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O e-BOOKU

W polskiej kulturze biznesu do$¢ mocno zakorzeniony jest model dualnego
podejscia do motywowania poprzez system nagrod i kar.
Deklaratywnie spora czes¢ menadzeréw uwaza, ze ten system nie dziata, ale
w praktyce dziata on w oparciu o podswiadome wzorce kulturowe, ktére od
pokolen byty i nadal sg przenoszone w umystach zaréwno pracownikow jak
i szefow.
Z czego pochodzg spoteczne dualne wzorce karania i nagradzania?
Sprzyja temu system religijny, w ktorym wzrastaty cate pokolenia, pokazujgcy
dualnego Boga, ktéry ,za dobre wynagradza a za zte karze”.
Nagrody i kary potgczone z permanentng oceng sg esencjg systemu edukacji.
Nagrody i kary byly przenoszonymi od pokolen wzorcami wychowawczymi
w polskich domach.
Tak wiec jako dzieci wchodzimy w Swiat dorostosci z olbrzymim bagazem
spotecznych uwarunkowan, ktére z nagrdd i kar zrobity spoteczng i kulturowa
religie. Problem polega na tym, ze najwieksze autorytety okresu dziecinstwa:

e rodzice,

e wychowawcy,

e katecheci
tworzg tak mocne otoczenie dla ksztattowania sie nawykéw, ze automatycznie

sg one przenoszone w Srodowisko pracy.

Dorosli pracownicy i dorosli pracodawcy czy przetozeni, nawet jesli
intelektualnie sg gotowi do przyjecia nowej wiedzy, to na poziomie
podswiadomym bedg musieli sobie poradzi¢ z catym bagazem pokoleniowych
sktonnosci do karania i nagradzania.

Jak zatem wyzby¢ sie tak moznych wzorcéw i iS¢ swojg drogg w Srodowisku
W pracy i swoim zyciu prywatnym?

Jak motywowac sie do podejmowania dziatania?

Jak robi¢ to skutecznie w oparciu o udokumentowane naukowe metody
i praktyke biznesowg?

Jak sprosta¢ wyzwaniom zmieniajgcego sie rynku pracy, na ktory co roku
wchodzg tysigce dwudziestolatkéw — nazywanych , pokoleniem Z”, pokoleniem
Homeland, Postmilnenials czy tez cichym pokoleniem?



Jak ich motywowac¢ do dziatania?

| na koniec jakim liderem trzeba sie staé, zeby budzié zaufanie, umie¢ wspierac,
co robic¢ a przede wszystkim czego nie robié, jesli chce sie mie¢ zmotywowany
zespot?

Wtasnie na te pytania postanowilismy udzieli¢ tutaj odpowiedzi.

Metody polecane w e-booku sprawdzilismy na sobie oraz w pracy mentalnej
z tysigcami osdb w prowadzonych firmach i na salach szkoleniowych. Mamy
olbrzymia nadzieje, ze informacje, w nim zawarte zmienig Twoje zycie na
lepsze.

Wierzymy, ze ten materiat utatwi Ci mobilizacje do dziatania i pomoze
rozpozna¢ rézne mechanizmy motywacyjne u Ciebie i Twoich wspot-
pracownikow.

Przed Tobg spora dawka wiedzy i narzedzi odnos$nie motywaciji.

Podzielilismy ten materiat na cztery czesci.

Pierwsza czes¢ to intelektualna rozgrzewka przed tym co czeka Cie w kolejnych
czesciach tego e-booka. Tutaj dowiesz sie co decyduje o tym, zeby podjgc
dziatanie i doprowadzi¢ je do konca. Przeczytasz o mitach i faktach zwigzanych
z motywacjg, a takze o tym jak i dlaczego nasz umyst bedzie nas wspierat w tym
co robimy, a kiedy bedzie sabotowat nasze cele i plany. To zebrane przez nas
pigutki wiedzy, ktére szybko pomogg Ci poznaé i zrozumieé zagadnienie
motywacji.

W drugiej czesci podpowiemy Ci jak mozesz popatrzy¢ na swoich pracownikow
i dostrzec ich réznorodnos¢ a wszystko po to, zeby w zespole dziatac
skutecznie. Dowiesz sie jak wptywac na ludzi w swoim zespole w zaleznosci od
tego, ile majg lat, jaki majg staz w branzy, jakimi sg typami osobowosci, jakie
majg meta programy i przekonania. Dowiesz sie tez jakie potrzeby w pracy
majg Twoi pracownicy i jak ta wiedza wplywa na ich motywacje.
PrzygotowalisSmy tutaj sporo ¢wiczenn, ktérych wykonanie pomoze
zmotywowaé zaréwno Ciebie samego jak i Twoich wspdtpracownikéw do
dziatania.



W trzeciej czesci podpowiemy Ci jak dotrze¢ do kazidego ze swoich
wspotpracownikdw podczas rozmow, o czym mowié, a o czym nie mowié. Tu
bedzie sporo przyktaddw zachowan, ktére warto zastosowaé w procesie
motywacji. Znajdziesz tutaj mndstwo konkretéw do wdrozenia od zaraz.

W ostatnim, czwartym rozdziale, pokazemy, jak tworzy¢ system motywacyjny,
zeby mierzalnie i za pomocg parametréw opisa¢ to co wptynie na skuteczng
motywacje w Twoim zespole. Ten rozdziat stanowi potgczenie humanistyczne;j
wiedzy zdobytej w pierwszych rozdziatach z matematyka pokazujaca konkretne
miary rezultatow dziatania. Chcemy, zebys pod koniec tego e-booka
mogt/mogta samodzielnie stworzy¢ system motywacyjny, ktéry bedzie
adekwatny do Twojej organizacji i Twojego zespotu.

| jeszcze jedno. Naszym celem jest przekazanie Ci konkretnej wiedzy i danie
narzedzi do wyrobienia sobie umiejetnosci motywowania siebie oraz innych.
Jesli piszemy o czyms teoretycznie, to po to, aby dalej pokazaé jak z tej wiedzy
zrobi¢ uzytek w praktyce.

Jak korzystac z tego e-booka?

Czasem wystarczy czyta¢ i to co przeczytane wykorzysta¢ do dziatania.
Podpowiemy Ci, ze to o czym piszemy, trzeba utrwali¢ w praktyce poprzez
zrobienie ¢wiczenia. Gdy przeczytasz w tekscie hasto: PODEJMIJ DZIALANIE to
znak, zeby przesta¢ czyta¢ dalej i zrobié¢ co$, co na tym etapie pomoze Ci na
wdrazanie tresci tego e-booka w zycie. Dzieki temu utrwalisz sobie caty
teoretyczny zaséb wiedzy i wyrobisz sobie umiejetnosci stosowania
okreslonych technik motywowania w praktyce.

No to zaczynamy!

Prawdziwym wyzwaniem dla srodowisk przywddczych jest znalezienie
skutecznych metod na motywowanie swoich zespotéw. Z badan naukowych
wiemy, ze motywacja wewnetrzna jest znacznie silniejsza niz zewnetrzna. Ta
pierwsza opiera sie na potrzebie autonomii, drodze do mistrzostwa i sensie
wykonywanej przez siebie pracy, a ta druga - na stosowaniu systemu nagréd



i kar, czyli przystowiowego kija i marchewki, ktére ,majg zachecac”
pracownikow do efektywniejszej i wydajniejszej pracy oraz do zaangazowania.

Od kilkudziesieciu lat psychologowie i ekonomisci behawioralni jednoznacznie
wskazujg na to, ze motywacja w systemie ,kija i marchewki” ma sporo wad.
Jakich? Oto lista siedmiu najwiekszych:

1. obniza wyniki,
moze zgasi¢ wewnetrzng motywacje,
moze zniszczy¢ kreatywnosg,
moze wyprze¢ dobre zachowania,

vk W

moze zacheca¢ do szukania skrotow (pogarszania jakosci) i
nieetycznych zachowan,

o

moze uzalezniag,
7. moze sprzyja¢ mysleniu krétkowzrocznemu.

[D. H. Pink, 2011]

W ostatnim czasie staneliSmy w obliczu nowych wyzwan dotyczgcych tego jak
dziata¢ w czasie pandemii i réznych spotecznych kryzysach na ktére nie mamy
wptywu. Na naszych oczach zmienia sie sposdb pracy, oczekiwania
pracodawcoéw, wymagania Klientédw i wreszcie najwieksze zmiany dokonujg sie
w naszej psychice. To wtasnie teraz kluczowego znaczenia nabiera umiejetnosé
radzenie sobie ze zmiang i motywacja do dziatania...



CZESC DRUGA - Z KIM PRACUJESZ?

No wtasnie. Z kim pracujesz?
Nie chodzi nam o to, czy jest to Paulina, Adrian, czy Kamil.

Ty w pewnym sensie znasz osoby, z ktdrymi pracujesz. Znasz, to znaczy cos
o nich wiesz albo jako$ postrzegasz ich zachowania, prace czy postawe.

W tej czesci pomozemy Ci spojrze¢ na osoby, z ktérymi pracujesz
w sposob, ktéry by¢ moze nie bedzie dla Ciebie nowy, moze nie odkrywczy, ale
z pewnoscig bedzie inny. Dzieki tej wiedzy zobaczysz jakg olbrzymia
roznorodnosc charakterow, postaw, zachowan

i osobowosci masz w swoim zespole. Mamy nadzieje, ze ten rozdziat pomoze Ci
doktadniej odpowiedzie¢ na pytanie, z kim pracujesz. Bedzie rowniez w tej
czesci sporo ¢wiczen.

TYPY OSOBOWOSCI A MOTYWACJA

Mamy sktonnos¢ do szufladkowania ludzi. Jednoczesnie wiemy, ze ludzie na
przestrzeni czasu potrafig zmieni¢ swdj sposdb myslenia,

a w slad za tym nawyki, zachowania i postawe. W rezultacie mogg sie zmienic
catkowicie. Przetozony moze miec¢ na to olbrzymi wptyw.

Warto wiec zadac sobie pytanie, jakim typami osobowosci sg na tg chwile Twoi
pracownicy. Ponizsza seria ¢wiczen pomoze Ci okresli¢ jakim kolorem (typem
osobowosci) jest Twoj pracownik, jakie posiada cechy i jak sie zachowuje.

Dzieki tej wiedzy bedziesz mogt/mogta wiedzie¢ jak wptywaé na jego
zachowania, zeby proces motywacji do dziatania przebiegat skutecznie.

Ponizszy model pokazuje, ze ludzi w sSrodowisku pracy mogg charakteryzowac
rozne postawy i zachowania. Model typdw opracowany przez Thomasa
Eriksona, wskazuje, ze osoby nastawione na aktywnos$¢ to kolory czerwony
i 20tty, za to kolory niebieski i zielony to typy bierne.



Z kolei w kontekscie orientacji, Erikson wskazuje, ze typy o kolorze niebieskim

i czerwonym majg nastawienie na problem i zadania, natomiast typy — zielony
i 26tty to osoby nastawione na relacje. (rys. ponizej)

Nastawieni na zadania i na problem

b

NICBICSKI CZERWONY
Introwertyk
G Ekstrawertyk
Bierny < >
Aktywny
Wstrzemieili
. Wdrazajacy
ZIELONY 20LTY
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Nastawieni na relacje z otoczeniem

[T. Erikson, 2017]

Tym poszczegélnym typom osobowosci odpowiadajg wiec konkretne
zachowania. Ponizej znajdziesz mape zachowan charakterystycznych dla
poszczegdlnych typdéw. Kolorem niebieskim nazwano typ tzw. analityczny,
czerwonym — dominujgcy, zielonym — stabilny, a zéttym -inspirujacy.



ANALITYCZNY
e Wolnoreaguje
Wkiada najwiecej wysitku w organizacje
Niezainteresowany relacjami

DOMINUJACY
Szybko reaguje
Wktada najwiecej wysitku
w uzyskanie kontroli

zotoczeniem Niezainteresowany ostroznoscig
Skoncentrowany na przesztosci w relacjach z otoczeniem
Ostrozny w dziataniu Skoncentrowany naterainiejszosci
Unikazaangazowania Od razu przechodzido dziatania
Unika braku aktywnosci
STABILNY
Spokojnie reaguje Szybkoreaguje
* Wkiadanajwiecej wysitku Wkiada najwiecej wysitku
w nawigzanie kontaktu W zaangazowanie
e Odrzucazmiany Odrzucarutyne
e Skoncentrowany naterazniejszosci Skoncentrowany na przysztosci
e Dziatawspierajgco Dziataimpulsywnie
e Unikakonfliktow Unika izolacji

[T. Erikson, 2017]

Ponadto kazdemu z typdw zachowan przypisane s dodatkowo cechy

osobowosciowe, ktére zamieszczone sg ponize;.

CZERWONY ZIELONY NIEBIESKI
DOMINUJACY STABILNY ANALITYCZNY
Peten zapatu Towarzyski Cierpliwy Dociekliwy
Ambitny Przekonujacy Godny zaufania Przezorny
Obdarzony silng Dobry mowca Uwazny Systematyczny
wola Otwarty Opanowany Doktadny
Zdecydowany Pozytywnie Mity Ostrozny
Nastawiony na nastawiony Przekonujacy Logiczny
rozwigzywanie Empatyczny Umie stuchac Konwencjonalny
problemow Optymistyczny Przyjazny Zdystansowany
Peten energii Tworczy Ostrozny Obiektywny
Lubi rywalizacje Spontaniczny Wspierajacy Perfekcjonista
Peten zycia Wrazliwy Peten inicjatywy Metodyczny
Ciekawy Potrzebuje uwagi Pomocny Sprawdzajgcy
Bezposredni Lojalny Przestrzega zasad
Prostolinijny Rozwainy Zorganizowany

Wykazuje inicjatywe
Decyzyjny
Niecierpliwy
Stanowczy

[T. Erikson, 2017]



PODEJMIJ DZIALANIE

WezZ prosze czystg kartke i przywotaj sobie w myslach jednego ze swoich
pracownikow. Czytajgc powyzsze opisy cech osobowosci i zachowan, z rysunku
nr. 2 i rysunku nr. 3, wypisz zachowania i cechy jakie przypisujesz temu
pracownikowi. Zobacz jakg , kombinacjg koloréw” jest Twdj pracownik.

Jesli wykonates(as) to éwiczenie, to teraz tatwiej bedzie Ci wykorzystac
pozyskane informacje, aby skuteczniej motywowac¢ Twojego pracownika. Moze
sie tak zdarzyé, ze beda to cechy z réznego typu osobowosci. Moze by¢ tez i
tak, ze odkryjesz jego cechy, ktére sg skupione tylko w jednym typie
osobowosci. Teraz fatwiej Ci bedzie zidentyfikowaé typ jego osobowosci
(dominujacy kolor). Im precyzyjniej zrobites(as) to ¢wiczenie tym fatwiej
bedziesz teraz mogt /mogta sie z nimi komunikowac.

Ponizej znajdziesz podpowiedzi, jak komunikowa¢ sie z poszczegdlnymi
osobami, w zaleznosci od typow ich osobowosci. To pomoze Ci wybrac
wiasciwe techniki motywacyjne, wiedzac z kim masz do czynienia. By¢ moze
odkryjesz, dlaczego jest tak, ze to co méwisz trafia do jednych, a do innych
w ogodle nie przemawia. W praktyce nie chodzi przeciez o to, czy to, co chcesz
przekazac jest stuszne czy tez nie, lecz o to, czy to, co chcesz przekazac trafi ze
zrozumieniem do osoby, do ktorej méwisz.

Jak komunikowac sie z osobami typu CZERWONEGO?

Typ czerwony uwielbia osobiste relacje, lubi jasno wyznaczane granice
i precyzyjne komunikaty dotyczace tego, co i jak robi¢. Najlepiej w komunikacji
z nim unikaé¢ zbednych stéw i komentarzy i stosowaé maksymalng precyzje
wypowiedzi.



Podczas wypowiedzi przechodZ od razu do sedna, a dopiero pdzniej zagtebiaj
sie w szczegoty. W komunikacji z czerwonym trzeba byé gotowym na uwagi,
opor, grymasy, niezadowolenie i wyrazanie przez niego swojego zdania.

W odpowiedziach trzeba mie¢ argumenty sprowadzajgce sie do sensownosci
proponowanego dziatania. To namacalnos¢, rzeczywistosc i fakty sg dla tego
typu zachowan zrozumiate. Trzeba pamietaé, ze czerwony skupia sie mocno na
sobie. Jesli w realizacji celu bedzie miat wspodtdziata¢, trzeba mu to
uswiadomi¢, bowiem jego koncentracja na dziataniu moze mu przestonic
koniecznos¢ wspotpracy. Trzeba pamietaé, ze typ czerwony jest bardzo
dynamiczny

i samodzielny, wiec trzeba zadbaé¢ o jakos¢ dziatania uswiadamiajgc mu
wartosci, sens i potrzebe wspodtpracy zespotowe;j.

Jak komunikowac sie z typem ZOtTYM?

Zadbaj, by w czasie rozmowy panowat dobry nastréj. Usmiechniety, zartujgcy
i otwarty z6tty jest najskuteczniejszy wtedy, gdy pozwolisz mu sie cieszy¢.
Bardzo trudno jest utrzymac uwage z6ttego, kiedy zbyt mocno skupiasz sie na
szczegbdtach. W rozmowie skup sie wiec na najwazniejszych kwestiach (cel,
misja, wartosci) — to go , kreci”, natomiast zbytnia szczegétowos¢ skutecznie
zniecheca go do dalszej koncentracji na rozmowie. Zétty typ, podobnie jak
czerwony, lubi ryzyko i wyzwania, ale nie przekona go do tego arkusz
kalkulacyjny i wyliczenia, tylko bardziej to, jak on sam bedzie sie czut w wyniku
odniesionego sukcesu. Zotty chetnie bedzie rozmawiat o zyciu prywatnym,
historiach i tematach pobocznych. Zaakceptuj to.

Gdy bedzie moéwit o przeczuciach — uszanuj to, bo bardzo mocno sie nimi
kieruje. Jesli pokazesz zdéttemu, ze i Ty tez masz przeczucia w réznych
sprawach, wéwczas zbudujesz z nim wspaniata relacje.

Wszystko co ,innowacyjne”, lub takie ,z ktérego jeszcze nikt nie korzystat”,
albo fakt, ze ,w czym$ mozemy by¢ pierwsi na rynku”, bo to jest ,,nowinka”,
bedzie miato znaczenie, bo z6ity uwielbia eksperymenty i nie znosi rutyny.



Pamietaj jednak, ze z6tci sg najgorszymi stuchaczami na swiecie. Nie dziw sie,
ze w tym co robig, zart, humor i dobry nastrdj jest paliwem do dziatania. Daj im
to podczas rozmowy, a nade wszystko zauwazaj i komplementuj. Zétci maja
silne ego, podobnie zresztg jak czerwoni. Ten typ tak ma, ze lubi by¢ na
Swieczniku

i nie daje sie pozapina¢é w ramy, wiec w pracach zespotowych konieczne jest
uswiadomienie mu potrzeby wspdtdziatania.

Typ z06tty czesto odbiera uwagi kierowane pod jego adresem jako bezposrednig
krytyke i tatwo moze ,znielubi¢” przetozonego, jesli poczuje, ze ten go
kontroluje. Dlatego dla skutecznego (u z6ttego) dziatania trzeba sie upewniaé,
czy ma plan, delikatnie wskazywaé¢ mu droge i wiedzieé, ze jesli powie, ze co$
zrobi to niekoniecznie bedzie to oznaczac, ze tak sie stanie i ze zrobi. Zatem
upewniaj sie, dopytuj, czy zapisat i czy na pewno zrozumiat to co mowisz. Brzmi
jak rozmowa z dzieckiem, prawda? W pewnym sensie tak. No i badz
przygotowany na dopytywanie sie i upewnianie. To konieczne, zeby z6tty ruszyt
do przodu.

Jak komunikowac sie z typem NIEBIESKIM?

Najlepiej na piSmie. Serio. To w zasadzie zupetnie wystarczy. Typ niebieski to
urodzony sceptyk i krytyk, dlatego gdy z nim rozmawiasz musisz miec
argumenty, ze masz racje (tabele, badania, dane). To mu pomoze
przezwyciezy¢ naturalng potrzebe podwazania tego, co styszy.

Typ niebieski to przeciwienstwo zéttego. Jesli z6tty jest w stanie uwierzy¢ na
stowo bez zadnej dokumentacji, to niebieski musi widzie¢ dowdd. Jest typem
powsciggliwym w okazywaniu emocji, punktualnym i konkretnym. Szanuj jego
czas i méw to, co istotne i nie ktam - to najgorsze, co mozesz zrobié. Jesli to
odkryje, stracisz jego zaufanie.

Niebieski, zeby przetwarza¢ informacje, nie potrzebuje komplementdéw,
prywatnych dygresji, ani dobrej atmosfery. Ceni sobie za to spokdj, ktdorego



bazg jest pewnos$é, ze wszystko jest uczciwe i zgodne z prawem. Gdy ma
watpliwosci, to jego dociekliwos¢ i drgzenie lub czasami tzw. czepianie sie nie
jest ztosliwoscig, tylko dbatoscig o prawo, zasady i szczegdty. Ten typ tak po
prostu ma. Jest realistg, a nie wizjonerem. Kiedy ma watpliwosci, TY przygotu;j
sie na konkretne argumenty. Zadne ,pitu, pitu” nie przejdzie. Ma by¢ konkret.
To go naktoni do dziatania. Jest precyzyjny, poukfadany, ostrozny, unika
publicznego aplauzu, ale swoje wie. Jak go nie zapytasz to nie powie, bo nie
bedzie czut takiej potrzeby. No i jeszcze jedno. Typ niebieski lubi wytykaé
innym btedy i niedorébki, co powoduje, ze fatwo moze zniecheci¢ do siebie
reszte zespotu. Gdy chcesz go nakfoni¢ do dziatania pamietaj o tym, zeby go
uczuli¢ na to, ze inni ludzie nie tylko patrzg na fakty, ale tez przezywajg emocje.

Jak skomunikowac sie z typem ZIELONYM?

Dla zielonego wazne jest poczucie bezpieczenstwa i stabilizacja. Niepewnosé
i ,chowanie gtowy w piasek” w obliczu wyzwania to norma w jego zachowaniu.
Dlatego warto podczas komunikowania sie z nim zwrdci¢ mu uwage na te
aspekty, ktére beda rozwiewaty mentalne watpliwosci i zagrozenia oraz rodzity
obawy przed podjeciem dziatania. Potrzebna tutaj jest zaréwno akceptacja, jak
rowniez wiele zrozumienia i wyrozumiatosci, poniewaz obiekcje i obawy
zielonego mogg dla typu zéttego lub czerwonego wydawac sie btahostka czy
wrecz absurdem, jednak nie zmienia to faktu, ze stanowig dla niego realny
problem. Do motywowania zielonego potrzebny jest ocean cierpliwosci
i gotowos¢ do udzielania catego szeregu wyjasnien i wsparcia celem
upewnienia go w tym, ze potrafi, umie, da rade, poradzi sobie, jest gotowy
i nadaje sie. Potrzebuje tego bardzo czesto.

W motywowaniu typu zielonego konieczne jest najwieksze wsparcie sposréd
innych typéw przedstawionych powyzej i konieczne jest w zasadzie na kazdym
etapie procesu motywacji. Zielony potrzebuje mentalnego paliwa, zeby by¢
zachecony, wsparcia przy planowania, uwagi przy kontynuacji dziatania
i trzymaniu odpowiedniego kursu oraz pilnowania, zachecania do dziatania, by
mogt swoje zadanie doprowadzi¢ do konca. Populacja zielonych, ktorzy cenig
sobie komfort i bezpieczenstwo jest w spoteczenstwie statystycznie



najwieksza. Dlatego motywacyjna praca z zielonymi wymaga olbrzymiego
zaangazowania

i dziatania wg zasady: ,mowié, co zostato powiedziane, przypominaé co zostato
przypomniane, powtarzaé to, co zostato juz powtdrzone”. W przeciwnym
wypadku zielony bardzo tatwo znajdzie powdd, zeby czegos$ nie zrobic.

Na samym koncu trzeba jasno dodaé, ze nie jesteSmy ,jednokolorowi” pod
wzgledem typéw osobowosci. Najczesciej jesteSmy mieszaning dwéch lub
trzech , koloréw”. W dziataniu kazdy z nas mam jakis , kolor” dominujacy, czyli
pewne zachowania, ktére sg dla nas charakterystyczne. Poznajgc te
zachowania u innych fatwiej Ci bedzie prowadzi¢ skutecznie rozmowy
motywujgce ze swoimi pracownikami.

Mamy nadzieje, ze te powyzsze podpowiedzi utatwig Ci ukierunkowanie
sposobu prowadzenia rozmowy z poszczegdlnymi osobami w zespole. Zeby to
utrwali¢, mamy dla Ciebie kolejne zadanie.

PODEJMIJ DZIALANIE

WeZ czystg kartke i wypisz na niej (w kolumnach) imiona pozostatych
pracownikow z Twojego zespotu. W kazdej kolumnie obok imienia pracownika
wypisz (podobnie jak w poprzednim bloku — Podejmij dziatanie) - czytajac
ponownie opisy cech osobowosci i zachowan z rysunku nr. 2 i rysunku nr.
3 - zachowania i cechy jakie przypisujesz danemu pracownikowi. Zobacz jaka
»,kombinacjg kolorow” jest kazdy z Twoich pracownikéw.

Teraz masz przed sobg informacje dotyczace typdw osobowosci, jakie
wystepujg w swoim zespole. Czytajgc dalej ten e-book bedziesz rownolegle co
jakis czas przy kolejnych ¢wiczeniach pozyskiwat(a) w formie éwiczen kolejne
informacje o tym, kim sg Twoi pracownicy. Im lepiej ich poznasz, tym tatwiej
bedziesz mogt/mogta ich motywowac do podejmowania dziatania.

Tak wiec kontynuujmy wspdlng prace.



WZORCE MENTALNE

Z kim pracujesz? Troche juz wiesz. Mamy teraz dla Ciebie gars¢ kolejnych
podpowiedzi dotyczacych tego, jak mentalnie rdznig sie ludzie od siebie.
Wzorcow mentalnych nie widaé. Mozesz je poznaé poprzez uwazne stuchanie
tego co ludzie do ciebie méwig. Pokazemy Ci kilka kolejnych podpowiedzi
odnosnie tego jak lepiej pozna¢ sposdb myslenia oséb z ktéorymi pracujesz.
Pomoze w tym poznanie wzorcéw mentalnych, czyli sposobdéw w jaki umyst
twojego wspotpracownika postrzega, odbiera i rozumie otaczajaca
rzeczywistos¢. Ta wiedza pomoze tez Tobie w samopoznaniu, a zawarte jej
elementy we wtasciwym kierowaniu swoimi dziataniami.

METAPROGRAMY

Meteorogramy to pierwsza grupa wzorcow mentalnych, o ktdrej chcemy Ci
opowiedzie¢ i pokazaé, jak dziataja. Metaprogramy to sposoby filtrowania
informacji przez réznych ludzi. Sg to funkcje zautomatyzowane na poziomie
umystowym, nad ktérymi w codziennej komunikacji wiekszos¢ z nas sie nie
zastanawia. Jednak ich znajomosc¢ daje Ci mozliwos¢ znacznie efektywniejszego
komunikowania sie z innymi, a takze wywierania na nich skutecznego wptywu.
Kazda osoba w inny sposdb sie motywuje, w inny sposdb podejmuje decyzje,
w inny sposdéb poszukuje rozwigzan. Kazda tez inaczej przetwarza stowa, ktére
do niej wypowiadasz. Dzieki dostrzeganiu tych rdznic izdolnoSci
do rozpoznawania metaprograméw mozesz dostosowaé swoj przekaz tak, aby
skutecznie sie komunikowac i osiggaé zamierzony cel podczas rozmowy.

Specyfikg czaséw, w ktdérych zyjemy jest to, ze odbieramy z otoczenia mndstwo
informacji. Nasze umysty dla normalnego funkcjonowania wtym Swiecie
znalazty sobie sposdb na przetwarzanie tego nattoku informacji. Nauczyty sie
filtrowa¢ informacje. Metaprogramy to filtry percepcji, ktére decydujg
o ksztattowaniu sie konkretnych wzorcéw myslenia w naszych modzgach.
Utatwiajg nam one pomijanie niektérych informacji i skupianiu sie na innych.



Dzieki znajomosci metaprograméw mozemy tatwiej dotrze¢ do rozmodwcy
i motywowac go do dziatania. Gdy je poznasz i zaczniesz rozréznia¢ Twoja
perswazja bedzie znacznie bardziej skuteczna...

Najwiecej jednak emocji wywotuje jednak pokolenie ,Z”. To najmtodsi
pracownicy — dwudziestolatkowie (urodzeni po roku 1997). Jest ich z kazdym
rokiem coraz wiecej, a ich zachowania zaskakujg nawet starszych o (zaledwie)
10 lat wspétpracownikdéw. Te emocje wywotywane przez dwudziestolatkdow u
przetozonych wynikajg ze znanej od lat rdznicy pokolen. Jednak dawno te
roznice nie byty tak olbrzymie jak obecnie. Dlaczego przetozeni nie rozumieja
,Zetek”?

Oto przyktad:

Podczas jednego ze szkolen dla lideréw jedna z uczestniczek (nazwijmy jg
Justyna) — kierownik dziatu w jednej z firm — opowiada nam swojg ostatnia
historie, gdy przyszedt do niej mtody mezczyzna w sprawie pracy.

— Otwieram drzwi, a przede mna wysoki mtody szczupty chtopak. Sciaga wielkie
stuchawki, ktére miat na uszach, ale w gtowie ciggle jeszcze gra mu muzyka.
Gdy to widze, to czuje irytacje — dopowiada z rosngcym podenerwowaniem
Justyna. Chtopak siada przede mng, a ja go pytam, czy przyszedt w sprawie
pracy. Odpowiada, ze tak. Pytam, na jakie stanowisko. A on odpowiada — nie
wiem. Mowi, ze przyszedt, bo podobno jest praca, wiec przyszedt sie zapytaé
jaka i czy dla niego.

W jej oczach widzimy szok, gdy odtwarza zapamietany fragment rozmowy.

— A Ty co zrobitas? — po chwili pytamy Justyne

— Nic, wcieto mnie... milczatam jak wryta.

— A co on zrobit? — pytamy po chwili

—On? A wyszedt, tak po prostu. Podziekowat i wyszedt.
— Czego sie o nim dowiedziatas — pytamy?

Po chwili milczenia dodaje — nic sie nie dowiedziatam, bo o nic go nie
zapytatam. Poza tym jaki sens byt z nim rozmawiac, skoro sam nie wie co chce



robi¢. Bo tak w ogdle to oni wszyscy sg jacys dziwni — dodaje pytajgco na
usprawiedliwienie Justyna.

Catkiem niedawno pisalismy o przekonaniach. Pamietasz jak bardzo silnie
wptywaja na nasze emocje, decyzje i dziatania? Justyna opowiedziata nam
potem, ze wedtug niej ,ten chtopak powinien wykazac sie inicjatywa, zna¢ choc
troche branze”. Jednak on nie miat tej wiedzy. Miat natomiast dobrg wole do
pracy i pewnie jakie$ potrzeby i cele.

Justyna nie zadajgc pytan o zainteresowania, pasje, potrzeby, nie poznajac
osobowosci stracita okazje do tego, zeby poznac tego cztowieka. Tak postepuje
obecnie wielu kierownikow. Pamietajmy jednak, ze takie mtode osoby coraz
czesciej bedg pukaty do drzwi pracodawcy i pasywna postawa kierownika
uniemozliwi ich rekrutacje.

Co wiemy o cechach pokolenia ,Zet”?

majg wielkie plany na przysztos¢,

e 53 przedsiebiorczy,

e wiedze czerpig z internetu

e nastawieni sg na szybkie wyszukiwanie informacji,

e nie znajg Swiata bez technologii,

e 53 chetni do dzielenia sie wiedzg, ale w internecie,

e s otwarcii bezposredni,

® majg ogromng potrzebe kontaktu z rdwiesnikami,

e nie lubig recznego pisania

e wazne jest dla nich dzielenie sie informacjami poprzez media
spotecznosciowe,

e najwazniejsze jest dla nich budowanie relacji spotecznych,

® majg silng potrzebe zmieniania Swiata.

Jak moga sie zachowywad i co potrafig w Srodowisku pracy ,Zetki”?

e bedg miec trudnosci z kontaktem bezposrednim,

® majg wysokie wymagania,

e sg mato lojalni,

e bardzo pdzno sie usamodzielniajg,

e potrafig robi¢ kilka rzeczy jednoczesnie i jest to dla nich w pewien
sposdb naturalne,



e cechuje wrecz wrodzony multitasking - z tego samego powodu nie
potrafig sie skupi¢ tylko na jednej rzeczy i trudno przyciggnac ich
uwage tak mocno, by jednoczesnie nie robili czego$ innego

Co jeszcze wiemy o ,,Zetkach”?

Pokolenie Z sktada sie z indywidualistéw, czesto nawet samotnikow, ktdorzy s3
niepokorni, czasami wrecz egoistyczni. Ich spojrzenie na swiat cechuje realizm,
ktory skierowany jest w strone pesymizmu. Jednoczesnie sg to osoby bardzo
kreatywne, cenigce samorozwadj i niezaleznosc.

Cenig oni sobie szybkos¢ i praktycznos$é¢, rzeczy uzyteczne to dla nich takie,
dzieki ktorym mozna oszczedzi¢ czas. Dlatego tez nie czekajg, zeby wyrobic
sobie opinie na jakis temat, szybko oceniajg, ze cos jest bezuzyteczne lub
odwrotnie...

Oto sze$¢ najwazniejszych elementow, ktoére liczg sie dla ,Zetek” w miejscu
pracy:

e dobra atmosfera w pracy: 96,3%

e szacunek do ich osoby: 88,9%

e mozliwosé rozwoju: 75,9%

e bycie docenionym za swojg prace: 66,7%

e wysokie wynagrodzenie: 65,7%

e elastyczne godziny pracy: 60,2%

[Centrum Innowacji Pro-Learning]

Na koncu tej czesci chcemy koniecznie dodaé, ze nie mozna ludzi ,,na slepo”
wrzuca¢ do jednego worka informacyjnego i stygmatyzowaé cechami na site.
Piszemy to wszystko po to, zeby$s mdgt zaobserwowac w swoich zespotach
pewne zachowania i zrozumie¢, dlaczego ludzie na przestrzeni lat mogg réznic
sie od siebie i w jaki sposdb to zrdznicowanie moze przebiegac.



Moze by¢ tak, ze najstarsze ,Zetki” sg bardzo podobne do mtodych Y-éw,
podobnie jak czes¢ X-6w z konca lat siedemdziesigtych moze miec¢ bardzo
podobne cechy jak najstarsi przedstawiciel pokolenia Y.

Gtdwnym naszym celem jest pokazanie Ci powodow, dla ktorych mozesz byc
zdziwiony, zaskoczony lub poirytowany, ze czes¢ miodych pracownikéw
kompletnie nie przystaje do modelu Swiata w jakim Ty wyrostes majg c dzisiaj
30, 40, 50 lat. Piszemy to tez po to, aby$ to ty byt gotowy do zmian swoich
nawykow niezaleznie od tego, czy jestes pracownikiem, czy kolega z pracy...

To nie konkurencja przycigga pracownikéw, ale firmy skutecznie, choc
nieSwiadomie, same doprowadzajg do odejs¢ kluczowych ludzi. Popatrzmy w
zestawienie dotyczgce przyczyn odejs¢ z pracy. Dlaczego wiec od chodzg , czy
naprawde chodzi o motywy finansowe?



CZESC TRZECIA - CO | JAK ROBIC, ZEBY ZMOTYWOWAC?

MOTYWOWANIE NAJLEPIEJ ZACZAC OD SIEBIE

Niezmotywowany przetozony nie bedzie w stanie zmobilizowa¢ do dziatania
swoich podwtadnych. Niezmotywowany szef wptywa negatywnie na swdj
zespot, tworzy poczucie marazmu, stagnacji, rezygnacji, z czasem frustracji
i mitowisizmu. Z kolei przetozony peten energii i checi do dziatania jest w stanie
pchngt swoj zespot do zwiekszonej kreatywnosci, wydajnosci i zaangazowania.
Nie mozna wymagaé¢ od swoich podwitadnych zachowan i postaw, ktdrych
samemu sie nie posiada. Stowa muszg iS¢ w parze z postawg i czynami...

WSPIERANIE | CZAS DLA PRACOWNIKA

Bycie liderem to przede wszystkim realizowanie ostatniej potrzeby
pracowniczej — dawania od siebie. To wymaga dobrej organizacji pracy i
Swiadomego planowania czasu dla swojego zespofu. Dla poprawy dobrych
relacji i skutecznej motywacji koniecznie zadbaj o:

e (Czas na operatywki — narady nad biezgcymi sprawami w zespole

e (Czas na rozmowy rozwojowe, problemowe, gdzie mozesz angazowacd
ludzi do nowych koncepciji

e (Czas na obserwacje pracy osob w swoim zespole i dawania informacji
zwrotnej w relacji 1:1

e (Czas na prowadzenie rozmow rozwijajacych, o ktdrych pisalismy juz w
tym e-booku

Dzisiejsze czasy petne niepokojow zewnetrznych wymagajg wiekszej obecnosci
przetozonych ze swoimi wspodfpracownikami, a to z koli wymaga dobrej
organizacji swojego czasu przez przetozonych. Dzieki stworzeniu sobie rytmu
pracy tatwiej bedzie liderowi poswiecaé czas pracownikom.

Pamietajmy, ze dzisiaj, przy tak sporych zmianach w kontekscie systemoéw
pracy: praca zdalna, pozostawanie w domach szczegdlnie wazne jest
zbudowanie wiezi z pracownikami, zaufanie i dobre relacje. Poprawia sie wtedy
morale, jako$¢ pracy i produktywnosc...



