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JAK ZBUDOWAC DEUGOTRWALE
ZAANGAZOWANIE I MOTYWACJE
WSROD PRACOWNIKOW?

Adam Debowski

Rozmawiajac z menadzerami, ktorych ludzie odnosza
najlepsze wyniki w firmach pytam ich: co wptywa na

to, ze wciaz jestes w tej firmie jako dyrektor/kierownik/
lider? Odpowiadaja: Jesli widze, ze o mnie dbaja, moge

realizowac swoje potrzeby i rozwijac sie, jest to dla mnie
bardzo dobre rozwiazanie. Gdyby przestali, odszedibym,

bo wiem, ze mam potencjal, z ktorym sobie poradze
w kazdym miejscu. Oni tez to wiedza. A jak budujesz
zespot i ich motywujesz? Tak samo jak siebie. Ich
odpowiedzi s3 ﬂ(ie, tresciwe, prawdziwe i dziataja.

Uczenie cztowieka jak moze wzrastac jako indywidualnos¢ jest prawdopodobnie najlepszq ustuggq, ktorq jeden

cztowiek moze zrobic dla drugiego.
Benjamin Jowett,
Vice Chancellor of Oxford University

Wspétczesny Menadzer staje sie Menadzerem-Coachtytutem. Dba o potqczenie potencjatu i potrzeb pracownika
z celami firmy. To istota dfugotrwatego zaangazowania.

ako Coach pracujacy w life i biznes

coachingu, wspieram moich klien-

tow w procesie rozwoju, transfor-
macji oraz przekraczaniu barier i blo-
kad. Jednoczesnie bacznie obserwuje
ich strategie myslenia i dziatania, po-
niewaz wiem, ze rozmawiam z 0sobg,
ktora jest swietna w tym co robi, a po-
trzebuje coachingu poniewaz w da-
nym momencie chce wejs¢ na kolejny
poziom. Pod koniec pracy on dziekuje
mi, a ja jemu, poniewaz obaj sie od sie-
bie nauczylismy. Z moich doswiadczen
oraz modelowania strategii najlepszych
wylaniaja sie dwie podstawowe rzeczy,

Adam Debowski

ktére moga by¢ waznymi kluczami do
budowy dtugotrwatego zaangazowa-
nia pracownikéw:

+ Kim jestes jako Menadzer i kim mozesz
by¢?

« Kim chcesz, aby byt Twoj pracownik,
a kim on chce by¢?

W odpowiedzi na pierwsze pytanie po-
moze Ci Tabela 1. Jako menadzer mo-
zesz wejs¢ w jedng z szesciu rél, w dwie
jednoczesnie albo we wszystkie naraz.
Aby to zrobi¢, potrzebujesz poznaé¢ moz-
liwosci, jakie stwarza kazda z rél, a nastep-
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nie zaczac¢ uczyc sie realizowac te role
w praktyce badz zacza¢ pytac¢ swoich
mentordéw, aby Ci w tym pomogli.

Laczac w sobie wszystkie te poziomy
jeste$ elastyczny, tworczy, kreatywny,
uczysz, wzmacniasz, wspierasz i kieru-
jesz. Daje to potezng Swiadomosc tego,
jak rézne style moga by¢ potrzebne, aby
trafia¢ do pracownikéw w zaleznosci od
ich potrzeb. Dzieki temu wiedzg oni, ze
dbasz i moga na Ciebie liczy¢.

Drugie wyzwanie to potaczenie ce-
I6w firmy z potrzebami pracownika. Czy
to wazne? Dla dyrektywnego menadze-
ra w ogoéle nie jest to istotne. Ale jesli



Rola
Menadzera

1. Przewodnik

2. Coach

3. Nauczyciel

4. Mentor

5.Sponsor

6. Inspirator

>>> Jak zbudowa¢ dlugotrwate zaangazowanie i motywacje wsréd pracownikow?
. _________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________|

Cechy

Jako przewodnik dla pracownika, jestes niczym przewodnik po
miescie, muzeum czy parku. Znasz Swietnie teren, wiesz gdzie
s zielone i bezpieczne szlaki, a gdzie czarne. Potrafisz opo-
wiedzie¢ o historii zabytkow albo wskaza¢ najlepsza restaura-
cje. Ale to turysta wybiera czy stucha, czy nie, czy idzie w dane
miejsce czy nie. Jako menadzer-przewodnik pokazujesz dro-
gi, wyjasniasz, oprowadzasz, ale nie ingerujesz w jego prace.
Towarzyszysz mu tylko na poczatku drogi, gdy sam pozna wa-
runki potrafi dalej iS¢ wyznaczonym szlakiem.

Coach to osoba, ktéra wydobywa potencjat cztowieka i po-
kazuje, jak odblokowa¢ jego wewnetrzne ograniczenia. Co-
aching to petna wspotpraca. Menadzer-coach jest towarzy-
szem, facylitatorem, ktory wspiera swojego pracownika po-
przez pytania, rozmowy, zadania w rozwoju, osigganiu jego
celéw i realizowaniu jego potrzeb.

Nauczyciel przekazuje wiedze. Uczy materiatu, schematéw,
teorii. Menadzer-nauczyciel to osoba, ktéra bedzie uczy¢ swo-
jego pracownika zasad i sposobow dziatania. Poswieci mu czas
na logiczne wyjasnienia. Przekaz jest w jednym kierunku zgod-
nie z ustalonym programem i kryteriami.

Mentor to osoba, ktdra przeszta swojg droge, ma doswiadcze-
nia praktyczne i chce sie z nimi podzieli¢. Menadzer-mentor
to osoba, ktéra jest ,mistrzem” dla swojego pracownika-
sucznia” Mentor kieruje i prowadzi zgodnie z tym, jaka ma
wiedze, uczy praktycznego podejscia do rozwigzywania pro-
blemoéw. Najwazniejsze jest, aby pracownik doswiadczat i kon-
sultowat kolejne kroki z mentorem, bo to znacznie przyspieszy
realizowanie celéw.

Sponsor nie musi uczy¢, czy przekazywac. Sponsor, jesli widzi
potencjat i wie, ze warto, wykorzysta swoje kontakty, aby po-
moc osobie. Moze wykorzystac¢ swoje kontakty, pieniadze, zré-
dta, materiaty i udostepnic je swojemu pracownikowi. Mena-
dzer-sponsor ufa i inwestuje w swojego cztowieka, wierzac, ze
warto i zwrdci sie w krétszym albo dtuzszym czasie.

Inspirator daje energie. Dotadowuje i wspiera emocjonalnie.
Swoja charyzma, pozytywnym nastawieniem, dynamika ,pod-
grzewa” i czuwa, aby temperatura przez caty czas byta odpo-
wiednia. Menadzer-inspirator ma za zadanie natchna¢ swoja
osoba, pomystami i podejsciem. Nie musi ingerowac, wptywac
uczyc itp. Ma byc¢ i dba¢, aby energia krazyta.

5 GEOWNYCH MYSLI

1. Odnajdz gtéwne potrzeby pracownika — czyli dlaczego pracuje?

Dlaczego pracownik potrzebowatby
takiego menadzera

Poniewaz jest niezalezny i lubi mysle¢ indywidualnie. Nie
chce, aby czuwano nad nim na kazdym kroku. Potrzebuje
wsparcia, aby ruszy¢, ale zwraca sie do przewodnika wtedy,
gdy chce co$ wyjasni¢, aby nastepnie is¢ dalej.

Poniewaz wie, ze duzo potrafi, ale w danym momencie po-
trzebuje wsparcia. Nie chce stysze¢, co ma robi¢, potrzebuje
sposobu, aby wydoby¢ swoj potencjat i zasoby, ktére w nim
siedza. Oczekuje od przetozonego wspotpracy, szacunku
i dialogu. Czasami krotka, ale czesta rozmowa, ktéra bedzie
umiejetnie poprowadzona poprzez metody coachingowe
daje potezne przyspieszenie.

Poniewaz brakuje mu informacji. Chce sie dowiedzie¢, aby
mie¢ wszystko uporzadkowane i wyjasnione. Brak jasnosci
go demotywuje i frustruje. Wie, ze jesli wiedza zostanie mu
przekazana, nie bedzie musiat odkrywa¢ Ameryki dwa razy.

Poniewaz pracownik potrzebuje autorytetu, ktéry ma do-
Swiadczenie. Oczekuje, ze jego luki beda widziane przez
mentora, ktéry wyjasni co ma robic i jak. To daje pewnos¢
i poczucie wewnetrznej sity. Ma motywacje, poniewaz ufa
mistrzowi i wie, ze ta droga jest sprawdzona.

Poniewaz ma wszystko czego potrzebuje: wartos¢, pewnosé
siebie, pomysty i motywacje. Potrzebuje tylko mozliwosci
startu, aby kto$ mu zaufat, uwierzyt i zainwestowat. Wystar-
czy tylko, ze da sie mu szanse, a zwrdci z nawiazka.

Poniewaz jedynie czego potrzebuje to wsparcie emocjonal-
ne, aby w przypadku zmeczenia, watpliwosci i braku ener-
gii, pojawit sie menadzer-inspirator i dotadowat akumulato-
ry: swoim przemoéwieniem, spotkaniem, rozmowa, wspol-
nym dziataniem.

2. Zwrdé uwage na jego cele w przysziosci — czyli po co pracuje?

3. Szukaj zadan, ktére pasuja do jego potencjatu i potrzeb.

4. Badz dla niego mentorem i systematycznie wspieraj.

5. Razem z pracownikiem facz jego potrzeby z celami firmy.

BUSINESS COACHING 9/2010

13



JUNJINIEAN
(IJ%OACHING

> COACHING

trafi mu sie ,rodzynek” albo cata grupa
$wietnych i ambitnych ludzi, ma gwa-
rancje, ze zaraz ich straci, poniewaz ta-
kie osoby nie lubig by¢ traktowane jak
w wojsku. Rozmawiatem ostatnio z nasza
klientka, ktéra powiedziata, ze miesigc
w miesiac jej wyniki sprzedazy przekra-
czajg 130% normy. Ale, niestety, wcigz
jesthamowanai nie stwarza jej sie moz-
liwosci rozwoju. Taka osoba jak ona od
razu mysli, jak odejs¢, bo zna swoja war-
tos¢. Jedli jej przetozony umiatby spoj-
rze¢ na jej WARTOSCI, czyli to co jest dla
niej wazne oraz na jej POTRZEBY i, co
wiecej, odpowiedziatby na nie, nie stra-
citby za chwile jednego z najlepszych
pracownikéw. Chyba, Ze robi to $wia-
domie, bo nie chce sie angazowac i me-
czy¢. By¢ moze uwaza, ze taki pracow-
nik bedzie go wiecej kosztowat — praw-
dopodobnie tak. Ale pytanie: jakie ma
zyski oraz ile go bedzie kosztowato
odejscie jej z pracy, a takze przyucze-
nie kolejnego pracownika na jej stano-
wisko. Aby budowa¢ motywacje dtu-
gotrwatg podstawa jest podejscie co-
achingowe, ktore faktycznie dba o to,
co dla pracownika jest wazne.
Diagram pokazuje dwa procesy:

Kontakt

+ Cele firmy sa zlecane pracownikowi.
One je wykonuje. To generuje jego emo-
cje i postawe i wptywa na dalsze dzia-
fania. Jesli NIE SA one potaczone z po-
trzebami pracownika dochodzi w pew-
nym momencie do napie¢, niecheci
izmniejszania efektywnosci dziatan.

+ Jesdli menadzer-coach-mentor zaobser-
wuije albo wydobedzie razem z pracow-
nikiem jego wartosci i potrzeby, two-
rzy wewnetrzne pozytywne i moty-
wujace poczucie u osoby. Nastepnym
krokiem jest zadanie sobie pytania:
Jak moge potaczy¢ potrzeby mojego
pracownika z celami, jakie wyznacza

Adam Debowski - wspstzatozyciel Instytutu NLP Coaching.
Specjalizuje sie w Life-coachingu. Charakteryzuje go stosowanie
nietypowych metod w coachingu. Wykfada w Wyzszej Szkole
Handlowej we Wroctawiu. Prowadzi cykl szkolen certyfikujacych
Master Coachéw i Licencjonowanych Treneréw Life Coaching.
Twoérca metody Coaching Value System.Trener Coachdw, Master
Trener Time Line Therapy® i psycholog. Szkolit sie m.in. w USA
i Wielkiej Brytanii. Prowadzit szkolenia dla specjalistow z takich
firm jak PGNiG, Nokia, X-Trade Brokers, czy ING. Przeprowadzit
ponad 100 szkolen dla ponad 2000 ludzi.

Mail: info@nlpcoaching.pl
www.nlpcoaching.pl

firma? Jesli tylko menadzer i pracow-
nik naucza sie rozmawiac i przyzwycza-
ja sie do nowych standardéw, ten pro-
ces stanie sie naturalny.

Co nam to daje? Przede wszystkim zwiek-
szenie efektywnosci pracy ludzi. Wielo-
krotnie zastanawiamy sie nad tym, jak
motywowac pracownika. Gdy go po-
znasz, on pozna siebie i bedziecie wie-
dzieli dokad zmierzacie. Wtedy nie po-
trzeba uzywac technik motywacyjnych.
Nalezy po prostu dbac i podgrzewac ten
proces, aby miat statg temperature, nie-
zaleznie od sytuacji.

STRATEGIA LACZENIA CELOW FIRMY | POTRZEB PRACOWNIKA

Wartos¢ »| Potrzeby indywidualne:
co jest dla Ciebie wazne? Czego potrzebujesz?
Y
Pozytywne emocje
i postawa wewnetrzna

\/

\

Spojnosc celow firmy
i potrzeb pracownika

ZWIEKSZENIE
EFEKTYWNOSCI
DZIALANIA

\ 4

Dziatanie pracownika
wynikajace z celéw firmy
i zadan mu wyznaczonych

Y

Emocje i postawa
wewnetrzna

Y

Brak spéjnosci

ZMNIEJSZANIE
EFEKTYWNOSCI
DZIALANIA

Y
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