съвпада.


    Така ще имате директен принос за едва частично разрешаване на проблемите и за възникването на нови. Това ще доведе до разочарование. То ще генерира нови обвинения, че хората не са се справили добре. Това ще увеличи страха от грешки… и виждате, че цикълът започва да се повтаря. Вашите обвинения водят до създаване на пасивен екип, който не поема отговорност.


    А в началото, когато хората са стартирали на новата позиция, са били мотивирани и вдъхновени да си свършат работата добре.


    Това, което е превърнало екипа от мотивиран в пасивен, остава за вас първо да го откриете и след това да го оправите. Но тази работа не е за всеки. Може би дори да не е за вас.


    


    ВЪПРОС: Какво ви кара да си мислите, че мениджърската работа е подходяща за вас? Или по-точно, че вие сте подходящи за нея?


    


    


    


    Микромениджмънт =

    сигурен начин за демотивация


    


    „В повечето компании хората имат две работи:


    реалната им работа и работата по управление на впечатленията на другите за това,

    как си вършат работата.“


    Рей Далио


    


    Много мениджъри бъркат микромениджмънта с подкрепа и загриженост към хората в екипа си. Не е подкрепящо да се бъркате в списъка с дневни задачи на хората си и да ги проверявате докъде са стигнали с всяка микрозадача.


    По това може да познаете, че сте микромениджър – ако вниманието ви е насочено върху и искате отчет за микрозадачи, такива от типа на: „обади ли се?“; „провери ли?“; „изпрати ли?“ и т.н.


    Подобни въпроси превръщат екипните срещи в смесица от другарски съд и сричане на отметнати и оставащи задачи. Въздухът в залите за срещи бързо свършва, просто защото хората хабят много енергия да се потят в измисляне на оправдания защо не са свършили нещо, вместо да дишат спокойно и да водят истински стойностни разговори. Без натиск. Без обвинения. Без сарказъм.


    Мениджърите с половин уста си признават, че действително са микромениджъри – заровени в т.нар. „юркинг“. Но това признание е първата стъпка за промяна от демотивиращ микромениджър във вдъхновяващ и трансформиращ лидер.


    Това е първата стъпка от мен, втора и трета всеки ще си намери сам. Тогава, когато има искрено желание, се намира собствен и работещ начин за лична промяна. Когато няма истинско желание, се търсят съвети от някой друг.


    


    Непрекъснатото даване на инструкции води

    до създаване на зависимост и демотивация, вместо

    до самостоятелност и мотивация.


    


    Даването на прекалено детайлни инструкции за изпълнение на определена задача винаги ще води до едно основно нещо – престараване със спазването на инструкциите.


    И това ще стане за сметка на непоемането на пълна отговорност за постигане на крайния резултат, особено когато средата се променя и особено когато за постигане на крайния резултат е по-важно хората да проявяват самостоятелно мислене и проактивност, а не просто пасивно спазване на правила и инструкции.


    Мениджърите се разочароват от факта, че хората се крият зад спазването на правилата – тогава, когато целите не са постигнати или са постигнати с много дублирана работа, или с цената на голямо забавяне.


    


    Основната причина за криенето на хората зад процедури и правила е, че там те намират едно

    от най-безопасните места в работата си.


    


    Почти никой няма да ги обвини, че не са постигнали нещо, ако прецизно са спазили всички правила и процедури. Но има висок риск да бъдат обвинени от ръководителите си, ако са проявили проактивност и са допуснали грешка.


    Така съвсем естествено хората ще залагат на сигурното и безопасното за сметка на бързото и ефективното, просто защото ръководителите им нямат толерантност към здравословни рискове. Тази толерантност към здравословни рискове обаче ще дойде едва тогава, когато мениджърите проявят толерантност към нещо у себе си на първо място.


    Получава се така на практика – мениджърите искат проактивност само когато тя води до добри резултати. Но когато проактивността доведе до някакво объркване и загуби – самостоятелното мислене и излизането от правилата се анатемосват.


    В крайна сметка, наличието или липсата на проактивност у хората в екипите е пълно отражение на това, какво точно толерират и стимулират мениджърите в действителност. Не с думите, а с действията си.


    


    ВЪПРОС: Как по друг начин демотивирате екипа си освен чрез микромениджмънт? (Можете да получите отговорите директно и от екипа си.)


    


    


    


    Емоционална отдаденост


    


    „Компанията не може да купи емоционалната отдаденост на мениджърите независимо колко е готова да похарчи. Емоционалната отдаденост е прекалено ценна,

    за да има цена. И все пак никоя компания

    не може да си позволи да не я получи.“


    Стан Слeп


    


    Интелектуалната, кариерната и финансовата отдаденост на мениджърите към постигането на целите на компанията са капка в морето на истински важната отдаденост. И тя е – емоционалната отдаденост.


    


    


    


    До голяма степен работата на лидерите е именно това– да създадат среда, в която хората да могат и да искат да имат емоционална отдаденост към работата си.


    


    Тогава, когато това е налице – всички появяващи се и увеличаващи се проблеми стават просто част от пътя. Когато има емоционална отдаденост, има естествен устрем, екипен дух и ентусиазъм.


    Какво провокира създаването на емоционална отдаденост?


    Емоционалната отдаденост се появява съвсем естес­твено като страничен резултат тогава, когато хората могат да реализират мечтите и стремежите си, докато ходят на работа, в съответствие със собствените си ценности и нужди.


    Хората не могат да изпитат емоционално удовлетворение от собствената си работа, ако не бъдат емоционално ангажирани с нея.


    Много мениджъри поставят каруцата пред коня, като се мъчат да осигурят високи нива на удовлетвореност, без преди това да са адресирали истинския проб­лем – липсата на емоционална ангажираност.


    Емоционалното ангажиране с работата е личен избор. Само че не от страна на мениджърите, а от страна на самите хора – всеки сам избира дали да се ангажира емоционално с работата си, или не.


    Емоционалната ангажираност се появява тогава, когато мениджърите и хората в екипите могат да постигат работните си цели в съзвучие с личните си ценности и цели. На първо място – личните ценности, и едва на второ място– корпоративните.


    Ако запитате повечето хора, в топ 10 на личните им ценности ще попаднат семейство, здраве, кариера, развитие и т.н. И в същото време, ако запитате същите тези хора, кои са ценностите, с които първо правят компромис на работното си място заради изискванията на мениджърите и клиентите си – ще чуете, че най-напред се прави компромис с най-важ­ните лични ценности – семейството и здравето.


    


    Нищо чудно тогава, че ако работата изисква пренебрегването на личните ценности на хората, вместо емоционална отдаденост да се появи апатия

    и цинизъм.


    


    Работата на мениджърите в този случай е да валидират какво се случва с ценностите на хората и тяхното работно представяне и да отворят широко вратите за избор на двете основни опции за хората в екипите:


    


    1) Да останат с емоционална ангажираност и в съзвучие с личните си ценности на работа;


    или


    2) Да напуснат и да намерят по-подходяща позиция за себе си.


    Трета опция, при която някои остават с вяло присъствие и хейт към работата си, никак не е препоръчителна. И в същото време – все още срещана.


    


    ВЪПРОС: Какво ви спира да изисквате 100%-ва емоционална отдаденост от хората в екипа си?


    


    


    


    Юркинг и дундуркинг


    


    „Забелязали ли сте, че ако някой шофира по-бавно от вас,

    е идиот, а ако шофира по-бързо от вас, е маниак?“


    Джордж Карлин


    


    Двете крайности в мениджърската работа – юркинг и дундуркинг.


    Двете са широко разпространени, особено в големите екипи. Почти всеки мениджър се е оказвал в една от двете крайности. По-вероятно и в двете. Обичайно мениджърите се лутат между двете крайности, докато установят здравословен баланс. Но този баланс е непостоянен и има необходимост от непрекъснато калибриране.


    Повечето мениджъри обикновено първо се оказват в дундуркинг режим тогава, когато стартират работа с нови екипи. След това влизат в юркинг. След това отново в малко по-консервативен дундуркинг и т.н.


    


    Истината е, че юркинг и дундуркинг се получават заради объркването и безпомощността на самите мениджъри. Заради тяхната липса на зрял и професионален начин за общуване.


    


    Да започнем с дундуркинг. Защо един мениджър ще дундурка хората в екипа си до степен, до която те заприличват на 6-годишни деца? Причината е много проста. През дундуркането този мениджър иска да има сплотен и ангажиран екип.


    Причината обаче да не се получава сплотен екип, е че дундуркането се прави от мястото на страха, че хората може да саботират работния процес или да напуснат, а не се прави от мястото на истинската загриженост към самите хора.


    


    Юркинг и дундуркинг автоматично изчезват от работното ежедневие тогава, когато мениджърите искат повече ЗА хората си, вместо да искат ОТ тях.


    


    С други думи – дундуркингът е псевдо-инструмент за сплотяване и ангажиране на хората. И постига псевдо-резултати. Хората в екипите усещат неискреното дундуркане и му отговарят по съответния начин – с коридорни брожения, цинизъм и сарказъм. И с поведението на 6-годишните деца.


    Но тези „деца“ са чисто отражение на мениджърите си, които маршируват всеки ден в парада на лицемерието и правят дундуркинг от безпомощност, а не от истинска загриженост към хората.


    Детската градина се появява от дундуркинга, който пък се появява от страховете и объркването на мениджърите. И пак стигаме дотам, че управлението на екипа е на първо място себеуправление на мениджъра на този екип. И балансиране на неговото собствено его.


    И сега другата противоположност – юркинг. По време на юркинг вниманието на мениджърите е изцяло фокусирано върху постигането на целите. Няма нормално човешко отношение. Сутрешното подравняване на целите в екипите по-скоро прилича на сутрешно подритване. Без съзидателна дискусия. Без нормално човешко отношение.


    


    Много от мениджърите стигат до юркинг,

    след като са прекарали прекалено дълго време

    в дундуркинг. Но след това отново се завръщат

    в по-консервативен дундуркинг.


    По силата на махалото мениджърите отиват от едната в другата противоположна крайност – от тотален дундуркинг в тотален юркинг. Естествено, и на двете места резултатите са еднакво плачевни. И на двете места удоволствието от работата напълно отсъства. Не заради другите, а заради небалансираното его на ръководителите на екипи.


    


    ВЪПРОС: Каква вътрешна причина У ВАС, а не у другите, ви предизвиква да влизате в двете крайности – „юркинг“ или „дундуркинг“?


    


    


    


    Дълги срещи = колективна

    безотговорност в камуфлаж


    


    „За да оцените качеството на мислите на хората,

    не слушайте думите им, а гледайте техните действия.“


    Амит Калантри


    


    Един от начините да заложите бомба със закъснител, която да унищожи напълно ефективността на една среща, е просто да поканите прекалено много хора в нея.


    Понякога прекалено много хора се оказват около заседателната маса с най-добри намерения – за да се чуе гласът на всеки, да се интегрира всяко мнение, всички, засегнати от крайното решение, да бъдат част от взимането му и т.н.


    В други случаи намеренията не са толкова добри и със свикването на прекалено много участници в срещите се има за цел просто да се размие отговорността. Или дори тя да бъде прехвърлена върху някой друг.


    


    Проточените дискусии в срещите и цикленето на едно и също място са чисто бягство от истинската работа.


    


    Независимо дали е с добри или със съмнителни намерения, човекът, който е собственик на срещата и я води, трябва да е наясно, че наличието на прекалено много участници ще предопредели появата на проточени дискусии и загуба на фокус. Егото и желанието на всеки да докаже, че е прав, неизбежно ще осакатят здравия разум и добрия тон. Без здрав разум и добър тон срещите се превръщат в чисто хабене на време.


    


    Аморфната колективна отговорност

    поражда лична безотговорност.


    


    Има само една дата в годината, на която участниците в неефективните срещи могат да бъдат 100% на едно и също мнение и всички да са паркирали егото си на правилното място. И тази дата е 30-ти февруари. Всяка година.


    


    Излишни детайли от настоящето, дълги скокове

    в миналото и проекции в бъдещето – този зигзаг

    с многократна и рязка смяна на темите води

    до три основни неща в срещите: умора + разочарования + липса на резултати.


    


    За да предотвратите появата на колективната безотговорност в камуфлаж, както и за да си спестите умората, разочарованията и липсата на резултати, можете да се фокусирате върху качествената подготовка и провеждане на срещите в три посоки.


    Тези три посоки се намират на линията на времето – какво правите преди, по време на и след срещата:


    


    1) Преди срещата – да се поканят само хората, които има смисъл да са в срещата и от които зависи взимането на решение. Има една тълпа от ходещи с лаптопи хора, ко­ито прескачат от среща в среща, тракат по клавиатурата в самата среща и никога не са разбрали последния въпрос към тях. Нямате нужда от тези хора около масата. Пратете им имейл след срещата. Говорейки за имейли, другото основно нещо, което следва да се свърши преди срещата, е да се изпрати покана с достатъчно време за предва­рителна подготовка. Всичко, което ще се дискутира, да е ясно предварително. Всеки да се е подготвил. Ако не е подготвен – просто да си признае, че не може да си управлява времето, и да напусне за другата си среща, за която ще бъде също толкова неподготвен.


    2) По време на срещата – пълно внимание върху човека, който говори. Фокусиране върху същественото. Атакуване на тезите, аргументите и логиката, без атакуване на хората. Няма нужда някой да се съгласява с някой друг. Има нужда от това – хората да се съгласят и обединят около общи принципи и споразумения, които имат смисъл, а не около конкретни хора. Тук искреното вслушване и уважението към другите ще направят чудеса. Първо за другите, а после и за вас.


    3) След срещата – изпращане на имейл с ясно послание: „кой ще направи какво до кога“, и последващо отчитане на резултатите.


    


    ВЪПРОС: Какъв прецедент, който изглежда прекалено смел към момента, трябва да направите, за да прекратите дългите и неефективни срещи, които са колективна безотговорност в камуфлаж?


    


    


    

  


  
    ЗА АВТОРА:


    


    Пламен Петров е управляващ пар­тньор в Екуинокс Партнърс. С над 20 години опит в управлението на процеси и екипи.


    Обучил е хиляди мениджъри в България и чужбина как да бъдат по-добри ръководители на екипи, намирайки правилния баланс между грижата към хората и твърдостта към фактите.


    Води лидерските програми за развитие на ръководители на екипи в големи международни компании.


    Автор на книгата „Студен душ за мениджъри“ (2019). Създател на популярния подкаст „Сутрешно предаване за мениджъри“, в който от началото на 2018 година насам представя много и различни теми от мениджърската практика и провокира слушателите да погледнат към себе си и да станат по-добри лидери.


    


    Информация за лидерските програми

    на Екуинокс Партнърс:


    


    www.equinox-partners.bg


    


    


    Заявка на обучение на мениджъри:
 0899 826 714


    plamen.petrov@equinox-partners.bg
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