Przyjmowanie uwag

Co to takiego?

Co moéwi na ten temat Biblia?
Co moéwi praktyka?
Przyktady nieprzyjmowania
Przyktady przyjmowania

Jak wyraza¢ krytyke i jak ja przyjmowac

Zaréwno przyjmowanie stow krytyki z odpowiednig klasa jak i taktowne jej wypowiadanie jest nie lada wyzwaniem.
Jak mu sprostac?

W jaki sposdb zachowac si¢ taktownie, gdy nie zgodzimy si¢ ze zdaniem lub poczynaniami innej osoby i jak odebrac
stowa krytyki, aby dobrze wypas¢ w oczach innych?

Przyjmowanie krytyki

Jesli piastujesz samodzielne stanowisko lub gdy pytasz innych o zdanie, zawsze musisz by¢ przygotowany na to, ze
bedzie ono nieprzychylne. Pod Zadnym pozorem nie rozptacz si¢! Nie ma nic bardziej nieprofesjonalnego. Jesli nie
jeste$ w stanie kontynuowaé rozmowy i czujesz, ze nie powstrzymasz tez przepros rozméwce, udaj si¢ do tazienki,
koniecznie wez si¢ w gars$¢ i spokojnie wro¢ na spotkanie. Przeciez to nie koniec §wiata. Postaraj si¢ wyjs¢ z takiej
sytuacji z klasg. Moze i projekt byt nieudany, ale zapunktujesz u szefa swojg postawa.

Nie bron si¢ atakiem — nie ironizuj, nie kpij z rozmowcy. Jesli krytyka Ci¢ zaskoczyta popros o czas na przemyslenie
tych uwag. Nie daj si¢ wyprowadzi¢ z rOwnowagi.

Warto wystucha¢, co druga strona ma do powiedzenia, przyjac to z humorem, ewentualnie wej$¢ w kulturalng i
wywazong polemike. Spytaj o konkrety. By¢ moze uda Ci si¢ przekonaé pracodawce do swojego punktu widzenia, jesli
jednak nie — musisz by¢ gotowy na wprowadzenie zmian.

Warto tez zwrdcic¢ uwagg, kto Cig krytykuje. Jesli sa to stowa eksperta, warto zastanowi¢ si¢ nad nimi i odpowiednio
spozytkowaé — zamiast si¢ denerwowac lub z gory negowac wszelkie obiekcje. Natomiast jesli jest to np. negatywnie
nastawiony do Ciebie wspotpracownik, ktérym kieruje zazdro$¢ badz po prostu nie darzy Ci¢ sympatia i z
przyjemnoscia skorzysta z okazji, aby sprawi¢ Ci przykro§¢ — zignoruj go. Nie warto na takie uwagi traci¢ czasu.

Jak krytykowaé

Konstruktywna krytyka jest rzecza bardzo trudng. Rzeczowe przedstawienie swoich watpliwosci w sposob kulturalny i
taki, aby nie urazi¢ osoby krytykowanej to wyzwanie z gornej potki.

Jesli jeste$ szefem, kierownikiem, liderem grupy to jeste$ osobg upowazniong do wydawania opinii na temat pracy
Twoich podwtadnych. Natomiast zanim skrytykujesz wspotpracownika lub osobg ,,z gory” — zastandw si¢ dwukrotnie.
Z reguty mato kto otwarty jest na krytyke i moze odebra¢ jg — bynajmniej — nie jako akt dobrej woli...

Jesli jednak zdecydowates si¢ na krytyke, koniecznie réb to na osobno$ci. Zwracanie komus$ uwagi na forum moze by¢
odebrane, jako proba o$mieszenia i na pewno nie przyczyni si¢ do poprawy atmosfery w zespole.

Badz konkretny. Ogolnikowe uwagi niczemu nie postuzg. Okresl jasno, co Ci si¢ nie podoba, np. ,,Juz trzeci raz w tym
tygodniu spoznites si¢ do pracy”. Jesli to mozliwe, zrownowaz krytyke pochwatami. Istnieje wowczas wicksze
prawdopodobienstwo, ze pracownik nie przyjmie postawy obronnej, np. ,,Juz trzeci raz w tym tygodni spdznites$ si¢ do
pracy; mam nadziejg, ze to si¢ zmieni i nie bedzie dalej rzutowalo na Twojej pracy”. Nalezy tez okresli¢, jakich zmian
oczekujesz 1 w jakim czasie maja one nastgpi¢. Postawi to pracownika w jasnej sytuacji i pozwoli uniknaé
niedomoéwien, np. ,,Licze, ze od dzi$ tego typu sytuacje nie bedg miaty miejsca”. Warto tez od razu poinformowac, jakie
beda konsekwencje niezastosowania si¢ do reprymendy, np. ,,Jesli to si¢ nie zmieni, stracisz szans¢ na awans —
kierownik nie moze pozwoli¢ sobie na spoéznienia”.

Badz takze przygotowany na thtumaczenia pracownika. Koniecznie wystuchaj tego, co ma do powiedzenia. By¢ moze
jego spoznienia wynikaja z waznych pobudek np. jego zona jest w szpitalu i musi zdazy¢ odwiez¢ dziecko do
przedszkola przed praca.

Bez wzgledu na to, czy krytykujesz, czy jeste$ krytykowany, powiniene$ umie¢ odpowiednio si¢ zachowacé. Jesli
posiadziesz te umiejetnosé, z pewnoscig zaprocentuje ona w Twoim zyciu zawodowym.

Autor: Magdalena Gorska
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Pochwata i nagana — konstruktywne
wiasciwos$ci informacji zwrotnej

stosowane w pracy kierownika internatu

,Informacja zwrotna jest §niadaniem mistrzow”

WSTEP



W mojej wieloletniej pracy z mlodzieza taka forme przekazu jaka jest informacja zwrotna stosowatam najczgsciej.
Informujac wychowankow na temat ich postgpowania i zachowania naprowadzalam ich na lepsze zachowania i
dzialania, rozwijalam nabyte umiej¢tnosci lub uczylam nowych. Informacja zwrotna oceniajaca nasze dziatania jest
podstawa rozwoju — warto wiec wykorzystywac ja nie tylko w kontaktach z wychowankami , ale takze wobec
pracownikow zatrudnionych w internacie, ktorym kieruje.

Informacja zwrotna powinna by¢ fundamentalnym procesem naprowadzajacym ludzi w stron¢ najbardziej
odpowiednich zachowan i dzialan. Powinna by¢ mniej lub bardziej formalnie wykorzystywana w kierowaniu
internatem. Dlaczego jednak taka forma przekazu jest tak rzadko stosowana ? Przekazywanie dobrych wiadomosci, a
wiegc udzielanie pochwat jest niewatpliwie znacznie tatwiejsze — zarowno dla kierownika jak i pracownikow. Informacje
o tym, Ze co$ nie spetnia naszych oczekiwan — stosowanie nagan , jest duzo bardziej obcigzajace emocjonalnie.

Okazuje si¢ jednak, ze stosowanie jednych i drugich nie jest proste, gdyz jak wykazaty badania przytoczone przez
Stephena P. Robbinsa -,,na 0go6t ludzie oceniajg siebie powyzej przecietnej . 70 procent ocenito powyzej przecigtnej
swoje umiejetnosci przywodztwa, a w kategorii wspolzycia z innymi nikt nie ocenit swoich umiejgtnosci ponizej
przecietnej. 60 procent umiescito samych siebie w przedziale goérnych 10 procent, a 25 procent — w najwyzszym 1
procencie! W sondazu obejmujacym 500 pracownikéw biurowych i technicznych 58 procent ocenito swoja wydajnosé
w przedziale gérnych 10 procent w poréwnaniu z kolegami wykonujacymi podobne zajecia, a 81 procent okreslito
swoje miejsce w zasiegu gornych 20 procent” .

Autor wysnuwa wniosek, ze pracownicy s3 zwykle nierealistyczni i zawyzaja ocen¢ swojej pracy. Wskutek tej tendencji
przetozony znajduje si¢ w niewygodnej sytuacji, poniewaz nawet dobra wiadomo$¢ moze nie by¢ dos¢ dobra!

Moim celem bedzie zbadanie problematyki skutecznego stosowania pochwat i nagan.

Konstruktywna informacja zwrotna
- aspekt metodologiczny

Informacja zwrotna (feedback) — ,,to sprz¢zenie zwrotne miedzy tobg a innymi ludZmi, to reakcja jednej strony na
dzialania i stowa drugiej , pozwalajaca us§wiadomic sobie, jaki wywieraja wpltyw ,, .

Feedback bywa definiowany jako:

- ,Informacja na temat postepowania lub zachowania, ktéra prowadzi do dziatania majacego potwierdzi¢ lub rozwina¢
to dziatanie lub zachowanie”

- ,Uswiadomienie uczacych si¢, ktore z ich dokonan osiggneto odpowiedni poziom, dzigki czemu beda mogli w
przysztosci to zachowanie powtorzy¢, oraz wyjasnienie im, co byto ponizej wymaganego standardu, po to, by mozna
byto z nimi uzgodni¢ plan pozwalajacy uniknaé¢ w przysztosci podobnych zachowan, a zamiast nich dazy¢ w kierunku
pozadanego standardu ” .

Istota tak definiowanego feedbacku jest zatozenie, ze feedback jest konstruktywny. Osoba otrzymujgca informacje
zwrotng potrafi zrobi¢ cos$ dobrze, a jesli tak si¢ nie dzieje, to istnieje pozytywny sposob doprowadzenia do tego —
opierajac si¢ na tym co dobre planujemy dalszy rozwo;.

Feedback moze by¢ pozytywny (pochwala) lub negatywny (nagana). Zaré6wno wzmacnianie dobrych dziatan i
zachowan, jak i korygowanie i poprawianie stabych musi by¢ konstruktywne. Negatywny feedback przekazywany w
niewlasciwy sposob moze staé si¢ destruktywna krytyka. Roland i Frances Bee twierdza, ze destruktywna krytyka
pojawia si¢ wtedy, gdy sprawy przybieraja niewlasciwy obroét i kiedy nie ma wypracowanych standardow, wedtug
ktérych nalezy ocenia¢ zachowanie lub dziatanie, lub brak jakiego$ ustalonego planu rozwoju. Destruktywna krytyka
zazwyczaj wyrazana jest w formie ogolnych, subiektywnych uwag koncentrujacych si¢ na cechach osobistych, a nie w
formie obiektywnych komentarzy, skupiajacych si¢ na konkretnych zachowaniach.

,»Tam, gdzie istniejg uzgodnione standardy zachowan i dziatan, a takze obustronna komunikacja na temat tego, co
poszto dobrze, a co Zle, tam istnieje feedback, ktory nazywamy konstruktywnym” .

Funkcja feedbacku

Feedback jest nam przekazywany przez caly czas: nieformalnie — od rodziny, znajomych, sgsiadow w postaci reakcji na
to, co i jak robimy i formalnie — od przetozonego komentujacego nasze wyniki i podwtadnych oceniajacych nasz
sposob kierowania nimi. Feedback przekazywany jest rowniez od nas samych dzigki gromadzeniu do§wiadczen i
analizie naszych reakcji na wlasne i innych zachowania.

Feedback wedtug Rolanda i Frances Bee pehi kilka funkeji, m.in. wptywa na:

1. Utrzymanie i popraw¢ wynikow.

Im szybciej dowiemy sig, jak dobrze pracujemy, tym mniejsze zmiany w metodach pracy beda konieczne do
osiggniecia zamierzonego celu. Niewielkie zmiany wprowadzone odpowiednio wczesnie mogg zapobiec koniecznosci
wigkszych zmian pdzniej.

2. Coaching i doradztwo.

Dostrzegajac braki w wiedzy, umiejetnosciach czy zachowaniu naszych podwladnych konstruktywny feedback
odgrywa kluczowg role w ukierunkowaniu na rozwigzania konkretnego problemu lub tez w pomocy w znalezieniu
wlasnego sposobu rozwigzania go.

3. Zdobywanie nowych kompetencji.

Feedback jest nieodltaczng czgscig kazdego procesu uczenia si¢. Dzigki niemu uczacy dowiaduje sig, jakie poczynit
postepy oraz nad czym jeszcze powinien pracowac.

4. Rozwijanie i uwalnianie potencjatu.



Konstruktywny feedback w istotnych momentach rozwoju kariery moze zapewni¢ odpowiednie wykorzystanie rozwoju
jednostki dla konkretnych celow.

5. Rozwoj pracy zespotowe;j.

Umiejetno$¢ wyrazania konstruktywnej krytyki przez cztonkow zespotu jest podstawowym skladnikiem ich efektywne;j
wspolpracy.

6. Podnoszenie morale, motywacja i zaangazowanie.

Uznanie dla dobrze wykonanej pracy, poczucie osiagnigcia celu, uruchomienie potencjatu wzrostu i rozwoju stanowia
kluczowe czynniki motywacyjne.

Sposoby przekazywania informacji zwrotnej

Roland i Frances Bee proponuja dziesi¢¢ narz¢dzi przekazywania konstruktywnego feedbacku:

1. Zanalizowa¢ aktualng sytuacje :

a) rozwazy¢ na czym polega problem, co wymaga zmiany i dlaczego,

b) przygotowac przyktady wyjasniajace, co si¢ stato i jakie byly tego konsekwencje.

2. Okresli¢ cele 1 wyniki, do jakich si¢ dazy :

a) ustali¢, do czego feedback ma nas doprowadzic,

b) skonstruowac strategic zapewniajaca osiagnigcie celu.

Istotne jest ustalenie takiego celu, do ktérego beda przekonane obie strony, gdyz tylko cztowiek sam moze zmienic¢
swoje zachowanie lub dzialanie.

3. Wzia¢ pod uwage zréznicowanie ludzi pod wzgledem mozliwos$ci przyjmowania konstruktywnej krytyki.

4. Wykreowa¢ whasciwg atmosfere.

Wytworzenie atmosfery zaufania, wzajemnego szacunku i otwartosci jest konieczne do oferowania i przyjmowania
feedbacku. Zapewnienie komfortu czasowego, odpowiedniego miejsca i okazywanie empatii zdecydowanie nam to
ulatwi.

5. Skutecznie si¢ komunikowac.

Nalezy pamietaé, ze wiadomosci przekazywane sg nie tylko poprzez to co mowimy, ale réwniez poprzez to jakim
tonem, jak szybko i jaka jest nasza mowa ciata. Wazne jest aktywne stuchanie, obserwowanie rozméwcy, zadawanie
pytan.

6. Opisa¢ zachowanie, ktore chcemy zmienié.

7. Opisa¢ pozadane zachowanie.

8. Wspolnie szuka¢ rozwiagzan.

Istotne jest, aby udzielajac wskazowek, czy zadajac pytania zachgci¢ rozmowce do samodzielnego rozwigzania
problemu.

9. Skupi¢ si¢ na tym co dobre

10. Osiagna¢ porozumienie.

Aby wptynaé na zmiang zachowania lub sposobu dziatania odbiorca feedbacku musi zaaprobowac:

a) obiektywne standardy dla danej dziatalnosci lub obszaru zachowan, bedacych przedmiotem dyskusji,

b) fakt, iz istnieje rozbiezno$¢ migdzy aktualnym zachowaniem a wymaganym,

c¢) koniecznos$¢ podjecia pewnych dziatan, zeby ta rozbiezno$¢ zniwelowac,

d) terminy dokonywania zmian.

Zagrozenia w stosowaniu feedbacku

Feedback stanowi integralng czgs¢ kazdej dwustronej komunikacji. Trudnosci jakie pojawiaja si¢ w jego przekazaniu
zwigzane sg z reakcjami ludzi na konkretng krytyke. Ma to bezposredni zwigzek nie tylko z czesto spotykang zawyzong
samooceng i niechgcig do podejmowania jakichkolwiek zmian, ale rowniez z :

- brakiem pewnosci siebie, przejawiajacej si¢ obawa o oceny efektow swojej pracy,

- 16zng odpornoscig psychiczng na przyjmowanie krytyki,

- traktowaniem krytyki jako zagrozenia dla wlasnej pozycji lub reputacji,

- rozpatrywaniem krytyki w kategoriach wladzy: przyjecie krytyki — porazka, odrzucenie- zyskanie przewagi.

Na potrzeby niniejszego opracowania skupi¢ si¢ na niektorych czesciej spotykanych reakcjach zwigzanych ze
zrdéznicowang odpornoscig ludzi na przyjmowanie konstruktywnej krytyki.

Mozliwo$¢ przyjmowania feedbacku moze si¢ zmienia¢ z dnia na dzien w zalezno$ci od samopoczucia. Niektorzy
autorzy dzielg ludzi na trzy kategorie: ,.kubly”, ,kubki” i ,,naparstki”. Kubly majace zaufanie do wtasnych mozliwosci
rozwoju i zmian maja pozytywne nastawienie do przyj¢cia konstruktywnej krytyki, kubki potrafigce przyjaé rozsadna
porcje krytyki , naparstki wymagajace szczegdlnej ostroznosci i delikatnos$ci. Przestrzegaja réwniez przed ,,kublem z
dziurg” — feedback jest przyjmowany, ale w rzeczywisto$ci nie powoduje zmiany postawy lub zachowan.

Glownym zagrozeniem w stosowaniu konstruktywnej krytyki jest niewtasciwe rozpoznanie z jakiego typu odbiorcg
mamy do czynienia. Najczesciej spotykane reakcje to:

1) odbiorca nie zgadza si¢ z przekazang mu krytyka, z faktami lub z pogladem, ze w ogdle istnieje problem,

2) nie przejawia zainteresowania lub uwaza, ze jego to nie dotyczy,

3) jest zaszokowany, martwi si¢ lub placze,

4) wpada w gniew,

5) odmawia prawa do wyrazania krytyki pod swoim adresem.



Innym problemem jaki towarzyszy¢ moze w stosowaniu feedbacku jest nasze przygotowanie do jego odbierania. Aby
dziata¢ skutecznie i rozwijac si¢ potrzebujemy feedbacku ze strony podwtadnych. Umiejetnos¢ przyjmowania
feedbacku i radzenia sobie z nim jest tak samo wazna jak zdolnos$¢ przekazywania go innym.

Praktyczne wykorzystanie informacji zwrotnej w
kierowaniu internatem.

Sprawne i efektywne kierowanie internatem wyraza si¢ w nastgpujacych dziataniach : planowaniu i organizowaniu
pracy w internacie, podejmowaniu optymalnych decyzji, stwarzaniu niezb¢dnych warunkéw do prawidtowego
funkcjonowania placowki, doskonaleniu pracy na wszystkich odcinkach, dokonywaniu systematycznej kontroli i oceny
jej dziatalnos$ci merytorycznej i administracyjnej — sprawowanie bezposredniego nadzoru nad personelem internatu
zaangazowanym przez dyrektora szkoly. Dziatania te obejmuja dwie sfery:

1/ sfer¢ administracyjno — gospodarczg (zadania dla personelu administracyjno —

obshugowego)

2/ sfere opiekunczo — wychowawczg (zadania dla kadry pedagogicznej)

Dotychczasowa praktyka polegajaca na zapoznaniu pracownikoéw z zakresem obowiazkow i odpowiedzialno$ci
uwidaczniata wieloznaczno$¢ i nieprecyzyjnos¢ niektorych zapiséw. Zbyt ogolne okreslenie czynnosci np.: ,,
sprawowanie dyzuru w budynku internatu” powodowato dowolno$¢ interpretacji zaréwno w jej wykonywaniu, jak i w
ocenie realizacji zadania. Jakze czgsto pojawiala si¢ watpliwo$é, czy to, co wzbudza niezadowolenie u mtodziezy w
odniesieniu do niektorych pracownikow internatu, zastuguje na nagane, chociaz nie jest sprzeczne z ich zakresem
obowigzkow, ani z etyka zawodu. Rozwigzania podpowiadata mi intuicja, ale jednocze$nie nasuwal si¢ wniosek, ze taki
system si¢ nie sprawdza. Jak mozna udziela¢ pochwaly czy nagany, gdy nie ma jasno okreslonych celow.

Feedback jest tylko wycinkiem systemu kierowania internatem. W sytuacji, gdy nie ma wytyczonych celow, nie ma o
czym informowac. Nalezy wi¢c dokladnie okresli¢ obowiazki i to, z czego pracownicy beda rozliczani; powiedzieé, co
nalezy zrobi¢ lub co powinno by¢ zrobione, okresli¢ cel i standardowe sposoby jego osiagniecia — tak, zeby kazdy
wiedziat od samego poczatku, czego si¢ od niego oczekuje.

Kenneth Blanchard i Spencer Johnson podaja sposob na wytyczanie celow:

1/ uzgodnij, jakie sa Twoje cele,

2/ zrozum, jak wyglada prawidtowe zachowanie,

3/ zapisz kazdy z Twoich celow na kartce papieru uzywajac nie wigcej, niz 25 stow,

4/ dwukrotnie przeczytaj opis kazdego celu, na co potrzeba tylko ok. jednej minuty za

kazdym razem, gdy to robisz,

5/ kazdego dnia poswig¢ jedng minute na przyjrzenie si¢ wynikom,

sprawdz, czy wyniki sg zgodne z wytyczonym celem .

Najlepszym podsumowaniem stosowania konstruktywnej informacji zwrotnej w kierowaniu internatem jest ,,plan gry”
zaproponowany przez K. Blancharda i S. Johnsona

START
Wytycz nowe cele tu Przejrzyj, uscislij i uzgodnij cele

JEDNOMINUTOWE CELE

(1 strona do przeczytania w ciggu 1 minuty)

Cele osiagnigte (lub czesé celu) Cele nie osiagnigte
Wygrate$§ Przegrates

1dZ dalej Wré¢ do celow,
a potem idz dale;j

JEDNOMINUTOWE POCHWALY: JEDNOMINUTOWE NAGANY:

- chwal zachowanie - gan zachowanie

(okazujac prawdziwe uczucia) (okazujac prawdziwe uczucia)

- rob to wkrdtce po zdarzeniu - rob to wkrétce po zdarzeniu

- badz konkretny - badz konkretny

- powiedz osobie, co zrobita dobrze - powiedz osobie, co zrobita niewtasciwie

- 1 co w zwiazku z tym czujesz - i co w zwigzku z tym czujesz

- zachecaj (okazujac prawdziwe uczucia) - zachgcaj (okazujgc prawdziwe uczucia)
- udcidnij dton i - udcisnij dton i

Kontynuuj sukcesy Wro¢ na start
Zakonczenie



Najwazniejszym bodzcem motywujgcym ludzi do dziatania jest informacja zwrotna dotyczaca ich wynikow pracy.
Feedback w postaci pochwaty czy nagany jest tylko wycinkiem wickszej catoéci systemu kierowania — sam w sobie nie
przyniesie efektow. Niezbedne jest wytyczanie celow, bowiem feedback jest informacja o ich realizacji.

Dzigki informacji zwrotnej pracownik zaczyna rozumie¢ czego od niego oczekuje przelozony i jak najlepiej moze
wykona¢ swoje obowigzki.

,.Najlepsza niespodzianka jest brak niespodzianek™ . Cytat ten w najwyzszym stopniu powinien dotyczy¢ oceny
pracownikow, gdyz kazdy z nich chce wiedzie¢ jak pracuje, a wigc oczekuje od swojego kierownika informacji
zwrotnej. Wigkszosci problemdéw mozna unikna¢ udzielajac pracownikom informacji zwrotnej na biezaco.
Konstruktywny feedback dostarcza im wiedzy o ich dziataniach pozwalajac na zachowanie pozytywnego stosunku do
siebie i swojej pracy. Majac jasno wytyczone cele i udzielajac informacji zwrotnej unikamy ,,niespodzianek”.
Dawanie i odbieranie feedbacku to umieje¢tnosé, ktora jak wiele innych mozna w sobie rozwing¢. Powinni$my wigc
rozwijaé t¢ cenng umiej¢tnos¢, gdyz umozliwi nam ona nie tylko efektywne zarzadzanie, ale bgdzie rowniez przydatna
we wszystkich sferach naszego zycia.

Zataczniki

feedback_zastosowanie_w _p ... (60 KB)

Sztuka przyjmowania krytyki

Zycie w spoteczefistwie wymaga od cztowieka gtebokiego zaangazowania, a czasami wrecz i po§wigcenia. Szczegdlnie
istotna wydaje sie¢ umiejetnosé przyjmowania wlasciwie krytyki, skierowanej pod naszym adresem. Czesto od
zaprezentowanego przez nas zachowania w takiej sytuacji zalezy powodzenie dalszej rozmowy czy tez znajomosci.

Sztuka przyjmowania krytyki jest z pewnoscia jedna z bardziej trudnych nauk, ktére cztowiek poznaje w zyciu.
Umiejetno$¢ ta jednakze niezwykle utatwia kontakty z drugim cztowiekiem oraz okazuje sie bardzo cenna w sferze
zawodowej. Wiasciwe przyjmowanie krytyki wymaga umiej¢tnego zdystansowania si¢ do wiasnej osoby, bez ktdrego
wladciwe zrozumienie stow krytyki wydaje sie niemozliwe. Czgsto brak umiejetnosci przyjecia krytyki pomniejsza
wartos$¢ cztowieka w oczach innych ludzi.

Stad tak niezwykle istotne wydaje si¢ zapoznanie z najwazniejszymi zasadami sztuki przyjmowania krytyki. Przede
wszystkim nalezy pamigtaé o tym, ze w takiej sytuacji:

1. nalezy zachowac¢ spokdj, dajac tym samym do zrozumienia, ze stucha si¢ osoby krytykujacej nas z catkowita powaga
(takim zachowaniem osoba krytykowana potwierdza, ze potrafi zdystansowac si¢ do wtasnej osoby);

2. nalezy patrze¢ rozmowcy w oczy, uciekanie wzrokiem jest oznaka strachu, braku szacunku lub znudzenia;

3. nie nalezy przyjmowac postawy obronnej i z gory zaktadaé, ze krytykant ma jedynie zte zamiary (by zachowaé
spokoj powinno si¢ gleboko oddychac, oraz postarac si¢ sprobowac spojrze¢ na siebie z boku);

4. nalezy sprébowaé zrozumie¢ kierowang do siebie krytyke, jezeli za$ nie potrafi si¢ na $wiezo odpowiedzie¢ na
stawiane swojej osobie zarzuty, najlepiej jest przetozy¢ rozmowe na pdzniejszy termin, by tym samym mie¢ czas na
przemyslenie ustyszanych stow;

5. nie nalezy atakowac¢ osoby krytykujacej, poprzez zarzucanie jej nadwrazliwos$ci, czy braku obiektywizmu, zwlaszcza
jezeli nie ma na to zadnych dowodow;

6. nie nalezy zmienia¢ tonu rozmowy na zartobliwy, bedzie to jedynie oznakg strachu i braku umiej¢tnosci zmierzenia
si¢ z problemem,;
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7. nie nalezy przypisywa¢ rozmowcy stow, ktorych on nie wypowiedziat (stad w ostrych konfliktach dobrze jest
nagrywac¢ rozmowy, by méc pozniej sprawdzié, jak ona faktycznie wygladata);

8. nie mozna reagowac tzami na zarzuty kierowane pod naszym adresem (jest to postawa obronna, ktéra nie niesie ze
soba niczego tworczego, zadnych zmian; znacznie lepiej jest wystucha¢ w spokoju krytyki);

9. nalezy zachowac postawe¢ otwarta, gotowa na konstruktywne przyjecie krytyki;

10. mozna poprosi¢ rozméwce o podanie konkretnych przyktadéw, na podstawie ktorych opiera on krytyke (konkretna
sytuacja czgsto znacznie lepiej przemawia do wyobrazni niz suche stowa, bardziej réwniez sktania do checi
wprowadzenia zmian);

11. nalezy sprobowac uczciwie i, w miar¢ mozliwosci, obiektywnie spojrze¢ na osobe, ktora nas krytykuje; czesto si¢
zdarza, ze krytyka pochodzi od osoby, ktora kieruja jedynie zte pobudki, bo, np. nie lubi nas, wowczas najlepiej jest nie

kontynuowac¢ takiej rozmowy, a nast¢pnie szybko zapomnie¢ o tych stowach;

12. rozmowe powinno si¢ zakonczy¢ w taki sposob, by da¢ do zrozumienia osobie nas krytykujacej, ze w petni
zrozumielis$my zarzut, kierowany pod naszym adresem.

Autor: Magdalena Pytkowska

PRZYJMOWANIE KRYTYKI | ATAKOW OSOBISTYCH

Zdarzajg sie sytuacje, kiedy kto$ nas atakuje, Swiadomie, bgdz nieSwiadomie. Czasem jestesmy zaskoczeni sytuacja, czasem wiemy, czego sie spodziewaé po
niektorych naszych rozmoéwcach. Warto zna¢ metody obrony przed atakami agresoréw, zeby znalez¢ najlepsze i najbardziej konstruktywne rozwigzania. Warto takze
ksztattowac postawe pewnosci siebie wobec stawianych nam zarzutéw.

Jak radzi¢ sobie z zastrzezeniami odnos$nie naszej osoby?
Jak rozpoznawac¢ potrzeby wzburzonego rozmowcy?

Jak reagowac na ataki osobiste?

Jak postepowac, gdy kto$ probuje nas obrazi¢?

Jak zaspokaja¢ potrzeby drugiej osoby?

Jak rozpoznawac, kto ma racje?

Jak panowa¢ nad wlasnymi emocjami w sytuacjach kryzysowych?
Jak budowa¢ pozytywny wizerunek wlasnej osoby?

Jak dociera¢ do informacji o problemie?

Jak panowa¢ nad sytuacja?

Jak opanowac stres podczas rozmowy ze osoba zdenerwowana?
Jak zachowac sig, gdy kto$ przekracza nasze granice?

Jak okresli¢ obszar odpowiedzialno$ci?

Jak radzi¢ sobie z poczuciem winy?

Jak poszukiwaé rozwigzan zaistniatego problemu?

Cele szkolenia:

Celem szkolenia jest zapoznanie sie z metodami radzenia sobie z niezadowolonymi rozméwcami, zgtaszajgcymi pretensje odnosnie naszej osoby. Poznanie modelu
konstruktywnego przyjmowania zastrzezen i krytyki. USwiadomienie sobie i wzmocnienie swoich silnych stron w kontakcie z druga osoba.

Zakres merytoryczny szkolenia

Zebranie mapy trudnych sytuacji

Obiekcje i krytyki pod naszym adresem

Zachowania podczas wygtaszania zastrzezen, krytyki i atakow osobistych
Kontrola przebiegu rozmowy z niezadowolong osobg
Rozpoznawanie potrzeb i oczekiwan zdenerwowanego rozmoéwcy
Poznanie metody pracy z obiekcjami

Nawigzywanie pozytywnego kontaktu

Funkcjonowanie cztowieka podczas wzburzenia

Rola emocji podczas kontaktu z drugg osobg

Reagowanie na silne emocje agresora

Panowanie nad wtasnymi emocji

Radzenie sobie w wtasnym stresem.

Techniki zdobywania informacji o zaistniatym problemie

Stosowanie wtasciwych pytan w odpowiednim czasie

Poszukiwanie i proponowanie rozwigzan



Zachowania asertywne — stosowane w trudnych sytuacjach
Sposoby radzenia sobie z krytyka

Reagowanie na ataki osobiste

Radzenie sobie z presjg i manipulacjg ze strony
Budowanie oparcia w sobie podczas trudnych sytuacji
Okreslenie stref wptywu

Sposoby wiasnej obrony przed intruzem

Okreslanie, kto ma racje, a kto jest w btedzie?

Odpowiedzialnos$¢ za zaistniatg sytuacje

Radzenie sobie z poczuciem winy
Efektem szkolenia jest:

Szkolenie umozliwia znalez¢ praktyczne rozwigzan, jakie mozna zastosowa¢ podczas wymierzonej w naszym kierunku agresji. Efektem jest lepsze rozumienie
i funkcjonowanie w takich sytuacjach oraz ograniczenie ich wystepowania w przysztosci.

Szkolenie otwarte w formie warsztatu.

Termin: aktualne terminy na naszej stronie:

KALENDARIUM SZKOLEN

Czas trwania: weekend — sobota — niedziela: 2 dni od 10,00 — do 17,00.

Liczebnosé¢ grupy: od 5 do 16 osob.

Miejsce szkolenia: Warszawa w sala szkoleniowa koto metra ,Dworzec Gdanski” adres: ul. Stominskiego 5/113, Pietro 8, klatka C, wej$cie przez brame!

Cena szkolenia: wynosi 360 PLN za osobeg.Rabaty: Przy zgtoszeniu si¢ 2 - 3 oséb na jedno szkolenie cena wynosi 300 PLN za osobe. Cena netto = brutto.
Wystawiamy faktury VAT po wczes$niejszym podaniu danych. Warunkiem uczestnictwa i rezerwacji jest dokonanie wptaty na 7 dni przed szkoleniem, na nasze konto
bankowe: BRE Bank S.A. Numer konta: 35 1140 2004 0000 3302 2585 4774

Juz dzi$ w Planecie Kobiet nagrodzone ( i nie tylko) wypowiedzi, porady, wskazowki Czytelniczek dotyczace odpowiedzi na pytanie: Jak
przyjmowac¢ krytyke? Przeczytajcie uwaznie! Moga okaza¢ si¢ bardzo cenne.

- Jak przyjmowac krytyke? To odwieczne pytanie ludzi dobrze wychowanych. Bo czyz mozna, takim si¢ mniemaé
trzaskajac drzwiami, lub obrazajac si¢ po kazdym nieprzyjemnym zdaniu pod naszym adresem? No wiaénie, niezbyt...
Jak wigc postepowac, by nie stac si¢ przystowiowym ,,koztem ofiarnym" ludzi, ktoérzy akurat majg che¢ si¢ na kims
wyzy¢, a z drugiej strony nie by¢ postrzeganym jako osoba przewrazliwiona na wtasnym punkcie? Odpowiedz nie jest
prosta, mimo to postaram si¢ troche naswietli¢ ten problem. Krytyka najczesciej kojarzy nam si¢ z zawiscig - kto$
krytykuje, bo nam zazdros$ci albo po prostu nas nie lubi. To nie zawsze jest prawdg. Czasem krytyka bywa
konstruktywna, ma wskaza¢ nam nasze zte postepowanie lub btedy, jakie popelniamy. Wtedy, poprzez gwattowna
reakcj¢, mozemy zniechecic¢ do siebie osobg, ktdra tak naprawde starala nam si¢ pomoc. Jaki jest ztoty srodek, by
przyjac¢ z godnoscia krytyke, a jednoczesnie nie zniecheci¢ do siebie wszystkich naokoto? Urzadzanie karczemnych
awantur naprawdg nie jest dobrym pomystem. Najwazniejsze, gdy kto§ zaczyna Ci¢ krytykowaé, jest... uspokojenie sig.
Tak, wiem, ze to trudne, ale tylko wtedy, po kilku gtebokich wdechach, bedziemy w stanie trzezwo mysle¢ i ocenia¢
realnie to, co si¢ do nas méwi. Kolejny krok - daj wypowiedzie¢ si¢ osobie, ktdra do Ciebie mowi. Przerywanie,
zaprzeczanie, prowadzi¢ moze tylko do ostrej sprzeczki - nie warto, przedtuzysz tylko nieprzyjemna chwile. Pozwol,
zeby krytykujacy powiedzial, co ma do powiedzenia - wystuchaj spokojnie, bez emocji. Przeciez jeste$ dorosta,
zrodwnowazong osoba, i byle co nie wytraci Ci¢ z rtOwnowagi, a wrecz przeciwnie, to ztosliwiec moze poczuc sig
niepewnie, gdy nie bedziesz reagowac na jego zaczepki. Krok trzeci — przemysl, co ustyszatas, rozwaz prawdziwosé
stow, a na koniec z wdzigkiem podzigkuj tej osobie, ze podzielita si¢ z Toba swoja opinia, i je§li uwazasz, ze miata
racje, dodaj co$ od siebie. Zdziwiona mina zlosliwego krytyka bedzie nagroda za chwile trzezwej cierpliwosci. 1
nauczka, ze nie warto z Toba zadziera¢, bo nie przejmujesz si¢ bzdetami ;)

- Uwazam, Ze trzeba umie¢ przyjmowac krytyke. W moim przypadku jest roznie, bo nie lubig, kiedy kto$ mnie ocenia.
Jednak uwazam, ze jezeli kto$ nas krytykuje, to powinno si¢ chociaz na to zwroci¢ uwage - przeciez mozemy robic co$
zle i tego nie zauwazy¢. Sugestie innych powinny by¢ wystuchiwane pokornie, bez przerywania (to pozwoli nam
unikna¢ tez ktotni). Po wszystkim powinno si¢ wyrazi¢ swoje zdanie na ten temat, mozemy si¢ przeciez z czyms
zgadza¢ lub nie. Ludzie, ktorzy sa obok nas, czg¢sto widza wigcej niz my sami, wshluchujmy si¢ wigc w nich,
przyjmujmy ich krytyke - to nikomu nie zaszkodzi, a moze tylko wzmocni¢. Jednakze nie pozwolmy sobie na brak
szacunku! Jezeli kto$ nas krytykuje w obrazliwy sposdb, to zareagujmy! Tak samo jest z krytyka bezpodstawna,
czasami bierze si¢ ona ze zwyktego narzekania innych os6b. Wtedy my mozemy pozwoli¢ sobie na drobng krytyke.

- Kazdy z nas lubi pochwaty, gorzej bywa z krytyka a wlasciwie z jej przyjmowaniem. I tutaj zaczyna si¢ problem. Jak
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udzwigna¢ ten ci¢zar, jak sobie w takiej sytuacji radzi¢. Najgorszym wyjsciem z mozliwych jest obrazanie si¢. Ta droga
do niczego nie prowadzi, a moze jednak wystarczy wystuchac i przeanalizowa¢ doktadnie? Moze jednak warto czasem
podkuli¢ ,,ogon" i przyzna¢ si¢ do btedu zamiast stroi¢ fochy... To wielka odwaga, ktora w przysztosci zaowocuje.
Przeciez nie ma ludzi idealnych i tak naprawde uczymy si¢ na btedach. To dzigki nim zdobywamy doswiadczenia, a
porazka czasem bywa sukcesem. Czas leczy rany, a krytyka moze by¢ bodZcem do dziatania. Zbyt ambicjonalne
podejscie nie jest dobrym wyjsciem, a jeszcze gorzej, gdy odpieramy uzasadniong krytyke, atakujac. Przyjmijmy to ,,na
klate", po mesku, a co. Zaci$nijmy zgby i porozmawiajmy z soba, taka spowiedz dobrze robi. Trzeba si¢ otworzy¢ na
bolesna prawde i przyjac ja z honorem. Warto réwniez zawalczy¢ o siebie, jesli jestesmy pewni, ze to nie krytyka tylko
zwykte krytykanctwo! Ale to juz rozprawka na inny temat.

- Przyjmowanie krytyki przychodzi mi o tyle tatwo, o ile ta jest uzasadniona. Wtedy bywa bardzo pomocna, a ja chetnie
krytykujacego wystucham, porozmawiam, moze wspolnie znajdziemy jakie$ rozwigzanie. Krytyka pozwala spojrzec¢ na
siebie i wlasne zachowanie z punktu widzenia innych 0sob, zrozumiec jak i dlaczego jestesmy postrzegani przez
otoczenie, rozwijac si¢, zmieniac na lepsze, sktania do pracy nad soba. Mysle, ze jest bardzo przydatna w zyciu, dlatego
nie czuje¢ si¢ dotknieta, gdy kto§ mnie krytykuje, o ile robi to w taki sposdb, aby mnie nie urazié¢ (a przynajmniej widzg,
ze nie ma takich intencji). Sprawa ma si¢ catkiem inaczej, kiedy krytyka jest bezzasadna i wypowiadana tylko w
jednym celu: aby zranié. Jak wiec przyjmuje taka krytyke? Najzwyczajniej jej NIE przyjmuje. Opinie osob, ktore
krytykuja mnie bez wyraznej przyczyny i nie potrafig sformutowaé konkretnych argumentéw po prostu si¢ dla mnie nie
licza. Co oczywiscie nie znaczy, ze to nie boli. Wyshuchiwanie ztosliwej i niesprawiedliwej krytyki jest zawsze przykre,
a wtedy nietrudno straci¢ nad soba kontrole. Mimo wszystko staram si¢ tego nie robi¢. Nie okazuje gniewu, wregcz
przeciwnie: udaje¢, ze krzywdzgce zarzuty nie robig na mnie najmniejszego wrazenia. Na przekor intencjom mojego
rozmowcy tryskam optymizmem i dobrym humorem, a przynajmniej sprawiam takie wrazenie. Dlaczego? Poniewaz
zauwazytam, ze takie zachowanie prowadzi do bardzo zabawnego obrotu sytuacji. Zazwyczaj krytykujacy traci
momentalnie grunt pod nogami i zaczyna si¢ piekli¢, a ja mam niezty ubaw. Zdecydowanie wole wytadowa¢ zto$¢ na
sitowni czy w fitnessclubie, niz da¢ satysfakcje takiej osobie. Myslg, Ze sport to §wietny sposob na pozbycie si¢ ztej
energii. Pozwala mi nie tylko zachowa¢ forme, ale i klasg, cho¢by w podobnych sytuacjach.

- Jak przyjmowac krytyke? Mysle, ze nie ma jednoznacznej odpowiedzi na to pytanie. Kazdy z nas jest inny i inaczej
reaguje. Wigkszos$¢ na pewno odniesie si¢ agresywnie na stowa krytyki, zacznie si¢ broni¢, nawet jesli nie ma racji —
niesamowite, jak zraniona duma moze zmieni¢ nastawienie... Odruchowo zaprzeczamy naszej rzekomej
,,hiedoskonatosci”. W koncu wiadomo, ze chcemy by¢ uwazani za osoby dobre, szczere, pracowite i w ogdle najlepsze.
A to blad. Samokrytyka jest dla mnie bardzo ceniong cechg, naprawdg warto wyj$¢ czasem poza swojg wlasng wizje
siebie. Pamigtajmy, ze dla osoby ,,z zewnatrz” wiele rzeczy jest wyrazniejszych - nie ma to jak porzadna ocena
obicktywnego obserwatora. Zamiast reagowacé agresjg i atakiem, zastandéwmy sig, ile jest w tym prawdy. Czgsto jest jej
wigcej niz bySmy mogli przypuszczaé... Spdjrzmy z nieco innej strony na tego, kto nas krytykuje; moze nie chce, jak
nam si¢ do tej pory wydawato, jedynie nas zranié, ale po prostu pomoc? Przeciez jesli kto§ nam uswiadomi nasze wady
- nawet brutalnie - jest to dla nas w pewien sposob bodziec do poprawy. Wiemy dzigki temu, jak nas postrzegajg inni i
co o nas my$la. A gdy wiemy juz, w czym tkwi nasz problem, mozemy dazy¢ do jego unicestwienia. I zmienic si¢. Na
lepsze, oczywiscie. OczywiScie nie zawsze tak jest. Niektorzy chca nam prostu dopiec swoimi uwagami i docinkami, ze
zwyklej zazdro$ci czy tez wrodzonej wredoty . W takim przypadku jak najbardziej nie powinnismy siedzie¢ cicho i
pokornie stuchaé, ale uciszy¢ przykrego rozmowce jakas cigta riposta. Ignorowanie to nie najlepszy sposob. Trzeba
rozmawia¢ 1 wyjasnia¢ sobie wszystko na biezaco, bo inaczej te wszystkie zale beda si¢ w nas nagromadzac i zbierac,
az w koncu nas to przerosnie... - Krytyka moze by¢ budujaca. Ja dzigki krytyce wypigkniatlam. Zawsze chciatam by¢
szczupta, mie¢ tadne wlosy i skore, ale jako$ nigdy nie mogtam si¢ zmobilizowaé do dziatania. W momencie gdy
ustyszatam stowa krytyki (dotyczace nauki, pracy czy tez wygladu) chciatam udowodni¢ tym osobom, ze potrafig, ze
dam rade. Praca nad sobg spowodowata, ze wypracowatam system dbania o siebie. Teraz jestem silniejsza i mniej
podatna na krytyke. Nie bior¢ do siebie uwag. Analizuj¢ je i jesli mozna co$ poprawié, to robie to, a jesli nie, to nie. Nic
nie robi¢ za wszelka ceng. ,,Zdrowa" krytyka jest dobra, bo moze nam wskazaé co$ ztego, czego same nie dostrzegamy.

- Z krytyka trzeba walczy¢. Powszechnie stosowanymi metodami radzenia sobie z czyjas$ krytyka sa: - zaatakowaé
krytykujacego, wytkna¢ mu jego wilasne btedy, co prowadzi prosta droga do karczemnej awantury i cichych dni - wyj$¢,
trzaskajac drzwiami, - rozptakac sie, - zlekcewazy¢ rozmowce niewybrednym gestem. Metody te sa znane, ale
niespecjalnie skuteczne. Wywoluja jedna reakcje - jeszcze wigksza agresje ze strony krytykujacego. Jednoznacznie - nic
dobrego z tego nie bedzie. Kazdy czlowiek w pierwszym odruchu zareaguje w ten sposob zarowno na krytyke
krzywdzaca, niesprawiedliwa, jak i konstruktywna, ktora ma mu - w zatozeniu - pomdc. Aby nauczy¢ si¢ dobrze
przyjmowac krytyke , trzeba zda¢ sobie sprawg, ze nie jestem atakowana za catoksztalt swojego zycia, ale jaki$ jego
jeden element. Aby umiejetnie broni¢ si¢ przed krytyka nalezy: 1. uspokoi¢ si¢ - to trudne, gdy ustyszato si¢ cos$
niemitego, ale cztowiek potrafi kontrolowa¢ swoje emocje na tyle, by powstrzymywac si¢ i da¢ doj$¢ do glosu
rozsadkowi. Kilka razy glteboko odetchng¢. 2. musisz wystuchaé zarzutow drugiej strony - bez emocji, bez wchodzenia
jej w stowa, atakowania, zanim skonczy. 3. przemyslec to, co si¢ ustyszato ( zastanowic¢ si¢, czy to prawda, czy blef) 4.
poprosi¢ o dookreslenie watpliwosci. 5. w pewnych sytuacjach warto odlozy¢ dyskusje na jakis czas, by bez emocji
przygotowac¢ si¢ do niej. 6. mozna tez uznac¢ zasadno$¢ krytyki, jesli jest zgodna z prawda.

- Czytajac pytanie konkursowe dosztam do wniosku, Ze chyba jest co$ ze mna nie tak. Pono¢ stawa boli najbardziej
ambitnych, proznych i nadwrazliwych...No nie wiem...Czy jestem prozna i nadwrazliwa? Raczej nie.... Ambitna? Tak,
ale nie w tym kontekscie... Krytyka boli.... Ale uodparnia... Sprawia, ze po pewnym czasie stajemy si¢ odporniejsze na



otaczajace nas ze wszystkich stron zto. Mam wrazenie, ze posiadam pancerz ochronny, ktory mnie chroni przed tym
obstrzatem ze wszystkich stron. Kilka lat temu (z 6-7) na krytyke reagowatam wrecz histerycznie... Jesli tylko moglam,
wychodzitam trzaskajac drzwiami, do osdb, ktére odwazyly si¢ mnie skrytykowac, praktycznie si¢ nie odzywatam... Z
czasem czlowiek sie zmienia... Od jakiego$ czasu przyjmuj¢ ja z delikatnym u$miechem na ustach. Moze rzeczywiscie
dana osoba ma racj¢, a w tym, co ma mi do zarzucenia, kryje si¢ jaki$§ sens? Daje mi to wiele do myslenia... Czgsto po
prostu przyjme stowa krytyki, kiwne gtowa, aby nastepnie o tym zapomnie€. Ile osob, tyle gustow, a nie ma takiej opcji,
aby przypodoba¢ si¢ wszystkim, ktérzy nas znaja. Wiem, ze nie jestem idealna, mam wiele wad, ale to nie znaczy, ze
nie moge by¢ taka, jaka jestem. Wazne, aby umie¢ zaakceptowac siebie. W koncu ,,gorsze od tego, ze o Tobie mowia
jest to, ze o Tobie nie moéwig".

- Aby dobrze nauczy¢ si¢ przyjmowac krytyke, trzeba zdaé sobie mocno sprawg, ze nie jest si¢ atakowanym przez
catoksztalt swojego zycia, ale jakis$ jeden jego element (gdy krytykujacy zaczyna wyciagac stare, zalegle sprawy, by
podnie$¢ wage swoich stow, natychmiast nalezy mu przypomnieé, Ze to nie ma nic do rzeczy przy omawianiu
biezgcego problemu). Aby umiejetnie bronic¢ si¢ przed krytyka, nalezy: 1.Uspokoi¢ si¢ - to trudne, gdy ustyszato si¢
wiasnie co$ niemitego - ale cztowiek potrafi kontrolowaé swoje emocje na tyle, by powstrzymac si¢ i da¢ doj$¢ do
glosu rozsgdkowi; moze wyda Ci si¢ to trywialne - ale w takiej sytuacji nalezy kilka razy gl¢boko odetchnaé - wolny
oddech likwiduje symptomy stresu (gwaltowne bicie serca, pocenie si¢, podwyzszone ci$nienie krwi, itd.). 2. Teraz krok
szczegoblnie trudny - musisz wystucha¢ zarzutéw drugiej strony - bez emocji, bez wchodzenia jej w stowo, atakowania,
zanim skonczy (z do§wiadczenia wiesz, ze takie reakcje prowadza do wydhuzenia i zaognienia sporu). 3. Przemysle¢ to,
co si¢ ustyszato (warto odtozy¢ rozmowe na jakis czas, by bez emocji okresli¢, czy rozmoéwca miat racje, czy tez si¢
mylit. 4. Poprosi¢ o dookreslenie watpliwosci. 5. W pewnych sytuacjach - gdy sprawa jest powazna - warto odtozy¢
dyskusje, by bez emocji przygotowacé si¢ do niej. 6. Mozna tez uznaé zasadnos$¢ krytyki, jesli jest zgodna z prawda.
Warto wtedy przeprosic - raz i dobitnie. Nie nalezy przeprasza¢ wielokrotnie - takie zachowanie poniza. Warto
powiedzie¢ krytykujacemu, jak zamierzasz uporac si¢ z danym problemem. Jesli uda Ci si¢ przeprowadzi¢ calg operacje
bez rozszarpania krytykujacego na kawatki - pogratuluj sobie! Jeste$ juz w potowie cztowiekiem asertywnym.

- Albert Einstein powiedziat kiedys: ,,Tylko dwie rzeczy sa nieskonczone: Wszechswiat oraz ludzka gtupota, cho¢ nie
jestem pewien co do tej pierwszej..." Bo to bardzo przykre, gdy kto§ wygtasza opini¢ oparta na jednym banale, nie
biorac pod uwage catej reszty. Wiem, ze panuje wolnos$¢ stowa i kazdy moze mowic to, co sadzi, ale nalezy mie¢
podstawy, by wygtaszaé takie a nie inne teorie na temat kogo$ lub czegos... Krytyka, ktéra zrownuje nas z ziemia a jest
jednoczesnie ptaskim stwierdzeniem w stylu ,,nic nie potrafisz", ,,jestes mato inteligentna" itp. to zupeknie jakby
wyrwac wers z ksigzki i mowic¢, ze wiasnie o nim jest cate dzielo! Ja, aby umiejetnie obroni¢ si¢ przed nieuzasadniona
krytyka, najpierw musze si¢ wyciszy¢ i uspokoié, nastepnie bez emocji (cho¢ to bardzo trudne) wystuchuje¢ do konca
zarzutdw drugiej strony. Potrzebuje chwili na przemyslenie tego, co ustyszatam, i1 przystepuje¢ do dziatania! Zadajg
krytykujacemu pytania, by dowiedzie¢ si¢, jakie ma intencje. Daj¢ rowniez szanse, by krytykujacy powiedziat mi, co, w
jego opinii, powinnam zrobi¢ inaczej, lepiej. Jezeli padng alogiczne odpowiedzi, wiem, ze krytyka byla tylko atakiem
na mojg osobe. W przeciwnym razie mam powody, by wyjasni¢, dlaczego postepuje tak czy inaczej. Gdy jednak uznaje
zasadno$¢ krytyki, potrafi¢ przyznaé si¢ do btgdu i przeprosié. Krytykowacé jest znacznie tatwiej niz krytyke
przyjmowac, ale krytyki tez trzeba si¢ nauczy¢. Trzeba mie¢ takt i pojecie o zasadach dobrej krytyki. By osoba jej
poddana nie czula si¢ urazona, by poprzez t¢ krytyke zostala zachgcona do dziatania, a nie wrgcz przeciwnie -
zdeprymowana. A przede wszystkim nalezy mie¢ trafne argumenty na potwierdzenie stawianej tezy...

Delikatna Sprawa - Jak przekazywac i przyvimowaé konstruktywne
uwagi

autor Administrator, opublikowano 2009-11-27

Umiejetno$¢ przekazywania i przyjmowania konstruktywnych uwag jest
konlecznosmq w ﬁrmach ktore uczestmczq w tzw przyspleszonym procesie uczenia s1f; Kazdego dma bowiem
negatywnie na ludzi i na calg organizacje.

Konstruktywne uwagi to informacje dotyczace pozytywnych i negatywnych aspektow danego dzialania oraz
konsekwencji jakiegos$ dzialania lub zachowania. Trzeba pamigtac, ze informacja taka nie jest negatywna - jak to si¢
zwykle kojarzy. Priorytetem powinno by¢ znalezienie jak najlepszego rozwigzania, a nie krytyka postepowania.
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Umiejetnos¢ ta przydaje si¢ bez wzgledu na relacje migdzy rozmoéwcami niezaleznie od tego, czy to przetozony
przekazuje uwagi podwladnemu, czy pracownik chce zwrocic¢ na co$ uwage koledze na rownorzednym stanowisku, czy
tez rozmawiamy ze zleceniodawca. Warunkiem skutecznego stosowania tej umiejetnosci jest pozytywne
nastawienie obu stron - innymi stowy, nastawienie na wspolprace i rozwigzanie problemu.

PRZYKEAD Pewien dealer nie osiggal wynikow finansowych oczekiwanych
przez organizacje (importera). Za przyczyne powstatego stanu hurtownik
podawal brak cigglej i pelnej dostepnosci produktu. Sprzedawany przez sie¢
hurtownikow produkt byt na tyle atrakcyjny, iz wielkos¢ importu nie byta w
stanie pokry¢ zapotrzebowania. Dlatego tez importer zdecydowal si¢ przenies¢
produkt do sieci hurtownikow, biorgc jako kryterium wielkos¢ i chfonnos¢ rynku,
dotychczasowq wielkos¢ sprzedazy itp. Wspomniany hurtownik sprzedawat tylko
takq ilos¢ produktu, jaka byta na niego alokowana. Co jednoczesnie nie
zapewniato mu osiggnigcia zaktadanych wartosci sprzedazy. Przedstawiciel
importera postanowit przedyskutowa¢ z hurtownikiem przyczyny tej sytuacji,
oraz wspolnie ustali¢ plan naprawczy.

Konstruktywne uwagi
przekazujemy po to, aby:

zasygnalizowaé pojawienie
si¢ jakiegos problemu lub
zagrozenia,

zmieni¢ sposob
postepowania lub myslenia
pracownika,

oddzialywa¢ na jego
nastawienie,

< problem,>

zwroci¢ pracownikowi
uwage na jaki$ aspekt
zaangazowac go do
znalezienia rozwigzan
zmotywowac pracownika do

zgtaszania swoich uwag w
przysztosci

Zanim rozpoczniemy

przekazywanie konstruktywnych uwag,

nalezy przede wszystkim przeanalizowac sytuacje i zastanowic¢ sie, jaki jest cel rozmowy i czego oczekujemy w jej
wyniku. Jesli nic nie przychodzi nam do glowy, lepiej abySmy zrezygnowali z przekazywania swych uwag, poniewaz
w takim przypadku rozmowa moze przyjaé charakter oskarzajacy, a nie o to przeciez chodzi.

Rozmowe zaczynamy od okazania pracownikowi naszych pozytywnych intencji, a nastepnie przedstawiamy
temat, o ktérym chcemy méwié. Warto tez wyjasni¢, dlaczego si¢ zajmujemy tym zagadnieniem, czyli podkresli¢
wage omawianego tematu. Czasami trzeba u§wiadomi¢ rozmowcy, ze rozwigzanie problemu lezy w interesie obu
stron. Jesli to zrobimy, pracownik chetniej nas wystucha i zaangazuje si¢ w poszukiwanie rozwigzan. Jest tez bardziej
prawdopodobne, ze nie potraktuje naszych uwag jako proby obarczenia go wing.

Po tym pierwszym etapie mozemy przejs¢ do szczegotowego przedstawienia swoich spostrzezen. Nalezy pamigtaé o
tym, aby opiera¢ si¢ na faktach oraz unikaé¢ emocji w ocenie - ...znowu zawiodtem sie na systemie, ktorego jestes
autorem.... Przedstawiamy zatem zwie¢ztg i konkretng wypowiedz dotyczaca zachowan, czynnosci, efektow (np. W
raportach z ostatniego kwartatu ocena jakos$ci obstugi posprzedazowej spadta o 20%.), a nastgpnie okreslamy
konsekwencje omawianego dziatania. Nie chodzi tu przeciez o przestraszenie pracownika, lecz o uzmystowienie mu jak
wazny jest problem. Aby nie zosta¢ posagdzonym o brak obiektywizmu, nalezy uwzgledni¢ w swojej wypowiedzi dwie -
trzy najistotniejsze konsekwencje.

Poniewaz naszym celem jest nawigzanie konstruktywnej wspolpracy z rozméwca, musimy dowiedzie¢ sie, jakie jest
jego zdanie (Jak uwazasz, co jest przyczyna tak stabych wynikow?). Przychodzi czas na wypowiedz pracownika. By¢
moze okaze si¢, ze wie on co$, o czym nie mieliSmy pojecia, a co caltkowicie zmieni postac rzeczy. Dlatego na tym
etapie zachecamy rozméwce do wyrazenia opinii. Zdarza sie, ze pracownik od razu przechodzi do poszukiwania
rozwigzan. Lecz zdarza si¢ takze, ze nie widzi on mozliwosci wprowadzenia zmian, nie czuje si¢ odpowiedzialny za
formutowanie planu naprawy itp. W takiej sytuacji nalezy poswigci¢ jeszcze chwilg na zmotywowanie i zaangazowanie
pracownika. Niektorzy z udzielajacych uwag, gdy stysza od rozméwcy zdanie typu: Jest problem, ale to nie ja jestem od
naprawiania. Dziat dystrybucji powinien co$ zrobi¢, szybko przedstawiajg wlasne pomysty i propozycje rozwigzan.
Warto jednak zwalczy¢ w sobie ten impuls, poniewaz takie dziatanie moze spowodowac, iz nasz rozmowca poczuje si¢
zwolniony z odpowiedzialno$ci. Moze tez pomyslec, ze od poczatku chodzito nam o to, aby narzuci¢ swoj sposob
rozwiazania, a to z kolei moze wywota¢ opor.

Ostatnim etapem przekazywania konstruktywnych uwag jest dyskusja nad mozliwymi rozwiazaniami. Obie strony
maja tu okazje do nauki, warto wigc potraktowa¢ go w szczegdlny sposob. Nalezy unika¢ pochopnej oceny zgtaszanych
rozwigzan, lecz raczej rozwijaé¢ pomysly pracownika tak, aby w efekcie on poczutl si¢ wspoltworca rozwiazania. W
momencie ustalenia rozwigzan osoba, ktora przekazuje konstruktywne uwagi, powinna zaangazowac si¢ i zaoferowac
pomoc w realizacji lub inaczej wesprze¢ pracownika. Na koncu - tak jak w przypadku klasycznej dyskusji - nie



zaszkodzi podsumowa¢ zobowigzania i ustali¢ kolejne kroki.

Korzystajac z umiejgtnosci przekazywania konstruktywnych uwag doprowadzamy do rozwigzania problemu i
umozliwiamy wzajemng nauke. Pamigtajmy jednak, ze nawet perfekcyjne wykorzystanie tych wskazdéwek nie sprawi,
7e nasz rozmowca stanie si¢ natychmiast idealnym wspoétpracownikiem. By¢ moze znéw pojawig si¢ ktopoty i trzeba
bedzie przeprowadzi¢ podobng rozmowe jeszcze wiele razy. Kazdy z nas - w zalezno$ci od sytuacji - musi podjaé
decyzje, czy i ile razy stosowaé t¢ umiejetnosé, a kiedy przystapi¢ do bardziej radykalnych dziatan.

Nie lada sztuka - jak si¢ czasami okazuje - jest

przyjmowanie konstruktywnych uwag.

Prawie zawsze wigze si¢ to z dyskomfortem psychicznym.

Aby konstruktywnie reagowa¢ na wypowiedzi rozmowcy, bez wzgledu na to czy zgadzamy si¢ z nim czy nie,
powinni$my stosowac si¢ do nastepujacych zasad:

starajmy koncentrowac si¢ na tre$ci uwag, a nie na osobie, ktora je przekazuje, zadawajmy pytania, ktére pomoga
naszemu rozméwcy staé si¢ bardziej konkretnym, pamigtajmy, ze nasz rozmowca kieruje si¢ troska o wyniki oraz
jako$¢ pracy i nie ma ztych intencji, je§li mamy watpliwo$ci co do pozytywnych intencji rozméwcy lub mamy
poczucie, ze rozmoOwca nas atakuje - mozemy zada¢ pytanie o oczekiwany cel rozmowy lub samemu podkresli¢ swoje
pozytywne intencje (Obu chodzi nam przeciez o to, abysmy osiagneli porozumienie), suchajmy uwaznie wypowiedzi
rozmoOwcy i w razie potrzeby wyjasniajmy watpliwosci, gdy wydaje nam si¢, ze zrozumieliSmy juz punkt widzenia
rozméwcy, sprawdzmy to, powtarzajac najistotniejsze punkty jego wypowiedzi wlasnymi stowami, nastgpnie wyrazmy
swoja gotowos¢ uczestnictwa we wspolnym rozwigzaniu oraz przedstawmy swoj punkt widzenia oraz pomysty
naprawy sytuacji, unikajmy postawy obronnej lub zbytniego thumaczenia sig.

Nasze samopoczucie podczas takiej rozmowy w duzym stopniu zalezy od tego, jak kto przekazuje nam uwagi i jak to
robi.Duzo latwiej przyjmowa¢ uwagi od oséb, ktore darzymy szacunkiem i ktore stanowia dla nas autorytet.
Najtrudniej podejs¢ konstruktywnie do kogos, kogo nie lubimy lub wiemy, ze sam stynie z niedbalstwa. Wiedzac, ze
uwagi maja stuzy¢ naszemu rozwojowi i udoskonaleniu pracy, starajmy si¢ odsuna¢ na bok emocje, ktére czujemy do
danej osoby i skupmy si¢ na tym, aby nauczy¢ si¢ czego$ i wynies$¢ jak najwiecej korzysci z tej sytuacji. W tym celu
zachgcajmy rozmoéwce do przedstawiania sugestii i wyrazajmy $miato swoje propozycje.

Uczenie si¢ wykorzystywania konstruktywnych uwag

jest dtugotrwatym procesem, na ktory sktada si¢ kilka etapow. Aby uczestnik wyszedt ze szkolenia wyposazony w
podstawy tej umiejgtnoscei, powinnismy zaczaé od tego, aby wspélnie zidentyfikowaé korzySci plynace ze stosowania
konstruktywnych uwag. Gdy uczestnicy uznaja, ze ta technika jest im potrzebna i warto jej si¢ przyjrze¢ blizej, krok
po kroku przechodzimy przez kolejne jej elementy, poznajac ja od strony teoretycznej.

Nastepny etap to ¢wiczenie umiejetnosci. Jednym z dobrych sposobow jest wykorzystywanie w tym celu
opracowanych scenariuszy lub case studies. Uczestnicy mogg analizowa¢ w grupie dang sytuacje i wspolnie uktadac
plan rozmowy z zastosowaniem konstruktywnych uwag lub - i ta metoda sprawdza si¢ najbardziej - moga wcielac si¢ w
postaci opisane w scenariuszu i odgrywac role. Jedna z 0sob wciela si¢ w role przekazujacego konstruktywne uwagi, a
druga przyjmujacego je. Wazng funkcj¢ petni tez osoba trzecia, ktora jest obserwatorem. Jej zadaniem jest przekazanie
szczegotowych uwag dotyczacych tego, jak zostata wykorzystana technika w rozmowie.

Poczatkowo najlepiej ¢wiczy¢ t¢ umiejetno$é na wymyslonych sytuacjach - wtedy bowiem ludzie mniej koncentruja
si¢ na rozwigzaniu problemu, a bardziej na ¢wiczeniu techniki - a na tym etapie o to wlasnie chodzi. Kolejnym krokiem
powinno by¢ ¢wiczenie umiejetnosei przekazywania i przyjmowania konstruktywnych uwag na sytuacjach
rzeczywistych. Uczestnicy uktadajg wtedy wlasne scenariusze opisujace sytuacje, ktore kiedys stanowity okazje do
zastosowania tej umiejetnosci. Przy tego rodzaju ¢wiczeniach warto tak zaaranzowac wydarzenia, zeby uczestnicy
zamienili si¢ rolami (czyli osoba, ktéra na co dzien przekazuje uwagi, w scence na szkoleniu powinna graé osobe
przyjmujaca uwagi). Taka zamiana rél daje uczestnikom dodatkowe korzysci - pozwala zaobserwowac, jak w danej
sytuacji postgpitaby inna osoba, jak poprowadzitaby rozmowe, jakich argumentow uzyla itp.

Po uplywie jakiego$ czasu, gdy uczestnicy maja juz pewne doswiadczenie w stosowaniu tej umiejgtnosci,warto

spotkac¢ sie jeszcze raz na krétkiej sesji uzupelniajaceji da¢ im mozliwo$¢ zanalizowania czynnikow, ktore ich
zdaniem pomagaja im i utrudniaja stosowac t¢ technike.

Achieve Global Learning Systems Polska Sp. z 0.0.
Anna Dhugotecka

Asertywnosc¢- umiejetnosc petnego wyrazania siebie (uczué, emocji) w stosunku do innych osoéb. To
umiejetnos¢, ktora utatwia zycie-z nig sie cztowiek nie rodzi lecz nabywa w wyniku treningéw.

Zachowania asertywne:



pewnosc siebie

wysoka samoocena

szacunek dla siebie i innych
odpowiedzialnos¢ za siebie

motywacja do dobrej pracy
zainteresowanie uczuciami i myslami innych
umiejetnos¢ zadawania pytan

uczciwos¢ i bezposredniosé

umiejetnosc¢ stuchania innych

potrzeba poznawania reakcji otoczenia

Asertywne - odmawianie uczniom
Jest to stanowcze i jednoznaczne powiedzenie NIE- ale w sposéb nie naruszajacy godnosci i uczu¢ ucznidw.
Asertywna odmowa zawiera 4 elementy:

Poczatkiem wypowiedzi jest stowo NIE

Okreslenie czego nie chcemy, czego nie decydujemy sie wykona¢, na co sie nie zgadzamy

Krotkie, ale prawdziwe uzasadnienie odmowy, bez klamstwa, wykretéw, usprawiedliwien i pouczen
Podtrzymanie dobrych relacji

AWN R

Poniewaz odmowa budzi¢ moze niepokdj i moze by¢ odbierana jako odrzucenie- nalezy zadbac o to by uczen
miat jasnos¢, ze odnosi sie ona jedynie do sprawy i nie godzi w niego jako cztowieka. Osiaga sie to np. poprzez
dodatkowe wyrazenie pozytywnych uczu¢, jakie zywimy do rozmdwcy, pokazanie wtasnego zainteresowania
sprawg i wskazanie innych mozliwosci jej zatatwienia, powiedzenie checi kooperacji w innych sytuacjach itp.
Choc¢ ten fragment asertywnej odmowy czasami nie jest konieczny, w wiekszosci sytuacji w relacji nauczyciel-
uczen powinien sie znalez¢. Zwieksza on prawdopodobienstwo, ze odmowa nie zostanie odebrana jako atak, czy
odrzucenie i nie naruszy poczucia godnosci i wartosci uczniow.

Przykfady:

Nie decyduje sie spytac cie dzisiaj jeszcze raz, poniewaz w ostatnim tygodniu pytatem cie z uzgodnionego
tematu dwa razy i nie wywigzates$ sie z umowy. Mam jednak nadzieje, ze na najblizszej klaséwce poradzisz
sobie z tematem, poniewaz jestes zdolnym chtopcem.

Asertywna odmowa nie zawiera pretensji ( znowu o to samo mnie prosisz, cho¢ znasz moje zdanie),
wymowek ( nie wolno mi pyta¢ poza wyznaczonymi terminami), nadmiernego usprawiedliwiania sie ( dyrektor
zabronit mi), aluzji ( czy aby dobrze robisz proszac mnie o to?), pouczen ( gdybys robit wszystko w pore, to
sytuacja byfaby inna).

Asertywnie odmawiajac bierzesz odpowiedzialno$¢ za catg sytuacje i jej kontekst. Czyn to rozwazniei tylko
wtedy, gdy jest to w petni uzasadnione! Nie uzywaj odmowy jako sposobu karania, budowania autorytetu,
uzywania wiadzy itp. Podejmujac decyzje o odmowie uwzgledniaj wszystkie "za" i "przeciw". Pamietaj, ze masz
asertywne prawo zastanowic sie nad tym co chcesz powiedziec i nie musisz méwic, co ci pierwsze przychodzi na
mysl.

Zasady asertywnego krytykowania ucznia przez nauczyciela
Asertywna krytyka ucznia to taka, ktéra nie rani godnosci dziecka i szanuje prawa do posiadania odrebnego
zdania. Formutowana jest w sposéb nastepujacy:

1. Odnosi sie do faktéw, nie zawiera zadnych negatywnych uogoélnien.

2. Przedstawia ustosunkowanie nauczyciela do tych faktéw, jego opinie postawy lub emocje. (Martwie
sie....oburza mnie to, ze.... nie podoba mi sie....czuje sie zawiedzony itp.)

3. Wyraza oczekiwania dotyczace zachowan ucznia-czego od niego chcemy, czego wymagamy, jakich

zachowan spodziewamy sie.

Z natury rzeczy krytyka jest rzeczg bolesng, obnizajacg poczucie wtasnej wartosci. W tej sytuacji istotng
rzeczg jest wiec zadbanie o dobre relacje. Wazny jest np. ton gtosu i jezyk ciata nie pogtebiajacy napiecia u
krytykowanego. Ton winien by¢ zdecydowany i stanowczy, ale spokojny i w miare ciepty ,bez krzyku.

Warto tez podtrzymywac dobre relacje poprzez dodatkowe sformutowanie pozytywnych opinii o charakterze
ogdlnym, docenienie pewnych aspektéw krytykowanego zachowania, czy tez przytoczenie innych sytuacji, w
ktoérych wystgpity aprobowane przez nas zachowania.(Wiem, ze jestes zdolny....doceniam twojq prace....na
podstawie innych twoich prac sadze, ze jeste$ w stanie....itp.)

Czasami dobre relacje nauczyciel moze prébowac¢ podtrzymywaé poprzez dotyk(poklepanie, objecie, wziecie
za reke itp.)Jest to zachowanie ryzykowne, poniewaz generalnie sytuacja krytyki powoduje zwiekszanie
dystansu fizycznego miedzy rozmoéwcami. Dotyk, ktéry jest wiec wyrazem checi obnizenia przez nauczyciela
napiecia wynikajacego z koniecznosci sformutowania negatywnej oceny, moze by¢ przez dziecko Zle odebrany.
Dotyk moze by¢ akceptowany przez ucznia jedynie wtedy, gdy spostrzega on krytykujacego tj. nauczyciela,
jako osobe bliska i nie zagrazajaca, a nhegatywng ocene jako stuszng i uzasadniong. Nie zawsze dziecko tak
widzi nauczyciela i catg sytuacje. Jesli warunki te nie zostang spetnione-dotyk jest odrzucony, odbierany jako
manipulacja. Reprymenda nie moze tez by¢ zbyt oddalona w czasie w stosunku do zachowan, ktére chcemy
skrytykowac. Nie powinna tez by¢ wielokrotnie powtarzana odnosnie tej samej sytuacji.

Wyrazanie i przyjmowanie krytyki

Kazdy z nas z pewnoscig do$wiadczyt, jak trudng sztuka jest zaréwno wyrazanie krytyki wobec innych, jak i
przyjmowanie jej samemu. Informacje krytyczne trzeba ustyszeé, zrozumie¢, by¢é moze zmieni¢ coé w swoim
postepowaniu, a takze zachowac dobre stosunki miedzy krytykujagcym a krytykowanym.



H.Hamer(1994) przedstawia liste rad i zalecen, jakimi warto sie kierowac przy wyrazaniu i przyjmowaniu
krytyki.

Przekazywanie uwag krytycznych:

NouswnNE

8
9
1
1

0.
1.

Wypowiadaj zarzuty bezposrednio do osoby zainteresowanej i tylko w cztery oczy

Nie poréwnuj krytykowanego zachowania z innym, to poniza

Wypowiadaj zarzut jak najszybciej po fakcie

Gdy rozmowca przyjat zarzut do wiadomosci, nie powtarzaj tego-to upokarza

Krytykuj tylko zachowania, ktére da sie zmieni¢

Nie podkreslaj dodatkowo niezadowolenia grymasem

Naraz wypowiadaj tylko jeden zarzut-kumulowanie zarzutéw denerwuje i sprawia, ze przestaje sie

stucha¢ w ogdle!(czeste u mtodziezy bombardowanej zazwyczaj krytycznymi uwagami)

Unikaj ztosliwosci oraz sarkazmu

Nie pytaj o motywy krytykowanego zachowania i nie probuj ich odgadywac

Unikaj stdw "nigdy" i "zawsze" -przesada nie sprzyja wiarygodnosci.

Jesli nie chwalisz duzo i czesto, nie spodziewaj sie przyjecia twojej krytyki do wiadomosci. To nie

tyle zasada, co warunek skutecznosci krytyki.

Przyjmowanie uwag krytycznych:

BELoONoUAWNE

0.
1.

Zachowaj spokoj i daj do zrozumienia, ze stuchasz

Patrz w oczy

Staraj sie zrozumie¢, o co krytykujacemu chodzi-nie bron sie
Nie przypisuj rozméwcy pobudek wrogich wzgledem Ciebie
Nie zmieniaj tematu

Nie krytykuj osoby, ktéora Cie krytykuje

Nie mow krytykujacej Cie osobie, ze jest przewrazliwiona

Nie dowcipkuj

Nie przypisuj rozmdwcy tego, czego nie powiedziat

Pod koniec rozmowy daj do zrozumienia, ze pojates zarzut
Daj sobie czas na uspokojenie sie, uporzadkowanie mysli i rozwazenie sensownosci zarzutow, zanim

ewentualnie podejmiesz dyskusje na ten temat
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