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Feedback to jedna z tych rzeczy w pracy, o ktérych wszyscy wiemy, ze s3
wazne... a jednoczesnie czesto sg dla nas trudne.

Czasem nie wiemy, jak cos powiedzie¢ wprost, zeby druga osoba nie
poczuta sie zaatakowana. Czasem sami dostajemy feedback i pierwsza
nasza reakcja jest obrona. A czasem po prostu odktadamy rozmowe

,na pozniej”, zeby nie robi¢ niezrecznej atmosfery.

W zespotach widze to bardzo czesto. Chcemy ze soba dobrze pracowac,
chcemy sie rozwijac i robi¢ dobrg robote, ale brakuje nam czasem prostych
narzedzi i odwagi, zeby rozmawiac o tym, co dziata, a co nie.

Ten workbook powstat jako uzupetnienie warsztatu o feedbacku. Znajdziesz
tu krotkie wyjasnienia, kilka prostych modeli rozmow oraz ¢wiczenia, ktore
mozesz wykorzystac z zespotem. Nie traktuj tego jak ksigzki do przeczytania
od poczatku do konca. Pomysl raczej o tym jak o zeszycie do pracy,

do ktérego mozna wrocic przed trudnag rozmowa, po spotkaniu z zespotem
albo wtedy, kiedy chcesz troche bardziej swiadomie budowac kulture
feedbacku wokot siebie.

Mam nadzieje, ze znajdziesz tu rzeczy, ktoére pomoga Ci prowadzi¢ rozmowy
troche spokojniej, troche odwazniej i troche bardziej po ludzku.
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Po co w ogole
ten feedback?

Wyobraz sobie, ze jestes na sprint planningu. Jeden z developerow
ttumaczy rozwigzanie techniczne. Mowi szybko, uzywa skrotow, przeskakuje
miedzy watkami. Po kilku minutach czesc¢ zespotu juz sie zgubita, ale nikt
nie przerywa.

Kilka dni pdzniej okazuje sie, ze czesS¢ zespotu zrozumiata rozwigzanie
inaczej.

W wiadomosciach na wspolnym kanale pojawiajg sie pytania: ,Czy mozesz
jeszcze raz wyjasni¢ ten fragment?” albo ,Jak doktadnie ma dziatac¢ ta
czesc?".

Co za tym idzie.. Trzeba poprawi¢ fragment implementacji. Pojawiaja sie
dodatkowe taski i sprint zaczyna sie troche rozjezdzac.

W teorii nikt nie zrobit nic ,zle". Po prostu w trakcie spotkania nikt nie
powiedziat wprost, ze trudno byto nadazy¢ za wyjasnieniem, a czasem jedna
taka rozmowa wystarczy, zeby nastepnym razem wszystko wygladato

inaczej.

Na planningu w pewnym momencie zgubitem watek. Kiedy przeszlismy
bardzo szybko z ogdlnego pomystu do szczegdtdw technicznych, trudno
byto mi za tym nadazycC. Mysle, ze pomogtoby krotkie podsumowanie
architektury, zanim przejdziemy do detali.”

To jest wiasnie feedback. Rozmowa, dzieki ktorej zespot sie uczy.



Najkrotsza definicja:

Feedback to informacja przekazywana osobie na temat jej dziatania, ktora
pomaga zmniejszy¢ roznice miedzy tym, gdzie ta osoba jest teraz, a tym,
gdzie chce lub powinna byc.

W praktyce oznacza to rozmowe, ktdra pomaga zobaczy¢ wptyw wiasnych
dziatan. Czasem chodzi o korekte czegos, co nie dziata, a czasem
O hazwanie tego, co dziata dobrze, zeby zespdt robit tego wiece.

Dlaczego to jest takie wazne?

Zespoty ucza sie gtownie dzieki temu, ze widza konsekwencje swoich
dziatan. Informacja zwrotna jest jednym z najwazniejszych mechanizmow,

ktory to umozliwia.

W jednym z najbardziej znanych przegladéw badan o feedbacku w pracy
Kluger i DeNisi przeanalizowali setki eksperymentéw dotyczacych
informacji zwrotnej. Ich wniosek byt prosty: feedback potrafi znaczaco
poprawiac wyniki pracy, ale tylko wtedy, gdy pomaga ludziom zobaczyc, co

doktadnie robig i jaki to ma efekt.

W zespotach ma to jeszcze jeden wazny wymiar. Jesli ludzie nie mowia
sobie nawzajem, co dziata dobrze, a co utrudnia prace, wiele problemow
zostaje niewidocznych. W badaniach nad zespotami Amy Edmondson
pokazuje, ze zespoty ucza sie szybciej wtedy, gdy ludzie czuja, ze moga

otwarcie mowic o btedach, watpliwosciach i pomystach na poprawe pracy.

Dzieki temu problemy s3g zauwazane wczesniej, a zespot szybciej wycigga
whnioski z tego, co sie wydarzyto. Dlatego feedback w dobrze dziatajacych
zespotach to po prostu czes¢ rozmdow o pracy. Bez niego zespoty czesto
dowiaduja sie o problemach dopiero wtedy, gdy cos juz sie posypato.

Z feedbackiem maja szanse zauwazyc¢ je duzo wczesniej.


https://docs.google.com/spreadsheets/d/1t3TJSA5GLQ7SgZZHpGdTrn3vVtsxPUSNF1zIWTV-Rug/edit?usp=sharing

Feedback nie jest neutralny

Feedback zawsze jest pewna ingerencja w czyjas prace. Kiedy mowisz
komus, co zrobit dobrze albo co powinien zmieni¢, dotykasz Kilku
wrazliwych obszaréow naraz: poczucia kompetencji, wptywu, relacji

i bezpieczenstwa. Wtasnie dlatego nawet poprawny technicznie feedback

moze zostac¢ odebrany jako zagrozenie.

Badania nad motywacja pokazuja, ze ludzie chetniej zmieniaja sposob
dziatania wtedy, gdy rozmowa wzmacnia poczucie kompetencji

i sprawczosci, a nie podwaza ich wartos¢ jako osoby. Dlatego sposoéb
prowadzenia rozmowy ma ogromne znaczenie. Ta sama informacja moze
pomoc komus sie rozwingc albo sprawic¢, ze nastepnym razem bedzie

bardziej zajety bronieniem swojego stanowiska niz uczeniem sie.

Kiedy feedback pomaga, a kiedy szkodzi?

Pomaga wtedy, gdy po rozmowie wiadomo, co dalej

Brzmi banalnie, ale tu potyka sie zaskakujgco duzo zespotdéw. Feedback, po
ktorym nic sie nie dzieje, uczy ludzi jednej rzeczy: mowienie nie ma sensu.
Kiedy zespot sie tego nauczy, zaczyna oszczedzac prawde na lepsze czasy,

ktore zwykle nie nadchodza.

Feedback pomaga, gdy:
e jest osadzony w konkretnej sytuacji,
e pojawia sie blisko zdarzenia, a nie miesiagc poézniej,
e dotyczy zachowania, decyzji albo wspdtpracy, a nie etykiety osoby,

o konczy sie choc¢ jedng mata umowa na przysztosc.



Szkodzi wtedy, gdy zamienia sie w ocene osoby

Zamiast mowic¢ o tym, co byto widoczne, zaczynamy mowic, jaki ktos jest:
mato proaktywny, trudny, niezaangazowany, zbyt emocjonalny.

Taki komunikat brzmi moze powaznie, ale w praktyce niewiele pomaga.

Drugi btad to zbyt wiele rzeczy naraz. Cztowiek nie jest kombajnem do
przetwarzania oceny, korekty, pocieszenia i planu rozwojowego w jednej
minucie. Badania pokazuja, ze skutecznosc feedbacku jest bardzo zmienna,
a czesC interwencji pogarsza wyniki - szczegdlnie wtedy, gdy uwaga

odbiorcy odrywa sie od zadania i przenosi na siebie samego.

W dobrym feedbacku rozmowa wraca do jednego pytania:

razem??

* Co w tej sytuacji byto widoczne i co mozemy zrobic z tym nastepnym

ROZMOWA, KTORA POMAGA ROZMOWA, KTORA SZKODzZI
Po rozmowie druga osoba wie, Po rozmowie druga osoba analizuje
czego dotyczyt temat, dlaczego to gtownie to, czy zostata
wazne i jaki jest najlepszy pierwszy sprawiedliwie oceniona, czy musi
krok. sie bronic i co ta sytuacja moéwi o

niej.



Zasady dobrego feedbacku

W zespotach czesto szuka sie idealnego modelu feedbacku. W praktyce

duzo wazniejsze sg podstawowe zasady rozmowy.
Typ rozmowy

Najpierw zdecyduj, na co chcesz skierowac czyjas uwage. Kazdy feedback
robi w praktyce jedna z trzech rzeczy:
1.Kieruje uwage na dziatanie i wykonanie - gdy chcesz nazwac konkretne
zachowanie lub decyzje.
2.Na relacje i emocje miedzy ludzmi - gdy temat dotyczy napiecia,
zaufania, wycofania albo frustracji.
3.Albo na przysztosc i rozwdj - gdy celem jest rozwdj, potencjat i kolejny
krok.
Dopiero kiedy wiadomo, jaki typ rozmowy prowadzimy, warto zastanowic

sie nad forma.

Konkrety zamiast etykiet

W feedbacku bardzo tatwo przejs¢ od opisu sytuacji do etykiet. Zamiast
powiedziec, co sie wydarzyto, zaczynamy mowic, jaki ktos jest, a to szybka

droga do oceny, ktérej nie chcemy.

Zamiast: ,bytes mato proaktywny”, lepiej powiedzieé: ,na refinementcie nie
padto ryzyko x, przez co decyzja poszta dalej bez petnego obrazu”.
Mozesz miecC wrazenie, ze to tylko sposéb na ,ztagodzenie rozmowy”,

natomiast konkret jest po prostu bardziej uzyteczny.



Zachowanie zamiast intencji

Czesto zaktadamy, ze znamy czyjes intencje, realnie mozemy sie domyslac,
ale to nadal tylko domyst. Za decyzjami i zachowaniem ludzi moze stac
ogrom roznych czynnikdéw, od gorszego dnia po powazne problemy w
domu czy wypalenie w pracy. Dlatego bezpieczniej jest moéwi¢ o tym, co
byto widoczne: co ktos zrobit, co powiedziat, czego zabrakto i jaki byt efekt.
Taki sposéb rozmowy zmniejsza ryzyko niepotrzebnej obrony, ttumaczenia

sie | pomaga skupic sie na pracy.

Czas

Jedno krotkie zdanie po spotkaniu bywa wiecej warte niz dtuga
rozmowa trzy tygodnie pozniej.

Im wiecej czasu mija, tym wiecej w rozmowie pojawia sie interpretacji,
emocji i domystow. Pamiec tez nie jest szczegolnie precyzyjna. Dlatego
krotkie, szybkie informacje na sSwiezo dziatajga najlepiej i pozwalaja

rownie szybko wdrozy¢ zmiane.

Z zycia zespotu:
Im dtuzej czekasz z daniem komus feedbacku, tym bardziej narazasz te
osobe na niepotrzebne konsekwencje. Zabierasz jej szanse, zeby szybciej

poprawic to, co nie dziata albo swiadomie powtorzyc to, co byto dobre.

Jedna rozmowa = jeden cel

Czasem w jednej rozmowie probujemy zrobi¢ wszystko naraz: docenic,
skorygowac i zaplanowac rozwdj. Efekt jest zwykle taki, ze rozmowa robi sie

chaotyczna, a najwazniejszy watek gdzies sie rozmywa.



Docenienie, korekta i rozmmowa rozwojowa uruchamiaja w nas trzy rézne
tryby przetwarzania informacji. Gdy styszymy docenienie, nasz madzg
szuka potwierdzenia kompetencji i bezpieczenstwa. Gdy pojawia sie
korekta, uruchamia sie szybka analiza zagrozenia, nawet jesli feedback jest
podany spokojnie. Z kolei rozmowa rozwojowa wymaga zupetnie innego

trybu myslenia: refleksji, planowania i patrzenia w przysztosc.

Nasz mozg nie przetacza sie miedzy tymi trybami tak ptynnie, jak nam sie
wydaje.

Ciag dalszy

Na koniec najwazniejsze - cos bez czego feedback nie ma sensu: ciag
dalszy. Feedback za ktorym nie idzie zadne dziatanie, szybko zamienia sie w
wymuszony rytuat. Ludzie styszg informacje zwrotng, ale nic sie po niej nie

wydarza, wiec w sumie “po co to komu?".

Czasem wystarczy bardzo mata rzecz: wspdlne ustalenie jednego
nastepnego kroku albo krotkie sprawdzenie po czasie, czy cos sie zmienito -

wtedy dopiero rozmnowa zaczyna miec sens.

Jak dawac¢ feedback

Modele feedbacku powstaty po to, zeby uprosci¢ jedng rzecz: strukture

rozmowy.

W codziennej pracy rzadko mamy czas zastanawiaC sie nad teoria
komunikacji. Dlatego wiele metod sprowadza feedback do kilku prostych

krokow, ktore pomagaja utrzymac rozmowe blisko faktow i przysztosci.



Cho¢ modele maja rézne nazwy, wiekszos¢ z nich opiera sie na bardzo
podobnej logice:
1.najpierw nazwaé sytuacje, opisac jg obiektywnie (jak tylko sie da),
2.potem pokazaé¢ jej wptyw (na zespdt, na prace, na relacje, na Twdj
rozwoj), konsekwencje, ryzyka, szanse,

3.na koncu ustalié, co zrobi¢ dalej.

Jesli te trzy elementy s3a jasne, feedback zwykle dziata - niezaleznie od tego,

czy uzyjesz konkretnego modelu czy nie.

Modele sg wiec pomocya, a nie celem samym w sobie. Warto je znac, ale

jeszcze wazniejsze jest rozumienie logiki, ktéra za nimi stoi.

Zanim zaczniesz rozmowe, zatrzymaj sie na chwile i odpowiedz sobie na

kilka pytan:

e Co doktadnie chce nazwac? (konkretna sytuacja, zachowanie, decyzja)

¢ Na co chce skierowac uwage drugiej osoby? (zadanie, relacje czy rozwaoj)
e Po co mowie to wtasnie teraz? (co ma sie zmienic po tej rozmowie)

e Czy ta osoba ma dzis przestrzen, zeby ten feedback przyjac?

e Jaki bytby dobry nastepny krok po tej rozmowie? Oczekuje dziatania od

tej osoby, czy mozemy poszukac rozwigzania razem?

Jesli potrafisz odpowiedziec na te pytania, model feedbacku zwykle staje sie
tylko prosta strukturg rozmowy, a nie czyms, co trzeba mechanicznie

odtwarzad.



Modele feedbacku, ktére pomoga utozy¢ komunikat

TYP
MODEL STRUKTURA ROZMOWY
Situation -
SBI Behavior - zadaniowa
Impact
Context —

COIN Observation — Nmam:._oém\
Impact — Next decyzja
step
Fakty — Uczucia

FUKO - Konsekwencje relacyjna

— Oczekiwania

KIEDY UZYWAC

gdy chcesz
nazwac konkretny
incydent lub
zachowanie

gdy oprécz
feedbacku
potrzebna jest
zmiana dziatania

gdy temat dotyczy
napiecia lub
wspotpracy

JAK ZACZAC
ROZMOWE

Na wczorajszym
refinementcie, kiedy
omawialiSmy zakres
sprintu...”

W kontekscie
ostatniego sprintu
chciatbym wrécié
do jednej
sytuacji...”

»Na ostatnich
dwaédch
spotkaniach
zauwazytam, ze.."

NA CO UWAZAC

trzymaj sie
faktow, nie
interpretuj
intencji

bez kroku ,,next
step” rozmowa
zostaje tylko
informacja

uczucia moéw w
pierwszej osobie,
nie diagnozuj
drugiej osoby

PRZYKLAD

Na wczorajszym
refinementcie nie
padty zadne ryzyka
techniczne, przez co
decyzja poszta dalej
bez petnego obrazu i
wrocilismy do
tematu nastepnego
dnia.

Na ostatnim daily
zadanie byto
zgtoszone jako
.done”, ale pdzniegj
okazato sie, ze
brakowato testéw. To
opodznito release. Jak
mozemy upewnic
sig, ze przed
zgtoszeniem ,done”
mamy wszystko
sprawdzone?

Na ostatnich dwdch
spotkaniach
planowania nie
zabierates gtosu.
Mam wrazenie, ze
moze by¢é w tym
sporo frustracji.
Brakuje wtedy
Twojej perspektywy
przy decyzjach.
Chciatabym ustali¢,
jak mozemy to
zmienic.

PRZYKLAD Z LITERATURY/
ZRODLA

JIn yesterday's team
meeting you interrupted
several colleagues while
they were speaking,
which made it difficult
for the team to finish the
discussion.”

,During the client
meeting you spoke over
the client several times,
which made it difficult
for them to explain their
concerns. In future
meetings let's allow
them to finish before
responding.”

W literaturze model
stosowany jest gtéwnie w
treningach komunikacji,
przyktady opisuja fakty,
uczucia, konsekwencje i
oczekiwania w rozmowie
mediacyjnej.

AUTOR/ZRODLO

Center for
Creative
Leadership
(CCL)

Ml Human
Resources

Model uzywany
w treningach
komunikacji i
mediacji (czesto
inspirowany
NVC)



TYP . . JAK ZACZAC s PRZYKLAD Z LITERATURY/ <
MODEL STRUKTURA ROZMOWY KIEDY UZYWAC ROZMOWE NA CO UWAZAC PRZYKLAD ZRODLA AUTOR/ZRODLO
Mowites, ze chcesz
. o R.VN<<=mo slew +What would success Zoo_m_,
Goal - rozmowy Jak chciatbys, zeby . L kierunku tech leada. . coachingowy,
. . nie zamieniaj L . look like? Where are you L
Awareness — . rozwojowe, ta sytuacja Jak dzi$ oceniasz . rozwiniecie
GAIN rozwojowa . ) rozmowy w ) now? What options do I
Ideas — Next mentoring, one- wygladata za kilka Swoja role w tym . podejscia
S wyktad I you see? What will you
steps on-one miesiecy?” kontekscie? Co do next?” podobnego do
mogtoby pomdc Ci ’ GROW
zrobi¢ kolejny krok?
Zamiast analizowac
doktadnie, co poszto
gdy chcesz nie tak na spotkaniu,
skupienie na przesunac ,Co pomogtoby Ci nie ignoruj zapytaj: ,Co What is one thing |
Feedfor L. - . . Marshall
przysztym przysztos$é rozmowe z nastepnym razem catkowicie pomogtoby Ci could do differently next .
ward I ’ J B o L. . h Goldsmith
dziataniu przeszitosci na zrobi¢ to inaczej? przesztosci nastepnym razem time?
przysztosé czesciej zabierad
gtos w takiej
dyskus;ji?”
Na wczorajszym
demo klient
do ato W literaturze model
Balanced - . L to nie jest UV\Q.E L
,Chciatbym wréci¢ scenariusz btedu. To opisuje cechy dobrego
Observed - . . . . . : . struktura . ] Feedback
S jakose jako checklista do jednej sytuacji byta dobra okazja, feedbacku: .
BOOST Objective - B . . rozmowy, tylko . . training
o feedbacku jakosci feedbacku z ostatniego . 0 zeby pokazac testy zbalansowany, oparty na
Specific — K N test jakosci - . frameworks
. sprintu... edge cases, obserwacji, konkretny i
Timely feedbacku
nastepnym razem przekazany na czas.
warto je pokazac od
razu.
Podczas wdrozenia
funkcji pojawit sie
problem z migracja
danych. Trzeba byto ,Situation: describe the
Situation — Task analiza analiza dziatania LPrzyjrzyjmy sie fatwo zamieni¢ w szybko znalez¢ context; Task: what was Behavioral
STAR — Action - dziatania po fakcie, temu zadaniu raport zamiast rozwigzanie. required; Action: what interview
Result retrospektywa krok po kroku..." rozmowy Przygotowates you did; Result: what frameworks
dodatkowy skrypt happened.”

migracyjny i dzieki
temu uniknelismy
rollbacku.




Jak przyjmowac feedback

Dlaczego czasem reagujemy defensywnie

Kiedy styszymy trudny feedback, mdzg nie mowi grzecznie: "ciekawa
informacja, przeanalizujmy ja3" (hehe). Duzo czesciej najpierw sprawdza, czy
to nie jest zagrozenie dla statusu, kompetencji, relacji albo wptywu. Jesli
odbierzemy sytuacje jako zagrozenie, zaweza sie uwaga, rosnie potrzeba
obrony, a gotowos¢ do uczenia sie spada. To dlatego nawet bardzo

racjonalne osoby potrafig zareagowac impulsywnie na feedback.

Cztery czeste reakcje

JAK TO MOZE CO ROBI POTEM W
REAKCJA N
WYGLADAC ZESPOLE

Tlurmaczenie sie, Rozmowa grzeznie w sporze

prostowanie kazdego O przesztos¢ zamiast przejsc
Obrona szczegoiu, szukanie do zmiany.

winnych okolicznosci.

Oddanie feedbacku Rosnie napiecie i spada

feedbackiem. ironia poczucie bezpieczenstwa po
Kontratak . . ' ' b h

wyliczanie cudzych obu stronach.

btedow.

' ' o ' Na zewnatrz wyglada

Wycofanie Milczenie, krotkie okej, spokojnie, ale zwykle

brak pytan, znikniecie z
rozmowy.

zostawia frustracje i brak
realnej zmiany.

Brzmi dojrzale, ale czesto
konczy sie brakiem dziatania,
bo zgoda nie byta naprawde
przemyslana.

Szybkie zgadzanie sie
Ulegte przyjecie ze wszystkim bez
refleks;ji.

n



Jesli zdarzyto Ci sie tak zareagowac, to byt to sygnat, ze rozmowa dotkneta
czegos waznego. Celem przyjmowania feedbacku nie jest udawanie, ze nic
nas nie rusza. Jestesmy koniec koncow tylko ludzmi, a emocje sg dla nas
waznym drogowskazem.

Dlatego najwazniejszy moment pojawia sie wtasnie tutaj. Trzeba sprobowac

zauwazy¢ pierwszg reakcje i nie oddac jej steréw rozmowy.

Co pomaga odbiorcy feedbacku

Przyjmowanie feedbacku to nie jest jedna reakcja. To raczej krotki proces,
ktory pomaga przejs¢ od emocji do refleks;ji.

 Wystuchaj: Najpierw spréobuj naprawde zrozumiec, co druga osoba chce
powiedzie¢. Nie przerywaj i postaraj sie nie budowac¢ w gtowie
odpowiedzi w trakcie rozmowy.

« Podziekuj: Nie dlatego, ze wszystko musi by¢ trafne, tylko dlatego, ze
ktos zdecydowat sie powiedziec¢ Ci o tej sytuacji, a to daje Ci mozliwosc
na zmiane badz wzmocnienie tego co robisz juz Swietnie.

o Dopytaj lub doprecyzuj: Popros o przyktad albo konkretng sytuacje. Im
wiecej faktow, tym tatwiej spokojnie przeanalizowac informacje.

e Zastanow sie, co z tym zrobié: Oddziel fakty od interpretacji. Zastanéw
sie, z czym sie zgadzasz, a z czym nie i dlaczego.

« Ustal jeden maty krok: Zamiast deklarowac¢ wielka zmiane, lepiej ustali¢

jedna konkretna rzecz, ktorg sprobujesz zrobic inaczej.

Jesli zdarzy Ci sie dostac¢ feedback, ktory bedzie dla Ciebie wyjatkowo
trudny, to pamietaj:

Jesli ludzie daja Ci feedback, to znaczy, ze wcigz wierzg, ze cos moze
sie zmienic.

12



Cwiczenia do pracy
z feedbackiem
w zespole

Wiedza o feedbacku jest przydatna, ale dopiero praktyka sprawia, ze cos
naprawde zaczyna sie zmienia¢ w sposobie pracy zespotu. Ponizej
znajdziesz kilka prostych c¢wiczen, ktére mozesz wprowadzi¢ w swoim

zespole od jutra.
Kazde z nich pomoze zespotowi czesciej rozmawia¢ o pracy w sposob
konkretny i uzyteczny. Nie chodzi o idealnie sformutowany feedback, ale

o0 budowanie nawyku zauwazania tego, co dziata dobrze i tego, co mozna

zrobic¢ inaczej nastepnym razem.
Zamien opinie w informacje

Cel éwiczenia

NauczyC zespot przechodzenia od ogdlnych ocen do konkretnego

feedbacku opartego na faktach.

Kompetencje, ktére rozwijamy

o formutowanie feedbacku opartego na obserwacji,
e oddzielanie faktow od interpretacji,

e precyzje w komunikacji w zespole.
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Przebieg ¢wiczenia

1.Facylitator zapisuje kilka typowych zdan, ktdore czesto pojawiaja sie w
zespotach.
a.Przyktady: ,Spotkanie byto chaotyczne”, ,Brakuje komunikacji”, ,Za
pozno zgtaszamy problemy”, ,Ten task byt zrobiony troche byle jak”.
2.Zespot pracuje w matych grupach (2-3 osoby).
3.Zadanie: przepisac zdanie tak, zeby byto konkretnym feedbackiem.
a.Pomocnicze pytania:
i.Kiedy doktadnie to sie wydarzyto?
ii.Co byto widoczne?
iii.Jaki byt efekt dla pracy zespotu?
iv.Co mozemy zrobic inaczej nastepnym razem?
4.Grupy prezentuja swoje wersje.
5.Zespdt wspolnie wybiera 1-2 najlepsze przyktady.
6.Zbieramy wnioski:
a.Co w tym ¢wiczeniu byto najtrudniejsze?
b.Co pomagato przejs¢ od opinii do konkretu?

c.Jak mozemy stosowac to w codziennej pracy?

Szybki feedback po spotkaniu

Cel éwiczenia

Budowanie nawyku krotkiego feedbacku zaraz po wydarzeniu.

Kompetencje, ktére rozwijamy

e szybkie reagowanie,
e wzmacnianie dobrych praktyk,

e uczenie sie zespotu na biezaco.



Przebieg ¢wiczenia

1.Po spotkaniu zespot odpowiada na dwa pytania:
a.Co na tym spotkaniu pomogto nam dobrze pracowac?
b.Co moglibysmy zrobic inaczej nastepnym razem?
2.Kazda osoba odpowiada jednym przyktadem.

3.Facylitator zapisuje wnioski.

Docenienie, ktére wzmacnia

Cel éwiczenia

Budowanie nawyku zauwazania i wzmacniania dobrych praktyk w zespole.

Kompetencje, ktére rozwijamy

e Wzmachnianie pozytywnych zachowan,
e zauwazanie wptywu dziatan innych oséb,

e budowanie kultury doceniania w zespole.

Przebieg ¢wiczenia

1.Kazda osoba w zespole konczy zdanie: ,Jedna rzecz z ostatniego sprintu,
ktéra pomogta pracy zespotu, to...".
2.Wazne zasady:
a.mowimy o konkretnej sytuacji,

b.mowimy o dziataniu, nie o cechach osoby.
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Przyktad

* Zamiast: ,Super wspodtpraca, Tomek bardzo pomdégt z tymi

wymaganiami.”

* Lepiej: ,Na review Tomek zebrat pytania klienta w jednym miejscu

i dzieki temu szybciej znalezlismy odpowiedzi.”

Facylitator zapisuje powtarzajace sie dobre praktyki.

Jedna rzecz, ktérag chciatabym ustyszeé¢ czesciej

Cel éwiczenia

Zwiekszenie otwartosci na feedback w zespole.

Kompetencje, ktére rozwijamy
e przyjmowanie feedbacku,

e otwartosc¢ na rozmowe w zespole,

e budowanie bezpieczenstwa psychologicznego.

Przebieg ¢wiczenia

1.Kazda osoba konczy zdanie: ,Jedna rzecz, o ktérej chciatabym/chciatbym

czesciej styszec feedback w pracy, to...".
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Przyktad

e prowadzenie spotkan,
e komunikacja z klientem,
e podejmowanie decyzji technicznych,
e Wspotpraca miedzy rolami.
Kazda osoba mowi jeden przyktad, a facylitator zapisuje odpowiedzi.

Zbieramy whnioski: Co byto dla zespotu zaskakujace?
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Przydatne sciggawki

przy pracy z
feedbackiem

Ponizej znajdziesz krotkie sSciggawki, checklisty i przyktady, ktére pomoga Ci

przygotowac sie do rozmowy feedbackowej.

Checklista: zanim dasz feedback

Zanim zaczniesz rozmowe, zatrzymaj sie na chwile i sprawdz kilka rzeczy.
Czy mowie o konkretnej sytuacji, a nie o ogoélnym wrazeniu?
Czy opisuje zachowanie lub decyzje, a nie cechy osoby?
Czy potrafie pokazac wptyw tej sytuacji na prace zespotu lub projektu?
Czy wiem, po co mdowie to wtasnie teraz?
Czy mam pomyst na nastepny krok po tej rozmowie?

Czy druga osoba ma przestrzen, zeby te rozmowe odbyc¢?

Checklista: po rozmowie feedbackowej

Po rozmowie warto zadac sobie kilka pytan:
Czy mam poczucie, ze druga osoba zrozumiata sytuacje, o ktorej
rozmawialismy?
Czy mam poczucie, ze jasno powiedziatam/powiedziatem, co byto

tematem rozmowy i dlaczego to byto wazne?
Czy pojawit sie choc¢ jeden konkretny nastepny krok?

Czy wiemy, kiedy warto wrécic do tego tematu?
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Checklista: czy to dobry moment na feedback?

Czasem problemem nie jest sam feedback, tylko moment, w ktérym sie
pojawia.
Zadaj sobie trzy pytania:
Czy ta sytuacja wydarzyta sie na tyle niedawno, ze obie osoby ja
pamietaja?
Czy druga osoba ma przestrzerh mentalng, zeby te rozmowe odbyc?

Czy ta rozmmowa moze cos realnie zmienic?

10 zdan, ktére pomagaja rozpoczac¢ feedback

1.,Chciatabym/Chciatbym wrécié¢ na chwile do sytuacji z ostatniego
spotkania, bo mysle, ze mozemy cos z niej wyciaggnac na przysztosc.”

2.,Mam jedna obserwacje z ostatniego sprintu, ktérg
chciatabym/chciatbym sie podzieli¢ - mysle, ze moze nam pomadc w
kolejnych iteracjach.”

3.,Jest jedna rzecz z ostatniego refinementu, o ktérej warto chwile

porozmawiac, zeby nastepnym razem byto nam tatwiej.”

4. ,Chciatabym/Chciatbym powiedzie¢ Ci co$, co moze pomdc w kolejnych

spotkaniach z klientem.”

5.,Na wczorajszym review wydarzyta sie sytuacja, do ktorej
chciatabym/chciatbym na chwile wréci¢ - ciekawa jestem tez Twojej
perspektywy.”

6.,Mam jedng obserwacje z ostatniego sprintu, ktéra moze pomaoc nam
usprawnic prace zespotu.”

7..,Zauwazytam/Zauwazytem jedng rzecz w trakcie planningu i
chciatabym/chciatbym jg z Tobg omowié.”

8.,Czy mozemy wrdcic¢ na chwile do jednej sytuacji z ostatniego
spotkania? Mysle, ze warto sie jej przyjrzec.”

9.,Mam krotka informacje zwrotng dotyczacag wczorajszego spotkania —
moze byc¢ przydatna na przysztosc.”

10.,Chciatabym/Chciatbym podzieli¢ sie jedng obserwacja z ostatniego

sprintu i zobaczy¢, jak Ty to widzisz.”
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10 zdan, ktére pomagaja przyjac feedback

Czasem rownie wazne jest to, jak odpowiedzie¢ na feedback. Ponizsze
zdania pomoga Ci utrzymac rozmowe przy faktach.

1.,Daj mi chwile, chce to dobrze zrozumiec.”

2.,Jaki konkretny przyktad masz na mysli?”

3.,Mozesz powiedziec¢ troche wiecej o tej sytuacji?”

4.,Co doktadnie byto w tej sytuacji problemem?”

5.,Co Twoim zdaniem pomogtoby w podobnej sytuacji nastepnym

razem?”

6.,Chciatbym upewnic sig, ze dobrze rozumiem - chodzi o0..?”

7.,70 cenna informacja, potrzebuje chwili, zeby sie nad tym zastanowic.”

8.,Z czym najbardziej wigze sie ten problem z Twojej perspektywy?”

9.,Ktdra czesc tej sytuacji byta dla Ciebie najbardziej trudna?”
10.,,Dzieki za te informacje. Zastanowie sie nad tym i zobacze, co moge z

tym zrobic. Wroéce do Ciebie jutro.”
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Zrédta i inspiracje

Ten zeszyt powstat na podstawie badan | publikacji dotyczacych
komunikacji w zespotach, informacji zwrotnej oraz bezpieczenstwa

psychologicznego. Szczegdlng inspiracja byty ponizsze prace:

Amy Edmondson
The Fearless Organization

Badania nad bezpieczenstwem psychologicznym w zespotach i jego

wptywem na uczenie sie, otwarta komunikacje oraz zgtaszanie btedow.

Kim Scott
Radical Candor

Model prowadzenia szczerych rozmow w zespotach oparty na jednoczesnej

trosce o ludzi i bezposredniej komunikacji.

Douglas Stone, Sheila Heen
Thanks for the Feedback

Badania nad tym, jak ludzie przyjmuja feedback oraz dlaczego czesto

reagujemy na niego obronnie.

David Rock
Model SCARF (NeurolLeadership Institute)

Neurobiologiczne podstawy reakcji ludzi na ocene, status i informacje

zZwrotna.
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Marshall B. Rosenberg
Nonviolent Communication

Podejscie do komunikacji oparte na oddzielaniu obserwacji od interpretacji

oraz jasnym wyrazaniu potrzeb.

Teresa Amabile, Steven Kramer
The Progress Principle

Badania nad motywacja i znaczeniem informacji zwrotnej w pracy

zespotowej.

Google - Project Aristotle

Badania nad skutecznoscig zespotow, wskazujace bezpieczenstwo

psychologiczne jako jeden z najwazniejszych czynnikow efektywnosci.

Inspiracje praktyczne

W zeszycie wykorzystano rowniez doswiadczenia z pracy z zespotami
technologicznymi oraz praktyke prowadzenia warsztatow z zakresu:

e komunikacji w zespotach IT,

e retrospektyw zespotowych,

e budowania kultury feedbacku,

e pracy z liderami zespotéw w IT.
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