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| IDEA SPOJNEGO PRZYWODZTWA _

L

TeksT>  Zofia Dzik

Rozwijanie przywédztwa
nie moze sie opiera¢ tylko

na wzmacnianiu kompetencji
przydatnych w pracy.

Jego podstawa powinno stac sie
dazenie do spdjnosci we
wszystkich zyciowych rolach.

Bo przywédztwo to nie tylko to,
co sie robi, ale przede wszystkim
to, kim sie jest.

KIERUNEK
- SPOJNE
PRZYWODZTWO



STRATEGIE

Firmy od zawsze
podnosza kwalifikacje swoich pracownikéw.
Odkad istnieja nowoczesne organizacje,
prowadzone sa tez szkolenia z kompetencji
miekkich i twardych. S to jednak zwykle
dzialania fragmentaryczne, jednowymia-
rowe, skupione wokot kwestii zawodowych,
waznych w danej chwili.

Podobnie jest z rozwojem lideréw. Do-
stepne na rynku programy ich ksztalcenia
ucza gléwnie tego, jak lider moze przeksztal-
ca¢ organizacje i kierowa¢ innymi. Dotycza
wiec przewaznie sfery profesjonalnej. Czeé¢
z nich zauwaza juz co prawda, ze lider po-
siada réwniez osobowos$¢ i charakter. Nie
ma jednak takich, ktére uwzgledniatyby
fakt, ze liderzy s przede wszystkim ludzmi
- funkcjonuja w réznych, powigzanych ze
sobg i wzajemnie si¢ przenikajacych rolach
spofecznych. Ich skuteczno$¢ jako prze-
wodzacych innym zalezy réwniez od sfery
osobistej. Jest bezposrednio zwigzana z od-
czuwanym poziomem szczeécia, poczuciem
sensu w zyciu, kondycja fizyczna, jakoscia
zwigzku z drugim czlowiekiem oraz ducho-
WY wymiarem rozwoju.

Pracujac najpierw jako prezes firm, a na-
stepnie z pozycji cztonka rad nadzorczych
innych przedsiebiorstw odkrylam, ze do-
tychczasowe podejécie do rozwoju lideréw
(a takze pracownikéw) niemal catkowicie
ignoruje inne niz praca role zyciowe. Skupia
si¢ wylacznie na jednym wymiarze — pracy
i rozwoju zawodowym. Dlatego zazwyczaj
programy te skazane sg dlugoterminowo na
niepowodzenie. Nie skutkuja trwalg trans-
formacja indywidualng ani zmiang organi-
zacji. Trudno bowiem wszechstronnie roz-
wija¢ kogos$, w kim nie dostrzega si¢ przede
wszystkim czlowieka.



GLOWNA
MYSL

. Programy rozwoju
pracownikow i liderow
koncentruja sie gtéwnie
na umiejetnosciach
zwigzanych z praca.

. W zyciu wystepujemy
jednak w réznych rolach,
ktoére wzajemnie sie
przenikaja, ostabiaja

i wzmacniaja.

. By sprosta¢ zmianom

i skutecznie je
przeprowadzag,
potrzebujemy spdjnego
przywoédztwa,
rozwijajacego wszystkie
wymiary, w ktérych
funkcjonujemy

jako ludzie.

NIE TYLKO MENEDZEROWIE,
NAJPIERWLUDZIE Trudno zaprzeczy¢,
ze funkcjonujemy w wielu wymiarach.
A jednak to sfera zawodowa stata si¢ domi-
nujaca w refleksji o przywodztwie. Cwier¢
wieku intensywnego budowania wolnego
rynku w Polsce doprowadzito do swoistego
»przegiecia’s nadmiernej koncentracji na
rozwijaniu kompetencji profesjonalnych
i niedostatecznej koncentracji na kwestiach
prywatnych. Pokolenie, ktére wprowadza-
o w Polsce wolny rynek, osiagneto swoj
status i pozycje kosztem Zzycia osobistego.
To ,mentalny program’, w ktérym zyje-
my i pracujemy. Tak tez ,,programujemy”
swoje dzieci i rodziny. Myslimy, czego na-
uczy¢ nasze dziecko, rzadziej zadajac sobie
pytanie, na jakiego czlowieka chcemy go
wychowac.

Zapomnielismy, ze czlowiek jest isto-
ta ztozong, wielowymiarowa. W efekcie
mamy catkiem sprawnych menedzeréw
i pracownikéw, czesto nieszczesliwych
jako ludzie. Wiele probleméw, z ktorymi
mamy do czynienia w firmach, jest efek-
tem klopotow w tej sferze. Czg$¢ pracow-
nikéw stracita wazne wymiary swojego
zycia zwigzane z duchowoscig czy fizycz-
noscig. Nie mialy sie one szans rozwina¢.
Zwyboru zyjemy w czyms, co przypomina

»Flatlandi¢” (pojecie wprowadzone przez
filozofa Kena Wilbera) — rzeczywistosci
o ograniczonych wymiarach, w ktdrej nie
zyje si¢ pelnig zycia.

Wiele lat pracy z liderami poszukujacy-
mi glebszego sensu, a takze doswiadcze-
nia osobiste i menedzerskie sklonily mnie
wigc do poszukiwania modelu spojnego
przywodztwa, uwzgledniajacego wszyst-
kie wymiary zycia. Jego fundamentem jest
zalozenie, Ze podstawa efektywnego dzia-
lania jest rownowaga wewnetrzna, to zna-
czy zintegrowanie wszystkich zyciowych
rol, w ktorych wystepujemy, oraz poczu-
cie szcze$cia i sensu Zycia. Te elementy,
odszukane i dobrze wywazone, stanowia

site napedowa naszego dzialania. To wlasnie spojnosé we-
wnetrzna jest kluczowa cechg wielu podziwianych przez
nas autorytetow takich jak Matka Teresa czy Nelson Man-
dela. Wiele naszej codziennej energii ucieka poprzez fakt,
ze dajemy sobie przyzwolenie na postugiwanie si¢ w roz-
nych sferach zycia r6znymi kanonami wartosci.

Model ten propagujemy obecnie w ramach Fundacji
Humanites — Sztuka Wychowania. Podpowiadamy lide-
rom firm i instytucji publicznych (np. dyrektorom szkot,
jednostek ochrony zdrowia), jak rozwija¢ si¢ bardziej
wszechstronnie, a takze jak pomaga¢ rosna¢ spdjnie in-
nym. Chcemy trafia¢ do jak najwigkszej liczby takich lide-
réw, ktorzy powtarzaja stowa Steve’a Slapea: ,, Zabieraja do
pracy to, co najlepszego daje im zycie, a po wyjsciu z pracy
majg do$¢ energii, by pozostata cz¢$¢ dnia nie przypomi-
nala zycia na przepustce z wi¢zienia”

OSIEM WYMIAROW

ROZWOJU Wypracowywane przez nas podejécie po-
stuluje konieczno$¢ rozwijania wszystkich czterech sfer,
w ktorych realizujemy si¢ jako ludzie: fizycznej, emocjo-
nalnej, umystowej i duchowej. Koncentruje si¢ na rozwoju
w o$miu obszarach (rys. 1):

1 | samoswiapomos¢

Rozwijanie lepszej znajomosci samego siebie pomaga li-
derom w zdawaniu sobie sprawy z wlasnych doznan, emo-
cjiipotrzeb. Jak mawiat Steven Covey, nie mozna skutecz-
nie zarzadza¢ czasem i efektywnoscia, jesli nie potrafimy
zarzadzi¢ sobg. Koncentracja na samo$wiadomosci po-
zwala przywodcom poglebi¢ wiedze o sobie i okresli¢, na
ile rozwijajac si¢, dbamy o wszystkie sfery zycia: fizyczna,
umystows, emocjonalng i duchowa.

2 | wARTOSCI

Odkrycie i uswiadomienie sobie glebokich, osobistych
wartosci, ktore czasem gleboko zakopali$my i ktdre nie-
jednokrotnie nie pokrywaja si¢ z tymi, ktére na co dzien
deklarujemy, jest punktem wyjscia do osiagniecia spojno-
$ci wewnetrznej. Zdefiniowanie tego, do czego i w jaki
sposob dazymy, jest réwniez kluczowe w osiagnieciu
szcze$cia. Pracujemy z liderami nad ich systemem warto-
$ci, bo poczucie harmonii wewnetrznej miedzy tym, w co
naprawde gleboko wierzymy, a tym, co robimy, jest Zr6-
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1 B Cztery sfery zycia w modelu spdjnego przywoédztwa

i osiem obszaréw rozwoju

sfera emocjonalna

sfera umystowa

Zrédfo: Fundacja Humanites - Sztuka Wychowania

dlem sily kazdego przywddcy. To klucz do zbudowania
prawdziwego autorytetu, ktory nie jest wynikiem zajmo-
wanego stanowiska.

@ CIALO

Wysokie i stale osiaggniecia w pracy i zyciu prywatnym sa
mozliwe, gdy znajdziemy sposoby na pozytywne wydat-
kowanie i odnawianie osobistych zasobéw energetycz-
nych. Swiadomos¢ ciata pozwala na lepsze komunikowa-
nie i zarzadzanie emocjami. Staramy sie wiec wskazywaé
spojnym liderom, jak zarzadzaé swoja energia i dobrze ja
wydatkowa¢, wydajnie pracowa¢ i odpoczywac.

@ EMOCIJE

Rozpoznanie emocji wlasnych oraz stanéw emocjonal-
nych innych os6éb pozwala na bardziej skuteczne budowa-

nia relacji. Zastanawiamy sie wiec wspol-
nie z liderami, jak korzysta¢ z wlasnych
emogji i radzi¢ sobie ze stanami emocjo-
nalnymi innych ludzi, a takze korzysta¢
z inteligencji emocjonalne;.

@ RELACJE

Bardzo waznym elementem rozwoju
spdjnego lidera jest zdolnos¢ do na-
wigzywania i budowania uwaznych,
trwalych relacji w zyciu zawodowym
i prywatnym. Rozwijamy w liderach
umiejetno$¢ dobrej komunikacji, rozu-
mienia innych i bycia wtasciwie odbie-
ranym, a takze zdolno$¢ do nieoceniajg-
cego, Swiadomego kierowania uwagi na
innych.
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Nie mozemy lekcewazy¢ skutkdw niedostatecznie rozwinietej sfery
duchowej i emocjonalnej. Ich zaniedbywanie jest przyczyna tak czestej dzisiaj
egzystencjonalnej pustki i poczucia braku sensu w zyciu.

FOT.: ZBYTA

@ ZYCIE

Integracja zycia zawodowego z prywat-
nym to najwigksze dzi§ wyzwanie pracow-
nikéw i firm. Spdjni liderzy potrafig zba-
lansowa¢ te sfery, maja poczucie sensu
zycia, potrafia budowac relacje z druga
osoba, majg $wiadomos¢ wagi relacji ro-
dzinnych i osobistych, umieja takze wy-
znacza¢ granice i unika¢ zawierania kom-
promiséw prowadzacych do frustracji.

@ TALENTY

Spojni liderzy potrafig rozwija¢ wlasne
zdolnosci i talenty otaczajacych ich ludzi,
nie tylko pracownikow, ale réwniez swoich
partnerdw i dzieci. W kazdej roli spolecz-
nej mozna by¢ liderem, rozwija¢ siebie
iinnych.

ROZWO)

Zréwnowazenie czterech sfer: fizycznej, umystowej, ducho-
wej 1 emocjonalnej pozwala liderom bardziej harmonijnie
wzrasta¢ i $wiadomiej zy¢. Wskazujemy liderom, jak te
sfery integrowac i pomagamy zdefiniowa¢ pierwsze kroki.

Model $wiadomie nie uwzglednia obszaréw zwigza-
nych z czystym zarzadzaniem. Mozna powiedzie¢, ze spdj-
ne przywddztwo pozwala wyréwnaé przewazenie rozwoju
w sferze zawodowej i jego istotny niedomiar w przestrzeni
osobistej. Niezaleznie od petnionych przez nas rol, jeste-
$my bowiem wciaz ta samg osobg. W pierwszej kolejnosci
czlowiekiem, a potem menedzerem, pracownikiem, ro-
dzicem, mezem, zona, przyjacielem.

SPOJNI LIDERZY LEPIEJ

PRZYGOTOWANIDO ZMIAN  Spodziewam sie fali kry-
tyki i opinii, ze opisany wyzej model to catkowita utopia,
ktéra nie ma nic wspdlnego z ,,prawdziwym” zarzadza-
niem, albo ze w §wiecie zdominowanym przez krétkoter-
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minowe cele jest niemozliwy do realizacji. Przemawia za
nim jednak nie tylko moje indywidualne do$wiadczenie
i wnioski z poszukiwania wiasnej $ciezki przywodztwa,
ale réwniez praktyka przywodcow, ktorzy rozwijaja sie
w tym kierunku.

Znam lidera z branzy telekomunikacyjnej, ktdry od lat
ma odwage motywowac swoj zespdl nie tyko w aspekcie
zawodowym, ale rowniez ludzkim, dzigki czemu tworzy
silnie zaangazowang grupe. Traktuje jej czlonkéw nie
tylko jako pracownikéw, ale rowniez ludzi, co rodzi po-
czucie wzajemnego wsparcia, zwigksza poziom kreatyw-
nosci i otwartosci na zmiany. Znam réwniez dzialajaca
w Polsce, dynamicznie rozwijajaca si¢ firme z branzy IT,
gdzie nie ma planéw, a cale przedsigbiorstwo jest zbudo-
wane na czterech wartosciach juz od momentu rekrutacji
pracownika. Oba te przyklady pokazuja, ze zintegrowane
podejscie do przywddztwa jest mozliwe i przynosi wy-
mierne rezultaty, skutkujac zaréwno lepszym rozwojem
osobistym, jak i lepiej zarzadzanymi organizacjami.

Nie mozemy lekcewazy¢ skutkéw niedostatecznie
rozwinietej sfery duchowej i emocjonalnej. Ich zaniedby-
wanie jest przyczyna tak czestej dzisiaj egzystencjonalnej
pustki i poczucia braku sensu w zyciu, zaréwno u lideréw,
jak i u pracownikéw. Zubaza nas jako ludzi i utrudnia ko-
munikacje, budowanie relacji i zarzadzanie. W efekcie po-
woduje, Ze nie osiagamy ani dobrych, dtugoterminowych
efektow zawodowych, ani satysfakeji osobistej.

Obserwujac lideréw, ktorzy daza do spdjnosci, uwazam,
ze radza sobie oni lepiej z wyzwaniami wspofczesnosci.
Maja wigksze szanse na zbudowanie w organizacji atmo-
sfery zaangazowania, ktérej zrédlem jest poczucie sensu
u pracownikéw oraz dbatoé¢ o integracje wszystkich ich
rél zyciowych. Jest prawdopodobne, ze kierowanej przez
nich organizacji nie dotknie poczucie braku sensu i bra-
ku réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym,
ktore czesto skutkuje ucieczka w depresje, uzywki i dopa-
lacze czy wypaleniem zawodowym. Liderzy, ktorzy rozwi-
jaja si¢ w duchu spdjnego przywddztwa wskazuja na kilka
istotnych korzysci:

125%

@ Lepiej pouktadane zycie prywatne
i dobre relacje z rodzing - wieksza
jakos¢ pracy i zycia poza nia

Spdjnos¢ pomaga im lepiej zarzadzaé soba
we wszystkich zZyciowych rolach i osiagnaé
wigksze zadowolenie z zycia. Dazenie do
harmonii pomaga réwniez wyeliminowa¢
ryzyka zagrozenia wypaleniem zawodo-
wym iinnymi chorobami cywilizacyjnymi.

Lepsze efekty w organizacji,
zdolnos¢ do budowania
angazujacej atmosfery

Spojni liderzy patrza szerzej na pracowni-
kéw jako na osoby, ktdre pelnia wiele rol.
Potrafia wiec sprawi¢, aby byli bardziej

zaangazowanymi ludzmi. Spdjne przy-
wodztwo pozwala budowaé model zarza-
dzania wykraczajacy poza ,,folwark dobre-
go dziedzica” - zarzadzanie przez Kkij

z elementami marchewki czy ,fabryke
»pracoholikow’, gdzie praca staje si¢ catlym

zyciem.

Dzieki umiejetnosci wielowymiarowego

spojrzenia na pracownika i wsparcia jego

rozwoju w réznych rolach spojni liderzy
buduja ,,firmy wolontariuszy” z wydajny-
mi, majacymi wysoki wskaznik automo-
tywacji pracownikami, ktdrzy zarazem

majag poczucie pelniejszego i bardziej

szczesliwego zycia poza pracg. Wedlug
badan Instytutu Gallupa, ktory mierzy za-
angazowanie w prace pracownikow tego

typu firm, ich efektywno$¢ jest $rednio

0 1/3 wyzsza niz w innych przedsigbior-
stwach, absencja mniejsza o 40%, a satys-
fakcja klientow zdecydowanie wigksza.

O tyle szczesliwi pracownicy sa bardziej odporni

na wypalenie zawodowe (z uwzglednieniem wpltywu
na najblizsze otoczenie). Sa tez o 32% bardziej
oddani sprawom firmy.

Zrédto: Gretchen Spreitzer, Christine Porath, Creating Sustainable Performance,

,Harvard Business Review’, styczeri 2012



@ Sprawniejsze wprowadzanie
zmian i adaptacja do nich

Dzieki rozwojowi nie tylko sfery profesjo-
nalnej, ale réwniez emocjonalnej i du-
chowej, spdjni liderzy majg wigksza auto-
refleksje, ktéra pozwala im dokonywaé
zmian. Trudno bowiem zmodyfikowa¢
co$, czego si¢ nie dostrzega. Wielowy-
miarowo$¢ pozwala im patrze¢ systemo-
wo i zauwazaé powigzania, ktérych nie
widzg ,jednowymiarowi” przywddcy.
Najwickszym ograniczeniem rozwoju
organizacji jest poziom rozwoju ich lide-
réw, bo - co potwierdza wielu badaczy
przywodztwa — nie wzrosng one bardziej
niz sam lider.

@ Wieksza kreatywnos¢
i innowacyjnos¢

Kreatywno$¢ pojawia si¢ nie w stresie,
zmeczeniu, ale wowczas, gdy czujemy sie
zrelaksowani i w pelni akceptowani — mo-
zemy bezpiecznie kazdy ,,najgtupszy” po-
myst wypowiedzie¢ na glos. Rozwdj ludzi
oparty na modelu spojnego przywodztwa
daje fundament do budowy zespotu ludzi
o zdrowym poczuciu wlasnej wartosci, dy-
stansie do siebie, wigkszym poziomie ener-
gii, otwartosci na dobry dialog z innymi.

ODPOWIEDZIALNOSC

ZA ,PETLE ROZWOJU” Popularne
wérdéd lideréw modele przywddztwa
maja swoje korzenie poza Polska, gtéwnie
w kulturze anglosaskiej. Sa one wynikiem
osobistych przemyslen, doswiadczen ich
tworcow, a takze uwarunkowan spotecz-

nych, religijnych, ekonomicznych czy politycznych
miejsc, w ktorych zyli i pracowali.

Spdjne przywodztwo wyrasta z potrzeb polskich
lideréw i rodzimych warunkow, przede wszystkim
z do$wiadczen polskiej transformacji. Jest ono roéw-
niez odpowiedzig na diagnoze problemdw, przed kto-
rymi stoja firmy oraz instytucje, zwigzanych z rozwo-
jem kapitatu spolecznego. Uwazam, ze polscy liderzy
maja dodatkowe, szczegolne wyzwanie — dbalos¢ o ja-
kos¢ kapitatu spolecznego. Nasze pokolenie zbudowa-
to fundament ekonomiczny. Teraz istotne jest pytanie
o jakos¢ miodego pokolenia. Naszym zadaniem jest
rozwijanie go i przygotowanie na ,,szybko zmieniajace
sie nieznane”.

Wyzwanie to wynika ze specyfiki ,,petli rozwoju”
spolecznego, schematu wspotzaleznosci miedzy firma
i pracownikami oraz dorostymi i mlodym pokoleniem
(rys. 2). Jako$¢ zycia i ksztalt przysztosci zalezy od
jednoczesnego oddzialywania na wszystkie elementy
tworzace te ,,petle”. Dbajac o wysoki poziom obecnych
i przysztych pracownikéw, firmy powinny troszczyé
si¢ o ich zréwnowazony rozwdj. Sktada sie nan rozwoj
zawodowy, ale réwniez osobisty oraz zdrowie fizyczne
i psychiczne. To nasze zadanie jako lideréw w firmach
iinstytucjach. Znacznie wieksza ,,petla” dotyczy jednak
przekazywania wzorcow miodszemu pokoleniu. Jej

»oczkami” sg zaréwno pracodawcy, jak i rodzice. Od
tego, jakie wartosci przekazemy najmlodszym jako
liderzy firm i liderzy rodzin, zalezy jako$¢ kapitalu
spolecznego.

Spojne przywodztwo jest wigc dla mnie nie tylko
ideg, ktéra pomaga liderom przeprowadza¢ zmiany
w firmach. Jest ono réwniez $ciezka do zmiany $wiata
wokol nas i sposobem budowy kapitatu spotecznego
przysztosci. Jako liderzy nie odpowiadamy jedynie za
wyniki ekonomiczne i za transformacje gospodarcza,
ktorej jesteSmy niewatpliwie beneficjentami. Powinni-
$my réwniez wzig¢ na siebie odpowiedzialnos¢ za trans-
formacje¢ spoteczna.

Kluczowa zdolnoscig, ktéra jest fundamentem udanego zycia, jest zdolno$¢ budowania relacji.
To wynikowa zdolnosci komunikacyjnych i elementéw, ktére wptywaja na jakos¢ i trwatos¢
wiezi: uwewnetrznionych wartosci, inteligencji emocjonalnej i Swiadomosci siebie.
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(medyczne, rekreacyjne etc.),

M ,,Petla rozwoju”. Model dlugoterminowego zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki

pracodawca
Potrzeba
zréwnowazonego
rozwoju
pracownikow

Qe
Rozwigzania

Rozwdj
Jtechniczne”

osobisty

Rozwéj zawodowy «
Pakiety wspierajace «

rozwigzanie wspierajace
zarzadzanie czasem

S.__

pracownik

W POSZUKIWANIU PELNI

OSOBOWOSCI W tym kontekscie szczegélne zna-
czenie ma wsparcie wspolczesnej, zapracowanej rodziny
w budowaniu zdrowych wiezi. Jest wiele ,,twardych” umie-
jetnosci, ktorych uczymy nasze dzieci: jezyki, rozne dyscy-
pliny sportu, kompetencje cyfrowe, zdolno$¢ krytycznego
myslenia, umiejetno$¢ pracy zespolowej. Ale kluczowa
zdolnoscia, ktora jest fundamentem udanego Zycia, jest
budowanie relacji.

To co$ wiecej niz tylko dobre umiejetnosci komu-
nikacyjne. To wynikowa zdolnoéci komunikacyjnych
i elementdw, ktére wplywaja na jako$¢ i trwato$¢ wiezi:
uwewnetrznionych wartosci, inteligencji emocjonalne;j
i $wiadomodci siebie. W ubiegtym roku Uniwersytet Har-
varda opublikowat wyniki wieloletnich lat badan nad zde-
finiowaniem czynnika determinujacego udane zycie. Oka-
zalo sie, ze jest nim umiejetno$¢ dawania i przyjmowania

S~

mtode
pokolenie
Przyszty kapitat
spoteczny

« Budowanie wiezi
« System wartosci
« Ksztaltowanie wzorcéow

Rodzic, partner, przyjaciel,
cztonek spotecznosci

Zrédto: Fundacja Humanites — Sztuka Wychowania

mitoéci. Te wlasnie dobre wigzi powinni
rozwija¢ spojni liderzy w sferze spolteczne;.
Badania pokazuja takze, ze istnieje diame-
tralnie wieksze prawdopodobienstwo od-
niesienia sukcesu przez osobeg, ktéra czuje
sie szczesliwa. Obalajg rowniez mit, ze
sukces prowadzi do szczescia: najczesciej
jest to krotkotrwale poczucie, przeradza-
jace sie w pustke.

Rozwijanie si¢ w kierunku spoéjnosci
moze napotyka¢ w praktyce na rézne
trudnosci. Najwazniejsza to nieche¢ do
rozpoczecia zmian od siebie i wyjscia ze
swojej strefy komfortu (kompetencji za-
wodowych), w ktérej czujemy si¢ mistrza-
mi. Naturalne, ze taka ,,podréz w mniej
znane” budzi lek przed utratg autorytetu
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O tyle ludzie szczes$liwi sa bardziej
zadowoleni ze swojego Zycia zawodowego.
Z badan wynika réwniez, Ze szczesliwsi
ludzie opuszczaja mniej godzin pracy, sa
bardziej zadowoleni ze swojego
wynagrodzenia

i mniej choruja, dajac swoim firmom
znacznie wieksze oszczednosci.

Zrédto: Gretchen Spreitzer, Christine Porath, Creating Sustainable
Performance, ,Harvard Business Review’, styczeri 2012

czy o$mieszeniem. Inna przeszkoda to czas, ktory
potrzebny jest na spdjny rozwoj. ,Dojrzewanie do
spojnoéci” moze trwaé, i zwykle zajmuje lata.

Tak bylo réwniez w moim przypadku. Moj
proces zmiany zaczal sie kilkanascie lat temu, gdy
stanefam przed powaznym kryzysem w rodzinie,
grozacym rozpadem zwigzku. To wtedy zauwazy-
fam, ze zawodowo rozwijam si¢ niezwykle dyna-
micznie, ale zatrzymatam si¢ zupelnie w rozwo-
ju jako czlowiek, matka czy zona. Dostrzeglam
wowczas réwniez, ze rOwnowaga miedzy zyciem
zawodowy ma prywatnym nie zalezy wylacznie od
wymagan srodowiska pracy, ale w duzej mierze od
mojej wlasnej spdjnosci.

Od tamtego momentu z kazdym rokiem bylam
w stanie lepiej zarzadzacé i kierowaé swoim zyciem,
podejmujac wybory pokrewne z moimi warto-
$ciami. Efektem byt i rozwdj zawodowy (awan-
sowatam i zaczetam kierowa¢ firmami, a pdzniej
wesztam do rad nadzorczych spoétek notowanych
na GPW), i szczescie osobiste. Niedtugo bede cele-
browa¢ dwudziestolecie §lubu, czujac si¢ spetniong
osoba: szczesliwg zong, matka i menedzerem. Dro-
ga do spdjnosci jest Sciezka, ktora przynosi wiele
satysfakcji zawodowo i prywatnie. Daje poczucie
sity, wznoszenia si¢ i ,,stawania” pelniejszym soba.
Jak to ujat ks. Jézef Tischner: ,,O cztowieku nie
mozna powiedzie¢, ze jest, albowiem czlowiek jest
w stadium ciaglego stawania si¢. Sens tego stawa-
nia si¢ lezy w tym, aby czfowiek z osoby, jaka jest
przez swoja nature, przeksztalcit sie w osobo-
wos¢, to znaczy, by doszedt do pelnego rozkwitu
w swych wiladzach duchowych i cielesnych. Im
bardziej cztowiek jest osobowoscig, tym bardziej
jest bowiem czlowiekien”.

Zofia Dzik: menedzerka zarzadzajaca spotkami
na rynku polskim i w CEE. Mentorka.

Prezes Fundacji Humanites - Sztuka Wychowania.
e-mail: zofia.dzik@humanites.pl
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REKOMENDACJE THINKTANK:

1. ZRODLEM NIEEFEKTYWNOSCI LIDEROW JEST CZESTO BRAK ROWNOWAGI MIEDZY CZTEREMA
SFERAMI, W KTORYCH FUNKCJONUJEMY JAKO LUDZIE. Spéjne przywodztwo, ktadac nacisk
na wszechstronny, zintegrowany rozwdj, nie tylko w sferze zawodowej, ale réwniez osobistej,

wskazuije liderom sciezke, jak rozwinac sie petniej.

2. KONCEPCJA TA USWIADAMIA ROWNIEZ LIDEROM, JAK ISTOTNA JEST KWESTIA 0SOBISTEGO
SZCZESCIA 1 POCZUCIA SENSU ICH PRACOWNIKOW. Warto te sfery rozwijac nie tylko u siebie

jako przywodcy, ale réwniez w swoim zespole.








