Sygnaty, ze menedzerowie
potrzebujg odwagi liderskiej

Zaznacz, jesli dana sytuacja zdarza sie w Twojej firmie.

D Pracownicy nizszego szczebla omijajg swoich bezposrednich przetozonych
i zgtaszajg problemy do menedzerdw sredniego lub wyzszego szczebla,
bo ,nie chcg rozmawiad z wtasnym szefem?”.

Trudne tematy (zachowania, konflikty, postawy) regularnie wracaja,
bo menedzerowie nie przeprowadzajg rozmow korygujacych albo robig
to za pdzno.

sam sie rozwigze lub zniknie.
Menedzerowie bardziej zabiegajg o sympatie niz o szacunek: zwtaszcza

w sytuacjach, w ktérych ,kolega z zespotu” staje sie ,przetozonym”.
Boja sie, ze asertywnosc¢ zaszkodzi relagji.

[:] Menedzerowie odktadajg trudne rozmowy ,,na pdzniej”, liczac, ze problem

) HR jest proszony o prowadzenie rozmow dyscyplinujacych
) lub korygujacych, ktére powinien poprowadzi¢ menedzer liniowy.

— Menedzerowie toleruja nieakceptowalne zachowania, bo wolg
~Swiety spokdj” niz egzekwowanie standarddw.

) W zespotach narasta napiecie, plotki lub pasywna agresja, poniewaz
konflikty nie sg omawiane otwarcie.

) Pracownicy moéwia, ze ,,nie wiedza, czego oczekuje szef”.
__J Komunikacja jest niejasna lub zbyt miekka, by nie wywotac¢ niecheci.

] Menedzerowie méwia HR-owi: ,Nie chce, zeby kto$ sie obrazit”,
— »Nie chce robié problemu”, ,Nie bede zaostrzat atmosfery”.

Wociaz ci sami pracownicy generuja powtarzajgce sie problemy,
— a menedzer nie podejmuje dziatan, mimo ze konsekwencje sg widoczne.

Pozngj interpretacje wynikéw na drugiej stronie =
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lle sytuacji zauwazytas/es w swojej firmie? Sprawdz nasze rekomendacje

dziatan na podstawie tgcznej liczby zaznaczen.

Wynik 0-3: Sytuacja stabilna,
warto utrwalaé dobre praktyki

Co rekomendujemy? Utrwalanie tego, co dziata,
bo dobre praktyki nie sg dane raz na zawsze.
Ponizej przyktady dobrych praktyk, ktére warto
wzmacniad.
¢ Regularne omawianie trudnych tematéw w ramach
istniejacych cykli rozwojowych (np. w szkoleniach z
komunikacji, przywoddztwa, feedbacku).
¢ Delikatne ,wbudowywanie” tematyki odwagi liderskiej
w inne dziatania HR np. w onboarding menedzerski,
akademie, sesje Q&A dla liderdw.
¢ Przypominanie w komunikagji firmowej, ze
dotychczasowa skutecznos$¢ wynika z konsekwentnego
reagowania i jasnej komunikacji.
¢ Podkresélanie, ze utrzymanie tych standardéw wymaga
uwaznosci: dobra atmosfera i odpowiedzialnos¢ to
efekt codziennych nawykdw, a nie stata dana.
¢ Dzielenie sie przyktadami zachowan odwaznych
lideréow w firmie: normalizowanie otwartego mdwienia
o trudnosciach.
PODSUMOWANIE: To kategoria profilaktyczna. Unikamy
samozadowolenia i dbamy o jako$é przywddztwa.

Wynik 4-7: Sredni poziom ryzyka: potrzebny
rozwéj kompetencji

Co rekomendujemy?
A. Szkolenia i warsztaty ukierunkowane na odwage
liderska.
¢ Prowadzenie trudnych rozmdéw (korygujacych,
wyjasniajgcych, egzekwujgcych).
¢ Jasna komunikacja oczekiwan: jak formutowad
precyzyjne standardy i je konsekwentnie omawiac.
¢ Reagowanie na nieakceptowalne zachowania w
sposdb neutralny, nieeskalujacy, ale stanowczy.
B. Komunikacja firmowa, ktéra pokazuje konsekwencje
braku odwagi liderskiej.
Wewnetrzne komunikaty HR lub zarzadu pokazujace, ze:
¢ zbyt miekkie reakcje powoduja konflikty,
¢ brak konfrontacji prowadzi do ukrytych napied,
¢ jednakowe podwyzki ,dla Swietego spokoju” niszcza
motywacje,
¢ odktadanie trudnych tematdéw obniza efektywnosd¢ i
obcigza HR.
Dzigki temu wzmacniamy $wiadomosci, ze odwaga
liderska to nie ,miekki temat”, ale czynnik wptywajacy na
wyniki.
C. Peer mentoring i uczenie sie od lideréw, ktérzy juz
maja odwage:
taczenie doswiadczonych, ,odwaznych” lideréw z tymi,
ktorzy unikaja trudnych rozméw.
Mini-grupy robocze (,peer circles”), gdzie liderzy omawiaja
konkretne sytuacje i decyzje, uczac sie sposobdéw
reagowania.
Wspdlne rozwigzywanie case’dow i wymiana dobrych
praktyk miedzy dziatami.
PODSUMOWANIE: Ta kategoria to moment, w ktérym
mozna tatwo zatrzymad narastajgcy problem, jesli firma
zareaguje.

Wynik 8-10: Wysoki poziom ryzyka: potrzebne
dziatania systemowe

Co rekomendujemy?
A. Przekrojowy program dla wszystkich
menedzeréw.
¢ moduty dotyczace odwagi liderskiej,
¢ moduty o konsekwentnej komunikacji i
egzekwowaniu,
e elementy pracy nad postawa i rola lidera.
To powinien by¢ projekt traktowany priorytetowo.
B. Stworzenie jasnych standardéw i playbookéw
reagowania.
Praktyczne, ujednolicone dokumenty zawierajace
informacje o tym:
¢ kiedy reagowad,
¢ jak reagowad,
¢ jakie sg poziomy interwengji,
e czego oczekuje firma,
¢ jakie zachowania sg niedopuszczalne.
To odcigza menedzerdw i zmniejsza ich
niepewnosd.
C. Praca nad psychologicznym bezpieczefistwem
i kultura odpowiedzialnosci.
¢ Modelowanie zachowan przez najwyzszg kadre.
¢ Jasne komunikaty, ze zgtaszanie probleméw to
norma, a nie przeszkoda.
¢ Eliminowanie zachowan, ktére o$mieszaja lub
blokuja otwarte komunikowanie trudnosci.
D. Wzmocnienie wartosci, ktére budujg odwage
liderska.
¢ Spdjnoscé decyzji z wartosciami.
¢ Pokazywanie przyktadéw zgodnych z kultura,
¢ Konsekwentne rozliczanie z zachowan
niespéjnych z deklaracjami.
PODSUMOWANIE: To poziom, na ktérym
pojedyncze szkolenia nic nie zmienig. Potrzebna
jest zmiana systemowa i jasna deklaracja
organizacji, ze temat jest strategiczny.

Szukasz partnera @
do odwaznych dziatan? B\D

Jesli chcesz porozmawiaé z nami
o budowanie kultury odwagi w Twojej firmie,
zapraszamy do kontaktu!

Mozesz wypetnié formularz kontaktowy
na stronie:
projektgamma.pl/szkolenie/odwaga-liderska

Jestesmy do Twojej dyspozyciji!
Zespét Gammy



