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			Małgorzata Binias-Wilga

			coach MCC ICF, prezes ICF Polska

			Książka Awans i co dalej? Joanny Greli to przemyślana i wnikliwa analiza tematu przywództwa, oparta na wieloletnim doświadczeniu autorki jako coacha biznesowego, a także na osobistych obserwacjach i historiach jej klientów. Czytelnik może więc liczyć na praktyczne przykłady i cenne wskazówki zarówno autorki, jak i doświadczonych liderów i liderek.

			Joanna Grela umiejętnie łączy biznesowe spojrzenie z serdecznością i ludzkim podejściem do zarządzania i pokazuje, że taka postawa jest nie tylko skuteczna, ale też oparta na istotnych w relacjach i współpracy wartościach. Autorka podkreśla znaczenie autentyczności, szacunku, zaufania, zabawy i rozwoju dla efektywnego przywództwa. W książce przedstawia cztery perspektywy lidera: ja, ty, my i oni, co sprzyja holistycznemu spojrzeniu na rolę managera.

			Powstał kompleksowy program odkrywania siebie i radzenia sobie z wyzwaniami liderskimi, który może być użyteczny zarówno dla osoby stawiającej pierwsze kroki w roli lidera, jak i kogoś, kto ma już spore doświadczenie managerskie i z otwartością podchodzi do rozwoju. Jak zwykle u Joanny, książka obfituje w ćwiczenia i narzędzia coachingowe; zachęca nie tylko do czytania, ale też osobistego wglądu. Polecam z czystym sumieniem.

			Katarzyna Lorenc

			członkini zarządów BizYou i Lu-Bi Outsorcing HR, master trainer pomiaru, 

			rozwoju przywództwa i odporności psychicznej, ekspertka rynku pracy BCC

			Kiedy podejmujemy się obowiązków menedżerskich czy przywódczych, rzadko w pełni rozumiemy, czego będzie się od nas wymagać. Pozycja Joanny Greli to podręcznik do autocoachingu praktykowanego dzień po dniu. Osobiście cieszy mnie przybliżenie zintegrowanego modelu przywództwa ILM, dzięki któremu w sposób systemowy możemy mierzyć i rozwijać swoją skuteczność przywódczą, a także dopasowywać styl prowadzenia zespołów. Liczne przykłady, narzędzia i ćwiczenia zawarte w książce będą pomocne dla każdego, kto chce świadomie wprowadzać innych w świat nowych możliwości.

			Marta Meksuła-Mazurek

			managerka HR Ball Corporation

			Awans i co dalej? to niezwykle inspirująca lektura, skoncentrowana na przygotowaniu czytelnika do pełnienia funkcji lidera. Autorka z przekonaniem nakreśla mapę działań, które mają doprowadzić do skutecznego zarządzania zasobami ludzkimi. W książce nie tylko oferuje praktyczne modele, techniki i struktury, ale także dzieli się cennymi poradami pochodzącymi od doświadczonych liderów.

			Jednak tym, co wyróżnia tę pozycję spośród innych poradników liderskich, jest nacisk na introspekcję i samoświadomość. Joanna zdecydowanie podkreśla, że najważniejsze odpowiedzi na pytania dotyczące roli lidera znajdują się w samym czytelniku. To on zna swoje błędy, granice, marzenia i to on powinien być najważniejszym źródłem informacji w przygotowaniu do liderskiej funkcji.

			Książka skupia się na procesie samopoznania, wskazując, że nawet najbardziej zaawansowane techniki zarządzania czy elitarne metodyki nie przyniosą rezultatów, jeśli nie posłuchamy samych siebie. Kluczowym elementem sukcesu w roli lidera jest zdolność do szczerego spojrzenia w głąb siebie, zdefiniowania własnych błędów i zrozumienia, co naprawdę pragnie osiągnąć.

			To nie tylko praktyczny przewodnik dla tych, którzy aspirują do roli lidera, ale również głęboka refleksja nad własnym potencjałem i ambicjami. Autorka stawia czytelnika w centrum procesu przygotowań do funkcji kierowniczej, pokazuje, że najważniejszy jest on sam. To pozycja, która z pewnością zainspiruje i pobudzi do działania każdego, kto pragnie rozwijać się jako lider.

			Anna Sarnacka-Smith

			właścicielka Effectiveness, master DISC D3 consultant, autorka książek 

			na temat różnic osobowości w biznesie

			Joanna napisała książkę dla osób, które chcą być liderami, czyli wspierać innych w rozwoju, zapalać ich do tego, by rozwijali swoje najcenniejsze zasoby, by w zgodzie ze sobą wspierali działania organizacji, której są częścią. Nie jest to łatwa droga i dobrze wiedzą o tym ci, którzy pełnią tę funkcję. To rola satysfakcjonująca, jeśli się do niej dobrze przygotujemy i będziemy codziennie wykonywać pracę na rzecz stawania się liderem. Czytając książkę, czułam, że Joanna doskonale o tym wie, ale nie straszy ogromem pracy, nie zniechęca; przeciwnie, siada obok i jakby mówi: „Pokażę ci, od czego zacząć, jaki będzie następny krok, nie zostawię cię samego ani samej, dam ci narzędzia, które pomogą ci w tej liderskiej podróży”. 

			Dużej wartości tej publikacji upatruję w zawartej w niej podpowiedzi, jak rozwijać świadomość swoich zasobów, tego, z czym przychodzimy do zespołu, kim jesteśmy, co oferujemy, a czego możemy potrzebować. Samoświadomość otwiera na zrozumienie innych, a także na zależności, jakie pojawiają się w zespole. To bardzo ważny element zarządzania i jednocześnie wciąż nie do końca doceniany. Joanna z dużą wrażliwością zatrzymuje uwagę czytelnika na tym aspekcie leadershipu, chcąc oswoić z tym, co będzie nierzadko decydowało, w jakim stopniu ktoś odnajdzie się w liderskiej roli. 

			Książka bazuje na podejściu „leadership po ludzku” i sama w sobie jest ludzka: czytasz historie managerów i chcesz powiedzieć „jak dobrze to znam”, „właśnie tak mam”. Joanna podsuwa czytelnikom mnóstwo ćwiczeń z subtelnym zaproszeniem do zrobienia kroku naprzód, skorzystania z materiałów nie bez powodu ― o byciu liderem bowiem uczymy się z lektury, ale stajemy się nim w działaniu.

			Dariusz Niedzieski

			coach, trener biznesu, wydawca książek, współautor kursu Szkoła Młodych Liderów, 
były członek NeuroLeadership Institute, pracował w zarządach wielu firm zagranicznych

			Ta książka nie jest do czytania, to niezwykle praktyczny przewodnik, który poprowadzi Cię przez cztery obszary relacji ważnych dla każdego przywódcy. Jest swoistą busolą, która wskaże Ci aspekt do pracy na każdy z 99 dni programu „leadership po ludzku”. Dzięki ćwiczeniom zaprojektowanym na każdy dzień poznasz lepiej siebie i udoskonalisz swoje cechy przywódcze, ale również siebie jako człowieka. Ta książka zostanie z Tobą na długo!

		


		
			Wstęp

			Dla kogo?

			Pisałam tę książkę z myślą o Tobie. O kimś, komu zależy. O kimś, kto chce sprawdzić się w liderskiej roli. O kimś otwartym, nastawionym na rozwój. O kimś, komu niedawno powiedziano, że nadaje się na szefa/szefową zespołu i może niedługo będzie okazja na awans… O kimś, kto właśnie usłyszał radosną nowinę — „dostajesz awans”! O kimś, kto już od jakiegoś czasu zarządza, ale ma od tego zawroty głowy, czuje zagubienie, przytłoczenie mnogością wyzwań i piętrzących się tematów do zrobienia na „już”.

			O kimś, kto zarządza od dawna, ale nie czuje satysfakcji, nie widzi efektów i nie wie dlaczego.

			O kimś, kto ma wysokie wyniki i równie wysoką rotację w zespole.

			O kimś, kto właśnie zmienił zespół, zmienił dział, zmienił organizację i chce zmienić też dotychczasowe sposoby pracy z ludźmi. 

			O kimś, dla kogo drugi Człowiek (tak, specjalnie piszę dużą literą) jest ważny. O kimś, dla kogo drugi Człowiek nie jest ważny (mam nadzieję, że po lekturze nastąpi zmiana perspektywy). 

			O kimś ciekawym psychologii w biznesie, potrzebującym sprawdzonych metod i przekładalnych na praktykę technik.

			O kimś zabieganym, kto chce się zatrzymać, nabrać dystansu, zmienić perspektywę, nauczyć się czegoś nowego. Kto ceni praktyczne podejście. 

			Pisałam tę książkę wiele lat. Pierwsze przemyślenia w tym temacie zaczęłam w 2004 roku wraz z rozpoczęciem studiów psychologicznych. Wtedy to odkryłam, jak psychologia pięknie ułatwia zarządzanie ludźmi, jak przekłada się na większą efektywność w organizacjach pozarządowych, w których działałam od dziecka, i w tych biznesowych, w których stawiałam pierwsze zawodowe kroki. 

			Praktyczne przykłady „z życia wzięte” kolekcjonuję dla Ciebie, od kiedy to zaczęłam poważną pracę na etacie w HR w branży handlowej. Tam też miałam swój zespół i poznawałam smak liderskiej roli. (W sumie to zajadałam się nim od pierwszej klasy podstawówki, gdy przez osiem lat rokrocznie w demokratycznych wyborach wybierano mnie na przewodniczącą klasy. A tak poważnie — wzloty i upadki związane z zarządzaniem ludźmi po prostu nie są mi obce). 

			Zebrałam w kolejnych rozdziałach osobiste obserwacje z różnych branż. Dodatkowo zaprosiłam dla Ciebie tutaj aż dziesięć osób. Znajdziesz w specjalnych ramkach bardzo cenne wskazówki od bardzo wartościowych i doświadczonych liderów i liderek, których spotkasz na kartach tej książki. Są to: Marta Meksuła-Mazurek, Dariusz Niedzieski, Przemysław Śnieżyński, Piotr Wojciechowski, Dariusz Knut, Ewa Chróścik, Urszula Symbor, Bogdan Łukasik, Agnieszka Walczak-Skałecka, Aleksandra Granada.

			Poza tym poznasz historie moich klientów i klientek, których(-re) miałam zaszczyt wspierać w rozwoju. Chroniąc ich prywatność, zmieniałam oczywiście imiona, branże, ale sens przeżyć i wniosków pozostał ten sam. Przeczytasz o wyzwaniach, z jakimi mierzyli się kolejno: Igor z firmy produkcyjnej, Piotr — przedstawiciel handlowy, Agnieszka z branży medycznej, Magda z korporacji finansowej, Cezary z agencji marketingowej, Judyta z IT, Natalia z HR i Zdzisław z NGO. Te historie, nazwane „Z perspektywy moich klientów i klientek”, znajdziesz na początku każdej części oraz w Dniu 20., 40., 60. i 80.

			Zanim zaczniemy, wyjaśnię jeszcze, dlaczego znajdziesz tu wiele podwójnych form i łamańców „lider(ka)”. Bardzo zależy mi na poszanowaniu obu płci. Bardzo lubię pracować zarówno z mężczyznami, jak i z kobietami. Chcę wspierać trend żeńskich końcówek, bo czuję, że jest w nim coś ważnego, przełomowego, a idea „siostrzeństwa” jest bliska memu sercu. Choć nie ukrywam, że słowo „psycholożka” drażni mnie jak komary. Z drugiej strony nie chcę wspierać trendu pisania tylko do kobiet. Czuję, że właśnie teraz, jak nigdy przedtem, mężczyźni potrzebują tych samych lektur co kobiety — w których jest mowa o emocjach, o zgodzie na porażkę, o sięganiu po wsparcie, o ludzkim zarządzaniu. Jeśli gdzieś to przeoczyłam i została tylko forma męska — proszę o wybaczenie. Na usprawiedliwienie tylko dodam, że jestem mamą trzech synów — męski świat to moja codzienność (zdarza mi się nawet słyszeć: „mama poszedł”, „mama wrócił”).

			Dlaczego „leadership po ludzku”?

			Fundamentem zarządzania w duchu „leadership po ludzku” jest Człowiek. Sednem jest postawa H2H, czyli Human to Human. Ważne, by będąc w przywódczej roli, nie zapominać o ludzkim traktowaniu pracownika, ale i o ludzkim traktowaniu samego(-ej) siebie. Wielokrotnie widziałam, jak nadmierna koncentracja na innych skutkowała wypaleniem zawodowym, zaś nadmierna koncentracja na sobie była źródłem oporu w zespole. 

			Kluczowa w obecnych czasach jest elastyczność w działaniu. Prężność to absolutna baza współczesnego lidera. I właśnie tak chcę zachęcić Ciebie, by traktować tę książkę — elastycznie, w dopasowaniu do siebie, do swojego zespołu, do potrzeb organizacji. Zaproponowane 99 dni można traktować albo dosłownie i dzień po dniu poznawać i testować opisane metody, albo symbolicznie i dowolnie je rozciągać, sięgać po nie w odpowiednim momencie. Drogi na skróty nie polecam, bo grozi zawrotami głowy. Zawarłam tu mnóstwo metod, technik i narzędzi. Mam nadzieję, że będziesz mieć raczej wrażenie przesytu niż niedosytu, że będziesz wracać do tej książki i testować opisane metody w momentach ważnych dla Ciebie, Twojego zespołu i Twojej organizacji. 

			I od tego zacznijmy. Od odpuszczenia sztywnego myślenia, idealnego planu działania. Świat zmienia się tak szybko, że im szybciej to zaakceptujemy, tym lepiej. Nie oznacza to bynajmniej odrzucenia wszelkich zasad działania, oczywiście że nie. Za chwilę poznasz wiele narzędzi, sposobów, reguł. Za chwilę przeczytasz wiele rad, wskazówek i podpowiedzi. Jednak do jednego chcę Cię zachęcić — znajdź w tych pierwszych 99 dniach po awansie chwilę zatrzymania, posłuchania siebie, by świadomie z tej wiedzy skorzystać. Znajdź czas na autorefleksję. Na myślenie strategiczne, na zmianę perspektywy. Na odważne eksperymentowanie i doświadczanie porażek, a raczej lekcji przybliżających Cię do bycia takim(-ką) liderem(-rką), jaką zawsze chciałeś(-łaś) być. 

			Początki bywają trudne. To jest OK. 

			Niniejsza lektura ma za zadanie ten początek Ci ułatwić. Mam nadzieję, że będzie to Twój „przyjaciel” w pierwszych 99 i kolejnych dniach wdrażania się w liderską rolę. 

			Możesz mieć czasem wrażenie, że gdzieś o opisanych metodach i zasadach działania lidera(-rki) już czytałaś(-łeś), że było o tym na wdrożeniowych szkoleniach, że słyszałeś(-łaś) o tym w podkaście, audiobooku, albo oglądałeś(-łaś) na YouTube. Gdy trafisz na taki moment w książce — zawsze zadawaj sobie pytanie: „OK, znam to, ale czy stosuję? Czy mogę powiedzieć, że wiem, jak to działa, jakie przynosi efekty? Czy faktycznie przeżyłem(-łam) to ćwiczenie w praktyce?”. Moim celem nie jest błyszczeć tu innowacyjnymi, rewolucyjnymi metodami. Moim celem jest realnie pomóc Ci na nowej zawodowej drodze. Towarzyszyłam w rozwoju wielu liderów(-rek). Sama zarządzałam zespołem i raz po raz tworzę zespoły projektowe. Byłam obok wielu świeżo awansowanych osób. Obserwacje zasad, jakie wdrażali, postaw, jakie prezentowali, reakcji ich zespołów — to moja skarbnica wiedzy. Ich sposoby zarządzania ludźmi, które faktycznie przekładały się na mierzalne efekty — to inspirujące źródło wypływające z życia, nie teorii, do którego Cię zapraszam. Niech to, co dobre, idzie dalej w świat. 

			Pamiętaj, że nie ma jednego słusznego sposobu pracy z ludźmi, jednej recepty na sukces. Mam nadzieję, że znajdziesz tutaj najlepsze metody dla siebie, zgodne z Twoimi wartościami i z potrzebami organizacji, w której zarządzasz. Liczę, że ta lektura będzie dla Ciebie ułatwieniem na przywódczej drodze. Nie musisz czytać setek książek — zrobiłam to za Ciebie. Nie musisz pytać skutecznych liderów, co jest najważniejsze — zrobiłam to za Ciebie. Nie musisz iść na kilka różnych szkoleń — tutaj znajdziesz najciekawsze wątki z wielu z nich — zebrane w 99-dniowym programie. Masz tu gotowe arkusze, schematy, karty ułatwiające rozmowę indywidualną z pracownikiem, prowadzenie spotkań z zespołem, budowanie swojej pozycji w organizacji. Część z nich możesz pobrać ze strony www.JoannaGrela.pl/
awansicodalej, wydrukować i spokojnie stosować w codziennej pracy. To dodatkowe ułatwienie. Chciałam jak najbardziej usprawnić Twój start, bo wiem, że pierwszego wrażenia nie da się powtórzyć, że te początki w liderskiej roli albo stanowią trampolinę dalszego rozwoju, albo stają się powodem wypalenia i zwątpienia. 

			Włożyłam w tę publikację mnóstwo czasu i serca, zaprosiłam do niej także ważne dla mnie osoby — liderów i liderki z dużym doświadczeniem oraz ludzi, którzy skutecznie wspierają innych na tej drodze. Skorzystaj z naszego doświadczenia. Mam nadzieję, że odnajdziesz się w nowej roli, że awans będzie dla Ciebie przyjemnością. Trzymam za Ciebie kciuki i wierzę, że dzięki zawartym w książce wskazówkom stworzysz dobre miejsca pracy, zbudujesz zgrane zespoły i w rezultacie, po latach, pomożesz kolejnym młodym liderom i liderkom. Głęboko wierzę, że efektem pozytywnej kuli śniegowej możemy razem zmieniać świat na lepsze. Wielka jest moc współpracy, dzielenia się. Ufam, że jesteśmy pięknie połączeni. 

			Chcę jeszcze coś podkreślić, bo być może będę jedyną osobą, która tak Ci powie. To jest OK, jeśli po tych 99 dniach uznasz, że liderska rola nie jest dla Ciebie. To jest OK, gdy uznasz, że nie chcesz zarządzać ludźmi. To jest OK, jeśli uznasz, że wolisz być specjalistą w swojej dziedzinie, a nie osobą odpowiadającą za zespół. Role eksperckie w organizacji są równie cenne, co te zarządzające. Utarło się, że jak awans, to tylko „do góry”. Równie wartościowy jest awans poprzeczny. Rozwijanie kompetencji, bycie coraz lepszym w swoim fachu zasługuje na równe docenienie, celebrowanie, co awans na dyrektorskie, kierownicze role. 

			To jest OK, jeśli powiesz „nie” propozycji awansu, zamiast męczyć siebie i męczyć swój zespół przez kolejne tygodnie, miesiące, a nawet lata. Efekt utopionych kosztów[1] zakładający, że rzekomo nie opłaca nam się wycofać z danego przedsięwzięcia, skoro już w niego zainwestowaliśmy, zbiera potem żniwo w postaci wypalenia, a nawet więcej, w postaci mobbingu… Zagubieni w swojej roli liderzy sięgają po odruchowe reakcje. W silnym stresie reagujemy tak zwanym „gadzim mózgiem” — atakując, uciekając lub trwając w „zamrożeniu”. Gdy nasze reakcje wypływają z frustracji, przyjmują albo agresywną postać, albo nadmiernie uległą. Niech ta lektura stanowi więc kolejną cegiełkę wspierającą rozwój liderskiej „kory nowej”, czyli tej części mózgu, która odpowiada za racjonalne myślenie. Niech oddala od „gadzich” odruchów, a przybliża do człowieczeństwa. Niech wzbudzi w Tobie wiele refleksji, niech ułatwi podjęcie świadomej decyzji dotyczącej byciem liderem(-rką). Czy rzeczywiście chcesz przewodzić innym? Daj sobie czas na odpowiedź. Zapraszam do pięknej 99-dniowej przygody. Bez względu na jej wynik ufam, że skorzystasz jako Człowiek. 

			Jeśli pójdziesz dalej, zechcesz wdrażać podejście „leadership po ludzku”, poznaj na jakich filarach stoi. Pierwszy raz opisałam ten koncept w 2016 roku — na blogu www.zmienperspektywe.pl oraz w artykule dla czasopisma „Personel Plus”[2]. 

			„Leadership po ludzku” to idea, która ma dwa wymiary. Pierwszy to proste mówienie o przywództwie. Bez zbędnych ozdobników, bez trudnych terminologii, bez wydumanych modeli. Samo anglojęzyczne słowo „leadership” odstrasza. Z „ludzkim” dodatkiem już znacznie mniej.

			Drugi wymiar zaś to promowanie skutecznego przywództwa, w którym centralną część zajmuje człowiek. To głębsze rozumienie zarządzania zasobami ludzkimi — zgodnego z powiedzeniem „I am not a Human Resource. I am a Human Being”. 

			Pracując z liderami(-rkami), będąc Koordynatorką Personalną, a także dyskutując z innymi specjalistami(-kami) z różnych branż wyróżniłam pięć filarów idei „leadership po ludzku”: autentyczność, szacunek, zaufanie, zabawa, rozwój.

			AUTENTYCZNOŚĆ

			Autentyczność to punkt wyjścia, to swoisty fundament. Bez bycia sobą, bez szczerości w działaniu pozostałe filary nie mają sensu. Wierzę, że nie istnieje jeden wzorzec bycia doskonałym liderem, że z tymi cechami nikt z nas się nie rodzi. Możemy mieć pewne predyspozycje, ale też wiele można się nauczyć. Nikt nie jest skreślony z tej roli ze względu na pochodzenie, wiek, płeć czy zasobność portfela. Historia wyłoniła tak wielu tak różnych świetnych przywódców, że ufam, iż Ty też możesz się wśród nich znaleźć. Warto zacząć od poznania siebie, od odkrycia motywacji do przewodzenia innym. Grunt to działać zgodnie z własnymi wartościami. Zmierzenie się z prawdą o sobie to podstawa tego podejścia.

			SZACUNEK

			Przywództwo oparte na szacunku to przede wszystkim odpowiednia komunikacja. To czas na rozmowę. Przestrzeń na słuchanie. Wspólne poszukiwanie rozwiązań. Szacunek w idei „leadership po ludzku” obejmuje nie tylko pracownika, zespół czy klientów danej organizacji, lecz także samego(-ą) lidera(-rkę). Podchodzić z szacunkiem do siebie to dbać o zdrowie, to nie forsować się, to nie działać z pozycji ego. To umieć odpuścić, ale i zawalczyć, to umieć przeprosić, ale i się sprzeciwić. Szacunek to troska o szeroko rozumiane dobro. 

			ZAUFANIE

			W podejściu „leadership po ludzku” zaufanie budowane jest dzięki wdrożonym jasnym zasadom — zrozumiałym i akceptowanym przez wszystkich członków zespołu. To swoisty kodeks etyczny i wynikające z niego poczucie bezpieczeństwa. Zaufanie to też wspieranie się. Bez zaufania nie ma kolejnych dwóch filarów. 

			ZABAWA

			Ludzki(-ka) lider(ka) wie, że ważne są nie tylko rezultaty ujęte liczbowo. Stara się więc tworzyć przestrzeń do zabawy i odpoczynku. Wie, że sfrustrowany pracownik szybko się męczy i łatwiej popełnia błędy. Dba zatem o balans. Jest czujnym obserwatorem. Zna ludzi i wie, kiedy potrzebują zrobić klatkę stop. Z odpoczynku rodzi się spokój, a z niego wyłania się kreatywność. Praca, w której jest zabawa — rozumiana jako radość z tego, co się robi, jako pasja, flow, lekkość — przynosi nieoczekiwane efekty, innowacyjne odkrycia. Staje się paliwem do piątego filaru, jakim jest rozwój. 

			ROZWÓJ

			Ludzkie przywództwo oparte jest na nieustannym rozwoju. Dzięki kształceniu się możliwe jest świeże spojrzenie na otaczającą rzeczywistość, pojawia się więcej pomysłów i nietypowych rozwiązań. Rozwój własny lidera(-rki), a także motywowanie do rozwoju poszczególnych członków zespołu i wiara w ich możliwości przyczyniają się do osiągania lepszych wyników. Naukę już przez całe życie otrzymuje się po awansie niejako w pakiecie. Ta przygoda już się nie kończy. Otaczająca nas rzeczywistość zmienia się tak dynamicznie, że niemożliwym jest powiedzieć: „jako lider(ka) wiem już wszystko”. 

			Idea „leadership po ludzku” będzie pojawiać się na wszystkich kartkach tej książki. Jest jej bazą, która łączy się z „Modelem czterech perspektyw lideraTM”[3]. Razem tworzą unikatowe połączenie, które rzeczywiście wspiera osoby tuż przed/po awansie na kierownicze stanowiska. 

			Model czterech perspektyw lideraTM, czyli co?

			Książka ułożona jest, zgodnie z „Modelem czterech perspektyw lideraTM”, w cztery rozdziały. Korzystam z tego modelu od dawna, to na nim opieram programy rozwojowe dedykowane kadrze menedżerskiej. Prowadząc sesje leadership coachingu, zauważyłam, że klienci dobrze reagują na zmianę perspektywy, że patrzenie z różnych stron na przywódcze wyzwania działa na nich ożywczo, pobudzająco. Dzielę się więc tym modelem z Tobą i mam nadzieję, że z niego skorzystasz. „Perspektywa ja, ty, my i oni” to cztery połączone ze sobą obszary, w których działa lider(ka). Przenikają się ze sobą, ale i stanowią odrębne części. 

			Pierwsza część to perspektywa ja — tutaj znajdziesz przestrzeń na lepsze poznanie siebie. Z tego rozdziału też skorzystają ci, którzy wspierają osoby po awansie — to zbiór kart refleksji mogących pojawiać się na warsztatach, rozmowach rozwojowych, na sesjach coachingu.

			Druga część to perspektywa ty — koncentruje się na relacji indywidualnej lidera(-rki) i pracownika(-cy). W tym rozdziale znajdziesz podpowiedzi, jak układać relacje indywidualne, jak komunikować się 1:1, jak udzielać informacji zwrotnej, radzić sobie z oporem i jak wzbudzać motywację do działania. To także zbiór przykładów „z życia wziętych” — ku pokrzepieniu, że nie tylko Ty musisz mierzyć się z trudnymi sytuacjami. 

			Trzecia część to perspektywa my — wprowadzi Cię w świat pracy zespołowej. Tutaj nauczysz się, jak pobudzać zespołowe zaangażowanie, jak prowadzić efektywne spotkania, jak przeciwdziałać dysfunkcjom pracy zespołowej. Nic, co zespołowe, nie będzie Ci obce. 

			Czwarta część to perspektywa oni — dotycząca całości organizacji, ekologicznego podejścia, wrażliwości na potrzeby klientów zewnętrznych i wewnętrznych. To chwila zatrzymania nad wywieranym wpływem na innych, nad swoją marką osobistą. 

			Całość została ułożona w 99-dniowy program odkrywania siebie i radzenia sobie z wyzwaniami podczas pierwszych dni po awansie. Oczywiście po książkę można sięgać w dowolnym momencie, nie tylko tuż przed/po awansie. Lektura ta może stanowić swoiste odświeżenie, przypomnienie, „doszkolenie”. Może będzie odpowiedzią na pytania, dlaczego masz w zespole rotację, dlaczego jesteś z kimś w konflikcie, co w liderskiej roli jest Twoim obszarem do rozwoju. Może dostarczy Ci inspiracji i odkryjesz, co możesz zrobić, by działać efektywniej, ale i bardziej w zgodzie ze sobą. 

			Mam nadzieję, że pomoże Tobie i wielu innym osobom. Jeśli znajdziesz tutaj wspierające Cię treści — śmiało podaruj tę książkę kolejnym młodym liderom i liderkom. Proszę też o kontakt — daj mi znać, co szczególnie zabierasz sobie z tej lektury dla siebie: poczta@joannagrela.pl.

			Zanim zaczniemy… Jak pracować z zawartymi w książce ćwiczeniami? 

			Za chwilę zaproszę Cię do 99-dniowej przygody, do podróży w stronę bycia skutecznym liderem(-rką). Program ten może zmienić Twoje postrzeganie przywództwa, może Cię wzmocnić, dodać Ci energii i zainspirować do nowych pomysłów. 

			Pracuj z zawartymi w książce ćwiczeniami bez presji. Daj sobie ten czas, zapisuj refleksje na spokojnie. Możesz dopisywać je przez cały dzień, możesz do nich powracać. Czasem odpowiedzi przyjdą po chwili, czasem dopiero wieczorem. Najwięcej dobrych pomysłów pojawia się, gdy pozornie o nich zapominamy, na przykład gdy bierzemy prysznic czy gorącą kąpiel. Zrób na te odpowiedzi przestrzeń. Nie zachęcam, by tylko omiatać wzrokiem kolejne ćwiczenia i nic z nimi nie robić. Wtedy nic się nie zmieni, nie poznasz lepiej siebie, nie przygotujesz się do liderskiej roli. Choć świat pędzi i jest pokusa, by wszystkie metody, techniki były do zaimplementowania natychmiast, na już, to wbrew temu zachęcam Cię do zatrzymania. Rozwój to proces. Daj się do niego zaprosić. 

			Zaplanowałam nawet w tych 99 dniach takie specjalne dni na pauzę. Bez ćwiczeń, tylko na przykład z jednym mocnym pytaniem albo z cytatem do przemyślenia. 

			Program ułożony jest w następującej kolejności: 5 dni ćwiczeń i refleksji, a 6. dzień to rodzaj pauzy, dnia zatrzymania. Możesz więc czytać i wypełniać zaproponowane w książce ćwiczenia i zadania od poniedziałku do piątku, a w weekend dać sobie czas na zintegrowanie tej wiedzy, na ugruntowanie jej w sobie. Uważam, że te pauzy są niezbędne w pierwszych 99 dniach po awansie. Wtedy tak wiele się dzieje, tak chce się wiedzieć i potrafić wszystko na teraz, na już. Tym bardziej — nie popędzaj dodatkowo siebie. Pozwalaj sobie na PROCES rozwoju, a ten zawsze wymaga czasu, spokoju, chwil zatrzymania i refleksji. 

			Część zaproponowanych w książce ćwiczeń można pobrać w formie PDF ze strony www.JoannaGrela.pl/awansicodalej.

			Możesz założyć sobie zeszyt refleksji, przepisywać proponowane ćwiczenia, notować spostrzeżenia. Możesz też swobodnie pisać po tej książce, traktując ją jak przyjaciela podczas rozpoczynającej się teraz Twojej drogi rozwoju. Zrób tak, jak będzie Ci najwygodniej.

			Jeśli potrzebujesz towarzystwa na swojej drodze rozwoju — możesz też z książką pod pachą zgłosić się po indywidualne wsparcie, na przykład po proces coachingu. Możesz poszukać grupy innych liderów(-rek) i rozwijać się wspólnie z nimi. Mam nadzieję, że — nieważne, czy samodzielnie, w tandemie czy w grupie — skorzystasz bardzo z tej lektury i będzie dla Ciebie wartościowym wsparciem w liderskich wyzwaniach.

			Cel ćwiczeń zawartych w pierwszej części, czyli w „Perspektywie ja”, to:

			•	przygotowanie się do podjęcia roli lidera(-rki),

			•	dynamiczny wzrost samoświadomości,

			•	pogłębienie wiedzy o własnych zasobach, ułatwiające pełnienie kierowniczej roli.

			Cel ćwiczeń zawartych w drugiej części, czyli w „Perspektywie ty”, to:

			•	przygotowanie do rozmów z pracownikiem, 

			•	nauka słuchania, zadawania pytań i skutecznej parafrazy, 

			•	większa pewność w radzeniu sobie z oporem. 

			Cel ćwiczeń zawartych w trzeciej części, czyli w „Perspektywie my”, to:

			•	przygotowanie do prowadzenia spotkań z całym zespołem,

			•	poznanie wielu sposobów pobudzania zespołowego zaangażowania, 

			•	poszerzenie wiedzy o mechanizmach rządzących zespołami. 

			Cel ćwiczeń zawartych w czwartej części, czyli w „Perspektywie oni”, to:

			•	przygotowanie do pełnienia przywódczej roli w kontekście całej organizacji,

			•	lepsze rozumienie potrzeb klientów,

			•	większa pewność siebie na nowym stanowisku.

			

			
				
					1	Arkes H. R., Blumer C. The Psychology of Sunk Cost, „Organizational Behavior and Human Decision Processes”, 1985, nr 35, s. 124 – 140.

					2	Grela J., Co z tymi liderami?, „Personel Plus”, 2016, nr 3 (100), s. 116 – 119.

					3	„Model czterech perspektyw lideraTM” jest autorską koncepcją autorki, wykorzystywaną podczas szkoleń (podobnie pojęcie „leadership po ludzku”).

			
			
		


		
			Perspektywa ja

			Awans. Nowa rola. Upragniony tytuł. Podwyżka. Błyszczące oczy. Podekscytowanie. Nowe plany. Mnóstwo pomysłów. Zapał do działania. Ambicja i spełnienie. Nowe perspektywy. Sprawczość. Decyzyjność. Chęć zmian. Obietnice. Wysoka poprzeczka. Zaangażowanie. 

			Ale i…

			Niepewność. Zagubienie. Mnogość tematów i krótkość doby. Rozproszenie. Perfekcjonizm i pracoholizm. Udowadnianie ponad siły. Harda postawa. Granie roli. Bycie kimś, kim się nie jest. Rozczarowanie. Zmiana w relacjach. Odrzucenie. Niskie zaufanie. Bezsenność.

			W obu perspektywach możesz odnaleźć kawałek swojej historii. W obu możesz znaleźć siebie. Liderska rola niesie za sobą wiele emocji, wiele oczekiwań, wiele wyzwań i wiele niewiadomych. Skąd wiedzieć, jak działać po awansie, jeśli się nigdy tej roli nie pełniło? Skąd wiedzieć, jakich błędów nie popełnić, o co szczególnie zadbać, na co zwracać uwagę, a co odpuścić? Jak sprawnie odnaleźć się w tej roli, skoro książek ze wskazówkami dotyczącymi przywództwa są na rynku tysiące? Jak się w tym gąszczu rad nie pogubić? Jak postępować, by niczego nie żałować?

			Znajdziesz w tej książce niezbędne na start wskazówki. Znajdziesz modele, techniki, struktury. Znajdziesz porady od bardzo doświadczonych osób. Znajdziesz swoistą mapę działania, która może uchronić Cię przed zagubieniem w liderskiej roli. 

			Jednak nawet najbardziej wyselekcjonowane rady, najbardziej wyszukane techniki zarządzania zasobami ludzkimi, najbardziej elitarne metodyki i najmądrzejsze słowa najbardziej doświadczonych liderów(-rek) na nic się zdadzą, jeśli najpierw nie posłuchasz sam(a) siebie. Najważniejsze bowiem odpowiedzi na postawione powyżej pytania możesz odnaleźć tylko w sobie. To Ty wiesz, jak definiujesz błędy. To Ty wiesz, czego możesz w przyszłości żałować. To Ty najlepiej znasz swoje granice i swoje marzenia. 

			Od tego zaczniemy 99 dni przygotowywania Cię do liderskiej roli. Od tego, co najważniejsze. Od Ciebie. 


	
			W czasach zmian świat należy do tych, którzy się uczą, podczas gdy ci, którzy już się „nauczyli”, okazują się świetnie przygotowanymi do życia w świecie, który już nie istnieje. 

			Eric Hoffer

		


			Z perspektywy moich klientów i klientek.
Naoliwić maszynę

			Igor to 36-letni dyrektor w jednej z firm produkcyjnych. Najpierw awansował na brygadzistę, a teraz cieszy się dyrektorskim awansem. Jego poprzednik, Krystian, odszedł do konkurencji, bo był rozżalony brakiem docenienia przez „szefa wszystkich szefów”. Gorzko wypowiadał się o firmie, pozostawił po sobie pewien niesmak. Mówił o nieadekwatnym wynagrodzeniu i nadmiernych wymaganiach. Igor nie miał poczucia, że jego poprzednik się przemęcza. Miał wrażenie, że to raczej on wykonuje całą „czarną robotę”, a Krystian tylko biega ze spotkania na spotkanie. Nieraz słyszał, jak ten narzekał na nudne posiedzenia, na brak decyzyjności. Raz po raz widywał go na „papieroskach”, w socjalnym, co chwila wyjeżdżał na szkolenia albo delegacje w niewiadomym celu. Igor uznał więc, że awans tak naprawdę niewiele u niego zmieni, że dojdą tylko dodatkowe „mytingi” i dodatkowa suma na koncie. 

			Na kilka dni po odejściu Krystiana, Igor usłyszał od zarządu zdawkowe: „jesteś jedynym wyborem” i „dla nas liczą się tylko wskaźniki”. Zgodził się bez wahania, bez dłuższego zastanowienia. Nie dopytał o oczekiwania, wymagania. Myśląc, że z obserwacji Krystiana dokładnie wie, na czym polega to całe „dyrektorowanie”, nie dookreślił zakresu zadań. Zdziwił się mocno, że za kurtyną awansu kryły się nie tylko nowe nudne spotkania, lecz także wynikające z nich poważne decyzje, duża odpowiedzialność za ludzi, procesy i budżet, wysokie tempo pracy, mnóstwo dodatkowych projektów międzydziałowych i oczywiście oczekiwanie, by dobrze wykonywał dotychczasowe zadania. 

			Nie tak Igor wyobrażał sobie rolę liderską, nie tak ją Krystian przedstawiał, a na odchodne rzucił jeszcze pogardliwe: „i tak nie będziesz tak dobry jak ja”. Igor był tym nieco oszołomiony. Zgłosił się na proces coachingu, by, jak to powiedział, „poukładać w tej liderskiej maszynie”. Kręciło mu się w głowie od zderzenia z rzeczywistością, od braku czasu na pracę z zespołem, na której koncentrował się przed awansem, na życiowy balans, który miał dla niego duże znaczenie. Nie wiedział, na czym ma się teraz skoncentrować: na zespole, na projektach, na tym, by dobrze wypaść przed innymi działami, na nowych pomysłach, na utrzymaniu dotychczasowej jakości, na…? Ambicjonalnie bardzo dotknęły go słowa Krystiana — chciał zrozumieć, co to znaczy być „tak dobrym” w liderskiej roli. Potrzebował chwili pauzy. 

			O naszych sesjach, trwających 90 minut co dwa tygodnie, mówił „oliwienie maszyny”. Tu oczyszczał głowę z nadmiaru tematów, wybierał, co jest na ten moment najważniejsze. Na sesjach przyglądał się wszystkim dystraktorom i stresorom, które każdego dnia zaprzątały jego myśli. Układał je, nazywał i świadomie wybierał, co odrzucić, a czemu poświęcić swoją uwagę. Tematów było tak wiele, że trzeba było wykonać niejako „krok wstecz”. Choć Igor był już kilka tygodni po awansie, potrzebował popatrzeć na siebie z dystansu, jakby miał dopiero wejść w tę rolę. Proces nie poszedłby dalej, gdybyśmy nie zaczęli od perspektywy ja. Gdyby Igor nie znalazł czasu na odnalezienie w tym chaosie samego siebie, na poszukanie definicji „dobry” lider. Gryzłby się dalej i działałby impulsywnie, frustrując się, że nie jest tak, jak zakładał, że nie dopina zadań sam, tak jak to robił na poprzednim stanowisku. 

			Umiejętność delegowania, obdarzanie zaufaniem ludzi, zgoda na „nierobienie” wszystkiego samodzielnie — to była jedna z pierwszych lekcji do odrobienia przez Igora. Stosowałam podczas pierwszych naszych sesji ćwiczenia — za chwilę je poznasz — które poszerzają samoświadomość, wlewają w awansowane serce spokój i pewność siebie. Bądź jak Igor. Zacznij od samopoznania, od głębokiego oddechu i chwili refleksji. Znajdź czas na autodiagnozę, na dookreślenie, czego Ty tak naprawdę chcesz. To klucz do efektowności, wyznaczania priorytetów, stawiania granic. To klucz do sprawnego działania Twojej „maszyny codzienności” zbudowanej przecież z tysiąca pilnych spraw. 

			W tej części:

			Dzień 1.	Na ile chcę być liderem(-rką)?

			Dzień 2.	Moja historia. Czy to moja decyzja?

			Dzień 3.	Zaczynam z wizją końca

			Dzień 4.	Samorozwój — dlaczego warto?

			Dzień 5.	Mapa siebie w liderskiej roli

			Dzień 6.	Pauza

			Dzień 7.	Ważne wskazówki. Z perspektywy doświadczonych 	liderów i liderek. Marta Meksuła-Mazurek 

			Dzień 8.	Moje wartości

			Dzień 9.	Disc D3

			Dzień 10.	ILM72 

			Dzień 11.	Mocne strony

			Dzień 12.	Pauza

			Dzień 13.	Sens, talent i optymizm

			Dzień 14.	Światowe forum i 10 kompetencji

			Dzień 15.	Emocje a wyniki 

			Dzień 16.	Emocje w zmianie

			Dzień 17.	Wiedza o mózgu to podstawa. Z perspektywy
	doświadczonych liderów i liderek. Dariusz Niedzieski 

			Dzień 18. i 19.	Pauza

			Dzień 20.	Przekonania ograniczające. Z perspektywy 	moich klientów i klientek

			Dzień 21.	Przekonania wzmacniające 

			Dzień 22.	Automotywacja i model MDZ

			Dzień 23.	Model VALID

			Dzień 24.	Kapitał… ludzki. Z perspektywy doświadczonych 	liderów i liderek. Przemysław Śnieżyński 

			Dzień 25.	Pauza — podsumowanie 

			Dzień 1.

			Na ile chcę być liderem(-rką)?

			Proponuję zacząć od tego trudnego pytania postawionego we wstępie. Na ile chcesz być liderem(-rką)? Stań od razu twarzą w twarz z prawdą o Twoim awansie i z konsekwencjami, jakie niesie za sobą ta decyzja. Odważne przyjrzenie się temu, jak jest, może podziałać uwalniająco, może pomóc Ci w podejmowaniu dalszych decyzji, może uchronić przed frustracją przelewaną niepotrzebnie na członków zespołu. Zacznij więc swoją przygodę od tego ćwiczenia. 

			Zaznacz na osi od 0 do 10, oceniając, na ile dzisiaj chcesz być liderem(-rką)? Przy założeniu, że 0 — nie chcesz wcale, a 10 — chcesz najbardziej. Pomyśl i zanotuj bardzo konkretne odpowiedzi na pytania, korzystając z Rysunku 1.
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						Rysunek 1. Na ile chcę być liderem(-rką)?

					

				

			

			Dzień 2.

			Moja historia. Czy to moja decyzja?

			Pracowałam kiedyś jako coach z klientem, który w wieku 46 lat uświadomił sobie, że tak naprawdę nie żyje swoim życiem. Jego wyborami kierowali rodzice, którzy prowadząc własny biznes, uznali za oczywiste, że to on, pierworodny i jedyny syn, przejmie rodzinny interes. Śmiał się, że to może kryzys wieku średniego pchnął go na proces coachingu, ale bardzo potrzebował pauzy i poszukania odpowiedzi na pytanie, czy chce przyjąć awans na prezesa rodzinnej firmy. Powiedział: „gdzieś tam w środku to musi być moja decyzja, a nie jedyna możliwa kolej rzeczy. Bez aktu wolnego wyboru nie będę dobrym prezesem”. 

			Poniższe ćwiczenie zrobiło na nim duże wrażenie. Dzięki niemu odpowiedział sobie na pytania, czego chce i jak widzi swoją dalszą zawodową drogę. Tak podsumował nasze spotkanie: „dzisiejszą sesję kończę z trzema „S” — z większą Samoświadomością, z Siłą i ze Spokojem”.

			Zapraszam, dziś i Ty zyskaj trzy „S” dzięki wypełnieniu poniższego ćwiczenia. 

			Wyobraź sobie, że ktoś postanowił napisać książkę na temat Twojej drogi do awansu. Pomyśl i zapisz:

			Jaki ta książka miałaby tytuł? 

			.......................................................................

			Co byłoby główny wątkiem tej książki?

			.......................................................................

			Od czego ta historia się zaczyna?

			.......................................................................

			Jak brzmiałyby tytuły kolejnych rozdziałów?

			.......................................................................

			Który tytuł rozdziału najlepiej oddaje Twoją dzisiejszą sytuację?

			.......................................................................

			Jakich rozdziałów chcesz następnie: za rok, dwa, trzy lata, licząc od dziś?

			.......................................................................

			Kogo poprosił(a)byś o zrecenzowanie tej książki?

			.......................................................................

			Jak wyglądałaby okładka?

			.......................................................................

			Jaki byłby skrótowy opis na odwrocie okładki?

			.......................................................................

			Jakie hasło mogłoby reklamować tę książkę?

			.......................................................................

			Nie spiesz się. Jeśli odpowiedzi nie przychodzą Ci do głowy od razu, daj sobie czas. 

			Następnie podsumuj:

			Jakie masz kluczowe refleksje? 

			Czy decyzja o awansie jest Twoja? Czy podejmujesz ją świadomie? 

			Czego chcesz, by awans Cię nauczył? Jakie kolejne rozdziały o Twoim życiu napisał?

			
				

				

			

			Moja perspektywa — moje wnioski:

			.......................................................................

			.......................................................................

			.......................................................................

			.......................................................................

			.......................................................................

			.......................................................................

			.......................................................................

			.......................................................................

			Dzień 3.

			Zaczynam z wizją końca

			Bardzo lubię tak zaczynać pracę rozwojową z osobami przed/po awansie. Od wizji, od odkopania marzeń, od dalekosiężnych celów. Takie oderwanie się od codzienności daje siłę do mierzenia się z „tu i teraz”. Najpierw idziemy do przodu, dopiero potem przyglądamy się rzeczywistości. 

			Podstawowy model GROW (skrót od G — Generalny cel, R — Rzeczywistość, O — Opcje, W — Wola do działania) opisany w książce Coaching. Trening efektywności[1] opiera się właśnie na takich założeniach, by zaczynać od Generalnego celu — od opisania, czego chcemy w zamian za 

Ciąg dalszy dostępny w wersji pełnej.

		
			Perspektywa ty

Dostępne w wersji pełnej.

		
			Perspektywa my

Dostępne w wersji pełnej.

		
			Perspektywa oni

Dostępne w wersji pełnej.

			Podziękowania
Dostępne w wersji pełnej.

			Literatura cytowana, warta przeczytania:
Dostępne w wersji pełnej.

			Spis rysunków
Dostępne w wersji pełnej.
Dostępne w wersji pełnej.
Dostępne w wersji pełnej.











OEBPS/Images/Rysunek_strona_31.png
Na ile dzisiaj chcesz by¢ LIDEREM(-RKA)?

Nie chcesz wale Cheesz najbardziej

Zastan6w sie teraz:

Co dla Gebie oznacza wybrarie tejizby?

Diaczego wiatnie ta?

Cosigzanighnyje?

Deieki cremu zaznaczasz taka, a e nna lczbe?

Cojuz masz 22 soba, co sprawa, ze zaznoczasz
takg liczbe?

(Caegopotrzebujesz, eby przesunaé sic wyze, zeby.
mieé wigksza motywade do pelnienia iderskiej ro?

Comusiatoby sic ta, by Twoja cheé do'tj ol werosta?

Comazesz zrobit, o co zadbat, kogo poprosic a pomoc,
zeby byé na tejskaliwyze?

‘Aco, jesl przesunatbys(-nelabye) si o jedna izbe,

duie, rzy?

et jestes na 10, 22piz, co mazesz zrobié, 0 o zadhat,
kogo poprosic o pomoc, zeby utrzymaé ten najwyzszy
poziom motywacs?







OEBPS/Images/awansi_m.jpg
Joanna Grela N S

99 dni na
odnalezienie si¢
w nowej roli

1
DALEJ?

onepress





