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Czesc 1
Kierowanie zespoiem
proste niczym alfabet







Wprowadzenie

Co powinni robi¢ liderzy, aby by¢ skuteczni

Podczas pracy szkoleniowej z liderami zespotéw w kancelariach prawnych
zauwazylam, ze ludzie o réznych osobowos$ciach maja odmienne trudnosci
zwiazane z kierowaniem swoimi zespotami:
niektoérzy skupiali sie na szczegdétach i nie mieli jasnosci co do tego,
co chca osiagnad;
niektoérzy byli bardzo negatywnie nastawieni i mieli trudnosci z za-
angazowaniem innych;
niektérzy przyjmowali zbyt zdystansowana postawe i nie planowali
kolejnych krokéw niezbednych do wykonania zadania;
niektoérzy byli zbyt optymistyczni i nie zaplanowali sposobu zarza-
dzania ryzykiem;
wiekszos¢ zas$ z nich byla tak zapracowana, ze nie miafa czasu na ana-
lize swoich dziatan ani na wyciagniecie wnioskéw na przysztosc.

Przystuchujac sie ich rozmowom, zauwazytam, ze mieli oni zwyczaj sku-
piania sie¢ w swojej pracy tylko na kilku obszarach, ktére naleza do zadan
lidera zespotu i rzadko kiedy zajmowali sie wszystkimi kwestiami. W efek-
cie powstawaty luki, ktore ich zespoty musialy wypetnic. Niektére zespoty
Swietnie sobie z tym radza, ale inne moga nie wiedzie¢, jak to zrobi¢, moga
nie chcie¢ lub — w skrajnych przypadkach — nie mie¢ na to przyzwolenia.

Jeden ze starszych prawnikéw byt tak sfrustrowany tym, ze partner
nie okreglit jasno strategii dziatania, Zze w momencie naszego spotka-
nia rozwazal odejscie z zespotu, aby zacza¢ pracowac nad inng sprawa.
Partner prowadzit bardzo skomplikowany projekt, w ktoérej uczest-
niczylo kilka zespotéw z réznych jurysdykcji. W swoim biurze miat
duza tablice, na ktérej rozrysowat caty schemat przeptywu informacji,
kolejne etapy dziatan i terminy ich realizacji. Regularnie organizowat
telekonferencje z zespotem. Wszystko to wygladato w porzadku, ale
tempo pracy byto frustrujaco wolne, a cel dziatan pozostawat nieja-
sny. Partner caty czas skupiat sie na ,wykonywaniu zadan”, zamiast
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zaplanowac strategie dzialania w sprawie. Nie byt osoba, ktoéra patrzy
na sprawe z szerszej perspektywy, przez co gubit sie w szczegétach i ca-
tym procesie. Starszy prawnik widziat, czego brakuje w komunikacji
i jaki ma to wptyw na prowadzenie projektu. Wypracowali§my proste
rozwiazanie: przed kazdym cotygodniowym spotkaniem zespotu orga-
nizowane byto spotkanie strategiczne starszego prawnika z partnerem.
W ten sposéb partner wyrobit sobie nawyk odrywania sie od szcze-
gotéw i skupiania sie na ogélnym celu. Spotkania z zespotem staty sie
bardziej konkretne, prace nad sprawa nabraty tempa, a starszy prawnik
zaczat czerpac przyjemnosc z realizacji projektu. Gdyby partner miat
wieksza swiadomos¢ swoich mocnych i stabych stron, takiej sytuacji
mozna byloby unikna¢. Potrzebowat po prostu narzedzia ABCDE.

Po latach wystuchiwania i szkolenia lideréw opracowatam narzedzie

ABCDE, ktére pomaga prawnikom uwzglednic¢ wszystkie zadania, jakie

wiaza sie z prowadzeniem zespotu:

1. Wyznaczenie zespotowi kierunku dziatania

2. Rozbudzanie i podtrzymywanie zaangazowania zespotu

3. Upewnienie sie, ze zespdt wie, jakie kroki nalezy podja¢ i w jakich ter-
minach

4. Pomoc zespotowi w unikaniu probleméw i zarzadzanie ryzykiem
Monitorowanie postepéw i wynikow.

Ponizej model wraz z omdéwieniem, dlaczego rézne osobowosci maja ten-

dencje do priorytetowego traktowania réznych jego elementow:

| A | ACHIEVE - Zdefiniuj cel - rezultat, ktéry musimy osiagnac¢ |
| B | BENEFITS - Korzysci — dlaczego i dla kogo jest to wazne |

v

| C | CLARIFY — Wyjasnij, jak zrealizowa¢ cel — kroki, ktére musimy podjac |

v

| D | DIFFICULTIES - Trudnosci — jak ich unikniemy |

v

| E | EVALUATE - Ewaluacja - postep i osiagniete rezultaty |




Wprowadzenie

ACHIEVE. Zdefiniuj cel. Najpierw musimy porozmawia¢ z naszym zespolem
projektowym o tym, co chcemy osiagnac. Liderzy o silnie zadaniowym
stylu dziatania naturalnie beda na to ktas¢ najwiekszy nacisk. Na te infor-
macje szczegdlnie czekaja osoby silnie zorientowane na wynik. Co w tej
sprawie jest najwiekszym wyzwaniem/trudnoscia? Co musimy zrobi¢, aby
ja wygra¢? Co powinni$my uznac za priorytetowe? To na tych pytaniach
zaczynaja (a czasem koniczal) osoby myslace strategicznie.

BENEFITS. Korzysci. Nastepnie warto zadbac o to, aby zespét byt naprawde
zaangazowany w realizacje powierzonych zadan. Inspirujacy liderzy zespo-
16w wiedza, ze aby zmotywowac¢ swoich pracownikéw do ciezszej pracy,
musza im ,sprzeda¢” swoj pomyst. Przywddztwo to swoisty uktad — jesli
bedziesz dla mnie ciezko pracowad, ja dam ci co§ w zamian. Dla niekté-
rych cztonkéw zespotu ma to kluczowe znaczenie — potrzebuja inspiracji
i wyraznego sensu dziatania; checa czué, ze ich udziat w projekcie jest ich
Swiadomym wyborem oraz ze przedsiewzigcie ma znaczenie dla ich roz-
woju zawodowego.

CLARIFY. Wyjasnij, jak zrealizowac cel. Jasno okresl, co ma si¢ wydarzy¢
i jakie kroki musza zosta¢ podjete przez zespdt, aby osiagna¢ cel. Liderzy
o praktycznym podejsciu skupia sie¢ na poszczegélnych krokach i procesie,
ktéry nalezy zrealizowac. Przekaza oni swojemu zespotowi plan projektu
lub liste dziatan (checklist), ktére nalezy zrealizowaé. Niektdrzy cztonkowie
zespotu beda podchodzi¢ z nieufnoscia do gérnolotnych wizji, dopdki lider
nie udowodni, ze dokladnie przemyslat i zaplanowat ich realizacje. Dopdki
nie dowiedzy sie, czego doktadnie si¢ od nich wymaga, beda niechetni
do rozpoczecia dziatan.

DIFFICULTIES. Jak unikng¢ trudnosci? Nie zawsze wszystko przebiega tak
gladko, jak planowalismy, dlatego musimy réwniez przewidywac, co moze
Pojs¢ nie tak, i podejmowac dziatania, aby temu zapobiec. Liderzy o ostroz-
nym stylu dziatania maja to zawsze na uwadze, natomiast optymisci czesto
to pomijaja. Osoby ostrozne koncentruja sie na zarzadzaniu ryzykiem i roz-
wiazywaniu probleméw; podkreslaja trudnosci, ktére nalezy pokonad. Dla
ostroznych czlonkéw zespotu bedzie to uspokajajace — oni réwniez beda
zastanawiac sie, co moze pojs¢ nie tak, i nie beda zadowoleni, ze lider, ktory
nie przewidziat przeszkéd, naraza zesp6t na porazke.
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EVALUATE. Ocena postepow i osiggnietych rezultatow. Wreszcie gdy zespdt
przystapi do pracy, lider musi zadbac o to, aby zespét osiagat state postepy.
Niektoérzy liderzy sa dobrzy w inicjowaniu dziatan, ale stabsi w ich dalszym
prowadzeniu, a wszyscy wiemy, ze to, co podlega systematycznej ocenie,
jest rzeczywiscie realizowane. Kluczowe jest, aby liderzy méwili swoim
zespotom, w jaki sposéb beda monitorowac i oceniaé postepy, zeby czton-
kowie zespotéw wiedzieli, ze projekt lub pomyst nie zakoncza sie fiaskiem
i ze podczas realizacji beda otrzymywac wsparcie od lidera.

Na czym sie koncentrujesz?

Co jest dla ciebie najwazniejsze podczas rozmowy? Od czego zaczynasz
ina czym konczysz? Czy zaczynasz od wybuchu entuzjazmu, czy od pod-
kre$lania, jak trudny bedzie ten projekt? To, od czego zaczynamy i na czym
sie skupiamy, zazwyczaj odzwierciedla nasz osobisty styl przywodztwa —
ale moze nie by¢ tym, co nasze zespoty chca od nas ustysze¢. Planowanie
tego, w jaki sposéb uzupetni¢ nasz preferowany styl komunikacji, pomaga
nam dziata¢ skuteczniej i radzi¢ sobie z wlasnymi ograniczeniami. Rzadko
zdarza sie, aby lider zespotu instynktownie uwzgledniat wszystkie piec ele-
mentéw metody ABCDE, poniewaz rézne preferencje osobowosciowe spra-
wiaja, ze kroki te wzajemnie sie wykluczaja. Jesli jeste$ z natury ostrozny,
prawdopodobnie bedziesz czul si¢ mniej komfortowo, starajac sie budzi¢
w innych zaangazowanie. Jesli patrzysz na sprawy strategicznie, w szerszym
kontekscie, prawdopodobnie nie wykazesz sie cierpliwoscia przy detalach.
Te osobiste preferencje i ich wptyw na styl przywoédztwa wyjasniono w cze-
$ci 2.

Skuteczni liderzy sa $wiadomi zaréwno swoich mocnych stron, jak i ogra-
niczen, dzieki czemu moga wypracowac¢ skuteczny sposéb radzenia sobie
z tymi drugimi. Niekt6rzy liderzy wiedza, ze dla peinej efektywnosci po-
trzebuja wspoétlidera.



Wprowadzenie

Wspolpracowatam z prawnikiem, ktéry byl partnerem i szefem zespotu
jednego z dziatéw kancelarii prawnej. Miat on wizje przysztosci, ale
fatalne umiejetnosci komunikacyjne. Byt strategiem, potrafit dostrzec
szanse¢ rynkowa i wiedzial, co zrobi¢, aby ja wykorzysta¢. Nie potrafit
jednak sprzeda¢ swojego pomystu innym, bardziej ostroznym partne-
rom kancelarii. Nie widziat potrzeby przekonywania ich, poniewaz dla
niego to, co nalezato robi¢, byto logiczne i oczywiste. Z biegiem lat
zaczat coraz bardziej polega¢ na wspoétliderce — najmtodszej partnerce
i jedynej kobiecie w zespole. Ona wiedziata, jak przekaza¢ jego plany
innym. Byla entuzjastyczna, praktyczna i cierpliwa. Poswiecata czas
na wystuchanie obaw innych partneréw i wyjasnianie konkretnych
dziatan, ktére nalezato podjac. Bez niej jego strategia nie zostataby zre-
alizowana i nie odniostaby takiego sukcesu, jakim cieszy si¢ dzisiaj.
Stworzyli potezny duet.

Nie zawsze jednak bedziesz mie¢ u swojego boku idealnego wspoéllidera,
ktéry przejmie te zadania, ktérych ty nie lubisz wykonywac. Ksiazka po-
kazuje, jak w takich sytuacjach korzysta¢ z modelu ABCDE, aby zwigkszy¢
skuteczno$¢ zespotu oraz poszczegélnych jego cztonkow.

Czy rozpoznajesz juz swoj wlasny styl przywoédztwa? Wielu prawnikow
wypetnito test swojego profilu osobowo$ciowego lub behawioralnego.
Na rynku dostepnych jest wiele takich narzedzi diagnostycznych. Ja wy-
korzystuje testy profili behawioralnych DISC, Insights Discovery@ i So-
cial Styles, poniewaz skorzystaty z nich miliony oséb, sa powszechnie
stosowane w kancelariach prawnych, a ich czteropolowe modele sa fatwe
do zrozumienia. Jesli korzystates z ktéregos z tych narzedzi, ponizsza tabela
utatwi ci szybkie sprawdzenie, w jaki sposéb sa one powiazane z modelem
ABCDE. Nastepnie, w miare czytania kolejnych rozdziatéw dotyczacych
metody ABCDE, mozesz powiazac je z wlasnymi cechami dominujacymi.
By¢ moze w twoim stylu dominuje jedna lub wiecej cech osobowosci —
zwrd¢ uwage na to, czego brakuje w twoim profilu.



Czesc¢ 1. Kierowanie zespotem proste niczym alfabet

Ponizsza tabela pokazuje, w jaki sposéb osoby klasyfikowane w innych mo-
delach diagnostycznych wpisuja si¢ w model ABCDE oraz ktére jego etapy
sa przez nie szczegdlnie akcentowane:

» DISC: Dominacja
A » Insights Discovery®: ognisty czerwony
» Social Styles: kierowniczy

» DISC: Wplyw
B » Insights Discovery®: stoneczny zoity
» Social Styles: ekspresyjny

v

» DISC: Stabilnos¢
c » Insights Discovery®: kojacy zielony
» Social Styles: przyjacielski

Y

» DISC: Sumienno$c¢
D » Insights Discovery®: chtodny niebieski
» Social Styles: analityczny

v

» Niewielu prawnikéw poswieca czas,
aby sie na tym skoncentrowac!

Niektoére kancelarie prawne preferuja inne narzedzia do profilowania, ta-
kie jak test MBTT (Myers-Briggs Typology Inventory), test 16PF (16 Personality
Factor Questionnaire) lub kwestionariusz rozwojowy Hogana (Hogan Develop-
ment Survey). Wszystkie sa dobre i wiarygodne (sama tez korzystam z nich
w moim coachingu), ale nie da sie ich tak tatwo odnies¢ bezposrednio
do modelu ABCDE. Jesli korzystate$ z innego narzedzia do profilowania,
nadal mozesz wykorzysta¢ uzyskane wyniki i powiaza¢ swoje typowe za-
chowania z typami przywddztwa omdéwionymi w czesci 2 ksiazki.



Wprowadzenie

Jesli nigdy nie wypetniate$ podobnych testéw i chcesz okresli¢, na ktérych
elementach modelu ABCDE intuicyjnie koncentrujesz si¢ jako lider, przed
zapoznaniem sie z poszczegdlnymi rozdziatami na ich temat, mozesz:

1. przejs¢ do czesci 2, aby okresli¢ swoj styl przywddztwa, lub

2. przej$¢ do zalacznika nr 1, aby dowiedzie¢ sig, jak samodzielnie okresli¢
swoj profil behawioralny.







Rozdziat 1
A jak ACHIEVE, czyli o osiaganiu celu

Dlaczego?

Kazdy potrzebuje jasnego kierunku dziatania. Rolg lidera jest skoncentro-
wanie wysitkéw zespotu na tym, co mamy osiagna¢. Bez takiego ukierun-
kowania pracowaliby$my nieefektywnie, dazac do réznych celéw. Alterna-
tywnie mogtoby nam zabrakna¢ motywacji. Posiadanie jasno okreslonego
celu ma kluczowe znaczenie dla naszej motywacji. Jako lider zespotu powi-
niene$ wyznaczac jasne cele dla projektéw komercyjnych (przynoszacych
dochdd). W przypadku innych projektéw, takich jak np. wdrazanie strategii
biznesowej, réwniez powinienes przektadac je na konkretne cele projek-
towe lub zadania, w sposéb zrozumiaty dla zespotu w jego codziennej pracy.
Daje to poczucie sensu oraz pewnos¢, ze wiadomo, co nalezy zrobi¢, aby
wykonac dobra robote’.

Wyznaczajac zespotowi kierunek dziatania, jasno komunikujesz swoje ocze-
kiwania. Jest to ten bardziej stanowczy, wymagajacy wymiar przywodztwa.
Jako lider zespotu méwisz swojemu zespotowi:

Oto, czego od was oczekuje.
Oto, co chce, abyScie osiagneli.
Tak wyglada dobra wydajnos¢.
Taki rezultat bedzie uwazany za sukces.
To wyrazne postawienie zespotowi ambitnego celu. Latwiej wtedy prze-

prowadzi¢ trudna rozmowe z cztonkiem zespotu, ktéry nie realizuje tego,
czego od niego wymagamy, lub z zespotem, ktéry nie dostarcza oczekiwa-

! Wyznaczanie celéw bylo szeroko badane w psychologii pracy i organizacji, a badania
przeprowadzone przez The Centre for Evidence-Based Management wykazaty, ze ,wyznaczanie
ambitnych, konkretnych celéw prowadzi do osiagniecia lepszych wynikéw niz zachecanie
ludzi do dawania z siebie wszystkiego, a ten pozytywny efekt wystepuje zaréwno w przy-
padku celéw wyznaczonych samodzielnie, jak i narzuconych, a takze celéw indywidual-
nych i zespotowych”. Patrz: Rapid evidence assessment of the research literature on the
effect of goal setting on workplace performance, Technical report, grudzien 2016, s. 13.
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nych rezultatéw, pomimo ze oczekiwania zostaty jasno okreslone na sa-
mym poczatku.

Niektérzy ludzie sa z natury bardzo skoncentrowani na celach i wymaga-
jacy wobec siebie i innych. Kieruja si¢ celami i zadaniami i tego samego
oczekuja od swoich zespotéw. Jednak wielu z nas ma stabsza orientacje
na cele —na przyktad nie mamy spisanych celéw zawodowych — i skupiamy
sie bardziej na procesie, skutecznej wspoétpracy z innymi lub zadowalaniu
klientéw, a nie na rezultacie koncowym? W przypadku lidera, u ktérego
orientacja na osiagniecia nie jest silnie rozwinieta, bardzo tatwo jest zanie-
dba¢ rozmowe z zespotem na temat celu konicowego oraz wynikéw, ktére
powinny zostac osiagniete.

Czy kiedykolwiek odczuwate$ frustracje, nie wiedzac, czego sie od ciebie
oczekuje i jaki jest ostateczny cel? Czesto spotykam sie z tym przy co-
achingu.

Utalentowana prawniczka, bedaca na etapie ubiegania si¢ o partner-
stwo, zostata skierowana do mnie na coaching, poniewaz nie osiagata
wystarczajacych postepow w pozyskiwaniu klientéw i dalszym rozwoju
biznesu. Gdy zaczelysmy analizowa¢ przyczyny tej sytuacji, okazato
sie, ze nie chciata ona poswieca¢ temu zadaniu wiekszej ilosci czasu
1 energii, poniewaz nie miata jasnosci, w jakim kierunku ten rozwoj
ma zmierza¢. Dostownie utkneta w martwym punkcie. Widziala, jak
partnerzy i partnerki zbierali si¢ za zamknietymi drzwiami, planujac
strategie rozwoju, jednak nie dzielili si¢ swoimi przemys$leniami ani
z nig, ani z innymi cztonkami zespotu. Mozna sobie wyobrazi¢, jakie
wywoltywato to odczucia w zespole — niepewnos¢ i niepokd;.

Niektérzy liderzy powiedza, ze nie sa w stanie zapewni¢ wigkszej jasnosci
co do kierunku dziatania — musza najpierw zobaczy¢, jak rozwinie si¢ sy-

? Z teorii motywacji Davida McClellanda wynika, ze potrzeba osiagni¢¢ (silna mo-
tywacja do realizacji celéw) jest jednym z trzech gtéwnych czynnikéw motywujacych
cztowieka. Pozostate dwa to potrzeba afiliacji (che¢ pracy w grupie i bycia akceptowanym)
oraz potrzeba wladzy (che¢ wywierania wplywu i oddziatywania na innych). W kazdym
z nas jeden z tych czynnikéw dominuje, co w duzej mierze wynika z uwarunkowan kultu-
rowych i naszych wlasnych doswiadczen zyciowych. D. McClelland, The Achieving Society
(D. Van Nostrand Company 1961, przedruk dostepny w wydawnictwie Pickle Partners
Publishing).
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tuacja, co wydarzy si¢ na rynkach, co zrobia klienci lub kadra zarzadzajaca
najwyzszego szczebla. Jednak jako liderzy powinni§my wyznaczy¢ zespo-
towi przynajmniej ogélny kierunek dziatania. Ujmujac rzecz metaforycz-
nie: mozemy im powiedzieé, ze kierujemy sie na péinoc, nawet jesli nie
zdecydowalismy jeszcze, ktére miasto bedzie naszym ostatecznym celem.

Jesli mamy poczucie ogdlnego kierunku dzialania, fatwiej nam wyelimino-
wac rozpraszajace alternatywy. Mozemy skupi¢ si¢ na tym, co najwazniejsze
i skonsolidowa¢ dziatania zespotu.

Z badan nad funkcjonowaniem moézgu wynika, ze zapewnienie poczucia
kierunku i celu nie jest jedynie przejawem dobrego przywodztwa — akty-
wuje ono nasz mdzg pierwotny, a konkretnie ciato migdatowate i uktad
limbiczny, ktére sa powiazane z podstawowymi mechanizmami przetrwa-
nia’. Sytuacje, w ktérych brakuje pewnosci lub jasnosci co do tego, co sie
wydarzy, wywotuja w nas niepokdj. Mdzg pierwotny postrzega je jako
zagrozenie, jakby chodzito o podstawowe kwestie przetrwania (czy bede
bezpieczny? jak zdobede kolejny positek?). Gdy odczuwamy zagrozenie,
nasze zachowania maja na celu chronienie siebie samego. W pracy moze
to skutkowad takimi zachowaniami jak milczenie podczas spotkan, uni-
kanie odpowiedzialnosci, priorytetowe traktowanie zadan o nizszym po-
ziomie trudnosci, w ktérych sukces jest gwarantowany, lub skupianie sie
na dziataniach, ktérych wynik jest bardziej przewidywalny*.

* David Rock w swojej ksiazce Your Brain at Work przedstawit czynniki wyzwalajace
reakcje naszego mézgu pierwotnego w pracy na przyktadzie przydatnego i fatwego do za-
pamietania modelu dla lideréw SCARF, bedacego akronimem angielskich stéw: Status,
Certainty, Autonomy, Relatedness oraz Fairness (status, pewnos¢, autonomia, przynaleznos¢
i uczciwosc). Jako liderzy, wchodzac w interakcje z naszymi zespotami, musimy pamie-
ta¢ o wykorzystywaniu tych pieciu czynnikéw jako bodzcéw motywacyjnych poprzez
stwarzanie mozliwosci wzmacniania poczucia statusu, zapewnianie poczucia pewnosci,
zwigkszanie autonomii tam, gdzie jest to mozliwe, budowanie relacji z zespotem oraz
dziatanie w sposéb sprawiedliwy. Brak uwzglednienia tych elementéw moze sprawic,
ze cztonkowie naszych zespotéw poczuja si¢ zagrozeni i beda zachowywac sie defensyw-
nie. D. Rock, Your Brain at Work, Harper Collins 2009.

* , Niepewnos¢ jest rejestrowana (w cze$ci mézgu zwanej przednia kora zakretu obre-
czy) jako btad, luka lub napiecie: cos, co nalezy skorygowa¢, aby$my mogli znéw poczu¢
sie komfortowo. Dlatego ludzie pragna pewnosci. Brak wiedzy o tym, co bedzie dalej,
moze by¢ gleboko paralizujacy, poniewaz wymaga to dodatkowej energii neuronalne;j.
Prowadzi to do obnizenia poziomu energii, ostabienia efektywnosci oraz wycofania za-
angazowania w biezace dzialania”. D. Rock, Managing with the Brain in Mind, strategy+bu-
siness Iss. 56, Autumn 2009, przedruk 09206.
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Czesc¢ 1. Kierowanie zespotem proste niczym alfabet

Lider, ktéry zapewnia zespotowi silne poczucie kierunku dziatania, jasno
okreslajac cele i zadania, uruchamia w mézgu pierwotnym bodziec nagra-
dzajacy — co$, do czego mozna dazy¢. Cztonek zespotu ma wéwczas wieksza
pewnos¢ co do tego, co nalezy osiagnad, jest zmotywowany do pracy nad
realizacja tego celu, a w konsekwencji wnosi wiekszy wktad w proces jego
urzeczywistnienia.

Jak?

Podczas szkolenia prawnikéw i prawniczek zauwazytam, ze wielu z nich
ma trudnosci ze sformutowaniem jasnego stwierdzenia dotyczacego osig-
gania celu, niezaleznie od tego, czy chodzi o przekazywanie zespotowi in-
formacji — w tym informacji zwrotnej (feedback) — czy delegowanie zadan.
Stworzenie i dopracowanie skutecznych komunikatéw dotyczacych osigga-
nia celu wymaga czasu. Najwicksza efektywnos$¢ osiagniemy, gdy beda one:

zwiezte — sformutowane w mniej niz 20 stowach,
wyrazone w sposob pozytywny,

konkretne,

mierzalne/realne,

uwzgledniajace wskaznik lub miare sukcesu.

Aby stworzy¢ wlasny komunikat dotyczacy osiggania celu, zadaj sobie na-
stepujace pytania:
Jaki jest cel koncowy?
Jaki konkretny rezultat musi osiagnac¢ zespét lub dany cztonek ze-
spotu?
Co bedzie wskaznikiem tego, ze zesp6t lub dana osoba dobrze wy-
konata zadanie?

Przyktadowe stwierdzenia dotyczace osiggania celu:
Finalizujemy te transakcje o wartosci 500 000 funtéw do 3 czerwca.
Celem jest podwojenie zakresu ustug swiadczonych dla tego klienta.

Data wdrozenia tego oprogramowania do zarzadzania projektami
to koniec roku.

Zwiekszamy marze zysku z prac rozliczanych ryczattowo o 10%.



Rozdziat 1. A jak ACHIEVE, czyli o osiagganiu celu

Do konca roku obrotowego pozyskujemy dwéch nowych klientéw
z sektora technologii i medidéw.

Organizujemy i przeprowadzamy sze$¢ seminariéw dla klientéw, aby
zwiekszy¢ nasza rozpoznawalno$¢ w sektorze naftowo-gazowym.

Dazymy do tego, aby 60% sktadanych ofert konczyto si¢ pozyska-
niem zlecenia.

Opracowujemy plan, jak wykorzystujac nasza wiedze i specjalizacje,
do konca roku wej$¢ na rynek ustug prawnych dla sektora farmaceu-
tycznego.

Chce, abys przy nastepnym projekcie podwoit liczbe zadan, ktére
powierzasz mtodszym prawnikom.

Chciatbym, aby$ do konica roku stata si¢ gtéwna osoba kontaktowa
dla klienta x.

Zastosowanie: Planer osiggania celu

Zastosuj to narzedzie do przyktadowej sytuacji z wlasnego pracy. Na koncu
kazdego rozdziatu czesci 1 bedziesz mie¢ mozliwo$¢ przetozenia oma-
wianych zagadnien na rzeczywisty projekt. Wybierz cos, co jest dla ciebie
istotne i co wymaga zaangazowania zespotu. Moze to by¢ projekt, ktéry juz
realizujesz dla klienta, inicjatywa z zakresu rozwoju biznesu lub usprawnie-
nie, ktére chcesz wprowadzic.

Jeden z pierwszych recenzentéw tej ksiazki prébowat wdrozy¢ wraz
ze swoim zespolem nowa strategie marketingowa firmy, jednak nie szto
to tak dobrze, jak sie spodziewatl. Przyznal, ze te ¢wiczenia praktyczne byty
dla niego niezwykle pomocne w uporzadkowaniu informacji dotyczacych
modelu ABCDE, a praktyczne wskazéwki, ktére zastosowat w swoim pro-
jekcie, pomogty mu przezwyciezy¢ napotkane trudnosci.

Myslac o swoim projekcie lub usprawnieniu, ktére chcesz wprowadzi,
opisz w mniej niz 20 stowach, co chcesz osiggng¢ (Achieve). Na tym etapie
nie méw jeszcze, dlaczego ten cel jest wazny.
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