W pewnym momencie kazdemu liderowi zbliza sie chwila, w ktérej co$ zaczyna ,nie dziata¢”. Nie zawsze jest to
spektakularny konflikt. Czesto to drobne symptomy: decyzje wracajg do komitetow, ludzie przestajg dopowiadac
kontekst, zaczynaja ,czeka¢ na zgode”, a w spotkaniach czujesz, ze zanim otworzysz usta, i tak kto$ juz
przygotowat defensywna wersje odpowiedzi. Wtedy problem rzadko lezy w samej sprawie, raczej w tym, ze

utracites wptyw, czyli realng zdolno$¢ przesuwania ludzi i zasobdw w wybranym kierunku.

,Odzyskanie wptywu” nie brzmi jak temat do taktyki, ale w praktyce to gra o wiarygodnos¢, tempo, jakos¢
komunikacji i przewidywalnos¢. Wptyw to nie jest jedno wielkie przemoéwienie. To suma setek mikro-sygnatow
wysytanych w codziennych decyzjach. | ksigzka o negocjacjach dla poczatkujacych jesli te sygnaty przez jakis czas
byty sprzeczne, ludzie zaczynaja testowal granice: czy nadal dowodzisz, czy tylko zarzadzasz procedura, czy

decyzje sg odwracalne, czy jestes konsekwentny.

Ponizej znajdziesz strategie, ktdre sprawdzaja sie w firmach, instytucjach i w relacjach zespotowych. Nie obiecuje
magicznych recept. Zamiast tego daje konkretne mechanizmy, ktére mozna wdrozy¢ bez teatralnych zmian, oraz
miejsca, gdzie trzeba uwaza¢, bo wptyw tatwo odzyskac czesciowo, ale czasem da sie go tez pogorszy¢ jednym

impulsem.

Skad sie bierze utrata wptywu, zanim w ogole pojawi sie kryzys

Najczestszy btad to szukanie winnych, dopoki nie przejrzy sie kilku wzorcéw. Wptyw stabnie zwykle wtedy, gdy
przestajesz by¢ przewidywalny. Ludzie zaczynaja przelicza¢ ryzyko: ,jesli poprze te decyzje, czy za tydzien kto$

powie, ze byta btedna?” ,jesli zgtosze problem wczesnie, czy dostane uznanie, czy punkt karny?”
Utrata wptywu rzadko przychodzi z dnia na dzieh. Zwykle rosnie z kumulacji drobnych rozjazdow.

Po pierwsze, tempo. Jesli przestajesz dotrzymywac matych obietnic, z czasem nikt nie wierzy w duze. Nie chodzi o
to, zeby zawsze przyspieszac¢. Chodzi o spojnosé: jesli wiesz, ze nie dowieziesz na czas, informujesz wczesdniej i

proponujesz alternatywe. Wptyw to takze zarzadzanie oczekiwaniami.

Po drugie, jakos¢ ,pierwszego komunikatu”. Kiedy lider zaczyna méwic coraz pdzniej albo coraz ogodlniej, ludzie
nie maja z czego uktadac decyzji. Zaczynaja wtedy dowodzi¢ sie nawzajem: kazdy ma swoje zatozenia, kazdy

broni swojego wariantu, a Ty stajesz sie arbitrem w sporze, ktory sam nakrecites, bo nie dostarczytes ram.

Po trzecie, brak obecnosci w odpowiednich miejscach. Sg zespoty, ktére ,widza" lidera tylko w trybie awaryjnym.
Wtedy wptyw staje sie kruchy. Kiedy pojawia sie ryzyko, lider jest obecny, ale kiedy ma sie zapobiec, juz go nie

ma. Tak dziata podswiadome odebranie znaczenia: obecnos¢ awaryjna nie zastepuje obecnosci operacyjnej.

Po czwarte, rozbieznos¢ miedzy tym, co méwisz, a tym, co nagradzasz. Jesli w jednym miejscu powtarzasz o
odpowiedzialnosci, a w praktyce karzesz za wczesne zgtoszenie problemu, wptyw wraca jak bumerang, tylko w

negatywnym kierunku.

Wszystkie te mechanizmy sa ,niewinne”. | wiasnie dlatego trudno je zobaczy¢ w lustrze. Najlepiej rozpoznaje je

feedback, ktory jest konkretny, a nie grzeczny.

Zrob audyt wpltywu w krotkim oknie, zanim zaczniesz ratowac sytuacje

Zanim podejmiesz dziatania, potrzebujesz diagnozy, na czym doktadnie polega utrata wptywu. To moze by¢
kwestia wiarygodnosci, relacji, jasnosci priorytetéw, albo tego, ze decyzje sg podejmowane zbyt wolno. Rézne

przyczyny wymagaja réoznych ruchow.


https://prawdziwy-sukces.pl/autor/katarzyna-chlodnicka/

Audyt wptywu nie musi trwaé tygodniami. W praktyce wystarczy okno kilku dni i kilka rozméw, najlepiej z

osobami, ktore sg w srodku przeptywu informacji.
Zwrd¢ uwage na trzy pytania, ktore warto ustysze¢ od ludzi z réznych stron:

1. Jaka role wedtug was petnie w decyzjach? Nie jaka deklaruje, tylko jaka realnie widza.
2. Co u mnie jest przewidywalne, a co zmienne? Jesli ludzie nie potrafiag odpowiedzie¢ na druga czes¢, to sygnat.

3. Gdzie najczesciej ,blokujemy sie” w pracy? To pokaze, czy problem jest komunikacyjny, procesowy czy

relacyjny.

Tu jest klucz: nie zbieraj tych informacji po to, zeby sie usprawiedliwiac. Zbierz je po to, zeby nastepne ruchy byty

mniej przypadkowe.

Jesli masz dane, wykorzystaj je ostroznie: liczba eskalacji, czas od decyzji do wykonania, liczba powrotéw do
zatozen, rotacja w kluczowych rolach. Ale nawet bez twardych liczb mozesz dojs¢ do prawdy poprzez wzorce

wypowiedzi.

Kiedy juz wiesz, co sie rozjechato, mozesz przejs¢ do strategii odzyskiwania wptywu.

Strategia 1: odzyskaj przewidywalnos¢, nawet jesli plan sie sypie

Przewidywalnosc¢ nie oznacza sztywnosci. Oznacza, ze ludzie wiedza, czego moga sie spodziewac i co zrobisz, gdy

pojawi sie problem. Wptyw rosnie, gdy komunikujesz nie tylko wynik, ale tez regute.

W praktyce zacznij od jednego obszaru, w ktérym ludzie najbardziej czujg brak stabilnosci. To moze by¢ plan

tygodnia, zakres odpowiedzialnosci, albo zasady podejmowania decyzji.

Jesdli przez jakis czas podejmowates decyzje zbyt pézno, wprowadz prosty rytm. Na przyktad: raz dziennie krotkie
potwierdzenie priorytetow, a raz w tygodniu decyzje kalibrujgce zakres. Nie musi to by¢ sformalizowane.

Wystarczy, ze ludzie moga liczy¢ na powtarzalny moment, w ktérym dostaja kierunek.

Jesli plan sie sypie, przewidywalno$¢ polega na tym, jak informujesz o korekcie. Wtedy nie chodzi tylko o ,co sie
zmienia”, ale o ,dlaczego” i ,co pozostaje bez zmian". Taki komunikat daje poczucie, ze sterowanie nadal jest pod

kontrolg, tylko dostosowujesz kurs.

W mojej praktyce najwiekszg rdznice robito jedno zdanie w wiadomosci do zespotu, ktére wracato jak mantra w
trudnym okresie: ,Priorytet sie nie zmienia, zmienia sie tylko kolejnos¢ krokéw, bo X wydarzyto sie wczesniej.” To
zdanie ogranicza chaos, bo ludzie przestaja walczy¢ o to, czy kierunek sie zmienia, skoro jest jasno nazwane, co

jest stabilne.

Przewidywalnos¢ to tez konsekwencja w drobnych sprawach. Jesli kto$ przynosi Ci ryzyko i dostaje odpowiedz
LSprawdz i wroc jutro”, to jutro wraca ta odpowiedz, nie w pigtek. Nie musisz rozwigzac¢ wszystkiego, ale musisz

dotrzymywac reguty reakgcji.

Strategia 2: prowadz rozmowy, ktore koncza sie decyzja, a nie dyskusja

Utrata wptywu bywa skutkiem rozmow, ktére niby sie tocza, ale nie domykaja. Gdy spotkania zamieniaja sie w
wymiane argumentow bez puenty, ludzie ucza sie, ze dyskusja jest sposobem na odtozenie odpowiedzialnosci.

Wtedy nawet najlepszy lider przegrywa, bo przewaga przestaje sie materializowaé w decyzjach.

Wprowadz zasade domykania: kazdy temat, ktéry wchodzi na stot, ma osobe odpowiedzialng za kolejny ruch i

date. Nie musisz tego ogtaszac jak procedury. Wystarczy, ze na kohcu spotkania powiesz jednoznacznie: kto



podejmuje decyzje, kto przygotowuje opcje, i do kiedy.

Jesli w Twoim zespole ludzie boja sie ryzyka, moga oczekiwa¢ od Ciebie mikrozarzadzania. To kuszace. Wtedy
tatwo zndw utraci¢ wptyw, bo zaczniesz robic rzeczy, ktore powinien robi¢ zespot. Lepsza Sciezka to domykanie

decyzji w ramach uprawnien, ktére realnie im dajesz.

Kluczowy detal: nie domykaj decyzjg, ktorej nie da sie wykonaé. Domykanie ,na pokaz” niszczy wiarygodnosé
szybciej niz brak domykania. Jesli termin jest nierealny, powiedz to od razu. Ludzie wola twardga, jasng korekte niz

obietnice pod presja emogji.

Jesli masz duzy opdr wobec Twojej decyzji, nie prébuj przekonywaé w kotko. Przekonuj raz, a potem przejdz do

wdrozenia i monitoringu. Wptyw rosnie, gdy ludzie widza, ze decyzja ma konsekwencje, a nie tylko opinie.
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Strategia 3: zmniejsz tarcie w przeptywie informacji, bo wptyw lubi
brak szumu
Whptyw jest jak prad. Jesli jest szum, prad ucieka. Kiedy informacje docierajg pézno, w niepetnym kontekscie albo

w wersjach sprzecznych, ludzie zaczynajg budowad swojg wersje rzeczywistosci. Wtedy Twoje decyzje konkurujg z

plotka, a to juz przegrana.
Zwykle da sie znalez¢ trzy miejsca, gdzie szum powstaje:

* wewnetrzne komunikaty do zespotu, ktére sa zbyt ogdine,
* przekazy miedzy dziatami, ktore nie majag ,witasciciela interpretacji”,

* brak jednego miegjsca prawdy: dokumentu, dashboardu, notatki, w ktorej jest aktualny stan.
To nie jest praca biurokratyczna. To praca o wptywie.

W praktyce dziata prosta zasada: jesli cos jest decyzja, to jest tez zapisem. Jesli jest zapisem, musi byé zrozumiate.

Zrozumiate znaczy: co jest ustalone, kto odpowiada, do kiedy, i co jest ryzykiem.

W mojej pracy kilkukrotnie ratowat sytuacje jeden dokument na dwie strony, aktualizowany raz w tygodniu. Nie
byt to ,plan dla planu”. To byta mapa: status, ryzyka, nastepny ruch. Ludzie przestali dopytywac, bo widzieli, ze

kto$ mysli do przodu, a nie gasi pozary.

Jesli nie masz czasu na dokument, sprébuj chociaz krotkiej, powtarzalnej wiadomosci w jednym kanale. Wptyw

nie potrzebuje wielkich produkgji, potrzebuje rytmu.



Strategia 4: odzyskaj wiarygodnosc przez dziatania, nie przez obietnice

Wiarygodnos¢ jest jak kredyt. Kiedy go wypalasz zbyt szybko, potem odzyskujesz go miesigcami, a nie jednym

.postaram sie”. Dlatego w okresie odzyskiwania wptywu minimalizuj obietnice bez pokrycia.

Zamiast deklarowac ,ogarne”, deklaruj ,zrobie do X, a potem powiem, czy potrzebujemy zmiany zakresu”. To

brzmi mniej heroicznie, a w praktyce daje ludziom poczucie, ze sterujesz rzeczywistoscia.

Jezeli wiesz, ze nie dowieziesz, powiedz to wczednie i zaproponuj alternatywe. Czasem alternatywa to mniejszy

zakres. Czasem to przesuniecie priorytetu. Wazne, ze alternatywa jest konkretna.

W tej strategii chodzi o jedng zasade: najpierw dowoz podstawe, potem dopiero podnos poprzeczke. Jesli w
okresie stabszego wptywu probowites od razu wdraza¢ duze zmiany, ludzie mogli uznaé, ze zabierasz im

stabilnos¢ zamiast jg przywracac. Lepiej najpierw uporzadkowac decyzje i terminy, potem wrdci¢ do rozwoju.

Strategia 5: przywroc ,,.bezpieczna informacje zwrotna”, bo wptyw
wymaga prawdy

Mozna odzyskac¢ wptyw bez polerowania relacji, ale tylko na chwile. Dtugofalowo wptyw wraca wtedy, gdy ludzie

czuja, ze moga powiedzie¢ Ci trudng rzecz bez natychmiastowej kary.
To nie jest atmosfera ,badzmy jak rodzina”. To jest higiena zarzadzania.

Jesli w zespole rosnie strach, to nie jest problem komunikacyjny typu ,musimy lepiej rozmawiac”. To jest problem

konsekwencji i reputacji. Ludzie obserwuja, co sie dzieje po ich zgtoszeniach.

Whiosek jest prosty: jesli chcesz odzyska¢ wptyw, pokaz, ze wczesne zgtoszenie ryzyka jest nagradzane uwaga i
dziataniem, a nie ironiag. Czasem wystarczy jedno zachowanie: gdy kto$ sygnalizuje problem, nie bronisz
stanowiska, tylko dopytujesz o dane i proponujesz $ciezke rozwigzania.

Jesli masz wrazenie, ze zesp6t milczy, bo nie chce ,denerwowac”, to najczesciej jest to efekt wczesniejszych
reakcji. Wtedy dobrym ruchem jest publiczne uznanie wartosci sygnatu. Tak, nawet jesli sygnat jest niewygodny.

Ludzie ucza sie po tym, co sie chwali.

Co robi¢ w pierwszych 14 dniach, zeby wzmocni¢ wptyw bez
przepalenia relacji

Ponizszy fragment potraktuj jak plan roboczy. Jest celowy, ale nie sztywny. Jesli w Twoim srodowisku realia sa

inne, przesun terminy, ale nie psuj logiki.

Jedyny haczyk: nie prébuj wszystkiego naraz. Wptyw rosnie od jasnych, powtarzalnych ruchéw, a nie od serii

jednorazowych ,inicjatyw naprawczych”.



Krotki plan dziatan

® Zbierz diagnoze z trzech perspektyw: osoba blisko decyzji, osoba blisko wykonania i kto$, kto widzi skutki.
* Wybierz jeden obszar, w ktérym brakuje przewidywalnosci, i wprowadz powtarzalny rytm komunikacji.

® Domknij w ciggu dwdch tygodni co najmniej dwie decyzje, ktdre wczesniej ,utknety”, z jasnym wiascicielem i
data.

* Zredukuj szum informacyjny: wskaz jedno miejsce prawdy lub jeden format aktualizacji.
e Zadbaj o bezpieczng informacje zwrotng w praktyce, reagujac na sygnat ryzyka dziataniem, nie obrona.

To nie jest lista ,magiczna”. To jest minimalny zestaw ruchow, ktére w wiekszosci organizacji pozwalajg ludziom z

powrotem zobaczy¢ w Tobie sterujgcego, nie tylko komentujacego.

Strategia 6: odbuduj koalicje, ale madrze wybieraj sojusznikow

Whptyw w zespotach nie jest wytacznie pionowy. Jest sieciowy. Nawet jesli masz formalng wtadze, w praktyce

potrzebujesz koalicji ludzi, ktérzy beda ttumaczy¢ Twoje decyzje, zanim dotrg do wszystkich.

Problem zaczyna sie wtedy, gdy koalicje budujesz wytacznie na wspolnym niezadowoleniu. Ludzie moga Ci
przytakna¢, ale niekoniecznie dowiozg wykonanie. Lepiej budowac sojusz wokot interesu, ktory jest wspolny, a nie

wokdt emogji.
Wybierajac sojusznikéw, patrz na trzy rzeczy:

* kto ma wptyw na przeptyw pracy, a nie tylko na opinie,
* kto umie ttumaczy¢ decyzje w jezyku odbiorcédw,
* kto ma wiarygodnos¢ w obszarach, ktére moga Cie ,uniewazni¢”, jesli sie pomylisz.
Jesli w Twoim Srodowisku sag nieformalne autorytety, nie probuj ich omijac. Czasem wystarczy rozmowa jedna na

jedna, w ktérej pytasz: ,Co musze zrobi¢, zeby to miato sens dla zespotu X?" To nie jest prosba o pozwolenie. To

jest sposob na zrozumienie punktu ciezkosci.

Uwazaj jednak na putapke ,przekupowania wptywu" ustepstwami. Jesli zaczniesz uzgadnia¢ wszystko z kazdym,

wptyw sie rozmyje. Koalicje maja wspierac decyzje, a nie tworzy¢ kompromis bez konca.

Strategia 7: graj na skrocenie dystansu miedzy decyzja a skutkiem



Wielu lideréw traci wptyw, bo ich decyzje s3 oderwane od skutkdéw. Zespdt robi rzeczy, ale nie widzi zwigzku.
Wtedy naturalnie pojawia sie cynizm: ,i tak nic sie nie zmieni”. Czasem to skutek braku komunikacji o metrykach,

czasem brak informacji zwrotnej.

Odzyskiwanie wptywu to w duzej mierze ,przywrécenie petli sprzezenia zwrotnego”. Ludzie musza wiedzie¢, jak
decyzje przektadaja sie na rezultat.

To moze by¢ prosta metryka jakosci, terminowosci lub obstugi klienta. Moze by¢ tez metryka operacyjna typu

liczba eskalacji, liczba zwrotéw projektu do korekty, czas odpowiedzi.
Nie chodzi o obsesje liczbami. Chodzi o to, zeby po decyzji pojawit sie sygnat, ze dziata.

W praktyce dziata zasada: jesli podejmujesz decyzje, ustal z zespotem, co uznasz za pierwsza oznake, ze zmiana
ma sens. Moze to by¢ tydzien obserwacji, moze by¢ dwa sprinty. Wazne, zeby byta data i warunek, a nie

,Zobaczymy".

Putapki, ktore psuja odzyskiwanie wptywu
Sg zachowania, ktore czesto wydaja sie logiczne, a w praktyce tylko pogarszaja sprawe.

Pierwsza putapka to skrajny zwrot w strone kontroli. Kiedy lider traci wptyw, zaczyna tapac za szczegéty, bo boi
sie, ze decyzje ,znikng". To moze uspokoi¢ na dzien, dwa. Potem zespdt przestaje podejmowad inicjatywe, bo
czuje, ze za chwile i tak kto$ wpadnie z korekta. Wptyw przechodzi z Ciebie na procedury i narzedzia.

Druga putapka to publiczne zawstydzanie lub rankingowanie winnych. To daje chwilowg ulge, ale niszczy
bezpieczehstwo informacyjne, a wiec i wiarygodnos$é. Ludzie zaczynajg raportowac ,fadnie”, czyli tak, zeby nie

wypas¢ zle, nie tak, zeby byto prawdziwie.

Trzecia putapka to ciggte obchodzenie problemu przez nowe inicjatywy. Jesli unikasz tematow, ktére realnie bolg,
to wpltyw nie wroci. Zespdt widzi, ze zmieniasz fasade, a problem zostaje. Wtedy nawet dobre pomysty zaczynaja

by¢ kojarzone z ucieczka.

Czwarta putapka to chaos komunikacyjny. Jesli zmieniasz kanaty, formaty, zasady podejmowania decyzji co
tydzien, ludzie nie maja stabilnych punktéw zaczepienia. Wptyw rosnie od rytmu, nie od improwizacji.

Ta czes$¢ jest trudna, bo kazdy lider, nawet dobry, w stresie skreca w jedna z tych stron. Najbardziej pomocna

bywa autorefleksja w trakcie: ,czy moje dziatania zwiekszaja zaufanie do mnie, czy tylko zmniejszajg méj lek?”

Jesli wptyw trzeba odzyskac po konflikcie, priorytetem jest naprawa
procesu, nie narracji

Konflikt ma dwie warstwy. Pierwsza to spor o decyzje, druga to spor o to, kto ma racje i kto kogo zlekcewazyt.

Jesli skupisz sie wytacznie na narracji, przegrasz, bo ludzie beda bronili siebie, nie problemu.
Lepsza kolejnos¢ to naprawa procesu:

* Jak podejmowalismy decyzje?
* Na jakiej podstawie?

* (o byto niejasne?

® Co byto ukryte?

* Jaka lekcje wdrazamy, zeby to sie nie powtérzyto?



Mozesz to zrobi¢ bez prawniczego tonu. Najwazniejsze, zeby nowy proces byt Izejszy i szybszy w poréwnaniu do

poprzedniego, a nie ciezszy. Ludzie akceptuja zmiany, jesli widza, ze im ulzy, a nie tylko ze wprowadzasz kontrole.

Jesdli konflikt jest swiezy, uwazaj na wielkie pojednania. Czasem zesp6t potrzebuje najpierw zobaczy¢é zmiane

zachowania w praktyce, dopiero potem rozmawiac¢ o emocjach.

Jak rozpoznac¢, ze wpltyw wraca (i kiedy nie wraca, mimo wysitku)
Odzyskiwanie wptywu ma swoje oznaki, ale one nie sg teatralne.
Woptyw wraca, gdy:

® |udzie zaczynajg méwic¢ do Ciebie wczesdniej, a nie dopiero po eskalacji,

® spotkania majg krotszy czas dyskusji, a dtuzszy czas decyzji,

® liczba ,powrotow” do tych samych zatozen spada,

* zespdt zaczyna proponowac rozwigzania w Twoich ramach, a nie czekac¢ na instrukcje,

* rosnie jakos¢ pytan, bo ludzie maja z czego korzystad.
A kiedy wptyw nie wraca mimo Twojego wysitku? Najczesciej wtedy, gdy przyczyna jest strukturalna: brakuje
uprawnien, sg sprzeczne cele miedzy dziatami, budzet jest zablokowany, a Ty udajesz sterowanie bez narzedzi.

Wtedy odzyskiwanie wptywu polega na tym, zeby uczciwie nazwaé ograniczenia i renegocjowac zakres, a nie

udawac, ze ,da sie tylko chciec"”.

Czasem trzeba tez sprawdzi¢, czy problemem nie jest Twoja rola w systemie. Jezeli Twoje decyzje sa czesto
uniewazniane przez inny obszar, wptyw naturalnie bedzie sie psut, bo ludzie nie widza spdjnosci. Wtedy

odzyskiwanie wptywu to praca na poziomie zgodnosci i uprawnien, nie tylko stylu komunikacji.

Drobne praktyki, ktore sktadaja sie na duza zmiane

Sg dziatania, ktore brzmig banalnie, ale maja duzy efekt, bo dziatajg na podstawowy mechanizm: poczucie, ze

jestes obecny i konsekwentny.

* Podsumowuj w trakcie, nie dopiero na koncu. Jedno zdanie w potowie spotkania potrafi uratowac godzine.

* W wiadomosciach uzywaj jezyka ,co dalej”, a nie ,co byto”. Ludzie potrzebujg nastepnego ruchu, nie

archiwum.

° tos zgtasza ryz O, nhajplerw ta] o konsekwenc e, otem do 1ero o wine. W rosnie, ropiem
Gdy kto$ zgt yzyko, najpierw pytaj o konsekwencje, p dopi ine. Wptyw rosnie, gdy probl

jest przed ludzmi.

® Jedli co$ wymaga czasu, powiedz wprost, ile i co zrobisz po drodze. Nie ,wrdce jutro”, tylko ,wréce jutro z

opcja A i B, jesli dostane X do potudnia”.

Wiem, ze to brzmi jak rutyna. Ale rutyna jest czesto jedynym sposobem, zeby wptyw przestat by¢ zalezny od

nastroju i przestat wymagac heroizmu.

Twoja przewaga nie jest dana raz na zawsze

.Nie oddawaj przewagi” nie oznacza wiecznego trzymania steru w jednej rece. Oznacza pilnowanie tego, co daje

Ci sprawczos¢: jasnych decyzji, przewidywalnych reakgji, petli informacji zwrotnej i bezpieczenstwa dla prawdy.

Whptyw ma wiasng dynamike. Mozesz go utraci¢ nie dlatego, ze state$ sie gorszy, tylko dlatego, ze zmienity sie

warunki i Twoje sygnaty przestaty pasowac do realnych potrzeb ludzi. Odzyskiwanie wptywu zaczyna sie wtedy,



gdy przestajesz szukac jednego spektakularnego ruchu, a zaczynasz budowad serie matych, spéjnych zachowan,

ktére daja ludziom podstawe do zaufania.

Jesli chcesz, wybierz dzi$ jeden obszar, w ktérym Twoi ludzie czujg najwiekszy chaos lub brak jasnosci. Potem zréb
ruch, ktory przywraca przewidywalnosé. Nie musi by¢ wielki. Ma by¢ konsekwentny. Wptyw wraca szybciej, niz sie

wydaje, kiedy ludzie przestaja sie domysla¢, a zaczynaja planowad.



