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SKUTECZNA
MOTYWACJA

BRAK ZAANGAZOWANIA W PRACY
GLOBALNYM PROBLEMEM

Ciche odchodzenie z pracy, czyli wypetnianie
tylko tych obowiazkow, ktore sa konieczne lub
wrecz brak zaangazowania w prace, to coraz
wiekszy problem, z ktérym mierzg sie przedsie-
biorstwa. Firmy zaczety zauwazac to zjawisko po
pandemii. Rosnaca popularnosc pracy zdalnej,
wymagajaca ze strony pracownikow wiekszej sa-
modzielnosci i wysitku, jeszcze ten trend nasilita.

Tomasz Smejkal

Senior Software Developer,
Boldare

Bierni w pracy

Wedlug raportu nt. pracy zdalnej
Buffera z 2022 1. do najwickszych
wyzwan obserwowanych przez pra-
codawcow weiaz nalezg wspolpraca,
komunikacja w zespole oraz sprawne
dzielenic si¢ wiedzg. Nie wszystkim
firmom udalo si¢ wypracowac efek-
tywne sposoby dzialania w nowych
warunkach. Efeke fatwo zauwazyc.
To biernos¢ i symulowanic pra-
cy. Wedlug instytutu badawczego
Gallup problem cichego odcho-
dzenia” moze odnosi¢ si¢ nawet do
polowy sily roboczej (w USA). Na-
tomiast brak zaangazowania w skali
globalnej dotyczy 21 proc. pracow-
nikow (w 2021 roku). To Wiqcej niz
w roku 2020 (20 proc.), ale mniej niz
w 2019 (22 proc.). Dodatkowo nie-
zaangazowani pracownicy w skali
globu generujg koszty w wysokosci

IT proc. éwiatowego PKB. Wniosek?
Na pierwszy rzut oka dos¢ banal-
ny: o zaangazowanic i rozwéj pra-
cownikow trzeba dbac regularnie.
W prakeyce oznacza to jednak, ze
pracodawcy powinni poszukiwaé
nowych  sposobow  pozwalajacych
na aktywizacje swoich ludzi i realne
w}z}czanie ichw zycie organizacji.Jak
to zrobic?

Nowe podejscie do pracownika

Punktem odniesienia moze by¢ tutaj
branza produktow cyfrowych. Od lat
sektor IT wykazuje si¢ innowacyjno-
scia nie tylko w kontekscie technolo-
gii, keore buduje. Jest tez pionierem
W stosowaniu nowych rozwi'%zar/l
dotyczz}cych organizacji i zarz:zdza—
nia. Budowanie produkeéw cyfro-
wych to branza, keora niesamowi-
cie szybko si¢ rozwija. Mamy tu do
czynienia z duzg konkurencja, co
w praktyce wymusza na pracodaw-
cach szukanic i wdrazanic nowydq
nieszablonowych rozwigzan — takze
z zakresu zarzz}dzania. Majg one na
celu pozyskiwanie i utrzymywanie

cennych specjalistow I'T. Sg wige nie-
zbgdm do tego, by firmy mogly si¢
rozwija¢, pomimo obecnego weigz
deficytu doswiadezonych programi-
stow na rynku pracy. Nowatorskie
rozwigzania w Zarz%dzaniu ﬁrma(
mogy takze wplywa¢ na zmniejsze-
nie rotacji, czy wspierac efektywnos¢
i wellbeing zespotow produktowych.
Przykladem nowego podejscia sa np.
chaptery. Moga by¢ one jednym ze
sposobow na efektywng wspotprace,
rozwijanie kompctcncji W organi-
zacji i co najwazniejsze, utrzymanie
zaangazowania.

Wi(;ksze zaangazowanie w grupie

Chaptery skupiaja pracownikow
zainteresowanych  konkretnymi
obszarami. Mogg oni sic w nich
specjalizowac’, ale takze dopiero

; . L

rozpocza¢ poszerzanie swojej wie-
dzy w danym kierunku. Celem jest
dzielenie sie Wiedza[ i pog}(;bianie
kompetencji w okreslonym tema-
cie, np. W rozwijaniu narzgdzi oraz
technik potrzebnych do tworzenia
produkeow cyfrowych czy analityce
i badaniach uzytkownikow. Chap-
tery gromadzg wiedze z danego
obszaru, dzigki czemu wspicraja
zespoly produktowe potrzebujace
konkretnej pomocy w codzienne;
pracy dla klientéw. Umozliwienie
pracownikom  bliskiej wspotpra-
cy miedzyzespolowej i stworzenie
specjalnej przestrzeni do dziele-
nia si¢ wiedzg sprawia, ze ludzie
sa bardziej zaangazowani w zycie

oraz rozwéj ﬁrmy. Co wiccej, dzig—
ki udzialowi w tych swego rodzaju
hubach innowacji, specjalisci IT
poszerzajy swoje kompctcncjc oraz
zainteresowania, co realnie wplywa
na ich rozwdj. To réwniez zachgca
zespoly produktowe do otwartej
komunikacji na temat wyzwan,
ktore napotykaj% w codzicnncj
pracy. Dzigki wsparciu Chapteréw
zespoly sa bardziej skuteczne, na
biciqco przyswajajg nowg Wicdzg
praktyczng i efektywniej radzg so-
bie z rozwiazywaniem probleméw.
ldeq chapteréw mozna tez z powo-
dzeniem stosowad w organizacjach
niczwiqzanych z1T.

Wymiana wiedzy sprzyja jakosci

Dzie]qc sie Wiedzq w ramach stwo-
rzonych w tym celu grup — chapte-
row — wlasciwie WSZysCy Zaangazo-
wani moga nie tylko rozwijac swoje
umiethnoéci i kompetenqe ale tak-
ze wplywa¢ na  wyeliminowanie
potencjalnych blqdow Przykladem
moze by¢ budowanie Aplll(dc]l pod-
czas ktérego pojawia si¢ prob]em.
Zespol projektowy moze uzyskac
wsparcie z chaptcru skupiaj%ccgo
pracownikéw specja]izujstcych sie
w konkretnych technologiach. To
pozwala zaoszezgdzi¢ sporo czasu
oraz uchroni¢ firme i klienta przed
niepozadanymi kosztami. Do chap-
teru moze do}QCZyé kaidy, kto jest
zainteresowany specjalizacjg w okre-
s’]onym obszarze. \X/Cjécic nowych
0sob do takiej spolecznosci jest tym

mi]ej widziane, gdy W organizacji
pojawia si¢ prawdziwe zapotrzebo-
wanie na Zg}qbienie danego tematu
technologicznego.  Ogolnie  rzecz
biorge chaptery sg cennymi transfe-
rami Wiedzy i majg na celu g}éwnie
rozw0j developerdw oraz zespolow.

1atug0 jesli danemu ckspertowi
zalezy na poglebieniu wiedzy w kon-
kretnym, nowym obszarze, zawsze
moze to zrealizowa¢ w ramach
uczestnictwa w chapterze.
Zaangazowanic pracownikéw i dzie-
lenie si¢ wiedzg w organizacji, np.
w ramach takiego rozwiazania jak
chaptery, przynosi firmie spore ko-
rzysci. Ludzie majgey odpowiednie
mozliwosci i pole do rozwoju po
prostu znacznie Chqmie]’ oraz sku-
teczniej  przyswajajg informacje
niezbedne do wykonywania swojej
pracy, ale nie tylko. Wedlug raportu
Deloitte, az 79 proc. ankietowanych
przcdstawicicli liderow biznesu po-
twierdzilo, ze tworzenie poczucia
przynaleznosci pracownikéow do or-
ganizacji jest bardzo wazne dla suk-
cesu organizacji. Drzielenie si¢ wie-
dz:%, zwigksza intcrakcjc spolccznc,
poteguje kreatywnosc pracownikow
w rozwiazywaniu problemow i two-
rzeniu innowacji oraz zachowuje
wiedze w organizacji. Dodatkowo
armia  wysokiej klasy ekspertow
w organizacji przeklada si¢ na ja-
kos¢ wypracowywanych produktow
i ustug cyfrowych. W przyszlosci na-
tomiast moze stac si¢ istotng prze-
waga nad konkurencjg.
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Sila napedowa do szeregu dzialan

Motywacja to nasz motor napedowy, dzieki
ktéremu chce sie zy¢. Jest naturalnym procesem
wewnetrznym, ktory uruchamia sie w momen-
cie pomystu na podjecie jakiegos dziatania. Gdy
wokot dzieje sie cos, co wywotuje w nas silne
emocje - czujemy sie zmotywowani do zrobie-
nia czegos, co przyniesie jakis rezultat, chcemy
cos zmieniac, tworzy¢, mie¢ wptyw. Motywacja
pomaga w podjeciu decyzji o tym, by cos zmienic

W naszym swiecie.

Iryna Mitkowska

prezes zarzadu Fundacji VIPoL
Wspieramy Razem

Eskalacja konflikeu w Ukrainie
i przybycic do Polski milionow
uchodzcow w tym roku — to byla
moja motywacja do zalozenia Fun-
dacji VIPoL Wspieramy Razem.
Intencje byly jasne — ja Ukrainka,
mieszkajgca w Polsce juz od sied-

miu lag, cheiatam pomaée moim ro-
dakom — glownie kobietom, ktore
uciek}y przed wojng. W Wiqkszos'ci
osamotnionym, zagubionym, zroz-
paczonym dziewczynom, z ktorych
wickszos¢ podrozowata z dzie¢mi
w totalnej rozpaczy. Jakze im nie po-
moc. Motywacja wyplywala prosto
7 MOjego serca i sprawiala, 7e 7 dnia
na dzien podjelam decyzje o pod-
jeciu krokow, by wesprzeé uchodz-
czynie w niezwykle trudnej sytuacji,
w jakiej si¢ znalazly.

Dziata¢ dalej

I tak powsta}a Fundacja VIPoL
Wspieramy Razem — po to, by mg-
drze pomagaé w dlugiej perspekty—
wie, by zadba¢ o godne zycie osob,

ARRNY

ktore zmuszone byly ucickac z wla-
snego kraju. Jak? W prosty spo-
sob — poprzez pomoc w znalezie-
niu pracy tam, gdzie poszukiwani
s3 pracownicy. Poprzez zalatwienie
zakwaterowania i zorganizowanie
im zycia tak, by poczuly si¢ bez-
piecznie. Zadawalam sobie sprawe,
ze trzeba tez wesprze¢ polskich
pracodawcéw W sprostaniu wy-
zwaniom, z kto’rymi sie zmierzyli
— chocby w tym, by powiedzie¢ im
kilka prostych stow — my Ukraiﬁcy
jesteémy tacy jak Po]acy — chce-
my godnie zy¢, cheemy pracowal
i budowac prZ)fjainie do siebie

nastawiong spolecznos’c’. Gdy juz
zrobitam pierwszy krok, poczutam
motywacje, by dziata¢ dalej. I tak
zrodzil si¢ pomyst na akcje PRA-
CODAWCA BEZ GRANIC, w ra-
mach ktérej pragniemy wyréinié
tych przedsi¢biorcow, ktorzy niosg
konkretna pomoc obcokrajowcom
w odnalezieniu sie na polskim ryn-
ku pracy — w pierwszej edycji sku-
piajac si¢ na uchodzcach z Ukra-
iny. Akcja ma za zadanie pokaza,
ze polsey pracodawey sg otwarci na
nowe rozwigzania, a obcokrajow—
cy potrafig dostosowac si¢ do re-
gul panuj%cych na polskim rynku

pracy. Nasza akcja ma za zadanie
zwickszy¢  swiadomos¢  korzysci
dla polskich pracodawcow zwig-
zanych z zatrudnieniem obcokra-
jowcow poprzez komunikowanie
szans, mozliwosci i pomysléw na
wspolprace w miedzynarodowym
gronie, przestrzeganie przed za-
grozeniami, wynikaje}cymi Z pracy
na czarnym rynku i zachecanic
przedsigbiorcow do zatrudniania
specjalistéw spoza Polski. Moja
motywacja stala si¢ sily napedowa
do szeregu dziatan, keore teraz sie
toczg i inspirujg innych. I jestem
pewna, ze o to wlasnie chodzi!

Swiadczenia pozaptacowe istotnym elementem
w motywacji pracownikéw

Z jednego z ostatnich raportow ptacowych HAYS*
mozemy dowiedziec sie, ze az prawie 70 proc.
polskich pracownikow otrzymuje benefity. Jed-
nak tylko 60 proc. z nich jest z nich zadowolona.
Jakie z tego ptyna wnioski dla pracodawcow

i czym powinni sie oni kierowac w wyborze be-
nefitu, chcac wybra¢ takie rozwigzanie, ktore
naprawde zmotywuje pracownikow i odpowie na
ich rzeczywiste oczekiwania?

Nadrzednym zadaniem benefi-
téw, inaczej Swiadczen pozapta-
cowych, powinna by¢ poprawa
wellbeing'u pracownikéw, czyli
komfortu ich codziennego zycia.
Oprocz tego powinny one po-
zytywnie wplywaé na zawodo-
wa efektywnos¢ pracownikéw,
jak réwniez pomagac¢ budowac
i umacnia¢ dtugotrwaty relacje
pracodawca-pracownik. Jednak
w obecnych, trudnych ekono-
micznie czasach, oprécz troski
o dobrostan pracownikéw czy
wzmochienia wizerunku praco-
dawcy, benefity coraz czesciej
maja tez na celu odcigzenie do-
mowych budzetéw.

Rola benefitow zatem sie zmie-
nia, ale one same sg nieustannie
bardzo waznym elementem cate-
go systemu wynagradzania i mo-
tywowania pracownikéw.
Dlaczego? Poniewaz polscy pra-
cownicy oczekuja od swoich
pracodawcow docenienia. Waz-

ne jest dla nas poczucie finanso-
wego bezpieczenstwa, rozwoj
w firmie, ale tez coraz czesciej
odpowiednia komunikacja i zro-
zumienie naszych potrzeb przez
pracodawce. To dlatego pra-
cownicy nie chca juz przypad-
kowych benefitéw, ale takich,
ktére rzeczywiscie odpowiedza
na ich oczekiwania i pokazg za-
angazowanie pracodawcy w ich
codzienny wellbeing. Jak zatem
dobra¢ benefit, by spetnit oczeki-
wania wszystkich, a nie tylko tych
60 proc, wzglednie zadowolo-
nych z nich pracownikéw?

Wybierajmy benefity, ktore
pozwalaja na dowolnos¢!

To pracownik chce teraz decydo-
wad, na co przeznaczy otrzyma-
ne srodki i kiedy z nich skorzysta.
Pierwszym przyktadem, ktory
spetnia takie wymogi, sg Karty
Podarunkowe oferowane przez
firme Edenred. Nie tylko zwiek-
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KARTA LUNCHOWA
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szajg motywacje pracownikow,
ale przede wszystkim pozwalaja
im dowolnie dysponowac srod-
kami. To naprawde wygodne
rozwigzanie dla firm, w ktérych
pracuja osoby w réznym wieku,
z réznymi preferencjami - oferu-
jac takie rozwigzanie, pracodaw-
ca wyraza szacunek i uznanie dla
kazdego. Wazne sg tez utatwie-
nia logistyczne - firma otrzy-
muje karte w formie fizycznej
do 72 godzin lub do 48 godzin
w formie wirtualnej, jak rowniez
korzysci finansowe: organizacja,
finansujac karty z ZFSS, zysku-
je zwolnienie z PIT do 2000 z
w roku podatkowym.

Innym pomystem, réwniez ofe-
rowanym przez Edenred, sg Kar-

PODARUNKOWA

ty Lunchowe. To nowoczesne,
popularne na S$wiecie rozwia-
zanie, w naszym kraju dopiero
zyskuje uznanie, mimo, ze co
warte podkreslenia, az 92 proc.
pracownikéw pozytywnie ocenia
pracodawce oferujacego dofi-
nansowywanie do codziennych
positkow. A wiasnie to jest gtow-
nym zadaniem Kart Lunchowych:
przekazanie Srodkow, ktére pra-
cownik kazdego dnia wykorzysta
na zjedzenie pozywnego positku,
ktéry nie tylko wptynie na jego
zdrowie, samopoczucie, ale tez
poprawi jego kreatywnos¢ i efek-
tywnos$¢ w pracy oraz poprawi re-
lacje w zespole: nic tak nie zbliza
przeciez ludzi jak spotkania przy
wspolnym stole! Z Karty Luncho-

wej mozna korzysta¢ zaréwno
pracujac w biurze, jak i podczas
home office, a srodki z karty
wykorzystamy w punktach sta-
cjonarnych, jak restauracje, kan-
tyny czy kawiarnie, zamawiajac
jedzenie online czy robiac zakupy
w sklepach oferujacych produkty
czy zestawy ready-to-eat.

Same korzyscil

Zaréwno Karta Podarunkowa, jak
i Karta Lunchowa to pewnos¢, ze
skorzysta z nich kazdy... i kaz-
dy na nich skorzysta! Pracownik,
ktéremu pracodawca da wolnos¢
wyboru lub dofinansuje posit-
ki, odcigzajac tym samym jego
domowy budzet i pracodawca,
ktéry wzmocni swoj nowocze-
sny, ale i empatyczny wizerunek.
W przypadku Karty Lunchowej
warto zaznaczy¢, ze od 1 marca,
na mocy Rozporzadzenia Mini-
stra Rodziny i Polityki, zwiekszyta
sie kwota zwolniona z ZUS na do-
finansowanie positkow i obecnie
wynosi ona 300 zt miesiecznie
na pracownika: w skali roku dla
pracodawcow oszczedno$¢ na
sktadkach ZUS na 1 pracownika
to teraz az 737 zt miesiecznie.
*https://www.linkedin.com/pul-
se/do-pracy-rodacy-czyli-raport-
ptacowy-2022-aneta-ksiazek-cis-
hmcc/?trk=portfolio_article-card_ti-

tle&originalSubdomain=pl
MATERIAL PARTNERA




34

GAZETA FINANSOWA 21 - 27 PAZDZIERNIKA 2022 R.

BIZNES RAPORT

Kluczowe kompetencje lidera

— fundament pracy

Swiat biznesu potrzebuje prawdziwych lideréw
w zarzadzaniu. Bez nich rozwoj firmy bedzie
utrudniony, jesli nie niemozliwy. Lubie przed-
stawiac kompetencje lidera za pomoca metafory
cztowieka i czesci ciata, ktore symbolizuja po-
szczegolne kompetencje i postawy. W tym ar-
tykule opisze pokrotce te metafore, pokazujac,
jakie kompetencje sa najwazniejsze z perspek-
tywy efektywnosci w pracy lidera na poziomie

celow i relacji.

Maciej Sasin

Konsultant rozwoju organizacji.
Zatozyciel firmy Akademia Rozwoju
Kompetencji specjalizujgcej sie
W rozwoju organizacji. Prowadzi
podcast Na zdrowie organizacji.
Autor ksigzek.

Fundamentem, na keorym stoi me-
nedzer, s3 zasady i konsekwencja
w ich przestrzeganiu. Dobry lider,
wspolnie z zespolem, wypracowu-
je zasady, keorych jest straznikiem.
Oczywiscie, kazdy czlonek zespotu
ma prawo do odwolywania si¢ do
wspolnie ustalonych zobowigzan
czlonkow zespotu wobec siebie.
Obok  wspdlnie wypmcowan>ch
zasad, wazne jest rowniez to, 1by
konsekwentnie ich  przestrzegac.
Bez pierwiastka konsekwencji zad-
ne zasady nie beda funkcjonowac
dobrze. Potrzebuwmy wspolnie ze
wszystkimi czlonkami zespolu, prze-
strzegac i rozwija¢ kontrakt zawarty
w grupie. Taki kontrake zespolowy
powinien si¢ zmieniac i rozwijaé ra-
zem z grupa, zakresem obowigzkow
i celami do osiagniccia.

Nastawienie na cel

i relacje dwie — kluczowe
kompetencje lidera

Lider musi
dwoch nogach. Pierwsza mnoga
symbolizuje relacje, a druga cele.
jcicli W procesie zarzzgdzania ze-
spo}em quziemy ostabia¢ keo-
rgs z nog, na przyklad, bedzie-
my stawiaC tylko na efekeywna
i bezwzglqdn% rea]izach celow,
to niestety, ale efektywnos¢ pracy
lidera, a zarazem Zespo}u nie bq—
dzie optymalna. Taki lider bedzie
prawdopodobnie zarzadzal tylko

przez naciski na realizacje celow,

sta¢  stabilnie na

nie dajac odpowiedniego wsparcia
i patrzac przez pryzmat tabelek.
Predzej, czy pozniej doprowadzi
w ten sposob do ostabienia moty-
wacji pracownikéw i spajajgcego
zespol klimacu. Taki lider moze
Wydawaé si¢ bczduszny i nieludz-
ki odseparowany od prawdziwego
zycia, keore toczy sie w zespole.

Patrzgc z drugiej strony na rol(; lide-
ra, jezeli nadmierny nacisk polozy
jedynie na wartosciowe, dobre rela-
cje, atmosfera w zespole, predzej czy
pozniej okaze sig, ze zespol nie osig-
ga Wyniko’W. Co wiccej, rclacjc ez
zaczng si¢ pogarsza¢ w zespole, po-

niewaz konﬂikty, nicdopowicdzcnia,
brak konsekwencji W przestrzeganiu
zasad, doprowadzg do pogorszenia
atmosfery i cfektywnos’ci.

Tak wige, aby zespot byt efekeywny,
lider zespotu musi dba¢ o te dwie
nogi relacji i celu, aby maogh stabil-
nie, a nie kustykajgc poruszac si¢ do
przodu i dawac satysfakcjg WSZySt-
kim czlonkom zespotu z jego wspol-
tworzenia.

Etyka w pracy nowoczesnego lidera
Symbolicznie w moim modelu li-
dera, aspekt etyczny symbo]izuje
kregostup. Jak wiadomo, kregostup
spaja i utrzymuje mozliwos¢ i sta-
bilizacje ruchu ciala. Podobnie jest
z rola lidera. Lider poprzez swoje
zachowania powinien byé dobrym
przykladem dla pracownikow. Jezeli
zachowujc si¢ nicspéjnic, nieetycz-
nie, to znaczy, ze daje przyzwolenie
na takie zachowania czlonkom ze-
spofu.

Dobry lider daje przyklad swoim
zachowaniem, ale takze zauwaza po-
Zytywne zachowania irmych czlon-
kow zespolu, wzmacnia je, nazywa
i mowi o nich. Nawet jcicli musi
podja¢ decyzje, keora jest trudna,
postepuije zgodnie z zasadami, kedre
wspélnie ustalil z zespolem. Odwo-
luje si¢ takze do misji i Wizji firmy
i nie daje sobg manipulowac, a jed-
noczesnie, nie mqmpulue mn\ml
ludZmi. Dba o otwarto$¢ i szczeros¢
we Wzajcmnych rclacj ach.

Rolg lidera jest budowanie
zaangazowania czlonkow Zespolu
Budowanie zaangazowania — sym-
bolizujc prawa rgka lidera naszego
modelu. Budowanie zaangazowania
oznacza, ze lider motywuje, wska-
zuje cel, dajc informacjg ZWrotna.
Nie obawia si¢ tez kontrolowania
i monitorowania aspektéw W pracy
i wskaznikow, ktore przyczyniaja sie
do realizacji celow zespolu. W' ten
sposob pokazuje cztonkom zespotu,
co jest wazne i w keorym kierunku

nalezy podazac.

Optymalizacja procesow

pracy w roli lidera

Ro]z} lidera jest rownicz, optymali—
zowanic efektywnosci i procesow
W pracy w zcspolc. Lider musi nie-
ustannie dazy¢ do tego, zeby zauwa-
za¢ te obszary, ktore nie funkcjonujg
i samodzielnie lub Wspé]nie 7 7e-
spolem naprawiac te bledy. Dlatego
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w moim modelu lewa reka symboli-
zZuje to kluczowe dzialanie. Uwazam,
ze lider powinien w ten sposob po-
kazywaé, 7e nalciy caly czas stawac
si¢ lepszym  zespolem, pracowni-
kiem, a finalnie, lepsza firmg. To do-
skonalenie si¢ powinno byé wpisane
w DNA kazdej firmy, aby ustrzec
si¢ Tutyny i marazmu w organiza-
qji. Sklad tej kompetencji wchodzg[
takie umiejetnosci jak zarzadzanie
zmiang, Zarzz}dzanic procesami czy
tez rozwigzywanie konflikcow.

Empatia w roli nowoczesnego lidera
W modelu nowoczesnego lidera
bardzo wazng funkcje petni tez em-
patia — symbo]izuje ja serce. Oczy-
wiscie empatia to czqéé inteligencji
cmocjonalncj, ale wroli lidera bar-
dzo wazne jest to, aby zrozumie¢
perspekeywe roznych stron: klien-
ta, pr acownikow czy kierownictwa
wyzszego szezebla. Dzicki empatii,
ktora nie jest rozumiana po prostu
jako tlumaczenie sie z niepowo-
dzen i bledow, ale jako umiejgenosé
postawienia si¢ perspektywy innej
osoby, zrozumienia sytuacji i zna-
lezienia odpowiedniego dzialania,
keore usprawni prace czy poprawia
atmosfer¢ w firmie i zespole.

Nie mam tez tutaj na my r$li weho-
dzenia w role ,adwokata diabla”
Zrozumienie nie oznacza takze
poblailiwos’ci. Empatia nie ogra-
nicza konsekwencji i obchodzenia
zasad, keore powinny Wszystkich
obowiqzywaé bez W}*j%tku. Oczy-
wiscie, trzeba by¢ elastycznym,
ale zawsze, cheli odstqpujc si¢
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Dobry lider daje
przyktad swoim
zachowaniem,
ale takze zauwaza
pozytywne
zachowania innych
cztonkow zespotu,
wzmacnia je, nazywa
i méwi o nich.

od wspolnych zasad, starajmy sie
przestawié nasze intencje, a nie po
prostu zmieniac reguly w trakcie
ich obowiaczywania, traktuj ac ludzi
nierowno lub niesprawiedliwe.

Komunikacj aw roli
nowoczesnego lidera

Rola lidera to w duicj mierze ko-
munikacja, a w tym modelu naj-
lepiej symbolizuje jg glowa, a do-
kladniej: usta, oczy, uszy i nos.
Lider musi dziata¢ na zasadzie: wi-
dze, slysze, czuje — rozmawiam i re-
aguje. Czyli, jeie]i zauwaza jakies'
nickonstruktywne  zachowanie,
wyczuwa jakas problematyczne sy-
tuacje, nie chowa glowe w piasek,
tylko rozmawia o niej z zespolem.
[ tu znowu odwolam sie do em-
patii i do konsekwencji, kedra jest
podstaw:} w roli lidera: nie moze
on unika¢ konfliktow i spojrzenia
twarza w twarz wyzwaniom.
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Strategia w roli

nowoczesnego lidera

Lider zespolu musi mie¢ strategia
dojscia do celu, keory sobie wyzna-
czyl klub, zostal postawiony p1zed
zespolem. Nie zawsze musi ozna-
cza¢ samodzielnie, moze to zrobi¢
ze swoim zespolem, ale warto, zeby
ta strategia by}a. Strategia dojécia
do celu to czesto brakujacy element
w zarzadzaniu w roli lidera. Dobry
lider musi posiadaé wizje przyszloéci
i sposob dotarcia do niej. W ten spo-
sob utrzymuje wysok% motywacje
czlonkow zespolu i daje powod do
dziatania i rozwoju.

Dlugofalowe myslenie w roli
nowoczesnego lidera

Lider ma strategie, musi patrzeé
dlugofalowo i widzie¢ konse-
kwencje decyzji i dzialan, keore
podejmuje.  Powinien  reagowac
na biezgco, na wszelkiego rodzaju
zmiany, a jednoczes’nic, musi byé
konsekwentny w realizacji tej wi-
zZjii mie¢ wewnetrzng pcwnoéé, 7e
to, co rea]izuje, rzeczywis’cie daje
wartos¢.  Diugofalowe myslenie
oznacza, ze czasem trzeba podj:%é
niepopularne decyzje, albo wreez
cofna¢ sie kilka krokéw w rozwoju
dokonuj 3ac Zwrotu, a czasem moze
zrezygnowac z nadarzajgcej  sie
szansy, majgc na uwadze dlugofa-
lowy cel, do ktérego da(iy.

Ta diugofalowa wizja i sposob my-
slenia powoduj az jcdncj strony siln:}
koncentrach nacelu, az drugiej, jest
kanwg do budowania relacji i zaan-
gazowania Zespo}u.
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Lokomotywa, ktora prowadzi firme
w dobrym kierunku

Wyobraz sobie swoja idealna prace. Jasna sciez-
ka rozwoju, dobre pieniadze, zgrany zespot i wy-
godna lokalizacja. Do tego elastyczne podejscie
do formuty pracy, wzajemny szacunek i dbanie

o relacje wewnatrz i na zewnatrz. Czy szukasz

wtasnie takiej firmy?

Anna Roginska

CEQ, VIPoL Group

Gdy stanglam na czele firmy, za-
datam sobie dwa wazne pytania.
Pierwsze: jak zmotywowac moich
pracownikéw do Wydajnej pra-
cy oraz drugie: jak zachgci¢ ludzi
z zewnatrz, keorych potrzebuje, by
pracowali whasnie dla mnie i zosta-
wili swoje dotychezasowe miejsca
pracy? Czulam, 7¢ od odpowiedzi
na te pytania zalezy bardzo duzo.
Wiedzialam, ze musze zbudowaé
sobie zespol zaufanych ludzi, by
wdrozy¢é w zycie mojg wizje roz-
woju ﬁrmy. Motywacja moich pra-
cownikow stata si¢ wice dla mnie
kluczem do sukeesu.

Zmotywowani pracownicy

s9 bardziej kreatywni
Zmotywowani pracownicy sg za-
angazowani, pracujg wydajniej7
s3 tez bardziej kreatywni — po
prostu chee im si¢ chcie¢. Co
wigcej — zmotywowani inspirujg
i dodajg skrzydel kazdej orga-
nizacji. Sg lokomotywy, ktora
prowadzi dang firm¢ w dobrym
kierunku. Kazdy lider powinien
okreslié czynniki, ktore sprawig,
ze jego pracownicy poczujg chec
do dzialania, z wlasnej woli beda
d%Zyc' do osiggania wyznaczo-
nych celow, a do tego mied satys-
fakeje i rados¢ z wykonywanej
pracy. Te czynniki o tzw. moty-
watory i nietrudno si¢ domyslic,
ze pierwsze miejsce na]eZy do
pieniedzy - satysfakcjonujace
wynagrodzenie oraz premie i do-
dacki za swietne wyniki — tak, to
z pewnoscig motywuje kazdego.
Mozemy jednak zarabia¢ swiet-
nie, ale jesli inne motywatory sa
zaniedbane — pracownicy i tak

prqdzej czy péiniej zmienig micj-
sce zatrudnienia. Silnym moty-
watorem dla wielu osob jest tez
prestiz, czyli satysfakcjonujace
stanowisko, ktore wzbudza sza-
cunek otoczenia, albo komfor-
towe warunki pracy. ]eé]i firma
oferuje dodackowe bonusy w po-
staci opicki medycznej, szkolen,
spotkaﬁ integracyjnych — jest juz
prawie idealnie. Prawic robi roz-
nice, jeéli w firmie 7grzyta komu-
nikacja i nike nie dba o atmosfere.
Zgrany zespol, empatyczny szef
— to kolejne motywatory do pozo-
stania w konkretnym zespole.

Jak zatem zmotywowac

ludzi do pracy?

W prosty sposéb - bgd%c W sto-
sunku do nich fair, dbaj ac
0 sprawng organizacj¢ pracy, do-
brat komunikach, jasny podzial
obowiazkéw iuczciwe regu}y gry.
W firmie wszystkie role sa wazne
1 potrzebne - jes’li tak przedsta—
wimy czlonkom naszych zespo-
low ich obowigzki — z pewnoscig
zmotywujemy ich do pracy. Nie
bez znaczenia jest tez budowanie
zaufania poprzez umiejgtnos’c’ ce-
dowania obowigzkow, dawanie
przestrzeni na rozwéj i docenia-

nie efektow pracy. Dobry szef,
zamiast patrzec ludziom na rece
i stosowa¢ metode kija, bedzie
raczej drogowskazem, wspar-
ciem dla swoich pracownikow.
Zamiast rozkazywal, przekaze
wskazowki, zamiast nakazywaé,
rozdzieli  zadania  wlasciwym
ludziom. Nie oznacza to, Zze nie
quzie WYmagajacy, Wrecz prze-
ciwnie — dobry lider wie, czego
chee i potrafi to egzekwowac, ale
absolutnie nie w armosferze ter-
roru, lecz przyjaznej wspolpracy,
W ktérej ludzie maja poczucie
bezpieczeﬂstwa irozwoju.

Wspolnie motywowac sie do efektywnej pracy

Wszyscy potrzebujemy motywacji do pracy
- zarowno od przetozonych, jak i tej wewnetrz-
nej, ptynacej od nas samych.

R
)
Jarostaw Dobrowolski

koordynator, Bravecare

W firmie Bravecare doskonale zda-
jemy sobie z tego sprawe, dlatego
organizujemy wiele spotkan inte-
gracyjnych, inwestujemy w warsz-
taty, szkolenia — po prostu dbamy
0 to, by Wspélnie motywowaé si¢
do efekeywnej pracy i podejscia
pelnego zaangazowania. Szkolenia,
warsztaty i inne formy edukacji
niewatpliwie wplywajg na moty-
wacje naszych zespoléw — pracow-
nicy bardzo chqmie bior% w nich
udzial wlasnie po to, by wzmocenic
SWOj3 Chqc' do dzialania na rzecz
firmy. Te pelne energii spotkania
shuzg pracy nad sobg i zrelaksowa-
niu si¢ — chodzi o to, by po prostu
polubi¢ swojg pracg. Oczywiscie
podeczas szkolen polegamy na spe-

cjalistach, ktorzy starajy si¢ faczyc
pracownikéw Z réinych grup wie-
kowych — uczestnicy Wykonuj%
szereg Cwiczen zadaniowych, keore
uczg wzajemnej komunikacji, da-

jac jednoczesnie swobode do do-
bierania si¢ wedlug preferencii.

Poczucie wolnosci,
. . I e .

odpowiedzialnosci i zaufania

Jesli spojrzymy na czynniki mo-
tywacyjne, to uwazam, ze dzis
sama p1aca nie jest najwazniej-
SzZym motywatorem. Oczywiécie
jest istotne to, ile zarabiamy, ale
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wedlug mnie do pozostania w da-
nym miejscu pracy motywuje nas
glownie nasza efektywnosé. Jeshi
jestesmy doceniani, mozemy do
organizacji wnosi¢ co$ od siebie
i po prostu pomagaé innym lu-

ziom — to jest to, cO W Naszej
branzy opieki stanowi najwyzsza
wartos¢. Niezwykle istotne jest
réwniez poszukiwanie rownowa-

gi pomiedzy praca a odpoczyn-
kiem. W Bravecare zdajemy sobie
sprawe, ze stereotypowy osmio-
godzinny dzien pracy nie sprzyja
efektywnos’ci. Pracownikom wy-
znaczamy wicc zadania i dajemy
pelng swobode w ich wykona-
niu. To sprzyja poczuciu wolno-
sci, odpowiedzialnosci i zaufania,
co z kolei stanowi niezwykle waz-
ny czynnik motywujgcy.

[stotne sg tez jasne zasady zatrud-
nienia — im prostsze reguly gary,
tym lepiej. Na pierwszym planie
zawsze jest empatia, pomoc dru-
gicj osobic — to si¢ najbardzicj
liczy w naszej branzy. Zwracamy
tez uwage na kondycj(g psychicznac
naszych pracownikow, unikamy
presji czasu, niepotrzebnego stre-
su — w naszej pracy tylko zrelak-
sowany, malo obcigzony zespot
dobrze Wykonuje swoje zadania.
Dodatkowo unikamy chorej rywa-
lizacji — w naszej firmie zespoly,
zamiast rywalizowaé, uzupdniaj%
sie, uczg od sicbie nawzajem. Po-
magajg w tym liderzy, ktorych rola
W motywowaniu zespolu jest Kklu-
czowa, absolutnie niezbedna. Lide-
rzy w Bravecare doskonale wiedza,
dokad nasza firma zmierza i potra-
fig pociagnac za soba ludzi, keorzy
tworzg rozwijajaca sig, osiggajacy
sukcesy firme.



