Dawid Goscik Methods

SKANER
KOMUNIKACJI™

INSTRUKCJA

Przy kazdym z 15 pytah ponizej zaznacz:

0 = Nie funkcjonuje / nie wystepuije
e 1= Dziata czeSciowo, niestabilnie
e 2 = Funkcjonuje dobrze, powtarzalnie

Po zakonczeniu zlicz punkty i przejdz do krétkiego podsumowania.

Ocena
(0/1/2)

Pytanie
1 Czy pracownicy majg Swiadomos¢, kto odpowiada za komunikacje w zespole?
2 Czy w firmie istnieje ustrukturyzowany onboarding pod kqgtem komunikaciji i stylu pracy?
3 Czyfeedback od pracownikéw dociera do zarzgdu bez managera jako “filtra”?
4  Czy liderzy oraz managerowie dostajq feedback nt. swojej komunikaciji?
5  Czy na spotkaniach zespotowych zapadajq decyzje, a nie tylko omawia sie statusy?
6  Czy konflikty i napiecia sq zauwazane i obstugiwane z wyczuciem?
7  Czy pracownicy wiedzgq, jak zgtosi€¢ problem, kiedy co$ nie dziata?
8 Czy decyzje jasno przektadajq sie na priorytety i dziatania zespotow?
9  Czyzexit interviews wyciggane sg wnioski i wdrazane zmiany?
10 Czy kultura w firmie zacheca do wyrazania opinii i niezgody z przetozonym?
11 Czy rytuaty i formaty spotkan stuzg sprawnej komunikacji, a nie tylko ,odhaczaniu obecnosci”?
12 Czy liderzy umiejq rozpoznac i zatrzymac ,przerzutki odpowiedzialnoSci” migdzy dziatami?
13 Czy zespot rozumie, jakie zachowania sg premiowane w firmie, a jakie ignorowane?
14 Czy pracownicy sq oceniani takze przez pryzmat komunikacii (nie tylko KPI/OKR)?

15 Czy regularnie analizujecie jako§é komunikacji miedzy dziatami (nie tylko w zespotach)?
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PODSUMOWANIE

Zatrzymaj sie. W tej formie komunikacja moze generowac koszty,
konflikty i niezrozumienie. To nie jest kwestia dobrych intencji, tylko
brakujgcych mechanizmoéw.

0-10 pkt
Jest potencjat. Wida€ dobre praktyki, ale prawdopodobnie sg
zalezne od ludzi, nie systemu. Mozesz na tym zbudowag, ale
potrzebna jest refleksja, pare trudnych rozmow i konkretne zmiany.
11-20 pkt
Masz solidny grunt. Teraz czas wejS¢ gtebiej: zautomatyzowag,
uproscic i zadbaé€ o spdjnosc komunikacyjng firmy przy dalszym
skalowaniu.
11-20 pkt

KOMENTARZ EKSPERTA: NA WSZYSTKIE PYTANIA ZE STR. 1 MENEDZER
POWINIEN ZNAC ODPOWIEDZI LUB PRZYGOTOWAC JE WSPOLNIE ZHR

NajczeSciej problem z obszaru szeroko rozumianej
komunikacji wynika albo ze zbierania danych w zty sposob,
albo z niewykorzystania danych zebranych od
pracownikéw przez menedzera. Dlatego kazdy menedzer
powinien zbiera¢ dane z kilku zrédet:

Ankieta(y) oceny pracowniczej, spotkania 1-no-1 z
pracownikami, szkolenia interpersonalne, mentoring,
coaching sponsorowany, lub anonimowe skrzynki.

Kluczowe jest by dane o pracownikach zbierane przez
firmy byly osobiécie i doktadnie analizowane przez
menedzeréw i stuzyty do tworzenia profili
kompetencyjnych oraz behawioralnych cztonkéw zespotu.
Jezeli menedzer nie ma czasu na to: powinien go znalez¢.

Réwnie wazne jest by problemy zgtaszane przez
pracownikbw kanatami komunikacji w firmie byty
traktowane powaznie oraz by byly rozwigzywane. Mimo iz
poprzednie zdanie zdaje sie oczywistq oczywistosciq:
ogrom ankiet w firmach nie prowadzi do realnych zmian,
co zmniejsza zaangazowanie pracownikbw nie tylko w
same ankiety, ale i w cheC usprawniania wnetrza firmy
oraz w wiare w menedzeréw.

Najgorsze co mozna zrobi¢ dla morale pracownikdw to nie
jest brak ankiet czy zbierania danych. Jest tym zachecanie
pracownikéw do otwierania sie i zgtaszania problemow, a
nastepnie nic nie robienie z tym. Wtedy ankiety i systemy
w firmie sq “na pokaz’, co powaznie szkodzi employer
brandingowi (reputacii) Twojej firmy.
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