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PRZYKLADY PRAKTYCZNE DLA PRZYWODZTWA NA
PODSTAWIE OPTO

1. Dobrostan lidera (Executive Well-Being)

Ocenia odpornosc¢ psychiczna i spoteczne poczucie pewnosci siebie.

Przyktad —
wysoKi
poziom

Przyktad —
przestrzen
do rozwoju

Amira jest dyrektorka finansowa (CFO) w globalnej firmie, zarzadzajgca zespotami w
wielu strefach czasowych. Przedsiebiorstwo przygotowuje sie do wejscia na gietde —
napiecie rosnie. Wszyscy pracujg na petnych obrotach, decyzje musza by¢ podejmowane
btyskawicznie. Amira wie, ze jej zesp6t patrzy na nig jako na zrodto spokoju, jasnosci i
stabilnosci.

Zamiast dziatac¢ w trybie ,,przetrwania”, postanawia sSwiadomie zadbac o siebie — i dawac
w tym przyktad. Rezerwuje czas w kalendarzu na skupiong prace, chodzi na krétkie
spacery miedzy spotkaniami. Gdy jeden z menedzeréw sugeruje zrezygnowanie z lunchu,
by zdazy¢ z terminem, Amira odpowiada spokojnie:

- ,Jestesmy najbardziej wartosciowi, gdy jestesmy w formie. Zrébmy przerwe, a potem
wracamy do tematu.”

Na jednym z kluczowych spotkan zauwaza, ze energia w zespole opada. Proponuje reset:
- ,Zrébmy krotkg pauze — sprawdzmy, jak sie czujemy i wr6o¢my z nowa energia.”

Jej ton pozostaje stonowany, wywazony, bez dramatyzowania — i to wtasnie buduje
zaufanie.

Dzieki zdolnosci Amiry do zachowania spokoju i obecnosci w obliczu presiji, jej zespo6t
przechodzi przez intensywny okres z mniejszym wypaleniem i wiekszg odpornoscia. Jej
postawa dziata stabilizujgco — i z czasem inni liderzy zaczynajg przejmowac jej dobre
nawyki.

Erik jest liderem operacyjnym w szybko dziatajgcej firmie logistycznej. Jest znany jako
zaangazowany, obecny i pomocny — zawsze dostepny. Ale ostatnio cos sie zmienia. Erik
bywa rozdrazniony, tatwo sie dekoncentruje, czesto waha sie przy podejmowaniu decyzji —
jakby czekat, az inni zrobig to za niego. Pracuje po 12 godzin dziennie, nie robi przerw,
odpowiada na e-maile p6zno w nocy. ,Sen jest dla stabych” — rzuca potzartem.

Gdy kolezanka delikatnie zwraca uwage, ze zespo6t czuje napiecie, Erik odbiera to bardzo
osobiscie.
- ,Taki tu mamy rytm pracy — czemu zesp6t sobie nie radzi? Co, jesli méj szef to
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zauwazy?”
Zamiast zajg¢ sie sytuacja, wpada w spirale watpliwosci.

W gtebi duszy czuje, ze nie czuje sie pewnie w roli lidera. Odktada decyzje, stale
analizuje, jak jest postrzegany, przestaje ufa¢ wtasnym osgdom. Zesp6t to zauwaza — i
zaczyna traci¢ grunt pod nogami.

W raporcie Przywddztwa na podstawie OPTO Erik otrzymuje niski wynik w obszarze
Dobrostan lidera. To dla niego zaskoczenie - ale i sygnat alarmowy. Uswiadamia sobie,
ze problem nie lezy tylko w stresie, ale w braku poczucia sity i stabilnosci we wtasnej roli.
Raport pokazuje: liderzy z wysokim poziomem dobrostanu sa dla innych punktem oparcia
— opanowani, spojni i godni zaufania.

Erik zaczyna od matych krokéw. Rezerwuje czas na refleksje przed waznymi decyzjami,
zaczyna ufa¢ swojej intuicji, mowi otwarcie do zespotu:

- ,Ostatnio sam w siebie nie wierzytem — pracuje nad tym, by znéw prowadzi¢ z wiekszym
spokojem.”

Z czasem odzyskuje rownowage. Zespo6t rowniez to czuje. Jeden z cztonkéw mowi:
- ,Wydajesz sie bardziej pewny siebie — i nam tez to pomaga sie uspokoic.”

2. Umiejetnosci interpersonalne (Sociability)

Ocenia site spoteczng i zdolnos¢ do budowania relacji.

Przyktad —
wysoki
poziom

Diego jest dyrektorem sprzedazy w dynamicznej, wielokulturowej organizacji. Jego
zespot pracuje w réznych regionach i strefach czasowych —a mimo to Diego potrafi
stworzy¢ silne poczucie wspélnoty i przynaleznosci.

Prowadzi cotygodniowe spotkania zespotu online z udziatem ponad 25 oséb - i kazdy
czuje sie zauwazony. Rozpoczyna je lekkim pytaniem wprowadzajacym, np. ,,Co dobrego
wydarzyto sie u Ciebie w tym tygodniu?” Wprowadza elementy humoru, przetamuje
napiecia, aktywnie wtgcza cichsze osoby do rozmowy i podkresla osiggniecia zespotu.

Podczas duzych spotkan z klientami lub wydarzen firmowych Diego potrafi zabtysngé.
Moéwi spokojnym, pewnym gtosem, szybko nawigzuje kontakt z odbiorcami i reprezentuje
zespo6t z wyczuciem. Jak méwi jeden z kolegow:

- ,Diego sprawia, ze nawet duze spotkanie wydaje sie jak rozmowa w matym, przyjaznym
gronie.”

Diego nie tylko dobrze sie komunikuje — on buduje relacje, ktére wzmacniaja
zaangazowanie i zaufanie. Jego styl przywddztwa promuje kulture wspoétpracy i
otwartosci.
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Helena jest dyrektorka finansowa, znang z doktadnosci i profesjonalizmu. Zwykle
komunikuje sie mailowo, a spotkania prowadzi w sposéb bardzo rzeczowy. W duzych
zespotowych spotkaniach koncentruje sie na danych i rzadko zadaje pytania otwarte.
Szczegdlnie mtodsi cztonkowie zespotu odbierajg jg jako zdystansowang i trudng do
podejscia.

W raporcie Przywddztwa na podstawie OPTO Helena otrzymuje niski wynik w obszarze
Umiejetnosci interpersonalne. Jej pierwsza reakcja to:

- ,Nie jestem tu po to, by zdobywac sympatie — mam realizowac cele.”

Ale analiza raportu otwiera jej oczy: umiejetnosci interpersonalne to nie bycie
ekstrawertykiem — to bycie obecnym, dostepnym i widocznym w relacjach zespotowych.

Helena zaczyna od drobnych zmian. Kazde spotkanie rozpoczyna od pytania: ,,Co udato
sie wam osiggnac¢ w tym tygodniu?” Przekazuje prowadzenie spotkan réznym osobom,
okazuje wdziecznos¢ innym dziatom. W trakcie prezentacji zaczyna mowic jezykiem
bardziej osobistym, dzieli sie historiami, a na koniec dziekuje wybranym osobom z imienia
i nazwiska.

Zespo6t zauwaza roznice. Spotkania stajg sie mniej formalne, a atmosfera bardziej
swobodna.

Helena dochodzi do waznego wniosku: umiejetnosci interpersonalne to nie cecha
charakteru - to codzienne wybory, ktére buduja relacje.

3. Solidne wsparcie (Grounded Support)

Ocenia spokdj wewnetrzny, zrozumienie i okazywanie uznania wobec innych.

Przyktad —
wysoki
poziom

Tomasz jest szefem dziatu inzynierii w dynamicznie rozwijajgce;j sie firmie
technologicznej. Jego zespot pracuje intensywnie nad wprowadzeniem nowego produktu
na rynek — presja ro$nie, terminy sa napiete. Podczas jednego ze spotkan statusowych
Tomasz zauwaza, ze Laila — zwykle aktywna — wydaje sie przygaszona i opryskliwa. Inni
cztonkowie zespotu réwniez sg rozkojarzeni.

Zamiast to zignorowa¢é, Tomasz skraca spotkanie i kontaktuje sie z Lailg osobiscie.

- ,Zauwazytem, ze dzis cos byto nie tak — chcesz porozmawiac¢?”

Laila najpierw sie waha, ale ostatecznie dzieli sie obcigzeniem —zawodowym i prywatnym.
Tomasz nie przerywa. Nie daje gotowych rozwigzan. Mowi:

- ,Dziekuje, ze mi powiedziatas. Zastanowmy sie razem, jak mozemy to utatwic —i jak
zadbaé o reszte zespotu, by sie nie wypalié.”
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Kilka dni p6zniej zaprasza zespo6t na otwartg rozmowe o przecigzeniu. Dzieli sie swoimi
dawnymi doswiadczeniami z wypalenia i wspdlnie z zespotem wprowadza zmiany —
elastyczniejsze terminy, regularne check-iny miedzy cztonkami zespotu. Klimat w zespole
wyraznie sie poprawia.

Tomasz pokazuje, ze nie zarzadza tylko zadaniami - ale troszczy sie o ludzi. Jego
empatia, spokdj i zdolnos¢ do uwaznego stuchania wzmacniajg zaufanie i poczucie
bezpieczenstwa.

Nina jest liderka produktu, znang z jasno okreslonych celéw i doskonatej analizy danych.
Jest szanowana za kompetencije, ale zesp6t odbiera jg jako chtodng emocjonalnie. Na
spotkaniach skupia sie tylko na zadaniach. Gdy ktos wyraza frustracje lub zmeczenie,
odpowiada krétko:

— ,Musimy to po prostu dokonczy¢.”

W raporcie OPTO Nina otrzymuje niski wynik w obszarze Solidne wsparcie. To sktania ja
do refleksji:

- ,Zalezy mi na zespole — ale moze nie okazuje tego w sposob, ktory do nich trafia.”
Raport uswiadamia jej, ze empatia nie oznacza wytgcznie wspotczucia — ale tworzenie
przestrzeni, w ktérej inni czujg sie zauwazeni i wystuchani.

Nina zaczyna od prostych dziatan. Zamiast od razu przechodzi¢ do agendy, pyta: ,,Jak
wam dzi$ idzie?” Umawia sie na krotkie rozmowy 1:1, ktére nie dotyczg wynikéw, ale
budowania relacji. Gdy jeden z programistéw przyznaje, ze jest przecigzony, Nina stucha
uwaznie i dostosowuje oczekiwania.

Zmiana nie nastepuje od razu — ale zesp6t to zauwaza. Wspétpraca staje sie bardziej
otwarta, relacje cieplejsze.

Nina odkrywa, ze empatia nie polega na dawaniu odpowiedzi - ale na uwaznosci i
checi zrozumienia.

4. Samoregulacja (Self-Regulation)

Ocenia stabilnos¢ emocjonalng, sumiennosc¢ i kontrole nad reakcjami.

Przyktad —
wysoki
poziom

Lina jest kierowniczka zaktadu produkcyjnego, odpowiada za realizacje zaméwien pod
duzg presja czasowa. Gdy awaria maszyny op6znia kluczowe zlecenie, atmosfera robi sie
nerwowa. Technicy sie ktdca, brygadzisci szukajg winnych, poziom stresu rosnie.

Lina wchodzi na hale spokojnym krokiem. Obserwuje sytuacje, po czym zbiera
najwazniejsze osoby i moéwi:
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- ,Zatrzymajmy sie na chwile. Przejdzmy razem, co juz wiemy — bez szukania winnych.
Teraz skupiamy sie na rozwigzaniu.”

Jej gtos jest opanowany, ruchy spokojne, ton zréwnowazony. Napiecie spada niemal
natychmiast.

Kilka dni pdzniej, podczas przegladu sytuacji z innymi dziatami, dyrektor z centrali
krytykuje decyzje Liny ostrym tonem. Zamiast reagowac¢ emocjonalnie, Lina mowi:
- ,Dziekuje za te uwage. Chetnie przedstawie, jaka logika sie kierowalismy.”

Jej opanowanie zmienia atmosfere — rozmowa staje sie rzeczowa i konstruktywna.

Samoregulacja Liny daje jej zespotowi poczucie stabilnosci i profesjonalizmu —
szczegoblnie w stresujgcych momentach.
Jej sita nie polega na sile gtosu - ale na jasnosci i spokoju, gdy inni go traca.

Raymond jest dyrektorem kreatywnym - peten energii, pomystéw i wizji. Ale w
sytuacjach stresowych staje sie impulsywny. Gdy cos$ idzie niezgodnie z planem, przerywa
spotkania, podnosi gtos i czesto zmienia zdanie. Zesp6t nie nadaza — nie przez tempo
pracy, ale przez nieprzewidywalnos$¢ jego zachowania.

W raporcie Przywddztwa na podstawie OPTO Raymond otrzymuje niski wynik w obszarze
Samoregulacja. Najpierw lekcewazy to:

- ,To tylko moja pasja — chyba widac, ze mi zalezy?”

Ale gdy wspétpracownik moéwi cicho: ,,Nigdy nie wiemy, ktéry Raymond pojawi sie na
spotkaniu,” — zaczyna sie zastanawiac.

Zaczyna prowadzi¢ dziennik emocji, by lepiej rozpoznawac swoje reakcje. Przed
spotkaniami formutuje sobie intencje: stuchaj z ciekawoscia, nie kontroluj.

Cwiczy techniki oddechowe - trzy gtebokie wdechy przed odpowiedzig na trudne pytanie.
Gdy podczas rozmowy z klientem atmosfera sie zageszcza, Raymond mowi:

- ,Potrzebuje chwili, zeby pomysleé — zrébmy krétka przerwe.”

Z czasem jego sposob prowadzenia zespotu staje sie mniej chaotyczny, a bardziej
przemyslany.

Zespot to zauwaza. Ktos mowi:

- ,leraz czuje, ze moge sie wypowiedzie¢ bez obaw.”

Raymond odkrywa, ze twdrczos$é najlepiej rozwija sie w sSrodowisku, gdzie emocje sa
pod kontrola — a nie w nieprzewidywalnym chaosie.



