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Skuteczni przywodcy (1)

Z badan firmy McKinsey nad skutecznym przywoédztwem udato
sie stworzyc¢ liste dwudziestu najwazniejszych cech skutecznych
lideréw. Oto ta lista:

e\Wspieranie innych

eStawianie wyzwan mobilizujgcych do zmiany

e\Wyjasnianie i doprecyzowanie kryteriow przyznawania nagrod i
celow do osiggniecia

eEntuzjastyczne komunikowanie z innymi

eRozwijanie innych
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Skuteczni przywodcy (2)
e Rozwijanie i dzielenie sie z innymi swoj3 wizjg oraz
przektadanie jej na misje.
e Tworzenie wyraznego wizerunku.
e Wspieranie wspotpracy w grupach.
e Promowanie szacunku.
e Wspieranie innych.
e Stawianie wyzwan mobilizujgcych do zmiany.

e Woyjasnianie i doprecyzowanie kryteriow przyznawania
nagrod i celow do osiggniecia.

e Entuzjastyczne komunikowanie z innymi.
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Skuteczni przywodcy (3)

e Rozwijanie innych

e Rozwijanie i dzielenie sie z innymi swoj3 wizjg oraz
przektadanie jej na misje

e Tworzenie wyraznego wizerunku

e Wspieranie wspotpracy w grupach
e Promowanie szacunku

e Chwalenie innych

e Wspieranie innych

e Stawianie wyzwan mobilizujgcych do zmiany
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Skuteczni przywodcy (4)
e Wyjasnianie i doprecyzowanie kryteriow przyznawania
nagrod i celow do osiggniecia
e Entuzjastyczne komunikowanie z innymi.
e Rozwijanie innych

e Rozwijanie i dzielenie sie z innymi swoj3 wizjg oraz
przektadanie jej na misje

e Tworzenie wyraznego wizerunku
e Wspieranie wspotpracy w grupach
e Promowanie szacunku

e Chwalenie innych

This project has been funded with support from the European Commission. This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible
for any use which may be made of the information contained therein.



Skuteczni przywodcy (5)

e Utrzymywanie koncentracji zespotu na zadaniu

e Podejmowanie dobrej jakosci decyzji

e Motywowanie innych

e Dostarczanie krytycznych uwag

e Funkcjonowanie z silnym nastawieniem na wyniki
e Pozytywne podnoszenie sie po porazkach

e Utrzymywanie spojnosci w sytuacjach, gdy istnieje duza
niepewnos¢

e Dawanie przyktadu innym

e Poszukiwanie roznych perspektyw
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Skuteczni przywodcy (6)

e Efektywne rozwigzywanie problemow
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Lekcja li

Dojrzatos¢ emocjonalna

This project has been funded with support from the European Commission. This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible for
any use which may be made of the information contained therein.



Skuteczni przedsiebiorcy sg dojrzali
emocjonalnie.

Dojrzatos¢ emocjonalna przejawia sie
nastepujgcymi umiejetnosciami:

1) Umiejetnos$¢ uzewnetrzniania swoich uczué¢ w granicach
norm spotecznych Umiejetnos¢ uzewnetrzniania swoich uczué
w granicach norm spotecznych. Osoby dojrzate emocjonalnie
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komunikujg swoj stan emocji. Niedojrzale ttumia je w sobie i
uzewnetrzniajg z opoznieniem, grajg nie fair, aby odegrac sie za
,krzywdy” z przesztosci. Maja tez dolnos¢ do dawkowania
swoich emocji.

e ,Fochy”, teatralne opuszczanie sali zebran ,w protescie” to
jeden z przejawow biurowej niedojrzatosci emocjonalnej

 |nnym przejawem wspoiczesnej niedojrzatosci emocjonalnej
w biurach jest zamieszczanie obrazliwych wypowiedzi w
Internecie (tzw. , hejtowanie”)

e QObrazanie innych, wdawanie sie w ktétnie z byle powodu,
mobbing pracownikow to takze przejawy braku dojrzatosci
emocjonalnej
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2) Umiejetnosc przezywania frustracji i akceptowania swoich
ograniczen. Wiaze sie scisle ze zdolnoscig do radzenia sobie z
porazkami osoby kreatywne, ktore NIE sg dojrzate emocjonalnie
bedg odczuwaty wielkie trudnosci w odniesieniu sukcesu
zyciowego z powodu niedojrzatosci emocjonalnej. Osoby
niedojrzate emocjonalnie maja tendencje do obrazania sie, czesto
ostentacyjnego np., unikanie grzecznosciowych powitan,
,puszenie sie” itp.

e Osoby niedojrzale emocjonalnie stosujg te strategie takze po
to aby przyciggnac uwage otoczenia do swojej osoby.
Odgrywajg role ,ofiary” i zachecajg otoczenie do pomocy,
czyli przyjecia roli ,,zbawcy”. Manipulujgc otoczeniem, ktore
chce pomoc takiej skrzywdzonej osobie wskazujg oczywiscie
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takze na ,,oprawce”. Tak powstaje tak zwany ,trojkat

dramatyczny”. W trojkacie dramatycznym spotykajg sie

niedojrzali emocjonalnie ,,zawodnicy”
3) Umiejetnosc sterowania uczuciami poprzez odwotanie sie do
wewnetrznych wartosci - standardy wewnetrzne — miernikiem
stabilnosci emocjonalnej jest to do jakiego stopnia kierujemy
Swoim zyciem w oparciu o wewnetrzne standardy. Czy
przejedziesz przez mate miasteczko o 2.00 w nocy z predkoscig
140 km/h gdy bedziesz pewny, ze nie zaptacisz mandatu. Czy
odrzucisz cv zdolnej osoby, aby nie byta uwzgledniona w
procesie selekcji tylko dlatego, zeby pomadc twojej
protegowane;j?
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Lekcja Il

Energia i koncentracja
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Co jest potrzebne do sukcesu w zyciu?

e Wielu z nas zastanawia sie, dlaczego jednym w zyciu ,,nic” lub
,hiewiele” wychodzi a inni odnoszg sukcesy

e Okazuje sie, ze sam talent a nawet wytrwatosc nie sg zawsze
wystarczajgce

e Powinnismy takze zwrdci¢ uwag na dwa inne aspekty:
1) Energie
2) Koncentracje
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Jak zarzadzac energig i koncentracja? (1)

Z obserwacji menedzerow jakich dokonano w celu
zbadania ich wydajnosci w pracy wynika, ze w osigganiu
wynikow najbardziej liczg sie:

« Skoncentrowanie na wykonywane| pracy

 Witozona w te prace energia

Z badan wynika, ze okoto 90% menedzeréw marnuje

SWOj czas na rozne sposoby, a tylko 10% wykorzystuje

go wilasciwie

e Okoto 30% menedzerow cierpi zaréowno z powodu niskiego
poziomu energii, jak i z powodu braku koncentracji. Chociaz
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Jak zarzadzac energig i koncentracja? (2)

regularnie wykonujg swoje obowigzki: uczestnicza w
spotkaniach, kontaktujg sie z pracownikami, brakuje im
inicjatywy i myslenia strategicznego. Niektorzy wahaja sie.
Czesto wyglada to tak, ze do ostatniej chwili menedzer jest
sparalizowany ogromem pracy, jaka przed nim stoi i nie robi
nic. Gdy zbliza sie termin realizacji coraz intensywniej zajmuje
sie projektami drugorzednymi.

e Okoto 20% menedzerow zalicza sie do kategorii
,Zrezygnowanych”. Sg skoncentrowani na pewnym zadaniu,
lecz brak im energii do jego realizacji. Ich styl myslenia polega
na przekonywaniu samych siebie, ze problem nie istnieje.
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Jak zarzadzac energig i koncentracja? (3)

e ,Rozproszeni” stanowig najliczniejszg grupe menedzerow
(40%). Sg to ludzie o dobrych intencjach, petni energii i
gotowi do dziatania. Czuj3 ciggta potrzebe robienia czegos,
czegokolwiek i dlatego sg niebezpieczni. Ich dziatania sg
chaotyczne i czesto szkodliwe. Rozproszeni menedzerowie na
majg czasu na refleksje. Gdy wiedzg, ze trzeba ,,cos” zrobic,
nie zastanawiajg sie doktadnie, co to ma byc¢. Podejmujag

wowczas schematyczne decyzje, poniewaz nie ma czasu na
refleksje.
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Jak zarzadzac energia i koncentracjg? (4)

e Okoto 10% populacji menedzerow mozna zaliczy¢ do kategorii
efektywnych. Osiggajg cele dtugoterminowe, sg bardziej
swiadomi swoich zalet i wad niz pozostali

e Majg silng wole, sami wybierajg cele i bitwy, ktore chca
stoczyC. Tacy menedzerowie czasami biorg sprawy w swoje
rece: ,jesli nikt nie jest za to odpowiedzialny, to ja sie tym
zajme.”
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Lekcja IV

Kreatywnosc¢ przedsiebiorcy
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e Kreatywnosc¢ jest mierzona za pomoca
czterech podstawowych cech: ptynnosci,
gietkosci, oryginalnosci oraz starannosci

e Te cztery cechy tgcznie decydujg o tym, czy
przedsiebiorca jest kreatywny

Ptynnos¢

tatwos¢ wytwarzania pomystow
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(liczba), np.:

e Podac jak najwiecej stow zaczynajgcych sie na
litere ,,L”)

e Wytworzyc jak najwiecej rozwigzan problemow,

e Podac jak najwiecej stow kojarzacych sie z
wyrazem ,,owca”).

Gietkos¢

Gotowosc¢ do zmiany kierunku
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myélenia; operacyjnym wskaznikiem tej
zdolnosci jest moze byc¢ roznorodnos¢ pomystu,
czyli liczba kategorii do jakich mozna j3 zaliczyc.

Oryginalnos¢

Zdolnos¢ do  wytwarzania
reakcji nietypowych,
niezwyktych,
niepowtarzalnych.
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e Najprostszym kryterium oryginalnosci jest mechaniczny, tatwy do
zastosowania wskaznik frekwencyjny: pomyst uznaje sie za
oryginalny, jesli pojawi sie u okreslonej liczby oséb badanych
(np. 5% lub 1% lub nawet tylko u jednej osoby),

Starannosc

llos¢ pracy wtozonej w ekspresje

pomys’fu, na przyktad liczba stow poswieconych na
jego opis lub liczba szczegdétow wykorzystywanych w
opisie.

This project has been funded with support from the European Commission. This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible for any use
which may be made of the information ~~ con tained therein.



Postawy sprzyjajgce kreatywnosci

e Wiara we wtasne sity
e Wytrwate dazenie do wytyczonego celu;

e Tolerancja wobec dostrzeganych sprzecznosci i
nieprecyzyjnosci formalnych, przy jednoczesnej tatwosci
koncentrowania sie na problemach oraz sktonnosci do
poszukiwania rozwigzan mimo negatywnych opinii ze
strony otoczenia

e przeswiadczenie o mozliwosciach osiggania sukcesu w
realizacji planow zwigzanych z tworczg dziatalnoscig,
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e przeswiadczenie o skutecznosci wtasnego uczenia sie,
e nastawienie na osiggniecie celdw zwigzanych z uczeniem

sie.
Lekcja V
Model SCARF
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Czym jest model SCARF?

e Model SCARF autorstwa Davida Rocka powstat, aby utatwic
Zzrozumienie procesow, jakie zachodzg w mozgu

e Procesy te sg zwigzane z komunikacjg miedzyludzka

e Model SCARF pomaga w zarzgdzaniu zespotami pracownikow,
pomaga zrozumiec zachowania innych ludzi oraz dostosowac
naszg komunikacje do potrzeb innych

Elementy modelu SCARF
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e STATUS —status nas w stosunku do innych

e CERTAINTY — pewnosc — nikt nie lubi niepewnosci — redukujac
poziom niepewnosci budujemy pozytywnga relacje

e AUTONOMY — autonomia — zwiekszajgc poziom autonomii
(mozliwos¢ wyboru) dajemy satysfakcje, obnizamy poziom
stresu

e RELATEDNESS - relacje z innymi — nikt nie lubi by¢ w otoczeniu
,obcych”

e FAIRNESS — uczciwosc — nikt nie lubi by¢ traktowany nie fair

Autor: David Rock, Dyrektor, Neuroleadership Institute, na
podstawie tekstu z New York Times’a, 23.03.2013
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Czujemy dyskomfort w relacji z innymi zanim nie

ustalimy statusu

Poczucie wyzszego statusu jest dla nas nagroda
Poczucie nizszego statusu jest dla nas zagrozeniem
Jak sie czujg wspotpracownicy, jesli szef nieustannie

STATUS

demonstruje swoj wyzszy status...?

Jak sie czujg pracownicy, gdy przedsiebiorca ich

ocenia?

CERTAINTY (pewnos¢
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® |Im bardziej jestesSmy w stanie przewidywac przysztosc, tym
bardziej odczuwamy to jako nagrode

® W im mniejszym stopniu jestesmy w stanie przewidywac
przysztosc, tym bardziej odczuwamy to jako zagrozenie

® Dazymy do ograniczania wieloznacznosci

® Dazymy do zwiekszania pewnosci

® (Czy starasz sie zmniejszaC w swojej firmie poziom
niepewnosci...?
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Autonomy
(Autonomia)

e Rozni sie od pewnosci tym, ze pewnosc dotyczy
przewidywania przysztosci, a autonomia dotyczy
kontroli

e Czy starasz sie zapewnicC pracownikom poczucie
kontroli?
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RELATEDNESS (RELACIA W GRUPIE: ,,nasi” vs. ,obcy”)

e 7 badan nad moézgiem wynika, ze gdy przetwarzamy informacje
o kims z ,,naszych”, aktywny jest ten sam obszar, ktory dziata,
gdy myslimy o sobie

e Analiza tego, czy dana osoba podziela nasze poglady, czy nie,
jest bardzo wazna dla podejmowania decyz;ji

e Traktujemy kazdego jak potencjalnego wroga zanim nie
zmienimy zdania
e Gdy stworzysz w grupie przekonanie, ze wszyscy mamy

wspolne cele, cztonkowie zaczng sie wzajemnie postrzegac jako
,SWOi”
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e (Czy starasz sie zamieniac , obcych” w ,,naszych”?

FAIRNESS
(UCZCIWOSC)

e \Wymiana fair daje zawsze nagrode ¢ Kazda
wymiana nie-fair jest zagrozeniem

® (zy starasz sie dgzyc¢ do rozwigzan win-win?
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