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WSTEP. SKAD POMYSL NA TEN RAPORT?
KTO DZIELI SIE DOSWIADCZENIEM?

Pomyst na niniejszy raport jest wynikiem codziennych obserwaciji i doswiadczenia zespotu EFFECTIVENESS
w obszarze analizy behawioralnej zespotow i ich lideréw. Znajgc dylematy oraz wyzwania, przed ktorymi
stojg wspaotczesne firmy, postanowiliSmy blizej przyjrze¢ sie zagadnieniu wspdtpracy, od jakosci ktorej coraz
czesciej zalezy jakos¢ produktu czy ustug, ktore swiadczymy klientom. ZapytaliSmy aktywnych zawodowo
Polakow o to, jak oceniajag jako$¢ pracy zespotowej oraz czego potrzebuja, zeby osiggngé oczekiwany poziom
efektywnosci.

Aby dobrze zrozumie¢ wielowymiarowos$¢ zagadnienia wspotpracy, do skomentowania wynikow badania oraz
podzielenia sie dobrymi praktykami w tym obszarze, zaprosiliSmy ekspertow, lideréw, ktorych doswiadczenie
wiele powie o jakosci wspotpracy i dziataniach, ktére majg realny wptyw na poziom zaangazowania pracow-
nikéw. Doglebna analiza zagadnienia mozliwa jest bowiem dzigki zaproszeniu wielu stron, ktore aktywnie
uczestniczg w budowaniu efektywnych bizneséw, gdzie obok zwinnych proceséw i najbardziej nowoczesnych
technologii, relacje miedzyludzkie powinny stanowi¢ réwnie wazny element strategii biznesowej.

Oto eksperci, ktorym dziekujemy za podzielenie sie swoimi spostrzezeniami (w kolejnosci alfabetycznej):
Katarzyna Bucka, Head of HR&Recruitment at j-labs sp.z o0.0.

Przemek Kotecki - Director of Transformation Office (Acting) at Allegro | Head of Portfolio Management
Maciej Laczny, CEO Untold Tales

Pawel topatka - VP, Poland Country Manager & APAC Client Success at SoftServe

Michat Raczka, IT Director, CEE w mBank, Trainer, Leader — Business Transformations

Tomasz Ruczaj, Dyrektor Zarzadzajacy Czionek Zarzadu VINCI Facilities Polska Sp.z o.o0.

Anna Sarnacka- Smith, konsultant HR, wiascicielka EFFECTIVENESS

Michat Serwa, CEO Magenta Business Consulting

Eliza Stasinska - Head of IT Enterprise Applications Portfolio & CTO@SSC in mBank S.A.

Magdalena Wachnicka, Kierownik ds. Personalno-Administracyjnych, VINCI Facilities Polska Sp.z o.0.

Robert Woéjcik, Dyrektor Zarzadzajacy Oddziatu Bawaria Motors Sp. z 0.0.

Piotr Zabski, Wiceprezes Zarzadu Santander Consumer Bank S.A.




METODOLOGIA BADANIA:

Préba badawcza: W ramach badania przeprowadzono 817 ankiet z reprezentatywng probg aktywnych zawo-
dowo Polakéw. Wsrod ankietowanych 14,8% stanowity osoby na stanowiskach kierowniczych.

Respondent: Polki i Polacy aktywni zawodowo, powyzej 18. roku zycia, zgodnie z rozktadem pfci, wieku i klasy
wielkosci miejscowosci.

Metoda badawcza: Wywiady on-line (CAWI) na panelu internetowym SW Panel, nalezgcym do agencji SW
Research posiadajgcej certyfikaty PKJPA w zakresie badan CAWI od 2015 roku.

Termin realizacji badania: 2-7.07.2021.

WYNIKI BADANIA OPINII
JAKOSC WSPOLPRACY MIARA SUKCESU?

Gtownym zagadnieniem podejmowanym w tym raporcie jest wspofpraca, rozumiana jako wspaélna, uzupetnia-
jaca sie praca dla osiagniecia wspélnego (czyli zespotowego, ponadindywidualnego) celu.

Przyblizajac respondentom te podstawowa definicje wspoipracy, zapytaliSmy, jak oceniaja jej poziom
w zespole, w ktdrym pracujg. Otéz, zdaniem jedynie co dziesigtego pracownika (11%) wysoki poziom
wspotpracy utrzymuje sie zawsze, a dla mniej niz pofowy (45%) wystepuje przez wiekszos¢ czasu.

Wspétpraca w naszym zespole, we wszystkich jej aspektach, jest na bardzo wysokim poziomie:

34,0

Nigdy Prawie nigdy Czasem M Wiegkszos¢ czasu B Zawsze

Dane w %, N=817, wybor jednej odpowiedzi do stwierdzenia



Magdalena Wachnicka,
Kierownik ds. Personalno-Administracyjnych,
VINCI Facilities Polska Sp.z o.0.

Kryzys zaskoczyt wiele organizacji, ktore na te okolicznos¢ nie byly przygotowane z nowymi strate-
giami zarzgdzania, utrzymania efektywnosci zespotdw w zmianie. Dodatkowo, okres pandemii wskazaft
na ogromne braki w zakresie umiejetnosci wspdfpracy w zespofach rozproszonych, w ftrybie zdalnym
czy hybrydowym. Wiele organizacji borykato sie tez z brakiem dostepu do technologii wspierajgcej
komunikacje, jak i szkolen z ich wykorzystania przez pracownikéw. Ten trudny czas pokazat tez, ze aby
utrzymac wysoki poziom zaangazowania wspofpracownikow w pracy na rzecz celow zespofowych,
niezbedne jest utrzymanie atmosfery pracy zespofowej. Kluczowa jest codzienna praca nad budowa-
niem poczucia przynaleznosci, sprawczosci poszczegolnych czfonkow zespotu, ale takze komunikowanie
i docenianie wplywu pracy kazdej osoby, zaangazowanej w projekt, na koricowy efekt.

Piotr Zabski,
Wiceprezes Zarzadu Santander Consumer Bank S.A.

Wspdipraca miarg sukcesu? Zdecydowanie tak, jednak jak wida¢ z badania, nie jest to fatwy proces. Waznym
jest, aby tworzy¢ srodowisko, ktore sprzyja wspotpracy w sposob aktywny. Nie jest to stan czy byt, lecz ciggty
proces, ktory w sposob istotny moze wspierac realizacje celdw biznesowych organizacji. Wysoka kultura wspot-
pracy w zespotach, pomiedzy nimi, czy w relacji z dostawcg staje sie warunkiem koniecznym skutecznych orga-
nizacji.

Anna Sarnacka- Smith,
konsultant HR, wtascicielka EFFECTIVENESS

Biorac pod uwage fakt, ze przecietny Polak poswieca pracy min. 40 godzin tygodniowo a od jakosci pracy
zespofowej w duzej mierze zalezy sukces przedsiebiorstwa (bo to przeciez zespot rozwija produkt, sprzedaje
ustuge itd.), odpowiedzi respondentdw nie napawajg optymizmem. Trudno rowniez méwic o jakosci wspotpracy
bez uwzglednienia skutkéw pandemii, ktéra zaowocowata przejsciem wielu firm w tryb pracy zdalnej, hybry-
dowej, gdzie czesc interakcji w dawnym trybie po prostu juz nie wystepuje. Ta nowa rzeczywistos¢ niewatpliwie
wymaga innej strategii zaangazowania pracownikéw do wspdlpracy. Szczegdlnego znaczenia nabrafo indywi-
dualne podejscie do konkretnego pracownika.



Michat Raczka,
IT Director, CEE w mBank, Trainer,
Leader — Business Transformations

Olbrzymim wyzwaniem jest zmieniajgca sie rola lidera. Kiedys liderzy w organizacjach tradycyjnych mogli by¢
skupieni na realizacji i kontroli zadan wykonywanych przez podwifadnych. Teraz, kiedy chcemy dziata¢ w zespo-
tach interdyscyplinarnych, liderzy musza byc skupieni na rozwoju ludzi i wspotpracy. To znacznie trudniejsze niz
koordynacja zadan. Wyniki badan pokazuja, ze jeszcze mamy duzo do zrobienia, aby budowac wspofpracujgce
zespoty, skupione na dostarczaniu wartosci ponad czystg realizacje zadan.
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POLAK ,,URODZONY” ZADANIOWIEC - CZEGO POTRZEBUJE, BY
WSPOLPRACOWAC?

Specijalizujgc sie w analizie behawioralnej pracownikéw, dobrze wiemy, jak bardzo ludzie sg rézni, a co za tym
idzie, potrzebujg innych czynnikéw, ktére zmotywuja ich do wspdlnej pracy. Majgc to na uwadze, uznaliSmy
za zasadne zastosowanie w badaniu dodatkowego filtru, aby sprawdzi¢, czy element naszej osobowosci ma
wptyw na oczekiwania co do wspoéfpracy. Na potrzeby ankiety zastosowaliSmy najbardziej podstawowy filtr.
Otoz, sposrod ankietowanych wyodrebnilismy dwie grupy: osoby, ktdre deklaruja, ze w pracy koncentrujg sie
na procesach i zadaniach oraz tych, ktérzy we wspotpracy koncentrujg sie bardziej na ludziach i relacjach.
Zdecydowana wigkszosé, bo az 65,5% aktywnych zawodowo Polakéw, deklaruje, ze zalicza si¢ do
pierwszej grupy. Te wyniki sa spéjne z wynikami, ktére uzyskujemy w analizie behawioralnej DISC, co by
potwierdzato wiarygodnosé udzielanych odpowiedzi w naszej grupie badawczej.

W pracy koncentruje sie bardziej na:

Il Ludziach/relacjach

Zadaniach/procesach

65,5

Dane w %, N=817, wybor jednej odpowiedzi do stwierdzenia

Juz tutaj warto dodag, ze mocng strong 0s6éb silnie skoncentrowanych na zadaniach (co wynika m. in. z modelu
DISC, ktory opisuje style zachowania) jest przede wszystkim dbafosé o jakos¢, szczegéty, procedury, dosko-
nalenie proceséw, komunikacja oparta na faktach a zadbanie o jakos$¢ interakcji w zespole nie bedzie tak natu-
ralne jak w drugiej grupie badanych. Natomiast nie jest tajemnicag, ze dla dobrej wspoétpracy, wspolnej pracy nad
zadaniami, nawet w zespole pracujgcym w trybie zdalnym czy hybrydowym, wazna jest inwestycja w relacje
migdzyludzkie, do czego jest potrzebne m. in. poznanie drugiego czfowieka z jego naturalnymi zasobami,
stylem komunikaciji, potrzebami, motywacjami etc. Jednak czy w czasach transformac;ji cyfrowej i nieustan-
nych zmian mamy na to czas, czy jest to nam naprawde potrzebne?



Michat Raczka,
IT Director, CEE w mBank, Trainer, Leader — Business Transformations

Analizujgc wyniki badania, najbardziej przykuwa uwage skupienie na zadaniach i procesach. Organizacje od
dfuzszego czasu praktykujg zwinnosc (Agile) jako sposob na dostarczanie wartosci dla klientow i zwiekszenie
przewagi konkurencyjnej. Pierwsza wartos¢ w Manifescie Agile (www.agilemanifesto.org) brzmi: ,,Ludzie i inte-
rakcje ponad procesy i narzedzia”. A badanie pokazuje, ze dla znacznej wiekszosci ta podstawowa wartos¢
to duze wyzwanie. Z tego powodu budowanie zwinnych zespotdow w Polsce jest tak trudne. Wymaga bardzo
duzego wysitku i wytrwatosci.

Przemek Kotecki,
Director of Transformation Office (Acting) at Allegro | Head of Portfolio Management

Uwazam, ze jedno nie wyklucza drugiego, tzn. mozna by¢ skupionym na zadaniach, a jednoczesnie dbac¢
o relacje i wspotpracownikow. W przypadku koniecznosci okreslenia sie, wynik moze byc¢ skorelowany
Z rodzajem nowych firm i inwestycji realizowanych w ostatnich latach w Polsce. Dos¢ duze pole w nich zajmuja
centra usfug wspdlnych, gdzie dos¢ czesto kluczowa jest wiasnie realizacja pewnego procesu lub zadania.
W takim przypadku naturalnym bytoby oczekiwanie, Ze skupienie pracownikow bedzie na tej kwestii. Zaskocze-
niem dla mnie natomiast byfo to, ze cho¢ przesuniete w strone 60/40 to jednak dos¢ porownywalny jest wynik
dla 0sob ze stanowisk kierowniczych. Tutaj spodziewatbym sie wiekszego nastawienia na relacje i ludzi. | by¢
moze, to ten czynnik przeklada sie najmocniej na pozostafe wyniki - ludzie obserwujg swoich lideréw i promo-
wane, akceptowane formy dziatania i adaptujg je w swoim zachowaniu.




Robert Wojcik,
Dyrektor Zarzadzajgcy Oddziatu Bawaria Motors Sp. z 0.0.

Wiekszos¢ osob w naszej organizacji to osoby mocno zadaniowe i nie ma w tym nic ztego. Po pierwsze, wynika
to z potrzeb naszego biznesu oraz wymagan dotyczgcych powtarzalnosci procesow. Po drugie, szczegdlnie
ten model zarzgdzania dominowat w wielu firmach w ostatnich dwdch dekadach i takich osob szukalismy do
zespotu. Jednak widoczna jest zmiana w tym zakresie — pokolenia Y, Z to juz zdecydowanie mniejszy % o0sob
»procesowo-analitycznych”. Nie mozesz przekazac innym tego, czego sam nie masz lub tego, czego nie jestes
Swiadomy - tutaj pojawia sie potrzeba wyposazenia managerow w wiedze i narzedzia (w naszej organizacji
pracujemy m.in. z modelem DISC D3) umozliwiajace rozpoznanie cech, predyspozycji indywidulanych osob,
zespofow i dostosowanie do nich komunikacji, rowniez pomiedzy nimi.

Anna Sarnacka- Smith,
konsultant HR, wtascicielka EFFECTIVENESS

Istotny wptyw na jakosS¢ wspolpracy ma zrozumienie przez lidera, ale i jego wspotpracownikow, kto tworzy
ten zespotl. Duzo fatwiej o zrozumienie czy szukanie porozumienia, kiedy wiem (a nie zakfadam, ze wiem
sicl), kim jest osoba, ktorej powierzam dane zadanie, czy wyznaczam cel, jak sie komunikuje, co ja motywuje
i czego poltrzebuje, by zrealizowac projekt na najwyzszym poziomie, wykorzystujac swoje naturalne zasoby.
Chcac zadbac o dobry poziom wspolpracy w tym konkretnym zespole, jest potrzeba dostosowania strategii
codziennej interakcji do tych konkretnych osob — ich mocnych stron, ale i potencjalnych ograniczen, uwzgled-
niajgc przy tym to, kim od tej ,,miekkiej” strony jestem ja jako lider zespofu. Tak nieprzewidywalna rzeczywistosc,
ktorej jestesmy uczestnikami, wrecz wymusza na nas, prowadzgcych zespoty, bysmy sprawnie odpowiadali na
biezgce potrzeby juz nie tylko rynku, zarzadow, ale i naszych pracownikow.




GLOS PRACOWNIKA - CZY MA ZNACZENIE?

Tak czesto moéwi sie, ze jedyna stata w biznesie jest zmiana i w zespotach potrzebujemy postawy, za kto6rg idzie
otwarto$¢ na nowe, inne, nieznane. Majgc to na uwadze, zapytaliSmy respondentow, jak postrzegajg swoja role
w procesie wprowadzaniazmian. Co sie okazuje, tylko nieco pofowa ankietowanych zgadza sie ze stwierdze-
niem, ze ich gtos czy opinia ma znaczenie w procesie wdrazania nowych rozwigzan i metod pracy (54%).
Z tym stwierdzeniem czegsciej zgadzaja sie osoby skoncentrowane na zadaniach (56%) niz skoncentrowane na
ludziach (51%).

Czuje, ze moj glos/moja opinia ma znaczenie w procesie wprowadzania zmian lub wdrazania nowych
metod pracy.

Ogotem (N=617) | A e 6.1 149 49
Skoncentrowani na zadaniach
(N=535] MBI a0 265 142 36
Soneenowenina el asae . 1e
[N=282] 5,2 16,3 7,6
Il Zdecydowanie si¢ zgadzam [l Raczej sie zgadzam Ani sie zgadzam, ani sige nie zgadzam
Raczej sie zgadzam Zdecydowanie sig¢ zgadzam

Dane w %, N=817, wybor jednej odpowiedzi do stwierdzenia




Maciej Laczny,
CEO Untold Tales

Gflos pracownika czy kierownika ma takie samo znaczenie, poniewaz nawet osoby, ktdre dopiero wchodza
w organizacje, widzg inng perspektywe. Ignorowanie gfosu jakiejkolwiek osoby w organizacji moze prowadzic¢
prosto do katastrofy. Paradoksalnie osoby o wiekszym doswiadczeniu bardzo czesto naktadajg filtry swoich
poprzednich doswiadczen, ignorujgc sygnaty od mniej doswiadczonych pracownikow.

Robert Wojcik,
Dyrektor Zarzgdzajgcy Oddziatu Bawaria Motors Sp. z o0.0.

Zdecydowanie jestem za modelem zapraszania naszych pracownikow, zespofdw do szukania rozwigzan
w zmianie. Kazda opinia ma znaczenie w procesie wdrazania nowych rozwigzan i metod pracy. Moje doswiad-
czenie potwierdza, ze angazowanie wspomaga wdrazanie. Wyzwaniem jest znalezienie odpowiednich ludzi,
ktorzy wiasnie w takiej postawie bedg prowadzi¢ zespoly, odrzucg mikrozarzadzanie, dajgc innym przestrzen
do dziatania.

Co jest szczegolnie zaskakujagce, ponad 40% badanych deklaruje, ze wspieraloby nowe metody pracy,
dajac od siebie wigcej niz zostato narzucone, nawet jesli nie bratyby one pod uwage ich punktu
widzenia. Nieco czegsciej opinie takg wyrazajg osoby skoncentrowane na ludziach (44%) niz osoby skon-
centrowane na zadaniach (41%). Nalezy jednak zauwazy¢, ze stosunkowo wysoki odsetek respondentow nie
potrafi ustosunkowac sie do tego stwierdzenia (39%).

W jakim stopniu wspieraf(a)bys aktywnie nowe metody pracy, dajac od siebie wiecej niz zostato narzucone,
jesli nie bratyby one pod uwage Twojego punktu widzenia

ogotem [N=817] | EEINEETD 39,51 4,1
Skoncentrowani na ZT?\IT;CS? _ 4021 53
Skoncentrowani na mci:zé%cztil _ 8,31 17
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Dane w %, N=817, wybor jednej odpowiedzi do stwierdzenia

Magdalena Wachnicka,
Kierownik ds. Personalno-Administracyjnych, VINCI Facilities Polska Sp.z o.0.

Odpowiedzi ankietowanych interpretowatabym jako komunikat o koniecznosci zaspokojenia potrzeby przyna-
leznosci do organizacji, pewnego rodzaju poczucia bezpieczenstwa (cho¢ pozornego). Sadze, ze wiele decyzji
biznesowych z okresu pandemii w organizacjach nie spotkafto sie z poczgtkowa aprobata pracownikdw, jednakze,
jesli w efekcie koricowym pozwolifo na zachowanie miejsc pracy, powyzsze potrzeby zostaty zaspokojone.



DOBRA WSPOLPRACA, CZYLI JAKA? - KLUCZOWE ASPEKTY WSPOL.-
PRACY

Wsréd kluczowych aspektédw wspotpracy, wywigzywanie sie z obowigzkéw i obietnic oraz szacunek
w komunikacji zostaty uznane przez Polakéw, aktywnych na rynku pracy, za te najbardziej istotne
(nieco ponad 45%). Wazne dla respondentéw sa takze takie kwestie jak: réwne traktowanie (udzielanie
kazdemu wsparcia, bez wzgledu na zajmowane stanowisko (41,5%) i jasne wytyczne/wskazéwki co do ocze-
kiwan (40,3%).

Pawet topatka,
VP, Poland Country Manager & APAC Client Success at SoftServe

Dobra wspotpraca powinna by¢ oparta na wzajemnym poszanowaniu, zrozumieniu oraz transparentnej komu-
nikacji. Aby wspoipraca byta efektywna wazne jest, aby od samego poczatku kazda ze strona znata swojg role
i obowiazki do niej przypisane. Obie strony musza miec dokfadnie zdefiniowane oczekiwania i cele, do ktorych
powinno sie dgzyc, aby nadac¢ pedu dziataniom biznesowym.




Michat Serwa,
CEO Magenta Business Consulting

Z moich obserwacji wynika, Zze zadowolenie i motywacja z pracy wynika bardziej z atmosfery, otoczenia i umie-
jetnosci radzenia sobie z relacjami niz z samymi procesami. Generaf Polko kiedys powiedzial, ,,ze na wojnie, to
dowodca odpowiada za atmosfere, zaufanie i wspieranie sie w zespole”. Wyobrazmy sobie, ze wiasnie dosta-
lismy do prowadzenia trudny i strategiczny dla organizacji projekt. Nie mamy za bardzo procesu pouktadanego,
nie do konca wiemy za co sie zabrac, jestesmy nowi w organizacji, presja Zarzadu jest duza. Ogdlnie jest chaos.
Mozna by rzec - normalna sprawa, przeciez zawsze tak jest. Po drugiej stronie zas, mamy fajny zespof, panuje
dobra atmosfera, ludziom chce sie przychodzic¢ do pracy, wiele sie zafatwia na relacjach, czesto przez telefon,
na kawie, przy papierosie - gdzie przeptyw zawodowych informacji nierzadko jest lepszy niz nawet na najlep-
szym korporacyjnym spotkaniu statusowym. Nie panuje atmosfera podktadkowosci.

Nowej osobie, z ciezkim projektem bedzie na pewno duzo fatwiej dzieki wsparciu zespotdw, organizacji i fajnej
atmosferze, niz jezeli odwrocimy sytuacje, tj. mamy swietny proces, wiemy co jest do zrobienia, ale nikt nie chce
pracowac, bo nie ma czasu, nie ma ludzi, nie ma motywacji, a kazdy puszujgcy mail doprowadza do wzrostu
kortyzolu u osoby, ktora go czyta....

Co ciekawe, réznice procentowe rozktadajg sie inaczej, kiedy uwzglednimy w odpowiedziach podziat na
grupe osob skoncentrowanych w pracy bardziej na zadaniach/procesach oraz te skoncentrowang na ludziach
i relacjach. Wywigzywanie sie z obowigzkoéw i obietnic to najwazniejszy aspekt pracy zespotowej dla 49,3%
~zadaniowcow” i tylko dla 38,7% pracownikéw, ktorych punkt koncentracji jest ulokowany przede wszystkim
w cztowieku i interakcji. Niemniej jednak dla obu grup jednym z najwazniejszych elementéw wspotpracy
pozostaje szacunek w komunikacji (47,3% vs. 41,5%).

Okresl na ile ponizsze elementy sa Twoim zdaniem wazne dla dobrej wspétpracy w firmie:

Wywigzywanie sig z obowigzkéw i obietnic _ 38,74 49,3
O 4150
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. Lo 43,6
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Jasnos¢ roli, rozumienie roli, jakg kazdy odgrywa w zespole 37,4
i poczucie bycia warto$ciowa czescia zespotu [N 31.2¥
Realizm w podziale zadan, uwzgleniajacy biezgce obtozenie pracag I 29,3&2 Skoncentrowani
1 na zadaniach [N=535]
Podziat zadan uwzgledniajacy mocne strony 33,
P 28,04 e
Branie osobistej odpowiedzialnosci za to, co sig robi 32,5 Skoncentrowani
P 28,7 na ludziach [N=282]
Prezentowany odsetek wskazan odpowiedzi ,,zdecydowanie wazne” {f Réznica istotna statystycznie

Dane w %, N=817
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Katarzyna Bucka,
Head of HR&Recruitment at j-labs sp.z o.0.

Z mojej perspektywy nie zaskakuje to, Zze ludzie doceniajg we wspodfpracy zawodowej (i nie tylko) wywigzywanie
sie z powierzonych obowigzkdw oraz zadan. Stownos¢ i dostarczenie tego, do czego sie ktos zobowigzal, sg
kluczowe dla efektywnego zespotu, czyli takiego, ktory poprzez wspoiprace realizuje postawione cele. W takim
otoczeniu po prostu pracuje sie efektywnie, bo ludzie wiedzg, ze moga polega¢ na pozostatych czfonkach
zespotu. Nie ukrywam jednak, ze pozytywnie zaskoczylo mnie, ze az tak wysoki odsetek badanych zwraca
na to uwage. Ciekawa z mojego punktu widzenia i dos¢ zaskakujgca jest rowniez tak duza réznica miedzy
»,Zadaniowcami” a osobami skoncentrowanymi na ludziach i relacjach w postrzeganiu istotnosci dostarczania
i wywigzywania sie z powierzonych obowiazkéw i zadan (49,3% ,zdaniowcow i 38,7% ,,relacyjnych”). Naturalne
jest to, Ze osoby nazwijmy je ,relacyjnymi” moga na to zwraca¢ mniejszg uwage, ale tak duza réznica jest dla
mnie nadspodziewana.

Magdalena Wachnicka,
Kierownik ds. Personalno-Administracyjnych, VINCI Facilities Polska Sp.z o.0.

Szacunek w komunikacji postrzegam jako indywidulane spojrzenie na potrzeby odbiorcy komunikatu - na dosto-
sowanie poziomu szczegotowosci, formy, intensywnosci przekazywanych informaciji. To przede wszystkim zare-
Zerwowanie czasu na rozmowe uzupetniajgca, na wskazanie krokow dziafania, ale tez zapytanie o wizje dziafan
po stronie pracownikow. Nieodfgcznym elementem szacunku w komunikacji jest dla mnie poziom uczciwosci
przekazywanych tresci i skfadanych obietnic. Warto pochyli¢ sie nad odbiorcg komunikatu i zastanowic sie, jaki
bedzie odbior personalny, czy to co deklarujemy jako organizacja, wpfynie realnie na styl pracy, odpowiedzial-
nosc¢ poszczegdlnych pracownikow a nade wszystko w sytuacji zmiany, poinformowac o tym bezposrednio, nie
dopuszczajgc do powstawania niedomowien i plotek.

Anna Sarnacka- Smith,
konsultant HR, wtascicielka EFFECTIVENESS

Juz na tym etapie widac, ze stosujac najbardziej podstawowy filtr stylu zachowania (koncentracja na zadaniu/
czfowieku), odpowiedzi respondentow réznig sie. | tu zaczynaja sie ,,schody” we wspdipracy. Bo moje rozumienie
szacunku w komunikacji i zachowan, ktdre za tym stojga, moze byc¢ zupetnie rézne od tego, jak ten szacunek
beda rozumie¢ moi poszczegdlni pracownicy. To pokazuje, ze myslac o opracowaniu strategii wspofpracy,
bazujgc jedynie na uogolnionych deklaracjach (ktore nawet pozyskujemy w codziennej rozmowie), mozemy
nie by¢ w stanie dopasowac jej do realnych potrzeb i oczekiwan zespofu. Z pomoca przychodzg dzis badania
kompetencji (do ktdrych kiedys nie mielismy tatwego dostepu), ktore ,zmapujg” i ponazywajg liderowi to, co
chce pracownik rzeczywiscie powiedziec¢, czego potrzebuje, co go motywuje. Wazne, bysmy siegali po takie
rozwigzania, bo pamietajmy, ze nie zawsze pracownicy (ba, szefowie rowniez) umiejg zwerbalizowac, czego
potrzebujg, co dla nich wazne, a dodatkowo w sposob, ktory bedzie odczytany przez drugg strone zgodnie z
intencjg nadawcy. A biorgc dodatkowo naszg zadaniowg nature, tatwiej jest nam mowic o projektach niz o tym,
jak nam sie ze soba pracuje, w tym komunikuje.
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Robert Wojcik,
Dyrektor Zarzgdzajgcy Oddziatu Bawaria Motors Sp. z o0.0.

Tylko znajomos¢ mechanizmdw skutecznej komunikacji, ktora dokfadnie ,trafi” do zainteresowanych, pozwoli
nam, managerom, praktykowac komunikacje oparta na szacunku, jednoczesnie wymagajac tego, na cos sie
umowilismy. Czy to proste? Nie. Etap, kiedy naprawde wiemy - a nie tylko wydaje sie nam, ze wiemy, co nasi
pracownicy chcg nam przekazac - to juz naprawde wysoki poziom swiadomosci managerskiej i bardzo perspek-
tywiczna inwestycja firmy, jezeli dostrzegta ten staby element i szkoli, jak tym zarzgdzac.

Maciej Laczny,
CEO Untold Tales

Paradoksalnie, to szef moze bardziej zepsu¢ komunikacje niz jg poprawi¢ w zespole. Na szczescie sg tech-
niki udrazniania komunikacji. Odpowiednie moderowanie i uwazne stuchanie réznych ludzi w organizacji,
o roznych potrzebach i réznej wokalnosci. De facto jest to najwieksze zadanie szefa, zeby udrozni¢ wspotprace
oraz tworzy¢ srodowisko i przestrzen do kreatywnej wspofpracy pomiedzy ludzmi, a nie ograniczac jej proce-
sami czy z gory narzuconymi normami.




Na koncu listy kluczowych aspektow wspotpracy ankietowani umiescili: zrozumienie powodéw wprowadza-
nych procesow tzw. ,,big picture” decyzji — 22,8%, dawanie prawa do popetniania btedoéw (22,4%) oraz stawianie
celu i dobra zespotu ponad osobiste cele i ambicje (19,8%).

Okresl na ile ponizsze elementy sa Twoim zdaniem wazne dla dobrej wspéipracy w firmie:

Branie pod uwage tego, czego kazdy w zespole potrzebuje, 30,5
aby czuf sig zmotywowany | 29,1
tatwe wdrazanie proceséw/nowych metod na tyle, 28,2
by nie doktadato to niepotrzebnej/dodatkowej pracy | 23.8
Elastyczno$é w dziataniu, uznanie, ze rozne osoby mogg osiggac cele 27,1
w rézny sposd, moga mie¢ rézne strategie, rozwigzania realizacji celow [N 26,2
. 26,7
Czas na adaptacje do nowych metod pracy _ 25.9
Réwnowaga w koncentracji na potrzeby, 245
potrzeby wynikajace z procesu vs potrzeby cziowieka [ 26,2
Zespotowe dyskusje wokot strategii dziatania _242’2 6
Zrozumienie ,big picture” decyzji; powodow wprowadzonych proceséw 22,4

i tego, jak sig to ma do cafosci naszej pracy | 23.4 Skoncentrowani
9! § Jpraey na zadaniach [N=535]

Dawanie prawa do popetniania btedéw 21,3
(i wyciggania z nich lekcji/wnioskow) [N 245 [
Stawianie celu i dobra zespotu ponad osobiste cele i ambicje I 1%01’2 gl;clu:g:ir;tégvmr:%z]
Prezentowany odsetek wskazan odpowiedzi ,,zdecydowanie wazne” {f Réznica istotna statystycznie

Dane w %, N=817

Magdalena Wachnicka,
Kierownik ds. Personalno-Administracyjnych, VINCI Facilities Polska Sp.z o.0.

Respondenci, wskazujgc na potrzebe pochylenia sie nad indywidualnymi potrzebami, komunikujg o koniecz-
nosci zwrocenia uwagi na to, co nas samych motywuje, na dziatania i komunikacje ze strony organizacji, ktora
bedzie sprzyjata naszemu naturalnego zaangazowaniu w prace, na podejmowanie wysitku w realizowane dzia-
fania. Kazda z podjetych przez pracownikow decyzji wynika z wartosci, jakimi sie kierujemy. Dla jednych dobro
zespoftu, cele organizacji beda nadrzednymi, inni mysla o tym, co indywidualnie zyskajg w tej sytuacji bizne-
sowej. Jest to naturalne, a Swiadomos¢ tych réznic, pozwala unikngc wielu konfliktéw i niezrozumienia.
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ISTOTNOSC ELEMENTOW WSPOLPRACY

ELEMENTY WSPOLPRACY, KTORYCH BRAKUJE W ZESPOLACH

Poznajac najwazniejsze dla Polakow aspekty wspotpracy, w dalszej kolejnosci sprawdzilismy poziom ich
realizacji w zespole, w ktérym pracujg. Jak sie okazato, te aspekty, kidre dla pracownika byty mniej istotne,
w codziennej pracy zespotowej rowniez sg pomijane. Czy to oznacza, ze nasze oczekiwania co do wspotpracy
dostosowujemy do tego, co otrzymujemy lub do tego, co zostato narzucone odgoérnie od oséb zarzadzajgcych,
w tym lideréw zespotu?

KLUCZOWE ELEMENTY WSPOLPRACY KLUCZOWE ELEMENTY WSPOLPRACY

Nl
B
REALIZOWANE NA WYSOKIM POZIOMIE %E - REALIZOWANE NA NISKIM POZIOMIE
50,0 £25
o
‘NT»
Wywigzywanie sig z obowigzkoéw i obietnic
o
45,0 Szacunek w komunikacji
Rowne traktowanie: udzielanie kazdemu profesjonalnego wsparcia,
bez wzgledu na zajmowane stanowisko
[ ]
[ J
40,0 Jasne wytyczne, wskazéwki co do oczekiwan
o Jasnosc roli: rozumienie roli,
_ Rozumienie sensu jaka kazdy odgrywa w zespole
przydzielonych/wykonywanych i poczucie bycia wartosciowa czescig zespotu
zadan czy wdrazanych procesow °
35,0 ‘ . »
’ L Realizm w podziale zadan, uwzgledniajacy Srednia wartos¢
Podziat zadan biezace obfozenie praca dla wszystkich
. stwierdzen
uwzgledniajacy mocne strony @
PY Branie pod uwage tego, czego kazdy
d . I . w zepole potrzebuje aby czut sig zmotywowany
30,0 Branie odpowiedzialnosci
’ za to, co sig robi )
Czas na adaptacje tatwe wdrazanie proceséw/nowych metod na tyle,
do nowych metod pracy by nie doktadato to niepotrzebnej/dodatkowej pracy
Elastyczno$¢ w dziataniu: uznanie, Ze...@ ® L
25,0 Renowaga w koncentracji na potrzeby: Zespofov,e dyskusje Zrozumienie ,big picture” decyzji:
potrzeby wynikajgce z procesu vs potrzeby cztowieka wokeét strategii dziatania _powqdow Wprowadzan_ych procesow i tego,
° @ jak sig to ma do cafosci naszej pracy
WAZNE, ALE NIE KLUCZOWE ELEMENTY WSPOLPRACY Dawanie prawa do popefniania bigdow ~ WAZNE, ALE NIE KLUCZOWE ELEMENTY WSPOLPRACY
20.0 REALIZOWANE NA WYSOKIM POZIOMIE (i wyciagania z nich lekcji/wnioskow) REALIZOWANE NA NISKIM POZIOMIE
s
20,0 25,0 30,0 35,0 40,0

ELEMENTY WSPOLPRACY, KTORYCH BRAKUJE W ZESPOLACH

Dane w %, N=817




Eliza Stasinska,
Head of IT Enterprise Applications Portfolio & CTO@SSC in mBank S.A.

Pierwsze stowo, ktore przychodzi mi na mysl, to wspotodpowiedzialnos¢. Naturalnie tatwiej nam odpowiadac za
wiasny kawafek. Koniecznos¢ synchronizacji prac, dzielenia sie pracg i wiedzg, kiedy nad gfowa wiszg terminy,
powoduje naturalne skupienie sie na wilasnych zadaniach. tatwiej jest odpowiadac¢ za wiasny kawatek tortu,
trudniej czu¢ wspodtfodpowiedzialnosc za prace cafego zespofu. A jesli chodzi o elementy, ktorych brak, a ksztat-
tuja te wspotodpowiedzialnosc, to gtdwnie proszenie o pomoc (wcigz trudne) i uwaznosc na innego czfonka
zespoltu (by szybciej potrzebe wsparcia wychwycic). W srodowisku ciggtej presji na wyniki uwaznosc¢ wcigz nam
umyka..

Michat Serwa,
CEO Magenta Business Consulting

Najwiekszg chyba bolgczka naszego wymiaru edukacji byfo to, Zze nie za bardzo promowafta umiejetnosci pracy
w zespole, a przeciez w ofertach o prace jest to najczesciej pozadana umiejetnosc, kitdrag tez sprawdzaja rekru-
terzy podczas rozmowy. Manifest agile - ludzie ponad procesami, czyli mozna by rzec — nowoczesne podejscie
do zarzgdzania a w zasadzie, przerzucenie tego zarzgdzania i wspotodpowiedzialnosci na zespot jako cafosc.
Jeden za wszystkich, wszyscy za jednego. Kiedys rzeczywiscie proces byt najwazniejszy, pracy byto mniej,
ludzi wiecej - jesli nie dbafes o proces, to zawsze w kolejce mielismy dziesie¢ osob na Twoje miejsce - mozna
byto nierzadko ustyszec€. Dzisiaj jest troche inaczej, kompetencje i doswiadczenie nadal jest wazne, ale rownie
wazne jest Twoje dopasowanie do organizacji i zespotdw, czyli tak zwane Human Skills. Ponadto czesto predzej
zatrudniamy ludzi za ich nastawienie, otwartosc i tatwos¢ w nawigzywaniu relacji, niz za doswiadczenie, co jest
zrozumiafe, bo zespot zadowolony i zgrany to zespot wydajny, niekonfliktowy i stabilny.




DZIALANIA PODEJMOWANE W CELU
PODNOSZENIA JAKOSCI WSPOLPRACY

Regularne rozmowy o tym, jak podnies¢ jakos¢ wspoétpracy to zdaniem 40,4% aktywnych zawodowo
Polakow element, ktory jest realizowany w ich zespotach. Na drugim miejscu respondenci wskazali na gotowy
plan dziatan, ktdry ma wspiera¢ prace zespotowg (36,4%). Tylko 24,4% pracownikow deklaruje, ze w ich firmach
majg wypracowane wskazniki mierzace postep we wspolnej pracy.

Dziatania podejmowane w celu polepszenia wspoétpracy

Regularnie rozmawiamy o tym, jak podnies¢ jakos¢ wspotpracy 40,4

Mamy plany dziatan wspierajacych jakos¢ wspétpracy 36,4

Regularnie podejmujemy dziatania wspierajace jakos¢ wspotpracy 34,1

Organizujemy spotkania dla poznania siebie tj. cztowieka
ze swoimi zainteresowaniami, potrzebami, motywacjami
(poswiecamy czas nie tylko na rozmowy o zadaniach i pracy)

Mamy wskazniki mierzgce postep w naszej wspolnej pracy

Inne, jakie?

Zadne z powyzszych

Dane w %, N=817, mozliwo$¢ wyboru kilku odpowiedzi




Eliza Stasinska,
Head of IT Enterprise Applications Portfolio & CTO@SSC in mBank S.A.

Zeby zadziatata wspdipraca potrzebny jest szereg czynnikéw, ale od czegos trzeba zaczaé, cos tworzy jej funda-
menty. Na poczatek trzeba zbudowac w zespole wzajemne zaufanie i poczucie bezpieczenstwa. Musze ufaé
koledze/kolezance, zeby ja poprosic o pomoc. A jesli to mnie proszg — musze wiedziec, ze nic mi sie nie stanie,
jesli pomoge kosztem mojego zadania. Bo to inwestycja w nas samych i w przyszila, efektywng wspolprace
i kiedys ten koszt trzeba poniesc. A do tego kluczowe jest, by caly zespdt wiedziat jaki ma cel. Cel jednoczy
— to odmieniane przez wszystkie przypadki zdanie, a jednak wcigz trudne do efektywnego wdrozenia. Jesli
ludzie skupiajg sig nad wspolnym celem, to fatwiej im wybierac priorytety i ogniskowac sige na tym co wazne
w diuzszej perspektywie, niz tylko wykonanie swoich zadan na dzis. Zatem zadbanie o zrozumiaty i jednoczgcy
cel cafego zespofu, a jednoczesnie zapewnianie zespotowi pewnego komfortu do walki z indywidualizacjg —
powinno zastymulowac poczatki wspotpracy.

Katarzyna Bucka,
Head of HR&Recruitment at j-labs sp.z o.0.

Jakosc wspotpracy w moim odczuciu i to tez potwierdzajg te badania, moze podniesc jasny i odpowiedni
podziat obowigzkow i zadan. Jesli kazdy wie, co ma robic, za co odpowiada to nie rodzi to frustracji i konfliktow
wsrod pracownikow. Kiedy mamy chaos, w zespole wszyscy robig wszystko, w rezultacie nikt nie robi nic. Jesli
do tego zespot ma niezaangazowanego lidera porazka jest gwarantowana. Moje doswiadczenia z prowadzenia
zespotow potwierdzajg, ze jasnosc i klarownosc¢ procesow i zadan, a takze kontrakt miedzy cztonkami zespofu
jest kluczowy dla dobrej wspdlpracy. Co ciekawe, w zespofach z ktérymi pracowatam, ludzie sami upominali sie
o dookreslenie obszaru, ktory tego wymagat, by lepiej i sprawniej im sie pracowafo.




Piotr Zabski,
Wiceprezes Zarzadu Santander Consumer Bank S.A.

Na polepszenie jakosci wspofpracy zdecydowanie moze wplyngc praca w metodykach zwinnych. Agile z zato-
Zenia oparty jest o zespofowos¢ i samoorganizacje. Wspolne podejmowanie decyzji, wspolnota celu, sprzy-
jaja podnoszeniu poziomu wspoipracy w zespole i pomiedzy zespofami. Odpowiednie nastawienie i sposob
myslenia cztonkow zespotow jest kluczowym elementem, ktory stanowi o poziomie i jakosci wspofpracy,
a praca w metodykach zwinnych daje takie mozliwosci.

Magdalena Wachnicka,
Kierownik ds. Personalno-Administracyjnych, VINCI Facilities Polska Sp.z o.0.

Zdecydowanie regularna rozmowa o planowanych celach, etapach realizacji, sukcesach i obszarach do
poprawy wpfywa na podnoszenie jakosci wspotpracy. Wiekszos¢ respondentdw utozsamia siebie jako osoby
skupione na zadaniu i to wiasnie ta grupa szczegolnie doceni systematyczny feedback w zakresie realizo-
wanej pracy. Kolejnym wskazanym przez respondentdw obszarem jest plan dziatania wspierajgcy poprawe
jakosci wspotpracy — upatruje w tym kontekscie ogromna role liderow poprzez budowanie otwartej komunikacji
w zespofach, mowienie o codziennych sukcesach, porazkach, zadawanie pytan o to, co ja jako lider, co my jako
zespot mozemy wspdlnie zrobic, aby efektywniej wspofpracowac.

Robert Wajcik,
Dyrektor Zarzadzajgcy Oddziatu Bawaria Motors Sp. z o0.0.

Najwyzszy wynik to ,regularnie rozmawiamy o tym, jak podniesc jakoS¢ wspofpracy”. Warto jednak pamietac,
Ze jezeli na rozmowach sie konczy i nie stoja za tym konkretne dziafania, to niewiele to zmieni. Moim zdaniem
nie dtuga lista zmian, ale jedna, dwie zmiany skutecznie wprowadzone, dadzg wiekszy efekt. Tutaj skala jakoSci
jest kluczowa. Angazujmy naszych pracownikéw do wprowadzania zmian. Moze nie zawsze bedzie idealnie
i szybko, ale jak oczekujemy perfekcji, to ona nigdy nie nadejdzie. Ja oczekuje i wymagam zmian w procesach,
jakosci, krok po kroku. Kiedy bedzie perfekcyjnie? Moja odpowiedz brzmi: ,nigdy”, ale jako liderzy zespotow
powinnismy probowac podnosic jakoS¢ wspofpracy i zaangazowania, a pojawi sie za tym naturalnie m.in. branie
odpowiedzialnosci czy otwarta komunikacja uwzgledniajgca oczekiwania i potrzeby obu stron.




INWESTYCJA WE WSPOLPRACE - CZY SIE NA PEWNO OPLACA?
GLOS LIDEROW...

Umiejetnos¢ pracy w zespole to dzis jedna z bardziej pozadanych
kompetencji na rynku pracy. Jak bardzo ta umiejetnosc¢ jest nam
potrzebna przy realizacji biznesowych celéw?

Przemek Kotecki,
Director of Transformation Office (Acting) at Allegro | Head of Portfolio Management

Trudno sobie wyobrazi¢ dzisiaj rekrutacje, ktora na jednym z etapow nie odnosi sie do umiejetnosci pracy
z zespotem. Wtasnie dlatego, ze w wigkszosci organizacji widac, ze tam, gdzie jest ona rozwinieta, realizacja
celéw biznesowych (szczegdlnie diugofalowych) jest skuteczniejsza. Czym jest umiejetnosc pracy w zespole?
To sSwiadome myslenie o tym, jak kazdy moze kontrybuowac do wspdlnego celu, Swiadoma che¢ pomocy innym,
skuteczne dawanie i przyjmowanie informacji zwrotnej, tworcze podchodzenie do rozwigzywania probleméw
i dojrzate rozmawianie o wyzwaniach i dyskusja w kwestiach, w ktorych sie nie zgadzamy. A gdy cos nie wyjdzie,
to wspdlna retrospektywa i przemyslenie jak mozemy w przysztosci dziafac lepiej.

Tomasz Ruczaj,
Dyrektor Zarzadzajgcy Cztonek Zarzadu VINCI Facilities Polska Sp.z o.0.

Wspolpraca jest bardzo wazna w kazdej dziedzinie biznesu, ale moim zdaniem ma najwigksze i newralgiczne
znaczenie w ustugach. W branzy Facility Management, ktorej spotka VINCI Facilities Polska jest przedstawi-
cielem, klienci oczekujg wiedzy i doswiadczenia interdyscyplinarnego. Nie wyobrazam sobie realizacji celow
biznesowych bez zgranego zespofu, zaangazowania i wspolpracy, udzielania sobie wsparcia oraz dzielenia
sie wiedzg merytoryczng. Definiujgc elementy sukcesu i efektywnosci pracy zespofowej ztozonej z réznych
predyspozycji wsrod wspotpracownikéw, bez watpienia nalezy wspomnie¢ o samej organizacji pracy zespo-
towej. W moim przekonaniu powinna polega¢ na przydzieleniu odpowiednich rdl i zadan do osoby, ktorej
umiejetnosci najlepiej oddaja charakter zadania. Znajomos¢ pracownika z jego silnymi i stabymi stronami daje
nam mozliwos¢ przydzielenia zdan w ramach zespotu, ktére mozliwie maksymalnie wykorzystujg jego natu-
ralne predyspozycje, a co wplywa tez na poczucie komfortu danego pracownika. Odpowiednio dobrane osoby
w zespole uzupeiniajg sie nawzajem, pokazujg rozwigzania niedostepne dla umystow innych, nawzajem sie
inspirujg i monitorujg. Czesto zdarza sie, ze dzieki pracy zespotowej poszczegdlni pracownicy uwalniajg i ujaw-
niaja swoj prawdziwy potencjat i mozliwosci. Oczywiscie, aby organizacja mogta prezentowac petne wartosci
pracy zespofowej, potrzebna jest szczegdfowa analiza styldw komunikacji, Swiadomos¢ mocnych i silnych stron
jednostek, ciggta praca nad motywacja oraz zrozumieniem rol w zespofach. Niezmiernie wazne sg wzajemny
szacunek i zaufanie. Podsumowujac, umiejetnosc¢ ta jest wrecz niezbedna, aby skutecznie, profesjonalnie jako
firma swiadczy¢ kompleksowe ustugi FM.
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Robert Wojcik,
Dyrektor Zarzgdzajgcy Oddziatu Bawaria Motors Sp. z o0.0.

Umiejetnosc pracy w zespole to kluczowa umiejetnosc, ale zarazem najtrudniejsza do wdrozenia. Tylko wysoka
Swiadomos¢ managerow nie tylko tego, co sie dzieje w zespole, ale i dlaczego tak sie dzieje, to pierwszy, maty
krok do bycia liderem pracy zespotowej - szczegdlnie w obecnych bardzo wymagajgcych czasach.

Piotr Zabski,
Wiceprezes Zarzadu Santander Consumer Bank S.A.

Umiejetnosc pracy w zespole jest podstawg skutecznych organizacji. Realizacja celow biznesowych w sposob
trwaly i ciagfy bez tej umiejetnosci jest praktycznie niemozliwa. Kazda decyzja podjeta zespotowo bedzie lepsza
od indywidualnej, dlatego Ze zawiera w sobie rézne punkty widzenia cztonkow zespotu. Zwycigskie organizacje
cechuje wysoki poziom wspotpracy, a umiejetnosc¢ budowania skutecznych zespotow, ktore potrafig wspotpra-
cowacd, staje sie istotnym czynnikiem sukcesu wielu organizacji.
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Inwestycja bardziej w procesy czy ludzi?
W co dzisiaj tatwiej inwestowac¢ a w co warto i si¢ optaca?

Przemek Kotecki,
Director of Transformation Office (Acting) at Allegro | Head of Portfolio Management

tatwiej chyba zawsze bylto inwestowac w procesy (nie tylko dzisiaj). Pytanie natomiast powinno brzmie¢, w co
warto inwestowac. | tutaj moim zdaniem odpowiedz jest taka, Ze warto inwestowac w jedno i drugie. Przy czym
w procesy w wiekszosci juz firmy inwestujg. W ludzi inwestycja jest trudniejsza, bo wymaga zrozumienia moty-
wacji i potrzeb pracownikow, zmapowania ich z mozliwosciami i potrzebami organizacji i Swiadome zarzgadzanie
rozwojem swoich zespotdéw. Do tego wszystkiego dochodzi skutecznosc rozwoju - a tutaj model 70-20-10 mowi,
zZe az 70% doswiadczenia i wiedzy zdobywamy dzieki codziennej pracy, 20% to informacje od wspdfpracow-
nikéw, a 10% to szkolenia i kursy. A zatem, cho¢ warto inwestowac w kursy i wymiane wiedzy (one poszerzajg
horyzonty, wskazujg nowe sciezki i otwierajg oczy na nowe koncepty), to niezmiernie istotne jest takie zorgani-
Zowanie zakresu pracy i wymagan, aby pomagat ludziom sie rozwijac i budowac kolejne kompetencje w ramach
swojej sciezki rozwoju.

Tomasz Ruczaj,
Dyrektor Zarzadzajgcy Cztonek Zarzadu VINCI Facilities Polska Sp.z o.o0.

W naszej kulturze organizacyjnej dominuje zdecydowanie ,inwestowanie w ludzi”. W sposob ciggty staramy sie
podnosi¢ kompetencje ,,migekkie” i umiejetnosci merytoryczne. Zdajemy sobie sprawe z roznic charakterow
w zespolach, ale potrafimy je odpowiednio zidentyfikowac, komunikowac ze sobg, opierajgc sie na metodo-
logii DISC D3. Korzystamy z diagnozy kompetencji juz na etapie procesow rekrutacyjnych, kolejno poprzez
wdrozenie, prace indywidualng a nastepnie zespofowa, dla poprawy jakosci dialogu czy zwigekszenia efektyw-
nosci pracy zespotowej. Opieramy sie na systematycznie walidowanej diagnostyce, aby méc odpowiedzie¢ na
wewnetrzne motywacje pracownikow, utrzymac zaangazowanie, ale przede wszystkim ducha pracy zespotowej
opartej na realizacji celow biznesowych. To pracownicy tworzg firme i procesy, a nie odwrotnie. Procesy sg
wazne w kontekscie porzadku, tadu, zachowania spdjnych i jednolitych standarddw pracy, ale zawsze mozna
Jje ulepszac i dostosowywac do potrzeb. Ponadto muszg by¢ pragmatyczne i funkcjonalne, nie mogg utrudniac
realizacji celow biznesowych i powodowac ograniczenie elastycznosci w realizacji potrzeb klientow.




Robert Wojcik,
Dyrektor Zarzgdzajgcy Oddziatu Bawaria Motors Sp. z o.o0.

Moim zdaniem proporcja inwestycji powinna rozkfadac sie nastepujgco: ludzie 80%, procesy 20%. Kto bowiem
bedzie przeprowadzat nawet najbardziej dopracowane procesy, jak nie bedzie kompetentnych pracownikow?
Ale w co fatwiej inwestowac? W procesy, bo efekty przyjda zdecydowanie szybciej niz inwestycja w ludzi. Ale
opfaca sie inwestowac w ludzi. Trwa to dtuzej i nie jest fatwe, ale waga dla biznesu jest zdecydowanie wigksza.
Czego brakuje? Swiadomosci i wiedzy, dlaczego pewne rzeczy sie dzieja w naszych zespotach.

Piotr Zabski,
Wiceprezes Zarzagdu Santander Consumer Bank S.A.

To ludzie tworzg procesy a nie odwrotnie, dlatego inwestycja w umiejetnosci wspadfpracy jest juz obowigzkiem,
a nie przywilejem. Dojrzafe zespoty cechuje umiejetnos¢ samodoskonalenia sie poprzez wyciaganie wnioskow
z sukcesow oraz niepowodzen. Ciggla analiza w zespole tego co poszio ,nie tak”, bez wskazywania winnych,
jest istotng cecha zespotu, w ktdrg warto inwestowac czas i energie.




Jakie korzysci biznesowe przynosi inwestycja
w podniesienie jakosci wspoétpracy w zespotach?

Przemek Kotecki,
Director of Transformation Office (Acting) at Allegro | Head of Portfolio Management

Jakos¢ wspdfpracy w zespolach, jezeli jest wysoka, objawia sie, miedzy innymi, wysokim poziomem wzajem-
nego zaufania i szacunku, transparentng komunikacja, zaangazowaniem i checig wspdlnego rozwigzywania
problemdéw (w tym poczuciem wspolnej skutecznosci i sprawnosci),i wreszcie buduje poczucie bezpieczen-
stwa i oparcia w czfonkach zespotu. Przyjmujgc, ze dany zespot pracuje na wspolnych wartosciach i jest zmoty-
wowany wizja swojej firmy i zespotu, wtedy zaangazowanie i motywacja do realizacji aspiracyjnych celéw oraz
brania odpowiedzialnosci za wzrost organizacji jest naturalna i realnie przektada sie na realizowane cele (co
widac¢ w wiekszosci szybko rosngcych organizacji). Dodatkowo w organizacji widac¢ pozytywng energie i dobra
atmosfere - to przekfada sie na mniejszg rotacje wsrod pracownikdw, przywigzanie do ‘spofecznosci’ i wreszcie
‘przyciaganie’ nowych zainteresowanych, ktérzy (przyjmujac, ze podstawowe potrzeby finansowe etc. sg spet-
nione) chetniej dofgczg do zgranych i pozytywnych zespotow.

Tomasz Ruczaj,
Dyrektor Zarzadzajgcy Cztonek Zarzadu VINCI Facilities Polska Sp.z o.o0.

Praca zespofowa stanowi o jakosci firmy jako catosci i jest moim zdaniem kluczem do dobrze prosperujacego
i rozwijajgcego sie przedsiebiorstwa. Skutecznie zarzgdzany i zmotywowany, zgrany zespot, w ktorym panuje
pozytywna energia, atmosfera, jest w stanie doprowadzic¢ do kreacji dynamicznego, produktywnego i efektyw-
nego srodowiska pracy. To z kolei przektada sie na szybszg i kompleksowa realizacje celdw, satysfakcji i zado-
wolenia klienta z realizowanych przez nas usfug. Efektem finalnym jest zwiekszenie zyskow firmy, a o to przeciez
w biznesie chodzi.

Robert Wojcik,
Dyrektor Zarzgdzajgcy Oddziatu Bawaria Motors Sp. z o0.0.

Skuteczna komunikacja, wypracowana kultura organizacyjna, mniejsza rotacja pracownikow, efektywna
wspotpraca miedzy np.: pokoleniem X i Y, Z to realne korzysci biznesowe z inwestycji w podnoszenie jakoSci
wspotpracy. Wyzwaniem jest tu przekonanie decydentow do takiego patrzenia na rozwdj biznesu, inwestycja
w szkolenia, czas, bo przeciez nikt nas nie zwalnia od wymagan realizacji celow sprzedazowych, KPI,
udziatéw rynkowych.

Piotr Zabski,
Wiceprezes Zarzadu Santander Consumer Bank S.A.

Korzysci z inwestowania w podnoszenie jakosci wspotpracy jest wiele, przede wszystkim namacalng warto-
Scig jest skrocenie czasu dostarczania rozwigzania dla klienta. Wdrozenie metodyk zwinnych daje takie
mozliwosci w stosunkowo krotkim czasie. Nie bez znaczenia jest tez poprawa satysfakcji wykonywanej
pracy, a tym samym poziomu zaangazowania pracownikow. Praca w modelu zwinnym opartym na pracy
zespofowej zwieksza poziom jakosci dostarczanych rozwigzan, a tym samym moze skutecznie obnizy¢ koszt
funkcjonowania organizacji.
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PODSUMOWANIE

Rewoluciji czy ewolucji - czego potrzebujg dzis zespoty, zeby podnosi¢ jakos¢ wspotpracy? Zdecydo-
wanie ewolucji, od ktérej nie uciekniemy i ktora, czy tego chcemy czy nie, juz sie rozpoczeta. A od
dziatan, ktére podejmiemy bedzie zaleze¢ jaki charakter przyjmag te zmiany. Bowiem trudno méwi¢ dzi$
o strategii biznesowej czy efektywnosci pracy bez uwzglednienia relacji miedzyludzkich, tego jak zespoty
ze sobg pracuja, a co jak podkreslajg eksperci, jest kluczowe przy powodzeniu kazdego projektu. Jedno-
czes$nie nalezy pamigtac, ze wspotpraca jest procesem ciggtym i dynamicznym, wymagajacym codzien-
nego wysitku, by budowaé zaufanie i poczucie przynaleznosci wsrod pracownikow.

O tym, ze wiele jest jeszcze przed nami do zrobienia pokazujg m.in. wyniki badania opinii. Przypomnijmy,
zdaniem jedynie co dziesigtego pracownika (11%) wysoki poziom wspoétpracy utrzymuje sie zawsze, a dla
mniej niz potowy (45%) wystepuje przez wiekszos¢ czasu. Sytuacja zwigzana z pandemig w wielu firmach
obnazyta braki zwigzane z dbaniem o poszczegdlne aspekty wspotpracy, czy wprost brak strategii na te
wspotprace. Warto mieé na uwadze, ze poprawa relacji i budowanie silnych wspierajacych sig zespotow,
spoczywa gféwnie na liderach, ktérzy do tego zaangazujg swoich pracownikow. Szefowie majg bardzo
konkretng prace do wykonania i muszg zaczg¢ dziata¢, nie czekajgc na lepszy, bardziej sprzyjajacy czas.

Z pomocg przychodzg nowe technologie, zwinne metodyki, badania kompetencji, ktére pomogg nam
sprawnie przeprowadzi¢ procesy, ale w taki sposob, aby kazdy chciat by¢ naturalnie zaangazowany
w ten proces i rozumiat w nim swojg role. Myslagc bowiem o inwestycji w podnoszenie jakosci wspotpracy
potrzebujemy narzedzi (a dzis$ juz takie mamy), ktére wprost pokazg to czego nie jesteSmy w stanie domy-
sle¢ sie o danej osobie, pracujgc z nig nawet od wielu lat. Na koniec przytaczajac juz wypowiedz jednego
z naszych ekspertow pamietajmy, ze to ludzie tworzg procesy a nie odwrotnie, dlatego inwestycja w umie-
jetnosci wspotpracy jest juz obowigzkiem, a nie przywilejem.

25



INICJATOR RAPORTU

EFFECTIVENESS 1S

Partner biznesowy w diagnozie kompetenciji pracownikéw, dostawca badan kompetencji w modelu DISC D3
wykorzystywanych w rekrutacji, ksztattowaniu postawy liderskiej czy podnoszeniu jakosci wspétpracy (m.in.
w ramach naszego autorskiego warsztatu Sita réznic w zespole). Wspieramy manageréw i zespoty w rozwoju
tych umiejetnosci, ktérych naprawde potrzebujg do realizacji celéw, tworzymy plan rozwoju ich kompetencji
i przeprowadzamy ewaluacje efektow.

Po wiecej informacji zapraszamy na strone www.effectiveness.pl oraz nasz profil na Linkedin:
EFFECTIVENESS-badania kompetencji. A w zwiazku z tym, ze w EFFECTIVENESS stawiamy na dzielenie

sie wiedzg i doswiadczeniem, zachecamy do stuchania podcastu Everest LIDERA Anny Sarnackiej-Smith:
przyktady z zycia zespotu pod katem wyzwan we wspotpracy i wyzwan liderskich, konkretne wskazéwki oraz
rozwigzania (rowniez z wykorzystaniem modelu DISC D3).

Kontakt:
Marta Chojnacka, Communication Manager; mchojnacka@effectivenes.pl,
effectiveness@effectiveness.pl

PARTNER RAPORTU

Magenta
. Business
Consulting=

Firma konsultingowo-szkoleniowa, ktora powstata z pasji do ludzi, psychologii, zarzgdzania, prawa, rozwoju
i checi pomocy innym. Wierzymy, ze bogate doswiadczenia z réznych dziedzin (design thinking, agile, zarza-
dzanie projektami, IT, UX, bankowos$¢ , windykacja, farmacja, prawo, HR) powoduje, ze patrzymy na orga-
nizacje z wielu perspektyw, dobierajac najlepsze rozwigzania. Wspotpracujemy z najlepszymi umystami
w Polsce, stawiamy na jakos¢ i zadowolenie klienta.

Doradzamy w zakresie Project i Portfolio Management. Wspieramy procesy kreatywne. Pomagamy budowac
strategie. Dbamy o tworzenie produktéw i ustug zorientowanych na uzytkownika, wykorzystujgce i taczac
rézne metody i techniki, w tym design thinking. Mentoring dla Ciebie i Twoich pracownikéw to jeden z naszych
atutéw. Budowa zespotéw Scrumowych czy transformacija Agile — to nietatwy i bardzo dtugi proces. My wiemy,
jak go wdrozy¢. Po wigcej informacji zapraszamy naszg strong www.magenta.consulting, Facebook oraz profil
na Linkedin.
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https://effectiveness.pl/szkolenie-sila-roznic-w-zespole/
http://www.effectiveness.pl/
https://www.linkedin.com/company/effectiveness/
https://effectiveness.pl/podcast-everest-lidera/a-wydawal-sie-taki-rzetelny/
https://magenta.consulting/
https://www.facebook.com/magentabusinessconsulting/
https://www.linkedin.com/company/magentabc/

EFFECTIVENESS D§
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