Печка, от которой надо плясать…
Вероника Ярных, к.э.н, проректор Академии инновационного образования и развития, бизнес-тренер и консультант в области управления организацией
В целях усиления борьбы с вредителями Министерство сельского хозяйства Китая объявило, что за каждую сданную саранчу будет выплачен 1 юань. Теперь все крестьяне разводят саранчу…….
(Из сообщений информагентств)
Дорогие друзья!
Итак, мы начинаем нашу постоянную колонку, в которой мы будем обсуждать с Вами инструменты эффективного управления в жизни руководителя.

И первое, с чего мы с Вами начнем наше движение в сторону результативности и эффективности – это тема, посвященная постановке задач. Это «печка» с которой начинается практически все. 

Также хотела поблагодарить всех, кто участвовал в вебинаре, посвященном совещаниям и «подкинул» темы для дальнейшего обсуждения. 

Итак, тема нашей сегодняшней колонки – это постановка задач. 

Именно то, как мы ставим задачи нашим подчиненным или участникам проектов во многом определяет то, насколько результативной будет сама наша управленческая деятельность. 

Как поставите задачу  ┼ такой результат и получите. Именно такой отчет, информация, идея или предложение будет Вам представлено и преподнесено. 

От каких факторов зависит постановка задачи? 

Прежде всего, с кем из Ваших подчиненных или участников проекта Вы общаетесь. 

Есть четкое разделение всех сотрудников организации на три категории:

новички. Те, кто только недавно влился в коллектив Вашего образовательного учреждения. И совершенно неважно каков стаж работы этого сотрудника или учителя, по отношению к Вашей организации – это новички. Они пока ещё не разобрались, как принимаются Вами решения, как Вы ставите задачи, как контролируете результат. На что обращаете внимание при продвижении идеи , приветствуете инициативы или наоборот предпочитаете твёрдую исполнительность. Этот период длится около года - полутора.
Специалисты
Те, кто проработал под Вашим началом от полутора до трех лет. Эти люди уже точно представляют себе Ваши управленческие стандарты, хорошо понимают и оценивают как именно Вы принимаете решения, на какие рычаги нужно надавить, чтобы было принято удобное и комфортное для них решение.
Эксперты
Те, кто проработал в Вашем образовательном учреждении и под Вашим руководством больше трех-четырех лет. Про таких говорят: «Собаку сьели». Они все знают, все представляют, хорошо прогнозируют события. И к Вам как к руководителю привыкли, знают все Ваши ритуалы и привычки, подстроились под Вас. А главное – очень хорошо представляют себе механизм принятия решений в Вашей организации и Ваши управленческие стандарты. И отлично ориентируются не только в формальной, но и неформальной сложившейся организационной структуре. Могут протолкнуть практически любое комфортное для них решение. Но при этом очень эффективно могут поддерживать новичков, если создать соответствующие условия. 

Всем этим категориям Ваших подчиненных следует по разному ставить задачи. Они обладают разными компетенциями, а значит для них будут важны различные акценты в постановке задач, в формулировке принципов и взаимодействий. 

Итак, классический способ для новичков – постановка задачи с использованием технологии SMART. Вещь известная в управлении, давайте разберёмся в чем изюм и курага данной технологии. 

SMART – технология
Прежде всего это очень точная проговоренность задачи. Вы должны быть совершенно уверены, что новичок Вас понял совершенно опредленно. Ведь он, по сути, еще ничего не знает, к Вашей манере общения как руководителя еще не привык. И очень боится ошибиться. А значит скорее всего не будет делать , чем будет бояться сделать неверно. 

Чем точнее Вы будете в формулировках, тем больше вероятность получения именно того результата, который необходим Вам. Формулировки задачи должны быть
· S – Specific – КОНКРЕТНЫ

· M – Measurable – ИЗМЕРИМЫ

· A – Achievable – ДОСТИЖИМЫ

· R – Relevant– АДЕКВАТНЫ

· T – Time – bound – ОГРАНИЧЕНЫ ВО ВРЕМЕНИ

Конкретность – первое требование к постановке задачи. Чем конкретнее описываем результат, тем больше вероятность его получения. И на основе конкретности требований строится позже и процесс контроля результата. 

Задача должна иметь измеримый результат, практически как в рекламе : «Сколько вешать в граммах?». Измеримость  в будущем вторая составляющая контроля. 

Достижимость – наш ответ «Хотели как лучше, получилось как всегда». Задача должна быть в принципе достижима в реальном будущем

и быть чуть больше «размера» и не требовать гигантских усилий для ее выполнения. Большие мотивационные усилия, «прыжки до морковки» - это совсем другой тип постановки задач. 

Адекватность выполняемой работе – очередное требование к формулировки задачи. У нашего новичка должна быть возможность, функции, ресурсы для выполнения поставленной задачи. 

И, наконец, ограниченность во времени. Пока Вы точно не обозначите срок, когда Вам как руководителю нужен результат, Вы его не получите никогда. 

Формулировка «Завтра к вечеру» тоже не имеет шансов на выполнение. А вот «завтра к 17:00, возможно к 17:30» гарантированно имеет шансы на успех() к 18:00 Вы получите нужный результат. 

Видите как точно мы проговариваем и сроки, и результат, и ресурсы с возможностями. Для новичка это важно и выступает в том числе его поддержкой, он точно знает теперь ЧТО и КАК делать. Осталось только выполнить по схеме. 

Со специалистами и экспертами такой подход работает в меньшей степени, более того вызывает вполне законное раздражение. Они выполняли эти задачи уже много раз, подобное «разжевывание» играет совсем в противоположном направлении. 

Для таких сотрудников или участников проекта больше подходит подход Джима Коллинза. 
Это подход, при котором Ваша задача как руководителя ставить перед Вашими подчинёнными «Большие, наглые, волосатые» цели.  Основная задача – формулировать задачи в эмоциональных, важных для сотрудников терминах, планирование деятельности в краткосрочной или среднесрочной перспективе с акцентированием на успешность и достижение.

Такой подход Джима Коллинза как раз предполагает нацеленность на движение вперёд, на  определённую высокую «морковку» для  сотрудников, на вызов и желание все-таки достигнуть поставленной цели. Подход Коллинза более эмоционален,  и действительно хорош для сплочения коллектива для решения быстрых, важных, амбициозных задач. Помните как рекламе: «Контракт подписан!», это именно тот настрой и та эмоция, которая необходима нам для мотивации.

Как руководители мы понимаем, что наши сотрудники вполне представляют себе технологию работы. 
Но то, что является действительно важным – насколько наш подчинённый действительно понял задачу. 

Обращаем внимание на следующие параметры:

Сотрудник должен понять суть проблемы, точно понять, что именно необходимо сделать. Задайте ему уточняющий вопрос, насколько он понял, что именно нужно делать.

Ваш подчинённый должен понять как нужно делать
Должен понять что  надо делать именно сейчас, что приоритетно
Должен захотеть это сделать
Но необходимо отметить, что если Вы как руководитель начинаете новый проект, новую сферу деятельности, реализуете новое направление, то …… совершенно верно()) все сотрудники становятся новичками и вновь требуют точных формулировок, обсуждения процесса, адекватности формулировки задачи. Прыгать до «морковки» они будут позже.
Такие разные подходы к постановке задачи, анализ и понимание роли каждого Вашего подчинённого позволит Вам как руководителя получать гарантированный результат в управлении и оптимизировать Ваши управленческие ресурсы.

Удачи Вам!
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