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Motywacja pozostaje jednym z najwazniejszych
czynnikéw wptywajgcych na efektywnosé organiza-
cji, jednak jej Zrédta i mechanizmy nieustannie ewo-

luuja. Wspdtczesni pracownicy oczekuja nie tylko
atrakcyjnego wynagrodzenia, lecz takze poczucia
sensu wykonywanej pracy, mozliwosci rozwoju,
autonomii oraz srodowiska opartego na zaufaniu

i wzajemnym szacunku. W tych warunkach sku-
teczne motywowanie staje sie jednym z kluczowych

wyzwan stojacych przed liderami i organizacjami.

Raport ,,Skuteczna motywacja” prezentuje aktu-
alne trendy, dobre praktyki oraz doswiadczenia
firm i menedzerdw, ktérzy z powodzeniem budujg
zaangazowanie swoich zespotéw. Pokazuje, jakie
dziatania przynoszg realne rezultaty, jak zmieniajg
sie oczekiwania pracownikéw oraz ktére narzedzia
wspierajg rozwdj kultury organizacyjnej sprzyjaja-
cej wysokiej efektywnosci.

Publikacja stanowi Zrédto wiedzy i inspiracji dla
wszystkich, ktérzy chcg lepiej zrozumieé wspdt-
czesne mechanizmy motywacji oraz tworzy¢ miej-
sca pracy, w ktérych ludzie nie tylko realizujg cele
biznesowe, ale réwniez rozwijajg swdj potencjat.

W czasach dynamicznych zmian to wiasnie zaan-
gazowani pracownicy stajg si¢ jednym z najcenniej-
szych zasobdw organizacji i fundamentem jej diu-
goterminowego sukcesu.




Cad
" 4

Zarzadzac dobrostanem

pracownikow

Przez lata w biznesie nauczyliSmy sie mierzy¢ niemal wszystko - wyniki
sprzedazy, efektywnos$¢, realizacje KPI czy tempo wzrostu organizacji.
Znacznie trudniej byto jednak nauczyc sie zauwazac zmeczenie, przecigzenie
i emocjonalny koszt, jaki czesto stoi za tymi wynikami. Dzi$ coraz wyrazniej
widac, Ze ignorowanie tych obszaréw przestaje by¢ wytgcznie btedem

w zarzadzaniu ludzmi. Staje sie realnym ryzykiem biznesowym.

JOANNA BORUCKA
CEO Katalog Marzen

zrost liczby zwol-

nien lekarskich

zwiagzanych ze
zdrowiem psychicznym, spadek
zaangazowania czy zjawisko qu-
iet quittingu pokazuja, ze pracow-
nicy coraz czesciej nie odchodzg
dlatego, ze nie potrafia pracowaé
ciezko. Odchodzg dlatego, ze zbyt
dtugo funkcjonuja w $rodowisku

permanentnego napiecia, przecia-
zenia i braku regeneracji.

Dobrostan to nie

,»miekki” temat

Dlatego uwazam, ze dobrostan
nie moze byé dzis$ traktowany
jako ,miekki” temat HR ani lista
benefitéw do odhaczenia. Pakiet
medyczny, karta sportowa czy
webinar o odpornosci psychicz-
nej nie zmienig kultury organi-
zacyjnej, jesli codziennosé firmy
opiera sie na ciaglej presji, braku
granic i przekonaniu, ze dostep-
no$¢ pracownika powinna byé
nieograniczona.

Moja perspektywa wynika z wie-
loletniego budowania organizacji,

w ktorej czlowiek zawsze jest
i byl najwazniejszy. W 2020 r.
zostatam laureatka rankingu
»TOP 50 Kreatywnych w Biz-
nesie”, a prowadzona przeze
mnie firma zostata wyrézniona
m.in. tytutem ,Dream Employ-
er 20217, III miejscem w kon-
kursie People Innovation 2024
oraz certyfikatem ,Firma Przy-
jazna Rodzinie/Cztowiekowi”
Instytutu Humanites. Te wyroz-
nienia sg dla mnie wazne przede
wszystkim dlatego, ze pokazuja,
iz mozna rozwijaé¢ biznes odpo-
wiedzialnie, bez budowania kul-
tury ciggltego wyscigu.

Szezegélnie mocno widze dzis,
jak bardzo zmienity sie oczeki-
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wania pracownikéw wobec li-
deréw. Jeszeze kilka lat temu
menedzer byt przede wszystkim
rozliczany z wynikéw zespotu.
Dzi$ coraz czesciej odpowiada
réwniez za jakos$é srodowiska
pracy, poziom bezpieczenstwa
psychologicznego i umiejetnosé
zarzadzania energig ludzi. I wie-
lu lideréw nie zostato do tej roli
przygotowanych.

Przez lata uczono nas zarzg-
dzania celami biznesowymi,
zadaniami, procesami i kontro-
la efektywnosei. Tymczasem
wspotezesne przywodztwo wy-
maga znacznie wiekszej uwazno-
$ci. Coraz czesciej pracownik nie
potrzebuje kolejnego motywa-
cyjnego hasta, ale lidera, ktory
potrafi zauwazyé moment prze-
cigzenia, stworzy¢ przestrzen do
rozmowy i daé ludziom poczucie,
ze nie muszg nieustannie udo-
wadniaé swojej wartosei.

Widaé to choéby w zjawisku
»coffee badgingu”, ezyli symbo-
licznego pojawiania sie pracow-
nikéw w biurze bardziej po to, by
zaznaczy¢ obecnosé, niz realnie
uczestniczy¢ w zyciu organizacji.

SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

To nie jest problem lenistwa czy
braku ambicji. To sygnal, ze wie-
le firm nadal prébuje zarzadzaé
obecno$cia zamiast zaangazowa-
niem i zaufaniem.

Autentycznos¢

Nie da sie dzi§ budowaé zdro-
wej organizacji bez autentycz-
no$ci lidera. Jezeli menedzer
moéwi o work-life balance, ale
sam odpowiada na wiadomosci
o0 péinocy, nie korzysta z urlopu
i funkcjonuje w ciggtym trybie
»online”, zespot bardzo szybko
przejmuje ten sam model dzia-
tania. Ludzie nie uczg sie kultu-
ry organizacyjnej z prezentacji
czy webinaréw. Uczg sie jej, ob-
serwujac codzienne zachowania
swoich przetozonych.

Dlatego coraz czesciej powta-
rzam, ze granice lidera staja sie
granicami catej organizacji.
Ogromnym wyzwaniem wspot-
czesnego przywdédztwa jest
réwniez dostrzezenie tego, ze
pracownik nie przestaje by¢é
cztowiekiem po zalogowaniu sie
do systemu. Wiele oséb funk-
cjonuje dzi$ réwnolegle w kilku

wymagajacych rolach — opieku-
je sie dzieémi, wspiera starze-
jacych sie rodzicéw, mierzy sie
z przecigzeniem emocjonalnym
i préba pogodzenia zycia zawo-
dowego z prywatnym. Szcze-
gélnie mocno dotyczy to kobiet,
ktére czesto nadal funkcjonuja
w spolecznej presji ,radzenia
sobie ze wszystkim”.

Menedzer nie musi a nawet nie
powinien byé terapeuta. Ale po-
winien mie¢ empatie i $wiado-
mosé, ze za spadkiem efektywno-
$ci czesto stoi po prostu czlowiek,
ktéry od miesiecy dziata ponad
swoje mozliwosci.

Dlatego uwazam, ze przy-
szto$é skutecznego przywadz-
twa bedzie opierata sie nie na
zarzgdzaniu czasem pracy, ale
na zarzgdzaniu energiag ludzi.
Organizacje, ktére nauczg sie
wspieraé regeneracje, budowaé
kulture zaufania i dawaé pra-
cownikom poczucie sprawczosci,
beda miaty znacznie bardziej od-
porne i zaangazowane zespoly.
Bo dobrostan jest dzis fundamen-
tem odpowiedzialnego i zarazem
skutecznego biznesu.

\Y VANITYSTYLE

RUCH NIE KONCZY SIE NA PRACOWNIKU

Work-lite balance zaczyna sie tam, gdzie pracownik naprawde
regeneruje slg po pracy. Coraz wigce] arganizacyi dostrzega, 2e
willbaing nie jest wybycange mdywadualng spraws. To efekt
odnennych relach, obowngzide | sposobu, w jaki pracownacy

funkcjonuja poza firmag

INTERESUJE CIE TEMAT BENEFITOW
SPORTOWYCH? DAJ NAM ZNAC!

Programy sportowe, do kidrych
maina dotgczyd bliskie asoby.

REKLAMA

Hupony do oblektdw
kulturalnych QlturaPrafit
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Architekei
adaptacyjnosci

W ostatnich latach rola menedzera zmienia sie w sposob
bezprecedensowy. Otoczenie biznesowe przestato by¢ po prostu zmienne

- stato sie trwale niepewne.

L
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DOMINIKA KOWALSKA
People Director Britenet

yjemy w rzeczywistosei

spermakryzysu” — per-

manentnego napiecia
wynikajacego ze zmian geopo-
lityeznych, turbulencji gospo-
darczych i dynamiki technologii.
Niezaleznie od uzytego akroni-
mu — VUCA, BANI, RUPT eczy
TUNA - swiat stal sie¢ nieprze-
widywalny i pelen niejednoznacz-
nosci. W tej nowej normalnosci
rola lidera przechodzi radykalna
transformacje.
Organizacje musza dzi$ funkejo-
nowac w trybie ciagtej adaptacji,
a nie wieloletniego planowania.
Zamiast dtugich cykli strategicz-
nych, przechodzimy na podejscie
iteracyjne: szybka decyzja, testo-
wanie i natychmiastowa korekta
kursu. Lider przestaje byé wa-
skim gardtem decyzyjnym, a sta-
je sie katalizatorem zmian. Odpo-
wiada juz nie tylko za wyniki, ale

za zdolnosé zespotu do przetrwa-
nia wstrzgséw i dziatania mimo
niepetnych informacji, bez utraty
poczucia sensu i efektywnoscei.

Human-Centric Leadership

Ta permanentna niepewnos$é ma
jednak znacznie glebszy wymiar
niz wylacznie organizacyjny
— w spos6b bezposredni doty-
ka ludzi i tego, jak funkecjonuja
w pracy. W warunkach stalej
zmiennosci naturalnie ro$nie na-
piecie, zwieksza sie poziom leku,
a poczucie kontroli nad rzeczy-
wistoscig staje sie coraz bar-
dziej ograniczone. Pracownicy
coraz czesciej mierzg sie z nie-
pewnoscia dotyczaca kierunku
zmian, stabilnosci zatrudnie-
nia oraz sensu podejmowanych
dziatal. W konsekwencji — za-
réwno w zyciu zawodowym, jak
I prywatnym — coraz czesciej
wracaja fundamentalne pytania
o sens, kierunek oraz hierarchie
priorytetow.

W tym kontekscie menedzer nie
jest juz ,operatorem planu”, lecz
architektem warunkéw pracy.
Kluczowe staje sie podejscie Hu-
man-Centric Leadership, ktére
zaktada postrzeganie pracowni-
kéw nie jako zasobdw, lecz jako

ludzi o unikalnych potrzebach
i potencjale. W praktyce oznacza
to budowanie wspierajacego sro-
dowiska pracy, ktére uwzglednia
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catego czlowieka — wraz z jego
emocjami i indywidualnym do-
Swiadczeniem, ktére maja wpltyw
na jakosc i skutecznosé dziatania.
Takie Srodowisko przeklada sie
bezposrednio na wyzsza efek-
tywnosé, retencje oraz innowa-
cyjnosé organizacji.

Nawigator w szumie
informacyjnym

W $wiecie nadmiaru informacji
i sprzecznych sygnatéw z rynku,
pracownicy sa zagubieni. Zasta-
nawiaja sie: ,Po co wlasciwie to
robimy i ezy nasze miejsca pracy
sg bezpieczne?”. Zespot potrze-
buje nie tylko odgérnych decyzji,

SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

MENEDZER NIE JEST JUZ
,OPERATOREM PLANU?,
LECZ ARCHITEKTEM
WARUNKOW PRACY

1 AGhm

ViSion

ale glebokiego zrozumienia tego,
co si¢ dzieje i co to dla niego
oznacza.

W tym miejscu kluczowa staje
sie rola lideréw jako oséb upra-
wiajacych sensemaking, czyli
nadawanie sensu ztozonej i cze-
sto sprzecznej rzeczywistosci.
Menedzer musi wiec staé sie fil-
trem poznawczym organizacji
— osoba, ktéra porzadkuje chaos
informacyjny i przektada stra-
tegie na zrozumiate, codzienne
dziatania. Zamiast wielkich pla-
néw rocznych, zarzadzamy dzi$
»kréotkimi sprintami”, ktére po-
zwalajg utrzymac zaangazowanie
ludzi mimo chwiejnego otoczenia.

=

=| Positive Attitude




SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

To przesuniecie sprawia, ze ,ra-
mowanie rzeczywistosci” staje
sie jedng z kluczowych kompe-
tencji przywddezych.

Zaufanie, bledy i sztuczna
inteligencja

Aby przetrwaé gospodarcza nie-
stabilnogé, firmy muszg stawiaé
na innowacje. Innowacje to z ko-
lei ryzyko, a nikt nie zaryzyku-
je, jesli nie czuje sie bezpiecznie.
Prof. Amy Edmondson w swoich
badaniach nad psychological sa-
fety pokazuje, ze innowacyjnosé
i uczenie sie organizacji s§ moz-
liwe tylko wtedy, gdy pracowni-
cy czuja sie bezpiecznie w wyra-
zaniu opinii, zgtaszaniu btedéw
i kwestionowaniu status quo. To
liderzy muszg stworzy¢ klimat,
w ktérym pracownik nie boi sie
przyznaé do bledu lub zglosié
watpliwosei.

W czasach geopolitycznego ro-
zedrgania zaufanie staje sie
nowa waluta biznesows. Me-
nedzer, ktéry potrafi zrezygno-
waé z pozoréw nieomylnosci
i otwarcie przyznaé, Ze nie ma
wszystkich odpowiedzi a jed-
noczesnie zaangazowac zespot
w ich wspélne wypracowanie,
buduje trwalsze fundamenty or-

BYCIE MENEDZEREM TO

DZIS ZNACZNIE WIECEJ

NIZ SAMO DOWOZENIE
WYNIKOW.

ganizacyjne niz lider oparty na
kontroli i nieomylnosci.
Dodatkowym wyzwaniem w tej
uktadance jest rewolucja Al
Dzisiejszy lider musi rozumieé
technologie. Nie po to, by nagle
pisaé kod, ale po to, aby umiejet-
nie polaczyé potencjat Al z tym,
co w jego zespole unikalne, kre-
atywne i na wskros ludzkie.

0d Command & Control

do Trust & Inspire
Podsumowujae, bycie menedze-
rem to dzi$ znacznie wiecej niz
samo dowozenie wynikéw. Kon-
czy sie era ,Command & Con-
trol” (wydawaj polecenia i kon-
troluj), a zaczyna epoka ,, Trust
& Inspire” (ufaj i inspiruj). Naj-
wiekszym kapitalem jako mene-
dzera nie jest juz twarda wiedza
ekspercka, ale inteligencja emo-
cjonalna, zdolnos$é do budowania
zaufania, adaptacji i umiejetnosé
tworzenia stabilnych punktéw
odniesienia w niestabilnym sro-
dowisku.

Ostatecznie zmiana roli mene-
dzera nie jest jedynie odpowie-
dzia na transformacje gospodar-
cza czy technologiczna. Jest ona
réwniez reakcja na gteboka zmia-
ne psychologiczna, ktéra zacho-
dzi w organizacjach i w ludziach.
Ta ewolucja nie oznacza jednak
rezygnacji z efektywnosci. Me-
nedzer wcigz pozostaje liderem
biznesowym, ktérego nadrzed-
nym zadaniem jest dbanie o wy-
niki, osigganie celéw oraz ciggte
rozwijanie biznesu. Zmienia sie
jedynie sposéb, w jaki do tych
wynikéw dazy. W epoce niepew-
nosei nie chodzi o idealne pla-
nowanie przysztosei, lecz o bu-
dowanie zespotéw zdolnych do
szybkiego reagowania na zmiany

ORGANIZACJE NIE MOGA
ZAPOMINAC O SAMYCH
LIDERACH, KTORZY
PEENIA FUNKCJE
LAMORTYZATOROW
STRESU” MIEDZY PRESJA
ZARZADOW A LEKAMI
PRACOWNIKOW.

oraz sprawnego dostosowywania
sie do dynamicznych warunkow
rynkowych, tak aby mogly sku-
tecznie przechodzié przez kolejne
wstrzasy i transformacje organi-
zacyjne.

Wyzwania dla HR

i wsparcie dla lideréw

Dla dziatéw HR oznacza to prze-
suniecie $rodka ciezkosei na roz-
wodj kompetencji miekkich: em-
patii, komunikacji i budowania
odpornosci psychicznej. Gtow-
nym zadaniem staje sie wyposa-
zenie menedzeréw w narzedzia
do taczenia wynikéw bizneso-
wych z troska o dobrostan ze-
spotu. Organizacje nie moga
jednak zapominaé¢ o samych li-
derach, ktérzy petnig funkcje
yamortyzatoréw stresu” miedzy
presja zarzadéw a lekami pra-
cownikéw. Réwnie wazne jest
budowanie systeméw wsparcia
dla kadry kierowniczej — kultu-
ry, w ktérej menedzer ma pra-
wo do stabosei i powiedzenia:
»jestem przebodzcowany”. Aby
lider mégt byé oparciem dla ze-
spolu, sam musi czué, ze ma sta-
bilny grunt pod nogami.
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Budowac poczucie

SEINsu

Wspotczesny rynek pracy zmienia sie szybciej niz kiedykolwiek
wczesniej. Dzi$ pracownicy oczekujg od pracodawcow nie tylko
stabilnosci zatrudnienia czy atrakcyjnego wynagrodzenia, ale takze
poczucia, ze ich codzienna praca ma znaczenie i realnie wptywa na

otaczajaca rzeczywistosc.

KAROLINA
PRASZEK-GOLEBIEWSKA
Kancelaria Bezpieczefstwa

zezegolnie wyraznie wi-
daé to wsréd miodszych
pokoleni, dla ktérych

wartosci organizacji, autentycz-
nosé dziatan i odpowiedzialnosé
spoleczna coraz czesciej stajg sie
wazniejsze niz same benefity.
Dlatego dziatania spoteczne
firm przestaja byé dodatkiem
do strategii biznesowej, a coraz
czesciej staja sie naturalnym
elementem kultury organizacyj-
nej. Organizacje, ktére angazuja
sie w wazne spolecznie tematy,
buduja nie tylko silniejszy wi-

zerunek, ale przede wszystkim
wieksze zaangazowanie pracow-
nikéw.

Poczucie sensu buduje
zaangazowanie

Pracownicy chea dzis widzieé, ze
firma, w ktérej pracuja, robi co$
wiecej niz realizowanie cel6w biz-
nesowych. Chca mieé poczucie,
ze ich organizacja wplywa pozy-
tywnie na ludzi, edukuje, wspiera




i reaguje na realne problemy
wspélczesnego Swiata.

To wlasnie dlatego tak duze zna-
czenie majq dziatania spoteczne
oparte na autentycznosci. Wspot-
czesne zespoly bardzo szybko
rozpoznaja projekty tworzone
wytacznie ,pod wizerunek”. Naj-
wieksza wartos$é maja inicjatywy
dtugofalowe, odpowiadajace na
rzeczywiste potrzeby spoleczne
i bliskie codziennym do$wiadcze-
niom ludzi.

Jednoczesnie warto pamietaé, ze
poczucie sensu pracy czesto rodzi
sie z inspiracji i relacji z innymi
ludZmi. Bardzo czesto dopiero
kontakt z osobami, ktére dzielg sie
swojg wiedzg, doswiadczeniem
czy zaangazowaniem spolecz-
nym, pokazuje nam, ze biznes
moze mieé glebszy wymiar niz

SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

wylacznie realizowanie celow fi-
nansowych.

Coraz wiecej przedsiebiorcow
dostrzega dzis, ze warto wyko-
rzystywaé swojg wiedze, do-
$wiadezenie i kompetencje nie
tylko do rozwoju wilasnej firmy,

WSPOLCZESNE ZESPOLY
BARDZO SZYBKO
ROZPOZNAJA PROJEKTY
TWORZONE WY£ACZNIE
,POD WIZERUNEK”.

ale réwniez do wspierania innych
ludzi. Dzielenie sie wiedzg, men-
toring, edukacja czy budowanie
przestrzeni do wspétpracy staja
si¢ waznym elementem odpowie-
dzialnego biznesu i jednoczesnie
7rédlem ogromnej motywacji.

To wtlasnie relacje i wzajemna
inspiracja bardzo czesto bu-
duja poczucie sensu — zaréw-
no w biznesie, jak i w Zyciu
prywatnym. Dlatego tak duza
role odgrywaja dzi§ spoteczno-
$ci przedsiebiorcéw oraz orga-
nizacje networkingowe, ktére
pozwalaja wymieniaé doswiad-
czenia, integrowaé $rodowisko
biznesowe i wspieraé sie wza-
jemnie w rozwoju. W takich
miejscach przedsiebiorcy nie
tylko buduja relacje zawodowe,
ale réwniez uczg sie od siebie
nawzajem, motywujg i inspiru-
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ja do podejmowania dziatai ma-
jacych realny wplyw spoteczny.

Relacje i bezpieczenistwo
cyfrowe coraz bardziej

sie przenikaja

Dobrym przykiadem dziatan
opartych na edukacji i spo-
tecznej odpowiedzialnosci jest
kampania ,Bezpieczne Rela-
cje”, ktéra powstata z potrze-
by rozmowy o bezpieczenstwie
w codziennym zyciu — zaréwno
prywatnym, zawodowym, jak
i eyfrowym. Kampania poka-
zuje, ze bezpieczenstwo to dzi$
co$ znacznie wiecej niz ochro-
na systeméw czy procedury. To
réwniez umiejetnosé budowa-
nia zdrowych relacji, stawiania
granic, $wiadomej komunikacji
i ochrony swojej prywatnosci.

W $wiecie nowych technolo-
gii nasze relacje coraz czesciej
funkecjonuja réwnolegle offli-
ne i online. Pracujemy zdalnie,
komunikujemy sie przez komu-
nikatory, udostepniamy infor-
macje o sobie w mediach spo-
tecznosciowych i powierzamy
innym ogromng ilo$é danych
osobowych — czesto zupelnie
nieswiadomie.

Dlatego jednym z waznych ele-
mentéw kampanii ,,Bezpieczne
Relacje” stata sie takze edu-
kacja dotyczaca ochrony da-
nych osobowych i swiadome-
go korzystania z technologii.
W praktyce bezpieczeristwo da-
nych zaczyna sie bardzo czesto
od codziennych decyzji: tego,
komu ufamy, jakie informacje
udostepniamy, jak reagujemy
na manipulacje ezy potrafimy
chronié¢ wtasng prywatnosé.

SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

NAJWIEKSZA
WARTOSCIA DZIALAN
SPOEECZNYCH JEST
ICH AUTENTYCZNOSC
| REALNY WPLYW NA

CODZIENNE ZYCIE LUDZI.

Coraz czesciej okazuje sie, ze cy-
berbezpieczeristwo i bezpieczen-
stwo relacyjne sa ze sobg Scisle
powigzane. Manipulacja, phi-
shing czy wytudzanie danych bar-
dzo czesto wykorzystuja emocje,
zaufanie i relacje miedzyludzkie.
Dlatego edukacja w zakresie bez-
pieczenstwa cyfrowego nie moze
dzi$ ograniczaé sie wytacznie do
technologii — musi obejmowaé
réwniez $wiadomo$é spoteczng
i komunikacyjna.

Bezpieczne srodowisko

pracy to dzis standard
Kampania zwraca réwniez uwa-
ge na relacje w miejscu pracy.
W wielu organizacjach proble-
mem nie s wylacznie formalne
procedury, ale codzienne zacho-
wania: brak szacunku dla granic,
presja ciagtej dostepnosci czy
trudnosci w otwartym komuni-
kowaniu swoich potrzeb.

Pracownik, ktéry czuje sie bez-
piecznie, jest wystuchany i ma
poczucie wzajemnego szacun-
ku, duzo bardziej angazuje sie
w swoja prace i silniej identyfi-
kuje sie z organizacja. Dlatego
coraz wiecej firm dostrzega, ze
dobrostan psychiczny, bezpie-

czenistwo komunikacyjne i kul-
tura organizacyjna maja bez-
posredni wptyw nie tylko na
atmosfere, ale réwniez na efek-
tywnosé biznesowa.

Dziatania spoteczne zwigzane
z edukacja, bezpieczeristwem i re-
lacjami staja sie wiec waznym ele-
mentem budowania nowoczesne-
go miejsca pracy. To juz nie tylko
kwestia employer brandingu,
ale realna inwestycja w ludzi
i stabilnos$é organizacji.

CSR, ktéry odpowiada

na realne potrzeby

Najwiekszg wartosecig dziatan
spotecznych jest ich auten-
tyeznosé i realny wptyw na co-
dzienne zycie ludzi. Kampania
»Bezpieczne Relacje” pokazu-
je, ze odpowiedzialny biznes
moze nie tylko wspieraé wazne
spolecznie tematy, ale réwniez
edukowaé i budowaé wiekszg
$wiadomos$é w obszarach, kté-
re dotyczg kazdego z nas — re-
lacji, prywatnosei, komunikacji
i bezpieczenstwa.

Dla pracownikéw ogromne zna-
czenie ma dzi§ §wiadomosé, ze
organizacja dostrzega wspét-
czesne wyzwania i nie boi sie
podejmowaé tematéw waznych
spotecznie. To wiladnie takie
dziatania buduja poczucie sen-
su pracy i przekonanie, ze co-
dzienna aktywnosé zawodowa
moze by¢ czescig czegos wiek-
szego. Bo tam, gdzie ludzie czu-
ja, ze ich praca ma znaczenie,
gdzie mogg inspirowaé innych
i jednoczesnie sami czerpa¢ in-
spiracje od otoczenia, powstaja
organizacje naprawde odporne
na wyzwania przysziosci.
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Odpornosc psychiczna
liderow jednym
z kluezowych aktywow firm

Jeszcze kilka lat temu w biznesie najczesciej mowito sie przede
wszystkim o doSwiadczeniu, kompetencjach i wiedzy. Dzi$ coraz
wyrazniej widad, ze to juz nie wystarcza. W $wiecie ciagtej zmiany,
przecigzenia informacyjnego i permanentnej presji odpornos¢
psychiczna lideréw staje sie zasobem réwnie waznym, a by¢ moze
nawet wazniejszym niz sama wiedza czy doSwiadczenie.

AGATA BORZYM
CEO Hagi Cosmetics

spotezesny lider

funkcjonuje w rze-

czywistosci, w kto-
rej bardzo trudno o poczucie
stabilnogci. Tempo zmian tech-
nologicznych, nieprzewidywal-
nos¢ rynku, rosngce oczekiwania
pracownikéw i klientéw spra-
wiaja, ze zarzgdzanie firma wy-
maga dzis nie tylko kompetencji
biznesowych, ale przede wszyst-
kim wewnetrznej réwnowagi.
Liderzy kazdego dnia podejmuja
decyzje pod presja, czesto przy
niepelnych danych i duzym obcia-
zeniu emocjonalnym. I wlasnie
odpornosé psychiczna pozwala
zachowaé spokdj, klarownosé

mys$lenia i zdolno$é do dziatania
mimo trudnosei.

Docenié dojrzalo$é emocjonalng
Mam poczucie, ze przez lata
w biznesie przeceniali§my zna-
czenie ,twardosci”, a nie do-
cenialiSmy dojrzalosci emocjo-
nalnej. Tymeczasem odpornosé
psychiczna nie oznacza dzi§ by-
cia niewzruszonym czy pozba-
wionym emocji. Wrecz prze-
ciwnie — oznacza umiejetnosé
regulowania emocji, dbania
o wlasne zasoby i zachowania
sprawczosci nawet w trudnych
momentach. To kompetencja,
ktéra pozwala liderowi nie tylko
przetrwaé kryzys, ale tez prze-
prowadzié przez niego innych.

Coraz wiecej badan pokazuje,
ze kondycja psychiczna lideréw
ma bezposredni wptyw na efek-
tywnos$é organizacji. Wedlug
raportu Gallupa ,,State of the
Global Workplace 2025”7 glo-
balne zaangazowanie pracowni-
kéw spadto do 21 proc., a jedng

z gléwnych przyczyn jest spa-
dek zaangazowania samych me-
nedzeréow. Badacze podkreslaja,
ze to wlasnie lider odpowiada za
okoto 70 proc. poziomu zaanga-
zowania zespotu.

Potrzeba poczucia sensu

To bardzo wazny sygnal dla
biznesu. Pracownicy nie anga-
7ujg sie dzi$ wytaeznie dzieki
wynagrodzeniu czy benefitom.
Potrzebuja poczucia sensu, bez-
pieczeristwa psychologicznego
i stabilnosci emocjonalnej w or-
ganizacji. A to zaczyna sie od
lidera. Jesli osoba zarzadzajaca
dziala w permanentnym napie-
ciu, reaguje impulsywnie, jest
przeciazona i emocjonalnie nie-
obecna, bardzo szybko przekta-
da sie to na atmosfere catego
zespotu. Emocje lidera staja sie
emocjami organizacji.

Z perspektywy naszej pracy
w Hagi widze to bardzo wyraz-
nie. Prowadzenie firmy to ciggte
balansowanie miedzy biezgcymi
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wyzwaniami a diugofalowym
mysleniem. Sa momenty, kie-
dy zaczynamy ,gasi¢ pozary”
— pojawiaja sie trudne decyzje,
napiecia, presja czasu czy nhie-
przewidziane sytuacje. I wia-
$nie wtedy najtatwiej stracié
z oczu kierunek strategiczny.
Zamiast budowaé przysztosé
firmy, zaczynamy dzialaé¢ wy-
tacznie reaktywnie i krétkofalo-
wo. A przeciez wszyscy wiemy,
ze biznes nie rozwija sie dzie-
ki ciggtemu dziataniu w trybie
alarmowym. Rozwija sie wte-

SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

NAJLEPSZE DECYZJE
BIZNESOWE BARDZO
RZADKO ZAPADAJA
W STANIE PRZECIAZENIA.

—_ O,

dy, kiedy liderzy potrafia zacho-
wacé perspektywe i spokdj nawet
w trudniejszych momentach.
Dla mnie odpornosé psychiczna
jest dzi$ bardzo mocno zwigza-
na z umiejetnoscia zatrzymania
sie i zadania sobie pytania: ,czy
dzialamy z poziomu strategii, czy
tylko reagujemy na biezacy cha-
0s?”. Bo najlepsze decyzje biz-
nesowe bardzo rzadko zapadaja
w stanie przecigzenia.

Warto tez zauwazyé, ze wspot-
czesny cztowiek pracuje dzis
w warunkach, do ktérych nasz
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uktad nerwowy nie byt przy-
gotowany. Ciagla dostepnosé,
nadmiar bodzcéw, wielozada-
niowosé i presja natychmiasto-
wych rezultatéw sprawiaja, ze
coraz trudniej utrzymac wyso-
kie zaangazowanie przez dtugi
czas. Nieprzypadkowo rapor-
ty Gallupa pokazuja, ze stres
stal sie jednym z dominuja-
cych doswiadczen pracownikéw
na Swiecie.

Jednoczesnie badania dotyczace
motywacji i efektywnosci po-
kazuja, ze cztowiek osigga naj-
WYZSZy poziom zaangazowania
nie wtedy, gdy pracuje pod naj-
wiekszg presja, ale wtedy, gdy
funkcjonuje w §rodowisku opar-
tym na zaufaniu, poczuciu wply-
wu i bezpieczenstwie psychicz-
nym. Lider, ktéry sam posiada
wysoka odpornosé psychiczna,
potrafi tworzyé wtasnie takie
warunki, daje zespotowi stabil-
nosé, przewidywalnosé i spokdj
w momentach niepewnosci.

Zdolno$é do adaptacji

Coraz wigkszego znaczenia na-
biera takze rezyliencja, czyli
zdolno$é do adaptacji i odbu-
dowywania sie po kryzysach.
Firmy przysztosci nie beda wy-
grywaé wylacznie technologia
czy skalg dziatania, ale przede
wszystkim zdolnoscia ludzi do
adaptacji. A ta zdolnos$é zaczyna
sie od lideréw. To oni wyznacza-
ja emocjonalny ton organizacji,
sposéb reagowania na btedy, kry-
Zysy 1 zmiany.

Mam tez poczucie, ze w najbliz-
szych latach bardzo zmieni sie
samo definiowanie skutecznego
przywdédztwa. Coraz wazniejsze
stang sie nie tylko inteligencja
biznesowa czy do$wiadczenie, ale
réwniez samoswiadomosé, umie-
jetnosé regeneracji, zarzadzania
energig i budowania zdrowego
srodowiska pracy. Firmy, ktére
zrozumieja to wezesniej, beda
bardziej odporne na kryzysy,
skuteczniejsze w utrzymywaniu

CZEOWIEK OSIAGA
NAJWYZSZY POZIOM
ZAANGAZOWANIA NIE
WTEDY, GDY PRACUJE
POD NAJWIEKSZA
PRESJA, ALE WTEDY,
GDY FUNKCJONUJE
W SRODOWISKU
OPARTYM NA ZAUFANIU,
POCZUCIU WPEYWU
| BEZPIECZENSTWIE
PSYCHICZNYM.

talentéw i lepiej przygotowane
na przysztosé.

Bo ostatecznie odpornosé psy-
chiczna lidera nie wpltywa wy-
tacznie na jego osobisty dobro-
stan. Wplywa na jakosé decyzji,
kulture organizacyjna, motywa-
cje ludzi i dlugofalows kondycje
catej firmy.
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