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ZAKLADANIE KOtLA NAUKOWEGO -
PIERWSZE KROKI

Koto naukowe powinno powstawac po to, by osoby, ktdre interesuja sie podobna tematyka
mogty wspolnie sie rozwija¢ w okreslonym kierunku. Myslac o zatozeniu nowego kota po
zebraniu grupy chetnych do takiej inicjatywy nalezy jasno okresli¢ po co koto naukowe ma
powstac, jakie ma cale, czym sie bedzie zajmowac. W tym przypadku najlepiej wyznaczyc¢
cel grupowy.

Celem nazywamy ,cos” przez co podejmujemy jakies konkretne dziatania. To dzieki celo-
wi wiemy, co konkretnie chcemy osiggnac i to wiasnie on wskazuje, ktérymi dziataniami
powinnismy sie zajac¢, pomaga nam ustali¢ priorytety i zacheca nas do podjecia wysitku,
by indywidualnie lub grupowo dojs¢ do wyznaczonego sukcesu. To wiasnie poprzez wy-
znaczenie konkretnego sprecyzowanego celu nie zejdziemy z obranej drogi. Cel zatem jest
bardzo istotny i dla nas samych i dla naszych zespotow.

dzieki wypracowaniu wspodlnie celdw grupowych wszyscy w zespole maja
jasna i czytelng informacje czym Wasz zespot sie zajmuje, do czego dazycie. Pozwala to
z jednej strony zdecydowac przed podjeciem nowych dziatan, czy aby na pewno to wtasnie
Wy powinniscie zajmowac sie danym zadaniem, czy to doprowadzi Was do celu. Z drugiej
strony da poczucie bezpieczenstwa wszystkim cztonkom i osobom, ktdre zastanawiajg sie
czy do Was dotaczyc, ze to wtasnie w tej grupie beda zajmowac sie tym co dla nich istotne,
co ich interesuje, a nie oderwanymi od celu sprawami. Zadbaj o to, byscie wspodlnie zasta-
nowili sie dlaczego Twoja organizacji, koto naukowe dziata, jaki byt Wasz cel, zweryfikujcie,
czy wszystkie dziatania jakie podejmujecie sg niezbedne do osiggniecia przez Wasz zespot
sukcesu i czy zadbaliscie o wszystkie mozliwe dziatania, by jak najefektywniej osiggnac
wspolny cel. Istotnym jest tez analiza czy obrany cel jakis czas temu jest dalej aktualny
i atrakcyjny dla cztonkdw grupy, szczegdlne znaczenie ma to w przypadku organizacji
studenckich i kot naukowych. Jednoczesnie nalezy pamietac, ze organizacja studencka
nie powinna zmieniac celu grupowego zbyt szybko i przez zakonczeniem realizacji dotych-
czas obranego. Ustalajac ten cel warto tez zadbac by byt on rozwojowy — zeby koto nie za-

mkneto sie po pdt roku dziatania, a mogto je rozszerzac i dziatac dalej.

Jednym ze sposobdw na wspolne ustalenie celu jest rozdanie karteczek cztonkom
grupy, tak by kazdy samodzielnie zapisat swoja wizje celu, to jak rozumie zadanie
Waszego zespotu. Nastepie nalezy przeczytac wspodlnie wszystkie i starac sie wy-
brac te, ktore sg bardziej ogdlne - zawieraja w sobie np. mniejsze cele zapisane
przez innych cztonkdéw zespotu. Kolejng czynnoscia jest przegtosowanie wiekszo-
sciowe z wyselekcjonowanych celdw jest dla Was najlepsze. Nastepnie dopracowa-
nie celu np. metoda SMARTer. Istotne jest to, aby cel lub cele otrzymaty akceptacje
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wszystkich cztonkow, poniewaz w przypadku jej braku moze zaczac rodzi¢ konflikt,
negatywnie wptywajacy na atmosfere i efektywnosc¢ zespotu. Po zapisaniu osta-
tecznego celu nalezy rozpisac¢ zadania zgodne z celem jakimi maja sie zajmowac
cztonkowie zespotu. Warto zrobic¢ to np. w tabeli z podziatem odpowiedzialnosci,

a takze terminow do kiedy majg zostac wykonane.

Czemu warto rozpisac cel zgodnie z metodg SMARTer? Ponizej rozwiniecie i wyjasnienie

skrotu.

S

M

Specyficzny, czyli wtasnie charakteryzujgcy Wasze dziatania, wyjatkowe, ktdre swiad-
Ccza o tym, ze to wtasnie cel Waszej grupy

Mierzalny — warto sie zastanowic jak np. podzieli¢ projekt (ustalajac etapy po waznych
wydarzeniach), czy wyznaczy¢ inny mierzalny element, dzieki czemu wszyscy bedzie-
cie wiedzie¢ na jakim etapie projektu jestescie, ma to by¢ element wprowadzajacy

efektywnosc¢ i odpowiedzialnosc

Atrakcyjny — jezeli bedzie on atrakcyjny dla cztonkéw zespotu to bedzie budzit w nich

zapat i motywacje, dzieki czemu tatwiej dojdziecie do celu

Rzeczywisty — nic bardziej nie demotywuje niz niezrealizowanie kolejnych celéw, dla-
tego warto zadbac o to na samym poczatku i zastanowic sie, czy aby na pewno ten cel

jest w zasiegu naszych mozliwosci

Terminowy — jest to wyjatkowo wazny aspekt, szczegodlnie dla tych, ktérzy odktada-
ja cos na podzniej. Bez jasno okreslonego terminu dojscia do celu ciezko bedzie uto-
zy¢ rowniez harmonogram dziatan i nie czujac zadnej presji czasu mozemy odwlekac

wszelkie zadania na pdzniej szukajac wymowek.

W ostatnim czasie pojawita sie rowniez teoria smartER.

E

Ekscytujacy — im wiecej pozytywnych emocji wobec celu tym chetniej zabieramy sie
za jego realizacje

Rozpisany — okazuje sie, ze osoby, ktére zapisujg cel, a do tego rozpisujg dziatania
W jaki sposdb dojda do tego celu, a takze dzielg sie tym co chca osiggnac z innymi
osobami przed ktorymi opowiadajg o swoich postepach w najwiekszym stopniu osia-
gaja sukces, zatem wspodlne zapisanie celu, rozpisanie i podzielenie zadan z terminem
ich wykonalhosci, a takze sprawozdawanie sie przed zespotem ze swojej pracy zdecy-
dowanie pomoze Wam osiggnac¢ wspodlnie wyznaczony cel. Warto jednak zauwazyc,
ze wedtug badan nie wystarczy zaplanowac dziatania, nie zapisujac celu — ten spo-
sOb bowiem nie budzi naszej ekscytacji i nie mamy motywacji do pracy i nie jestesmy
W stanie osiggnac sukcesu.

Zadbaj zatem o cel Waszej grupy, poznaj cele indywidualne cztonkdw zespotu i dziatajcie

zgodnie z nimi!
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BUDOWANIE ZESPOtU

Bardzo waznym i trudnym zadaniem podczas zaktadania nowego kota naukowego jest
nie tylko okreslenie konkretnego celu, ustalenie dziatan jakimi sie bedzie zajmmowac, ale
rowniez zbudowanie z chetnych cztonkéw organizacji efektywnego zespotu, ktory zreali-
zuje zamierzone cele. W tym celu warto poznac dwie teorie, ktére pomoga liderowi zarza-
dzac¢ w odpowiedni sposob zespotem, a cztonkom zespotu zrozumiec, co obecnie dzieje sie
W grupie i nie uciekac z niej w momencie kryzysu. Nalezy tez pamietac, ze zespot jest coraz
bardziej efektywny, gdy jest tzw. swiadomym zespotem, czyli takim, ktéry rozmawia o tym,
co sie w nim dzieje. W sytuacji gdy cztonkowie zespotu rozumieja jaka role w grupie petnia
oraz potrafig rozmawiac nie tylko o tym co ich taczy, ale tez o tym co ich rozni

i jak moga to wykorzystac do pracy w zespole.

Fazy budowania zespotu

Najbardziej popularng teorig odnosnie budowania zespotu, sg fazy rozwoju zespotu wg
Tuckmana. Okresla on 4 etapy nim praca zespotu sie normuje i cztonkowie zespotu efek-
tywnie pracuja.

1. ) Faza formowania - jest to pierwszy moment, w ktérym cztonkowie zespotu dopie-
ro sie poznaja. To czesto etap, w ktorym wszyscy dobrze sie dogadujg, sg dla siebie
mili, nie ma jeszcze podziatow na grupy. W tej fazie lider powinien skupic sie na budo-
waniu poczucia bezpieczenstwa i zaufania, zadbac o to, by ludzie mieli okazje sie po-
znac, by nie czuli obaw naturalnie towarzyszacych cztowiekowi wchodzgcemu w nowe
towarzystwo i nowe obowigzki. To rowniez moment, zeby zbudowac zasady wspot-
pracy, poznac oczekiwania wspotpracownikow i ich ambicje i aspiracje co do zadan,
ktorymi chca sie zajmowac.

2.) Faza konfliktu — kiedy ludzie juz sie poznaja zaczynajg dostrzegac réznice miedzy nimi
oraz wady pozostatych. Chca takze zadbac o swoje bezpieczenstwo i koncentruja sie
wtedy na swoich interesach. To moment, w ktérym mozemy zauwazy¢ tez podziat
na grupy oraz wybijanie sie naturalnych lideréw. Lider na tym etapie powinien dbac
o kulture wypowiedzi wsrod cztonkow, pozwalac jednoczesnie na konstruktywny kon-
flikt, by dac¢ przestrzen dla emocji. Powinien byc¢ tez gotowy na to, ze sam jako lider
moze by¢ w tej fazie mocno krytykowany przez cztonkdw swojego zespotu. Uczest-
nicy tagodniej przejda do nastepnej fazy, jesli zobacza, ze mozliwe jest réznienie sie,
akceptacja roznych pogladow dzieki dobrej komunikacji i konstruktywnym
rozmowom.

3.) Faza normowanie - po konfliktach i réznicowaniu czionkowie zespotu dochodza do
wspolnych celéw i norm, identyfikuja sie z grupa. To rowniez faza, kiedy czesto za-
czynaja traktowac siebie jako grupa, moéwiac o cztonkach zespotu ,my". Zaczyna sie
budowac takze kultura grupy — pojawiaja sie nawyki, powiedzonka, hasta, piosenka —
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taczace cztonkdw elementy. Ludzie coraz efektywniej zaczynajg wspotpracowac. Lider
powinien wzmacnia¢ pozytywne zachowania, dba¢ o motywacje, przydzielac coraz

trudniejsze zadania.

4.) Faza wspoétpracy/dziatania - to faza, podczas ktérej cztonkowie zespotu powinni sie
usamodzielnic¢, znac¢ dobrze swoje obowiagzki, wiedzie¢ nad czym pracuja. W tym eta-
pie potrafiag sie réznic¢ i akceptuja to, a co najwazniejsze potrafig efektywnie organi-
zowac swoja prace. Lider powinien dbac¢ podczas tej fazy o doprecyzowanie podziatu
pracy, doceniac aktywnosc cztonkdw zespotu, dbac o energie w zespole i pozwalac na
ich samodzielna prace.

Kazdy z zespotdw przechodzi po kolei przez wszystkie fazy. Zdarza sie oczywiscie, ze na
kazdym etapie pojawiaja sie konflikty, kryzysy, jednak nie sg one na tyle mocne i nie do-
tycza juz tak bardzo pozycji w zespole i jej pracy jak w drugiej fazie. Kazda zmiana osobo-
wa zespotu — po rekrutacji nowych osdb, powoduje, ze zespdt nalezy ponownie zbudowac.
W kotach naukowych i wszystkich organizacjach studenckich jest to niezwykle istotny ele-
ment, poniewaz niezwykle czesto zmienia sie sktad osobowy tych zespotéw. Studenci za-
zwyczaj na uczelni sg okoto 5-6 lat, a w takich organizacjach czesto duzo krdécej. Co roku
lub czesciej prowadzone s3 rekrutacje i zespdt ponownie przechodzi przez wszystkie
te fazy. W tym przypadku lider jeszcze bardziej powinien obserwowac swoja grupe i odpo-
wiednio reagowac na poszczegolnych etapach. Pomocna moze rowniez okazac sie row-

niez ponizsza teoria.

5 DYSFUNKCII ZESPOLU WG LENCIONEGO

BRAK
WALKI
ORAINIIN

UNIKANIE
ODPOWIEDZIALNOSCI

BRAK ZAANGAZOWANIA

SZTUCZNA HARMONIA

BRAK ZAUFANIA
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Autor tej teorii uchwycit z kolei pewne problemy jakie pojawiajg sie podczas budowania

zespotu i wskazat na czym lider powinien po kolei sie skupic¢, by przejs¢ tagodniej przez caty

proces budowania zespotu.

1.

Brak zaufania — wigze sie on z pierwsza fazg budowania zespotu — formowania. To
wihasnie ten moment, kiedy obcy ludzie zbieraja sie w grupe. Kazdy z cztonkdw — czy to
bardziej czy mniej otwarta osoba odczuwa pewien dyskomfort w nowym srodowisku,
jak i brak zaufania wobec nich. Dopiero poznajac sie nawzajem nabieramy zaufania
do wspodtpracownikdw. Zaufanie jest niezwykle istotne do prawidiowego funkcjono-
wania zespotu. Lider chcac wesprzec¢ cztonkdw swojej grupy powinien zadbac na po-
czatku o ich intensywna integracje, ktéra pozwoli na otworzenie sie wszystkich na sie-
bie i przetamanie tej bariery.

Strach przed konfliktem - pamietajac o fazach zespotu, zeby zespdt mogt iS¢ dalej
cztonkowie musza przejs¢ przez faze konfliktu, docierania sie. Konflikt bardzo istotny
jest rowniez do tego, by wtasnie oczysci¢ atmosfere — bardzo ryzykowna jest sytuacja,
gdy ktos wszystko trzyma w sobie, poniewaz potem wybuchnie z duzo wieksza moca.
Konflikt jest takze wazny dla rozwoju grupy — jesli nikt z nikim nie bedzie dyskutowac,
beda jedynie sobie nawzajem przytakiwac to nie beda nic zmieniac, wprowadzac in-
nowacji, nie poznaja innego punktu widzenia, a jak wiemy, kto stoi w miejscu, cofa sie.
Zeby pomoc ludziom otwarcie méwicé co mysla, co pomoze w przetamaniu tej bariery
i pozwoli zespotowi pojsc dalej nalezy zadbac o to, zeby wszyscy czuli sie na rowni, ze
Nnp. staz w tej organizacji nie oznacza, ze ktos jest ,wyzej” i ma wieksze prawo wypo-
wiadania sie. Nalezy tez zwrdocic uwage na poziom dyskusji — konstruktywng rozmowe
- by nikt, kto wypowiada swoje pomysty czy odczucia nie poczut sie wysSmiany, pomi-
niety. Warto zatem zbudowac kontrakt, regulamin, wspdlne zasady, ktérych wszyscy
cztonkowie zespotu powinni przestrzegac, w ktorych zostang zawarte witasnie takie
elementy. Jesli jako lider widzisz tez kilka osdb, ktore mniej sie wypowiadaja, daj im

poczug, ze ich gtos jest dla Ciebie wazny i bezposrednio pytaj ich o zdanie.

Brak motywacji — jest to najtrudniejszy etap dla wielu liderdw, wtasnie z tg dysfunkcja
liderzy maja najwiekszy problem. Szczegdlnie trudna, jesli lider nie zadba o odpowied-
nie, poprzez konstruktywne rozmowy, przejscie przez konflikt i konflikt spowodowat
wrecz podziat zespotu, gdy grupa ,przegranych” nie wykazuje zadnej checi do wspot-
pracy. Lider na tym etapie powinien wréci¢ do tematow integracji, zjednoczenia gru-

py, budowania w nich poczucia jednosci. Wigze sie to z fazg normowania zespotu.

Brak odpowiedzialnosci — pojawiajaca sie rowniez w fazie normowania, jednak doty-
czy bardziej kwestii zadaniowej. Wykazujac brak motywacji, checi do pracy coraz mniej
zwracamy uwage na jakos¢ wykonywanej pracy, zdarzaja sie coraz czesciej opoznie-
nia, a takze coraz mniej zgtaszamy sie do nowych zadan. Na tym etapie lider powinien
mocno skupic sie na weryfikacji efektow pracy. Warto wprowadzic¢ system sprawoz-
dawania sie — czy to w formie mailowej, czy poprzez cotygodniowe zebrania przed

catym zespotem. Powoduje to, ze nawet osoby, ktorym mnigj sie chce pracowac
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po tygodniu, dwoch, w ktorych wykazali mniejszg aktywnos¢ postaraja sie na nastep-
ny jednak cos przygotowac ze wzgledu na presje grupy i poczucie wstydu, ze znowu
nie widac¢ zadnych efektéw jego pracy.

5.) Brak dbatosci o wyniki — jezeli ktos nie bierze odpowiedzialnosci za swoja prace tym
bardziej nie beda dbac¢ o wyniki pracy catej grupy. To tez moment, w ktérym moga
wzig¢ gore indywidualne ambicje i cztonkowie moga skupic sie jedynie na dobrym
wykonywaniu witasnych obowigzkéw, nie patrzac na to jak radza sobie jako grupa.
Lider powinien jasno zaznacza¢ grupowe cele, wskazywac na jakim etapie s3 jako
zespot, dodawac wsparcie zespotu tym, ktdrzy radza sobie gorzej. Warto tez wizuali-
zowac cele i etapy pracy — poprzez zapisy na tablicy, odliczanie dni do wydarzenia,
podzielenie projektu na etapy i wyznaczenie kamieni milowych, by wszyscy widzieli,

ze jako grupa sa coraz blizej osiggniecia sukcesu.

Podsumowujac, przyjmujac nowe osoby jako lider nalezy zwraca¢ uwage na to, w jakiej
fazie jest zespot i przetamywac po kolei wszelkie bariery, ktére sg naturalne. Nie zaczy-
nac¢ od pracy z zespotem, a od jej integracji, wypracowania zasad. Nie wolno zapomniec
o motywacji oraz wprowadzeniu kontroli, by efektywnie pracowac. Na koncu zadbac
0 poczucie jednosci w grupie i stawianie wspodlnych celow jako priorytet nad indywidual-

nymi ambicjami.

Budowanie zaufania

Po zebraniu grupy chetnych osob zanim przejdziemy do pracy nalezy przetamac pierw-
szg dysfunkcje, czyli brak zaufania. Najwazniejsza w budowaniu zaufania jest integracja
— poznanie innych cztonkdow zespotu. Jest kilka elementdw o ktorych nalezy pamietac or-
ganizujac integracje. Po pierwsze powinna ona taczy¢ grupe, a nie dzieli¢, dlatego nie po-
winno sie poruszac podczas niej , drazliwych” tematow jak polityka, religia czy rodzina — nie
znajac ludzi nie wiemy jakie historie w sobie nosza. Psychologicznie na poczatku kazdej
Znajomosci szukamy najpierw podobienstw z innymi. Ryzykowne jest rozpoczynanie od
roznic — moze to na zawsze podzieli¢ zespodt. Warto organizowac takie rozmowy, w ktérych
cztonkowie zespotu zauwaza to, ze sg elementy, ktdre ich tacza. Nalezy zwrocic¢ uwage tak-
ze na forme integracji. Czesto organizowane s3 integracje ,sportowe”. Jest to ryzykowna
integracja dla nowej grupy. Nie znajac wszystkich dobrze nie wiemy czy ktos z grupy nie
ma kontuzji lub przeciwskazan do tego typu zajec. Brak mozliwosci np. zdrowotnych na
udziat w integracji automatycznie odsuwa te osobe od grypy, wykluczajac ja z zespotu. Po
drugie nalezy tez wzia¢ pod uwage to, ze kazdy chce sie poczuc dobrze w grupie, kazdy
stara sie pokazac z jak najlepszej strony i integracja powinna byc¢ taka, aby nikt nie mogt sie
podczas niej ,skompromitowac” brakiem wiedzy, umiejetnosci itp.. Taka osoba moze nie
przyjs¢ wiecej na spotkanie zespotu. Jezeli grupa jest duza nalezy zadbac aby kazdy z grupy
odezwat sie na forum, a takze, zeby cztonkowie zespotu mogli porozmawiac¢ w mniejszym
gronie. Ponizej kilka pomystow na typowe teambuildingowe zabawy.
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1.) BINGO - zabawa znana od lat. W formie integracyjnej nalezy rozdac czton-
kom zespotu karty z plansza bingo. Ich zadaniem bedzie znalezienie osoby, ktdra
utozsamia sie z danym punktem. W zaleznosci od grupy np. jesli jest bardzo licz-
na zastrzec, ze kazde pole musza wypetni¢ imieniem innej osoby, by porozmawiali
Z jak najwieksza liczba osob. Jesli jest mniej oséb w grupie np. imie jednej osoby
nie moze sie powtarza¢ w jednej kolumnie ani wierszu. Wygrywa ta osoba, ktéra
oczywiscie najszybciej uzupetni w planszy wszystkie pola w kolumnie, wierszu lub
po skosie. Dzieki tej grze ludzie dowiedza sie o sobie kilku pierwszych faktow, beda
mieli takze okazje porozmawiac indywidualnie, co pomoze im sie poznac. Przykfa-
dowe BINGO jest na koncu jako Zatacznik nr 1. Warto jednak zrobic taka plansze

samemu wpisujac tam elementy dotyczace np. Waszej organizacji.

2.) 2 PRAWDY 1 KEAMSTWO - zabawa, w ktorej kazdy przykleja na sobie kartke
na ktdrej maja zapisane 2 prawdziwe informacje o sobie i 1 ktamstwo. Moze to byc¢
kazda informacja — kierunek studiéw, znak zodiaku, liczba rodzenstwa, miejsce po-
chodzenia, ulubiony film itp.. Kazdy cztonek zespotu musi porozmawiac ze wszyst-
kimi. Zapisuja na swoich kartkach u kogo udato im sie odgadnac¢ ktéra informacja
jest fatszywa. Dzieki temu wszyscy ze soba rozmawiaja poznajac sie. Jest to rowniez
o tyle dobra gra, ze wprowadza element rywalizacji, ktérg wiekszos¢ osoéb bardzo
lubi.

3.) 2 KREGI - zespdt nalezy podzieli¢ na dwie grupy, gdzie jedna grupa tworzy
krag wewnetrzny, a jedna zewnetrzny. Cztonkowie kregu wewnetrznego zwracaja
sie twarzg do cztonkdéw kregu zewnetrznego szukajac pary. W danej parze rozma-
wiaja na konkretny, zadany temat przez prowadzacego zabawe przez 3 minuty. Po
3 minutach zewnetrzny krag przemieszcza sie o jedng osobe w prawo i narzucany
jest kolejny temat do rozmowy. Gdy osoby z dwoch kregdow juz porozmawiaja ze
sobg warto poprosic, zeby cztonkowie tego samego kregu na tej samej zasadzie
porozmawiali jeszcze ze sobg, tak by, kazdy z kazdym porozmawiat przynajmniej
te 3 minuty. Dzieki takiej zabawie kazdy ma okazje porozmawiac ze wszystkimi,
a do tego narzucone tematy z jednej strony pomagaja osobom mniej otwartym
porozmawiac, jednoczesnie osoba prowadzaca dba, zeby tematy byty odpowiednie

dla poczatkujacej grupy. Przyktadowe tematy znajdujac sie w zatgczniku nr 2.

4.) ZGADNIJ KTO TO - kazdy cztonek zespotu potrzebuje kartki, na ktorej zapisze
np. 3 rzeczy jakie poleci prowadzacy — np. Twdj ulubiony film, Twoje ulubione miej-
sce w tym miescie, Twoja ulubiona muzyka, Twoja ulubiona ksigzka, Twoje ulubio-
ne jedzenie itp.. Nastepnie prowadzacy zbiera kartki i zamienia je miedzy uczest-
nikami. Po czym kazdy z nich czyta i zgaduje kto to napisat. Zabawa pozwala na

poznanie kilku faktow o kazdej osobie, do tego gdy ktos moéwi, ze np. lubi ten film,
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bo... ktos inny czesto reaguje ,Tak! Ja tez to widziatam, Swietna byta ta scena” — czyli
znajduja elementy, ktére ich tacza. Do tego kazdy z uczestnikow ma okazje wypo-
wiedziec sie na forum, co jest trudne dla oséb mniej otwartych i odwaznych. Jest
im o tyle tatwiej, ze tematy sg proste, do tego czytaja informacje o kKims innym. Jest
to dobra zabawa na poczatek dla duzych grup.

5.) KARTY DIXIT - znacie gre DIXIT? Znajduja sie w niej ciekawe ilustracje. Mozecie
wybrac tez obrazki z Internetu, czy zdjecia pokazujace rézne emocje. Warto rozto-
zy¢ je na podtodze lub stole, dookota usadzi¢ cztonkdw zespotu i poprosi¢ by wy-
brali karte, zdjecie, obrazek, ktory obrazuje ich mocna strong, kompetencje, ktorg
moga wykorzystac¢ w pracy w zespole. Dzieki tej zabawie kazdy ujawni fragment
siebie w ciekawy sposdb, dodatkowo wskazujgc swojg ceche, ktéra bezposrednio
wptynie na prace zespotu.

6.)MOJE ZWIERZE/POSTAC Z BAJKI - zabawa podobna do opisanej powyzej, tylko
zamiast wybierac obrazek, zdjecie, karte kazdy cztonek wybiera zwierze, ktéra ma
taka sama ceche co oni w pracy w zespole lub np. postac z bajki. Jest to ciekawa,
kreatywna zabawa, ktdra dodaje duzo Smiechu, szczegolnie jesli cztonkowie nie po-
trafig zbyt dobrze rysowac.

Przetamanie strachu przed konfliktem

W pierwszej kolejnosci nalezy zrozumiec¢ czym jest konflikt — jest to kazda sytuacja, w ktorej
dwie osoby majg odmienne zdanie, pomyst na ten sam temat. Po drugie wazne jest by wie-
dziec, ze ludzie boja sie przetamac strach przed konfliktem, poniewaz np. dobrze czuja sie
obecnie w grupie i nie chca zostac przez nig odtraceni. Zalezy im na podtrzymaniu dobrej
atmosfery i akceptacji grupy. Diugotrwate jednak przenoszenie ,urazéw” wobec innych,
czy brak realizacji swoich pomystow prowadzi do obnizenia motywacji, frustracji i uderza w
grupe z podwojong moca. Musimy zatem zadbac¢ o komfort, poczucie bezpieczenstwa w
grupie, ktéra pozwoli na wyrazanie wiasnych opinii. Bardzo istotne jest otwarte podejscie,
organizowanie np. burzy mézgdw, podczas ktorych bedzie mozliwos¢ opowiedzenia o swo-
ich pomystach, ale takze kultura rozmowy, pytanie o zdanie wszystkich cztonkow zespotu
(szczegodlnie tych, ktorzy sie nie wypowiadaja). Warto uporzadkowac to za pomoca poniz-
szych narzedzi.

Jedna z najlepszych metod na wprowadzenie zasad w zespole, ktére pozwolg po-
czuc sie bezpiecznie i swobodnie w zespole jest stworzenie kontraktu, poprzez ba-
lon potrzeb. To wtasnie poprzez metode balonu/statku potrzeb mozesz dowiedzieé
sie z jakimi obawami przyszli do Waszej grupy cztonkowie zespotu.
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BALON/STATEK POTRZEB
Narzedzie to pozwala poznac preferencje cztonkdw Waszego zespotu na trzech

ptaszczyznach.

CO PRZESZKADZA? Uczestnicy opisuja zachowania, przeszkody, ktore powodu-
J3, ze trudniej sie im pracuje. Jesli nie pracujecie ze sobga zbyt dtugo znajdziecie tu
doswiadczenia cztonkow zespotu z pracy w innych grupach. Jest to wskazowka dla
zespotu, a przede wszystkich dla lidera jakie obawy maja cztonkowie jego zespotu,
z jakim bagazem doswiadczen przychodza i czego nie chcieliby w Waszej wspot-
pracy.

OCZEKIWANIA Kazda osoba przychodzac do zespotu ma pewne oczekiwania wo-
bec niego — czegos chce sie nauczy¢ lub doswiadczyc¢, by¢ moze przychodzi poznac
przyjacidt na lata, a czasami ma bardzo sprecyzowane oczekiwania wobec lidera
i catego zespotu co do traktowania i wspotpracy. Jest to bardzo wazny element, by
wszyscy wzajemnie poznali swoje oczekiwania i starali sie im sprostac.

CO POMAGA? Jest to przeciwienstwo pierwszego obszaru. Ma na celu wskazac
pozytywne wzorce, jakie elementy wspotpracy wspomagaja ich efektywnosc¢. Mo-
zecie takze zauwazyc¢ jakie zachowania, wzorce sie powtarzaja, ktére sg najwazniej-

sze dla wiekszosci zespotu.

Szczegodlnie w nowym zespole bardzo trudno jest zachecic¢ ludzi do takich ,zwie-
rzen”, jak rowniez w zespotach z wiekszym doswiadczeniem np. w okresie jakiegos
kryzysu. Narzedzie jakim jest balon/statek potrzeb ma na celu wspomoc w anoni-

mowy sposob uzyskac takie informacje.

Woystarczy, ze narysujecie na flipcharcie lub wyswietlcie na scianie obrazek stat-
ku, lub balonu z koszem. Wyttumaczcie grupie, ze woda przeszkadza statkowi
ptyna¢ w odpowiednim kierunku i obrazuje elementy, ktére przeszkadzaja im
W pracy, zagle wspierajg statek w doptynieciu do celu i oznaczaja witasnie te ele-
menty, ktére pomagajg im pracowac, natomiast statek jest to miejsce w ktérym
sg obecnie i w ktéorym maja konkretne sprecyzowane oczekiwania. To samo tyczy
sie balonu potrzeb — ziemia scigga go w doét i wskazuje na to co przeszkadza, sam
balon niesie kosz w goére — pomaga w locie, a kosz to nasze tu i teraz — oczekiwa-
nia. Rozdajcie wszystkim cztonkom zespotu kartki post-it w trzech kolorach. Niech
czerwone oznaczaja to co im przeszkadza, zielone to co im pomaga, nha zottych
niech zapisza swoje oczekiwania — wszystko anonimowo. Pamietajcie, ze kazdy
znas ma rozne doswiadczenia —jedni maja ich wiecej, inni mniej i kazdy potrzebuje
innej liczby kartek i czasu na zapisanie swoich elementdw, dajcie wiec swobodnie
zespotowi tyle czasu ile kazdy potrzebuje. Jest to bardzo istotna faza, namawiaj-
cie by zapisali dostownie wszystko co przychodzi im do gtowy. Po tym, jak wszy-
scy juz zapisza wszystkie trzy elementy poproscie ich by przykleili na wtasciwym
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miejscu — czerwone na wodzie/ziemi, zielone na zaglach/balonie i zétte na statku/
koszu. Osoba, ktdra prowadzi to spotkanie powinna po zebraniu wszystkich kartek
zrobi¢ przerwe i posegregowac kartki — czes¢ rzeczy bedzie sie powiela¢, zatem
warto za jednym razem omowic temat na wszelkie sposoby. Jesli masz watpliwosci

do jakiegos zapisu pozostaw karteczke bez segregacji.

KONTRAKT
Po przerwie lider powinien wyttumaczy¢ uczestnikom, ze wszystkie spisane przez
nich elementy postaracie sie przetozy¢ na wspdlne zasady wspdtpracy — kontrakt/
regulamin. Jest to narzedzie, ktére ma uporzadkowac Waszg wspotprace, doku-
ment, dzieki ktéremu kazdy poczuje, ze jest w zespole, w ktoérym chce dziatac
i w ktorym respektowane sg jego zasady. Pamietajcie jednak, ze bardzo istotne jest
to, zeby kazdy cztonek zespotu na kazda zapisang zasade sie zgodzit. Jesli nie be-
dzie zgody chociaz jednej zasady istnieje ryzyko, ze nie bedzie ona ich przestrze-
gac, a skoro nie bedzie ich przestrzega¢ mozecie dojs¢ do etapu, w ktdrym zasady
przestaja u Was obowigzywac. Taka forma — budowanie kontraktu na podstawie
wczesniej spisanych informacji sprawi, ze zasady dostosujecie catkowicie do ludzi
tworzacych obecnie Wasza grupe. Do tego, bedac swiadomym, ze zapisane regu-
ty wynikaja wiasnie z ich potrzeb i maja dac¢ im komfort pracy beda mocniej ich
przestrzegac. Jest to rowniez odcigzenie dla lidera. Kontrakt niejako daje prawo
kazdemu z cztonkéw zwrdcenie uwagi innej osobie, ze umawialiscie sie
na jakas konkretng zasade i prosi o jej przestrzeganie, dzieki czemu lider nie
musi interweniowac w kazdej sytuacje miedzy cztonkami zespotu. Istotne jest row-
niez to, ze jesli chcemy, zeby taki kontrakt/regulamin miat jakikolwiek sens musi
to byc¢ ,zywe" narzedzie, tzn. musicie co jakis czas (np. przy ewaluacji projektu,
Waszej pracy) wracac¢ do niego i weryfikowac, czy wszystkie zasady nadal sa dla
wszystkich wazne, czy moze sg w nim zapisane takie, ktore jednak sie nie spraw-
dzity. Do tego czesto eliminujac jakies elementy, szczegdlnie, gdy kontrakt spisu-
jecie z zespotem, ktory juz ze soba pracuje i pojawiaja sie w nim sprawy nie tylko
przeszkadzajace im w poprzednich zespotach, ale rowniez w tym, z ktérym obecnie
pracujecie, czesto po wyeliminowaniu takiego czynnika na wierzch wychodza ko-
lejne, ktore wczesniej byty niezauwazalne. Nalezy wtedy dopisa¢ nowe elementy,
a nawet warto zrobi¢ ponownie balon/statek potrzeb i przej$¢ przez procedure po-
nownie. Piszac kontrakt pamietajcie takze, by nie pominac¢ zadnej kartki, nawet,
jesli jako prowadzacym wydaje sie ,Smieszna” lub niezrozumiata — by¢ moze dla
innych w zespole jest to bardzo istotne. Rozpoczynajcie od elementdw ,co prze-
szkadza?”, poniewaz to sg najwieksze obawy cztonkdw zespotu, budzace najwiece]
emocji i na to wiasnie najbardziej czekaja. Przejdzcie nastepnie przez ,oczekiwa-
nia", a na koniec ,co pomaga”, dzieki czemu zakonczycie na pozytywnych akcen-
tach. Starajcie sie przetozy¢ kazda z karteczek na zasade w regulaminie, oczywi-
Scie z uwzglednieniem zgody wszystkich cztonkéw grupy. Po kilku karteczkach
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Z pewnoscig okaze sie, ze zapisane zasady juz zapewniaja jakis element, ktory znaj-
duje sie na kolejnych, jednakze nie pomijaj zadnej — wszystkie omow i upewnij sie,
ze zasady sg wystarczajace, czy nie chca jeszcze czegos dopisac lub zmienic ktorys
z punktow. Pamietajcie tez, zeby jasno sprecyzowac kazde ze stwierdzen, omowic
szczegotowo, by kazdy rozumiat zasady tak samo. Prosty przyktad — dla jednych
szczerosc to informacja, ze maja mowic prawde, dla drugich to nie tylko moéwienie
prawdy, ale mowienie wszystkiego co sie wie, jakie sie ma pomysty itp., niezatajanie
niczego. Podobny przyktad to szacunek — kazdy z nas nieco inaczej go pojmuje. Wy-
jasnijcie zatem zapisujac jakakolwiek z regut co ona doktadnie dla zespotu oznacza.
Po akceptacji przez wszystkich wypracowanych zasad wspotpracy poproscie kaz-
dego cztonka zespotu o ztozenie podpisu pod takim kontraktem — dzieki temu, be-
dziecie mie¢ pewnosc, ze wszyscy zgadzaja sie na dane reguty i zobowiazuja sie do
ich przestrzegania. Nie zapomnijcie umiescic¢ kontrakt lub jego zdjecie w miejscu
dostepnym dla Was wszystkich.

Budowanie motywac;ji

Pracujac nad motywacja cztonkow zespotu warto poznac rozne modele motywacyjne
i poznac swoich cztonkoéw zespotu pod wskazanymi ponizej wzgledami, by wiedzie¢ jak
Z nimi wspotpracowac oraz jakie zadania im przydzielac¢. Ponizej przedstawiono kilka
teorii motywacyjnych. Najwazniejsze jednak, by obserwowac swoich wspdtpracownikow
W jakich zadaniach czuja sie dobrze, ktére wykonuja bez problemu, terminowo i dobiera-
nie im podobnych zadan - charakteryzujacych sie podobnymi cechami. Nalezy rowniez
zadbac o zaspokojenie roznych potrzeb jakie moga wystepowac u cztonkdw zespotu. Mo-
tywacja nie bierze sie znikad. Tylko odpowiednia atmosfera, mozliwosc¢ realizacji wiasnych
ambicji i odpowiedni dobor zadan moze zapewnic wysoki poziom motywacji w zespole.

Motywacja na podstawie piramidy Maslowa

Pamietasz piramide potrzeb Maslowa? Jest to piramida okreslajgca nasze potrzeby jakie
musimy zaspokajac utozone w kolejnosci: potrzeby fizjologiczne, potrzeby bezpieczenstwa,
potrzeby przynaleznosci, potrzeby uznania i potrzeby samorealizacji. Czy na pewno witasnie
W tej kolejnosci musimy zaspokajac¢ nasze potrzeby? Czy bedac gtodnym nie zdarza Ci sie
myslec o wiasnych celach? Czy nie zdarza Ci sie nie przespac nocy ze wzgledu na nauke lub
dobre towarzystwo? Okazuje sig, ze o ile autor swietnie rozdzielit nasze potrzeby i je scha-
rakteryzowat, tak niezbyt trafnie je uszeregowat. Kolejnos¢ potrzeb w piramidzie Maslowa
wedtug najnowszych badan nie ma znaczenia. Kazdy z nas szystkie ma wz tych potrzeb na
inNnymM poziomie, co jest jedna z metod na motywacje. Wiedzac jakie potrzeby najbardziej
przebijaja sie w Twoim zespole mozesz podniesc¢ poziom motywacji. Co kryje sie pod tymi
potrzebami i jak je wykorzystac?
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Potrzeby fizjologiczne osoby, ktére maja najbardziej rozbudowane potrzeby fizjolo-
giczne beda zwracac¢ uwage na podstawowe sprawy takie jak jedzenie, picie, mieszka-
nie, ubranie, higiene. Chcac podnies¢ motywacje takich oséb warto zadbac o takie pod-
stawowe elementy jak woda podczas zebran, wspdlne grupowe positki, stawianie tych
podstawowych potrzeb jak wyjscie do tazienki na pierwszym miejscu. Osoby te docenia
rowniez np. vouchery na jedzenie, mozliwos¢ wyboru pokoju w akademiku itp.. W przy-
sztosci to wiasnie te osoby najbardziej uciesza sie z podwyzki czy premii, ktéra pozwoli im

zapewnic lepsze jedzenie, wyzszej jakosci ubranie, czy wieksze mieszkanie.

Potrzeby bezpieczenstwa osoby z rozbudowana potrzeba bezpieczenstwa beda zwra-
cac szczegolng uwage na poczucie bezpieczenstwa, komfortu w grupie, zabezpieczenie
przed chorobg, przed utrata pracy itp.. Na ten moment —w dziatalnosci studenckiej warto
zwrocic€ uwage na to, czy wszyscy czuja sie komfortowo we wspotpracy, czy np. kogos nie
przeraza zmiana stanowiska, zakresu obowigzkdw. W przysztosci dla tych os6b mozna
pomyslec¢ o dodatkowej opiece zdrowotnej, czy umowie o prace, ktéra da im wiecej po-

czucia stabilizacji.

Potrzeby przynaleznosci |udzie z ta potrzeba na wysokim poziomie przede wszystkim
potrzebuja do zmotywowania sie innych ludzi. Osoby te najchetniej pracuja w zespole.
Oczekujg akceptacji ze strony wspdotpracownikdw oraz poczucia, ze sg cztonkiem grupy.
Dla tych osoéb zadbaj o jak najlepsze relacje i jak najlepsza atmosfere — przydadza sie
Wam integracje, a takze taczace Was elementy — hasta, muzyka itp. budujace jednosc
zespotu.

Potrzeby uznania wiele osdéb poza wiasna satysfakcja z wykonywanej pracy potrzebu-
je jednak potwierdzenia, ze ktos docenia ich dziatania. Te osoby w szczegdlny sposdb
potrzebuja gtosnego, grupowego uznania. Idac za starg zasada — chwalimy na forum,
ganimy na osobnosci, staraj sie jak najczesciej chwali¢ swoich wspotpracownikow przy
innych. Moze sie okazac, ze ktos kogo pochwalisz da z siebie jeszcze wiecej szukajac ko-

lejnych mozliwosci do osiggniecia sukcesu.

Potrzeby samorealizacji osoby stawiajgce na samorealizacje bardzo czesto szukaja
ciggle nowych mozliwosci rozwoju i realizacji swoich pomystow. Biorgc pod uwage Wa-
szg aktywnosc¢ w Kole Naukowym by¢ moze czes¢ z Was ma rozbudowang wiasnie ta
potrzebe — dlatego z uwagi na chec¢ rozwoju zawodowego szukata czegos dodatkowe-
go niz samo studiowanie. Potrzeba samorealizacji moze byc¢ bardzo szeroka — jest wiele
kompetencji, jakie mozemy chciec rozwijac i wiele projektow, dziatan w jakich chcemy
uczestniczyC. Warto probowac dojs¢ do celow indywidualnych czitonkéw zespotu (wrdc
do artykutu o celach), by dowiedziec sie w ramach jakiej samorealizacji Wasi cztonkowie
dziataja i przydzielasz im zadania, w ktérych zdobeda umiegjetnose, jaka chca posiasc.
Mozesz takze zadbac o szkolenia i inne formy nauki.
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Motywacja na podstawie metaprogramow
Biorac pod uwage, ze zadanie powinno byc¢ dla nas atrakcyjne musimy wiedziec pod jakimi

kontami moze by¢ ono dla nas atrakcyjne. Do tego celu moga nam postuzy¢ witasnie meta-
programy — skrajnosci, ktorymi mozemy sie kierowac. Nalezy jednak pamietac, ze okresla-
Jjac swoj metaprogram musimy skupic sie na konkretnym obszarze naszego zycia, ponie-
waz zupetnie inne metaprogramy mozemy miec np. w zycCiu prywatnym, a inne w pracy,
czy na studiach. O co chodzi? Oto kilka przyktadowych metaprogramow.

Autorytet zewnetrzny a autorytet wewnetrzny

Wyobraz sobie, ze masz do rozwigzania trudne zadanie merytoryczne ze swojej dziedzi-
ny. Pytajac o rozwigzanie przedszkolakow zapewne zastanowisz sie nad ich rozwigzaniem
i bardziej zaufasz swojej intuicji — zataczy sie Ci autorytet wewnetrzny. Zupetnie odwrotnie
moze by¢ w sytuacji, gdy o rade zapytasz eksperta w tej dziedzinie. Zatem tatwo zauwazyc,
ze nie zawsze Kierujemy sie tym samym mateprogramem. Mamy jednak pewne predyspo-
zycje w konkretnych obszarach. Pomysl o swojej organizacji — czym tam sie

Kierujesz.

Autorytet zewnetrzny — osoby kierujace sie tym metaprogramem czesto nie sg do konca
pewne swoich dziatan. Zdarza sie, ze sg to nowi cztonkowie, ktdrzy dopiero wdrazaja sie
w obowiagzki. Warto je wspiera¢ w dziataniach, sasmemu wychodzi¢ z inicjatywa i pytac
czy nie potrzebuja pomocy, upewnic ich, ze to co robig, robig dobrze. Potrzebuja poczu-

Cia bezpieczenstwa poprzez kontrole zewnetrzna.

Autorytet wewnetrzny — w przeciwienstwie do oséb opisanych powyzej zdecydowanie
bardziej wola miec swobode w dziataniu. Sg pewni swoich dziatan, a nadmierna kontrola,
pytania o postepy wrecz je zniechecaja. Tym osobom warto przydzieli¢ zadania, ktérych
nie trzeba weryfikowac zbyt czesto i umawiac sie na sprawozdania po wykonaniu pracy,
niz kontrole w trakcie.

Zadaniowcy, a spotecznicy

To drugi z najpopularniejszych metaprogramow. Na jego podstawie zbudowanych jest
wiele testow psychologicznych. Jak przydzieli¢ zadania zgodnie z tymi predyspozycjami?

Zadaniowcy - s3 to osoby, ktére motywuje ambicja, czyli ciekawe, czesto trudne zadania.
Zalezy im na jak najlepszym profesjonalnym wykonaniu pracy i bardziej skupiaja sie na
dziataniu, niz na budowaniu relacji. Czerpia satysfakcje z osiggania sukcesow. Warto przy-

dziela¢ im trudne zadania, moga dziata¢ indywidualnie i pod presja czasu.

Spotecznicy - zdecydowanie wolg dziata¢ w grupie. Najlepiej pracuja wtedy, kiedy w ze-
spole panuje dobra atmosfera. Nie zacheci ich indywidualne zadanie i nie bedg efektyw-
ni w zespole, w ktérym sa konflikty. Samo zadanie jest dla nich drugorzedne, jesli wspot-
pracuja z ludzmi z ktérymi dobrze sie czuja.
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Réznice, a podobienstwa
Najtatwiej rozpoznawalny metaprogram — osoby nastawione na réznice podczas podsu-
mowan, ewaluacji wskaza wszystko to co sie nie udato poprawnie wykonac, co nastepnym
razem trzeba poprawic¢, natomiast osoby nastawione na podobienstwa wskaza wszystko to

co sie udato i warto powtoérzyc.

Réznice — osoby nastawione na ten metaprogram szybko sie nudzg, nie lubig monotonii
i szukaja bez przerwy elementdéw do rozwoju. Warto co jakis czas zupetnie zmienic¢ im
zajecie i dac sie wykazac¢ w innowacjach.

Podobienstwa — ten metaprogram wskazuje na poszukiwanie stabilizacji. Te osoby zde-
cydowanie ciezej radzg sobie ze zmianami, za to duzo lepiej z rutynowymi dziataniami.
Najczesciej wybierajg jeden obszar w ktérym sie specjalizujg. Warto znalez¢ dla nich zaje-
cie w jakim dobrze sie beda czuty i dac¢ im pracowac jak najdtuzej na jednym stanowisku.

Szczegot, a ogot
Mate czy duze zadania. Duzo czasu na zadanie, czy dziatanie w tempie. Ten metaprogram
moze uzmystowic¢ dlaczego jedno wola robi¢ jedno zadanie przez dtugi czas, a oni co chwile
zajmowac sie innym
Szczegot — osoby nastawione na szczegdt to tzw. perfekcjonisci. Te osoby zdecydo-
wanie bardziej lubig mie¢ duzo czasu na zadanie, czasami niestety nieco wstrzymuja
wrecz prace zespotu. Wynika to z tego, ze zwracajg uwage na kazdy detal swojej pracy.
Warto dawac¢ im jedno zadanie na dtuzszy czas, takie w ktérym zalezy Wam na jakosci

np. przygotowanie prezentacji, ktorg zobaczg osoby poza Waszym zespotem.

Ogot - te osoby dziatajg bardziej zadaniowo — wyobraz sobie checkliste na ktorej jest
duzo drobnych zadan do odhaczenia - to swietna forma pracy dla takich cztonkéw. Tym
osobom warto przydzieli¢ rézne dziatania, ktére po prostu trzeba wykonac, ktére nie wy-
magaja perfekcji. Swietnie tez sprawdza sie jako np. koordynatorzy, ktérzy projekt widza
jako witasnie rézne zadania do wykonania.

nOd" - ,,DO"

Nad czym sie zastanawiasz wykonujac zadanie, czy na sukcesie do jakiego prowadzi to za-
danie, czy moze na ewentualnych konsekwencjach porazki.

,Od"” — 0osoby o tym metaprogramie wykonujg zadanie uciekajac ,0d” konsekwencji nie
wykonania go. Boja sie, ze zawioda zespot, ze beda winni niepowodzen, dlatego zabiera-
ja sie do pracy. Przydzielajac zadanie takiemu cztonkowi zespotu warto uswiadomic go
jakiej wagi jest to zadanie i jakie bedg konsekwencje jesli tego nie wykona.

»DO" — W przeciwienstwie do 0séb powyzej te osoby zacheca wizja sukcesu. Chca zrobic
cos dla zespotu, miec poczucie, ze to dzieki nim cos sie udato. Przydzielajac zadanie takiej

osobie nalezy wskazac co pozytywnego przyniesie wykonanie takiego zadania.
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Proaktywnosc¢ — Reaktywnos¢
Bierzesz sie za zadanie od razu po jego otrzymaniu, czy czekasz na ostatnig chwile? Zgta-
szasz sie samodzielnie do zadania, czy czekasz na to, az lider Ci je wyznaczy. Decyduje

o tym ten metaprogram

Proaktywnos¢ — osoby o tym metaprogramie bardzo czesto same zgtaszaja sie do zada-
nia oraz dziatajg zaraz po jego otrzymaniu. Swietnie sprawdza sie w zadaniach pod presja
czasu. Uwazaj, by taka osoba nie wzieta na siebie zbyt wielu zadan ponad swoje sity. Przy-

dziel zadania z krotkim terminem wykonalnosci.

Reaktywnosé — liderzy czesto nie bedac swiadomymi tego metaprogamu nie wykorzy-
stuja potencjatu tych oséb - to, ze ktos nie zgtasza sie do zadan, nie oznacza, ze nie chce
nic robi¢, czasami brakuje mu smiatosci, lub nie jest proaktywny i czeka, az ktos przydzieli
mu zadanie. To tez osoby, ktére czesto wykonujg prace na ostatnig chwile —dlatego warto
przydzieli¢ im zadania, ktdre nie sg ,na juz” oraz podac termin oddania nieco wczesniegj

niz rzeczywisty czas ich wykonania, by w razie opéznien nie wptyneto to na prace zespotu.

Opcja, a procedura

Opcja - osoby nastawione na opcje lubig miec¢ wiele mozliwosci do wyboru przy wykony-
waniu pracy. To osoby, ktére lubig uktadac swoja prace po na witasny sposdb — zaréwno
Jjak ja wykonaja, ale tez kiedy z kim itp. Takim osobom warto da¢ nowe zadania, takich,
ktorych jeszcze nikt nie robit, wiec beda miec petnag swobode dziatania, poniewaz nikt
nie wie jak konkretnie powinna zostac¢ wykonana. Jesli lider ma problem z oddawaniem
zadan innym powinien dla tych oséb zarezerwowac te zadania, na ktére ,nie musi” miec
wptywu. Osoby te potrzebuja jak najwiecej swobody w dziataniu i jak najmniej kontroli.

Procedura - osoby nastawione na procedury czuja sie bezpieczniegj, jesli maja konkretne
wskazowki jak cos trzeba wykonac. Wolg pracowac nad zadaniami, na ktére ,znaleziono
juz sposob”. Czesto biorag na siebie zadania, ktdére wczesniej osoby nastawione na opcje,
dobrze opracowaty i wiedza doktadnie krok po kroku jak dziata¢ w danej sprawie. Warto

powierzyC im zadania rutynowe, w ktorych sie wyspecjalizuja i poczuja komfortowo.

Motywacja na podstawie celéw indywidualnych

Cel indywidualny odgrywa ogromna role w systemie motywacyjnym kazdego z nas. To
dzieki cel indywidualny odgrywa ogromna role w systemie motywacyjnym kazdego z nas.
To dzieki temu do czego dazymy, co chcemy sami osiggnac jesteSmy w stanie sie poswie-
cac, ponosi¢ wysitek, przeznaczac czas na dane dziatanie. Myslac o organizacjach studenc-
kich jasno nalezy stwierdzi¢, ze kazdy z cztonkow zespotu nie przyszedt tam dla samej idei,
ale dla realizacji swojego osobistego celu, zaspokojenia witasnych potrzeb. Jedni robig to ze
wzgledu na rozwdj zawodowy, odnalezienie sektora, w ktorym chca pracowacd, zajecie sie
tematem, ktory jest dla nich szczegodlnie istotny. Inni z checi realizacji projektéw, rozwoju
kompetencji miekkich takich jak: autoprezentacja, zarzadzanie zespotem i budowanie go,

poprawna komunikacja, motywowanie siebie i innych. Jest jeszcze jeszcze grupa, ktdra an-
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gazuje sie w dziatalnos¢ organizacji studenckich lub két naukowych ze wzgledu na chec
przebywania z rowiesnikami, poznawanie nowych osdb, nawigzywanie relacji. Bez wzgle-
du na cel jaki przyswieca nam indywidualnie, wchodzac do zespotu wszyscy oczekujemy
tego, ze wiasnie ten zespot wspomoze nas w osiggnieciu naszego celu, jest to naturalne za-
chowanie cztowieka. Bardzo istotne jest by otwarcie rozmawiac¢ o swoich celach z liderem,
a nawet catym zespotem. Jesli wszyscy beda realizowac swoje cele indywidualne w zespole,
przy jednoczesnej realizacji celu grupowego to efekty wspodtpracy catej grupy bedzie zde-
cydowanie lepszy. . W sytuacji, gdy wchodzicie na poziom $wiadomego zespotu i rozma-
wiacie na temat swoich celdw, lider duzo tatwiej przydzieli Wam zadanie, ktore bedzie sie
Wam podobac — np. z zakresu merytorycznego, jesli przyszliscie po wiedze i doswiadcze-
nie zawodowe lub jako koordynator projektu czy sekcji w przypadku, gdy chcesz rozwijac
umiejetnosci zarzadzania zespotem. W sytuacji, gdy zalezy Ci na zdobywaniu umiegjetnosci

budowania relacji z innymi prostu zadania zespotowe.

1. Motywacyjne DNA - test jako zatgcznik
2. Predyspozycja wg piramidy Maslowa — test jako zatacznik

3. Chcac poznac¢ metaprogramy cztonkow zespotu nalezy im je po prostu przedsta-
WiC i poprosic, zeby wypisali te, ktorymi sie kieruja

4. Chcac poznac cele indywidualne cztonkéw zespotu nalezy przeprowadzi¢ roz-
Mmowe rozwojowa ze wspotpracownikami, w ktérym szczerze porozmawiajg kto
czym chce sie zajmowac, czego chca sie nauczyc¢, gdzie widzg swojg przysztosc.

UWAGA! Rozwigzujac testy, wypisujac metaprogramy lider powinien poprosic

cztonkow zespotu, zeby skupili sie przy tym scisle na Waszej grupie, organizacji.

W kazdym obszarze zycia moze nas motywowac zupetnie cos innego, np. w sferze
zawodowej moga skupiac sie bardziej na perfekcyjnym wykonywaniu wysoce am-

bitnych zadan, a w sferze prywatnej na budowaniu gtebokich relacji z bliskimi.

Budowanie odpowiedzialnosci

Jedna z najwazniejszych kwestii dla budowania efektywnosci zespotu jest odpowiedzial-
nosc¢ kazdego z jej cztonkow za swoje zachowania i odwaga we wzajemnym zwracaniu
sobie uwagi, jesli tamane s3g jakies wczesniej okreslone zasady. Zespoty bardzo czesto bojac
sie o zepsucie atmosfery nie udzielajg sobie wzajemnie informacji zwrotnej dotyczacej za-
chowania. To btad. Zespoty powinny rozmawiac nie tylko o rezultatach, ale takze zachowa-
niach i ich wptywie na rezultat. Buduje to silny i dynamiczny zespoét. Chcac pracowac nad
budowaniem odpowiedzialnosci powinnismy znalez¢ metody, ktdre wywotaja sprawozda-
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wanie przed zespotem. Nietrudno sobie wyobrazic¢, ze pod presja grupy, nawet jesli ktos sie
nie angazuje sie przez 3 tygodnie, zrealizuje zadania ze wzgledu na najzwyczajniejsze po-
czucie wyobcowania grupy. Jest to tez moment, w ktdrym lider po prostu powinien moc-

niej zaangazowac sie w kontrolowanie wykonywanych zadan.

1. Podnoszenie Efektywnosci Zespotu. Zadbaj o poziom wzajemnego zaufania
i komfort Waszej pracy oraz zapros zespoét do udzielenia wzajemnie informacji
zwrotnej o mocnych i stabych stronach, cechach przyczyniajacych sie do wzrostu
lub spadku efektywnosci. Jedna z wersji jest feedback grupowy, w ktorym kazdy
drugiej osobie pisze na kartce informacje zwrotng i kazdy otrzymuje anonimo-
we feedbacki od wspodtpracownikéw. Dla zaawansowanych grup mozna zrobic¢
feedback bezposredni, gdzie kazdy otrzymuje taka informacje zwrotna od innych

przy bezposredniej rozmowie.

2. Runda oswiecenia. Jest to sposob, w ktorym na zebraniu kazdy cztonek w 30
sekund powinien powiedzie¢ o swoich trzech priorytetach na ten moment. Widac
wtedy kto stoi w miejscu a kto pracuje. Mozna to zmodyfikowac na np. co robites
w tym tygodniu, jakie masz plany na kolejny tydzien. Wazny jest tu aspekt sprawoz-
dania przed grupa.

Budowanie dbatosci o wyniki

Po przejsciu przez szereg problemow zdarza sie, ze zespdt nie koncentruje sie na rezul-
tatach, obiektywnych wynikach. Czesto do gtosu dochodza tez indywidualne ambicje
i skupianie sie na realizowanie wiasnych celow. Moze mie¢ na to wptyw brak poczucia
jednosci w grupie po ktétniach, spadku motywacji i checi do brania odpowiedzialnosci
za zadania przez wspodipracownikéw. Warto wtedy dba¢ o jednos¢ w zespole,
przypominaco celu grupowym i sprébowac zwizualizowac czionkom zespotu na jakim
sg etapie, doceni¢ to co juz zrobili i wskazywac ile jeszcze przed nimi, na biezaco
aktualizowac i wskazywac postep. Nastawienie grupy — pozytywne lub negatywne czesto
wynika z podejscia lidera.

1. Tablica wynikow. Do wizualizacji mozna uzyc¢ tablicy z wynikami. Obserwacja po-
stepow to jeden z lepszych automotywatorow. Najwazniejsze jednak by byto to pro-
ste do zinterpretowania i zrozumiate dla wszystkich cztonkow zespotu. Moga to byc¢
liczby zadan do wykonania, kwoty do uzbierania, dni do wydarzenia itp.

2. Narzedzia informatyczne. Prowadzac projekt warto korzysta¢ z mozliwosci pro-
gramow do prowadzenia projektow. W wielu z nich mozecie wyznaczy¢ kamienie
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milowe, rozpisa¢ zadania, ktore aktualizujac ,taduja” realizacje projektu do 100%.
Do tego ,przerzucajac” zadania z tych ,do realizacji” do ,zrealizowane” fatwo za-
uwazyc jak zadan ubywa i kiedy sie np. ,przepotowia”. Cztonkowie maja takze tatwy
dostep do tego kto za co jest odpowiedzialny, usprawnia to komunikacje i budowa-

nie odpowiedzialnosci.

3. Eliminacja czynnikow rozpraszajacych. Dajac przestrzen na dyskusje dotyczace
poziomu zadowolenia z rozwoju, witasnych intereséw poszczegdlnych cztonkdw ze-
spotu wiemy co dzieje sie w gtowach i sercach oraz mamy szanse pomaoc wyelimi-
nowac czynniki, ktére odciggaja cztonkdéw zespotu od wspdlnych celow.

FORMALNE WYMAGANIA DOTYCZAC
ZALOZENIA KOLA NAUKOWEGO

Politechnika Lédzka

Studenci Politechniki todzkiej, ktorzy chca zatozy< Koto Naukowe musza:
1. Zebrac co najmniej pieciu studentow lub doktorantéw Pt jako zatozycieli
2. Zwotac zebranie zatozycielskie Kota Naukowego podczas ktérego podejmuja
w szczegdlnosci uchwaty w sprawie:
a) utworzenia Kota Naukowego;
b) przyjecia regulaminu Kota Naukowego;
c) wyboru zarzadu Kota Naukowego i innych okreslonych w regulaminie wiadz.
3. Przebieg zebrania zatozycielskiego jest protokotowany a lista obecnosci, protokdt

i podjete przez zebranie zatozycielskie uchwaty sg poswiadczane podpisem przez prze-

wodniczacego zebrania i cztonkdw wybranego zarzadu.

4. Zarzad Kota Naukowego w terminie 14 dni od dnia podjecia uchwaty o utworzeniu
ma obowigzek pisemnego poinformowania prorektora wiasciwego ds. studenckich
o utworzeniu Kota Naukowego.
Informacja powinna zawierac¢ nastepujgce dane:

a) petna nazwe Kota Naukowego;

b) typ Organizacji (organizacja studencka, organizacja doktorantow, Koto Naukowe);

c) nazwe jednostki organizacyjnej uczelni, przy ktorej Koto Naukowe bedzie prowa-
dzi¢ dziatalnosc (dla Kota naukowego obligatoryjnie);
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d) wykaz cztonkéw-zatozycieli, studentéw lub doktorantéw PL — minimum 5 osdéb za-
wierajacy: imig, nazwisko, numer albumu, wydziat i kierunek studiow, stopien studiow

adres e-mail, telefon kontaktowy;

e) podpisy cztonkow zatozycieli.

. Do informacji nalezy dotaczyc:

a) protokdt z zebrania zatozycielskiego;

b) potwierdzone przez przewodniczacego zabrania zatozycielskiego teksty przyjetych

przez zebranie uchwat;

c) zgode kierownika jednostki organizacyjnej uczelni przy ktérej Koto Naukowe be-
dzie prowadzi¢ dziatalnos¢ (dla Kota naukowego obligatoryjnie), wraz ze wskazaniem
osoby Opiekuna organizacji (dla Kota naukowego obligatoryjnie);

d) pisemna zgode Opiekuna Kota Naukowego na petnienie tej funkcji;

e) zaakceptowany przez Opiekuna organizacji (w przypadku Kota naukowego obli-
gatoryjne) i zaopiniowany pozytywnie przez Dziat Prawny Pt w zakresie zgodnosci
Z przepisami prawa powszechnie obowigzujgcego oraz prawa wewnetrznego
Pt Regulamin Organizacji.

. Regulamin Organizacji powinien okresla¢ w szczegodlnosci:

a) petna nazwe Kota Naukowego i jego siedzibe;

b) cele i zadania Organizacji,

c) rodzaje dziatan prowadzonych przez Koto Naukowe;

d) okreslenie zrodet finansowania dziatalnosci Organizacji;

e) warunki cztonkostwa oraz sposéb nabywania i utraty cztonkostwa Organizacji,

f) uprawnienia i obowiazki cztonkdow Organizacji;

g) zasady wspotpracy osdb wspotpracujacych z Organizacja a niebedacych studen-
tami lub doktorantami Pt, uwzgledniajace regute, ze osoby takie nie maja czynnego

ani biernego prawa wyborczego i nie moga korzysta¢ z finansowania ze srodkow

uczelni przeznaczonych na dziatalnos¢ Organizacji;

h) wiadze Organizacji, tryb ich wyboru i odwotywania oraz uzupetniania sktadu
wiadz oraz czas trwania kadencji;

i) zakresy kompetencji wtadz, warunki waznosci uchwat wiadz i tryb podejmowania
decyzji wykonawczych;

j) sposdb reprezentowania Organizacji przed Wiadzami Uczelni i podmiotami ze-
whnetrznymi;

k) tryb uchwalania i dokonywania zmian Regulaminu Organizacji;

I) warunki i tryb zawieszania dziatalnosci oraz samorozwigzania Organizacji.
m) wzdr oficjalnego logo/znaku graficznego Organizacji, jesli Organizacja je
wykorzystuje);
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n) zapis, ze osoby wspodtpracujace z Organizacja niebedace studentami, doktoranta-
mi lub pracownikami Pt musza zapoznac sie z obowigzkiem informacyjnym dotycza-
cym ochrony danych osobowych.

Wiecej informacji o zatozeniu Kot Naukowych i Organizacji Studenckich oraz ich formal-
nym dziataniu mozna znalezé w Zarzadzeniu Nr 18/2020 Rektora Politechniki tédzkiej
z dnia 2 marca 2020 roku w sprawie wprowadzenia Regulaminu funkcjonowania w uczel-
ni i finansowania ze srodkéw uczelni uczelnianych organizacji studenckich, uczelnianych
organizacji doktorantdw oraz uczelnianych stowarzyszen studenckich i doktoranckich
w Politechnice t.odzkiej.

Akademia Sztuk Pieknych w todzi

Zaktadanie Kota Naukowego na Akademii Sztuk Pieknych w todzi ustala Regulamin
rejestracji i dziatania kot naukowych w Akademii Sztuk Pieknych im. Wtadystawa Strzemin-
skiego w todzi zgodnie z Zarzadzeniem nr 15/2018 Rektora Akademii Sztuk Pieknych im.
Wi, Strzeminskiego w todzi z dnia 27.02.2018 r.

Na mocy regulaminu studenci powinni:
1. Zebrac¢ minimum 10 studentdw, ktorzy beda cztonkami Kota Naukowego
2. Napisac statut kota naukowego podpisany przez wszystkich zatozycieli kota naukowe-
go
3. Wykaz cztonkow kota naukowego

4. Nastepnie z dokumentami udac sie do Dziekana Wydziatu na ktérym koto naukowe
ma dziatac i uzyskac zgode na jego utworzenie

5. Dziekan Wydziatu, na ktérym koto naukowe ma dziata¢ zwraca sie do Jego Magnifi-
cencji Rektora Akademii Sztuk Pieknych im. Wt. Strzeminskiego o wyznaczenie opieku-
na naukowego kota sposrdd samodzielnych pracownikéow naukowych Akademii.

6. Opiekun kota naukowego sktada wniosek o wpisanie kota naukowego do rejestru kot
naukowych. Wniosek powinien zawierac:

- statut kota naukowego popisany przez zatozycieli kota naukowego

- wykaz cztonkow kota naukowego

- pisemna zgode Dziekana Wydziatu na ktérym koto naukowe ma dziatac.

Uniwersytet Ltodzki

Studenci Uniwersytetu todzkiego w celu zarejestrowania Studenckiego Kota Naukowe-
go powinni ztozy¢ wniosek do rejestru uczelnianej organizacji studenckiej (dostepny na
stronie Centrum Obstugi Studentdw i Doktorantow). Wraz z nim nalezy ztozy¢ statut, li-
ste cztonkow, sktad zarzadu, pethomocnictwo do dziatania osdb wystepujacych w imieniu
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organizacji. Wzoér statutu uczelnianej organizacji studenckiej rowniez mozna znalez¢ na
stronie COS. Warunkiem rejestracji SKN jest zgodnosc¢ jego statutu z przepisami prawa
i Statutem UL potwierdzona przez radce prawnego Uniwersytetu todzkiego.

Zasady rejestracji, funkcjonowania i finansowania Studenckich Kot Naukowych w Uniwer-
sytecie £odzkim reguluje Zarzadzenie Rektora nr 98 z dnia 28.03.2013 r., znajdujacy sie na
stronie Centrum Obstugi Studentdw i Doktorantow.

Uniwersytet Medyczny w todzi

W celu zatozenia Studenckiego Kota Naukowego na Uniwersytecie Medycznym w todzi
student musi:

1. uzyskac zgode kierownika jednostki

2. ztozy¢ wniosek do Zarzadu Studenckiego Towarzystwa Naukowego Uniwersyte-
tu Medycznego w todzi (wzér dostepny na stronie)zawarte s w nim informacje m.in.
0 nazwie kota, danych do nowego przewodniczacego, danych opiekuna kota i zakfa-
du, przy ktérym koto bedzie funkcjonowac, nalezy takze zataczy¢ zgode kierownika
jednostki

W innych sytuacjach np. przy zatozeniu drugiego Studenckiego Kota Naukowego przy tej
samej jednostce nowy przewodniczacy musi uzasadni¢ celowos¢ dziatania rownolegtego
kota.

Wiecej informacji na ten temat mozna znalez¢ w regulaminie SKN, dostepnym na stronie

Studenckiego Towarzystwa Naukowego Uniwersytetu Medycznego w todzi.
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Zatacznik 1.

BINGO!

Znajdz osobe, ktora....

Boi sie

Ma na sobie

Ma zwierzatko | Lubi ptywac pajakow Biega coé czarnego
Ma wiecej niz Ma pomalo- Urodzita si
Lubi spac¢ < . ) wanhe paznok- . Q Nie lubi mleka
2 rodzenstwa cie w listopadzie

Gra na instru-

mencie (ja- Jezdzi Lubi czytac Lubi pierogi
. na nartach
kim?)
. 3 Co roku ma Zna dobrze
Dostat kiedys .. e , . s
postanowienie| Lubitanczyc¢ Lubi kawe jakis jezyk
mandat
noworoczne obcy
_ . . . . Ma w telefonie
Jezdzi Zima nie nosi Jest nocna Ma na sobie .
. L selfie z ostat-
na rowerze czapKi SOWQ cos biatego

niej imprezy
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Zatacznik 2.
PYTANIA DO 2 KREGOW

1. Jakie ludzkie nawyki najbardziej cie wkurzaja?

2. Gdybys mogt mowic jakims jezykiem, ktdrego nie znasz, jaki by to byt?
3. Jaki byt najlepszy koncert na ktérym bytes?

4. Jaki jest/byt najlepszy serial, jaki ogladates?

5. Jakie mate rzeczy najbardziej poprawiaja ci humor?

6. Jakie byto najpiekniejsze migjsce, ktore w zyciu odwiedzites?

7. Na wakacje wybierasz morze, géry czy miasto?

8. Jakie jest twoje ulubione miejsce w tym miescie?

9. Bez jakiej rzeczy nie wyobrazasz sobie zycia?

10. Na jakie strony w internecie najczesciej wchodzisz?

11. Wolisz kino czy ogladanie filmow we wiasnym domu?

12. Jaki znany film za ktorym wszyscy szaleja jest wedtug ciebie do niczego?
13. Po jaka muzyke siegasz, kiedy nie masz pomystu czego postuchac?
14. Jaki jest twdj sposdb na motywacje do pracy?

15. Kiedy ostatnio zrobites cos po raz pierwszy i jak ci sie podobato?

16. Jaki przedmiot powinni usunac ze szkot?

17. Wygrywasz milion. Jak bys go wydat?

18. Jesli mogtbys zy¢ wiecznie, co bys robit?

19. Jesli miatbys tyle pieniedzy, by nie musiec pracowac, co byc¢ robit?

20. Jaka supermoc chciatbys miec¢ najbardziej?

21. Jaka cecha najbardziej przyciaga cie w ludziach?

22. Jaka ksigzka wptyneta na ciebie najbardziej?

23. Jak byta twoja ulubiona bajka w dziecinstwig?

24. Jak opisatby cie twoj najlepszy przyjaciel?

25. Co cie najbardziej uszczesliwia?

26. Jaka piosenka najlepiej opisuje ten moment twojego zycia?

27. Jakie byto twoje najbardziej relaksujgce doswiadczenie?

28. Jakie jest twoje najwieksze osiggniecie i co zmienito w twoim zyciu?
29. Jaka postacia z filmu jestes?

30. Lubisz przygladac sie ludziom? Na co wtedy najczesciej zwracasz uwage?

31. Kiedy masz zty humor, jak najczesciej poprawiasz sobie nastrdj?
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32. Jakie jest twoje ulubione swieto lub data w kalendarzu?

33. Na ile lat sie teraz czujesz?

34, Gdybys miat zmienic¢ swoje imie, jakie bys nosit?

35. Wolatbys by¢ dwa razy szczesliwszy czy dwa razy madrzejszy?

36. Chciatbym cie zapytac o (zadaj ciekawe pytanie jednej osobie)
37.Jestem tu poniewaz

38. Czynnosci, ktére mozesz wykonywac godzinami i nigdy ci sie nie nudza
39. Za 3 lata bede...

40. Wartoéci i doswiadczenia ktére sg dla mnie najwazniejsze / chciat(a)bym Ci
0 sobie opowiedziec¢

25
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Zatacznik 3.
DNA - TEST

METODA OKRESLANIA PROFILU MOTYWACYJINEGO DNA

Ponizszy test sktada sie z zestawu zdan okreslajacych Twoj podstawowy typ motywacyjny. Wy-
bierz to zdanie w kazdym zestawie, ktére najlepiej Cie opisuje, i zaznacz krzyzykiem . Czasami
mozesz stwierdzi¢, ze obydwa opisy dotycza Cie w takim samym stopniu. Musisz jednak zde-
cydowac, ktory z nich lepiej odzwierciedla Twoj sposdb myslenia i zachowania. Po glebszym
zastanowieniu dojdziesz do wniosku, ze jedno ze zdan jest prawdziwsze. Najlepiej jednak nie
zastanawiac sie zbyt dtugo. Spontaniczne odpowiedzi daja doktadniejsze wyniki.

Jestem przyjazna, oddang osobg, ktdra szuka zazytosci
w stosunkach z innymi.

Jestem osobg nastawiong na osigganie wyznaczonych
celoéw, ktéra chce sie wyrdzniac.

2 | Na ogét jestem spontaniczny/a i lubie ryzyko.

Na ogodt jestem metodyczny/a i ostrozny/a.

3 | Chce by¢ nagradzany za swietng prace.

To, co robie zawodowo musi by¢ dla mnie wazne.

Czasami sprawiam wrazenie osoby niezbyt pewnej
siebie.

Czasami sprawiam wrazenie osoby zbyt pewnej siebie.

5 | Lubie zy¢ szybko, intensywnie i z pasja.

Lubie zy¢ powoli, w stabilizacji i spokoju.

6 | Wole uznanie publiczne od osobistego.

Wole uznanie osobiste od publicznego.

Jestem ostrozny/a i staram sie przewidywac rézne
sytuacje, zeby sie przygotowac.

Jestem kreatywny/a i w nagtych przypadkach

improwizuje.
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Najczesciej lubie przewodzic.

Najczesciej lubig, kiedy przewodzi ktos inny.

Wybratem/am dobrze ptatny i prestizowy zawdd.

Jestem sktonny/a poswieci¢ nagrody finansowe i prestiz
dla pracy, w ktoérej sie spetniam.

10

Ogodlnie jestem zrelaksowany/a, otwarty/a i mity/a.

Ogodlnie jestem bardzo ambitny/a i wymagajacy/a,
asertywny/a i pewny/a siebie.

1

Zycie na wysokiej stopie jest dla mnie bardzo wazne.

Zycie na wysokiej stopie nie jest dla mnie bardzo wazne.

12

Na ogdt koncentruje sie na tym, co robie, i jestem
zdyscyplinowany/a.

Na ogdt jestem impulsywny/a i $miaty/a.

13

To ja sprawiam, ze sprawy przybieraja taki, a nie inny obraot.

Wyznaje zasade, ,co bedzie, to bedzie”.

14

Nie lubie zajmowac sie szczegdtami.

Lubie zajmowac sie szczegdtami.

15

Pozostawienie po sobie dorobku na rzecz ludzkosci jest
dla mnie wazne.

Zgromadzenie bogactwa i zdobycie szacunku jest
dla mnie wazne.

16

Wole pasowac do grupy, niz sie wyrdézniac.

Wole sie wyrdzniac niz pasowac do grupy.

27
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17

Staram sie zachowywac stabilnos¢ i spokdj
umystu.

Lubie stawiac sobie nowe wyzwania.

18

Kiedy zastanawiam sie nad podjeciem nowej pracy, naj-
wazniejszg kwestig jest pensja i dodatki.

Kiedy zastanawiam sie nad podjeciem nowej pracy, to jest
ona sama w sobie najwazniejsza.

19

Lubie kwestionowac istniejacy stan rzeczy
i wprowadzac zmiany.

Lubie pocieszac i uspokajac ludzi.

20

Bardzo wazne jest dla mnie to, co inni o mnie
mysla.

Dopodki jestem szczery wobec siebie, to, co mysla inni, nie
jest wazne.

21

Nowe pomysty i angazowanie w nie ludzi
to jedna z moich mocnych stron.

Wprowadzanie nowych idei i dopilnowywanie procedur to
jedna z moich mocnych stron.

SUMA
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Zatacznik 3.
DNA - ODPOWIEDZI

WSW: Dyrektor
TWOI TYP MOTYWACYJINEGO DNA TO WSW
(WYDAIJINOSC - STABILIZACIA - NAGRODY WEWNETRZNE)

Dyrektorzy to osoby myslace strategicznie, dzieki ktorym plany sa realizowane. Dostrzegaja
szczegOoty. Maja energie potrzebng do wykonywania projektow. Dyrektorzy sg praktyczni
i odpowiedzialni. Natychmiast przechodzg do sedna sprawy. Sg nastawieni na wykonywane
zadanie. Swietnie sobie radza z rozwigzywaniem problemaéw. Struktury, grafiki i procedury
to ich specjalnos¢. Koncentruja sie na osigganiu celu i wynikach. Doskonale sprawdzaja sie
w firmach, ktére daja im pewna swobode dziatania. Dyrektorzy wiedza, ze duzo wnosza
do firmy, za co chca byc¢ szczerze docenieni. Kieruja sie misja i pragna wnosi¢ pozytywny
wkiad.

DYREKTOROW MOTYWUJA: wolnoé¢ od niepotrzebnych ograniczen, mozliwoé¢ zarzadza-
nia wikasnym czasem, uznanie kolegdw, moznos¢ rozwoju, jasna struktura, sprecyzowane,
pozytywne uwagi.

DYREKTOROW DEMOTYWUIJA: niejasne cele, leniwi wspotpracownicy, ,myslenie grupo-
we", brak mozliwosci samodzielnego zarzadzania czasem i znajdowania wiasnych rozwig-
zan.

WSTEPNE WSKAZOWKI, JAK REALIZOWAC POSTAWIONE CELE:

1.Wyznaczaj konkretne i zarazem ambitne cele. Inne nie inspirujg Dyrektorow.

2. Wyzwania dodaja ci energii. Kiedy tylko to mozliwe, rywalizuj o istotne dla ciebie
kwestie. Na przyktad, jesli chcesz pracowac nad swoja figurg, przygotuj sie do marato-

NU Nna rzecz swojej ulubionej organizacji charytatywnej.

3. Konsekwencja i odpowiedzialnos¢ pomoga ci zrealizowac wytyczone cele. Nakres|
plan zaktadajacy wykonywanie statych czynnosci, ktore z kazdym dniem beda cie zbli-
zac do celu. Realizuj go. Korzystanie z narzedzi typu arkusze kalkulacyjne i kalendarze
pomoga ci lepiej zorganizowac prace, za ktorg ponosisz odpowiedzialnos¢. Beda cie
tez mobilizowaty do dalszych dziatan.

WZW: Wizjoner
TWOI TYP MOTYWACYINEGO DNA TO WZW

(WYDAINOSC - ZMIANY - NAGRODY WEWNETRZNE)

Wizjonerzy sa wytrwali, energiczni i pewni siebie. Potrafig kierowac ludzmi i projektami.

Wykazuja sie silnym potencjatem przywodczym i szybko reaguja w kryzysowej sytuacji. My-
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Sla kreatywnie i zarazaja innych swoimi pomystami. Lubig pracowac nad kilkoma rzeczami
naraz i brac¢ udziat w rozwazaniu alternatywnych pomystow. Wizjonerzy sg dalekowzroczni
i pomystowi. Lubig zmiany. Stuzy im presja. Sg zdolni zmienic bieg i zawrdcic niemal w miej-
scu. Z pewnoscia siebie przyswajaja nowe umiejetnosci . Pragna nowych wyzwan i mozli-
WOSCI rozwoju osobistego. Musza wiedzied, ze ich praca ma znaczenie oraz marza o tym,
zeby ,podjs¢ tam, gdzie jeszcze nikt nie byt”

WIZIJONEROW MOTYWUIJA: inspirujgce $rodowisko pracy, mozliwo$¢ inicjowania no-
wych pomystow, szacunek ze strony wspotpracownikéw, uznanie za wykonang prace
i silne poczucie misji.

WIZIONEROW DEMOTYWUIJA: sztywna struktura, monotonny plan zaje¢, opdznienia, po-

chtaniajace czas detale i biurokracja.

WSTEPNE WSKAZOWKI, JAK REALIZOWAC POSTAWIONE CELE:

1.Koniecznie musisz mie¢ mozliwos¢ wyboru. Zréb liste dwunastu sposobdéw na osia-

gniecie celu. Potem wszystko wymieszaj. Zaczerpnij troche z kazdej metody. Wizjone-
row szybko nudzi rutyna.

2.Stworz konkretny plan realizacji swoich zatozen. Jesli cos sie w twoim przypadku nie
sprawdza, nie zmuszaj sie, wyeliminuj to. Znajdz lepszy sposob - cos bardziej przyjem-
nego i ekscytujacego.

3. Szczegodtowo opisz, dlaczego twoj cel jest dla ciebie wazny. W jaki sposéb ty i inni
skorzystacie na jego osiggnieciu. Jakie beda konsekwencje jego niezrealizowania?

WSZ: Wodz
TWOI TYP MOTYWACYINEGO DNA TO WSZ
(WYDAJ NOSC - STABILIZACIA - NAGRODY WEWN ETRZNE)

Wodzdw cechuje silne pragnienie osiggania wynikow, potgczone z potrzebg doktadno-
sci. Sg zdecydowani i nieugieci. Charakteryzuje ich poczucie niezaleznosci i umiejetnosci
wydajnej pracy bez nadzoru. Potrafig szybko podejmowac decyzje, najlepiej, jesli znaja
wszystkie fakty. Lubig wtadze pozwalajaca im na wytyczanie wiasnych plandw. Majg dobre
umiejetnosci organizacyjne i s w stanie z fatwoscia tworzyc¢ systemy i procedury. Wymier-
ne korzysci sprawiaja, ze wodzowie czuja sie wazni i doceniani. Metodycznie daza do ce-
6w przynoszacych znaczne, konkretne nagrody. Sg to osoby skoncentrowane na osigganiu
okreslonych rezultatow.

woDzOW MOTYWUJA: niezaleznos¢, publiczne uznanie, szczegdlne przywileje, wolnos¢
od zbednej kontroli, mozliwos¢ urzadzania swojego otoczenia wedtug wiasnych upodoban,
czas do namystu, swoboda dziatania, uznanie ich szczegdlnych umiejetnosci i osiggniec.

WODZOW DEMOTYWUIJA: sztywnos$¢ pogladéw czy kontrola ze strony przetozonych

i autorytetow, nieefektywne systemy i ludzie.
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WSTEPNE WSKAZOWKI, JAK REALIZOWAC POSTAWIONE CELE:

1. Dla twojego typu motywacyjnego niezbedna jest konsekwencja. Lepiej jest zrobic

choc troszke, ale codziennie, aby realizowac swaj cel, niz wiecznie zaczynac od nowa.

2. Jasno okresl swoj cel. Podziel go na wykonalne czesci i wyznacz ostateczny termin
realizacji.

3. Od samego poczatku przyznawaj sobie wazne i pozgdane nagrody za stopniowo
osiggane cele.

WZZ: Mistrz
TWOI TYP MOTYWACYINEGO DNA TO WZZ
(WYDAJNOéC'I - ZMIANY - NAGRODY ZEWNETRZN E)

Mistrzowie lubig wyzwania i uwielbiaja wygrywac. Sg czarujacymi i entuzjastycznymi lide-
rami. Mistrzowie maja wrodzong zdolnosc¢ przekonywania do swoich racji. Znajdowanie sie
W centrum uwagi nie stanowi dla nich problemu. Potrafig dobrze wspodtpracowac,
przedstawiajac tez wiasne pomysty. Najczesciej sa ujmujacy i charyzmatyczni. Pomimo
przeszkod pozornie nie do pokonania doprowadzaja rzeczy do konca. Trudnosci sprawiaja
nawet, ze mistrzowie postrzegaja zadania jako bardziej interesujgce. Szybko podejmuja
decyzje i czasami moga okazywac zniecierpliwienie wobec 0séb, ktorym to przychodzi wol-
niej. Jako rzetelni negocjatorzy mistrzowie sg sktonni iS¢ na kompromis, jesli wymaga to

ukonczenia zadania. Posiadaja wrodzong zdolnos¢ pociggania za sobg innych.

MISTRZOW MOTYWUIJA: ambitne zlecenia, mozliwo$é podejmowania decyzji, optacal-
nosc¢, wolnos¢ od nadzoru i nadmiernej kontroli, mozliwosci awansu, wyznaczone terminy,
skalkulowane ryzyko i popularnosc.

MISTRZOW DEMOTYWUJA: Scista kontrola, brak mozliwosci zarzadzania wtasnym czasem
i projektami, przewlekte analizy i rozwazania nieprowadzace do konstruktywnych dziatan.

WSTEPNE WSKAZOWKI, JAK REALIZOWAC POSTAWIONE CELE:

1. Osoby nalezace do twojego typu motywacyjnego lubig by¢ zapracowane, dlatego
tez bardzo wazne jest wyodrebnienie miejsca w grafiku wytacznie na czynnosci ko-
nieczne do realizacji zatozonych celow. Czas nie pojawi sie jak za dotknieciem czaro-
dziejskiej rozdzki. Musisz zaznaczy¢ konkretne godziny, w ktérych bedziesz pracowat

nad wyznaczonymi celami.

2. Wspdtzawodnictwo i stosowane nagrody sg dla mistrzow silnymi czynnikami mo-
tywacyjnymi. Wymysl konkurs dla podobnych sobie ludzi sukcesu, dgzacych do tego
samego celu. Kto pierwszy osiggnie cel, wygrywa nagrode.

3. Przebieg wykonywanych zadan musi sprawiac ci przyjemnosc¢. Poswiec troche cza-
su na znalezienie atrakcyjnych metod osiggania celdow.
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KSW: Opiekun
TWOI TYP MOTYWACYJINEGO DNA TO KSW
(KONTAKTY - STABILIZACJA - NAGRODY WEWNETRZNE)

Opiekunowie s3 praktyczni, godni zaufania i lojalni. Dbaja zaréwno o pracownikow, jak
i 0 szczegdty przedsiewzied. Sg urodzonymi przetozonymi. Swietnie sie sprawdzajg, poma-
gajac innym odnosic¢ sukcesy, i walczg o najstabsze jednostki. Maja metodyczne podejscie
do pracy i lubig znac fakty, zanim podejma dziatania. Z respektem odnosza sie do zwierzch-
nikow i struktury organizacyjnej. Odznaczajg sie umiejetnoscia wprowadzania procedur
z zachowaniem troski o ludzi i projekty. Cechuje ich etyka pracownicza. Dla tego typu ludzi
wazny jest jasno zdefiniowany cel , do ktérego beda sumiennie dazyc. Najistotniejsza jest
dla nich nagroda psychologiczna. Musza dobrze sie czu¢ z tym, co robig i mie¢ swiado-
mMos¢, ze ich praca wywiera pozytywny wptyw na innych.

OPIEKUNKOW MOTYWUJA: fakty i informacje, szacunek kolegodw, szczera wdziecznosc,
prywatne uznanie, osobista pozytywna ocena, inspirujgce srodowisko pracy, lubiani wspot-
pracownicy, jasno zdefiniowane cele, poczucie pomysinie wykonanego zadania

i czas na zastanowienie sie i planowanie.

OPIEKUNKOW DEMOTYWUJA: brak stabilizacji, zabieranie czasu wolnego czy przeznaczo-

nego dla rodziny, dostrzegana nieréwnosc i koniecznos¢ przeprowadzenia nagtych zmian.

WSTEPNE WSKAZOWKI, JAK REALIZOWAC POSTAWIONE CELE:

1. Osoby nalezace do twojego typu motywacyjnego zniechecaja sie na mysl o wielkich
zatozeniach. Z tego tez powodu twoje aspiracje muszg byc¢ realistyczne. Wyznaczaj
sobie osiggalne cele i rozsagdne ramy czasowe.

2. Badz dla siebie wyrozumiaty. Nie oczekuj perfekcyjnosci. Powinienes raczej wyma-

gac systematycznych postepow.

3. Zaangazuj innych. Zrob liste osob, organizacji i innych zrodet, z ktorych mozesz uzy-

ska¢ pomoc w realizacji swojego celu.

KZW: Sojusznik
TWOI TYP MOTYWACYINEGO DNA TO KZW
(KONTAKTY - ZMIANY - NAGRODY WEWNETRZNE)

Sojusznicy sa troskliwi i kreatywni. Cieszg sie zyciem i pielegnujg zwiazki z ludzmi. Sg towa-
rzyscy, przyjazni i bardzo lubiani. Charakteryzuja sie przedsiebiorczosci i pomystowoscia.
Potrafig pdj$¢ na kompromis, jesli tego wymaga ukonczenie zadania. Swietnie pracuja
w zespole. Potrafig rozbudzi¢ w innych ukryte talenty. Dzieki swojemu cieptu i entuzjazmo-
Wi t3cza troske o innych z rozwojem osobistym. Podchodza do problemdw sposob prak-
tyczny i indywidualny. Maja wrodzong zdolnos¢ znajdowania rozwigzan, w ktorych kazda
strona wygrywa. Sojusznicy cenig sobie to, co jest naprawde wazne, i pragna wniesc¢ po-
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zytywny wktad do spoteczenstwa. Z nimi kazda impreza to swietna zabawa. S3 przy tym
oddanymi partnerami, gdyz potrafia tagczy¢ lojalnos¢ z zamitowaniem do przygod.

SOJUSZNIKOW MOTYWUIJA: szczere uznanie za dobrze wykonang prace, mozliwosé roz-
Woju zawodowego, towarzyscy wspotpracownicy, praca w zespole, nowe doswiadczenia

i inspirujgce srodowisko pracy.

SOJUSZNIKOW DEMOTYWUIJA: odizolowanie, sztywne grafiki, napiete terminy, ttumienie
kreatywnosci, dezaprobata i konflikty.

WSTEPNE WSKAZOWKI, JAK REALIZOWAC POSTAWIONE CELE:

1. Jestes osobag zorientowana na innych ludzi, wobec tego w twoim przypadku najlep-
szym sposobem na osiggniecie celdow bedzie wspodtpraca z partnerem lub zespotem,
ktory ma takie same zatozenia. Znajdz lub zatdz grupe wsparcia, ktora bedzie cie za-
grzewac do boju, az osiggniesz swaj cel.

2. Doprowadzanie rzeczy do konca nie jest twojg mocna strona. Musisz przyjac od-
powiedzialnosc za realizacje zadania i codziennie wykonywac chocby mata czynnosc

zblizajaca do mety.

3. Poswiec troche czasu na zastanowienie, dlaczego twoj cel jest wazny. Wypisz powo-
dy, dla ktérych chcesz go zrealizowac, i sprobuj sie do nich odnies¢. Osoby
o twoim typie motywacji inspiruje odpowiedz na pytanie ,dlaczego”, a nie ,jak”.

KSZ: Udoskonalacz
TWOI TYP MOTYWACYINEGO DNA TO KSZ
(KONTAKTY - STABILIZACJA - NAGRODY ZEWNERZNE)

Udoskonalacze mysla systematycznie i cenig sobie precyzje. Potrafia ogarnac caty obraz,
jednoczesnie skupiajac sie na szczegodtach. Osoby takie sg sumienne i zdyscyplinowane.
Wspieraja i szanujg innych. Ich osobiste i praktyczne podejscie sprawia, ze sg nastawieni
na rodzine. Maja jasno zdefiniowane poczucie dobra i zta, przy czym sa niezwykle lojalni.
Preferujg demokratyczny styl zarzadzania i wymagaja od innych, zeby postepowali wedtug
zasad. Mozna im zaufac. Sprawiedliwa ptaca i szczere uznanie sprawiajg, ze czuja sie doce-
niani. Podejmuja przemyslane decyzje i staraja sig, zeby nie wptywaty one negatywnie na
innych.

UDOSKONALACZY MOTYWUJA: dostep do wszystkich informacji i dostateczna ilos¢ czasu,
zeby je przeanalizowac, kompetentni cztonkowie zespotu, uznanie oséb wyzej postawio-
nych, szczegdlne przywileje, wolnos¢ od kontroli, szczery szacunek.

UDOSKONALACZY DEMOTYWUJA: napiete terminy, zbyt wiele oséb przydzielonych do
tego samego zadania, nagte zmiany, zabieranie czasu wolnego czy przeznaczonego dla

rodziny, dostrzegana nieréwnosc.
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WSTEPNE WSKAZOWKI, JAK REALIZOWAC POSTAWIONE CELE:

1. Twdj typ wrecz rozkwita pod okiem mentora. Porozmawiaj z osobami, ktore juz osig-
gnety to, do czego dazysz, i dowiedz sig, jak to zrobity. Popros je o pomoc i rade, jesli
po drodze napotykasz problemy.

2. Nie podejmuj waznych krokdw bez nalezytego zastanowienia. Poszukaj najlepszej
drogi do osiggniecia swojego celu. Istnieje najlepsza droga - znajdz ja.
3. Kazdego tygodnia odktadaj pewna sume pieniedzy, by wynagrodzic sie za wykona-

nie zadania na czas.

KZZ: Badacz
TWOI TYP MOTYWACYINEGO DNA TO KZZ
(KONTAKTY - ZMIANY - NAGRODY ZEWNETRZNE)

Badacze sa energiczni, podejmuja spontaniczne decyzje, uwielbiaja przygody. Wyrdz-
niaja sie spostrzegawczoscia, wnikliwosciag, swietnie rozumieja intencje innych osob. Ich
ciepto, takt i zyczliwosc sprawiaja, ze sg dobrymi psychologami. Zachecajac i doceniajac
innych, potrafig rozbudzi¢ w nich ukryte talenty. Kreatywnie rozwigzuja problemy i potra-
fig znajdowac nietuzinkowe wyjscia z trudnej sytuacji. Sg zwolennikami wspodtpracy, do
ktorej umiegjetnie zachecaja. Cenig pracowitosc, pragnac zarazem, aby praca dawata przy-
jemnosc i satysfakcje. Lubig zawody, dzieki ktéorym moga przyswaja¢ nowe umiejetnosci

i poznawac nowych ludzi.

BADACZY MOTYWUJA: inspirujgce znajomosci, mozliwos¢ rozwoju osobistego i awansu
w obrebie formy, swobodny wybor sposobu wykonywania zadan, szacunek, dobre wyna-

grodzenie i premie.

BADACZY DEMOTYWUJA: rutyna, biurokracja, odizolowanie, dezaprobata i ttumienie kre-
atywnosci.

WSTEPNE WSKAZOWKI, JAK REALIZOWAC POSTAWIONE CELE:

1. Kolezenstwo jest dla ciebie kluczowa kwestia. Angazowanie innych oséb pomoze ci
wytrwac w dazeniu do celu. Nawet najgorsze zadania staja sie niezwykta zabawa, jesli

wykonujesz je z ludzmi, ktérych lubisz.

2. Badacze muszg miec mozliwos¢ wyboru. Zawsze istnieje kilka sposobow osiggnie-
cia celu. Stworz liste metod, ktdre sprawdzity sie w przypadku innych oséb, i postaraj
sie je wykorzystac.

3. Caty czas sie nagradzaj. Swietuj najmniejsze sukcesy, a kiedy osiggniesz cel, nie zatuj
pieniedzy na duza nagrode.
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Zatacznik 3.
DNA - KLUCZ

W ktérej kolumnie: A czy C uzyskates wiecej punktéow? .....
Zakres| stowa napisane kursywa, ktore dotyczg Ciebie:
Jesli zdobytes wiecej punktow w kolumnie A, charakteryzuje Cie dazenie do Wydajnosci.

Jesli zdobytes wiecej punktow w kolumnie C, nalezysz do Kontaktowych.

W ktérej kolumnie: D czy F uzyskates wiecej punktéw? .....
Zakres| stowa napisane kursywa, ktore dotyczg Ciebie:
Jesli zdobytes wiecej punktow w kolumnie D, nalezysz do Stabilnych.

Jesli zdobytes wiecej punktow w kolumnie F, nalezysz do Zmiennych.

W ktérej kolumnie: B czy E uzyskates wiecej punktow? .....
Zakres| stowa napisane kursywa, ktére dotyczg Ciebie:
Jesli zdobytes wiecej punktow w kolumnie B, nalezysz do Wewnetrznych.

Jesli zdobytes wiecej punktow w kolumnie E, nalezysz do Zewnetrznych.

WYNIK
Wpisz pierwsze litery kazdego z zakreslonych stow w wolne miejsca ponizej:

Twoj typ motywacyjnego DNAto: ....... .coee .
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Zatacznik 4.
Test A. Maslow’a ,,Moja motywacja”

INSTRUKCJA

Przeczytaj zestaw trzech stwierdzen ( A, B, C) i zdecyduj, do jakiego stopnia wyrazajg one
Twoje dazenia. Nastepnie, ,rozdysponuj” pomiedzy nie trzy punkty. Im dane stwierdzenie
jest dla ciebie wazniejsze/ tym wiecej przypisz mu punktéw.

Przykiad 1

Jesli wedtug ciebie prawda jest stwierdzenie A, zas z pozostatymi w ogdle sie nie zgadzasz
/rozdziel punkty w nastepujacy sposob:

A3

BO

Co

Przykiad 2

Jezeli w innej grupie oceniasz, ze twierdzenie B wiasciwie jest prawda, z C absolutnie sie
nie zgadzasz, a z A tylko czesciowo, rozdziel punkty w nastepujacy sposob:

Al

B 2
Cc O

LP | Twierdzenia Kategoria

1. | A. Chciatbym jadac lepiej A... |
B. Chciatbym posiadac wyzsza polise ubezpieczeniowa B........ [l
C. Chciatbym miec wiecej przyjaciot. Cu Il

2. | A. Chciatbym lepiej zabezpieczyc¢ sie na starosc. A... [l
B. Chciatbym miec¢ wiecej znajomych, z ktérymi mogtbym porozmawiac B...... I
C. Chciatbym poszerzy¢ wiedze Cuas VI

3. | A. Chciatbym, zeby moja praca cieszyta sie wiekszym prestizem A... v
B. Chciatbym miec¢ wtasna firme. B \%
C. Chciatbym w petni wykorzystywac¢ moje mozliwosci. Cu VI

4. | A. Chciatbym miec pewniejsza przysztosc. A... [l
B. Chciatbym, zeby wiecej ludzi miato o mnie wysokie mniemanie. B.... v
C. Chciatbym osiagnac¢ wiecej moich osobistych celow. Cue VI

5. | A. Chciatbym wiecej odpoczywac. A... |
B. Chciatbym madc spotykac wiecej ludzi. B........ 11
C. Chciatbym by¢ bardziej niezalezny. Coene \%

6. | A. Chciatbym miec lepsze zdrowie. A... I
B. Chciatbym by¢é mniej samotny. B...... [
C. Chciatbym umie¢ myslec¢ bardziej niezaleznie. Coen. \%
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7. | A. Chciatbym znalez¢ bezpieczne wyjscie z mojej obecnej sytuaql A... [l
B. Chciatbym, zeby mnie bardziej szanowano. B....... \V
C. Chciatbym moac sie lepiej rozwijac. Cu VI
8. | A. Chciatbym miec lepsze warunki fizyczne. A.... |
B. Chciatbym moc prowadzic i kierowac wieksza liczba ludzi. B....... \
C. Chciatbym miec tyle swobody, zeby moéc dokonac tego, czegop dokona¢ moge | C........ VI
9. | A. Chciatbym straci¢ na wadze. A... |
B. Chciatbym pracowac na wtasny rachunek. B.... \Y
C. Chciatbym miec¢ wiecej zdolnosci w kilku dziedzinach Ca VI
10. | A. Chciatbym umiec lepiej zaplanowac sobie bezpieczna przysztosc. A.... [l
B. Chciatbym umiec¢ zadowalac¢ ludzi. B........ 11
C. Chciatbym miec lepsze rozeznanie, co dobrego mozna zrobic. Coene \V
1. | A. Chciatbym miec¢ wiecej przyjacidt, ktérzy by mnie wystuchali A... 11
B. Chciatbym potrafi¢ sie przeciwstawiac. B....... \%
C. Chciatbym sie wiecej nauczyc. Coen. VI
12. | A. Chciatbym miec wiecej czasu na relaks. A... |
B. Chciatbym mie¢ wiekszg pewnos¢ dostatku na stare lata. B...... [l
C. Chciatbym wiecej znaczy¢ podczas rozmow z innymi. Coen. \V
13. | A. Chciatbym miec¢ wyzsze wyksztatcenie. A.... [l
B. Chciatbym znac wiecej ludzi. B...... Il
C. Chciatbym wiecej myslec za samego siebie. Cus \Y
14. | A. Chciatbym wiecej sypiac. A.... |
B. Chciatbym wspotdziatac z wieksza liczba zarzadzajacych. B...... \
C. Chcia’rbym w wiekszym stopniu samodzielnie decydowac o swoich poczyna- c. v
niach.
15. | A. Chciatbym umiec zwracac na siebie uwage. A.... \Y
B. Chciatbym, aby inni bardziej sie mna interesowali. B...... Il
C. Chciatbym, zeby kto$s mi doradzat, co mam robic. Cua [l
16. | A. Chciatbym byc¢ bardziej pewnym siebie. A... v
B. Chciatbym miec wiecej bliskich przyjaciot. B.... Il
C. Chciatbym miec¢ wygodniejsze meble. Ca |
17. | A. Chciatbym moc podejmowac wazniejsze decyzje. A..... \%
B. Chciatbym miec¢ wiecej oszczednosci. B....... [l
C. Chciatbym miec¢ wygodniejsze miejsce pracy. Ca |
18. | A. Chciatbym by¢ bardziej zdecydowany. A... \Y
B. Chciatbym miec¢ wiecej znajomych w pracy. B.... Il
C. Chciatbym miec kiedys$ wyzsza emeryture. Can [l
19. | A. Chciatbym osiggnac wszystkie moje osobiste cele. A.... VI
B. Chciatbym umiec nie akceptowac decyzji innych tak szybko. B....... \%
C. Chciatbym nie rani¢ uczuc¢ innych. Cuonn [
20. | A. Chciatbym mdéc mniej sie ttumaczy¢ z tego co robie. A.... \%
B. Chciatbym, zeby podrézowanie byto bezpieczniejsze. B....... [l
C. Chciatbym moc czesciej chodzi¢ do lekarza. Coen I
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21. | A. Chciatbym ciggle doskonali¢ samego siebie. A... VI
B. Chciatbym, zeby inni robili to, o co ich poprosze. B....... \Y
C. Chciatbym wiecej ¢wiczyc. Cus |
22. | A. Chciatbym marnowac mniej czasu i wysitku na rzeczy niewazne. A.... VI
B. Chciatbym, zeby inni bardziej sie ze mna zgadzali. B...... \
C. Chlatbym by¢ ostrozniejszy. Cua [l
23. | A. Chciatbym robi¢ wiecej waznych rzeczy. A... VI
B. Chciatbym miec¢ wiecej witadzy. B.... v
C. Chciatbym by¢ ostrozniejszy. Ca [l
24. | A. Chciatbym maksymalnie rozwinac¢ samego siebie. A... VI
B. Chciatbym mie¢ wiekszy wptyw na innych. B....... \V
C. Chciatbym uprawia¢ wiecej sportu. Coenn I
25. | A. Chciatbym dobrze wykona¢ kazda prace. A.... VI
B. Chciatbym miec¢ ciekawsza osobowoscé. B....... [
C. Chciatbym jakos poprawic¢ swoje zdrowie. Con. I
26. | A. Chciatbym by¢ bardziej dumny z pracy, ktéra wykonuje. A... VI
B. Chciatbym miec¢ prace stabilniejsza i bezpieczniejsza. B....... [l
C. Chciatbym jakos poprawic¢ fizyczne warunki pracy. Conn. I
27. | A. Chciatbym by¢ niezalezny finansowo. A.... \Y
B. Chciatbym by¢ bardziej dumny z tego, co robie i co potrafie. B.... \Y
C. Chciatbym moc rozmawiac z innymi na wiecej aktualnych tematow. Cas Il
28. | A. Chciatbym moc podejmowac wiecej niezaleznych decyzji. A.... \Y
B. Chciatbym wiecej znaczyc. B..... \Y
C. Chciatbym miec¢ wiecej drogowskazow w postepowaniu. Cas [l
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KARTA SYLWETKI

Nr
kategorii

Wpisz swoj
wynik

Opis kategorii

Potrzeby fizjologiczne

Niezrealizowane dazenia wynikajace z uwarunkowan biologicznych.,
Chciatbym lepiej jadac, lepiej wypoczywac"

Bezpieczenstwo

Niezrealizowane dazenia wynikajace z checi bycia bezpiecznym.
.Chciatbym posiadac¢ wyzsza polise ubezpieczeniowa, lepiej zabezpie-
czyC sie na starosc"

Zwiagzki, potrzeby spoteczne

Niezrealizowane dazenia wynikajace z potrzeby mitosci, uczuc¢ i poczu-
cia przynaleznosci.

~Chciatbym miec wiecej przyjacioét, spotykac wiecej ludzi"

Potrzeba uznania

Niezrealizowane dazenia wynikajace z checi poczucia wtasnej godnosci
i zdobycia szacunku innych ,chciatbym, zeby moja praca cieszyta sie
wiekszym prestizem, chciatbym, zeby cenito mnie wiecej oséb "

Niezaleznosé

Niezrealizowane dazenia wynikajace z checi samorealizacji. ,Chciatbym
miec¢ wiasna firme, pracowac na wiasny rachunek "

Samorealizacja

Niezrealizowane dazenia wynikajace z checi samorealizacji. "Chciatbym
w petni wykorzystywac moje mozliwosci, chciatbym sie rozwijac"

WYNIKI

Oblicz sume punktow, ktdre przyznates kazdej z ponizszych kategorii. Suma catosci powinna
wynosic¢ 84.

Kategoria (l): potrzeby fizjologiczne

Niezrealizowane dazenia wynikajace z uwarunkowan biologicznych.

Suma (I)

Kategoria (ll): potrzeba bezpieczenstwa
Niezrealizowane dazenia wynikajace z checi bycia bezpiecznym.

Suma (I)

Kategoria (lll): potrzeby spoteczne
Niezrealizowane dazenia wynikajace z potrzeby mitosci, uczuc i poczucia przynaleznosci.

Suma (ll)
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Kategoria (IV): potrzeba uznania
Niezrealizowane dazenia wynikajace z checi poczucia wiasnej godnosci i zdobycia szacunku

innych.

Suma (IV)

Kategoria (V): potrzeba niezaleznosci
Niezrealizowane dazenia wynikajace z potrzeby swobodly.

Suma (V)

Kategoria (VI): potrzeba samorealizacji

Niezrealizowane dazenia wynikajace z checi samorealizacji.

Suma (VI)
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