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PERSPEKTYWA ONI

Szerokie patrzenie. Globalne mys$lenie. Dalekosiezne cele. Dystans.
Wizja. Osigganie wynikéw. Odwaga w dzialaniu.

Sieganie po perspektywe oni, czyli po pamietanie o potrzebach
klientéw, o ekologii celéw, o marce osobistej, o0 modelu biznesowym,
wydaje sie czesto osobom tuz po awansie nadmiernie abstrakcyjne,
za trudne, zbyt wymagajace. Czgsto skupione sg na ,,zatatwianiu” bie-
zacych spraw, reagowaniu na codzienne tematy. Maja oczy skierowane
na pojedyncze osoby, czasem omiatajg wzrokiem zespdt, ale nie pod-
Nno0sz3 oczu wyzej, szerzej, dalej.

Mam do$wiadczenia, Ze pominiecie w liderskim rozwoju tej per-
spektywy jest wyjasnieniem wolnego tempa rozwoju, rotacji w ze-
spole, braku spetnienia w pelnionych obowigzkach. Znalezienie bo-
wiem sensu w pracy jest motorem napedowym do codziennych, nawet
nieprzyjemnych czynnosci. Rozumienie misji firmy jest skorelowane
z motywacja. Kiedy wiemy, kto jest odbiorcg na przyktad produktu,
ktéry nasza organizacja wytwarza — z wiekszym zapalem przykla-
damy sie do jego wytwarzania. Nie chcemy dziala¢ w prézni. Rolg lide-
réw(-rek) jest nadawac pracownikom ten sens, pokazywaé przyczyne
i skutek zespotowych dziatan, dookre$la¢ ich kierunek — nie tylko
na najblizszy dzien czy tydzien (bo to powinien potrafi¢ zrobi¢ kazdy
pracownik we wlasnym zakresie), ale wla$nie duzo dalej — w perspek-

229

tywie lat.

Nieraz widzialam, jak zajecie sie klientami, zatroszczenie sie przede
wszystkim o ich potrzeby owocowalo wzrostem wynikéw, wiekszym
bezpieczenstwem w zespole i w efekcie zadowoleniem oraz satysfakcja
danego lidera(-rki). Model biznesowy, wypracowany nawet w malej
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firmie, moze da¢ rewelacyjne efekty. Jeden z moich klientéw, gdy po-
znal narzedzia opisane w tej cze$ci ksigzki, powiedzial z entuzjazmem:
»Dzigkuje, mam teraz co robi¢ i co opracowywac przez najblizszy rok”.
Prowadzit cztery rézne spo6iki i wlasnie o te narzedzia opart swoje stra-
tegiczne dzialania, spotkania z zespolami. Kreatywnie i z sukcesem
siegal po kolejne cele.

Zebralam w tej cze$ci modele najlepsze na poczatek, na start. Oczy-
wiscie mozna je rozwijaé, poglebia¢ przez najblizsze lata. Sprawdz
najpierw te. Solidnie je przemysl. Wypelnij. Przetestuj. Dopiero p6z-
niej siegaj po kolejne lektury, nowe koncepcje. Im dtuzej pracuje, tym
czgsciej spotykam osoby, ktére tuz po awansie zatracajg si¢ w pogoni
za nowinkami, najnowszymi modelami zarzadzania. Chcg wiecej
i wiecej. Biegaja w roztargnieniu miedzy jednym szkoleniem, a drugim
i... zapominaja o podstawach. Nie odrabiajg lekcji ze starej poczciwej
misji i wizji firmy, z myslenia okiem klientéw, ze strategicznego po-
dejscia. Mam nadzieje, ze ta czes$¢ zacheci Cie do chwili zatrzymania,
do refleksji, do dalekosieznych planéw, do... zmiany perspektywy.
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Skuteczne przywddztwo nie polega
na wyglaszaniu przemowien ani na byciu lubianym.
Przywédztwo jest definiowane przez wyniki, a nie cechy.

Peter Ferdinand Drucker
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Z PERSPEKTYWY MOICH KLIENTOW I KLIENTEK.
M=rODOSC 1 MADROSC

Natalia to ambitna mloda kobieta. Swojg kariere w HR zacze¢la nie-
malze od pierwszego roku studiéw, godzac nauke z ptatnymi stazami,
z dzialaniem w kole naukowym, udzialem w branzowych konferen-
cjach. Jej zapal do pracy i pasja sg zachwycajace. Pracodawcy Nata-
lii chetnie inwestowali w jej rozwdj, co skutkowato kolejnymi, coraz
ambitniejszymi projektami z zakresu zarzadzania zasobami ludz-
kimi. Szybko awansowata ze stanowiska asystentki az do samodziel-
nego i odpowiedzialnego HRBP (Human Resources Business Partner)
w branzy finansowej.

W ostatnim czasie, ku jej wielkiej rado$ci, dostala propozycje pracy
na stanowisku zarzgdzajacym catym dzialem HR w firmie, ktérg bar-
dzo cenita za wysokie noty w badaniu satysfakgji z pracy. Z racji trwa-
jacego okresu wypowiedzenia, miala zaczyna¢ za trzy miesigce, ale
weczesniej zaczeta wdrozenie, raz po raz odwiedzajac firme i poznajac
swoje przyszte miejsce pracy.

Okazato sie, ze w kilkunastoosobowym zespole, ktérym przyj-
dzie jej zarzadzad, jest duzo mltodsza od wszystkich pracownikdéw.
Dotychczasowa szefowa, ktéra odchodzita do innej firmy, miala
z zespotem bliskie relacje. Wigkszo$¢ z nich pracuje w firmie od bar-
dzo dawna, znajg si¢ dobrze zaréwno na gruncie zawodowym, jak
i prywatnym.

Pomysl na zatrudnienie Natalii zrodzil si¢ w glowach prezeséow
firmy z potrzeby wiekszego zaktywizowania zespolu, ozywienia go.
Nie widzieli w zespole 0s6b, ktére moglyby zmieni¢ dotychczasowy
styl pracy tego dzialu. Obawiali sie, ze wszyscy tak przesigknieci sg do-
tychczasowymi nawykami pracy, ze tylko osoba z zewnatrz moze ich
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pobudzi¢ do nowego dzialania. Natalia zrobila na rozmowach kwalifi-
kacyjnych §wietne wrazenie, miata doskonate referencje. Poza tym jej
wiek wydawal si¢ prezesom atutem, bo w organizacji zatrudniali co-
raz wiecej coraz mtodszych pracownikéw. Pomyslano wiec, ze energia
mlodosci ptynaca od dzialu HR przelozy si¢ na jeszcze lepsze efekty
rekrutacji, na wiecej ciekawych pomysiéw i w rezultacie — na wyzsze
wyniki w firmie.

Natalia zglosila si¢ na program rozwojowy do mnie, poniewaz
podczas dni wdrozeniowych spotkata si¢ z oporem zespotu. Potrzebo-
wala na spokojnie, metodycznie przygotowac sie do nadchodzacego
awansu, juz na pefen etat. Zaskoczyly ja komentarze, jakie uslyszala.
Wypowiedziane byly z u$émiechem na twarzy, ale dewaluowaly jej
wiek. Jedna z osob, fakt, kilkanasdcie lat starsza, powiedziata do niej:
»dziecinko”, druga za$, co chwile zdrabniala jej imie, méwigc: ,,Natalko,
Natalciu”

Natalia czula, Ze jest traktowana z gory. Zdazyla si¢ zorientowac,
ze na pewno merytorycznie wiele do zespolu wniesie, Ze ma szero-
kie spojrzenie na biznes i na HR, unikatowa wiedze¢ i wigkszy zapal
do pracy niz caly zespdt razem wziety. Bardzo chciala podja¢ sie tego
wyzwania, ale potrzebowala wsparcia w dotarciu do poszczegdlnych
0s6b. Nie chciala traci¢ czasu na niepotrzebne potyczki stowne, uda-
wadnianie, ze zastuguje na to stanowisko, ze potrafi zarzadza¢ i inspi-
rowaé do zmian.

Proces rozwoju Natalii skoncentrowal si¢ na perspektywie oni, na
tym, jak dotrze¢ do klientéw, zespotu, innych dziatéw, do calej orga-
nizacji. Poznane narzedzia zmienity sposéb komunikowania si¢ Nata-
lii, przesunely koncentracje z indywidualnych interakcji na szerokie
patrzenie na biznes, na potrzeby rynku. To dodalo Natalii wiekszej
pewnosci siebie i pomoglo w budowani jej marki osobistej. Szybko zy-
skala aprobate zarzadu, innych dyrektoréw dziatéw. Gdy cztonkowie
zespolu zobaczyli, jak Natalia dba o klientéw i kondycje calej firmy,
jak nie daje si¢ wcigga¢ w indywidualne rozgrywki — zaczeli darzy¢ ja
wiekszym szacunkiem i zaufaniem.
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PERSPEKTYWA ONI

Badz jak Natalia. Patrz szeroko na dziatanie organizacji, w ktorej
zaczynasz piastowac liderska role. Pamietaj o ekologii celéw. Naucz
sie mowi¢ jezykiem biznesu. Nabierz dystansu do pojedynczych sy-
tuacji. Siegaj dalej, wyzej, szerzej. Modele, narzedzia, techniki, ktére
za chwile poznasz, majg dzialanie uwalniajace. Wspieraja my$lenie
dlugodystansowe, motywuja tym samym do pracy w okreslonym kie-
runku, bez rozpraszania si¢, bez zajmowania si¢ korporacyjnymi gier-
kami. Dodajg pewnosci i stabilnoéci.
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PERSPEKTYWA ONI

DzIEN 74.
KLIMAT ORGANIZACYJNY

Kiedy mysle o temacie, ktéry powinien rozpoczaé perspektywe oni,
to przychodza mi do glowy nie modele biznesowe, czy twarda strate-
gia, ale co$, co jest trudne do nazwania i zarazem niezbedne, by osig-
ga¢ mierzalne, policzalne wyniki, by organizacja rosta i si¢ rozwijala,
a na co Ty masz bezpo$redni wptyw. To klimat organizacyjny.

Jest on wyznacznikiem doswiadczen emocjonalnych pracownikéw.
Badania pokazujg, ze pracownicy, ktérzy deklarujg, ze w ich pracy jest
klimat wspierajacy, wykazujg wiecej emocji pozytywnych. Natomiast
pracownicy deklarujacy, ze w pracy panuje klimat autokratyczny, repre-
zentuja wiecej emocji negatywnych'. Klimat organizacyjny jest zatem
czyms, o czym warto pamietaé, o co dbac i co $wiadomie ksztattowac.

Inne badanie, przeprowadzone na grupie 352 0s6b pracujacych za-
réwno w firmach prywatnych, w jednostkach budzetowych, jaki i pan-
stwowych pokazalo réwniez wazne zaleznosci*:

« im bardziej wspierajacy klimat organizacji, tym wieksze
zadowolenie z pracy oséb tam zatrudnionych,

« im rzadziej osoba czuje si¢ ofiarg zachowan nieetycznych,
tym jest bardziej zadowolona z pracy,

« pracownikom latwiej czerpa¢ satysfakcje z pracy w organi-
zacjach, w ktorych liderami i liderkami sg profesjonalisci,
osoby majace fachowg wiedze i dos§wiadczenie, powierzajacy
pracownikom ambitne i ciekawe zadania, w ktérych wykonaniu
kladzie sie nacisk na wysokie standardy i jako$¢.

1 Lubranska A., Klimat organizacyjny jako wyznacznik emocjonalnych doswiad-
czen pracownikdéw, ,Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi”, 2014, nr 1 (96), s. 109 -124.

2 Chudzicka-Czupata A., Zadowolenie z pracy jako komponent jakosci zZycia
wspélczesnego cztowieka, ,Chowanna. W poszukiwaniu wyznacznikéw jakosci zycia’,
2013, nr 1 (40), s. 13- 38.

Kup ksigzke Pole¢ ksiazke

237


https://onepress.pl/rf/awansi
https://onepress.pl/rt/awansi

Poza tym, badanie pieciu grup zawodowych: nauczycieli, perso-
nelu medycznego, menedzerdw, policjantéw, dziennikarzy (lacznie
446 os6b) wykazalo, ze wsparcie spoteczne koreluje negatywnie z wy-
paleniem zawodowym?. Wazne jest zatem bycie takim liderem(-rka),
ktéry(-ra) okazuje wsparcie i zacheca do tego zespot.

Wykazano takze (w badaniu 375 oséb), ze zadowolenie z pracy kore-
luje z informacjami zwrotnymi i ze wsparciem spotecznym*. Wszystko,
co zawieraly poprzednie perspektywy, ma swoje odzwierciedlenie
w wynikach badan. ,,Leadership po ludzku” po prostu si¢ optaca.

Jaki klimat organizacyjny chcesz promowac w Twoim miejscu pracy?
W jakim klimacie organizacyjnym bedg najlepiej dziatac

Twoi pracownicy?

Co bedzie sprzyjac osigganiu diugofalowych efektow?

Na co chcesz szczegdlnie postawic?

Moja perspektywa — moje wnioski:

238

3 Derbis R., Baka L., Znaczenie wsparcia spolecznego i zaangazZowania w prace
dla zwigzku stresoréw w pracy i wypalenia zawodowego, ,,Czasopismo Psychologiczne’,
2011, tom 17, 1r 2, 8. 277 - 287.

4 Hauk M., Cechy pracy a zadowolenie z pracy, ,,Acta Universitatis Lodziensis.
Folia Psychologica’, 2018, nr 22, s. 17-32.
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Dz1EX 75.
KULTURA DYSCYPLINY

Dzi$§ zapraszam Cie do poznania wskazéwek od skutecznego lidera.
Poznaj kolejny punkt widzenia, ktéry zacheca do patrzenia szeroko,
idealnie wpisujac sie w perspektywe oni.

Z perspektywy do$wiadczonych lideréw i liderek
Bogdan Eukasik — Prezes Zarzadu Modern—Expo S.A.,
Konsul Honorowy Republiki Czeskiej

Awans i mozliwo$¢ kierowania zespolem to zwykle wielkie wyrdznienie i wspaniata okazja
do rozwoju, naznaczona jednak szeregiem ryzyk, zwlaszcza w jego poczatkowej fazie. Ko-
nieczno$¢ zmiany pozycji z czlonka zespotu na jego lidera(-rke) to wyzwanie, ktére w pierw-
szej kolejnosci skutkuje zwykle maksymalng koncentracja na osiggnieciu ponadprzecietnych
wynikéw, jesli chce sie niejako udowodni¢ stuszno$¢ decyzji swoich przetozonych. Czestym
rezultatem jest pominiecie w tej sytuacji najwazniejszej wartosci kazdej firmy — wlasciwych
ludzi i podtrzymywania relacji z nimi.

Sam awans i mianowanie na stanowisko nie s wystarczajagcymi czynnikami powodujg-
cymi, ze wspdlpracownicy z dnia na dzien zaczng postrzega¢ Cig jako lidera(-rke), podazaé
za Tobg, a co najwazniejsze — rozwijac si¢ dzigki Tobie. Jest to dtugotrwaly proces, w kto-
rym kluczowym jest wypracowanie optymalnej réwnowagi pomiedzy motywowaniem i two-
rzeniem warunkéw do osiggania zadowalajacych wynikéw, a takze indywidualne podejscie
do pracownikéw i budowanie z nimi relacji opartych na partnerstwie i wspéipracy.

Swiadomos¢ znaczenia i wartosci kultury organizacyjnej opartej na swobodzie i odpo-
wiedzialnosci w ramach powierzonej kompetencji kreuje tak zwang kulture dyscypliny.
Jej polaczenie z etyka przedsigbiorczo$ci pozwala stworzy¢ niesamowite warunki do roz-
woju, umozliwiajac przy tym adaptacje do stale zmieniajacych si¢ warunkéw i okoliczno-
$ci zewnetrznych. Dzisiejszy lider musi bowiem w swa codzienno$¢ wpisa¢ ciggla zmiane
i konieczno$¢ podejmowania szybkich decyzji, czesto w warunkach duzej niepewnosci. Klu-
czowa umiejetno$¢ to dostosowywanie sie do zmieniajgcych sie okolicznoéci i $wiadomosé,
ze komplikacje stanowig integralng cz¢$¢ ambitnej drogi.

Obawa przed wlasng porazka i popelnieniem bledu, a co za tym idzie — brak decyzyj-
noéci, to kontinuum, na ktérego przeciwleglym biegunie znajduja si¢ liderzy(-rki) prze-
$wiadczeni o swej nieomylnoéci, z brakiem pokory, empatii, ze swoim nieposkromionym
i wybujatym ego.

Obierajac jakakolwiek $ciezke rozwoju, nalezy zda¢ sobie sprawe, ze nieomylni lide-
rzy(-rki), ktorzy(-re) znaja odpowiedzi na wszystkie pytania, nie istniejg. To popelniane
bledy czesto staja sie najlepszymi lekcjami, ktére pozwalaja wychodzi¢ na wyzsze poziomy.
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Na ile kreujesz kulture organizacyjng opartg na swobodzie
i odpowiedzialnosci?

Co dla Ciebie oznacza etyka przedsiebiorczosci?

Na jakich bledach umiesz sig uczyc?

Czy potrafisz odnalezé sie w warunkach niepewnosci,

w cigglej zmianie?

Moja perspektywa — moje wnioski:

DzI1EN 76.
SZEROKIE PATRZENIE

Lubie wraca¢ do korzeni, lubi¢ proste i przektadalne na praktyke kon-
cepcje. Czasem szukamy nowosci, niepotrzebnie komplikujemy. Za-
praszam Cig¢ dzi$§ na chwile do przesztosci, do 1986 roku, w ktérym to
John Adair wyrdznit trzy gtéwne liderskie odpowiedzialnosci’:
240

+ wykonanie zadania,

+ rozwoj jednostki,

+ budowanie zespotu.

5 Wiecej w: Adair J., Anatomia biznesu. Budowanie zespotu, Warszawa 2001.
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Wpisuja sie one doskonale w terazniejszo$¢, sg nadal aktualne i po-
zwalajg zrobi¢ pierwszy krok w strone szerszego patrzenia, a nie kon-
centracji tylko na biezacych zadaniach. Moga by¢ wstepem do plano-
wania, do strategii. Patrzac na te trzy obszary, dokonaj samodzielnej
lub wspolnej z zespolem, poglebionej analizy. Mozesz zrobi¢ z tego
¢wiczenie — najpierw zaprosi¢ zesp6t do pracy w parach, nastepnie
do wspdlnej dyskusji.

WYKONANIE ZADANIA
Co dla mnie oznacza wykonanie zadania?
Co oznacza dla zespotu?
Po czym poznajemy, Ze odnieslismy sukces?
Jakie zasoby pozwolg nam zrealizowac postawione cele?

ROZWO] JEDNOSTKI
Czym dla zespolu jest rozwdj poszczegélnych osob?
Co bedzie stymulowac rozwdj i przyczyniac sig
do wykonywania zadan?
Po czym ten rozwdj mozna poznac?

BUDOWANIE I UTRZYMANIE ZESPOLU
Co to oznacza, ze zespét jest zbudowany?
Czego potrzeba, by zespot si¢ utrzymat i dziatat na dobrym poziomie?
Jakie sposoby dziatania poszczegolnych cztonkéw zespotu
przyczyniajg sig do sukcesu?

Czasem mniej znaczy wigcej. Czasem nie trzeba godzinnych
dywagacji, zeby nazwac to, co najwazniejsze, zeby uchwyci¢ sedno.
Wiele razy widziatam, jak to proste zadanie stawalo si¢ mostem do
bardzo konkretnych wnioskéw, usprawnien, postanowien, do mysle-
nia o przyszlosci, do podniesienia wzroku znad biurka codziennosci.

Kup ksigzke Pole¢ ksiazke

241


https://onepress.pl/rf/awansi
https://onepress.pl/rt/awansi

242

Moja perspektywa — moje wnioski:

DziEN 77.
FAzYy ZMIANY

Przyszlo nam zy¢ w bardzo zmiennym $wiecie, ktory pedzi, jest dyna-
miczny i nieprzewidywalny. W perspektywie oni warto zatrzymac si¢
i pochyli¢ wlaénie nad zmiennoscig, nad rozumieniem faz zmiany. Wie-
dza ta moze da¢ Ci spokoéj i pewno$¢ siebie. Moze pomagaé Ci w rozu-
mieniu Twojej roli w szerszym kontekscie — jako kogo$, kto wspiera
zespol, pracownikow i calg organizacje w odnajdywaniu si¢ w zmianach.
To wazna umiejetnosc.

Po pierwsze musisz wiedzie¢, ze kazdy inaczej zareaguje na zmiane.
Kazdy jest na jej innym etapie. I to jest OK. W Dniu 16. poznawa-
tes(-tas) emocje, ktére towarzysza zmianie. Za chwile poznasz jedng
z koncepcji faz zmiany, ktérg mozesz wykorzysta¢ w codziennej pracy.
Zacznij jednak poznawanie tematu zmiany od czego$ nadrzednego —
od akceptacji, ze zmiany byly, s3 i beda, oraz od zrozumienia, ze po-
dejscie do zmian jest zindywidualizowane.

Poznaj sze$¢ etapdw z transteoretycznego modelu zmiany®. Zasta-
néw sie przy tym, na ktérym etapie zmiany teraz jestes, na ktérym jest
Twoj zespot, a nawet cala organizacja.

6 Prochaska J.O., Norcross J.C., Diclemente, Zmiana na dobre: rewolucyjny pro-
gram zmiany w szesciu stadiach, ktéry pomoze ci przezwyciezy(¢ zte nawyki i nada two-
jemu zyciu wlasciwy kierunek, Warszawa 2008.
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Etap przedrefleksyjny, prekontemplacja, brak gotowosci

Na tym etapie nawet nie wiesz, ze potrzebujesz zmiany. Potrzebe
zmiany moze dostrzega¢ Twoje otocznie, ale Ty ignorujesz te sygnaly.
Zaprzeczasz, ze zmiana jest konieczna.

Rozwazanie zmiany, kontemplacja

Na tym etapie rozwazasz potrzebe wprowadzenia zmian. Zastana-
wiasz sie, czy warto, i analizujesz zyski i straty. Probujesz podjac jaka$
decyzje. Odczuwasz réznorodne emocje od entuzjazmu przez niepew-
no$¢ po paralizujacy strach.

Przygotowanie

Szykujesz si¢ do zmiany. Planujesz podjecie okreslnych dziatan.
Rozkladasz je w czasie. Gromadzisz zasoby i szukasz konkretnego
wsparcia. Eksplorujesz, czy zmiana jest mozliwa.

Dzialanie

Wprowadzasz zmiang w zycie. Realizujesz swoj plan. Zmiana jest
widoczna dla Ciebie i dla otoczenia. To jest Twoj czas zbierania do-
$wiadczen. Pojawiajg si¢ sukcesy, ale i porazki.

Podtrzymanie, utrzymanie

Na tym etapie wazne jest wytrwanie w zamierzeniach. Utrzymanie
i utrwalenie zmienionego na przyktad zachowania i praca nad zapo-
bieganiem nawrotom. To czas cierpliwosci, ale i elastycznego reagowa-
nia. To ostatni aktywny etap wprowadzania zmiany. Mozesz spotka¢
sie z krytyka otoczenia, bo nie kazdemu Twoja zmiana pasuje.

Rozwiazanie, zakonczenie
Robisz bilans zyskow i strat i podsumowujesz. To moment na celebra-
cje. Doswiadczasz dumy z wytrwaloséci i nabierasz zaufania do siebie.

Na ktérym etapie zmiany jestes? Co za Tobg? Co juz dzigki temu wiesz?
Co przed Tobg? Jak moZzesz si¢ na kolejny etap przygotowac?
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Kiedy patrzysz na te 6 etapow okiem calej firmy, organizacji,
to co sobie uswiadamiasz? O co warto zadbaé, o czym pamietac?

Jesli w Twojej organizacji przyjdzie Wam si¢ mierzy¢ z bardzo trud-
nymi zmianami, ktére wywotluja silne emocje na przyktad zwolnienie
grupowe, $mier¢ pracownika, wypadek, to pamietaj:

« Sproébuj by¢ bardziej ,,ludzki(-ka)”, mniej dyrektywny(-na)
i oschly(-ta).

+ Postuchaj siebie. Tego, co Ty odczuwasz, jak si¢ masz
w danej zmianie. Moze zagluszasz swoje emocje? Moze
kolejnymi projektami i pomystami uciszasz swoj strach?
Moze czas pozwoli¢ sobie na niepewnos¢?

+ Rozmawiaj. Postaraj sie postawi¢ w sytuacji drugiego czltowieka.
Wystuchaj. Zaproponuj wsparcie lub zmiany w organizacji pracy,
ktére bedg dopasowane do tego, co sie aktualnie dzieje.

« Pracuj zespolowo. Przeanalizujcie sytuacje razem, dajcie
sobie wsparcie.

« Ludzie mogg réznie reagowac na stresujaca sytuacje. Niektorzy
beda wymagali specjalistycznej pomocy psychologicznej
w radzeniu sobie z kryzysem. Mozesz przekazaé swoim
pracownikom liste miejsc, w ktérych moga szuka¢ darmowe;j
pomocy psychologicznej.

+ Dbaj o siebie. W trudnych chwilach mozesz mysle¢, ze musisz
okazac sile i niezawodnos$¢, ze musisz radzi¢ sobie w pojedynke.
Jednak nie musi tak by¢. Ty tez masz prawo by¢ czlowiekiem —
czujacym, niepewnym. Mozesz nie wiedzie¢, mozesz si¢ bac.

I nie jeste$ sam(a). Jesli czujesz, ze potrzebujesz pomocy —
rozejrzyj sie i poszukaj wsparcia.
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Jakie masz teraz refleksje?
Co w temacie radzenia sobie ze zmiang jest dla Ciebie kluczowe?
Jak mozesz wspierac innych w przechodzeniu przez zmiany?

Moja perspektywa — moje wnioski:

DzI1EN 78.
ZARZADZANIE SOBA W CZASIE

W perspektywie oni musi znalez¢ sie temat czasu, bo to tez co$ ze-
wnetrznego, o czym trzeba pamietaé, i perspektywa, ktérag w swoich
liderskich dziataniach uwzglednia¢. Na uptyw czasu — tak, jak na fazy
zmiany — nie masz wplywu i trzeba to zaakceptowa¢. Nie $cigaj sie
z czasem, nie walcz z nim. Czas to zasdb, i takiego podejécia ucz swoich
pracownikow. Umiejetno$¢ zarzadzania czasem jest niezbedng kom-
petencja po awansie. Kiedy pojawia si¢ znacznie wiecej zadan, kiedy
odpowiadasz juz nie tylko za siebie, lecz takze za pracownikéw, wiedza
o tym, jak czas ,,rozcigga¢”, moze by¢ dla Ciebie kotem ratunkowym na
morzu nowych czynnosci i oczekiwan. Rzucam Ci to koo w postaci
prostych wskazéwek. Dodaje tez gars$¢ lektur, na ktérych bazowatam —
siegnij po nie, jesli potrzebujesz poszerzy¢ wiedze w tym temacie.
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TWOJE PIERWSZE 33 DNI
NA WYZSZYM STANOWISKU

Po pierwsze: gratulacje! Wiasnie doceniono Twoja cigzka prace, dobre pomysty,
zaangazowanie i wysoki poziom odpowiedzialno$ci za powierzone zadania.
Nagrodzono Ci¢ awansem. To wspaniale, prawda? Nowe stanowisko czgsto
wigze si¢ z wyzsza pensja, ciekawszymi zadaniami — i zarzadzaniem ludzmi.
Bycie liderem czy liderkg oznacza odpowiedzialno$¢ za drugiego czlowieka.
Jak oceniasz swojg gotowosé, by si¢ tego podjac? Czy juz czujesz si¢ dobrze

w nowej roli? A moze rownoczesnie i odczuwasz rado$¢, i troche si¢ obawiasz?
Jesli tak, to ta ksigzka jest dla Ciebie!

Joanna Grela pracowata nad nig wiele lat. Jest psycholozka z wyksztalcenia, wigc
dobrze wie, jak wielka role w procesie zarzgdzania ludzmi odgrywa praktyczna
znajomos¢ regut psychologii. Podczas pracy nad ksigzka korzystata zaré6wno

z wlasnych doswiadczen zawodowych jak i wiedzy osob zarzadzajacych zespo-
fami w innych branzach. W efekcie powstata ksiazka, ktora pomoze Ci si¢
przeksztalcic¢ z czlowieka $wiezo awansowanego, w pewnego siebie lidera

lub liderke. I to w 99 dni.
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