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SKUTECZNA
MOTYWACJA W BIZNESIE

Motywowanie w nieprzewidywalnych czasach

Jesli w tzw. zdrowym Swiecie, czyli w czasach sprzed
pandemii, z motywacja bywato niezbyt rézowo, to jak
wyglada ona w dzisiejszym, nieprzewidywalnym czasie?
Mozemy domniemywag, ze jest jeszcze trudniej.

{

Jacek Przesmycki
trener, GRUPA ODITK

Co konkretnie menedzerowie po-
winni robi¢, zeby dzis, w czasach
zarazy, utrzymaé motywacj¢ wia-
snego zespotu cho¢by na poziomie
sprzed pandemii? Jak motywowa¢
w tych nieprzewidywalnych cza-
sach? Te pytania zadaje sobie aktu-
alnie wielu zarzadzajacych.

Sita autonomii

W roku 2005 potezny huragan Ka-
trina uderzyl w stan Mississippi, nisz-
czac wickszo§¢ sieci energetycznej.
200 tys. mieszkaricéw tego regionu
pozostato bez pradu. Elektrownia
Mississippi Power lezata w gruzach,
a optymistyczne prognozy przywro-
cenia elektrycznoéci méwily o co
najmniej miesigcu. Zadanie posta-
wienia na nogi calej sieci elektrycz-
nej w najszybszym mozliwym czasie
otrzymal éwezesny kierownik mar-
ketingu, ktéry z dnia na dzien stal
si¢ odpowiedzialny za zarzadzanie lo-
gistyka burzowa. Miat do dyspozydji
11-tysieczny zespdt, ktérego 80 proc.

cztonkéw nigdy wezesniej nie pra-
cowato dla Mississippi Power. Ich
zadaniem bylo posprzatanie i przy-
wrdcenie elektrycznodci w tysigcach
doméw i firm.

Dwunastego dnia po huraganie
w calym stanie Mississippi elek-
tryczno§¢ zostala przywrécona! Ja-
kim cudem udato si¢ to zrobi¢ tak
réznorodnemu zespotowi? Okazuje
sie, ze jeszcze kilka lat wezesniej nie
byloby to mozliwe, poniewaz takimi
dziataniami w firmie Mississippi Po-
wer zarzadzano odgornie. Wszyscy
bedacy w terenie otrzymywali dys-
pozycje z gory.

Natomiast w tej konkretnej sytuacji
szef calej operacji podjat decyzje,
ze kazda zaloga bedzie reagowala
na biezaco i samodzielnie podej-
mowata decyzje dotyczace wyko-
nywanych zadan (np. nie mogac
kupi¢ paliwa do samochodéw na-
prawczych, zatogi stosowaty handel
wymienny — paliwo za szybkie pod-
taczenie pradu rafinerii).

Bierna organizacja, zarzadzana
odgérnie, stala si¢ organizacja
aktywna, sprawnie podejmujaca de-
cyzje. Jak to sig stalo? Odpowiedzi
nalezy szuka¢ w autonomii i swo-
bodzie, ktorg otrzymali cztonkowie
calego zespotu oraz ich szef, ktéry
obdarzy! ludzi ogromnym zaufa-
niem, wierzac, ze pracownicy zro-
bia najlepiej to, czego wymagata od

nich sytuacja, bez koniecznosci wy-
dawania im komend.

Zasady takie jak ,wygrana—wygrana”
i ,badz aktywny” staly si¢ ufatwie-
niem dla szybkich dziatari i sponta-
nicznie wymyslanych rozwiazari.

Jak pisze Stephen Covey: ,,Pracow-
nik staje si¢ swoim wlasnym szefem,
czujac si¢ odpowiedzialny za to, do
czego si¢ zobowiazat — do uzyskania
uzgodnionych rezultatéw i to rzadzi
jego dziataniami. Dodatkowo w ten
sposéb uwalniamy tworczg energie
pracownika, ktéry moze robi¢ to,
co konieczne, w zgodzie z zasadami
niezbednymi dla uzyskania pozada-
nych efektéw”.

Jezeli jeste§ menedzerem odpo-
wiedzialnym za pracg zespotu i co-
dziennie zmagasz si¢ z wyzwaniami
podnoszenia lub utrzymywania mo-
tywacji swoich ludzi na wysokim
poziomie, to sprobuj oprze¢ swoje
dziatania i zarzadzanie o wigksza au-
tonomi¢ i niezaleznoé¢ decyzyjna.
Szczegblnie, jedli zalezy ci na wyso-
kiej efektywnosci whasnego zespotu
zwlaszeza teraz, w tzw. nieprzewidy-
walnych czasach.

Pozwdl twoim ludziom znalezé we-
wnetrzng site i motywacje, ktéra kryje
si¢ w pragnieniu kierowania wlasnym
zyciem, checi stawania si¢ coraz lep-
szym w tym, co robig i pragnie-
niu osiggania celu w czyms, co ma
znaczenie.

O powyzszych sitach napedowych
pisza w swoich publikacjach Daniel
Pink (twérca tzw. Motywacji 3.0),
Edward Deci (wspéttwérca teorii
autodeterminacji Self Determina-

tion Theory) oraz Michael Pantalon,
tworca Metody Motywacji Blyska-
wicznej, keorej przyjrzymy sig blizej
w dalszej czesci tego artykutu.

Metoda Motywacji Blyskawicznej
Michael Pantalon méwi, ze ludzie
podejmuja dziatania, gdy sami sobie
uswiadomia, dlaczego czego$ chca.
Metoda Motywacji Blyskawicznej
pokazuje, ze cztowiek, bedac moty-
wowany do wykonania nowego za-
dania, zmiany postawy czy wzigcia
odpowiedzialnosci, moze to zrobi¢
tylko wtedy, kiedy szczerze uwierzy
w sens przedstawianych argumentéw
i znajdzie osobiste powody. Dlatego
dopiero, gdy pracownik zacznie mé-
wi¢, dlaczego chce dokona¢ zmiany
i dlaczego jest to dla niego wazne, be-
dziesz wiedziet, ze mozesz rozpoczaé
z nim pracg nad nowym zadaniem.
Wykorzystaj do tego trzy ponizsze
dziatania, bedace fundamentem Me-
tody Motywacji Blyskawicznej.

1. Przygotowanie: wzmocnij autono-
mi¢ twojego pracownika. Ludzie nie
lubia, kiedy inni méwig im, co majg
robi¢, wola dziata¢ z wlasnych powo-
déw — to ONI podejmuja decyzje.

2. Sze$¢ pytart: pomdz znalezé pra-
cownikowi wiasne powody podjecia
dziatania. Wykorzystaj sze$¢ pytan
z Metody Motywagji Blyskawicznej,
keére spowoduja, ze twdj pracow-
nik odkryje wlasne powody i chec
podjecia dziatania. Pytania te doty-
cza, osobistej gotowosci pracownika
do zmiany i maja pomdc mu odkry¢
wiasne powody i potrzeby, by doko-
na¢ zmiany, podjaé dziatania.

3. Plan dziatania: dopilnuj, by zostat
sporzadzony konkretny plan dzia-
tania. Skoncentruj si¢ na choc¢by
najwqtlejszej motywacji, ktéra jest
bardziej skuteczna niz ciagle préby
przefamania oporu. Skoncentruj
sie na zachowaniach, nie na rezul-
tacie. Plan dziatania moze by¢ usta-
leniem, np. w formie pisemnej, co
nalezy robic.

Sita Motywacji Blyskawicznej jest
to, ze twdj pracownik w pelni
kontroluje przebieg catego pro-
cesu oraz przejmuje odpowiedzial-
nos¢ za whasne decyzje i dziatania.
To wiasnie autonomia i samo-
ukierunkowanie ,daje kopa” do
zwigkszenia motywacji oraz checi
podejmowania zmian.

Badania socjologéw w wielu kra-
jach (niezaleznie od ich zamoznosci)
wykazaly, ze ludzie daza do autono-
mii, keéra poprawia ich zycie. Poczu-
cie niezaleznosci wywiera potezny
wplyw na naszq wydajnos¢ i nasta-
wienie, a autonomiczna motywa-
cja sprzyja wzmozonej wytrwatosci,
wyzszej efektywnosci i przeciwdziata
wypaleniu, co w znacznej mierze
przenosi si¢ na nasze dziatania i decy-
zje zawodowe.

Nic tak nie wplywa na podejmo-
wane przez nas dziatania, konse-
kwencje ich wdrazania, cheé oraz
sife utrzymania, jak niezalezne i au-
tonomiczne podejmowanie decyzji.
Badania prowadzone w réznych or-
ganizacjach na $wiecie pokazuja, ze
firmy dajace pracownikom autono-
mi¢ mogg pochwali¢ si¢ lepszymi
wynikami niz ich konkurenci.
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Uruchomic gteboko skrywang potrzebe

wplywu na rzeczywistosc

Gdy w drugim tygodniu marca co chwile
bombardowani byliSmy nowym komunikatem majacym
bezprecedensowy wptyw na nasz zawodowy swiat,
musze przyznag, ze pytania o to, jak motywowac siebie
lub zespot do pracy, zamilkty. Jako firma szkoleniowa
realizujagca na tamten moment sto procent swoich
produktow tradycyjnie, czyli w formie spotkan grup
ludzi na salach szkoleniowych, nastuchiwalismy

gtosu klientow, do ktorych bylisSmy zobowigzani

sie dostosowac. | to bez wzgledu na naszg gotowos¢.

Monika Sacewicz

CEO ApexNet, coach ICC, mentor
w programie Early Warning Europe
wspierajacym przedsiebiorcéw
w sytuacjach kryzysowych

W 24 godziny z trybu offline prze-
szlimy do $wiata online w obszarze
produktéw, a biuro przenieslismy
do doméw pracownikéw w ko-
lejng dobg, by wszystkim zapewni¢
bezpieczenistwo. Te dwa dni przed
weekendem nie tylko dostarczyly
bodzcéw do pochylenia si¢ nad
zmiang, ale praktycznie zatrzesly ca-
tym naszym biznesowym $wiatem,
ktéry jako CEO musiatam na nowo
zaprojektowad juz od poniedziatku.

Czynniki majace znaczacy
wplyw na motywacje¢

W swoim 20-letnim do$wiadcze-
niu w zarzadzaniu mata firma prze-
czytatam wiele opracowari na temat
motywagji, czerpatam wiedzg z kon-
gresdw 1 warsztatdw, uczylam sie
od zewngtrznych konsultantéw, ale
przede wszystkim odczutam na wia-
snej skorze niezliczone lekcje o tym,
co w obszarze motywadji potencjal-
nie ma znaczenie, a co po prostu wy-
glada dobrze gléwnie na papierze.
Startujac z biznesem, zatrudniatam
starszych od siebie, a dzi§ do naszego
zespotu dotacza pokolenie moich c6-
rek. Dlatego mogg pokusi¢ si¢ o po-
dziat czynnikéw majacych znaczacy
wplyw na motywacj¢ do pracy na te
ponadczasowe, obecne niezaleznie od
braniy i czasdw oraz te terminowe,
uzaleznione od wielu czynnikéw, ta-
kich jak sytuacja gospodarczo-ekono-
miczna, trendy czy przynaleznos¢ do
danej grupy wiekowej.

W pierwszej grupie poza zapew-
nieniem pracownikowi wynagro-
dzenia zblizonego wysokoscia do
$redniej w danej branzy i regionie
wiéréd czynnikéw pozaptacowych
majacych wplyw na realizacje za-
dan jest szeroko pojety rozwéj, po-
czucie waznosci i bycia docenionym
w pracy oraz wiodgca prym nie-
mal w kazdym rankingu atmosfera
w pracy. Te kieszenie nie sa nieza-
lezne i mam poczucie, ze acza sic

w jedng catos¢, gdyz nie kazdemu
zalezy na pelnej realizacji kazdego
z powyzszych motywatoréw. Sa
osoby, dla ktérych istotny jest nader
wszystko rozwdj i szukaja miejsc,
w ktérych beda intensywnie pozy-
skiwa¢ nowa wiedze i umiejetnosci,
a sa réwniez takie, ktére gtéwnie
oczekujg uznania za wykonywane
zadania.

Przy zaspokojeniu na wysokim po-
ziomie jednego z powyzszych ob-
szarOw automatycznie mozna
przymkna¢ oczy na inne, co thuma-
czytoby, dlaczego kto$ nie decyduje
si¢ na zmiang pracy mimo odczu-
wanego gdzie§ braku, co komuni-
kuje znajomym na cotygodniowym
drinku w piatek.

Druga grupa czynnikéw majacych
na celu zwigkszenie zaangazowa-
nia pracownikéw stanowi cata ple-
jada pomystéw od stynnych juz
karnetéw na sifowni¢ i prywatnej
opieki zdrowotnej az do kreatyw-
nych, np. obstuga konsjerza, ktdry
oddaje buty do szewca. Cho¢ wielu
szeféw HR powatpiewa w ich sku-
teczno$é, to budzet na bonusy dla
pracownikéw jako$ trzeba wyda¢,
czym$ wyrézni¢ firmg w oglosze-
niach czy mie¢ co zakomunikowa¢
w raportach. Jezeli poziom satys-
fakeji z wprowadzonego dodatku
zmierzymy poziomem zadowole-
nia, to wynik moze nas wprowadzi¢
w blad. Owszem, pracownicy moga
by¢ zadowoleni, ze w biurze zostat
zainstalowany zaliczkomat czy w lo-
déwee przybylo jogurtéw, ale jaki to
ma zwigzek z ich zwigkszonym za-
angazowaniem w projekty, to wyli-
czy¢ trudniej.

W duchu wewnetrznej

motywacji

Przygotowujac si¢ jednak do na-
pisania tego artykutu zapytatam
grupe znajomych, ktérzy zajmuja
menedzerskie stanowiska albo pro-
wadza swoje firmy, o to, jak patrza
na kwestie motywacji. Odwotujac
si¢ do zaslyszanego niegdys zdania,
ze ,motywujemy si¢ tylko do tych
czynnosci, kedrych nie chcemy ro-
bi¢” musze przyznaé, ze wydzwigk
odpowiedzi moich kolezanek i ko-
legéw byl wlasnie w tym duchu.
Duchu wewngtrznej motywagji,
a raczej sily, keora samoistnie uru-
chamia sprawczo$¢ i che¢ dziatania.
Cho¢ propozycje dodatkowej gra-
tyfikacji czy zadbania o potrzeby
pracownikéw sa w dalszym ciagu

tcui—

przedmiotem konferengji i targéw,
to coraz glosniej styszalne s glosy, iz
nadchodzg czasy, gdzie lista benefi-
téw do wynagrodzenia zasadniczego
straci na znaczeniu.

Zyjemy w erze, w ktérej firmy nie
konkuruja juz ze sobg produktem,
a opowiescia, w ktdra on jest wpi-
sany. Opowies¢ z kolei nie moze juz
by¢ efektem dobrego storytellingu,
keéry zostat skrzetnie wyproduko-
wany przez kreatywna agencje, ale
autentyczng historig firmy informu-
jaca otoczenie o panujacych w niej
wartosciach widocznych w postawie
przede wszystkim jej lideréw. Zbliza
sie moment, w ktérym wewnetrzna
satysfakcja pracownika, poczucie
przynaleznosci do organizacji, wplyw
na losy firmy i produktéw czy auto-
nomia dziatania bedg decydowaly
o tym, czy po okresie prébnym zo-
stanie w organizacji, czy zacznie si¢
rozglada¢ za czyms blizszym swoim
wartosciom. Z drugiej strony ko-
munikowanie kultury organizacyjnej
przelozy si¢ zaréwno na ilosci aplika-
cji w procesie rekrutacji, jak i jakos¢,
a co za tym idzie mozliwos¢ uzupel-
nienia kadry o tzw. talenty.

Znaczenie zaufania

Kontrola znana z czaséw, gdy krélo-
walo zarzadzanie folwarczne, ustapi
zaufaniu, ktérym zostanie obda-
rzony nowy pracownik. Z kapita-
lem poktadanej w nim wiary, z jasno
wytyczonymi celami, ale bez ogra-
niczeri co do sposobu ich osiagnie-
cia, w otoczeniu oséb dziatajacych
podobnie, tworzy si¢ przestrzen
na kreatywnos¢, eksperymentowa-
nie, zaangazowanie. Potrzeba wy-
konania pracy w najlepszy mozliwy
sposéb pochodzi z wewnatrz i sa-
tysfakcja powigzana jest z realiza-

Kontrola znana z czasow, gdy krolowalo
zarzadzanie folwarczne, ustapi zaufaniu, ktorym
zostanie obdarzony nowy pracownik. Z kapitalem
pokladanej w nim wiary, z jasno wytyczonymi
celami, ale bez ograniczen co do sposobu ich
osiagniecia, w otoczeniu osob dzialajacych
podobnie, tworzy si¢ przestrzen na kreatywnosc,
eksperymentowanie, zaangazowanie.

cja zadania, a nie z bonusem, ktdry
mozna zaméwi¢ w systemie kafe-
teryjnym. Taka wizjg $wiata moty-
wacji dzieli si¢ tez Daniel H. Pink,
autor ,Drive. Kompletnie nowe
spojrzenie na motywacj¢’, best-
selleru z listy ,New York Timesa”.
Opierajac swoje tezy na badaniach,
obala mity i odrzuca dotychczasowy
model, uznajac go za nieskuteczny,
rysujac nowy oparty o trzy filary: au-
tonomi¢ rozumiang jako swobodg
dzialania, ciagle doskonalenie na-
zwane mistrzostwem oraz cel. Tylko
polaczenie tych trzech obszaréw,
zdaniem autora, pozwala pracowni-
kowi w pelni odczu¢ stan zadowo-
lenia z wykonywanych czynnosci,
a przez to systematycznie zwickszaé
swoja produktywnos¢.

Wydaje si¢ to pokrywa¢ z moimi do-
$wiadczeniami w zakresie ponadcza-
sowych motywatordw, z ta roznica, ze
zdaniem autora w przysztosci kazdy
z trzech obszaréw bedzie wymagat
do$wiadczenia zaangazowanego pra-
cownika, ktéry bedzie miat wiekszy

wplyw na to nie dla kogo, ale z kim
zechce pracowaé. Sposob komuni-
kowania wspétpracy moze staé sig
réwniez jednym z jej waznych ele-
mentéw. Juz wiele lat temu CEO
Starbucksa zmienit nomenklature
z ,pracownika’ na ,partnera’, by za-
znaczy¢, iz kazdy pracujacy pod lo-
giem z syrena wspSttworzy marke,
a nie jedynie wykonuje jakie$ czyn-
nosci na jej rzecz.

Potrzeba bycia waznym, tworzenia
istotnej wartosci, wspdtpracy z grupa
0séb o podobnych wartosciach
i przynaleznos¢ do organizacji wy-
znajacej bliskie nam zasady to czyn-
niki, keorych bedziemy w przyszosci
poszukiwaé przy wyborze pracy.
Majac zapewniong realizacj¢ potrzeb
na podstawowym poziomie, co staje
si¢ powoli doswiadczeniem réwniez
naszego kraju, uruchomimy gleboko
skrywane potrzeby wplywu na rze-
czywisto$¢, przy realizacji keérych
juz zaden bonus z listy modnych na
dany moment nie bedzie decydujacy
0 miejscu pracy.
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MOTYWACJA NA GORSZE CZASY

Warunki, w ktérych przyszto sie nam realizowac¢ w ciagu
ostatnich kilku miesiecy, uleglty diametralnej zmianie.
Nowa rzeczywisto$¢ wywotana przez pandemie
spowodowata, ze nasz sposob dziatania musieliSmy
dostosowac do nowych warunkéw pracy. Z pewnoscia
zmienity sie sposoby planowania zadan, tryb pracy
(przejscie na praca zdalng) oraz zarzadzania zespotami.
Cala zaistniata sytuacja wptyneta bardzo negatywnie na
poziom motywacji u pracownikow.

Anna Skoczylas

autorytet w biznesie, w nurcie
psychologii pozytywnej, trener
mentalny, praktyk holistyczny,
prowadzaca zajecia na SGH i Brian
Tracy International

Zachowaj pogode ducha

Pierwsza z najwazniejszych zasad za-
chowania motywadji, jaka podaja
nam eksperci, jest przede wszystkich
optymistyczna postawa. Dla osoby,
ktora jest optymista, niepowodzenia
czy przeciwnosci losu sa chwilowe.

Potrafig wyciagna¢ z nich lekdje, od-
noszac si¢ do mydli ,,cztowiek uczy sig
na bledach”. Optymizm to réwniez
bardzo aktywna postawa. Wyznacza-
nie nowych, realnych celéw, przysto-
sowanie si¢ do nowych warunkéw
pozwala bardzo efektywnie odnies¢
sukees. Jak wigc zachowaé optymizm
w dzisiejszych, trudnych czasach? Fi-
lozofia kaizen, ktéra swoje poczatki
istnienia zawdzigcza japoriskiemu
przemystowi (Toyota, Mazda, Sony,
Honda), jest bardzo dobrym przy-
kfadem. Sposob myslenia, keory si¢
w niej zawiera, pokazuje nam, jak

mozemy wplynaé na nasza wydaj-
noé¢, optymalizowaé dzialania pra-
cownikéw oraz dyskwalifikowaé
marnotrawstwo. Zgodnie 7 nim, ro-
biac codziennie jeden maly krok do
przodu znajdujemy si¢ coraz blizej
osiagniecia wyznaczonego celu. Pra-
cowito§¢, zaangazowanie zespotéw,
keére moga liczy¢ na wsparcie $wiado-
mego lidera, dazenie do doskonatosci
— te wartosci sa nam teraz szczegdl-
nie potrzebne. Motto: ,,Przesztosci nie
zmienisz, ale mozesz zmieni¢ jej po-
strzeganie i kreowa¢ przysztos¢, jakiej
pragniesz, a ja pokaze Ci jak, bo jak
siedzisz w stoiku, to nie widzisz ety-
kiety” jest bardzo dobrym przykta-
dem dziafania.

U zrédta

Wedtug prof. W. Lukaszewskiego
motywacja to zbiér mechanizméw
odpowiedzialnych za uruchomienie,
podtrzymanie oraz ukierunkowanie
i zakoriczenie dziatania. Ta definicja

pokazuje kilka waznych kwestii, ktre
nalezy bra¢ pod uwage przy wyzna-
czaniu sobie nowych, okrelonych
celéw, np. naucze si¢ nowego jezyka,
rzuce palenie, schudne, zaczne biegaé
itd. Oprécz tych czrerech elemen-
téw warto pamictaé, by wyznaczony
cel byt dopasowany do naszych moc-
nych stron, jakimi moga by¢: talenty,
sytuacja prawna, rytm biologiczny,
sytuacja zawodowa, zdrowotna oraz
srodowiskowa. Dodatkowo nie za-
pominajmy przyjrzec si¢ si¢ moty-
watorom, a szczegdlnie tym trzem
najwickszym, ktdre pokazuje nam
Daniel H. Pink w ksiazce ,Drive.
Kompletnie nowe spojrzenie na mo-
tywacj¢”. Naleza do nich:

* autonomia, czyli mozliwos¢ wyko-
nania zadania po swojemu;

* jasny cel, czyli $wiadomos¢ tego, jak
ten cel przektada sig na realizacje mo-
ich mniejszych, wewngtrznych celéw
i cele firmy, a nawet $wiata. Czy jest
to ekologiczne, czy budujemy co$ no-

wego, co$ co moze zaoszczgdzi débr,
czy co$ chronimy?

* rozwdj kompetendji, czyli inaczej
dazenie do mistrzostwa, ale w takiej
dziedzinie, ktdra jest dla mnie pasja,
ktéra mnie naprawdg interesuje.

Grunt to dobry plan!

Odpowiednie planowanie potaczone
z wizualizacja calego procesu realiza-
¢ji planu to zachowanie wysokiego
poziomu motywacji. Dzi¢ki takiemu
dziafaniu wyeliminujemy zbedne dys-
traktory, ktére s3 odpowiedzialne za
odciaganie nas od realizacji celu. Je-
ste$my rowniez w stanie okregli¢, ja-
kie czynniki wspieraja nas w jego
osiagnieciu. Caly proces realizacji
celu powinien odbywac si¢ podczas
tzw. gorki energetycznej, czyli weedy,
kiedy nasza wydajnos¢ jest najwick-
sza. W catym procesie i planowaniu
bardzo wazna jest lista LRN, kt6ra
pozwoli nam zachowa¢ szyk dziatai
zaplanowanych na kolejny dzieri.

Zdrowa Firma, czyli jak zmienia sie podejscie do
dbania o zdrowie pracownikow w Polsce?

Zdrowa Firma to odpowiedz Medicover na nowe

cele i wyzwania HR oraz biznesu w obszarze dbania

o zdrowie i bezpieczenstwo pracownikéw. Oferowane
rozwigzania dotycza wszystkich obszaréw zdrowia:
fizycznego, psychicznego i spotecznego - to wtasnie one
wptywaja na dobrostan i produktywnos¢ pracownikow.
W intuicyjny i nowoczesny sposéb pracodawca moze
wybra¢ oferte i dopasowac ja do potrzeb firmy i réznych

grup pracowniczych.

Kompleksowe podejscie do zdro-
wia pracownikéw zawsze zaj-
mowato wysokie miejsce wéréd
priorytetéow dla dyrektoréw HR.
Atrakcyjne benefity pozaptacowe
ztego zakresu przyczyniajg sie do
wzrostu zaangazowania, retencji
do zwiekszenia bezpieczenstwa
pracownikow. To zadania silnie
potaczone z celami biznesowymi
zarzadow firm: z zapewnieniem
ciagtosci biznesu i skuteczno-
$cig dziatania. Aby lepiej zrozu-
miec¢ potrzeby biznesowe oraz
ich zwigzek z dbatoscig o zdrowie
pracownikéw, ICAN Research na
zlecenie Medicover* przeprowa-
dzita wywiady z dyrektorami HR
w kilkunastu firmach z réznych
branz. Jakie wnioski ptyna z bada-
nia,Zdrowa Firma” oraz jak moga
sie one zmieni¢ w zwigzku z pan-
demia koronawirusa? W oparciu
0 nasze i inne badania oraz wie-
dze postaramy sie przekaza¢, jak
one sie zmienity.

W rzeczywistosci, ktérg zdefinio-
wata pandemia, potrzeby dziatdw
HR obraty nowe kierunki. Obecnie
do najwazniejszych wyzwan tych
zespotdw nalezy:

« dbanie o zdrowie pracownikéw,

« budowanie odpornosci i kondy-
¢ji psychicznej pracownikéw oraz
tworzenie bezpiecznego srodowi-
ska pracy,

« dostosowanie organizacji do obe-
cnych warunkdw,
« redukgja kosztéw osobowych.

Zdrowie pracownika

- strategie firm

Dbanie o pracownika, jego zdro-
wie i bezpieczenstwo byto i jest
wpisane w strategie zwiaszcza
duzych firm.W przypadku mniej-
szych organizacji kluczowe byto
zapewnienie podstawowych be-
nefitéw pozaptacowych. Obecnie
te benefity sg silnie powigzane
z sytuacja finansowa firmy.

W przedsiebiorstwach niepro-
dukcyjnych pracownicy czesto
objeci sg szerokim programem
well-beingowym, ktoéry zaktada
wielowymiarowa dbato$¢ o do-
brostan pracownika. Obecnie
to podejscie uzupetnione jest
o tworzenie bezpiecznego miej-
sca pracy oraz o wsparcie w ob-
szarze zdrowia psychicznego.

W branzy produkcyjnej hastem
przewodnim byto i jest bezpie-
czenstwo. Teraz konieczne jest
zaadaptowanie organizacji do
wymaganego rezimu sanitar-
nego i czesto restrykcyjnych
wytycznych.

Gléwne wyzwania
Badanie ,Zdrowa Firma” pokazuje,
ze do najwiekszych wzywan zwig-

zanych z dbaniem o zdrowie pra-
cownikow naleza:

- dopasowanie oferty do potrzeb
w ramach posiadanego budzetu,
-dotarcie zinformacja do pracowni-
kéw w rozproszonych strukturach,
» motywacja do udziatu w progra-
mach,

« Zapewnienie zasobow do organi-
zacji wydarzen,

« dostep do najlepszych treneréw,
+zmiana nawykow zdrowotnych.
Wyzwania te zostaty mocniej zaak-
centowane po wybuchu pandemii.
Dzieje sie tak przede wszystkim ze
wzgledu na funkcjonowanie firm
w modelu pracy zdalnej. Kolejnym
waznym wyzwaniem jest takze or-
ganizacja bezpiecznego powrotu
do pracy.

Rola prywatnej opieki
zdrowotnej

Dyrektorzy HR jako najwazniej-
szy obszar w budowaniu zdrowej
firmy na pierwszym miejscu naj-
czesciej wskazywali opieke me-
dyczng. Na dalszych miejscach
przedstawiciele firm, ktérych
oferta zdrowotna jest bardziej
rozbudowana, wymieniali profi-
laktyke, aktywnos¢ fizyczng i zdro-
wie psychiczne.

Potwierdzeniem powyzszego jest
to, ze az75 proc. pracownikéw bio-
racych udziat w badaniu Sedla-
k&Sedlak** otrzymuje benefity
pracownicze. Osoby, ktére z nich
korzystaja, wymieniaja najczesciej
opieke medyczna (69,3 proc.) oraz
karnety na sitownie lub do klu-
béw fitness (38,2 proc.). Kolejne
badanie pokazuje, ze az 21 proc.
firm chce i planuje wspiera¢ swo-
ich pracownikéw w obszarze zdro-
wia psychicznego***,

Jak Medicover odpowiada

na te potrzeby?

Whioski z badania i dostepnych
publikacji sktonity Medicover do
wdrozenia nowego podejscia
w obszarze opieki zdrowotnej dla
firm. W ramach naszego modelu
+Zdrowa Firma”zbudowalismy roz-
wigzania dla firm, ktore skupiaja sie
na zaspokojeniu trzech waznych
potrzeb z obszaru HR:

« Jak budowac zaangazowanie, od-
pornos¢, kondycje psychiczng i fi-
zyczna pracownikow?

« Jak stworzy¢ bezpieczne warunki
pracy?

« Jak zapewnic¢ pracownikom bene-
fity w sytuacji redukcji kosztéw
osobowych?

zdrowie
psychiczne

\eczerg
1° by,

Medicover, wykorzystujac swoje
25-letnie doswiadczenie i szero-
kie kompetencje, we wspdtpracy
ze swoimi partnerami dostarcza
rozwigzania ze wszystkich obsza-
row zdrowia i bezpieczenstwa
pracownikow:

« Opieki medycznej

« Zdrowia psychicznego

« Profilaktyki i bezpieczenstwa

« Aktywnosci fizycznej

« Zdrowego odzywiania

« Zdrowego spedzania czasu wol-
nego.

Jestesmy partnerem w budo-
waniu bezpieczenstwa, zdrowia
i zaangazowania pracownikéw.

opieka
medyczna

asie A profilaktyka
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ZDROWA FIRMA W pracy
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Kompleksowe rozwigzanie dla
firm, jakim jest ,Zdrowa Firma’,
jest w petni spdjne z defini-
cja zdrowia wedtug Swiatowej
Organizacji Zdrowia (WHO):
+Zdrowie to stan petnego fizycz-
nego, psychicznego i spotecz-
nego dobrostanu’”.

sport
i aktywnos¢
fizyczna

https://zdrowafirma.medicover.pl
*Badanie ,Zdrowa Firma’; ICAN Research na zle-
cenie Medicover Polska, Grudzier 2019
**Badanie Omnibus B2B, lipiec/sierpieri 2020,
ICAN dla Medicover

***Sedlak&Sedlak, Benefity w oczach pracow-
nikéw, 2020
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SKUTECZNA MOTYWACJAW BIZNESIE

PRACA ZDALNA A MOTYWACJA

Praca zdalna w wielu firmach to juz chleb powszedni.
Aktualnie najczesciej wystepuje w trybie hybrydowym:

czes¢ pracy wykonywana jest z biura, cze$¢ zdomu, po to,
aby ograniczyc ilo$¢ kontaktéw i zadbac o bezpieczenstwo
pracownikéw. Firmy i menedzerowie maja ograniczone pole
wplywu na pracownikéw w tej sytuacji, wiec trzeba zarzadzac
zwykorzystaniem narzedzi IT do tego, aby osiagna¢ cel,

a jednoczesnie zadba¢ o motywacje w nowe;j sytuacji

Maciej Sasin

prowadzacy podcast,Na zdrowie
organizacji”. Konsultant rozwoju
organizacji. Zatozyciel firmy
Akademia Rozwoju Kompetencji
specjalizujacej sie w rozwoju
organizacji. Autor ksigzek
,Budowanie zaangazowania’,
,Efektywny system pracy’,
»Skuteczna sprzedaz’,,Checklisty
dla biznesu’,,Pro Meeting Tools.
Organizacja i prowadzenie
spotkan offline i online”. Pomaga
firmom budowac zaangazowanie
pracownikéw.

Samodzielna, a czesto nawet sa-
motna praca w hom e office, bez
bezposredniego kontaktu z me-
nedzerem i wspétpracownikami,
bardzo czgsto jest aspektem de-
motywujacym dla pracownikéw.
Pracujac ze zdalnym zespotem pra-
cownikéw nie mozna o tym za-
pominaé, nawet jes’li Z pozoru
wszystko idzie dobrze — pracow-
nicy potrzebuja wigcej uwagi
i wsparcia w samotnej pracy w za-
ciszu home office, gdzie pracuja.

Zacznij od zaufania

w pracy zdalnej

W pracy zdalnej wazne jest, aby ufaé
swojemu zespolowi, w innym wy-
padku jako menedzer bedziesz czué
si¢c nickomfortowo, a zespét moze
by¢ sfrustrowany w konsekwenciji
braku zaufania i nadmiernej kontroli.
Zaufanie to nie moze by¢ jednak bez-
krytyczne, ale poparte jasnymi i kla-
rownymi zasadami, opracowanymi
przez menedzera wspdlnie z zespotem.
W pracy zdalnej sprawdzaja si¢ osoby
skoncentrowane na wynikach i potra-
fiace wzia¢ odpowiedzialnosé za swoje
dziatania. Nie wszyscy jednak tacy sa
— trzeba im pomdc wejs¢ w nowe
tryby pracy. Jesli masz watpliwos¢
co do kandydatéw na cztonkdw ze-
spolu, zastanawiasz si¢, czy posiadaja
te cechy, dwa razy przemys], zanim za-
trudnisz ich do pracy, w ktdrej mu-
sza wziaé odpowiedzialnod¢ za siebie
i swoje dziatania. Musisz mie¢ odpo-
wiednich ludzi na poktadzie, aby po-
wierzy¢ im pracg zdalna. Oczywiscie
w sytuacji koronawirusa nie bylo to
motzliwe, ale rekrutujac z intencjg za-
trudniania pracownikéw na odlegtos¢
bierz pod uwagg ich predyspozycje do
wykonywania pracy zdalnej.

Zadbaj o kondycje psychiczng
pracownikéw w pracy zdalnej

W dobie koronawirusa wazne jest,
aby umozliwi¢ pracownikom mozli-
wos¢ przepracowania trudnych sytu-
acji zwiazanych z praca zdalna, praca
w domu i w zwiazku z tym tacze-
niem opieki nad dzie¢mi, a do tego
z niepewnoscia zwigzang z pande-
mig. Moga w tym pomdc konsultacje
z psychologiem czy chocby wspiera-
jace rozmowy z liderami w tym za-
kresie. Warto porusza¢ ten temat na
spotkaniach zespotowych i podpo-
wiada¢ motzliwe rozwiazania, dzieli¢
si¢ wiedza, doswiadczeniem, po pro-
stu najlepszymi praktykami. W tym
kontekscie warto zwigkszy¢ elastycz-
no$¢ godzin pracy tak, aby nie wy-
wiera¢ presji na pracownikach, keérzy
w ciagu dnia pracy mogg realizowaé
swoje zadania. To i tak si¢ dzieje natu-
ralnie, poniewaz zajmujac si¢ dzie¢mi,
keére nie idg do szkoly czy do przed-
szkola, praca si¢ rozciaga na caly dzien.
Pracownicy moga z tego powodu
wpadaé w poczucie winy i potrze-
buja poczucia pewnosci w tej trud-
nej sytuacji.

Stworz przewidywalne

$rodowisko i zasady wspélpracy
To, co motywuje pracownikéw nie
tylko w pracy zdalnej, to jasne zasady
i standardy postgpowania w okreslo-
nych, powtarzalnych sytuacjach. Dla-
tego potrzebne s jasne i klarowne
reguly, kedre buduja poczucie bezpie-
czefistwa i przewidywalnosci w for-
mule pracy na odleglos¢. Zasady

wspdlpracy powinny obejmowaé klu-
czowe aspekty i formy komunikadji,
sposéb monitorowania aktywnosdi,
cele i wskazniki do osiagniccia przez
zespét i jego cztonkéw.

Podejscie zadaniowe

zamiast czasowego

Wigkszos¢ demotywujacych sytuacii
pomiedzy pracownikami a mene-
dzerami dotyczy kwestii czasu pracy,
jednakze zamiast koncentrowa¢ si¢
na czasie pracy, lepiej koncentrowaé
sie na monitorowaniu wskaznikéw
kluczowych dziataii prowadzacych
do osiagania wynikéw. Moim zda-
niem lepiej przekierowaé energie
na budowanie $wiadomosci bizne-
sowej i wspieranie pracownikow
w realizacji celu. Nadmierna kon-
trola powoduje opér i zacheca do
gry w policjantéw i ztodziei pomie-
dzy szefami i pracownikami.

Zadbaj o odpowiednie

wsparcie techniczne

W pracy zdalnej wazne jest to, aby
wszelkie pojawiajace si¢ trudno-
$ci techniczne rozwiazywaé jak naj-
szybciej. Pracujac w biurze mamy
wieksza tolerancje na niedziatajacy
sprzet czy brak Internetu niz pracu-
jac w terenie, gdy mamy wigksze po-
czucie bezsilnosci i braku wsparcia,
a cele trzeba realizowad. Wazne jest
to, aby pracownicy mieli sprawne
telefony i laptopy, jak najszybszy
Internet, ktdry umozliwia wymiang
plikéw i przesytanie informadji.
Moze to by¢ Internet udostgpniony

nawet z telefonu, wazne, aby byt
szybki i niezawodny.

Jesli wprowadzasz jakickolwiek opro-
gramowanie, zadbaj o odpowiednie
wsparcie dla uzytkownikéw — nieza-
leznie, czy to jest CRM czy wideoro-
zmowy, poswie¢ odpowiednig ilos¢
czasu na przeszkolenie pracowni-
kéw z efektywnego wykorzystywania
tych narzedzi. Unikniesz w ten spo-
s6b obopélnej frustracji prowadzacej
do spadku motywadji i koncentracji
na tym, co nie dziata systemowo, za-
miast na kliencie i sprzedazy.

Komunikacja z zespolem
rozproszonym

Wyzwaniem w zarzadzaniu zespotem
rozproszonym jest przeplyw informa-
¢ji. Ich brak badz niekompletnos¢ cz¢-
sto sa przyczyna demotywacji w pracy.
Warto zwrdci¢ uwage na to, ze w roz-
mowach indywidualnych mogg poja-
wi¢ sie wazne tematy dla wszystkich
cztonkéw zespotu, wige trzeba zadbaé
o platforme przekazywania tych infor-
magcji wszystkim zainteresowanym,
zatem wazne jest, aby zadba¢ o od-
powiednie kanaly przeplywu wiedzy
w firmie. Praca zdalna w zespole wy-
maga od menedzera uwaznosci na
pracownikéw, aby utrzymaé moty-
wacje do dziatania. Sama odlegtos¢
od pracownika nie powinna zwalnia¢
menedzera od dziatari monitoruja-
cych, wspierajacych czy budujacych
relacje. Warto zadba¢ o naturalng po-
trzebg przynaleznosci spotecznej, bez-
pieczefistwa, jak i przewidywalnych,
codziennych rytuatéw.

Co nas motywuje i dlaczego

Katarzyna Wlodarska

Senior Manager,
EY Academy of Business

Motywagja to gotowos¢ do dziatania,
proces nadajacy energie zachowaniu
cztowieka. Co takiego sprawia, ze je-
steSmy zmotywowani? Zapytalam
o to Wistawg Grabarczyk-Kostke,
trenerke i coacha, ktéra w EY Aca-
demy of Business ksztakci przysztych
menedzeréw.

Dopasowanie

— Motywacja zalezy od wielu czyn-
nikéw. Zacznijmy od dopasowania
— predyspozycje danej osoby musza
by¢ dopasowane do zada, jakie wy-
konuje. Chodzi zaréwno o predyspo-
zycje osobowosciowe, jak i umystowe.
Introwertyk raczej nie sprawdzi si¢
na stanowisku rzecznika prasowego,
a kto§ pozbawiony talentéw anali-
tycznych w roli specjalisty od analizy
danych. Brak dopasowania sprawia,
Ze pracownicy czuja si¢ nieszczesliwi,

a na dluzsza mete zdemotywowani

— podkregla ekspertka.

Ambicja

—Drugim czynnikiem jest ambicja ro-
zumiana jako pragnienie osiagnigcia
czego$ szczegblnie waznego. Chodzi
jednak o to, co jest wazne dla kon-
kretnej osoby; a nie o koszyk uniwer-
salnych pragnieri — méwi Wistawa
Grabarczyk-Kostka.

Tu dochodzimy do kwestii pozosta-
wienia pracownikom wyboru. Lu-
dzie cheg w pracy zaspokajaé swoje
ambigje, ale te ambicje sg rézne. Dla
niektérych motywujaca bedzie moz-
liwo$¢ awansu i zrobienia kariery. Dla
innych — bycie specjalista w danej
dziedzinie, szanowanym w pracy, cy-
towanym w literaturze. Taki specjali-
sta chetnie zostanie mentorem, ale
niekoniecznie liderem czy zarzadzaja-
cym zespolem. Jeszcze keo$ inny moze
chcie¢ uczestniczy¢ w ciekawych pro-
jektach w migdzynarodowym $rodo-
wisku. Jesli pracodawca zapewni taka
mozliwos¢, z pewnoscig zyska zmoty-
wowanego pracownika.

Warto zauwazy¢, ze ambicje pracow-
nikéw mogg si¢ zmienia¢ w czasie. Jest
to zwiazane z do$wiadczeniem, osia-
gnieciem okreslonej pozycji zawo-
dowej, ale tez ze zmianami w zyciu

prywatnym. Mlodzi bez zobowiazar

warto zostawic wybor pracownikowi?

prosza czasami o nietypowe rozwiaza-
nia, np. 10 miesiecy intensywnej pracy
plus dwa miesigce urlopu. Osoby po-
siadajace dzieci czgsto cenig sobie
mozliwo$¢ pracy na czes¢ etatu, zdal-
nie z domu lub w niestandardowych
godzinach.

Wida¢ tez réznice pokoleniowe — mi-
lenialsi w wigkszym stopniu niz osoby
z pokolenia X poszukuja réwnowagi
migdzy zyciem prywatnym i zawo-
dowym. Dla nich motywujace jest
zachowanie firmy, ktdra respektuje
potrzebe balansu i nie oczekuje, ze
pracownik bedzie dostgpny 24/7.

Styl zarzadzania i komunikacja

— Kolejnym czynnikiem wplywa-
jacym na motywacj¢ jest styl zarza-
dzania. Pracownicy sg duzo bardzie]
zmotywowani, jesli maja szefa, ktdry
ich szanuje. Jak to rozumie¢? Ozna-
cza to przede wszystkim, ze szef po-
trafi stucha¢ swoich pracownikéw.
Uwzglednia to, co méwiag w swoich
decyzjach lub, jedli bylo to niemoz-
liwe, wyjasnia, czemu dana decy-
zja stuzy i na jakiej podstawie zostata
podjeta.

— Sposdb podejmowania decyzji w or-
ganizadji jest szczegdlnym obszarem,
w ktérym mozemy uruchomi¢ pra-
cownika motywacyjnie i to w obu

kierunkach: doda¢ mu skrzydet lub

catkowicie zdemotywowaé — méwi
Malgorzata Szybiriska, trenerka Aka-
demii Menedzera w EY Academy of
Business. — Jest to zwiazane z uczciwg
i otwartg komunikacja. Jesli chcemy,
zeby pracownicy byli zmotywo-
wani, powinni wiedzie¢, co si¢ w fir-
mie dzieje, jak podejmuje si¢ decyzje
i jaki jest oczekiwany wktad pracow-
nikéw w ten proces. Brak komunika-
¢ji demotywuje.

Pamietajmy tez, ze ludzie sa rézni
— kazdy potrzebuje struktury, ale
niekoniecznie takiej samej. Sg osoby,
kedre lubig jasno okreslone zadania,
z niewielkim marginesem na sa-
modzielne decyzje, bo tylko weedy
czujg si¢ bezpiecznie. Inni, np. spe-
cjalisci pracujacy na samodzielnych
stanowiskach, beda oczekiwali, ze
szef nakresli jedynie strukture ra-
mowa (powie, co jest celem i ile
mamy czasu), ale o sposobie pracy
zdecyduja sami. Jesli szef nie bedzie
ufal takim pracownikom, narzuci
im okreslone rozwiazania i bedzie
ich $cisle kontrolowat, predzej czy
pdzniej skoriczy si¢ to demotywadja.
Wréémy jeszeze na chwile do réznic
pokoleniowych. Wszystkie badania
pokazuja, ze mtodsze pokolenia mo-
tywuje mniej hierarchiczny styl zarza-
dzania. Milenialsi oczekujg bardziej
partnerskich relacji, menedzerow,

ktérzy potrafia przekazaé pozytywny
feedback, wspieraja, a nie nakazuja.
Coraz wieksze znaczenie ma dobra
atmosfera w pracy, co zndw wiaze si¢
z szacunkiem do pracownika.

Docenianie

Na koniec banat — nic tak nie moty-
wuje, jak docenienie czyjej$ pracy. Nie
chodzi jednak o teksty typu ,$wietna
robota” czy ,niezle ci posdo”, tylko
o pochwale konkretnych osiagnie¢,
czyli wspomniany wyzej pozytywny
feedback. Odwotanie si¢ do kon-
kretnej sytuacji pokazuje, ze szef wie,
0 czym méwi, a to motywuje duzo
bardziej niz okragle frazesy.

Zeby méc przekazaé pozytywny feed-
back, szef musi zna¢ swoich pracow-
nikéw i wiedzie¢, czym si¢ zajmuja.
Idac krok wstecz, musi z nimi rozma-
wiaé i ich stucha¢, bo tylko weedy be-
dzie wiedzial, co si¢ dzieje w zespole.
A jesli rozmawia i stucha, to wie, ja-
kie sa potrzeby i oczekiwania po-
szczegblnych pracownikéw, a zatem
co ich motywuje. Stad juz niedaleko
do zindywidualizowania sposobéw
motywowania pracownikéw. Dobry
pracodawca powinien dawac jak naj-
wiccej mozliwosci rozwoju — w réz-
nych kierunkach, na rézne sposoby,
odpowiednio do tego, czego potrze-
buja pracownicy. I zostawi¢ im wybor.
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Skutecznie
wspierac
pracownikow

~Sposrod wszystkich aktywow firmy tylko wartos¢

pracownikdw moze wzrasta¢ wraz z uptywem czasu’,

pisat Brian Tracy.

Renata Wrona

trenerka biznesu i rozwoju
osobistego, Business & Life Coach
ICF, whascicielka firmy szkoleniowej,
wykfadowca akademicki,
autorka ksiazek.

Powodzenie przedsi¢biorstwa w zna-
cznej mierze zalezy od zaangazowa-
nia w pracg zatrudnionych w nim
oséb, dlatego tak istotnym kluczem
do sukcesu organizacji jest sprawnie
funkcjonujacy system motywacji.
Motywowanie do pracy nalezy do
najtrudniejszych funkcji zarzadzania.
Powinno wplywa¢ na zachowa-
nie pracownikéw za posrednictwem
bodzcéw, kedre zostang przez nich
przeksztafcone w dziatanie zgodne
z celami organizacji.

Sa trzy poziomy motywacji. Pierw-
szy to podporzadkowanie pracow-
nika, drugi identyfikacja celu, a trzeci
zaangazowanie.

W tym artykule pragne skupic si¢ na
najbardziej wptywowym trzecim po-
ziomie motywacji. Zaangazowany
pracownik utozsamia cel firmy z wha-
snym celem, czuje potrzebe dziatania
i odczuwa satysfakeje z powodzenia
przedsigbiorstwa, w ktorym pracuje.
Dla pracownikéw waina jest za-
réwno motywacja Wwewnetrzna,
jak i zewngtrzna: dobra atmosfera
w pracy, mozliwo$¢ rozwoju, dobra
wsp6tpraca, odpowiednia komuni-
kacja i dobrze przekazana informacja
zwrotna, lubienie tego, co si¢ robi,
potrzeba uznania i bycie docenia-
nym, precyzyjnie okreslona mozliwa
$ciezka kariery, mozliwo$¢ wptywania

na rozwdj firmy oraz placa i premie.

Jak w takim razie skutecznie
motywowac pracownikéw?

Wsrdd pozytywnych metod wyrdz-
niamy motywowanie finansowe. S
to wszelkiego rodzaju nagrody finan-
sowe, premie uznaniowe lub premie
uzaleznione od wynikéw pracy czy
podwyzki placy oraz motywowanie
negatywne, czyli utrata premii za nie-
wykonanie zadania lub wreez utrata
pracy.

Jednak w obecnych czasach wiemy
juz, ze system kija i marchewki weale

nie dziata motywujaco. Raczej poka-
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zuje, ze pracownik jest traktowany jak
dziecko, ktére trzeba kara¢ lub nagra-
dza¢. Moze si¢ u niego rodzi¢ lek oraz
dystans wobec przetozonego i organi-
zacji. Taka metoda moze takze zache-
ca¢ ludzi do rywalizowania ze soba
zamiast do wspotpracy w zespole.
Przynosi wige wigcej strat niz ko-
rzy$ci zaréwno dla pracownika, jak
i pracodawcy.

Warto zada¢ sobie pytanie: dlaczego
ludzie pracujg? Pierwsza mysl, jaka
przychodzi nam do glowy: ,Pra-
cuj, by zarabiaé pieniadze”. Jed-
nak wyniki badan wskazuja, ze na
pierwszym miejscu nie jest jedynie
wysoko$¢ wynagrodzenia. Dla pra-
cownikéw istotne sg takie czynniki
jak pewno§¢ zatrudnienia, ciekawa
praca, staly rozwdj, doskonalenie
umiejetnosci i mozliwosé awansu,
odczuwanie bycia docenionym
przez przetozonego oraz ogélna po-
zycja przedsigbiorstwa na rynku. Pie-
nigdze s3 istotne, by zapewni¢ sobie
byt, jednak gdy czlowiek osiagnie
dany poziom wynagrodzenia, to
zgodnie z teorig motywacji E Herz-
berga przestaja by¢ czynnikiem silnie
motywujaeym.

Zajmijmy si¢ wiec motywowa-
niem pozaptacowym. Zaliczamy do
niego dodatkowe pakiety ubezpie-
czeniowe, karnety do kin oraz klu-
béw fitness, kursy jezykéw obcych,
wyjazdy integracyjne pracownikéw,
znizki na produkty firmy, bony
$wiateczne czy obiady firmowe. Ta-
kie formy motywacji nalezy dopie-
ra¢ bardzo starannie i indywidualnie.
Warto pamigtaé, ze na przyktad pro-
ponowanie pakietu do klubu fitness
pracownikowi, ktéry nigdy nie ko-
rzystal i nie zamierza korzystaé
z takiej formy rekreacji, jest tylko
i wylacznie stratg pieniedzy.

Istnieja takze skuteczne sposoby na
to, by motywowa¢ pracownikéw i nie
wydaé na to pieniedzy, czyli aby da¢
im co$ wigcej niz same korzysci ma-
terialne. Dzieki Piramidzie Potrzeb
Abrahama Maslowa wiemy, ze ludzie
nie odczuwaja tylko potrzeb fizjolo-
gicznych. Posiadaja takze te wyzszego
rz¢du, takie jak potrzeby bezpieczeri-
stwa, szacunku i uznania oraz po-
trzebg samorealizacji. Oczywiscie aby
méc spetnia potrzeby wyzsze, musza
by¢ spetnione te nizszego rzedu. Czyli
zachowujac godny i uczciwy system
placowy, nalezy uwzgledni¢ naturalne
potrzeby wyzszego rzedu.

Do metod motywujacych zapewnia-
jacych zaspokojenie wyzszego rzedu
mozemy zaliczy¢é m.in.:

Publiczng pochwale

pracownika;

Niestety czgsto zapominamy o tej
metodzie przy zarzadzaniu za-
sobami ludzkimi. Gdy osiagane
przez pracownika cele zostang za-
uwazone przez przetozonego i do-
datkowo wzmocnione pochwats,
pracownik w przysztosci bedzie
dazyt do tego, by powtarza¢ dzia-
tanie, za kedre zostat pochwalony
przez lidera czy przetozonego. Do-
datkowo wzrasta poczucie whasnej
wartosci pracownika oraz stawania
si¢ ekspertem w danej dziedzinie.

Dobrze przekazana

informacje zwrotna;

To czgsty temat prowadzonych
przeze mnie szkolen dla lideréw
i menedzeréw, ktérzy rozumieja,
jak wazng kwestia jest umiejetne
przekazywanie informacji zwrot-
nej. Kazdy cztowiek chee wiedzie¢,
czy to, co robi, ma sens, czy robi to
w prawidtowy sposéb lub co wyko-
nuje niepoprawnie. Dzigki infor-
macji zwrotnej pracownik bedzie
starat si¢ wykona¢ zadanie z coraz
wiqkszym zaangazowaniem, wie-
dzac nad czym musi popracowal,
a co jest wykonywane dobrze.

Mozliwo$¢ doskonalenia sie

i rozwoju kompetencji;

Chg¢ rozwoju jest bardzo silnym
motywatorem do pracy. Mozli-
wo$¢ doskonalenia sie mozna za-
pewnié, powierzajac pracownikom
odpowiedzialnos¢ za jaki$ projekt,
nad ktérym beda mogli pracowaé
sami lub w zespole. Dzigki temu
ich umiejetnosci bedg wzrastaé. By
wzmocni¢ kompetencje pracow-
nikéw, mozna zorganizowaé cykl
szkolen, gdzie pracownik otrzyma
listg kurséw jemu dedykowanych
z mozliwoscia samodzielnego wy-
brania poszczegélnych tematéw
— to daje mu informacjg, ze jego
rozwdj jest istotny i ze pracodawca
ufa, ze wybierze najbardziej odpo-
wiednig dla niego forme¢ rozwoju.
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Dla pracownikow istotne sa takie czynniki
jak pewnos¢ zatrudnienia, cickawa praca,
staly rozwoj, doskonalenie umiejetnosci

i mozliwos¢ awansu, odczuwanie bycia
docenionym przez przelozonego oraz ogolna
pozycja przedsiebiorstwa na rynku.

Motzliwo$é wspélpracy;

Dzicki umiejetnosci pracy w zespole
ludzie maja mozliwo$¢ dzielenia sig
wiedza i doswiadezeniem. Gdy pra-
cownicy potrafia wspétpracowad
i wspélnie buduja dobrg atmosfere
i kulture w firmie, darza sie szacun-
kiem, pomagaja sobie w rozwiazywa-
niu probleméw zaistniatych podczas
pracy, czuja si¢ wspotodpowiedzialni
za sukces przedsi¢biorstwa.

Moiliwo$¢é uczestniczenia

w tworzeniu firmy.

Dajac pracownikom szans, by mogli
zglasza¢ pomysly, ktére potem beda
wykorzystywane do rozwoju firmy,
pracodawca czy lider daje im poczu-
cie przynaleznosci do organizacji oraz
ich istotnosci.

W zaleznosci od branzy

Przy ustalaniu sposobéw motywo-
wania pracownikéw warto réwniez
zastanowic sie nad réznicami w zalez-
nosci od branzy, w jakiej dziata dana
organizacja. Poza og6lnymi motywa-
torami, ktére istotne sa w kazdej or-
ganizacji, takimi jak ptaca i premie,
dobra atmosfera w pracy, mozliwos¢
rozwoju, dobra wspétpraca, odpo-
wiednia komunikacja i dobrze prze-
kazana informacja zwrotna, lubienie
tego co si¢ robi, potrzeba uznania
i bycie docenianym, precyzyjnie okre-

slona mozliwa sciezka kariery, moz-
liwo$¢ wplywania na rozwéj firmy,
w przypadku pracownikéw IT do-
datkowo istotne jest poczucie sensu
pracy, jasne reguly pracy i okresle-
nie wymagan, mozliwos¢ pracy z no-
wymi technologiami, na dobrym
sprzecie oraz elastyczny czas pracy
i mozliwos¢ pracy zdalne;.

Inne podejscie nalezy zastosowaé
przy motywowaniu pracownikéw
branzy produkeyjnej, gdzie méwimy
gléwnie o pracy fizycznej i powta-
rzalnej. Tu warto rozdzieli¢ pra-
cownikéw na nizszego i wyzszego
szczebla, przeprowadzanie oceny
pracowniczej, dbanie o bezpieczeri-
stwo poprzez sprawnie dziatajacy sys-
tem BHE, odpowiednie motywujace
i doceniajace podejécie bezposred-
niego brygadzisty czy kierownika.
Warto zaznaczy, ze przy branzy pro-
dukcyjnej mozemy zauwazy¢ wigk-
szy wplyw motywujacy dodatku
finansowego do podstawy wynagro-
dzenia. Istotne jest, aby ustali¢ jasne
zasady premiowania, by kazdy wie-
dzial, za jakie dzialania ma mozli-
wos¢ uzyskania premii.

Bez wzgledu jednak na to, w jakiej
branzy, dobrze zaplanowany proces
motywowania jest dtugotrwaly i po-
winien by¢ konsekwentnie realizo-
wany. Tylko wéwczas mozemy liczy¢
na jego wymierne efekty.
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Jak pandemia wptyneta na potrzeby
pracownikow i mozliwosci pracodawcow?

Na to pytanie najlepsza odpowiedzig sa najczesciej
wyszukiwane w ostatnim czasie szkolenia, takie jak
Automotywacja i motywacja w warunkach pracy
zdalnej oraz Zarzadzanie zespotem zdalnym. Skad takie
zapotrzebowanie na te tematy? Gtéwna przyczyna

to brak poczucia przez pracodawce nadzoru nad
zatrudnionym. Oczekuje on, ze szkoleniem wzmocni
automotywacje pracownika do podejmowania dziatan

i zaangazowania w prace, zas przetozonego wyposazy
w umiejetnosc zarzadzania zdalnym zespotem.

Andrzej Zdanowski

trener, praktyk, autor ksigzki
LSprawiam, by ludziom
chciato sie chcie¢”,
certyfikowany Trener Zmian.

Wiekszo$¢ firm ma $wiadomosé, ze
sercem kazdej z nich sg pracownicy.
Pracownicy zmotywowani, zado-
woleni, spelniajacy si¢ w pracy oraz
docenieni odwdzieczaja si¢ wicksza
efektywnoscig i lojalnoscia. W cza-
sach niepewnosci i zmian warto za-
dba¢ o ich motywacj¢ i kondycje
psychiczna. Koniecznoscig jest wie-
dzie¢, co mysla i czuja, by odpowied-
nio zareagowac.

Automotywacja

Z definicji automotywacja ,spro-
wadza siec do motywowania sa-
mego siebie. Jest to swego rodzaju
pobudzanie samego siebie do po-
dejmowania okreslonego dziatania.
Motywacja odnosi si¢ do sfery psy-
chicznej czlowieka. Ma charakter
wewngtrzny, atrybutowy, stanowi
proces regulacji, keéry petni funk-
cje sterowania czynnosciami tak,
aby prowadzily do osiagniecia okre-
Slonego wyniku, celu” (,Encyklope-
dia Zarzadzania”, Z. Jasisiski, 2005,
str. 249)

Upraszczajac, wylapmy z tej defini-
cji trzy stowa:

1. CEL, wynik, efekt dziatari do ke6-
rego daze

2. WNETRZE, czyli JA (moja psy-
chika, cechy wyrézniajace mnie,
atrybuty)

3. POBUDZANIE, czyli bodziec,
ktéry mnie pcha w kierunku celu.
Bez spéjnosci tych trzech ob-
szarO0w nie mamy co mowic
0 automotywagji.

Najwazniejszy jest CEL i umiejet-
noé¢ jego zakomunikowania. Pra-
cownicy powinni wiedzie¢, co jest
wazne dla nich, dla firmy i co firma
chee osiagnag. Cele realizujemy po-
dejmujac okreslone dziatania.
WNETRZE to nasze cechy, umie-
jetnosci, kedre nas wyrdzniaja na
tle innych, zespotu w ktérym funk-
cjonujemy. Nasze indywidualne

wewngtrzne potrzeby, pragnienia,
predyspozycje, psychika. Duze
znaczenie w obecnej sytuacji ma
poczucie whasnej wartosci i pew-
nosci siebie, co$, co nazywamy
WIARA we wiasne sity. Mamy
swiadomo$¢, ze duzy wplyw na nas
maja INNL

Na przetozonych spoczywa obecnie
ogromna odpowiedzialnos¢ za bu-
dowanie poczucia wlasnej warto-
§ci i pewnosci siebie pracownikéw.
BODZIEC, czyli wewnetrzna
WARTOSC MOTYWUJACA.
Sita, ktora bedzie pracownika cia-
gnela do przodu. Moze by¢ nia
wszystko — zto$¢, duma, strach,
obawa, mito$¢, odpowiedzialnos¢,
wzbudzenie zazdrosci, wstyd, od-
powiedzialno$¢. Kazdy ma swdj
bodziec. Automotywacja nie jest
prosta, wymaga wysitku i determi-
nagji i nasz organizm to wie, dla-
tego zaczyna si¢ czasem bronid.

Skutecznie zarzadzad

zdalnie zespolem

To, ze wszystkich zaskoczyta pande-
mia, jest jasne i oczywiste. Wiekszo$¢
menedzeréw nie jest przygotowana,
by skutecznie zarzadza¢ zdalnie
zespotem.

Gléwnie borykaja si¢ z decyzja, czy
zaufaé, czy kontrolowa¢. Zespét na-
gle przestat pojawia¢ si¢ w biurze,
nie ma bezposredniego kontaktu
z ludZmi.

Jakie cechy powinien mie¢ lider
w obecnym czasie? Czego oczekuja
pracownicy? Jesli menedzer wcze-
$niej nie zadbat o swoje umiejet-
nosci, to niewiele obecnie zrobi.
Powinien on szukaé rozwiazan i stu-
cha¢, czego oczekujg jego ludzie.
Pracodawcy zaczynajy zwracad
wigksza uwage na migkkie aspekty
zarzadzania. Do tej pory moéwito
si¢ glo$no jedynie o indywidula-
nym podejsciu do pracownika.
Obecna sytuacja zaczyna to na pra-
codawcy wymuszac.

Nadchodzi era szefa-psychologa,
keéry bedzie potrafit wejs¢ do gtowy
swojego pracownika.

Praca nad motywacja swoich pra-
cownikéw to ciagly proces. Dlaczego
jest tak wazna? Mozemy wyposazy¢
ich w najlepsze narzedzia w postaci
dobrego samochodu, telefondw,
sprzetu, szkolen, jednak jesli im nie
bedzie si¢ chciato tego wykorzystag,
zespdt nie osiagnie takiej efekcywno-
§ci, jak by mégt.

W naszych zapytaniach i ankietach
przeprowadzonych podczas szkolert
i webinaréw powtarzajg si¢ naste-
pujace potrzeby i oczekiwania pra-
cownikéw wzgledem przefozonego:
1. ZAUFANIE - jestem odpowie-
dzialnym pracownikiem, wiem co
mam robié, wigc nie sprawdzaj mnie
co godzing i nie pytaj, co robi. Jak
nie odbieram telefonu, to nie dzwon
pig¢ razy w ciagu 20 minut z hastem
,»Bo potrzebuje na cito raportu’s

2. ZROZUMIENIE i elastycznos¢
— kazdy ma swoje problemy, dzieci
wymagaja zainteresowania i opieki,
warunki mieszkaniowe nie pozwa-
laja na akeywne uczestnictwo w spo-
tkaniach. Nie mogg by¢ 0 12.00 na
zebraniu. Nawet online. Wykonam
swoja pracg o dogodnej w moich wa-
runkach godzinie;

3. WSPARCIE — porozmawiaj, wy-
stuchaj mojego zdania, doceni za-
angazowanie, pochwal za wynik,
zauwaz méj wysitek i prace;

4. JASNO OKRESLONE CELE
I STRATEGIA - pokaz, ze nadal
mamy cel i wiemy, w kedrym kie-
runku idziemy, ze firma ma pomyst
i patrzy w przyszto$é, ze jest przygo-
towana na takie zmiany. Daj mi po-
czucie bezpieczer'lstwa;

5. DOCENIENIE I POCHWALY
— docerr i zauwaz zaangazowanie,
pochwal mnie za wynik, zauwaz moéj
wysitek i pracg. Wzmocnij moje po-
czucie whasnej wartosci, celebrujmy
wspOlnie nawet mate sukcesy. Rzeczy
chwalone s chetniej powtarzane. To
najbardziej skuteczna i trwata forma

motywacji.

Jesli menedzer
weczesniej nie zadbal
0 swoje umiejetnosci,
o niewiele obecnie
zrobi. Powinien on
szukac rozwiazan

i sluchac, czego
oczekuja jego ludzie.
Pracodawcy zaczynaja
Zwracac mocniej
uwage na mi¢kkie
aspekty zarzadzania.
Do tej pory glosno
jedynie si¢ mowilo

o indywidualnym
podejsciu do
pracownika. Obecna
sytuacja zaczyna

to na pracodawcy
wymuszac.

W sieci na portalach spotecznoscio-
wych zdecydowanie kréluja #doce-
nienie #pochwata.

Kazdy z szeféw powinien zaczaé
od wypracowania nowych ZASAD
wspétpracy i dziatania w swoim
zespole.

Warto poswigci¢ pracownikowi czas,
by wiedzie¢, co kazdego indywidual-
nie motywuje, jakie maja potrzeby,
czego oczekujg od pracodawcy.

Czego pracownicy oczekuja od pra-
codawcy i co jest dla nich obecnie
wazne?

1. Stabilno$¢ zatrudnienia, nawet
kosztem obnizenia wynagrodzenia.
2. Komunikacja podejmowanych
przez firmg dziatai. Oczekuja infor-
magji stonowanych, wywazonych,
a nie tych podsycajacych panike
i niepokdj.

3. Poczucie bezpieczeristwa i dba-
tosci pracodawcéw o pracownika
w czasie pandemii, mozliwo$¢ pracy
zdalne;j.

4. Wsparcie psychologiczne — psy-
cholog lub szkolenie, jak radzi¢
sobie ze stresem i negatywnymi
emocjami.

Stres spowodowal ostabienie na-
szego zdrowia i kondycji psychicz-
nej. Firmy zauwazyly to i powoli
dajg pracownikowi mozliwo$¢ sko-
rzystania z takiego wsparcia.

Warto zainwestowaé w motywa-
cj¢ swoich pracownikéw, da¢ im
poczucie bezpieczeristwa, zatrosz-
czy¢ si¢ o ich potrzeby, okazaé zro-
zumienie, pokaza¢, jak radzi¢ sobie
w stresowych sytuacjach zaréwno
w pracy, jak i w domu. Z pewno-
$cig docenia takie dziatania i od-
wdzigcza si¢ zaangazowaniem
i lojalnoscia. Reszta bedzie nale-
zata do WAS. Bo WIEDZIEC to
jedno, a DZIALAC to co$ zupel-
nie innego.



