MINI PORADNIK:

“Jak skutecznie zarzadzac ludzmi,
wykorzystujac ich talenty i potencjat”

“Z Ministerstwo \Eﬂﬁg
Sportu i Turystyki LI

,Zadanie publiczne pn. ,AKADEMIA LIDEROW Ill - jak budowaé prawdziwe zaangazowanie i
rozwijac talenty w zespole? Podniesienie kompetencji zawodowych turystycznej kadry
menedzerskie]” dofinansowano ze srodkow Ministerstwa Sportu i Turystyki zgodnie z
zawarta umowa nr 2023/0070/1859/UDOT/DT/BP z 14 czerwca 2023 r."



Temat zarzadzania talentami zyskuje ogromnie na popularnosci, szczegolnie teraz kiedy
musimy walczy¢ o najcenniejszych ludzi, dbac o ich utrzymanie w organizacji, a nie jest to
proste.

Przed Panstwem Mini Poradnik, czyli zbior najwazniejszych zagadnien dotyczacych tematu
zarzadzania talentami.

Coraz istotniejsze staje sie to, abysmy potrafili skutecznie:

- ldentyfikowac talenty, czyli najcenniejszych dla nas ludzi

- ldentyfikowac talenty w kazdym z pracownikow, aby pomoc jak najskutecznigj
wykorzystac¢ potencjat pracownika

- Inspirowac i motywowac naszych ludzi do jak najlepszego wykorzystania wtasnych
talentow, aby praca, ktorg wykonujemy byta dla nas zrodtem nie tylko dochodu, ale |
poczucia radosci i spetnienia.

Podejscie oparte na identyfikacji talentow i szukaniu okazji do tego, aby jak najskuteczniej je
wykorzysta¢ w organizacji to podejscie, ktore zdecydowanie bedzie stuzy¢ zarowno
organizadcji, jak i samemu pracownikowi.

Pozostawiamy wiec do Panstwa dyspozycji materiat, ktory mamy nadzieje bedzie cenng
praktyczng wskazowka w tym, jak skutecznie zarzadzac¢ talentami i potencjatem w
organizadcji.

taczac wyrazy szacunku

Elzbieta Krokosz
International Master Coach, Leadership
& Talent Management Trainer
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Wprowadzenie do
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W dzisiejszym dynamicznym sSwiecie biznesu, zarzadzanie talentami stato sie
kluczowym elementem sukcesu kazdej organizacji.

Takze dla branzy turystycznej jest to szczegolnie istotne, poniewaz branza
turystyczna szybko sie zmienia i wymaga od pracownikow ciggtego rozwoju i
adaptacji. Rozpoznawanie i wykorzystywanie talentow pracownikow moze znaczgaco
wptynac na rozwaoj firmy oraz jej pozycje na rynku.

Zarzadzanie talentami jest kluczowym aspektem strategii kazdej organizacji,
majacym na celu przycigganie, rozwijanie, motywowanie i utrzymywanie wysoce
wydajnych i wartosciowych pracownikow. Jest to proces, ktory stawia na czele
zdolnosci, umiejetnosci i wiedze pracownikow, uznajac je za cenne zasoby, ktore
Moga przyniesc organizacji istotne korzysci konkurencyjne.

Zarzadzanie talentami koncentruje sie rowniez na utrzymaniu pracownikow,
szczegolnie tych najbardziej wartosciowych. Wysoki wskaznik rotacji moze byc
kosztowny dla organizacji, nie tylko ze wzgledu na koszty rekrutacji i szkolenia
nowych pracownikow, ale takze utrate wiedzy i doswiadczenia. Dlatego organizacje
stawiaja na budowanie silnej kultury organizacyjnej, promowanie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym i zapewnienie, ze pracownicy Czujg Sie czescia
czegos wiekszego.

W dzisiejszych czasach, kiedy rynek pracy jest bardzo konkurencyjny, a role pracy
ewoluujg w szybkim tempie, zdolnos¢ organizacji do efektywnego zarzadzania
talentami moze decydowac o jej sukcesie lub porazce. Nie chodzi tylko o posiadanie
najlepszych ludzi, ale o to, jak sa oni wykorzystywani, rozwijani i motywowani do
osiggania najlepszych wynikow dla organizacji.

Zarzadzanie talentami jest wiec strategicznym podejsciem, ktore obejmuje szereg
dziatan i procesdw majacych na celu maksymalizacje potencjatu ludzkiego w
organizacji.
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Podstawowym celem zarzadzania talentami jest stworzenie zespotu, ktory bedzie
nie tylko efektywnie realizowat biezace zadania, ale rowniez przyczyniat sie do
innowacyjnosci i dtugoterminowego sukcesu organizacji. W tym kontekscie, talent
odnosi sie nie tylko do wyjatkowych zdolnosci czy osiggnie¢ niektorych
pracownikow, ale rowniez do potencjatu kazdej osoby w organizacji do przyczyniania
sie do jej sukcesu.

Proces zarzadzania talentami rozpoczyna sie od identyfikacji kluczowych
umiejetnosci i kompetencji, ktore sg niezbedne do osiggniecia celow organizacji.
Nastepnie koncentruje sie na rekrutacji i selekcji osob, ktore najlepiej odpowiadajg
tym wymaganiom. W tym zakresie, organizacje czesto korzystajg z zaawansowanych
technik oceny i selekcji, aby upewnic sie, ze wybieraja wtasciwe talenty.

Jednak samo przyciagniecie talentow to tylko poczatek. Rownie wazne jest ich
rozwijanie i utrzymywanie. Rozwoj talentow obejmuje szereg dziatan, takich jak
szkolenia, programy mentoringowe, warsztaty rozwojowe oraz mozliwosci awansu i
przejecia wiekszej odpowiedzialnosci. Celem jest nie tylko poprawa umiejetnosci
pracownikow, ale takze rozwijanie ich potencjatu i przygotowanie do przysztych
wyzwan.

Kolejnym kluczowym elementem zarzadzania talentami jest motywacja. Aby
zachecic pracownikow do pethego wykorzystania ich umiejetnosci i zaangazowania,
organizacje stosujg roznorodne strategie, takie jak systemy nagrod, uznania,
elastyczne warunki pracy czy mozliwosci rozwoju kariery. Wazne jest, aby
pracownicy czuli sie docenieni i widzieli, ze ich praca ma znaczenie.
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W ramach podejscia strategicznego do zarzadzania talentami mozemy mowic o
dwoch wymiarach zwigzanych z identyfikacjg talentow:

1. Podejscie ekskluzywne - wytonienie Talentow, czyli osob, ktérych utrata dla
naszej organizacji bytaby szczegolnie dotkliwa

2. Podejscie kompleksowe - spojrzenie catosciowo na zespot i znalezienie
talentow w kazdym z pracownikow.

Na czym polega podejscie ekskluzywne?

Oczywiste jest to, ze zalezy nam na utrzymaniu kazdego cennego pracownika,
jednak w kazdym zespole sg osoby, na ktorych utrzymaniu zalezy nam najbardziej.
Na przyktad sg to osoby, ktore szczegolnie dobrze pracujg, sa zmotywowane, sg
otwarte na nowosci, pomagaja nam osiggac nie tylko obecne rezultaty, ale i
pomagajg rozwijac naszg organizacje.

W zwigzku z tym nasza uwaga w pierwszej kolejnosci powinna sie skoncentrowac na
zapewnieniu utrzymania w naszej organizacji osob dla nas najcennigjszych, ktore
nazywamy tutaj talentami.

Strategia, ktorej celem jest zapewnienie utrzymania naszych najcenniejszych
pracownikow, czyli tzw. Talentow to wtasnie podejscie ekskluzywne.

Na czym polega podejscie kompleksowe?

W tym podejsciu zaktadamy, ze kazdy nasz pracownik jest dla nas niesamowicie
cenny i naszym zatozeniem jest znalezienie sposobu na to, aby jak najlepiej
wykorzystac potencjat i talenty kazdej z tych osob. W takim podejsciu szukamy
sposobu na to, aby bardzo dobrze poznac talenty kazdej z osob, a potem zrozumiec
Jjak najlepiej dla organizacji skorzystac z tych talentow, jednoczesnie umozliwiajgc
tym osobom duza motywacje wynikajagcg z mozliwosci wykorzystania wtasnego
potencjatu.
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Zarzqdzania Talentami
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Jednym z najwazniejszych narzedzi wykorzystywanych do zarzadzania talentami jest
Matryca 9 pol.

Jest to narzedzie, dzieki ktoremu mozemy przyjrzec sie catemu haszemu zespotowi
czy organizacji wtasnie pod katem strategicznego zarzadzania talentami.

Przeniesc / Potencjalny
Zmienié zakres Talent

obowigzkow

Przenie$é / Pracownik z
Zmienié zakres Rezultatamii

obowiazkéw Potencjatem
Oceniéi podjac Solidny
decyzje Pracownik

v

Kazda osoba w organizacji podlega ocenie w matrycy w dwoch wymiarach:

a) Ocena pod katem biezacych rezultatow - oceniamy na ile dany pracownik
posiada kompetencje potrzebne do wykonywania obecnej roli oraz w jakim
stopniu realizuje biezace cele. Mozemy zastosowac skale od 1 do 10, gdzie 1
oznacza bardzo niskg ocene (czyli mamy do czynienia z pracownikiem, ktory
kompletnie nie realizuje stawianych mu celow i zadan oraz nie posiada
wymaganych kwalifikacji), a ocena 10 jest bardzo wysoka oceng i Swiadczy o
tym, ze ten pracownik doskonale wywigzuje sie z przydzielonych mu zadan
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oraz poziom jego umiegjetnosci potrzebnych do jego roli jest bardzo wysoki.
Ocena biezacych rezultatow jest wyznaczana na osi X.

b) Ocena potencjatu - czyli przyjrzenie sie na ile osoba posiada kompetencje,
ktore pomoga jej realizowac trudniejsze zadania, wymagajgce wiecej
kompetencji czy na ile osoba jest w stanie podejmowac sie nowych wyzwan,
ktore pozwolg takze organizacji sie rozwijac. Tutaj stosujemy podobng skale,
od 1 do 10, gdzie 1 oznacza niski potencjat, a 10 oznacza bardzo wysoki
potencjat.

Oceniajac kazda osobe w naszym zespole jestesmy w stanie wtedy przypisac
kazdego cztonka zespotu do wspomnianej matrycy i spojrzec strategicznie zarowno
na posiadany zespot, jak i zastanowic sie jakiego wsparcia, motywacji czy rozwoju
potrzebuje kazdy pracownik.

Przyktady:

Jesli w naszej matrycy widac wyraznie, ze wiekszos¢ 0sob znajduje sie w polach
wskazujacych na wysokie oceny w biezgcej realizacji, ale niskim potencjale - moze
to byc¢ sygnatem, ze wraz ze wzrostem naszej organizacji moze nam brakowac osob,
ktore beda otwarte na podejmowanie sie nowych wyzwan czy beda posiadaty
kompetencje, ktore pozwolg im podjac sie realizacji nowych zadan.

Z drugiej strony mozemy miec wiele osob, ktore znajdujg sie w polu oznaczajagcym
wysokie oceny w obszarze potencjatu, ale niskie w obecnych rezultatach - moze to
by¢ sygnat, ze mamy osoby, ktére majg ogromny potencjat, ale nie potrafimy go
wykorzystac, jako liderzy czy organizacja.

Warto rowniez zauwazyc, ze Matryca 9 Pol stuzy nie tylko do oceny indywidualnych
pracownikow, ale moze byc¢ takze uzywana strategicznie do analizy catego zespotu.
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Pozwala to liderom na identyfikacje obszarow, w ktorych zespot jest silny, a takze
tych, ktore wymagaja dodatkowego rozwoju lub wsparcia.

Podsumowujgc, Matryca 9 POl do zarzadzania talentami jest niezwykle cennym
narzedziem, ktore pomaga liderom nie tylko w ocenie obecnych kompetencji i
potencjatu swoich pracownikow, ale takze w planowaniu ich dalszego rozwoju.
Umozliwia to efektywne wykorzystanie talentow w organizacji, zapewniajgc jej
rozwoj i konkurencyjnosc na rynku.
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Rozdziat 3: Identyfiracja
talentow w zespole
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W oparciu o przedstawiong powyzej Matryce 9 pol widzimy, ze mozemy dokonac
oceny kazdego z pracownikow swoim zespole pod katem jego obecnych rezultatow,
Jjak i przysztego potencjatu.

Dzieki tak dokonanej analizie bedziemy znac zarowno rozktad naszego zespotu,
poznamy osoby, ktore sg dla nas najcennigjsze (talenty), jak i bedziemy w stanie
okreslic plan dziatania i rozwoju dla kazdego pracownika, w oparciu o wyniki z
Matrycy 9 pol.

Aby dokonac identyfikacji talentow, czyli w tym przypadku osob, ktére stanowig dla
nas szczegolnie cennych pracownikow (gorny prawy rog Matrycy) nalezy stworzyc
kryteria oceny.

Kryteria oceny obecnych rezultatow to spis celdw, jakie postawiono przed
pracownikiem (rola, jaka petni) oraz wymaganych kompetencji, jakich oczekujemy na
danych stanowisku. Warto, abysmy jako liderzy znali doktadnie nasze wymagania
dotyczace poszczegolnych stanowisk, gdyz wtedy jestesmy w stanie ocenic na ile
pracownik spetnia wymagania przypisane do danej roli. W ten sposob dokonujemy
oceny dotyczacej biezacych rezultatow, czyli tego, w jakim stopniu pracownik
pomaga nham w osigganiu biezacych celdw naszej organizadji.

Kryteria oceny potencjatu czesto sprawiaja ham wiecej trudnosci - skad mozemy
wiedzieC co uznac za potencjat? W poszukiwaniu odpowiedzi na te pytania warto
spojrzec na przyszte plany organizacji i spojrze¢ kogo bedziemy potrzebowac jako
organizacja w przysztosci. Jakie kompetencje powinna mieC osoba w nhaszej
organizacji, aby pomoc nam osiggac cele w przysztosci? Jakich umigjetnosci
potrzebujemy? Jakiej postawy potrzebujemy?

Dla oceny potencjatu warto takze skorzystac z badan, jakie sg prowadzone, ktore
pozwalajg okreslic kryteria potencjatu, czyli co warto, aby pracownik w sobie miat,
gdyz to wskazuje, ze prawdopodobnie bedzie w stanie poradzi¢ sobie skutecznie z
zadaniami wymagajacymi innowacyjnosci, kreatywnosci, wychodzenia ze strefy
komfortu itp.
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Talent Development Institute przeprowadzat w 2022 roku badania wsrod ponad 100
organizacji pytajac ich witasnie o wspomniane kryteria czyli zadajac pytanie “Kto
Twoim zdaniem powinien byc¢ uznawany za talent, jakie kompetencje przysztosci sa
Twoim zdaniem najcennigjsze obecnie, aby pomogty organizacjom rozwijac sie w
przysztosci?”

Ponizej przedstawiamy 10 kryteriow/cech, ktore badane organizacje uznaty za
najwazniejsze w zakresie definiowania potencjatu:

Chec rozwoju/motywacja do rozwoju i szybkosc uczenia sie
Efektywnosc biznesowa/orientacja na cel/dotychczasowe sukcesy, ktore
pokazujg skutecznosc osoby w osigganiu celow

Otwartosc¢ na zmiany, na nowe doswiadczenia/elastycznosc
Zaangazowanie

Wysoka wiedza merytoryczna osoby/kluczowa specjalizacja
Umiejetnosc¢ wspotpracy/budowanie relacji z innymi/empatia/inteligencja
emocjonalna/wywieranie wptywu/kierowanie ludzmi

7. Komunikacja

8. Innowacyjnosc i kreatywnosc

9. Proaktywnosc i inicjatywa

10. Myslenie strategiczne/analityczne/krytyczne/budowanie wizji

n o=

QG RN

Widac¢ wyraznie z przedstawionego powyzej zestawienia, ze najwazniejszg
kompetencja jest chec¢ rozwoju i szybkosé uczenia sie. Nie dziwi wybor tej cechy,
jako najwazniejszej, gdyz patrzac na fakt, ze nie wiadomo do konca jaka wiedza
bedzie potrzebna za rok, ktos to nowych rzeczy nauczy sie chetnie i szybko, jest
duzo cenniejszy niz ktos, kto ma obecnie wysoki poziom wiedzy . Pytanie tylko, czy
ta wiedza bedzie wystarczajgca wiedzg za rok?

Zwraca uwage tez fakt, ze na drugim miejscu pojawia sie¢ kompetencja, ktéra ma
potwierdzi¢, ze osoby potrafig bardzo skutecznie osiggac swoje cele biznesowe.

Potwierdza to teorie, ze dowody osiggania sukcesow w obecnej roli sa kluczowe w
tym, aby uzna¢ kogos za talent.

Nie wystarczg dobre checi, istotne sg umiejetnosci, dzieki ktorym osoba osigga cele
biznesowe, ktore zostaty jej przydzielone.
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Czesto pojawiajg sie gtosy czy sa mozliwe sytuacje, ze w jednym obszarze osoba nie
osigga w ogole celow, natomiast ma w sobie ten potencjat, aby wykazac sie
catkowicie w innym obszarze. Faktycznie, zdarzajg sie takie sytuacje, gdzie osoba
Jjest kompletnie niedopasowana do stanowiska i mimo posiadanego potencjatu nie
osigga powierzonych celow, czyli jest w grupie tzw. High Potentials. Jednak z drugiej
strony warto zaznaczyc, ze sg to nieczeste sytuacje.

W wiekszosci przypadkow fundamentem tego, aby uznaé¢ kogos za talent, jest
takze umiejetnosé¢ odnoszenia bardzo dobrych wynikéw na obecnym stanowisku,
w zakresie przydzielonych celéw (tzw. High Performer).

Warto tez zastanowi¢ sie w obliczu kryteriow, ktore powstaty w zestawieniu
powyzej, jak definiujemy poszczegélne kryteria. Dla przyktadu - bardzo wysoko
znajduje sie kryterium “zaangazowanie” Warto tutaj zastanowic sie jak rozumiemy
zaangazowanie? W wielu przypadkach dla osob z pokolenia X, szczegolnie tez w
rolach menedzerskich, zaangazowanie to takze determinacja do dokanczania zadan,
nawet kosztem czasu wolnhego, nadgodzin itp. W przypadku jednak pokolenia
mtodszego np. Millenials styl zycia jest jedng z wazniejszych wartosci zyciowych,
gdzie wyraznie jest podziat na prace i czas poza nig, z duzg niechecig do realizagji
Jjakichkolwiek nadgodzin. Co wiec w przypadku niecheci do realizacji hadgodzin,
pracy w wyznaczonych tylko godzinach - czy jest to dla menedzerow z pokolenia X
objaw braku zaangazowania?

Zdecydowanie dobre rozumienie co sie kryje za kazdg z tych
cech/umigjetnosci/wartosci bedzie waznym elementem doprecyzowujacym, w
kontekscie uznania badz nie, kogos za talent w naszej organizaciji.

Biorgc pod uwage takze fakt, ze przy dzisiejszym stopniu skomplikowania
rzeczywistosci, ktora wymaga mocnej wspotpracy wielu specjalistow, wysoko
wypada takze kompetencja dotyczaca budowania relacji/wspoétpracy z innymi.

W przypadku faktycznej walki o talenty, przy rynku pracownika, niektére z tych
kryteriow moga stac sie tylko mile widzianym dodatkiem u naszych pracownikow.
W takigj sytuacji “walczymy" o cennego pracownika, by go nie utracic, bez wzgledu
na to czy spetnia wszystkie wspomniane kryteria.

Wsréd niewymienionych powyzej cech/kompetenciji, ale wartych wspomnienia,
pojawiaty sie takze takie jak asertywnosé¢/odwaga, wiara w siebie/wysokie
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poczucie wtasnej wartosci czy automotywacja i ambicja. Te dwie ostatnie wydaja
sie takze odgrywac bardzo duze znaczenie, gdyz trudno wyobrazi¢c sobie dobry
talent bez checi siegania po wiecej, choc by¢ moze te kryteria niektore firmy ujety w
checi rozwojul.

Zadanie wdrozeniowe:

Zachecamy, aby przeprowadzi€ w swojej organizacje cwiczenie oceny wszystkich
pracownikow w zakresie obecnych rezultatow i potencjatu, a nastepnie wpisac
wyniki kazdej z oséb do Matrycy 9 pol, aby zdiagnozowac zarowno site wtasnego
zespotu (kogo mam?), jak i znalezc pracownikow, ktorzy sg dla nas szczegolnie cenni
- talenty, czyli szczegolnie prawy gorny rog w Matrycy.

Naszg rolg, jako lidera, jest nastepnie zwrocenie szczegolnej uwagi na potrzeby i
motywatory osob uznanych przez nas za Talenty (prawy gorny rog).

O motywowaniu talentow znajduje sie osobny rozdziat w tym Mini Poradniku.
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I[dentyfikacja
talentow w Razdym
pracowniku
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Dotychczas mowilismy o identyfikacji talentow, jako znalezieniu najcenniejszych
pracownikow w naszym zespole, ktorzy otrzymali zarowno wysokie oceny w
obszarze obecnych rezultatow, jak i w odniesieniu do ich potencjatu.

Mamy wiec grupe osob, na ktorych szczegdlnie nam zalezy i bedziemy musieli sie
zdecydowanie zastanowic, jakie narzedzia, sposoby pracy beda miaty wptyw na
utrzymanie tych talentow w naszym zespole.

Teraz przejdziemy jednak do drugiego typu podejscia do zarzadzania talentami i
potencjatem w zespole, czyli podejscia kompleksowego.

Zgodnie z definicjg tego podejscia, tym razem skupiamy sie na tym, aby w kazdym
naszym pracowniku poszukac talentow, ktorych wykorzystanie bedzie miato wptyw
zarowno na motywacje tych osob, jak i zwiekszy efektywnos¢ osiggania celow
naszej organizacji.

W tym podejsciu zaktadamy, ze kazdy pracownik ma swoje unikalne talenty i nasza
rolg, jako lidera, jest identyfikacja tych talentow.

Dla potrzeb tego poradnika musimy zdefiniowac, co rozumiemy przez pojecie
‘talenty pracownika" - jest to zestaw preferencji, ktore ta osoba posiada i ktorych
wykorzystywanie jest zrodtem motywacji tej osoby oraz szansg na wieksza
efektywnosc.

Dla przyktadu - mozemy miecC pracownika, ktorego talentem jest nawigzywanie
relacji. Oznacza to, ze taki pracownik ma takie preferencje, czyli szczegolnie lubi
wszelkie zadania, w ktorych nawigzywanie relacji jest jak najbardziej wskazane.

Co wiecej, ten talent do nawigzywania relacji to nie tylko cos, czego robienie sprawia
temu pracownikowi radosc, jest zrodtem satysfakcji, ale jest duza szansa, ze bedzie
to stanowi¢ mocng strong pracownika.

Skuteczne wykorzystanie wtedy talentu tego pracownika t. umiejetnosci
nawigzywania relacji, polega na szukaniu okazji do tego, aby pracownik mogt
wykorzystywac wtasnie ten swaoj talent w pracy. W takie sytuacji pracownik bedzie
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nie tylko dobrze czut sie w obowigzkach zwigzanych z nawigzywaniem relacji, ale i
bedzie prawdopodobnie bedzie w tym bardzo skuteczny.

Jesli natomiast pracownik kompletnie nie posiada talentu do nawigzywania relacji (a
ma na przyktad talent udoskonalania procesow, analizowania) przypisanie mu
obowigzkow zwigzanych z ciggtym nawigzywaniem nowych relacji bedzie nie tylko
zrodtem duzej frustragji tego pracownika, jak i prawdopodobnie pracownik nie
bedzie tego wykonywat tak skutecznie, gdyz nie bedzie to stanowito jego mocnej
strony.

Skuteczne zarzadzanie wiec talentami, jakie posiadajg ludzie pozwala zaréwno na
wzrost motywacji pracownika, jak i duzo efektywnigjsze wykorzystywanie mocnych
stron pracownika dla osiggania rezultatow biznesowych.

Dzieki identyfikacji talentow kazdego pracownika jestesmy w stanie nastepnie

przypisywac zadania dla pracownika, ktore najlepiej do niego pasuja i sa najwieksza
szansg na ich skuteczne wykorzystanie.

To zadanie jest nie lada wyzwaniem dla kazdego kierownika, gdyz od dobrej
identyfikacji zalezy zarowno motywacja pracownika, jak i efektywnosc biznesowa.

W szukaniu odpowiedzi na to pytanie rekomendujemy 3 rozwigzania:
1. Obserwacje pracownika

2. Badania talentowe
3. Rozmowe z pracownikiem

Mowigc szczerze rekomendujemy zastosowanie kazdego z tych podejs¢, gdyz
potaczenie ich wszystkich daje niesamowite rezultaty.

Ponizej omawiamy kazdego z nich.
Rozwiagzanie nr 1 - Obserwacja pracownika
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Dzieki dobrej obserwacji pracownika przez kierownika dosc¢ szybko bedziemy w
stanie zdiagnozowac talenty naszego pracownika.

Przyjrzyjmy sie codziennej pracy naszego pracownika i zauwazmy, ktore elementy
jego pracy sprawiaja mu najwiecej satysfakcji. W kazdej wykonywanej roli jest szereg
zadan, ktore nalezy wykonac. Warto wiecej rozbi¢ zadania ha czynnosci i sprawdzic,
ktore z tych czynnosci wida¢ wyraznie, ze sprawiajg pracownikowi satysfakcje, a
nastepnie sprawdzic¢ na ile te czynnosci stanowig juz pracownika mocng strone.

Przyktad:

Nasz pracownik petni role pracownika w dziale obstudze klienta. Jego rolg jest
biezagca obstuga klienta, ktory przychodzi do naszego punktu informacji turystyczne.

Wsrod zadan pracownika moze wystapic kilka czynnosci:

Czynnosci

Satysfakcja pracownika z
realizacji tej czynnosci
(wg subiektywnej oceny
kierownika)

Mocna strona - na ile ta
czynnos¢ stanowi juz
mocna strone tego
pracownika

Nawigzywanie relacji z
nowymi klientami, ktorzy
przychodzg do punktu

Bardzo lubi

Mocna strona

Obdzwanianie klientow,
aby przekonac ich do
proponowanych przez
nas wycieczek

Lubi troche mnigj, nie za
bardzo lubi to, ze jak
mMowi “musi sie narzucac”
klientom

Potrafi catkiem niezle to
robic, jak juz sie zmusi do
telefonowania

Przeprowadzanie analizy
ilosci wykonanych
telefonow

Wszelkie “tabelki”
faktycznie nie sprawiaja
MU przyjemnosci

Staba strona

Obstuga reklamagji
klientow

Co ciekawe - lubi ten
aspekt, gdyz widzi, ze
moze dzieki temu pomoc
klientowi

Bardzo mocna strona

Przygotowywanie ofert

Nie za bardzo chyba,

Nie do konca to jeszcze

dla klientow gdyz pisanie tych ofert potrafi
zajmuje mu duzo czasu
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Konstruowanie nowych
pomystow na promocje
marketingowe dla
naszych klientow

Widac wyraznie, ze lubi
tworzy¢ nowe pomysty

Na razie jeszcze nie zna

naszego biznesu na tyle,

aby tworzyc ciekawe
pomysty

Rozliczanie finansowe ze
zrealizowanych projektow

Liczby i analizy - to nie s3
elementy, ktore sprawiaja
mu satysfakcje

Staba strona

Na podstawie tej obserwacji mozemy wyraznie zobaczyc, ktore czynnosci moga
stanowi¢ talenty pracownika - czyli umigjetnosci, ktorych realizacja sprawia
pracownikowi satysfakcje i ktore maja szanse stac sie jego mocnymi stronami.
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Rozwiazanie nr 2 - Badanie

Talenty pracownika mozna takze zdiagnozowac za pomoca badan. Jednym z
najpopularniejszych badan do okreslania talentow pracownikow jest badanie
prowadzone przez Gallup Institute i nazywa sie The Clifton Strengths Assessment. W
wyniku wypetnienia kwestionariusza przez osobe otrzymuje sie raport 34 talentow,
czyli zestawu umiejetnosci, do ktorych osoba ma najwieksze predyspozycije i
najwieksze szanse, aby te umigjetnosci staty sie jej mocnymi stronami.

Talenty Gallupa, znane rowniez jako "StrengthsFinder’, to koncepcja opracowana
przez Donalda O. Cliftona, ktory przez wiele lat pracowat dla Gallupa,
miedzynarodowej firmy badawczej. Clifton, czesto nazywany "ojcem pozytywnej
psychologii’, stworzyt StrengthsFinder jako narzedzie do identyfikacji unikalnych
talentow i mocnych stron jednostek.

Definicja Talentu wedtug Gallupa: Gallup definiuje talent jako naturalng zdolnosc¢ do
doskonalenia sie w okreslonej dziedzinie. Talenty te sg podstawag do rozwijania
mocnych stron, czyli umiejetnosci, ktére sg nie tylko naturalne, ale tez dopracowane
I wzmochione przez wiedze i doswiadczenie.

34 talenty podzielone sg na 4 podgrupy: Wykonywanie, Wptywanie, Budowanie
Relacji, Myslenie Strategiczne. Ponizej znajduje sie lista wszystkich talentow.
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DOMENA WYKONYWANIE

Dyscyplina - Discipline
Naprawianie - Restorative
Odpowiedzialnosc¢ - Responsibility
Organizator - Arranger
Ukierunkowanie - Focus
Osigganie - Achiever
Pryncypialnos¢ - Belief

Rozwaga - Deliberative
Bezstronnosc - Consistency

DOMENA
BUDOWANIE RELACJI

Elastycznosc¢ — Adaptability
Empatia - Empathy
Indywidualizacja - Individualization
Wspélzaleznosc - Connectedness
Integrator - Includer

Bliskos¢ - Relator

Rozwijanie innych - Developer
Optymista - Positivity

Zgodnosc¢ - Harmony

DOMENA WPLYWANIE

Czar - Woo

Dowodzenie - Command
Maksymalista - Maximizer
Komunikatywno$¢ - Communication
Powazanie - Significance

Wiara w siebie - Self

Aktywator - Activator

Rywalizacja - Competition

DOMENA
MYSLENIE STRATEGICZNE

Strateg - Strategic
Uczenie sie - Learner
Wizjoner - Futuristic
Zbieranie - Input
Odkrywczos¢ - Ideation
Analityk — Analytica
Intelekt - Intellection
Kontekst - Context

Raport, ktory otrzymuje uczestnik badania opisuje szczegodtowo, ktore talenty
posiada dana osoba i informacja ta pozwala pracownikowi lepiej zrozumiec swoje
wrodzone predyspozycje i to, jak moze je wykorzystywac w swojej pracy.

Ponizej przedstawione sg opisy dla dwoch przyktadowych talentow:
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CZAR - Ciaggle Zdobywanie Aprobaty Rozméwcy

CZAR oznacza - Ciggte Zdobywanie Aprobaty Rozmdwecy. Ty po prostu uwielbiasz wyzwanie, jakim jest
poznawanie nowych ludzi i zdobywanie ich sympatii. Obcy ludzie rzadko cie oniesmielajg. Wrecz
przeciwnie, spotkanie z nimi dodaje ci energii. Nieznani tobie ludzie pociggajg cie. Na poczatek chcesz
poznac ich imiona, zadac im pare pytan i odnalez¢ wspolne zainteresowania. Dzieki temu bedziesz mogt/
mogta rozpocza¢ rozmowe i zbudowac podstawy porozumienia. Niektorzy ludzie unikajg rozpoczecia
rozmowy z obawy, Zze po chwili nie beda mieli o czym mowic. Z tobg jest inaczej. Nie tylko rzadko brakuje
ci stow, ale czerpiesz autentyczng przyjemnos$c¢ z rozmowy z nieznajomym, gdyz duzg satysfakcje daje ci
przetamywanie lodéw i nawigzywanie znajomosci. A jak juz tego dokonasz, z satysfakcjg konczysz
rozmowe i ruszasz dalej. Czekaja na ciebie nowi ludzie, nowe miejsca kontaktow, nowe grupy, do ktérych
sie mozna przytgczyc. Na Swiecie nie ma nieznajomych. Jest tylko cate mnéstwo znajomych, ktérych
jeszcze nie spotkates/as.

Komunikatywno$¢

Lubisz wyjasniac, opisywac, by¢ mistrzem ceremonii, przemawiac publicznie i pisa¢. W taki sposob
przejawia sie twoja cecha Komunikatywnosci. Pomysty sg malo interesujgce, a wydarzenia statyczne.
Masz silng potrzebe ich ozywiania, ubarwiania i napetniania energig. W zwigzku z tym, wydarzenia
zamieniasz w opowiesci i chetnie sie z nimi dzielisz. Jatowg idee ozywiasz przyktadami i metaforami.
Uwazasz, ze wiekszos¢ ludzi potrafi sie skupi¢ tylko na krétko. Sg oni bombardowani mnéstwem
informacji, ale tylko nieliczne z nich zapamietujg. Chcesz, zeby informacje, kidre ty przekazujesz - czy to
bedg pomysty, wydarzenia, cechy i zalety produktow, odkrycia, czy tez wyktady - przetrwaty. Chcesz
skierowa¢ uwage odbiorcow na siebie i skupi¢ jg na tym, co przekazujesz. Zmusza cie to do szukania
odpowiednich sformutowan i uzywania wyrazow najbardziej oddajgcych dramaturgie sytuacji. Wtasnie
dlatego ludzie lubig cie stuchac. Twoje barwne opowiesci wzbudzajg zainteresowanie u odbiorcow,
wzbogacajg ich $wiat i inspirujg do dziatania.

Zrédto: StrengthsFinder®
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Rozwigzanie nr 3 - Rozmowa z pracownikiem

Najlepszym rozwigzaniem jest oczywiscie poznanie talentow pracownika dzieki
rozmowie z nim. Podczas takiej rozmowy warto spytac o to:

- Co pracownik lubi robic?

- Jakie czynnosci/zadania w pracy sprawiajg mu najwiecej satysfakcji?

- Ktore umiejetnosci uznaje za swoje mocne strony?

- Ktére umiejetnosci/kompetencje chciatby czesciej wykorzystywac w swojej
pracy?

Tego typu pytania pozwolg blizej poznac talenty pracownika, a w dalszej czesci tego
poradnika przedstawiamy informacje odnosnie tego, w jaki sposob wykorzystywac
talenty dla zwiekszania motywacji pracownika.

Podsumowanie identyfikacji talentéw pracownika.

Wynikiem tego etapu moze byc stworzenie dla kazdego pracownika listy jego
najwiekszych talentow, aby potem moc zdecydowac w jaki sposob wykorzystac te
talenty dla zwiekszenia motywacji pracownika oraz jego efektywnosci. W kolejnej
czesci poradnika przedstawione sg informacje o tym, jak wykorzystac wiedze o
talentach pracownika do jak najlepszego wykorzystania potencjatu pracownikow.
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Tabela Talentow Pracownikow

Pracownik Talenty
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Motywowanie pracownikRow w
oparciu o ich talenty
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Motywowanie pracownikow to jedno z kluczowych zadan kierowniczych i jest dosc
kompleksowym procesem.

Motywowanie z racji definicji to powodowanie, aby pracownicy chcieli wykonywac
przypisane im zadania.

Na motywacje ma wptyw wiele czynnikow, zarowno finansowych, jak i
pozafinansowych.

W zakresie tego poradnika skupimy sie na aspektach motywacji pozafinansowej,
szczegolnie opartej o koncepcje talentow.

Motywowanie powigzane z wykorzystaniem talentow to element Motywacji 3.0.

Motywacja 3.0 to pojecie wprowadzone przez Daniela H. Pinka w jego ksigzce "Drive:
The Surprising Truth About What Motivates Us". Jest to nowoczesne podejscie do
motywagji, ktére odbiega od tradycyjnych modeli (Motywacja 1.0 i 2.0), opierajac sie
na wewnetrznych motywatorach, a nie tylko na zewnetrznych bodzcach, takich jak
nagrody finansowe czy kary. Oto kluczowe aspekty Motywacji 3.0:

Autonomia: Podkresla znaczenie samodzielnosci w pracy. Pracownicy motywowani
s3 wyzszym poziomem, gdy majg kontrole nad swojg pracg, moga podejmowac
decyzje i dziataC niezaleznie. Autonomia w decydowaniu o tym, co robig, kiedy to
robia, jak to robig i z kim wspotpracuja, jest kluczowa.

Mistrzostwo: Dotyczy pragnienia ciagtego doskonalenia sie w swojej dziedzinie. Pink
argumentuje, ze ludzie sg motywowani przez chec rozwijania swoich umiejetnosci i
kompetencji. Mistrzostwo to nie tylko osigganie celow, ale takze ciggte dazenie do
samodoskonalenia.

Cel: W Motywacji 3.0 duze znaczenie ma rowniez poczucie, ze praca ma gtebszy
sens i cel. Pracownicy, ktorzy widzg, jak ich dziatania przyczyniajg sie do wiekszego
dobra lub maja wptyw na innych, czesto wykazujg wieksze zaangazowanie i
satysfakcje z pracy.

Znajomosc talentow pracownika pozwala na bardzo skuteczne motywowanie w
koncepcji 3.0, czyli uwzgledniajac indywidualne motywatory naszych pracownikow.
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Motywowanie pracownikow przez wykorzystanie ich talentow to kluczowa strategia
W zarzgdzaniu zespotem.

Poznajac indywidualne zdolnosci i mocne strony pracownikow, liderzy moga
przydziela¢ zadania bardziej efektywnie, tworzac srodowisko, w ktoérym kazdy moze
sie rozwijac i osiggac sukcesy.

Personalizowane podejscie do rozwoju talentow pomaga w budowaniu
Zaangazowania i poczucia wartosci, co przektada sie na wyzsza wydajnosc i lepsze
wyniki pracy. Dzieki temu pracownicy czujg sie docenieni i motywowani do dalszego
rozwoju, co z kolei wzmacnia catg organizacje.

Majgc wiec informacje o tym, jakie talenty posiada nasz pracownik zdecydowanie
warto z tego korzystac.

Rekomendujemy korzystanie z wiedzy o talentach do trzech kluczowych dziatan:

1. Przydzielania zadan, ktore bedg stanowity motywacje dla pracownika

2. ldentyfikacji obecnhego poziomu motywacji pracownika i podejmowania
dziatan, ktore zwiekszajg motywacje

3. Rozwoju pracownika, ustalania jego sciezki kariery

Ponizej omawiamy wspomniane kluczowe dziatania.
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Jednym z gtownych dziatan kierowniczych jest efektywne przydzielanie obowigzkow
pracownikom. Kluczowe jest tu wykorzystanie talentow kazdego cztonka zespotu, co
nie tylko zwieksza wydajnosc, ale takze wzmacnia motywacje i satysfakcje z pracy.

Znajac talenty Twoich pracownikow mozesz przydzielac zadania w oparciu o
indywidualne talenty pracownikow. Na przyktad, osoba o silnych zdolnosciach
analitycznych najlepiej sprawdzi sie w roli wymagajacej analizy danych, podczas gdy
osoba z talentem interpersonalnym bedzie efektywna w roli wymagajacej
intensywnego kontaktu z klientami.

Podobnie jak wczesniej mielismy Tabele Talentow pracownika, tak teraz mozemy ja
rozbudowac i dopisac typy zadan, ktore najlepiej mogtyby pasowac do tego typu

talentow.
Pracownik Talenty Przyktady zadan
Nawigzywanie relacji Kontakt z Klientem,
Przyktad: Agnieszka Z. wdrazanie howych
pracownikow w naszej
pracy, nawigzywanie
relacji z partnerami
biznesowymi
Kreatywnosc Wspottworzenie strategii
marketingowej,
obmyslanie pomystow na
promocje dla klientow
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Mozna zauwazyC¢ w podanym przyktadzie, iz dziatania zwigzane z wykorzystaniem
talentow Agnieszki beda nie tylko zrodtem satysfakcji dla niej, gdyz faktycznie ma
wtedy okazje wykorzystywac swoje talenty, ale i szansa na to, ze te zadania beda
najlepiej wtasnie przez Agnieszke wykonane, gdyz sg one zwigzane z ich talentami.

Przydzielenie zadan dotyczacych nawigzywania relacji z klientami osobie, ktorej
talenty sa bardziej zwigzane z analizowaniem, usprawnianiem procesow bedzie
nietrafionym podejsciem.

Jesli tylko jest taka mozliwosc, aby przydzielac zadania wedtug talentow
pracownikow to zdecydowanie jest to rekomendowane podejscie.
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Wykorzystywanie wtasnych talentow stanowi dla pracownika ogromne zrodto
motywacji wiec zdecydowanie warto poznac, na ile obecnie pracownik ma poczucie
wykorzystania wtasnych talentow.

Fundamentalnym narzedziem, z ktorego mozna skorzystac¢ na tym etapie jest Koto
Talentow.

Narzedzie Koto Talentow stuzy do tego, aby oceni¢ w jakim stopniu pracownik ma
poczucie, ze jego najwaznigjsze talenty sg wykorzystywane oraz ustali¢, co mozna
zrobic¢, aby skuteczniej wykorzystywac talenty pracownika. Pamietajmy, ze tutaj nie
chodzi tylko o to, aby pracownik miat okazje korzystac ze swoich talentow. Tutaj
chodzi o to, aby mogt korzystac ze swoich talentow, ale w kontekscie celdw i zadan,
ktorych realizacja wspiera biznes.

Jak stworzyc i korzystac z narzedzia Koto Talentow?

1. W pierwszej kolejnosci robimy z pracownikiem liste jego talentow (wedtug
cwiczen/metodologii opisanej w rozdziale Identyfikacja Talentow)
2. Nastepnie wpisujemy do kota najwazniejsze Talenty pracownika
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Prowadzenie Nawigzywanie

trudnych rozmow relacii
Omanosc na Kreatywnosc
zmiany
Wyzwania Osigganie celow
Strategiczne Empatia
myslenie
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3. W kolejnym etapie oceniamy w skali od 1 do 10 na ile pracownik ma poczucie,
ze kazdy z tych talentow ma szanse wykorzystywac w obecnej roli, gdzie 1
oznhacza niskg ocene, a 10 oznacza wysoka ocene.

Prowadzenie
trudnych rozmow

Mawigzywanie

relacji
7
Otwartoéc‘: na Kreatywnosc
zmiany 5 5
2 5]
Wyzwania Osigganie celow
8
Strategiczne Empatia

myslenie

4. Omawiamy nastepnie dokonang ocene tj. co pracownik ma na mysli mowigc
‘ocena 2" w temacie wyzwan, czego mu w takim razie brakuje itp.

5. Na podstawie omowienia ustalamy teraz jakie dziatania mozna podjac, aby
zwiekszy¢ motywacje pracownika z wykorzystania wtasnych talentow. Mozna
wybrac jeden talent, na ktorym sie skoncentrujemy aby pomaoc pracownikowi
lepiej korzystac ze swoich talentow albo wybrac ich kilka.

Na przyktad mozna zdecydowac, ze wybieramy zwiekszenie zadowolenia
pracownika z korzystania z talentow: kreatywnosc i wyzwania. | teraz wspolnie
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wypracujemy pomysty na to, jak mozna wykorzystac te talenty w obecnej roli lub

Jakie nowe zadania warto przydzielic pracownikowi - zadania, ktore pozwalajg
zarowno lepiej wykorzystac kreatywnosc pracownika, jak i bedg stanowic dla niego

wyzwanie.

Whioski z rozmowy dotyczacej wykorzystania narzedzia Koto Talentow mozna

wpisac do przedstawionej ponizej tabeli:

Talent

Poziom obecnego
wykorzystania (od
1 do 10)

Pomysty/Dziatania na zwiekszenie
wykorzystania talentow pracownika

Kreatywnosc

2

Pracownik bedzie zaangazowany w
nowy projekt, ktory powstat w naszej
placowce. Celem tego projektu jest
stworzenie kampanii zachecajgcej
klientow do korzystania z naszego
centrum kulturalnego.

Wyzwania

Pracownik w ramach nowego zadania
bedzie miat role koordynatora prac
projektowych, w ramach ktorej bedzie
brat udziat w spotkaniach z
przedstawicielami samorzadu, bedzie

przygotowywat prezentacje na spotkania

I prowadzit czesc tych prezentacii.

Jak wida¢ mozna wypracowac bardzo konkretne przyktady dziatan, ktorych
realizacja nie tylko zwieksza motywacje pracownika, ktory czuje, ze jego talenty
beda duzo lepigj wykorzystywane, ale i pomaga organizacji osiggac swoje sukcesy.

Jeszcze raz warto podkreslic, ze efektem pracy z narzedziem Koto Talentow nie ma
by¢ stworzenie dziatan, ktore tylko i wytacznie sg dziataniami wspierajgcymi
pracownika, hatomiast biznes kompletnie tych dziatan nie potrzebuje.

Szukanie obszarow, dziatan, zadan, ktore zwiekszaja wykorzystania talentow
pracownika ma stuzyc i pracownikowi i biznesowi.

Talent

Q Development
OD Institute

www.talentdevelopmentinstitute.pl

35




Q
(@ |0

Talent
Development
Institute

www.talentdevelopmentinstitute.pl

36



Jednym z gtownych motywatorow pracownikow jest rozwoj, a szczegolnie jest to
istotny elementy dla pracownikow, ktorzy znajdujg sie w prawym gornym rogu
naszej Matrycy 9 pol, o ktorej wspominalismy.

Przenies¢ / Potencjalny
Zmienic zakres Talent

obowigzkéw

Przeniesé / Pracownik z
Zmienic zakres Rezultatamii

obowiazkéw Potencjatem
Ocenidi podjac Solidny
decyzje Pracownik

\ 4

W prawym gornym rogu jak pamietamy znajdujg sie nasi pracownicy, na ktorych
zatrzymaniu szczegolnie nam zalezy - nasze Talenty (osoby o wysokiej ocenie w
obszarze Obecne Rezultaty oraz Potencjab).

Kluczowe jest wiec stworzenie planu rozwoju/ sciezki kariery szczegolnie dla osob z
tego pola, gdyz sg to osoby, ktoére w obecnej roli doskonale juz realizujg zadania i
posiadaja wymagane kompetencje na wysokim poziomie oraz ich potencjat jest
bardzo wysoki, czyli prawdopodobnie takze majg ogromna potrzebe rozwoju. Warto
wiec dla tych osob szczegolnie przygotowac plan rozwojul.
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Sciezka rozwoju/kariery to zaplanowany cigg dziatan, ktorych celem jest
doprowadzenie danego pracownika do kolejnego poziomu/szczebla jego rozwoju.

W przypadku organizacji o ptaskiej strukturze, gdzie nie ma zbyt wielu mozliwosci
awansu budowanie tradycyjnej sciezki kariery zaktadajgcej awans jest bardzo trudne.
Nie oznacza to jednak braku mozliwosci tworzenia sciezki i planu rozwojul.

W takim przypadku warto pamietac o opcji awansow poziomych, czyli bez
formalnego awansu mozna przypisaC pracownikowi zwiekszony obszar
odpowiedzialnosci czy howe projekty, za ktére moze wzig¢ odpowiedzialnosc.

Warto pamietac, ze w koncepcji zarzadzania ludzmi opartej na wykorzystaniu
talentow ludzi sciezka kariery jest w duzej mierze definiowana takze w oparciu o
talenty pracownika. To moze oznaczac, ze nie dla kazdego pracownika awans
pionowy jest tym, czego on potrzebuje i co bedzie dla niego zrodtem satysfakcji. By¢
moze dla osoby, ktora ma talent kreatywnosc i wyzwania duzo lepszym pomystem
bedzie przydzielenie jej projektu stworzenia nowego produktu/ustugi, ktory jest
potrzebny takze biznesowi, a tej osobie da mozliwos¢ w ogromnej mierze
wykorzystania swoich talentow.

Warto dla osob, na ktorych zatrzymaniu nam szczegolnie zalezy stworzyC plan
rozwoju oparty o talenty. W planie tym warto zadbac o to, aby wypisac jakie talenty
pracownik chciatby szczegolnie rozwingc w najblizszym czasie i wspolnie poszukac
Jjakie dziatania/projekty mogtyby stanowic¢ dla pracownika wtasnie takg okazje do
rozwoju jego talentow.

PRZYKELADOWY PLAN ROZWOJU PRACOWNIKA
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1. Najwieksze talenty pracownika A

2. Ktore talenty pracownik chciatby rozwingc¢ w najblizszym okresie (np. roku)?

3. Na czym polegatby rozwdj tych talentow? Na czym szczegolnie zalezy
pracownikowi w kontekscie rozwoju tych talentow?

4. Jakie dziatania/projekty mogtyby stanowic¢ dobrg okazje dla pracownika do
rozwoju wybranych talentow?
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Rozdziat 6:

Budowanie zaangazowania
pracowniRow
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Budowanie zaangazowania to koncepcja, ktorej fundamentem oczywiscie jest
motywowanie.

Zaangazowanie to postawa i podejscie pracownika, w ktorym pracownik chce z
siebie dac jak najwiecej, aby wspierac cele organizacji.

Ogromny wptyw na zaangazowanie pracownika ma podejscie organizacji |
kierownika, w tym witasnie umigjetnosc wykorzystania indywidualnych talentow
pracownika.

Warto jednak zwroci¢c uwage na wszelkie czynniki, ktore bedg miaty wptyw na to,
czy pracownik bedzie chciat i mogt wykorzystac swoj potencjat.

Od wielu lat najlepsze organizacje przeprowadzajg badania wsrod swoich
pracownikow, aby poznac na ile otaczajgce ich warunki wspierajg ich zaangazowanie
oraz co mozna jeszcze zrobic, aby zwiekszy¢ wykorzystanie potencjatu ludzi.

Jedng z organizacji, ktéra zajmuje sie mierzeniem zaangazowania organizacji jest
wspominany juz wczesniej Instytut Gallupa. W oparciu o szereg badan dotyczacych
Zaangazowania organizacja ta stworzyta liste 12 pytan, ktore pozwalajg zmierzyc
poziom zaangazowania ludzi.

Proponujemy, aby w swoich zespotach zadac te 12 pytan kazdemu z pracownikow,
aby pozna¢ co motywuje naszych pracownikow, a co by¢ moze warto bytoby
zmieni¢/wprowadzic, aby ludzie byli bardziej zaangazowani.

Rekomendujemy, aby kierownik skorzystat z ponizszego arkusza i bardzo szczerze
porozmawiat ze swoimi pracownikami o tych pytaniach, aby pozna¢ co w jego
zespole mogtoby byc¢ usprawnione, aby ludzie czuli sie bardziej zaangazowani w
SWOjg prace.
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Zastanow sie nad ponizszymi pytaniami i bardzo szczerze odpowiedz na kazde z
nich na ile to pytanie jest adekwatne do Twoje sytuacji. Wykorzystaj skale od 1 do 10,
gdzie 1 oznacza niska ocene a 10 bardzo wysokg ocene.

1. Czy wiem, czego oczekujg ode mnie w pracy?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Czy mam do dyspozycji narzedzia niezbedne do dobrego wykonania pracy?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

3. Czy codziennie mam w pracy mozliwos¢ wykonywania tego, co potrafie najlepiej?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

4. Czy w ciggu ostatnich 7 dni czutem sie choc¢ raz doceniony?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

5. Czy szefowi lub komus innemu w pracy na mnie zalezy?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

6. Czy ktokolwiek w pracy zacheca mnie, abym sie dalej rozwijat?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

7. Czy w pracy liczy sie moje zdanie?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

8. Czy misja mojej firmy daje mi poczucie, ze praca, ktorg wykonuje, jest wazna?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
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9. Czy moim wspotpracownikom zalezy na tym, aby pracowac jak najlepiej?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

10. Czy znalaztem w pracy mojego najlepszego przyjaciela?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

11. Czy w ciggu ostatnich 6 miesiecy rozmawiatem z kims o postepach, jakie
poczynitem?

1 2 3 4 5 6 7 S 9 10
12. Czy miatem w pracy mozliwosc¢ doksztatcania sie i rozwoju?

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Na podstawie tych pytan mozna wypracowac wspolne dziatania, ktore moze podjac
kierownik, aby juz dzis skuteczniej wspierac wykorzystanie potencjatu pracownika
(np. czesciej rozmawiac o rozwoju, albo doceniac pracownika itp)
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Rola kRierownikRa w
wyRorzystaniu talentow i
potencjatu pracownika
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Rola kierownika w wykorzystaniu potencjatu i talentow pracownika jest ogromna.

Z jednegj strony kierownik moze wykorzystac wszelkie przedstawione wczesniej
narzedzia (np. Identyfikacja talentow, Koto Talentow, 12 pytan Gallupa), a z drugiej
strony styl przywodczy, jaki obierze kierownik bedzie miat takze ogromny wptyw na
wykorzystanie potencjatu ludzi.

Nawet najskutecznigjsze wykorzystanie przedstawionych narzedzi moze nie dac
dobrych rezultatow, jesli w relacji kierownik - pracownik nie ma fundamentow dobrej
relacji.

Sposob, w jaki kierownik zdecyduje sie oddziatywac na co dzien na swoj zespot ma
takze ogromne znaczenie.

Przeprowadzonych zostato wiele badan, ktore wskazujg jaki styl przywodczy jest
najskuteczniejszych w wykorzystaniu potencjatu ludzi.

Oczywiscie styl zalezny jest takze od sytuacji, jednak w dtuzszej perspektywie styl
oparty o zaufanie, autentycznos¢ oraz umiejetnosc¢ rozwoju (styl coachingowy) ma
najwiekszy wptyw na skutecznosc wykorzystania potencjatu ludzi.

W pierwszej kolejnosci warto sie przyjrzec temu, w jaki sposob zarzgdzamy naszymi
ludzmi i czy nasz styl jest tym, ktory wspiera atmosfere otwartosci, zaufania oraz
rozwojul.

Autentyczne przywoédztwo to koncepcja, ktora w ostatnich latach zyskata na
popularnosci w dziedzinie zarzadzania i rozwoju osobistego. Opiera sie na zatozeniu,
ze najbardziej efektywni liderzy sg ci, ktorzy sg prawdziwi, transparentni i pozostaja
wierni swoim wartosciom.

Autentyczni liderzy sg konsekwentni w swoich dziataniach, stowach i przekonaniach.
Ich zachowanie jest zgodne z ich wartosciami i przekonaniami. Sg oni prawdziwi w
swoich interakcjach, nie udajg nikogo innego i nie probujg "sprzedawac" czegos,
czym nie sa.
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Tacy liderzy komunikujg sie otwarcie i szczerze. Sg przejrzysci w swoich intencjach i
decyzjach, co buduje zaufanie wsrod pracownikow i wspotpracownikow.

Autentyczni liderzy maja wysoki poziom samoswiadomosci. Rozumiejg swoje mocne
I stabe strony, co pozwala im pracowac¢ nad ciggtym rozwojem. Regularnie
przeprowadzajg samorefleksje, aby zrozumiec, jak ich dziatania i zachowania
wptywajg na innych.

Buduja gtebokie, znaczace relacje oparte na wzajemnym szacunku i zaufaniu.
Stuchajg innych i pokazuja empatie, co pozwala im lepiej zrozumiec i wspierac
swoich wspotpracownikow.

Ich decyzje i dziatania sg zgodne z etyka i moralnoscia. Sg odpowiedzialni za swoje
decyzje i nie wahaja sie robic tego, co uwazajg za stuszne, nawet jesli jest to trudne.

Coachingowy styl przywédczy to natomiast styl mocno skoncentrowany na rozwoju
pracownikow. Ten styl przywodztwa ktadzie nacisk na rozwdj osobisty i zawodowy
pracownikow, a takze na budowanie silnych, opartych na zaufaniu relacji. To styl,
ktory doskonale pozwala na wykorzystywanie talentow ludzi.

Ten styl sktada sie z roznych kompetencji, ktore pozwalajg wykorzystac jak
najefektywniej potencjat pracownika. Ponizej przedstawiony jest kwestionariusz
umiejetnosci przywodczych, ktory warto sobie wykonac, aby poznac swoje mocne |
stabe strony w obszarze coachingowego stylu przywodczego.
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KWESTIONARIUSZ OCENY UMIEJETNOSCI LIDERSKICH COACHINGOWEGO
STYLU PRZYWODCZEGO

Lp | Kompetencja

Opis

Samooce
na (w
skali od 1
do 10)

1. Ustalania
kontraktow

a) Dziata w oparciu o otwarte, gtebokie
umowy.

b) Ustala zasady wspotdziatania, aby budowac
relacje oparte na zaufaniu.

2. | Swiadomosé celu

a) Wie po co rozwija swoich ludzi,

b) Jest swiadomy korzysci takiego rozwoju dla
organizacji

¢) Ma swojg motywacje do rozwoju
pracownika, widzi w tym korzysci dla siebie.

3. | Budowanie
zaufanie i
poczucia
bezpieczenstwa

a) Okazuje autentyczng troske o dobro

| przysztosc pracownikow

b) Nieprzerwanie prezentuje osobistg
UCZCiIWOSC, szczerosc i wrazliwosc,

¢) Wprowadza jasne zasady i dotrzymuje
obietnic,

d) Okazuje szacunek wobec przekonan
pracownika, jego stylu uczenia sie i sposobu
bycia,

e) Na biezgco wspiera oraz inspiruje
pracownika do nowych zachowan i dziatan
wigczajac te obejmujace podejmowanie
ryzyka oraz obawe przed porazkag

4. Obecnosci

a) Jest obecny i elastyczny podczas rozmowy

uwaznosc Z pracownikiem

b) Korzysta z wtasnej intuicji i ufa wewnetrznej
madrosci - podaza za nimi,
¢) Pozwala sobie nie zna¢ odpowiedzi
I podejmuje ryzyko,
d) Dostrzega wiele sposobow pracy
z pracownikiem i potrafi na biezaco wybierac
najefektywniejsze,
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e) Efektywnie wykorzystuje humor aby
stworzy¢ odpowiedni nastroj, energie,

f) Odwaznie zmienia punkty widzenia oraz
eksperymentuje z nowymi mozliwosciami
W swoim dziataniu,

g) Okazuje pewnosc podczas pracy z silnymi
emocjami oraz potrafi kierowac samym soba,
tak by nie dac sie przyttoczyc¢ i uwiktac

W emocje pracownika

Aktywne
stuchanie

a) Kieruje sie celami pracownika, nie narzuca
swoich celow, ktore uwaza za stuszne.

b) Wstuchuje sie w obawy cele, wartosci
| przekonania pracownika w zakresie tego co
jest a co nie jest mozliwe,

¢) Rozpoznaje roznice w stowach, tonie gtosu
| jezyku ciata,

d) Podsumowuje, parafrazuje, powtarza

I odzwierciedla wypowiedzi pracownika

w celu zapewnienia jasnosci i pethego
Zrozumienia,

e) Zacheca, akceptuje, pogtebia i wzmacnia
wyrazane przez pracowhnika uczucia,
spostrzezenia/wyobrazenia, obawy,
przekonania, propozycje itp.

f) Rozumie i wytawia istote tego, co pracownik
komunikuje oraz pomaga pracownikowi
dotrzec¢ do sedna zamiast wdawac sie

w dtugie szczegotowe opisy.

g) Pozwala pracownikowi na ,otrzasniecie sie”
I Wwyrzucenie z siebie sytuacji bez oceniania

| przywiazania sie, aby moc przejsc

do nastepnych krokow.

Zadawanie pytan

a) Zadaje pytania, ktore odzwierciedlaja
aktywne stuchanie oraz rozumienie punktu
widzenia pracownika,

b) Zadaje pytania, ktore pobudzajg
odkrywanie, gtebsze/dogtebne zrozumienie,
zobowigzanie lub dziatanie (np. takie, ktore
stanowiag wyzwania dla zatozen pracownika),

C) Zadaje pytania otwarte, ktore prowadza
do wiekszej przejrzystosci, odkrywania
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nowych mozliwosci, howych wnioskow oraz
nauki,

d) Zadaje pytania, ktore przyblizajg pracownika
do jego pragnien, zamiast pytan, ktore dotycza
oceny lub spojrzenia wstecz.

Bezposrednia
komunikacja

a) Rozmawia z pracownikiem w sposob jasny,
zrozumiaty i bezposredni oraz przekazuje
informacje zwrotna,

b) Przeformutowuje i wzmacnia komunikaty,
aby pomaoc pracownikowi spojrzec z inngj
perspektywy na to, czego chce lub czego nie
Jest pewien,

¢) Jasno ustala cele rozwojowe, plan pracy
coachingowej

d) Uzywa witasciwego jezyka ktory wyraza
szacunek dla pracownika

e) Uzywa metafor i analogii aby zilustrowac
punkt widzenia lub naszkicowac stowny obraz.

Budowanie
Swiadomosci

a) Wykracza po za to, co powiedziat
pracownika wytawiajac jego obawy i nie utyka
w opowiesciach klienta,

b) Prowokuje/wywotuje ciekawosc

do gtebszego zrozumienia, wiekszej
Swiadomosci i jasnosci,

c) Identyfikuje dla pracownika jego ukryte
obawy oraz typowe i utrwalone sposoby
postrzegania siebie i Swiata, a takze roznice
pomiedzy faktami i interpretacjami,
rozbieznosci pomiedzy myslami, uczuciami

I dziataniami,

d) Pomaga pracownikowi w odkrywaniu
nowych, sprzyjajagcych mu sposobow
myslenia, przekonan, sposobow postrzegania,
emocji, nastrojow, itp. ktére wzmacniajg jego
zdolnosc do podejmowania dziatan oraz
osiggania tego, co dla niego najwazniejsze,
e) Pokazuje pracownikowi szersze
perspektywy oraz inspiruje do zobowiagzania
popatrzenia z innych punktow widzenia

I znajdowania nowych sposobow dziatania,
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f) Pomaga pracownikowi dostrzegac rozne,
powigzane ze sobga czynniki, ktore wptywaja
na niego i jego zachowania (np. mysli, emocje,
ciato, otoczenie),

g) Wyraza swoje spostrzezenia w sposob,
ktory jest dla pracownika uzyteczny

I wartosciowy,

h) Identyfikuje gtowne silne strony versus
gtowne obszary uczenia sie i rozwoju, a takze
najwazniejsze obszary do zaadresowania
podczas rozwoju

) Prosi pracownika o rozroznienie pomiedzy
sprawami btahymi a waznymi, pomiedzy
zachowaniami sytuacyjnymi a powtarzajagcymi
w sytuacji, gdy zauwaza rozdzwiek pomiedzy
tym co zostato powiedziane a co sie zadziato.

Projektowanie
dziatan

a) Pobudza do kreatywnosci oraz asystuje
pracownikowi w procesie okreslania dziatan,
ktore umozliwig pracownikowi
zaprezentowanie, cwiczenie oraz pogtebianie
nowej nauki,

b) Pomaga pracownikowi skupic sie

I systematycznie poznawac konkretne obawy
I mozliwosci, ktore sg kluczowe do osiggniecia
uzgodnionych celdow coachingu,

¢) Zacheca pracownika do poszukiwania
alternatywnych pomystow i rozwigzan,
wartosciowania alternatyw oraz uwzgledniania
ich w podejmowanych decyzjach,

d) Promuje aktywne eksperymentowanie oraz
odkrywanie siebie, gdzie pracownik od razu
stosuje w zyciu prywatnym i pracy to, co byto
omawiane i czego sie nauczyt podczas sesji,
e) Swietuje sukcesy pracownika oraz jego
mozliwosci rozwoju w przysztosci,

f) Podwaza zatozenia i przekonania
pracownika, aby sprowokowac nowe pomysty
I odkrywac nowe sposoby dziatania,

g) Wytawia oraz wspiera punkty widzenia,
ktore sg spojne z celami pracownika oraz
zacheca, bez przywigzywania sie do nich, do
ich rozpatrzenia,
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h) Pomaga pracownikowi wdrazac pomysty
,od zaraz" podczas sesji coachingowych,
zapewniajgc natychmiastowe wsparcie,

i) Zacheca do poszerzania skali

| podejmowania wyzwan, ale rowniez

do komfortowego tempa uczenia sie.

10.

Planowanie
i wytyczanie celow

a) Konsoliduje zebrane informacje i tworzy
z pracownikiem plan rozwoju oraz cele
rozwojowe, ktore obejmuja obawy i gtowne
obszary nauki i rozwoju,

b) Tworzy plan, ktorego rezultaty sg osiggalne,
mierzalne, konkretne i majg okreslone
docelowe daty,

c) Dostosowuje plan do przebiegu procesu
rozwojowego oraz zmieniajacej sie sytuacii,
d) Pomaga pracownikowi identyfikowac oraz
docierac¢ do roznych materiatow
wspomagajgcych uczenie sie (m. in. ksigzki,
inni specjalisci),

e) ldentyfikuje oraz ukierunkowuje pierwsze
sukcesy, ktore sg wazne dla pracownika

11.

Zarzadzanie
postepami
i zaangazowaniem

a) Jasno wymaga od pracownika dziatan, ktore
poMoga mu posunac sie w kierunku
ustalonych celow,

b) Demonstruje podazanie poprzez zadawanie
pytan zwigzanych z dziataniami do ktorych
wykonania pracownik zobowigzat sie podczas
poprzednich sesji,

c) Docenia pracownika za to, co zrobit, czego
nie zrobit, czego pracownik sie hauczyt, co
sobie uswiadomit od czasu poprzednich sesiji,

d) W sposob efektywny przygotowuje,
organizuje i przeglada wraz z pracownikiem
informacje uzyskane podczas sesji,

e) Dba o trzymanie kursu przez pracownika
pomiedzy sesjami poprzez utrzymywanie
uwagi pracownika na planie rozwoju

i rezultatach, uzgodnionych dziataniach oraz
tematach na przyszte sesje,
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f) Koncentruje sie na planie rozwoju

I rOwnoczesnie jest otwarty na dostosowanie
zachowan i dziatan do przebiegu procesu
rozwojowego i zmiany kierunkow podczas
sesji,

g) Potrafi poruszac sie w przod i w tyt
pomiedzy szerszym kontekstem tego, dokad
pracownik zmierza, stworzeniem kontekstu
do tego, co jest omawiane na sesji oraz tym,
czego pracownik pragnie,

h) Wspiera samodyscypline pracownika oraz
utrzymuje pracownika odpowiedzialnym za to,
co pracownik mowi, za to, co zobowigzuje sie
zrobic, za rezultaty dziatan, ktore planuje
podjac oraz za konkretne plany w powigzaniu
Z Wyznaczonymi ramami czasowymi,

) Rozwija zdolnosc¢ pracownika

do podejmowania decyzji, adresowania
gtownych obaw oraz rozwijania samego siebie
(otrzymywanie informacji zwrotnej, okreslanie
priorytetow, ustalanie tempa uczenia sie,
refleksji oraz uczenia sie z doswiadczen),

J) W sposob pozytywny konfrontuje
pracownika z faktem nie wywiazywania sie

z podjetych zobowigzan.

Samoanaliza powyzszych kompetencji pozwala poznac, ktore z umiegjetnosci
potrzebnych do prowadzenia rozmow rozwojowych z pracownikami sg mocng
strong, a ktore warto rozwingc¢, wzmocnic, aby skuteczniej wykorzystywac potencjat
ludzi.

Whnioski z analizy:
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Coaching jaro narzedzie do
wyRorzystywania talentow
pracowniRow

What's your talent?
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Jednym ze skuteczniejszych sposobow na wykorzystywanie potencjatu i talentow
pracownikow jest coaching.

Coaching jest elementem coachingowego stylu przywodczego, o czym pisalismy w
poprzednim rozdziale.

Coaching jest metoda pracy/rozmowy z pracownikiem, w ktorej zaktada sie iz
pracownik ma wszelkie kompetencje w sobie, aby rozwigzywac samodzielnie
problemy. Rolg lidera jest zadawanie pytan i wspieranie rozwoju pracownika, aby on,
korzystajagc ze swojego potencjatu tworzyt samodzielnie rozwigzania.

Taki sposob podejscia w ogromnej mierze rozwija pracownika, buduje jego
motywacje i wspiera wykorzystanie jego potencjatu.

Zamiast dawania gotowych rozwigzan i podpowiedzi ze strony kierownika, coaching
wymaga myslenia i inicjatywy ze strony pracownika, ktory korzysta z wtasnego
potencjatu.

Jedna technik stosowanych w coachingu menedzerskim jest model GROW.

Model GROW to popularne narzedzie coachingowe opracowane w latach 80. przez
Sir Johna Whitmore'a i innych. Jest to akronim, ktory stanowi ramy dla procesu
coachingu i pomaga w strukturyzowaniu sesji coachingu. Kazda litera w akronimie
GROW reprezentuje kolejny etap w procesie:

Model GROW jest stosowany przez kierownika podczas rozmow z pracownikiem i
opiera sie na zadawaniu pytan pracownikowi wedtug schematu przedstawionego
powyzej.

W schemacie - Klient to pracownik, a Coach to menedzer.

Krok 1. Generalny cel - Co chcesz osiagnaé¢?
ldentyfikacja celu jest kluczowym etapem w procesie coachingowym. Warto
poswieciC czas nha to, aby bardzo doktadnie przeanalizowac z Klientem cel, z
ktorym przychodzi. Bardzo czesto zdarza sie, ze podczas doprecyzowania
celu, Klient decyduje sie go przeformutowac.
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e Zapytaj, czym sie chce zajac¢ podczas sesji

e Sprawdz, co powoduje, ze cel jest wazny dla Klienta

e Upewnij sie, czy nie ma w chwili obecnej innych wazniejszych spraw do
zajecia sie

e Zapytaj sie Klienta o to, jak chciatby, zeby byto

e Sprawdz, czy cel jest realny i ambitny dla Klienta, jesli nie zapytaj o inny
cel

e Sprawdz, po czym Klient pozna, ze osiggng cel

Przyktady pytan:

Co chcesz osiqgnqc?

Czym chciatbys sie dzisiaj zajqgc?

Co chciatbys osiggnac podczas dzisiejszego spotkania?

Czym chciatbys zakonczyc te sesje?

Co chciatbys osiqgnqc w trakcie sesji?

Po czym poznasz, ze to byta dobra sesja?

Co chciatbys czuc na koniec sesji?

Jaki jest Twoj cel?

Na ile Twoj cel jest konkretny, mierzalny, realny, istotny i ograniczony
czasowo?

Kiedy chcesz go osiqgnqc?

Czemu chcesz go osiqgnqc?

Jakie korzysci przyniesie Ci osiggniecie tego celu?

Na ile ten cel jest dla Ciebie istotny?

Co mozesz stracic realizujgc ten cel?

Po czym poznasz, ze osiggnates swoj cel?

Gdyby to byta Twoja jedyna sesja coachingowa, czym chciatbys sie zajgc?

Krok 2. Rzeczywistos¢ - Co sie dzieje teraz?

Analiza sytuacji obecnej pozwala Klientowi spojrzec na nig z réoznych punktow
widzenia. Z jednej strony poszerza to swiadomosc Klienta, z drugiej strony
pomaga wytworzyC w nim napiecie motywacyjne zwigzane z odczuwalng
roznicg pomiedzy atrakcyjnym celem i nieatrakcyjng rzeczywistoscia. Bardzo
czesto analizujgc rzeczywistosc Klient dochodzi do wniosku, ze problem,
bariera lezy gdzie indzigj, niz mu sie wczesniej wydawato i decyduje sie na
zmiane celu do pracy coachingowe.

e Pomoz przyjrzec sie temu, jak jest teraz
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Zapytaj sie, co nie dziata

Zapytaj sie, co funkcjonuje dobrze

Sprawdz, jakie korzysci i starty Klient ma z obecnej sytuacji
Zapytaj Klienta jak reaguja w tej sytuacji inni

Sprawdz, jakie dziatania juz podejmowat i jakie byty ich efekty
Zapytaj, co moze mu pomoc osiggnac cel

Przyktady pytan:

Co dzieje sie w tym momencie?

Jak jest teraz?

Jezeli idealnqg sytuacje okreslic liczbg 10, to jak bys ocenit obecng w skali
od 1do 10?7

Jakie dziatania juz podjgtes?

Jakich dziatan jeszcze nie podjqtes?

Co dziata?

Co nie dziata?

Co zyskujesz z tego, jak jest teraz?

Co tracisz?

Jak inni reagujg na tq sytuacje?

Jak Ci z tym?

W jaki sposob wptywa to na inne sfery Twojego zycia?

Jaki ma to wptyw na inne osoby?

Na ile jestes pewien, ze to poprawny opis sytuacji?

W jakim stopniu sprawujesz kontrole nad wynikiem swoich dziatan?
Kto jeszcze ma nad tym Rontrole i w jaRki zakresie?

Jakie przeszkody trzeba jeszcze pokonac?

Jakimi srodkami dysponujesz teraz - chodzi o umigjetnosci, czas,
entuzjazm, pieniqdze, wsparcie, itp.?

e Jakich jeszcze srodrkow bedziesz potrzebowac? Skqd je uzyskasz?

Krok 3. Opcje - Co mégtbys zrobic?

Ten etap stuzy wygenerowaniu potencjalnych rozwigzan i przeanalizowaniu
ich uzytecznosci. Coach pomaga Klientowi dostrzec rozne mozliwosci, ktore
ma przed soba.

o Zapytaj sie, jaki dziatania mogtby podjac w takiej sytuacji
e Zapytaj sie, jakie dziatania w tej sytuacji podjatby ktos inny - szef,
wspotpracownik, osoba, ktorg ceni - gdyby ta byta na jego miejscu
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e Przeanalizujcie korzysci i starty roznych opcji dziatania
Przyktady pytan:

Co mogtbys zrobic, aby osiqgnqc cel?

Co mogtbys zrobic, aby przyblizyc sie do celu?

Co jeszcze mozesz zrobic?

Jakie widzisz inne mozliwosci dojscia do celu?

Jakie Rroki mozesz podjqc?

Gdybys nie byt ograniczony czasem, co mogtbys zrobic?

Gdybys nie byt ograniczony srodkami, co mogtbys zrobic?

Kto mogtby Ci w tym pomaoc?

Gdzie mogtbys pozyskac informacje?

W jaki sposob mogtbys to zrobic?

Jakimi metodami mozesz sie postuzyc w odniesieniu do tego celu?
Jakie mozliwosci sq dla Ciebie dostepne?

Jakie sq wady i zalety poszczegolnych mozliwosci?

Ktora z opcji/rozwiqzan zapewni najlepsze rezultaty?

Ktore z rozwiqzan najbardziej ci odpowiada?

Ktore z rozwiqzan datoby Ci najwiecej satysfakcji?

Co by sie stato, gdybys nic nie zrobit?

Czy Istnigje ktos, kto - Twoim zdaniem - wykonatby to zadanie
rzeczywiscie dobrze? Czego mozesz sie od takiej osoby nauczyc?

e Czy Riedykolwiek stawates przed podobnym wyzwaniem? Jak wtedy sobie
poradzites?

Krok 4. Wola - Co zrobisz?
To jest etap, w ktorym Klient podejmuje decyzje, jakie dziatania podejmie.

e Zapytaj, co w tej sytuacji Klient decyduje sie zrobi¢c - jaki bedzie
pierwszy krok
Okresl termin i sprawdz, czy jest ambitny i realny
Sprawdz, czy to dziatanie jest w tej sytuacji atrakcyjne, jesli nie, zapytaj o
inne

Przyktady pytan:

e Ktorq z opcji wybierasz?
e Co chcesz zrobic w zwiqzRku z tym?
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e Jakie bedzie Twoj pierwszy RrokR?

e Od czego zaczniesz?

e Co sktania Cie do takiego wyboru?

e Do Riedy to zrobisz?

e eslimasz wqtpliwosci, to jakie?

e W jaki sposob zdobedziesz potrzebne wsparcie?
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Zarzadzanie ludzmi z wykorzystaniem ich talentow i potencjatu to zdecydowanie
trend spojny z motywacja 3.0.

Jednak to nie tylko trend - to bardzo skuteczny sposob na to, aby w zespole
pracowali ludzie petni pasji i zaangazowania.

Kiedy znamy swoje talenty (i mamy w ogole swiadomosc, ze posiadamy talenty!)
oraz organizacja stwarza nam okazje do tego, aby wykorzystywac swoje talenty - to
dziata to na nas bardzo motywujgco. Szukamy wiec takich migjsc, takich organizacji i
takich liderow, ktorzy pomoga nam wykorzystac nasz cenny potencjat.

W zatozeniu koncepcji motywacji 3.0. ludzie z natury sa kreatywni i zmotywowani
- tylko rolg kierownika i organizacji jest stwarzanie warunkow, aby naturalne
talenty mogty by¢ wykorzystane.

Podejscie oparte o talenty to takze podejscie bardzo stuzace organizacji - dzieki
dopasowywaniu zadan do talentow ludzi, szukaniu przestrzeni do wykorzystania
naturalnych talentow ludzi uzyskujemy efektywnosc, ktora jest najwyzsza wtasnie
wtedy, kiedy kazdy robi to, w czym czuje sie najlepiej i do czego ma najwieksza
motywacje.

Zdecydowanie zachecamy do zastosowania podejscia opartego na wykorzystaniu
naturalnych talentow ludzi.

Oczywiscie, bedac realistami, nie zapominamy, ze jest takze motywacja finansowa i
aspekt pieniezny jest takze bardzo istotny. Przedmiotem jednak tego poradnika byto
skupienie sie ha motywacji pozafinansowej i stad nacisk wtasnie na podejscie oparte
na talentach.

Przewrotnie, wiemy takze z doswiadczenia pracy z ogromng iloscig organizacji, ze
takze w firmach, ktore nie moga pozwoli¢ sobie na to, aby byc¢ najlepiej ptacacym
pracodawcya, to witasnie koncentracja na talentach daje doskonate rezultaty
motywacyjne i biznesowe.

Talent

QD Development www.talentdevelopmentinstitute.pl
o Institute 60



Autorka:

Elzbieta Krokosz — Master Coach, Leadership & Talent Management Trainer, Partner
Executive MBA - Business Trends, Uniwersytet Merito WSB, Autorka dwoch serii
podcastow: “O rozwoju ludzi profesjonalnie” oraz “TDI School of Coaching” oraz
ksigzki o talentach “Ty tez to masz!”

Od ponad 20 lat pracuje z miedzynarodowymi
firmami pomagajac im w osigganiu sukcesow
poprzez rozwdj przywodztwa na kazdym szczeblu
organizacji, poprzez identyfikacie i rozwdj
najwiekszych talentow w firmach oraz wdrazanie
catosciowych systemow rozwoju ludzi.

Jej profesjonalne licencje obejmujg takie narzedzia
Jjak: Emotional Intelligence - Hay Group, UK, Myers
Briggs (MBTIl) - OPP Ltd., Occupational Testing
Level A & B by British Psychological Association,
Leadership Inventory by Hay Group, ‘Manager as
Inspiring Leader" by The International School of
Coaching.

Pracowata przez 5 lat jako Learning & Development Manager w Irlandii dla
najwiekszego banku irlandzkiego AIB zajmujac sie wdrazaniem Strategii Rozwoju
Ludzi dla 8500 pracownikow. Wdrazata wewnetrzne systemy coachingu dla dziatow
AIB np. Bankowosci Prywatnej, Inwestycje i Ubezpieczenia. Zarzadzata programami
talentowymi w AIB oraz rozwojem kompetencji dla catej populacji banku. 3 lata
mieszkata takze w Austrii i pracowata w Xerox Services jako HR Consultant i Talent
Consultant dla centrali OMV w Austrii. Prowadzita projekty miedzy innymi dla: ATOS,
CanPack, Mars, Wrigley, Tauron, Raben, P4 (Play), CEDC, Avon, BP Poland, Procter &
Gamble, Franklin Templeton, Zywiec, Whirlpool.
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Poprzez prace z menedzerami i pracownikami od ponad 20 lat pomagamy firmom
budowac kulture organizacyjng petng zaangazowania, pasji i poczucia sensu dla
pracownika. Specjalizacja i obszar dziatan naszych kompleksowych programow
rozwojowych:

e Leadership Development - projektujemy programy dla wszystkich szczebli
kadry menedzerskiej, budujac postawe przywodczg, rozwijajgc umiejetnosci,
dajac narzedzia

e Talent Management - oferujemy kompleksowe programy talentowe oraz
uczymy pracownikow jak brac¢ odpowiedzialnos¢ za zarzadzanie wtasnymi
talentami

e Coaching Mentoring - pracujemy indywidualnie z menedzerami w sytuacjach
wymagajacych dedykowanego wsparcia lub zespotami za pomoca ,team
coachingu”

Nasi dotychczasowi klienci to  ,.cornuoreLs N“edlrishﬂank AV O N At@S
miedzy innymi: -

bp:: :“-’ @'I.SIJQFQ Deutsche Bank

@ ‘faurecia MARS

Procter&Gamble
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= Ministerstwo
Sportu i Turystyki

.Zadanie publiczne pn. , AKADEMIA LIDEROW Il - jak budowaé prawdziwe zaangazowanie i
rozwijac talenty w zespole? Podniesienie kompetencji zawodowych turystycznej kadry
menedzerskiej” dofinansowano ze srodkéw Ministerstwa Sportu i Turystyki zgodnie z
zawartg umowa nr 2023/0070/1859/UDOT/DT/BP z 14 czerwca 2023 r."
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