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WSTEP

Sinona RnsteT

Z wielkg radoscia i duma przedstawiamy Parnstwu Zeszyt Pokonferencyjny bedacy efektem

Xlll Konferencji Coachingu, ktérej tegoroczne hasfo przewodnie WSPIERAMY TALENTY
koncentrowafo sie na jednym z najwazniejszych wyzwan wspdfczesnych organizacji — rozwoju
i zarzadzaniu talentami. Jest to juz trzecia publikacja w historii naszego wydarzenia, ktéra
odzwierciedla zaréwno dynamiczny rozwdj coachingu w srodowisku biznesowym, jak

i zaangazowanie Szkoly Glownej Handlowej w Warszawie w promowanie profesjonalnych
standardéw w tej dziedzinie.

Konferencja Coachingu to rezultat wieloletnich doswiadczen, nieustannej pracy oraz
Zaangazowania naszego zespotu. Realizacja tego wydarzenia opiera sie na przemyslanej wizji,
obserwacji trendéw oraz dazeniu do ciaggltego doskonalenia. Cieszymy sie, ze z roku na rok
konferencja staje sie coraz wazniejsza platforma wymiany wiedzy i doswiadczen, wspierajac
rozwdj coachingu jako skutecznego i etycznego narzedzia wspierania organizacji i lideréw.
Wydarzenie to realizowane jest w ramach Zakfadu Przedsiebiorczosci i Otoczenia Biznesu.
Skfadamy serdeczne podziekowania Dziekanowi Kolegium Nauk o Przedsiebiorstwie —

dr. hab. Gabrielowi Gféwce, prof. SGH, oraz Dyrektorce Instytutu Przedsiebiorstwa —

prof. dr hab. Hannie Godlewskiej-Majkowskiej, za nieustanne wsparcie i zZyczliwosé wobec
naszych inicjatyw.

Zeszyt Pokonferencyjny, ktéry maja Paristwo przed soba, zawiera kluczowe wnioski

i doswiadczenia, ktérymi podzielili sie nasi Prelegenci. Kazdy artykut to szczegofowe
omdwienie zagadnier poruszanych podczas wystapien, dostarczajace praktycznych wskazéwek
i pogfebionego spojrzenia na omawiane tematy. Publikacja ta ma na celu wzbogacenie wiedzy
i umiejetnosci uczestnikéw oraz dostarczenie inspiracji do wdrazania coachingu w praktyce.

Jestesmy przekonani, Ze niniejsza publikacja stanie sie dla Paristwa Zrédfem inspiracji, a takze
praktycznym narzedziem wspierajagcym dalszy rozwdj w obszarze coachingu. Wierzymy, ze
zawarte tutaj tresci przyczynia sie do jeszcze lepszego zrozumienia roli coachingu

w rozwijaniu talentéw oraz jego ogromnego potencjafu w kreowaniu pozytywnych zmian
zaréwno w organizacjach, jak i w Zyciu zawodowym.

Z wyrazami szacunku i najlepszymi Zyczeniami sukceséw,

dr hab. Joanna Zukowska, prof. SGH
Robert Sirelau

Organizatorzy Konferencji Coachingu

DR HAB. JOANNA ROBERT
ZUKOWSKA, PROF. SGH STRELAU

Kierownik Studiéw Podyplomowych Koordynator Konferencji Coachingu,
Akademia Profesjonalnego Pracownik naukowo-dydaktyczny
Coacha. Przewodniczaca komitetu w Zaktadzie Przedsiebiorczosci
organizacyjnego Konferencji i Otoczenia Biznesu SGH,
Coachingu. Akredytowany coach ACC. certyfikowany coach, trener.

Posiada Miedzynarodowy Certyfikat Specjalizuje sie w obszarach
Trenera. Tutor. Ukoficzyta program Train komunikacji, rozwoju, marketingu,
the trainer i Educational Leadership na sprzedazy i wykorzystania sztucznej
University of Groningen. inteligencji w biznesie.



https://www.linkedin.com/in/joanna-żukowska-acc-icf-53588a5/
https://www.linkedin.com/in/robertstrelau/
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O KONFERENC]!

w Polsce, ktére kazdego roku gromadzi setki uczestnikéw

zainteresowanych tematyka rozwoju osobistego i zawodowego. Jest to
wyjatkowa przestrzei wymiany wiedzy dla coachéw, mentoréw, psychologéw,
terapeutéw, menedzeréw oraz wszystkich profesjonalistéw, oferujaca bogaty
program inspirujacych wykltadéw oraz dyskusji.

Konferencja Coachingu to najwieksze i cenione wydarzenie coachingowe

Organizatorzy — Zaktad Przedsigbiorczoéci i Otoczenia Biznesu SGH, platforma
Coaching Insider oraz Studenckie Kofo Naukowe Akceleracji — co roku zapraszajg
uznanych ekspertéw, ktérzy dzielg sie swoim dodwiadczeniem i wiedza na najwyzszym
poziomie. Konferencja jest kluczowym wydarzeniem w branzy coachingowe;j,
pozwalajacym nie tylko na zdobycie nowych umiejetnosci, ale réwniez nawigzywanie
warto$ciowych kontaktéw zawodowych.

Tegoroczna edycja, zatytufowana WSPIERAMY TALENTY, odbyta sie 9 stycznia 2025
roku, ponownie w formule online, ktéra umozliwita uczestnictwo szerokiemu gronu
odbiorcéw z réznych czesci Polski i $wiata. Wydarzenie skupito sie na roli coachingu
w zarzadzaniu i rozwijaniu talentéw, oferujac uczestnikom kompleksowe spojrzenie na
ten kluczowy temat.

Konferencja utrzymuje wysoki standard poprzednich edycji, jednoczeénie wprowadzajac
innowacyjne tredci, ktére odpowiadajg na aktualne wyzwania wspétczesnych organizacji
i rynku pracy.

o
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ZNACZENIE ZARZADZANIA
TALENTAMI W ORGANIZAC]I

DR HAB. BEATA BUCHELT, PROF. UEK

rozwoju funkcji personalnej w organizacjach widoczna jest
WZaréwno ciggltosé, jak i zmiana (Pocztowski, 2018). Oznacza
to, ze z jednej strony realizujemy w organizacjach te same,
kluczowe procesy i angazujemy zasadniczo tych samych aktoréw zarza-
dzania. Z drugiej jednak strony sposéb realizacji tych proceséw oraz

zakres zadan i odpowiedzialnosci podmiotéw zarzadzajacych zasobami
ludzkimi ulega zmianie.




Dynamika tych zmian w obszarze funkcji personalnej jest
uzalezniona od czynnikéw zewnetrznych wplywajacych na
organizacje. Jedli jednak poszukiwaliby$émy momentu, od
ktérego zaczeto postrzegaé ludzi w organizacji w nowy
sposéb, bytyby to zapewne lata 80. XX wieku — okres na-
rodzin koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL,
ang. Human Resource Management). Dynamika ewolugji
tej koncepcji zostata zwizualizowana na rysunku 1.1. Na-
lezy jednak podkredlié, ze przedstawiony model ma cha-
rakter pogladowy i inkluzyjny, a nie ekskluzyjny, poniewaz
turbulentno$é otoczenia organizacji sprawia, ze badacze
i praktycy zarzadzania regularnie proponujg alternatywne
podejscia.

Wazne jest réwniez zaznaczenie, ze czasowe ,,zakotwicze-
nie” koncepcji przedstawionych na rysunku nie oznacza,
iz ich aktualno$¢ ulegta catkowitemu wyczerpaniu. W prak-
tyce biznesowej mozna spotkaé organizacje, ktére nadal
operujg w ramach klasycznego modelu zarzadzania per-
sonelem, jak i takie, ktére stawiajg czfowieka w centrum
swojej dziatalnodci, uznajac, ze jakosé kapitatu ludzkiego
stanowi kluczowy czynnik ich sukcesu.

Rosnace znaczenie talentéw w gospodarce

Jak wskazano na rysunku 1.1., zarzadzanie talentami jako
koncepcja rozwijato sig od lat 90. XX wieku. Po raz pierw-
szy termin ,wojna o falenty” (ang. war for talent) zostat
uzyty w 1998 roku na famach The McKinsey Quarterly. Do-
radcy firmy McKinsey chcieli w ten sposéb zwrécié uwage
na strategiczny charakter tego zagadnienia (Chambers i
in., 1998). Od czasu tej publikacji zainteresowanie zardw-
no badaczy, jak i praktykéw problematyka talentéw znacza-
co wzrosto. Towarzysza temu kluczowe zjawiska:

dynamiczny rozwéj gospodarki opartej na wiedzy
(GOW), w tym zwlaszcza nowoczesnych technologii,

deficyt utalentowanych pracownikéw widoczny zaréw-
no na poziomie lokalnym, jak i globalnym,

zmiany demograficzne w krajach wysoko rozwinie-
tych, wynikajace z niskiego przyrostu naturalnego,
braku zastepowalnosci pokolef oraz starzenia sig spo-
teczenstw,

zwigkszajaca sie mobilno$é kapitatu ludzkiego. Warto
podkreslié, ze mobilnosci tej nie nalezy utozsamiaé
wylfacznie z procesami globalizacji, lecz réwniez ze

zmianami w stylu Zycia, ktérym towarzyszy uelastycz-
nienie form zatrudnienia. Utalentowani pracownicy
coraz czesciej oczekujg mozliwosci wykonywania pra-
cy w wybranym przez siebie miejscu oraz w dogod-
nych dla siebie godzinach.

Istota talentu i kierunki doskonalenia
praktyk zarzadzania utalentowanymi
pracownikami

Stowo ,talent” (gr. talanton) oznacza ciezar mozliwy do
udZwigniecia przez cztowieka (Chetpa, 2005). W literatu-
rze termin ten doczekat sie wielu definicji, poniewaz jest
przedmiotem zainteresowania réznych dyscyplin nauko-
wych. W psychologii talent jest kojarzony z twérczoscia,
ktérg mozna postrzegaé zaréwno w sposéb elitarny, jak
i egalitarny (Necka, 2004).

Achter i Lubifski (2005) zaproponowali tréjelementowa
definicje talentu. Wedtug nich talentem jest jednostka,
ktéra:

1. posiada lepszy niz przecigtna osoba wglad w swoje
unikalne zainteresowania i predyspozycje,

2. dostrzega powigzania miedzy tymi cechami a mozli-
wosciami ksztatcenia i rozwoju zawodowego,

3. mysli refleksyjnie, czyli rozumie, w jaki sposdb pie-
legnowanie swoich indywidualnych atrybutéw moze
wplywaé na jej przyszly rozwdj.

Naukowe préby usystematyzowania wiedzy oparte na wy-
nikach badah specjalistéw w tym obszarze wskazujg na
trzy zasadnicze nurty definicyjne (zob. tab. 1.1). Wiele
publikacji naukowych kofczy rozwazania definicyjne kon-
kluzjg, ze rozumienie talentu jest uzaleznione od potrzeb
organizacji.

Warto zauwazyé, ze badania Katedry Zarzadzania Kapi-
tatem Ludzkim Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie,
prowadzone w réznych okresach, wskazujg na istotng
zmiane w postrzeganiu falentéw. W przeszfosci organiza-
cje najczesciej utozsamialy talent z pracownikami o wyso-
kiej efektywnosci. Z czasem jednak to podejscie ulegto
zmianie, a w kolejnych badaniach termin ,talenty” coraz
czesdciej odnosit sie do tzw. pracownikéw wiedzy. Jest to
zjawisko zgodne z intensyfikacjg rozwoju gospodarki opar-
tej na wiedzy.

Rysunek 1.1. Trajektoria rozwoju funkcji personalnej. Lata 70. XX w. do czaséw wspélczesnych.
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Tabela 1.1. Kluczowe nurty definicyjne pojecia ,talent

Kluczowe kryterium (nurt)

Kluczowe zalozenie klasyfikacji

Wyjatkowo$¢ talentu

Zaktada sig, ze talent jest dobrem rzadkim, a jego podaz
i dostepnosé sg mate.

Zwiazek talentu ze strategig organizacji

Zakfada sig, ze talenty maja kluczowy wplyw na realizacje
strategii organizacji oraz ich efektywno$é.

Rodzaj uzdolnien

Zaktada sig istnienie talentéw o zdywersyfikowane;j liczbie
uzdolnieA (mono- i multi-uzdolnionych).

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: Zarzadzanie talentami (...) 2016.

Pozyskiwanie i zatrzymywanie talentéw staje sie kluczo-
wym wyzwaniem wspédtczesnych organizacji w zakresie
zarzadzania funkcjg personalng, szczegdlnie w $wiecie
BANI. Za najwazniejsze kierunki doskonalenia praktyk za-
rzagdzania utalentowanymi pracownikami mozna uznaé:

1. Angazowanie pracownikéw w procesy zarza-
dzania organizacja, czyli rozwdj partycypacji
pracowniczej

Umozliwienie pracownikom aktywnego uczestnictwa w po-
dejmowaniu decyzji zwieksza ich poczucie odpowiedzial-
nosci i zaangazowania w rozwdj organizacji. Partycypacja
pracownicza sprzyja takze innowacyjnos$ci, poniewaz daje
mozliwo$é korzystania z réznorodnych perspektyw i do-
$wiadczen zespotu.

2. Uelastycznianie struktur organizacyjnych
Nowoczesne organizacje coraz cze$ciej odchodzg od
sztywnych hierarchii na rzecz pfaskich, dynamicznych
struktur, ktdre sprzyjajg efektywnosci i szybszemu przepty-
wowi informacji. Elastyczne struktury umozliwiajg lepsze
dostosowanie sie do zmieniajagcych sie warunkéw rynko-
wych oraz sprawniejsze reagowanie na potrzeby klientéw
i pracownikéw.

3. Wdrazanie elastycznych form zatrudnienia
Oferowanie mozliwoéci pracy zdalnej, hybrydowej czy
w elastycznych godzinach zwieksza atrakcyjno$é praco-
dawcy na rynku i pozwala na pozyskanie najlepszych talen-
téw. Takie podejscie sprzyja takze poprawie efektywnosci
i zadowolenia pracownikéw, ktérzy moga lepiej dostoso-
waé warunki pracy do swojego stylu zycia.

4. Zaréwno indywidualne, jak i zespotowe formy
pracy

Réwnowazenie pracy indywidualnej i zespofowe] pozwala
na maksymalne wykorzystanie kompetencji i predyspozycji
poszczegdlnych pracownikdw. Praca indywidualna sprzyja
koncentracji i kreatywnosci, natomiast wspdtpraca zespo-
towa rozwija umiejetnosci interpersonalne i zwigksza sku-
teczno$¢ realizacji projektéw.

5. Tworzenie kultury organizacyjnej, w kiérej wiedza
jest traktowana jako dobro wspélne, na przyktad po-
przez tworzenie tzw. inkubatoréw wiedzy

Organizacje oparte na kulturze dzielenia sie wiedzg sprzy-
jaja rozwojowi kompetencji pracownikéw oraz budowaniu

przewagi konkurencyjnej. Inkubatory wiedzy moga przyj-
mowaé forme wewnetrznych baz danych, programéw
mentoringowych czy przestrzeni do swobodnej wymiany
pomystéw miedzy zespotami.

6. Dbanie o réwnowage miedzy zyciem osobistym
a zawodowym (ang. work-life balance, WLB)
Promowanie réwnowagi miedzy praca a zyciem prywat-
nym zmniejsza ryzyko wypalenia zawodowego i poprawia
ogdlng satysfakcje pracownikéw. Wspieranie WLB po-
przez elastyczne godziny pracy, dodatkowe dni wolne czy
benefity zdrowotne przyczynia sie do zwiekszenia lojalno-
$ci i efektywnosci zespotu.

7. Ograniczanie biurokracji poprzez zastepowanie
prostych, powtarzalnych prac odpowiednimi rozwia-
zaniami technologicznymi (np. sztuczna inteligencja
— Al)

Automatyzacja proceséw administracyjnych pozwala pra-
cownikom skupié¢ sie na zadaniach wymagajacych kre-
atywnosci i strategicznego myslenia. Narzedzia Al moga
usprawnié obszary takie jak rekrutacja, zarzadzanie dany-
mi czy obstuga klienta, zwigkszajac efektywnoéé operacyj-
na organizacji.

8. Wynagradzanie pracownikéw zgodnie z ich wkia-
dem w rozwéj organizacji

System wynagrodzef oparty na osiggnigciach i rzeczy-
wistym wktadzie w sukces firmy motywuje pracownikéw
do zaangazowania i podnoszenia swoich kompetencji.
Transparentne i sprawiedliwe zasady premiowania sprzy-
jaja takze budowaniu pozytywnej kultury organizacyjnej
i zwigkszaja retencje talentéw.

9. Budowanie efektywnych systeméw komunikacji
wewnetrznej

Sprawna komunikacja w organizacji jest kluczowa dla efek-
tywnej wspétpracy i realizacji celéw strategicznych. Wdro-
zenie nowoczesnych narzedzi komunikacyjnych, takich jak
platformy do zarzadzania projektami, wideokonferencje
czy regularne spotkania zespotowe, pomaga w eliminowa-
niu barier i usprawnieniu przeptywu informacji.

10. Zarzadzanie efektywnoscig pracownikéw (ang.
performance management)

Regularne monitorowanie i ocenianie wynikéw pracy po-
zwala na identyfikacje mocnych stron pracownikéw oraz



obszaréw wymagajacych rozwoju. Efektywne systemy za-
rzadzania wydajnoscig obejmuja cele SMART, konstruk-
tywny feedback oraz programy rozwoju kompetencji, ktére
wspieraja ciggte doskonalenie zawodowe.

Ewolucja zarzadzania talentami
w nowoczesnych organizacjach

Wspélczesne organizacje stojg przed wyzwaniem nie
tylko pozyskania, ale takze zatrzymania utalentowanych
pracownikdw, co wymaga $wiadomego i strategicznego
podejscia do zarzadzania talentami. Dynamiczne zmiany
w ofoczeniu rynkowym, postep technologiczny oraz ewo-
lucja oczekiwan pracownikéw sprawiajg, ze firmy musza
dostosowywaé swoje struktury i procesy, aby zapewnié
konkurencyjno$¢ i dtugoterminowy rozwdj.

Dziatania organizacji majg na celu nie tylko zwigkszenie
efektywnosci organizacji, ale takze budowanie kultury

opartej na wspdtpracy, innowacyjnosci i docenianiu ka-
pitatu ludzkiego. W dobie gospodarki opartej na wiedzy
i $wiata BANI to wlasnie ludzie — ich kompetencje, mo-
tywacja i zaangazowanie — stanowig najwiekszg warto§é
kazdej organizacji. Dlatego skuteczne zarzadzanie talen-
tami staje sie jednym z kluczowych czynnikéw sukcesu
wspéfczesnych firm.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:

Pocztowski A. (2018), Zarzadzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa.
Collings D. (2019), The Oxford Handbook of Talent Management, Oxford.

Pocztowski A., Pauli U., Mi§ A. (2020), Talent Management in Small and Medium Enterprises: Context, Practices

and Outcomes, Routledge.
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PODEJSCIE BAZUJACE NA MOCNYCH
STRONACH W COACHINGU

MARTA BARA

— to pytanie kwestionuje tradycyjne podejscie do pracy z klientem.

Przez lata dominowalo przekonanie, ze kluczem do sukcesu
jest naprawianie sfabosci. Tymczasem podejscie bazujagce na mocnych
stronach udowadhnia, ze skuteczniejsza strategia jest budowanie na tym,
co klient juz posiada najlepszego. W takiej praktyce koncentrujemy sie
na identyfikacji i rozwijaniu talentéw, kidre staja sie fundamentem nie
tylko dla osiggniecia celow, ale takze dla trwatej satysfakcji i dobrostanu.

C zy coaching naprawde musi zaczynaé sie od szukania probleméw?



Kryzys, kiéry stat sie trampoling dla
psychologii pozytywnej

Pod koniec XX wieku psychologia jako dziedzina nauko-
wa stanefa przed kryzysem wynikajacym z jednostronne-
go podejécia skoncentrowanego na diagnozie i leczeniu
deficytéw. Modele psychologiczne opieraly sie gtéwnie
na analizie patologii, a sukcesy w terapii mierzono zdol-
noécig do eliminacji objawdéw probleméw psychicznych.
W efekcie brakowato perspektywy pozwalajacej dostrze-
gad i rozwijaé potencjat cztowieka.

W tym konteks$cie prace Donalda Cliftona i rozwéj psycho-
logii pozytywnej mialy charakter rewolucyjny. W latach 90.
XX wieku Donald Clifton, uznawany za ojca psychologii
pozytywnej, wraz z zespofem Gallup Institute rozpoczat
badania nad tym, co sprawia, ze ludzie odnosza sukcesy.
W przeciwienstwie do tradycyjnych modeli psychologicz-
nych, ktére skupialy sie na diagnozowaniu i naprawianiu
deficytéw, Clifton zaproponowat skoncentrowanie uwagi
na falentach i zasobach jednostek.

Jego publikacje, takie jak Soar with Your Strengths oraz
Now, Discover Your Strengths, a takze rozwéj i udostep-
nienie w 1999 roku narzedzia diagnostycznego Streng-
thsFinder (dzisiaj CliftonStrengths), ugruntowaty podstawy
podejscia bazujagcego na mocnych stronach.

Réwnolegle rozwijaty sie inne nurty psychologii pozytyw-
nej, m.in. badania nad mocnymi stronami charakteru pro-
wadzone przez Christophera Petersona i Martina Seligma-
na. Ich publikacja Character Strengths and Virtues (2004)
wprowadzita systematyczne podejécie do klasyfikacji moc-
nych stron, co dodatkowo wzmocnito zainteresowanie pra-
ca na zasobach jednostek.

Dwa podejscia do rozwoju: korekta
deficytéw kontra rozwéj mocnych stron

Podejscie do rozwoju cztowieka mozna podzielié na dwa
gtéwne nurty. Pierwszy, tradycyjny, opiera sie¢ na korek-
cie deficytéw, czyli diagnozie i eliminacji stabosci. Jego
gtéwnym celem jest usunigcie przeszkéd utrudniajacych
efektywne funkcjonowanie. Ten sposéb myslenia, zakorze-
niony w klasycznej psychologii i zarzadzaniu, skupia sie
na ,naprawie” tego, co nie dziata. W tym podejsciu roz-
wéj polega na przekraczaniu ograniczed i doskonaleniu
obszaréw, ktére sprawiajg trudno$é.

Drugie podejicie koncentruje sie na rozwoju mocnych
stron. W tym modelu punktem wyjscia jest identyfikacja
naturalnego potencjatu i talentéw, ktére moga byé rozwi-
jane i $wiadomie wykorzystywane. Zamiast skupiaé sie na
stabosciach, praca koncentruje sie¢ na wzmacnianiu tego,
co juz funkcjonuje dobrze, co przynosi klientowi energie
i satysfakcje. Rozwdj polega tutaj na maksymalnym wyko-
rzystaniu naturalnych predyspozycji i ich $wiadomym za-
rzadzaniu, przy jednoczesnym minimalizowaniu wplywu
ewentualnych ograniczen.

Identyfikacja
potencjatu

KOREKTA DEFICYTOW

Plan Mocne
naprawczy strony

Rysunek 2.1. Dwa podejscia do rozwoju

BAZOWANIE NA ZASOBACH

Badania pokazuja, ze podejscie oparte na mocnych stro-
nach prowadzi do wyzszego poziomu zaangazowania,
lepszego dobrostanu i trwatych efektéw rozwojowych.
Klienci czuja sie bardziej zmotywowani i pewniejsi siebie,
gdy moga budowaé swoje dziatania na tym, co stanowi ich
najwigkszy atut.

Przejawy talentu

Talenty nie sg czym$, co ujawnia sie wytacznie w wyjatko-
wych okolicznoéciach. Wrecz przeciwnie — to naturalne
i powtfarzalne wzorce myélenia, dziatania oraz odczuwa-
nia, ktére stanowia fundament naszej efektywnosci. Jednak
ich rozpoznanie wymaga od coacha umiejetnosci dostrze-
gania, jak manifestujg sie w codziennym zyciu klienta. Do-
nald Clifton opracowat pigé przejawéw talentu, ktére po-
magaja identyfikowaé te unikalne cechy w sposéb bardziej
strukturalny i namacalny.

Kazdy z tych przejawdw odzwierciedla inny aspekt na-
turalnych zdolnosci klienta — od gtebokiego zaangazo-
wania w dziatania, ktére przynosza rado$é, po sytuacje,
w ktdrych jego osiagniecia sg zauwazane i doceniane
przez innych. Takie zréznicowane podejécie do talentéw
pozwala coachom skuteczniej wspieraé klientéw w pet-
niejszym rozumieniu ich potencjatu i motywowaé ich do
dalszego rozwoju.

Przejawy talentu wedtug Donalda Cliftona i Paula Nelso-
na, przedstawione w Soar with Your Strengths, obejmuja
5 obszaréw:

1. Tesknota za okreslonymi czynnosciami

To naturalne pragnienia i skfonnosci, ktére motywuja klien-
ta do angazowania sie w konkretne dziatania. Klient odczu-
wa wewnetrzny pociag do tych aktywnosci, ktére sprawiaja
mu satysfakcje i wydaja sie intuicyjnie wlasciwe.

2. Szybkie uczenie sig

Talent przejawia sie¢ w zdolnosci szybkiego przyswajania
wiedzy lub umiejetnoéci w okredlonym obszarze. Klient
moze zauwazyé, ze nowe informacje czy kompetencje
przychodza mu z wieksza fatwoscig w poréwnaniu z inny-
mi osobami.

3. Satysfakcja

Klient odczuwa spetnienie i rado$é podczas wykonywa-
nia dziataf zwigzanych z jego talentami. Takie aktywnosci
dostarczaja nie tylko konkretnych rezultatéw, ale takze we-
wnetrznej motywacji oraz poczucia sensu i samorealizacji.



4. Przebtyski doskonatosci

Talent ujawnia sie w wyjatkowych wynikach, ktére wyréz-
niaja klienta w danym obszarze. Czesto to otoczenie jako
pierwsze dostrzega jego sukcesy i podkredla unikalno$é
jego umiejetnosci.

5. Flow

Talent mozna rozpoznaé w momentach, gdy klient od-
czuwa glebokie zaangazowanie i petng koncentracje,
a wykonywane zadanie przebiega ptynnie i niemal auto-
matycznie. To do$wiadczenie czesto towarzyszy najwyz-
szej efektywnosci oraz poczuciu satysfakeji i harmonii.

Zrozumienie tych przejawdw talentu pozwala coachom
skuteczniej identyfikowaé mocne strony klientéw i wspie-
raé ich rozwdj w zgodzie z ich naturalnym potencjatem.

Odkrywanie tego, co niewidoczne
lub pomijane

Odkrywanie mocnych stron klienta to proces wymagajacy
kreatywnosci i elastycznoéci. W praktyce coachingowej
stosuje sig wiele metod wspierajacych ten proces, z kté-
rych kazda jest dostosowana do indywidualnych potrzeb
oraz poziomu samo$wiadomosci klienta. Oto niektére
z najskuteczniejszych:

Analiza sukceséw i doswiadczer — refleksja nad
momentami, w ktérych klient odnosit sukcesy, poma-
ga w identyfikacji wzorcédw dziatania oraz cech, ktére
przyczynity sie do tych osiagnieé. To praktyczne éwi-
czenie rozwijajace samo$wiadomosé i wzmacniajace
poczucie skutecznosci.

Obserwacja codziennych dziatai — analiza czynno-
$ci, ktére klient wykonuje z tatwoscig i ktére sprawiaja
mu przyjemno$é. Takie aktywnosci czesto ujawniaja
ukryte talenty, ktére nie zawsze sg dostrzegane w tra-
dycyjnych $ciezkach rozwoju.

Refleksja nad przebtyskami doskonatosci — zauwa-
zenie momentéw, w kiérych klient dziatat z wyjatkowa
efektywnoscia i wyrdzniat sie w danym obszarze. Te
chwile moga stanowié cenne wskazéwki dotyczace
jego najmocniejszych stron i obszaréw, w kiérych ma
najwigkszy potencjat.

Narzedzia diagnostyczne — wspieranie procesu
odkrywania mocnych stron za pomoca sprawdzonych
narzedzi, takich jak CliftonStrengths, VIA Character
Strengths czy Strengths Profile. Wyniki tych badan
dostarczajg klientowi konkretnych informacji na temat
jego talentéw i zasobdw, stanowiac solidng podstawe
do dalszego rozwoju.

Wywiad na temat mocnych stron — metoda oparta
na otwartej rozmowie, w ktérej coach poprzez zada-
wanie pogfebionych pytaih pomaga klientowi w reflek-
sji nad jego talentami i dotychczasowymi sukcesami.
Dzieki temu procesowi klient nie tylko identyfikuje
swoje mocne strony, ale takze uczy sie ich $wiadome-

go wykorzystywania w zyciu zawodowym i osobistym.

Kazda z tych metod pozwala klientowi lepiej zrozumied
swoje talenty oraz zaplanowaé ich efektywne wykorzysta-
nie w réznych aspektach zycia. Coach, stosujagc te podej-
$cia, wspiera klienta w budowaniu samo$wiadomosci,
pewnosci siebie oraz motywacji do dziatania.

Wywiad na temat mocnych stron

Jednym z narzedzi coachingowych stuzacych do odkrywa-
nia potencjatu i zasobéw klienta jest wywiad na temat moc-
nych stron. To jedna z najbardziej uniwersalnych metod
w pracy z klientem, pozwalajaca na gtebsza refleksje nad
jego talentami. Wywiad mocnych stron to rozmowa ukie-
runkowana na identyfikacje, analize i planowanie dziatai
opartych na indywidualnych predyspozycjach klienta. Na-
rzedzie to umozliwia nie tylko odkrycie talentéw, ale takze
osadzenie ich w konkretnym kontekscie i znalezienie dla
nich praktycznego zastosowania.

Wywiad ten skfada sie z trzech etapéw. Rézni badacze
i autorzy nadajg im rézne nazwy, jednak ich istota pozo-
staje niezmienna. Modele, ktére krétko zostang ponizej
omdwione, prowadza klienta od identyfikacji potencjatu,
przez refleksje nad nim, az po planowanie jego $wiado-
mego wykorzystania. Z mojego doswiadczenia wynika, ze
schemat ten odwzorowuje naturalny proces psychologicz-
ny klientéw i odpowiada ich rzeczywistym potrzebom. Li-
teratura przedmiotu klasyfikuje go jednak jako interwencje
psychologiczng, co oznacza, ze coach moze $wiadomie
stymulowaé ten proces, aby wspieraé rozwdj klienta.

Model Name It — Claim It — Aim It

Model Name It — Claim It — Aim It, opracowany przez
konsultantéw Gallupa, jest jednym z najbardziej znanych
podej$é w pracy z mocnymi stronami. Jego gtéwne ele-
menty to definiowanie talentéw i mocnych stron, inte-
growanie ich oraz celowe wykorzystywanie w dziata-

niu.
I Name It |

Aim It Claim It

Rysunek 2.2. Model Name It-Claim lt-aim It, Gallup

Etap 1: Name It

W tym etapie coach pomaga klientowi zidentyfikowaé
i zdefiniowaé jego talenty oraz mocne strony. Moga
w tym poméc narzedzia diagnostyczne, takie jak Clifton-
Strengths, a takze refleksja klienta nad jego codziennym
funkcjonowaniem. To etap, w ktérym klient zaczyna rozu-
mieé swoje naturalne wzorce myslenia, odczuwania i dzia-



tania. Klient dostrzega swoje talenty i mocne strony jako
konkretne, wartoéciowe zasoby, ktére moga wspieraé jego
rozwdj i sukcesy.

Etap 2: Claim It

Ten etap polega na zaakceptowaniu i uznaniu swoich
mocnych stron za integralng cze$¢ siebie. Coach wspiera
klienta w budowaniu pewnosci siebie, pomagajac mu zro-
zumieé, ze jego talenty to nie tylko cechy osobowosci,
ale takze zasoby, ktére mozna $§wiadomie wykorzysty-
waé. Klient uczy sie doceniaé swoje talenty, dostrzegaé
ich wptyw na swoje zycie i postrzegaé je jako elementy,
ktére moga przyczynié sie do jego sukceséw. To moment,
w ktérym klient w petni przyjmuje swoje mocne strony
i zaczyna $wiadomie je wykorzystywaé.

Etap 3: Aim It

Ostatni krok koncentruje sie na planowaniu i wdrazaniu
dziatah, ktére pozwola efektywnie wykorzystaé mocne
strony w praktyce. Klient, ze wsparciem coacha, opraco-
wuje strategie, ktére umozliwia mu $wiadome stosowanie
swoich talentéw w zyciu osobistym i zawodowym. Proces
ten obejmuje réwniez wyznaczanie celéw i radzenie so-
bie z wyzwaniami w oparciu o swoje zasoby. Etap ten
ma na celu ukierunkowanie energii klienta na konkret-
ne rezultaty i dziatania, zwigkszajac jego skuteczno$é
i satysfakcje.

Model Aware — Explore — Apply

Drugim modelem, do ktérego sie odwotam, jest Aware
— Explore — Apply, opracowany przez Ryana Niemieca
(2014). Podobnie jak model Name It — Claim It — Aim
It, réwniez opiera sie na frzyetapowym procesie rozwoju,
tym razem jednak nie talentéw, lecz mocnych stron cha-
rakteru.

Aware

Apply Explore

Rysunek 2.3. Model Aware-Explore-Apply, Niemiec R.

Faza 1: Aware

Pierwszy etap koncentruje sie na zwigkszaniu $wiadomo-
$ci wlasnych mocnych stron poprzez ich identyfikacje
i zrozumienie ich wptywu na codzienne zycie. Rola coacha
jest wspieranie klienta w budowaniu uwaznosci na jego
naturalne zasoby oraz pomaganie mu w ich dostrzeganiu
i docenianiu.

Faza 2: Explore

Druga faza obejmuje glebsza analize i refleksje nad tym,
jak mocne strony wplywaja na dziatania, decyzje oraz
interakcje z innymi. W coachingu moze to polegaé na eks-
plorowaniu sytuacji, w ktérych mocne strony przyczynity

sig do sukceséw w przesztosci, oraz rozwazaniu ich poten-
cjalnego zastosowania w przysztosci.

Faza 3: Apply

Ostatni etap skupia sie na praktycznym wykorzystaniu zi-
dentyfikowanych mocnych stron w réznych obszarach
zycia w celu osiggniecia pozadanych rezultatéw i poprawy
jakosci zycia. Rolg coacha jest wspieranie klienta w $wia-
domym stosowaniu wiedzy o sobie w codziennych dziata-
niach oraz w realizacji jego celéw.

Wplyw interwencji opartych na
mocnych stronach na dobrostan

Badania nad interwencjami skoncentrowanymi na moc-
nych stronach wskazujg, ze ich stosowanie moze znaczaco
wplywaé na dobrostan, redukcje negatywnych emocji oraz
poprawe przystosowania psychicznego. Jednym z podej$é
wykorzystywanych w pracy coachingowej jest $wiadome
identyfikowanie, refleksja oraz wdrazanie mocnych stron
w zycie codzienne.

Interwencje, kiére koncentrujg uwage na obserwowaniu
i dokumentowaniu sytuacji, w ktérych korzystamy z na-
szych najmocniejszych stron, skutkujg wzrostem satysfak-
cji z zycia zaréwno w krétkim, jak i dtugim okresie (Duan
& Co., 2013).

Podobne wnioski ptyng z badan, w ktérych zastosowanie
nawet jednorazowej interwencji opartej na modelu Aware
— Explore — Apply ujawnia znaczacy wzrost dobrostanu
juz tydzied po interwencji, a takze istotne zmniejszenie
negatywnych emocji trzy miesigce pézniej (Bu & Duan,
2018). Kluczowym czynnikiem mediujagcym w tym proce-
sie jest $wiadomo$é mocnych stron, co potwierdza znacze-
nie edukacji w tym zakresie.

Co wiecej, inne badania sugeruja, ze interwencje oparte
na mocnych stronach moga mieé trwate efekty w zakresie
zdrowia psychicznego. Wyniki pokazujg, ze nawet jedno-
razowa interwencja skoncentrowana na kluczowych moc-
nych stronach przyczynia sie do znaczacego wzrostu do-
brostanu oraz redukeji objawéw depresji i leku w dtuzszym
okresie, a jednoczes$nie prowadzi do krétkoterminowego
obnizenia poziomu stresu (Duan & Bu, 2017).

Gallup natomiast dowodzi, ze wykorzystywanie moc-
nych stron w pracy przynosi wymierne korzysci. Pracow-
nicy, ktérzy stosujg swoje mocne strony na co dzief, sa
o 7,8% bardziej produktywni i szesciokrotnie bardziej za-
angazowani w prace (Gallup, 2013). Dodatkowo, zespo-
ty skupiajgce sie na mocnych stronach swoich cztonkéw
odnotowujg znaczacy wzrost produktywnosci. Podkresla
to znaczenie inwestowania w rozwéj indywidualnych talen-
téw w celu osiggnigcia lepszych wynikéw i wigkszej satys-
fakeji z pracy.

Powyzsze badania potwierdzaja, ze coaching oparty na
mocnych stronach nie jest jedynie narzedziem zwigksza-
jacym motywacje, ale realnie wplywa na dobrostan, zdol-
noéé radzenia sobie z wyzwaniami i ogdlng jako$¢ zycia.



Sita mocnych stron w coachingu

Coaching oparty na mocnych stronach zmienia perspek-
tywe pracy z klientem. Zamiast skupiaé sie na naprawia-
niu deficytéw, wspiera identyfikacje i rozwdj talentéw,
co prowadzi do trwatych i pozytywnych zmian. Swiado-
me rozwijanie falentéw i integrowanie ich z codziennymi
dziataniami pozwala klientom osiggaé lepsze wyniki oraz
dtugofalowa satysfakcje. Praca z klientami w tym podej-
$ciu pomaga im przej$¢ od skupienia na stabosciach do
dostrzegania i rozwijania tego, co naturalnie przychodzi
im z tatwoscia. Jednak samo odkrycie mocnych stron to
dopiero poczatek — ich rozwijanie i codzienne stosowanie

wymagajg $wiadomej pracy i wsparcia coacha, co prowa-
dzi do gtebokich i trwatych zmian. Liczne badania oraz
doswiadczenia praktykéw potwierdzaja, ze koncentracja
na mocnych stronach nie tylko zwieksza zaangazowanie
i produktywno$é, ale takze pomaga klientom skuteczniej
radzié sobie z wyzwaniami.

Podsumowujac, coaching oparty na mocnych stronach
nie tylko wspiera rozwdj indywidualny, ale takze otwiera
przed klientami nowe mozliwosci, pozwalajac im w petni
wykorzystaé swdj potencjat. To podejicie, ktdre stawia na
autentyczno$é, budowanie pewnosci siebie i motywacje
ptynaca z realizacji celéw w zgodzie z wlasnymi talentami.
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PRAKTYCZNE WSPARCIE TALENTOW
W ORGANIZAC]I

AGNIESZKA GRYS

dzisiejszym $wiecie biznesu, charakieryzujacym sie coraz
WWiekszq zmiennoscia i rosnaca zlozonosciag proceséw,

umiejetnosé budowania spéjnej kultury talentéw staje sie
jednym z kluczowych czynnikéw przewagi konkurencyjnej. Tradycyjnie
firmy koncentrowaly sie na rozwoju wybranych jednostek — zazwyczaj
menedzeréw i lideréw — poprzez coaching indywidualny. Jednak wraz
z ewolucja podejscia do rozwoju organizacji wzrosta swiadomosé, ze
skuteczny rozwéj nie polega wylacznie na wzmacnianiu jednostek, lecz
przede wszystkim na pracy nad calym ekosystemem zaleznosci w firmie.
Na tym wlasnie polega coaching systemowy.



Myslenie systemowe — fundament
coachingu systemowego

Coaching systemowy to metoda pracy rozwojowej z zespo-
tami i catg organizacja, ktéra koncentruje sig na relacjach,
dynamice grupy i wzajemnych oddziatywaniach miedzy
poszczegdlnymi dziatami. Twércy tego nurtu, tacy jak Pe-
ter Senge (autor koncepcji organizacji uczace;j sig), John
Whitmore czy Frederic Laloux, podkreslaja, ze prawdziwa
zmiana zaczyna sig wtedy, gdy ludzie dostrzegaja, jak ich
decyzje i style dziatania wptywajg na efektywno$é catego
systemu. Wskazujg oni, ze w dobrze funkcjonujacej or-
ganizacji nie wystarczy dbaé wytacznie o rozwdj indywi-
dualnych jednostek — kluczowe znaczenie ma kontekst,
w jakim te osoby dziataja, obejmujacy relacje, procesy,
struktury oraz kulture organizacyjna.

W strone calos$ciowego spojrzenia

Podczas gdy coaching indywidualny koncentruje sie na
osigganiu osobistych celéw i rozwoju kompetencji (np.
przywddziwa, zarzadzania czasem czy komunikacji), ce-
lem coachingu systemowego jest wzmocnienie synergii
w zespole. Przekfada sie to na usprawnienie wspétpracy,
zwigkszenie efektywnosci oraz wieksza odporno$é orga-
nizacji na zmiany. W coachingu systemowym organizacja
jest postrzegana jako nierozerwalna cato$¢, w ktérej kazda
zmiana — nawet drobna — moze wplynaé na pozostate
elementy uktadu.

W praktyce oznacza to, ze zamiast koncentrowaé sie na
rozwoju pojedynczego menedzera czy specjalisty, coach
analizuje dynamike catych zespotéw, sposéb komunikacji
ich cztonkéw oraz wptyw struktury organizacyjnej i warto-
$ci firmy na biezace dziatania. Rozwdj talentéw przestaje
by¢ jedynie kwestig indywidualnego doskonalenia, a staje
sie procesem budowania $rodowiska sprzyjajagcego wy-
korzystaniu petnego potencjatu wszystkich pracownikéw.
W coachingu systemowym kluczowe znaczenie majag
wspdtzaleznosci. Zamiast pytaé: ,Jak poprawié efektyw-
noé¢ jednego menedzera?”, lepiej zastanowié sie:

JJak poprawié¢ efektywno$é wspdtpracy miedzy tym
menedzerem a innymi dziatami?”

.Jak usungé blokady komunikacyjne na styku proce-
sow?”

W jaki sposdb potencjat jednej osoby moze wzmoc-
nié caty zespdt?”

Jak widaé, coaching indywidualny pomaga przede wszyst-
kim jednej osobie w rozwoju jej potencjatu. Coaching
systemowy natomiast bada, w jaki sposéb poszczegélne
elementy (ludzie, struktury, procesy) wzajemnie na siebie
oddziatujg, co umozliwia wypracowanie trwatych zmian na
poziomie catej organizacji.

Studium przypadku: transformacja
przez coaching systemowy

Doskonatym przyktadem praktycznego wykorzystania co-
achingu systemowego jest historia globalnej firmy z bran-
zy ustug internetowych, dziatajacej na kilku rynkach. Od
lat borykata sie ona z niedostateczng wspdtpracg miedzy
dziatami, co hamowato rozwdj produktéw oraz wydtuzato
proces wdrazania nowych pracownikéw. Wysoka rotacja
i niskie zaangazowanie talentéw (zwtaszcza mtodych spe-
cjalistéw) staly sie jednym z kluczowych wyzwani dla dziatu
HR i Zarzadu.

1. Poczatek zmian

Zamiast organizowania kolejnych szkolef dla wybranych
lideréw, postanowiono zastosowaé podejscie systemowe.
Dzigki mapowaniu rél i zaleznosci (system mapping),
ujawniono liczne ,silosy” i stabe punkty w przeptywie in-
formacji, kiére wptywaty na ograniczong efektywnosé or-
ganizacji.

2. Warsztaty lideréw i praca zespotowa

W kolejnych miesigcach przeprowadzono serie warszta-
téw rozwojowych dla zarzadu, kluczowych menedzeréw
i ekspertéw. Zamiast koncentrowaé sig na indywidualnych
KPI, organizacja postawita na wspélne definiowanie celéw
i poszukiwanie synergii migedzy dziatami. Kluczowym ele-
mentem byfo réwniez wdrozenie regularnych sesji infor-
macji zwrotnej — zaréwno wewnatrz zespotéw, jak i po-
miedzy nimi.

Tabela 3.1. Kluczowe réznice pomiedzy coachingiem indywidualnym i coachingiem systemowyym

Coaching indywidualny

Cel Zwiekszenie efektywnosci konkretnej osoby

Coaching systemowy

Poprawa efektywnosci catego zespotu poprzez
analize powiazan i wpltywdw w systemie

Zakres|pracy kompetencjach i barierach

Skupia sie na rozwoju jednostki, jej celach,

Koncentruje sie na relacjach, dynamice zespotu
i interakcjach w catej organizacji

Narzedzia

Feedback 1:1, praca nad celami osobistymi

Mapping systemowy, analiza dynamiki grupowe;j,
role w zespole

Efekty

Rozwdj osobisty i zawodowy jednej osoby

Poprawa wspétpracy, redukcja konfliktéw, wzrost
efektywnosci organizacji

Zrédto: Opracowanie whasne.



3. Monitorowanie i efekty

Caly proces zostat oparty na konkretnych miernikach suk-
cesu, takich jak retencja pracownikdéw, wewnetrzny NPS
oraz efektywno$é operacyjna, co umozliwito szybka ocene
skutecznosci dziatah. Z czasem zmalata rotacja, wzrosto
zaangazowanie pracownikéw, a liderzy nabrali wigkszej
odwagi w komunikowaniu realnych wyzwan. To z kolei
zwigkszyto innowacyjno$é zespotowa i przyczynito sie do
poprawy wynikéw organizacji.

Efekty dziatan:

© +17% wzrost efektywnosci operacyjnej
-12% zmniejszenie rotacji talentéw
Poprawa wskaznikéw wewnetrznego NPS
Wzrost zaangazowania i retencji talentéw
Redukcja rotacji 0 45% w pordwnaniu do benchmarku
branzowego
Zwiekszenie $redniego stazu pracy pracownikéw linio-
wych o 65% powyzej $redniej rynkowe;j
Skrécenie czasu pozyskania kandydatéw o 20% dzigki
wdrozeniu polityki , Talent Management”

Gotowos¢ organizacji i rola lideréw

Przed wdrozeniem podejscia systemowego warto ocenié,
na ile organizacja jest gotowa na odejscie od myélenia
silosowego. Nalezy zastanowié sig, czy w firmie funkcjonu-
je kultura doceniania, a nie jedynie oceniania. Istotne jest
takze, czy liderzy i zarzad rozumieja swoja role jako facy-
litatoréw wspétpracy, a nie wylacznie egzekutoréw celéw.
Kolejnym krokiem jest analiza dostepnych badan, takich
jak kwestionariusze zaangazowania, satysfakeji czy ankiety
360°, ktére moga wskazywaé na realng potrzebe zmian.
Jak pokazuje opisany przypadek, kluczowe znaczenie ma
zaangazowanie najwyzszego szczebla zarzadzania. Gdy
cztonkowie zarzadu i dyrektorzy dostrzegajg coaching
systemowy jako szanse na dtugofalowy rozwédj organi-
zacji, tatwiej jest osiaggnaé spdjnag transformacje kultury
organizacyjnej.

Jak wdrozyé coaching systemowy?

Aby z powodzeniem wprowadzié coaching systemowy
w organizacji, warto przej$é przez kilka etapdw.

Krok 1: Analiza systemowa zespotu (Mapping rél
i dynamiki grupy)

Pierwszym etapem jest zrozumienie kluczowych rél w ze-
spole oraz identyfikacja wzorcéw komunikacji i przeptywu
informacji. Na tym etapie analizuje sie réwniez mozliwe
.Wwaskie gardta” oraz obszary generujagce napiecia w or-
ganizacji. Aby uzyskaé petny obraz sytuacji, warto prze-
prowadzié¢ wywiady indywidualne i grupowe z cztonkami
zespotu, obserwowaé spotkania oraz analizowaé formal-
ne i nieformalne kanaty komunikacji. Pomocnym narze-
dziem moze byé takze tworzenie diagraméw systemo-
wych, takich jak ,Z-Mapping”, ktére wizualizujg zaleznosci
w organizacji.

Krok 2: Warsztaty rozwojowe dla lideréw (Skupione
na rolach systemowych)

Na tym etapie liderzy pogtebiajg swojg wiedze na temat
coachingu systemowego oraz uczg sie rozumienia wptywu
swoich decyzji na caly uktad organizacyjny. Warsztaty kon-
centrujg sie na rozwoju umiejetnosci w zakresie komuni-
kacji, motywowania oraz delegowania odpowiedzialnosci.
Kluczowe zagadnienia obejmuja zasady coachingu syste-
mowego, budowanie zaufania i otwartej kultury feedbac-
ku, rozwdj kompetencji w zakresie komunikacji oraz dele-
gowania zadan, a takze uswiadamianie dynamiki grupowej
i typowych rél w zespole.

Krok 3: Regularne sesje feedbackowe z liderami
i zespotami

Woprowadzenie regularnych sesji feedbackowych ma na
celu stworzenie nawyku otwartej, konstruktywnej komuni-
kacji. Dzigki temu zespoly moga na biezaco wymieniad
sie informacjami o sukcesach, wyzwaniach i potrzebach
rozwojowych. Dziatania te wspierajg budowanie kultury
ciggtego doskonalenia i wspétodpowiedzialnodci. Sesje
feedbackowe odbywaja sie cyklicznie, np. raz w miesia-
cu lub kwartalnie, z udziatem coacha zewnetrznego lub
wewnetrznego facylitatora. Aby byly skuteczne, powinny
mieé jasno okre$long agendeg i strukture, obejmujaca ana-
lize tego, co poszto dobrze, co mozna ulepszyé oraz jakie
kroki nalezy podjaé¢ w przysztosci.

Krok 4: Monitorowanie postepéw za pomoca KPI
Aby ocenié skuteczno$é wdrozonego coachingu systemo-
wego, warto §ledzié konkretne wskazniki. Retencja pozwa-
la ocenié, czy liczba odejsé pracownikéw spada, a analiza
wynikéw badah satysfakcji, motywacji i eNPS wskazuje,
czy wzrasta zaangazowanie zespotu. Kolejnym istotnym
aspektem sg wyniki zespotu, kiére pokazujg, czy popra-
wia sie efektywnosé i skuteczno$é realizacji celéw. KPI
petnig kluczowa role, poniewaz umozliwiajg obiektywna
oceng skutecznodci dziatah, pozwalaja szybko korygowaé
kierunek wdrazania coachingu w przypadku nieosiggnie-
cia zamierzonych celéw oraz stanowig punkt wyjscia do
dalszych dyskusji o potrzebach rozwojowych i mozliwych
usprawnieniach.

Krok 5: Follow-up (Dziatania Nastepcze)

Ostatni etap koncentruje sie na utrwaleniu efektéw wdro-
zonego coachingu systemowego. Monitorowanie dtugofa-
lowych rezultatéw pomaga w identyfikacji obszaréw wyma-
gajacych dalszego rozwoju i wzmacnianiu kultury ciggtego
doskonalenia w organizacji. Dzigki temu organizacja nie
tylko unika powrotu do wczeéniejszych schematéw, ale
réwniez tworzy $rodowisko sprzyjajace nieustannemu
uczeniu sie i doskonaleniu procesdw.

Aby skutecznie monitorowaé i utrwalaé efekty wdrozone-
go coachingu systemowego, organizacje moga korzystaé
z nastepujacych narzedzi i dziatah:



Regularne spotkania ewaluacyjne — cykliczne spo-
tkania (np. raz na kwartat lub raz na rok) z udziatem
lideréw, zespotéw oraz coacha (zewnetrznego lub we-
wnetrznego). Ich celem jest ocena efektéw wdrozenia
coachingu systemowego, identyfikacja sukcesdw i wy-
zwar oraz planowanie dalszych dziatar rozwojowych.

Ankiety i badania — przeprowadzanie badan doty-
czacych satysfakeji pracownikéw, poziomu zaangazo-
wania czy kultury organizacyjnej. Uzyskane dane po-
magaja okresli¢, jak coaching systemowy wptynat na
rézne aspekty funkcjonowania organizacji i wskazujg
potencjalne obszary do dalszej optymalizacji.

Wywiady i rozmowy — prowadzenie indywidualnych
wywiadéw oraz rozméw z pracownikami na réznych
szczeblach organizacji. Dzigki temu mozliwe jest ze-
branie jakosciowych informacji na temat ich do$wiad-
czeh, opinii i odczuwalnych efekiéw wdrozonych
zmian.

Analiza danych — przeglad i interpretacja zebranych
informacji (zaréwno ilosciowych, jak i jakosciowych)
w celu identyfikacji trendéw, wzorcéw oraz kluczo-
wych obszaréw, w ktérych coaching systemowy przy-
niést najwieksze korzysci. Analiza ta pozwala réwniez
wskazaé obszary wymagajace dalszego doskonalenia.

Dziafania korygujace — na podstawie wynikéw ewa-
luacji oraz analizy danych podejmowane sa konkretne
kroki majace na celu utrwalenie pozytywnych efektéw
coachingu systemowego. Obejmuje to eliminowanie
barier, dostosowywanie proceséw i dalsze wzmacnia-
nie korzystnych zmian w organizacji.

Dalszy rozwéj — wdrazanie nowych inicjatyw i pro-
graméw rozwojowych, ktére wspierajg kulture ciggte-
go doskonalenia i uczenia sie. Dzigki temu organiza-
cja nie tylko utrzymuje dotychczasowe rezultaty, ale
takze rozwija kompetencje pracownikéw w oparciu
o zasady coachingu systemowego.

Dzieki systematycznemu podejsciu do follow-upu organi-
zacje moga nie tylko mierzyé efektywnoéé wprowadzonych
zmian, ale takze utrwalaé ich wptyw na dtugofalowy rozwdj
i budowanie bardziej efektywnej kultury organizacyjnej.

Zaawansowane techniki w coachingu
systemowym

Choé podstawg coachingu systemowego jest analiza rdl
i zaleznodci, istnieje szereg narzedzi, ktére pogtebiaja
proces i pozwalajg dostrzec ,niewidzialne” elementy dy-
namiki zespotu. Coach pracujacy w tym nurcie korzysta
z réznorodnych technik i metod, kidre utatwiajg uwzgled-
nianie wielu zaleznosci miedzy ludZmi, dziatami i pro-
cesami. Do kluczowych narzedzi nalezg miedzy innymi

diagramy systemowe, Z-Mapping, symulacje i odgrywanie
scenariuszy oraz zaawansowane sesje feedbackowe.

1. Diagramy systemowe

To narzedzie pozwalajace wizualizowaé powiazania i re-
lacje miedzy cztonkami zespotu lub dziatami organizacji.
Dzieki graficznemu przedstawieniu struktur komunikacyj-
nych i organizacyjnych mozliwe jest zauwazenie prze-
ptywdw informacji oraz skrytych zaleznosci, ktére czesto
pozostaja niezauwazone w codziennej pracy. Analiza dia-
gramdw systemowych pomaga zrozumieé, gdzie wystepu-
ja potencjalne bariery w przeptywie informacji oraz jakie
relacje maja kluczowe znaczenie dla efektywnego funkcjo-
nowania organizacji.

2. Z-Mapping

To technika szczegdtowego mapowania wptywu oséb, za-
dan i wartodci na siebie nawzajem. Pozwala okredlié, jakie
czynniki ksztattujg dynamike zespotu, jakie napiecia moga
sie pojawiaé oraz w jaki sposéb konkretne role i procesy
wplywaja na cato$é organizacji. Dzigki Z-Mapping mozna
zidentyfikowaé potencjalne konflikty intereséw, waskie gar-
dta w procesach oraz obszary wymagajace dodatkowego
wsparcia lub restrukturyzacji. Jest to narzedzie szczegdlnie
przydatne w zarzadzaniu zmiang oraz przy wdrazaniu no-
wych strategii dziatania.

3. Symulacje i odgrywanie scenariuszy

Stanowig praktyczne éwiczenia pozwalajace na przeéwi-
czenie realnych sytuacji zespotowych, takich jak spotkania
projektowe, sytuacje kryzysowe czy trudne rozmowy me-
nedzerskie. Uczestnicy biorg udziat w symulacjach, kiére
pomagaja im testowaé konstruktywne reakcje, rozwijaé
umiejetno$é radzenia sobie w wymagajacych sytuacjach
oraz budowaé pewnos$é siebie w codziennych interak-
cjach. Dzigki temu moga sprawdzié, jak zespét reaguje
w okres$lonych okolicznodciach, na przyktad w czasie kon-
fliktu czy kryzysu, oraz jakie mechanizmy oddziatywania
miedzy poszczegdlnymi osobami wptywajg na wyniki pra-
cy zespotu.

4. Regularne sesje feedbackowe

Odgrywajg kluczowa role w coachingu systemowym.
Choé s one jednym z podstawowych krokéw wdra-
zania tego podejscia, ich zaawansowana forma taczy
sie z narzedziami takimi jak model GROW, Action Le-
arning, krétkie ,check-iny” systemowe czy mapa (np.
CoachWise). Pozwalaja one na szybkie rozwigzywa-
nie probleméw oraz utrwalanie korzystnych zachowan
w zespotach. Wspierajg takze rozwdj kultury otwartej ko-
munikacji i nawyk biezacego dzielenia sie informacja
zwrotng, co sprzyja wspdlnemu poszukiwaniu rozwigzar
i budowaniu wiekszej spdjnosci w organizacji.

Dzieki zastosowaniu tych technik coaching systemowy na-
biera wigkszej gtebi, umozliwiajac organizacjom skutecz-
niejsze diagnozowanie probleméw, poprawe wspétpracy
i tworzenie warunkdw sprzyjajgcych diugoterminowemu
rozwojowi zespotéw oraz lideréw.



Efekty wdrozenia coachingu systemowego

Coaching systemowy przynosi wymierne rezultaty, wpty-
wajac na sposdb funkcjonowania zespotéw i kulture orga-
nizacyjng. Wérdd kluczowych efektéw wdrozenia mozna
wyréznié:

1. Wozrost odpowiedzialnosci i samodzielnosci zespo-
16w — pracownicy przejmujg wieksza odpowiedzial-
noé¢ za decyzje i procesy, co odcigza lideréw oraz
sprzyja kreatywnosci i inicjatywie.

2. Zmniejszenie konfliktéw dzieki lepszemu rozumie-
niu rél — jasny podziat obowigzkéw oraz zrozumienie
wzajemnych oczekiwai eliminujg Zrédta nieporozu-
mieh. Dzieki warsztatom i systematycznemu feedbac-
kowi konflikty sa rozwigzywane szybciej i skuteczniej.

3. Poprawa komunikacji i efektywnosci pracy zespo-
fowej — otwarta kultura organizacyjna przyspiesza
przeptyw informacji. Lepsze relacje w zespole pro-
wadzg do sprawniejszej realizacji projektéw i wyzszej
jakosci pracy.

4. Wieksza retencja i zaangazowanie — pracownicy
czujg, ze maja realny wplyw na dziatania firmy, co
zwieksza ich motywacje. W efekcie rosnie dtugofalo-
wa lojalno$é wobec organizacji i zmniejsza sie skton-
no$é do poszukiwania nowych miejsc pracy.

Wdrazanie coachingu systemowego prowadzi do wyraz-
nych i trwalych zmian w kulturze firmy. Zespoty zyskuja
wigksza samodzielno$é, a liderzy $wiadomie deleguja
zadania, doceniajac potencjat swoich wspétpracownikéw.
Dzigki lepszemu zrozumieniu rdl i wspélnej wizji rzadziej
pojawiaja sie konflikty — a jesli sie zdarza, mozna je szyb-
ko rozwigzaé za pomoca wypracowanych wczeéniej metod
komunikacji.

Wzrost zaangazowania i poczucia sensu pracy prowa-
dzi do zmniejszenia rotacji, co bezposrednio wptywa na
wyniki biznesowe. Dobrze zgrany zespdt, funkcjonujacy
w atmosferze otwartej i przejrzystej komunikacji, sprzyja
innowacyjnoséci oraz efektywnemu rozwigzywaniu proble-
méw — a to czesto stanowi kluczowy element przewagi
konkurencyjne;j.

Kultura talentéw a coaching systemowy
— talent to nie tylko indywidualna cecha

Z perspektywy zarzadzania talentami kluczowym aspektem
jest odejscie od postrzegania umiejetnosci jako czegos,
co istnieje wytacznie w indywidualnych silosach eks-
perckich”. W coachingu systemowym talent rozkwita, gdy
pracownicy czujg sie potaczeni wspdlng wizjg i sg $wia-
domi, jak ich postawa oraz decyzje wplywaja na reszte
organizacji.

Coaching systemowy naturalnie wzmacnia te¢ mentalno$¢,
sktaniajac do zadawania pytan, takich jak: ,,Co moge zro-
bi¢, by moja specjalistyczna wiedza wsparta cele zespo-
tu?” albo ,Jak nasza rola w firmie wptywa na realizacje
dtugofalowej strategii organizacji?” Tego typu refleksja
sprawia, ze jednostkowe umiejetnosci zaczynajg byé
postrzegane w kontekécie wspdtpracy i synergii miedzy
cztonkami zespotu.

Dodatkowa wartoscig coachingu systemowego jest budo-
wanie kultury wspétodpowiedzialnosci. Kiedy pracownicy
u$wiadamiaja sobie, ze sukces jednego dziatu jest scisle
powiagzany z sukcesem cafej organizacji, zmniejsza sie
sktonno$é do rywalizacji na wewnetrznym rynku firmy. Za-
miast tego ro$nie poczucie zaufania oraz cheé wspdlnego
rozwigzywania probleméw.

W konteksécie budowania kultury talentéw coaching syste-
mowy szczegdlnie podkreéla, ze talent pracownika wykra-
cza poza jego indywidualne umiejetnosci. W tym nurcie
méwimy o talencie jako potencjale interakcji — w petni
ujawnia sie on dopiero wtedy, gdy ludzie potrafig efek-
tywnie wspétpracowaé i wzajemnie sie uzupetniaé. Silny
zespdt — jako cato$é — to co$ wigcej niz suma jego czesci.

Dlugofalowe korzysci dla organizacji

Podstawowa zaletg coachingu systemowego jest poszerze-
nie perspektywy: zamiast rozwijaé wytacznie jednostke,
rozwija sig caly ,organizm”. Pozwala to nie tylko skutecz-
niej zarzadzaé talentami, ale takze wzmacnia kulture opar-
tg na wspdtpracy, dialogu i dazeniu do wspdlnych celdw.

Kolejng istotng korzyscig ptynaca z coachingu systemowe-
go jest spojrzenie na organizacje jako nierozerwalny sys-
tem, w ktérym poszczegdlne elementy muszg harmonijnie
wspdtgraé. Przesunigcie akcentu z rozwoju indywidualne-
go na zespdt i szerszy kontekst prowadzi do wzmocnienia
kultury wspétpracy, a tym samym do lepszych wynikéw
biznesowych.

Kluczowe wnioski z coachingu
systemowego

Coaching systemowy pozwala spojrze¢ na organizacje
w sposdb catosciowy, zmieniajac perspektywe z jednostko-
wej na systemowa. Skuteczny lider lub ekspert to nie tylko
osoba posiadajgca wysokie kompetencje indywidualne,
ale przede wszystkim kto$, kto rozumie kontekst swojego
dziatania i potrafi wspdtpracowaé z innymi. Uwzglednie-
nie wzajemnych zaleznoéci miedzy cztonkami zespotu
umozliwia bardziej $wiadome zarzadzanie i lepsza koor-
dynacje dziatan.



Organizacja funkcjonuje jak sieé¢ naczyh potaczonych, co
oznacza, ze kazda zmiana w jednym obszarze ma wptyw
na caly system. Holistyczne podejscie do zarzadzania po-
zwala przewidywaé konsekwencje decyzji i $wiadomie
ksztattowaé kulture organizacyjng, zwigkszajac tym samym
spdjnosé i skuteczno$é dziatan.

W coachingu systemowym talent nie jest rozumiany je-
dynie jako indywidualna zdolno$é, lecz jako potencjat
interakeji. Kluczowe znaczenie ma nie tylko to, jakie umie-
jetnodci posiada dany pracownik, ale przede wszystkim
w jaki sposdb potrafi wykorzystaé je we wspdtpracy z in-
nymi. Organizacje, ktére budujg swoje przewagi na sy-
nergii i efektywnej komunikacji, osiagaja lepsze rezultaty
niz te, ktére koncentrujg sie wytacznie na indywidualnych
osiaggnieciach.

Skutecznie wdrozony coaching systemowy ma takze istot-
ny wplyw na stabilno$é organizacji. Zmniejsza rotacje
pracownikdw, zwieksza ich satysfakcje oraz motywacje do
pracy. Dzieki temu firma zyskuje lojalnych i zaangazowa-
nych specjalistéw, co bezposrednio przektada sig na jej
konkurencyjno$é i dtugoterminowy rozwdj.

Jedli celem organizacji jest stworzenie $rodowiska, w kté-
rym kazdy pracownik czuje sie doceniony i ma poczucie
sensu swojej roli, warto rozwazyé wdrozenie coachingu
systemowego. Jest to podejscie, kidre zwigksza zaangazo-
wanie, ufatwia zarzadzanie talentami oraz stwarza warunki
do wprowadzania dtugotrwatych, pozytywnych zmian.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:
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Laloux, F. (2015). Pracowa¢ inaczej. Studio Emka.

Senge, P. M. (1990). The fifth discipline: The art & practice of the learning organization. Doubleday.
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AGNIESZKA GRYS
Master Certified Coach ICF

Trenerka i doradczyni biznesowa z ponad 20-letnim do$wiadczeniem;
coach, superwizorka i trenerka Akademii CoachWise™ z akredytacjg Master
Certified Coach (ICF). Specjalizuje sie w coachingu biznesowym, wspierajac
klientéw w realizacji celéw, zarzadzaniu zmiang i dopasowaniu rozwigzah
do indywidualnych potrzeb. taczy bogate doswiadczenie menedzerskie

z praktyczng wiedza dotyczaca funkcjonowania réznych dziatéw, wspiera
lideréw w obszarach: zarzadzanie zespotami, efektywna komunikacja,
rozwiazywania konfliktéw, motywowanie pracownikéw i budowanie
autorytetu lidera.


https://www.linkedin.com/in/agnieszkagrys/

JAK NEUROROZNORODNOSC
WZBOGACA ZESPOLY | ORGANIZACJE?

MALWINA FALISZEWSKA

jednak narracja na ten temat koncentrowata sie gléwnie

na aspektach demograficznych, takich jak wiek, ple¢ czy
narodowos$é. W dyskusjach poruszano takze kwestie niepetnosprawnosci
oraz orientacji seksualnej, podkreslajac znaczenie inkluzywnosci
worganizacjach.Choéniekiedywspominanoréwniezoréznorodnychstylach
myslenia, dzialania, talentach i perspektywach, to neuroréznorodnosé
przez dlugi czas pozostawata tematem drugoplanowym.

Od lat wiele méwi sie o wspieraniu i docenianiu réznorodnosci,




Dopiero w ostatnich latach wzrosto zainteresowanie tym
zagadnieniem, poniewaz neurordznorodno$é nadal wy-
maga zwigkszenia §wiadomosci spotecznej. Wokét tego
tematu wciaz funkcjonuje wiele szkodliwych mitéw i krzyw-
dzacych stereotypdw, ktére utrudniajg petne zrozumienie
i akceptacje oséb neuroatypowych w srodowisku pracy.

Czym jest neuroréznorodnosé
i neuroatypowosc?

W rozmowach na temat réznic w funkcjonowaniu mézgu
mozna spotkaé sie z okresleniami neuroréznorodnosé
i neuroatypowo$é. Choé pojecia te sg ze soba powigzane,
maja nieco odmienne znaczenia.

Neuroréznorodnosé to szerokie pojecie obejmujace réz-
nice w funkcjonowaniu poznawczym, w tym w sposobach
myslenia, zapamietywania czy koncentrowania uwagi.
W tym sensie kazdy czlowiek jest czescig neurordzno-
rodnej spotecznosci, poniewaz wszyscy réznimy sie pod
wzgledem proceséw poznawczych.

Neuroatypowos$é natomiast odnosi sie do osdb, ktérych
mézg funkcjonuje w odmienny sposéb w poréwnaniu do
wiekszosci populacji. Osoby neuroatypowe moga do-
$wiadczaé specyficznych trudnoséci w niektérych aspektach
codziennego funkcjonowania, ale jednoczesnie czgsto wy-
kazuja wyjatkowe talenty i zdolnosci wynikajace z ich niety-
powego sposobu myslenia i postrzegania $wiata.

Pod pojeciem neuroatypowosci kryja sie miedzy innymi:
- spektrum autyzmu,

ADHD,

dysleksja,

dysgrafia,

zespét Tourette’a.

Osoby neuroatypowe wnosza do organizacji unikalne per-
spektywy, kreatywno$é i zdolno$é do nieszablonowego
myslenia, ktére moga stanowié istotny atut w zespotach
i projektach wymagajacych innowacyjnych rozwigzan.

Mity i krzywdzace generalizacje

Przez wiele lat, gtéwnie z powodu braku $wiadomosci
i odpowiedniej edukacji, narosto wiele krzywdzacych
opinii i mitéw na temat neuroréznorodnodci. W efekcie,
zamiast dostrzegaé ogromny potencjat oséb neuroaty-
powych i wykorzystywaé ich unikalne zdolnosci w orga-
nizacjach, czesto skupiano sie jedynie na trudnosciach,
z jakimi sie mierza.

A gdyby tak odwrécié narracje? Zamiast koncentrowaé
sie na ograniczeniach, warto dostrzec zasoby i wyjatkowe
talenty, ktére osoby neuroatypowe wnosza do zespotéw
i organizacji.

Nalezy réwniez pamietaé, ze nie ma jednej uniwersalnej
cechy charakterystycznej dla kazdej osoby neuroatypowe;.
Dwie osoby w spekirum autyzmu moga znacznie sig od

siebie rézni¢ — zaréwno pod wzgledem zachowan, jak
i sposobu funkcjonowania. Podobnie jest w przypadku
ADHD: nie kazda osoba z tg diagnoza bedzie przejawiaé
te same cechy czy wzorce dziatania. W kofcu neurorézno-
rodno$é sama w sobie oznacza réznorodno$é — réwniez
w obrebie poszczegdlnych grup neuroatypowych.

Warto zatem byé wyczulonym na wszelkie generalizacje
i uproszczone przekonania, ktére moga prowadzié¢ do
stygmatyzacji. Jednym z najczeéciej powtarzanych mitéw
na temat neuroréznorodnosci jest przekonanie, ze osoby
neuroatypowe sa mniej inteligentne. Tymczasem juz daw-
no odeszli§my od redukowania inteligencji do wynikéw
testéw 1Q.

Dzi$ wiemy, ze istnieje wiele rodzajéw inteligencji — emo-
cjonalna, spoteczna, kinestetyczna i wiele innych. Kazdy
cztowiek posiada mocne strony w réznych obszarach.
Osoby neuroatypowe czesto wyrdzniajg sie wyjatkowymi
zdolnosciami w sferach, ktére tradycyjne testy intelektual-
ne pomijaja. Tak samo jak wéréd oséb neurotypowych, in-
teligencja wérdd oséb neuroatypowych moze mieé bardzo
rézne oblicza.

Na przyktad osoby w spekirum autyzmu moga byé ponad-
przecietnie inteligentne, tak jak bohater serialu The Good
Doctor, ale moga réwniez mieé trudnosci w komunikacji
i interakcjach spotecznych. Kazda z tych oséb ma swoja
wartoéé i zastuguje na szacunek, niezaleznie od poziomu
intelektualnego czy sposobu funkcjonowania.

Neuroréznorodnosé jako zrédio sukcesu

Osoby z dysleksjg czesto zmagaja sie z trudnosciami
w czytaniu, pisaniu i ortografii, co bywa btednie inter-
pretowane jako oznaka nizszej inteligencji. Tymczasem
dysleksja nie ma nic wspdlnego z poziomem inteligencji,
a osoby z tym zaburzeniem czesto wyrézniaja sie wyjatko-
wa wyobraZnig przestrzenng, kreatywnoscig i zdolnoscig
do myslenia ,,out of the box”.

Jednym z najbardziej znanych przyktadéw jest Richard
Branson, zafozyciel Virgin Group, ktéry odnidst globalny
sukces biznesowy. W dziecifistwie nauczyciele i réwie-
$nicy uwazali go za ,glupiego” i ,leniwego” z powodu
trudnosci w nauce czytania i pisania. Mimo to, Branson
podkreéla, ze to wiasnie dysleksji zawdziecza swojg kre-
atywno$é i oryginalny sposéb myslenia, ktéry pozwolit mu
odnalez¢ sie w $wiecie biznesu.

System edukacji czesto oczekuje, ze wszyscy uczniowie
dostosujag sie do tych samych standardéw. Jesli kto§ nie
wpisuje sie w te ramy, otrzymuje etykiete ,osoby z defi-
cytami”. Taki sposéb myslenia prowadzi do nieswiadome-
go wykluczania i niewykorzystywania unikalnych talentéw
os6b neuroatypowych.

Podobnie osoby z ADHD s3 czesto postrzegane jako ,,nad-
pobudliwe” i, chaotyczne”. To prawda, ze ADHD wptywa
na koncentracje, organizacje i kontrole impulséw, jednak
osoby z ADHD czesto sg niezwykle kreatywne, petne ener-



gii i maja wyjatkowa zdolnoéé do nieszablonowego mysle-
nia. Przyktadem jest Justin Timberlake — piosenkarz, aktor
i producent muzyczny, ktéry ma ADHD. Jak sam przyzna-
je, ADHD pomaga mu byé kreatywnym i energicznym, co
przektada sie na jego twérczosé i osiggniecia zawodowe.

ADHD i hiperfokus — supermoc oséb
neuroatypowych

Jednym z niezwykle interesujgcych zjawisk zwigzanych
z ADHD jest hiperfokus — stan intensywnej koncentracji na
jednym zadaniu. Choé osoby z ADHD czesto maja trud-
noéci z utrzymaniem uwagi w standardowych warunkach,
to jesli dana czynno$¢ ich szczegélnie interesuje, potrafia
zatraci¢ sie w niej na wiele godzin, osiggajac wyjatkowe
rezultaty. Dzigki hiperfokusowi wiele oséb z ADHD odnaj-
duje sie w zawodach wymagajacych wysokiego poziomu
kreatywnosci i zaangazowania — w sztuce, technologii czy
analizie danych.

Unikalne perspektywy, kreatywnosé
i zdolno$é do rozwigzywania probleméw

Firmy, ktére dbajg o budowanie inkluzywnej kultury or-
ganizacyjnej oraz inwestuja w edukacje zwigkszajaca
$wiadomo$é neurordznorodnosci, zyskujg przewage kon-
kurencyjng. Wprowadzanie strategii wspierajacych oso-
by neuroatypowe to nie tylko kwestia etyki i spofecznej
odpowiedzialnodci, ale takze realne korzysci biznesowe.
Badania pokazuja, ze organizacje, ktére aktywnie wspie-
rajg neuroréznorodno$é, osiagaja lepsze wyniki w wielu
obszarach, m.in. w innowacyjnosci, efektywnosci pracy
i retencji pracownikéw. Osoby neuroatypowe czesto wyka-
zuja wyjatkowe talenty i umiejetnosci, takie jak:

Kreatywno$é i innowacyjno$é — potrafig podcho-
dzié do probleméw w nieszablonowy sposéb, znajdu-
jac nietypowe, ale skuteczne rozwiazania.

Analityczne myslenie — doskonale dostrzegajg wzor-
ce, niuanse i szczegdly, ktére moga umykaé innym.

Skupienie i zaangazowanie — jeéli temat ich intere-
suje, potrafig skoncentrowaé sie na nim przez dtugi
czas, osiggajac wysoka skutecznosé.

Lojalnos¢ i dtugoterminowe zaangazowanie — oso-
by neuroatypowe, ktére czuja sie akceptowane i doce-
niane, czesto s bardzo lojalnymi pracownikami.

Firmy, ktére czerpia korzysci
z neuroréznorodnosci

Przyktadem firm, ktére docenily potencjat oséb neuro-
atypowych i wykorzystaty ich unikalne zdolnosci, sa SAP,
Microsoft oraz EY. Organizacje te stworzyly programy re-
krutacyjne i rozwojowe skierowane do oséb w spekirum
autyzmu, co przyniosto im konkretne korzysci biznesowe.
Osoby z ASD (Spekirum Autyzmu) czesto odnajduja sie

w branzach takich jak: IT, finanse i administracja, analiza
danych, czy chociazby cyberbezpieczeAstwo.

Dzieki swoim umiejetnodciom analitycznym, precyzji
i dbafosci o szczegédly osoby w spektrum autyzmu moga
skutecznie realizowaé zadania wymagajace koncentracji
i systematycznoéci. Wiele firm odkrylo, Zze pracownicy
neuroatypowi wnoszg do organizacji innowacyjne pomysty
i unikalne rozwigzania, co pozwala im zyskaé przewage
konkurencyjna.

Korzysci z réznorodnosci wymagaja
Zaangazowania

Aby faktycznie skorzystaé z bogactwa, jakie niesie neu-
roréznorodno$é, nie wystarcza jedynie deklaracje. Rézno-
rodno$é jest obecna w wielu organizacjach, jednak cze-
sto nie jest w petni wykorzystywana. Aby czerpaé z jej
potencjatu, niezbedne jest stworzenie $rodowiska pracy,
ktére jest wiaczajace, otwarte i zapewnia psychologiczne
bezpieczehstwo.

Budowanie inkluzywnego miejsca pracy

Tworzenie prawdziwie inkluzywnego $rodowiska wymaga
nie tylko otwartoéci, ale réwniez konkretnych dziatai. Jed-
nym z kluczowych krokéw jest edukacja — organizowanie
szkoler i warsztatéw dla zespotéw pomaga przetamywaé
stereotypy oraz budowaé zrozumienie dla réznych styléw
pracy i komunikacji.

Co wiegcej, wdrozenie odpowiednich udogodnief dla
oséb neuroatypowych czesto przynosi korzysci catemu
zespotowi. Przyktadowo, zapewnienie w biurach cichych
stref do pracy oraz mozliwosci regulacji natezenia $wiatta
pozwala stworzyé komfortowe warunki zaréwno dla oséb
neuroatypowych, jak i neurotypowych. Kazdy z nas ma
inne potrzeby dotyczace przestrzeni pracy, a odpowied-
nie dostosowania moga znaczaco zwiekszyé efektywnogé
i satysfakcje zawodowa. Przez lata popularne staly sie
biura typu open space, ktére z jednej strony sprzyjaja
dostepnosci i komunikacji, ale z drugiej moga utrudniaé
koncentracje i komfort pracy. Dlatego zapewnienie wygtu-
szajgcych stuchawek, oprogramowania wspierajacego or-
ganizacje pracy, a takze elastycznych godzin czy mozliwo-
$ci pracy zdalnej moze okazaé sig korzystne dla wszystkich
pracownikdw.

Dostosowanie proceséw rekrutacyjnych

Inkluzywno$é powinna byé réwniez obecna na etapie re-
krutacji. Sposéb formutowania ogtoszeA o prace moze
decydowaé o tym, kto zdecyduje sie aplikowaé. Zamiast
wskazywaé na nadmierne i niekoniecznie adekwatne
wymagania, takie jak ,doskonate umiejetnosci komuni-
kacyjne”, warto zastanowié sie, czy rzeczywiscie sg one
niezbedne do danej roli. Byé moze bardziej precyzyjne
okreélenie, np. ,zdolno$¢ do jasnego wyrazania mysli
w formie pisemnej lub ustnej”, pozwoli na szersze i bar-
dziej sprawiedliwe podejécie do oceny kandydatéw.

Dobrag praktyka jest takze dostosowanie formy rozmowy
rekrutacyjnej, np.: umozliwienie pisemnej lub asynchro-



nicznej formy rozmowy, wczeéniejsze przekazanie pytan
rekrutacyjnych, zapewnienie alternatywnych metod oceny
kompetencji.

Takie podejscie pozwala osobom, ktére nie czuja sie kom-
fortowo w rozmowach ,na zywo" lub majg trudnosci spo-
teczne, na pokazanie swoich faktycznych umiejetnosci, za-
miast byé ocenianymi wylacznie na podstawie pierwszego
wrazenia. Tworzenie bardziej inkluzywnej rekrutacji nie
tylko otwiera drzwi dla oséb neuroatypowych, ale takze
pomaga firmie lepiej dopasowaé kandydatéw do rzeczy-
wistych wymagar stanowiska, co prowadzi do lepszego
dopasowania i wigkszego zaangazowania pracownikéw.

Ograniczajace standardy

W mojej pracy coachingowe] niejednokrotnie spotykam
sie z klientami, ktérzy deprecjonuja swojg warto$é i moz-
liwosci rozwoju tylko dlatego, ze nie wpisujg sie w utarty
model ekstrawertycznego, pewnego siebie lidera. Wspét-
czesne standardy czesto faworyzujg osoby, kiére sg goto-
we dzieli¢ sie swoimi opiniami na spotkaniach, aktywnie
zabierajg gtos i wykazuja sie duza ekspresja, co daje wra-
zenie proaktywnosci i zaangazowania.

Tymczasem nie kazdy pracownik funkcjonuje w ten sam
sposdb. Sg osoby, ktére przed wypowiedzeniem sig po-
trzebujg zebraé informacje, odnie$é sie do faktéw i prze-
mysle¢ wnioski, poniewaz ich naturalny styl dziatania
uwzglednia gteboka analize przed podjeciem decyzji.
W wielu organizacjach taki sposéb pracy bywa btednie
postrzegany jako brak zaangazowania, a pomysly tych
0séb — nawet jesli sa wyjatkowo wartoéciowe — czesto nie
maja szansy byé ustyszane.

To zjawisko jest szczegdlnie widoczne w kontekscie neu-
roréznorodnosci, gdzie osoby neuroatypowe czesto czujag
presje, by dopasowaé sie do panujacych standardéw, za-
miast funkcjonowaé w zgodzie z wtasnym stylem mysélenia
i dziatania. W firmach, w ktérych , kto méwi gtoéniej, ten
wygrywa”, wiele talentéw pozostaje niewykorzystanych.

Jak byé bardziej wlaczajaca osoba?

Systemowe rozwigzania oraz budowanie $wiadomosci
w organizacjach sg niezwykle wazne, jednak zmiana po-
winna zaczaé sie od nas samych. Warto zastanowié sie
nad swoimi przekonaniami na temat kompetencji i zaufa-
nia: Kogo automatycznie uznajemy za osobe kompetent-
ng? Komu chetniej ufamy? Kto wzbudza nasza sympatie,
a kogo — byé moze nie$wiadomie — pomijamy?

Czesto mozemy wykluczaé kogo$ nieswiadomie, nie zdajac
sobie sprawy z wlasnych uprzedzen. To dziata podobnie
jak martwy punkt (blind spot) podczas jazdy samochodem
— mimo ze inny pojazd znajduje sig tuz obok, mozemy go
nie zauwazyé, bo jest poza zasiegiem naszego wzroku.
Podobnie w Zyciu — nie zawsze dostrzegamy wilasne na-
wyki i schematy myslowe.

Zmiana zaczyna sie od $wiadomego przeformutowania
naszego sposobu oceniania innych. Jedli zamiast natych-
miastowe] oceny postawimy na ciekawo$é i otwarto$é, za-
czniemy dostrzegaé warto$é, jaka kazdy wnosi do zespotu.
Pamietajmy — jesli zamiast wskazywaé deficyty, skupimy
sie na odkrywaniu potencjatu, skorzystamy na tym wszy-
scy, bez wyjatku.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:

Smith, K. A. T. (2021). Neurodiversity at work: Drive innovation, performance and productivity with a neurodiverse

workforce. Kogan Page.

Podcast Neurodiversity at work (Jay Hobbs)

Blog Microsoft: https: //www.microsoft.com/en-us/diversity/inside-microsoft /cross-disability/hiring

Artykut o programie EY: https://www.youtube.com/watch?v=zgl9NImg)9Q

Strona stowarzyszenia Blizej ADHD https://blizejadhd.org/
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BEZPIECZENSTWO PSYCHOLOGICZNE
A WYPALENIE ZAWODOWE

MAGDALENA BUDNA-PTASZEK

Srodowisko pracy, w kiérym obawiamy sie podejmowania ryzyka

interpersonalnego — proszenia o pomoc, przyznawania sie¢ do
btedéw czy zadawania pytan — z leku przed zignorowaniem, wy$mianiem,
obarczeniem wing lub ukaraniem, stanowi jedng z kluczowych barier
w budowaniu atmosfery wspélpracy, zaufania, otwartosci i innowacyjnosci.
Jednoczesnie sprzyja ono narastaniu stresu, ktéry ogranicza efektywnosé,
zaangazowanie i motywacje do pracy.

Sfrach jest najwiekszym wrogiem bezpieczenstwa psychologicznego.




Historig Titanica zna niemal kazdy, ale niewiele oséb zdaje
sobie sprawe z taficucha — pozornie drobnych — incy-
dentéw, ktére doprowadzity do ostatecznej katastrofy. Ma-
rynarz obserwujacy otoczenie z bocianiego gniazda nie
miat lornetki, poniewaz odchodzacy ze statku oficer zabrat
ja ze soba. Radiotelegrafisci, ktérzy nie byli czeicig zato-
gi, lecz wynajetymi przez armatora pracownikami, zajeci
wysytaniem prywatnych wiadomosci pasazerdw na lad, nie
przekazywali kapitanowi depesz od innych statkéw ostrze-
gajacych przed gérami lodowymi. Co wiecej, tylko wta-
$ciciel, kapitan i nieliczne inne osoby wiedzialy, ze kilka
tygodni przed zwodowaniem statku w jednej z kottowni
wybucht pozar. Najprawdopodobniej byt on skutkiem sa-
mozaptonu wadliwego paliwa, ktére sprowadzano w po-
$piechu, aby unikngé opdznienia pierwszego rejsu. Braki
wegla wynikaly z ogdlnokrajowego strajku gérnikdw, ktéry
ogarnat cate Zjednoczone Krélestwo. Pozar, osiagajacy
temperature nawet 1000°C, powaznie ostabit poszycie
kadtuba — doktadnie w miejscu, ktére pdzniej uderzyto
w gére lodowa.

Zachowania bohateréw tej historii sprowadzaja sie do jed-
nego wspdlnego mianownika — zatajenia niewygodnej,
a nawet niebezpiecznej prawdy z obawy przed osobisty-
mi konsekwencjami. Marynarz z bocianiego gniazda nie
chciat sprawiaé nikomu problemu, radiotelegrafisci — jako
zewnetrzni pracownicy — unikali zaktécania odpoczyn-
ku kapitana, by nie narazaé sig na jego niezadowolenie.
Z kolei armator, chcac uniknagé negatywnego PR-u i wzrostu
kosztéw wynikajacych z ewentualnych opdznien, zdecydo-
wat sie ukryé §lady po pozarze. W porcie w Southampton
Titanic zacumowat tak, aby pasazerowie nie mogli zoba-
czyé uszkodzonej burty. Kazda z tych oséb obawiata sie
kogos$ lub czego$ — a efekt tej serii zaniechan przeszedt
do historii jako jedna z najwiekszych katastrof morskich.

Strach, wykluczenie i ich wplyw
na funkcjonowanie mézgu

Strach to pierwotna emocja zakorzeniona w instynkcie
przetrwania. W obliczu zagrozenia organizm reaguje
jednym z trzech mechanizméw: walka, ucieczka lub za-
mrozeniem. Wiacza sie uktad wspétczulny, pobudzane
jest ciato migdatowate — struktura ukfadu limbicznego
odpowiedzialna za wykrywanie zagrozei — co prowadzi
do wyrzutu adrenaliny i kortyzolu. W efekcie nastepuje
wyczerpanie zaréwno fizyczne, jak i psychiczne. Choé¢ me-
chanizmy te uksztattowaly sie tysigce lat temu, ich wptyw
jest nadal aktualny — takze w codziennym funkcjonowaniu
cztowieka w $rodowisku zawodowym.

Reakcja organizmu na stres zuzywa znaczne ilosci tlenu
i glukozy, a najbardziej dotknigte s3 obszary mézgu od-
powiedzialne za pamigé robocza i przetwarzanie nowych
informacji. Skutkiem tego jest ograniczona zdolno$¢ do
analitycznego mysélenia, kreatywnego wgladu oraz sku-
tecznego rozwigzywania probleméw. Przyktadem tego zja-
wiska sg badania Ivana Pawfowa — sto lat temu zauwazyt
on, ze psy uratowane w ostatniej chwili z powodzi utra-

city weczedniej wyuczone nawyki. Trauma spowodowata
u nich catkowite ,wymazanie” wczeéniej uwarunkowanych
zachowan. Odbudowanie tych mechanizméw byto mozli-
we jedynie dzieki jednemu kluczowemu czynnikowi, ktéry
potwierdzit fundamentalng funkcje mézgu ssakéw — jego
spoteczna nature.

Spoteczne wykluczenie boli jak
uraz fizyczny

Naomi Eisenberger, badaczka neuronauki spotecznej na
University of California w Los Angeles, postanowita zba-
daé, jak mdzg reaguje na odrzucenie spoteczne. W ra-
mach eksperymentu uczestnicy grali w komputerowa gre
,Cyberball”, podczas ktérej ich mézgi byty monitorowa-
ne za pomocg rezonansu magnetycznego (fMRI). Badani
wierzyli, ze grajg w pitke przez Internet z dwiema innymi
osobami — w rzeczywistosci byly to jednak awatary kontro-
lowane przez algorytm. W potowie eksperymentu gracz
przestawal otrzymywaé podania, a jego ,wspdtgracze”
podawali pitke wytagcznie miedzy sobg. Mimo ze pdiniej
informowano uczestnikéw o fikcyjnej naturze gry, wielu
z nich nadal odczuwato silne emocje: zto$¢, poczucie od-
rzucenia i bycia lekcewazonym.

Obrazowanie fMRI wykazato, ze ich mdzgi aktywowaly te
same obszary, ktére sg odpowiedzialne za odczuwanie
bélu fizycznego — zwtaszcza przednia czes$é zakretu obre-
czy (ACC). Innymi stowy, mézg traktowat odrzucenie spo-
teczne w taki sam sposéb, jak fizyczny uraz, np. ztamanie
reki.

Eksperyment Eisenberger wpisuje sie w szerszg feorie
Matthew Liebermana, ktéry wykazat, ze mézg ssakdw jest
uwarunkowany spofecznie. Jego badania potwierdzily, ze
poczucie przynaleznosci i interakcje spoteczne sg niezbed-
ne do przetrwania — zaréwno na poziomie ewolucyjnym,
jak i w codziennym funkcjonowaniu jednostki. W swoich
publikacjach podkreslat, ze mézg ,w stanie spoczynku”
poswigca znaczng cze$é zasobdw na przetwarzanie mysli
o innych ludziach i sobie samym.

Odkrycia te majg ogromne znaczenie dla zrozumienia
wptywu relacji miedzyludzkich na zdrowie psychiczne.
Spoteczne wykluczenie i brak wsparcia moga prowadzié
do dtugotrwatego stresu, a nawet wypalenia zawodowego.
Presja grupy, strach przed oceng i brak otwartosci na bte-
dy w miejscu pracy to czynniki, ktére negatywnie wptywaja
na dobrostan psychiczny, efektywno$é i zaangazowanie.

Wspélczesne organizacje coraz czesciej dostrzegaja, ze
bezpieczefstwo psychologiczne jest kluczowym elemen-
tem budowania zdrowego $rodowiska pracy. Przeciwdzia-
tanie lekowi, otwarta komunikacja i eliminowanie kultury
strachu pozwalajg tworzyé warunki, w ktérych ludzie moga
w petni wykorzystaé swéj potencjat — zaréwno intelektual-
ny, jak i emocjonalny.



Wplyw srodowiska pracy na zaangazowanie
i wypalenie zawodowe

Cho¢ praca czesto postrzegana jest w uproszczeniu jako
transakcja ekonomiczna, w ktérej pracownik wymienia
swoje dziafania na gratyfikacje finansowa, mézg doswiad-
cza miejsca pracy przede wszystkim jako systemu spotecz-
nego. Podobnie jak uczestnicy eksperymentu , Cyberball”,
ktérzy zostali pominieci w grze, osoby czujace sie igno-
rowane, upominane, karcone czy upokarzane w $rodowi-
sku zawodowym odbieraja te sytuacje jako silne bodZce
neuronowe. Co istotne, mdzg reaguje na nie w sposdb
pordwnywalny do fizycznego ciosu. Choé wigkszo$é oséb
stara sie racjonalizowaé swoje reakcje i ttumié emocje,
w efekcie ograniczajg réwniez swoje zaangazowanie i po-
czucie przynaleznosci.

Presja, lek przed oceng oraz strach przed odrzuceniem
znaczaco zwiekszajg ryzyko wypalenia zawodowego. Ba-
dania przeprowadzone m.in. przez Stawa, Sandelandsa,
Duttona, Argyrisa oraz WHO wskazuja na kilka kluczo-
wych mechanizméw prowadzacych do tego zjawiska:

Zawezona perspektywa i spadek kreatywnosci —
w warunkach poczucia zagrozenia organizacje i jed-
nostki majg tendencje do sztywnosci poznawczej,
ograniczenia pola widzenia oraz obnizenia zdolnosci
innowacyjnych. Brak elastycznosci w mysleniu i dzia-
taniu prowadzi do przecigzenia emocjonalnego, co
moze sprzyjaé¢ wypaleniu zawodowemu.

Strach przed btedami i jego konsekwencje — oba-
wa przed popetnianiem btedéw i zwigzanym z nimi
odrzuceniem uruchamia defensywne wzorce mysle-
nia. Moze to prowadzi¢ do dtugotrwatego ttumienia
emocji, izolacji, a takze unikania nowych wyzwan,
co negatywnie wptywa na zaangazowanie i produk-
tywnos$é. W efekcie pracownicy moga odczuwaé spa-
dek poczucia wtasnych kompetencji i skutecznosci
zawodowe].

Przeciazenie i brak wsparcia spotecznego — nad-
mierne obcigzenie obowiagzkami, brak poczucia kon-
troli, niedostateczne wsparcie spofeczne oraz konflikt
wartoéci to czynniki sprzyjajace wypaleniu zawodo-
wemu. W rezultacie pojawia sie wyczerpanie emocjo-
nalne i depersonalizacja, czyli traktowanie pracy oraz
wspdtpracownikéw w sposéb mechaniczny i pozba-
wiony empatii.

Te trzy zjawiska — obnizenie poczucia osobistych dokona#,
wyczerpanie emocjonalne oraz depersonalizacja — stano-
wig podstawowe filary diagnozy wypalenia zawodowego,
opracowanej przez prof. Christing Maslach, pionierke ba-
dai nad tym zagadnieniem. Jak pokazuja badania, nawet
60% przypadkéw wypalenia zawodowego moze wynikaé
z niskiego poziomu bezpieczeristwa psychologicznego
W miejscu pracy.

Wspieranie otwartej komunikacji, eliminowanie kultury
strachu oraz tworzenie $rodowiska sprzyjajacego poczu-
ciu akceptacji i wspdtpracy staje sig nie tylko kwestia do-
brostanu pracownikéw, ale réwniez warunkiem efektywno-
$ci organizacyjne;.

Bezpieczenstwo psychologiczne
a efektywnosé zespotow

Wspétczesne zespoly funkcjonujg w $rodowisku petnym
wyzwan, ktére jeszcze kilkanascie lat temu nie byty tak
intensywnie odczuwalne. W warunkach rzeczywistosci
VUCA/BANI zespoly sg coraz bardziej przebodZcowane,
co przektada sie na ich rosngce zmeczenie i podatno$é na
wypalenie. Badania Martina Hilberta i Priscilli Lopez wyka-
zaly, ze w potowie lat 80. przecietny cztowiek przyswajat
ilo§é informacji odpowiadajaca 40 gazetom dziennie. Do
2007 roku liczba ta wzrosta az czterokrotnie, a obecnie
tempo tfo jest jeszcze szybsze.

Zmienia sie takze sposéb organizacji pracy — coraz cze-
$ciej funkcjonujemy w zespotach zdalnych, w kitérych brak
bezposredniego kontaktu oraz réznice kulturowe moga
prowadzié¢ do taré komunikacyjnych. Hierarchiczne struk-
tury i silosowe podejscie w firmach dodatkowo poteguja
presje i utrudniajg efektywna wspétprace. W takich wa-
runkach trudno méwié o stabilnych zespotach — model
Tuckmana, zaktadajacy, ze zespoly przechodza przez
kolejne etapy (forming, storming, norming, performing,
adjourning), coraz czedciej ustepuje metaforze ,drzwi ob-
rotowych”, gdzie sktad zespotu dynamicznie sig zmienia.

Jednoczednie presja na ciagly efektywnosé sprawia, ze
pracownicy podejmuja coraz wigcej zadan, biorg na sie-
bie wiekszg odpowiedzialno$é i zwigkszajg tempo pracy,
co czesto mylnie interpretowane jest jako oznaka zaan-
gazowania. Tymczasem to wilasnie ten mechanizm moze
stanowié pierwszy sygnat wypalenia zawodowego — jego
poczatkowa faze okreéla sie metaforycznie mianem , mie-
sigca miodowego”, w ktérym intensywno$¢ dziataih masku-
je symptomy nadmiernego przecigzenia.

Zaufanie jako podstawa efektywnosci
zespotu

Jak zatem budowaé zespoty, ktére nie tylko efektywnie re-
alizuja swoje cele, ale takze funkcjonuja w atmosferze wza-
jemnego wsparcia i motywacji?

Jednym z najbardziej znanych podej$é do tej kwestii jest
koncepcja Patricka Lencioniego, opisana w ksigzce ,Pigé
dysfunkeji pracy zespotowej”. Model Lencioniego wyrdz-
nia pie¢ elementéw wptywajacych na efektywnosé zespo-
tu, z ktdrych najwazniejszym fundamentem jest zaufanie.
Kluczowe jest jednak jego odpowiednie rozumienie — nie
jako przewidywalnosci (predictive trust), lecz jako otwar-
tosci i wrazliwosci (vulnerable trust). Prawdziwe zaufanie
w zespole oznacza gotowo$¢ do przyznawania sie do bfe-
déw, proszenia o pomoc i dawania wsparcia innym.



Prawdziwym przetomem w definiowaniu skutecznych ze-
spotéw w kontekscie analogicznych do wyzej wymienio-
nych elementéw staly sie badania prof. Amy C. Edmond-
son z Harvard Business School nad bezpieczefistwem
psychologicznym, ktére kilka lat pdzniej stato sie kluczo-
wym kryterium efektywnosci zespotéw w badaniu Go-
ogle'a o nazwie Projekt Arystoteles.

Projekt Arystoteles: Co czyni zespét skutecznym?
Na poczatku drugiej dekady XXI wieku Google przepro-
wadzito szeroko zakrojone badanie, majace na celu zna-
lezienie odpowiedzi na pytanie: co sprawia, ze zespdt
jest efektywny? Analizie poddano 180 zespotéw (facznie
37 000 pracownikéw), stosujgc zaréwno jakosciowe, jak
i ilociowe kryteria oceny. W rezultacie zidentyfikowano
pieé¢ kluczowych czynnikéw wptywajacych na efektywnogé
zespotowa. Najwazniejszym z nich okazato sie bezpie-
czefistwo psychologiczne — koncepcja rozwinigta wcze-
$niej przez prof. Edmondson.

Pierwsze badania Edmondson nad efektywnoscig zespo-
towa dotyczyty personelu medycznego. Zaktadano, ze naj-
bardziej efektywne zespoty popetniajg najmniej btedéw.
Wyniki badah przyniosly jednak zaskakujace odkrycie —
najlepsze zespoly zgfaszaly najwiecej btedéw! Edmond-
son wykazata, Ze nie wynikato to z czestszych pomytek,
lecz z gotowosci do ich raportowania. W zespotach o wy-
sokim poziomie bezpieczenstwa psychologicznego ludzie
czuli sie swobodnie, by otwarcie méwié o trudnosciach,
dzieli¢ sie obawami i informacjami o btedach — co prowa-
dzito do szybszej nauki i skuteczniejszego rozwigzywania
probleméw.

Badania te jasno pokazuja, ze kultura organizacyjna opar-
ta na zaufaniu i otwartosci nie tylko poprawia dobrostan
zespotdw, ale takze realnie wpltywa na ich efektywnosé
i zdolno$é adaptacji do dynamicznego $rodowiska.

Bezpieczenstwo psychologiczne
filarem efektywnej organizacji

Bezpieczefstwo psychologiczne to przekonanie, ze po-
dejmowanie ryzyka interpersonalnego — np. proszenie
o pomoc, przyznanie sig do btedu czy dzielenie sig po-
mystami — nie bedzie skutkowaé negatywnymi konsekwen-
cjami, takimi jak kara, upokorzenie czy ostracyzm. Wrecz
przeciwnie, w organizacji o wysokim poziomie bezpie-
czehistwa psychologicznego otwarto$é i autentyczno$é sa
mile widziane i cenione. To kultura pracy, w ktérej kazdy
ma prawo zadawaé pytania, zgtaszaé obawy i eksperymen-
towaé bez obawy o negatywna reakcje przetozonych czy
wspbtpracownikéw.

Cechy srodowiska pracy opartego
na bezpieczeistwie psychologicznym

Srodowisko pracy, w kiérym panuje wysoki poziom bez-
pieczefistwa psychologicznego, to przestrzen, w ktérej
pracownicy czuja sie swobodnie, moga otwarcie wyrazaéd

swoje opinie i podejmowaé ryzyko bez obawy o nega-
tywne konsekwencje. Kluczowym elementem takiej kultury
organizacyjnej jest przejrzysto$é — klarowne procesy de-
cyzyjne, jasno okreslone granice odpowiedzialnosci oraz
struktury zarzadzania, ktére promuja wspétprace zamiast
hierarchicznego modelu kontrolowania pracownikéw.

Tego rodzaju organizacje cechuje réwniez otwarto$é na
réznorodno$é — zaréwno pod wzgledem styléw myslenia,
jak i podejscia do rozwigzywania probleméw. Docenia sie
w nich kreatywnosé i innowacyjno$é, umozliwiajac pracow-
nikom eksperymentowanie i poszukiwanie nowych rozwia-
zan, nawet jesli oznacza to popetnianie btedéw. Kluczowe
jest jednak rozréznienie pomiedzy btedami wynikajgcymi
z lekkomyslnoéci a tymi, ktére stanowig naturalny element
procesu uczenia sig. Wspieranie pracownikéw w wyciaga-
niu wnioskdéw z porazek pozwala organizacji rozwijaé sie
i doskonalié.

Fundamentem kultury opartej na bezpieczenstwie psy-
chologicznym jest otwarta komunikacja i budowanie re-
lacji opartych na wzajemnym zaufaniu. Pracownicy maja
przestrzen do zadawania pytai, zgfaszania watpliwosci
i proszenia o pomoc, co nie jest postrzegane jako ozna-
ka stabosci, lecz jako wyraz zaangazowania w rozwdj
i doskonalenie siebie oraz zespotu. Réwnie istotne jest
docenianie wkiadu jednostek w sukces organizacji — re-
gularny feedback, uznanie dla osiggnieé¢ i umiejetnosé
konstruktywnej rozmowy o wynikach pracy sprawiajg, ze
pracownicy czujg sie wartosciowi i bardziej zmotywowani
do dziatania.

Swiadome ksztattowanie atmosfery sprzyjajacej bezpie-
czefistwu psychologicznemu przekfada sie na wigksza
efektywnosé zespotdw, szybszy rozwéj kompetencji oraz
wyzszy poziom satysfakcji z pracy. Jest to fundament zdro-
wego, dobrze funkcjonujacego $rodowiska pracy, w kté-
rym ludzie nie tylko realizujg zadania, ale takze czuja sie
czescig organizacji i jej misji.

Mierzalne korzysci wynikajace
z bezpieczenstwa psychologicznego
Badania przeprowadzone przez Accenture i Instytut Gal-
lupa wskazuja, ze organizacje o wysokim poziomie bez-
pieczefstwa psychologicznego odnotowuja:

27% mniejsza rotacje pracownikéw

76% wyzsze zaangazowanie

50% wigkszg wydajnogé

74% nizszy poziom stresu

29% wyzsza satysfakcje z zycia zawodowego

57% lepsza wspdtprace w zespotach

26% szybszy rozwéj kompetencji

67% wigksza sktonno$é do stosowania nowej wiedzy

40% mniejszy wskaznik ulegania wypadkom



Dodatkowo, badania McKinsey wskazujg, ze az 89% pra-
cownikéw uznaje bezpieczehstwo psychologiczne za nie-
zbedne w miejscu pracy, a kolejne 9% za bardzo istotne.

Zdrowa organizacja

Badania naukowe oraz wnioski ptynace z prac prof. Amy
Edmondson jednoznacznie wskazujg, ze strach w $rodo-
wisku pracy dziata destrukcyjnie. Organizacje, w ktérych
dominuje atmosfera leku, cechuja sie wysokim poziomem
stresu i niepokoju, ograniczonym zaufaniem i wsparciem,
brakiem otwartego dialogu oraz zamknieta komunikacja.
W takich warunkach trudno o efektywng wymiang informa-
cji zwrotnej, poczucie przynaleznodci i zaangazowania,
a takze o akceptacje btedéw jako elementu procesu nauki.
Lek hamuje kreatywno$é, ogranicza innowacyjno$é i pro-
wadzi do spadku motywacji oraz efektywnosci zespotéw.

Zupetnie odwrotne rezultaty przynosi budowanie kultury
organizacyjnej opartej na bezpieczefistwie psychologicz-
nym. Jest ono skutecznym narzedziem przeciwdziatania
wypaleniu zawodowemu oraz fundamentem zdrowego
$rodowiska pracy. Organizacje, ktére $wiadomie dbajag
o atmosfere zaufania, wzajemnego wsparcia i otwartej ko-
munikacji, tworzg przestrzef, w ktérej pracownicy moga
swobodnie prosi¢ o pomoc, przyznawaé sie do btedéw
i angazowad sie w innowacyjne rozwigzania bez obawy
o negatywne konsekwencje.

Wplyw bezpieczeristwa psychologicznego wykracza dale-
ko poza samopoczucie jednostek. Tworzy ono odporne,
dobrze wspétpracujgce zespoly, ktére lepiej radza sobie
ze stresem, podejmuja madrzejsze decyzje i utrzymuja
wysoka wydajno$é. W takich organizacjach ludzie nie
tylko efektywniej pracuja, ale takze rozwijaja swdj poten-
cjat, pozostajac czedcig zespotu na dtuzej. To wiasnie
w $rodowisku wolnym od strachu pracownicy moga w pet-
ni wykorzystywaé swoje talenty, wspdtpracowaé bez obaw
i osiggad najlepsze wyniki.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:
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PRZYWODZTWO WSPIERAJACE
ROZWO) TALENTOW

JACEK BELDOWSKI

arzadzanie talentami jest jednym z kluczowych elementéw
z skutecznego  przywédziwa. Organizacje, kidre potrafia
identyfikowaé, rozwija¢ i utrzymywaé utalentowanych pracownikéw,
zyskuja przewage konkurencyjna i buduja trwate fundamenty sukcesu.
Jednak samo okreslenie ,talent” jest czesto uzywane w sposéb
niejednoznaczny i wymaga doprecyzowania. W praktyce zarzadzania
zasobami ludzkimi mozna wyréznié dwa gtéwne podejscia do zarzadzania
talentami: elitarne i inkluzywne.




Kto jest talentem?

Podczas Konferencji przeprowadzitem badanie ankietowe,
w ktérym 182 sposréd 203 uczestnikéw zadeklarowato, ze
uwazaja sie za osoby utalentowane. Taka sytuacja odzwier-
ciedla wyzwanie, przed ktérym staja organizacje wdrazaja-
ce programy talentowe — czy ich celem jest wspieranie je-
dynie wyselekcjonowanej grupy oséb, czy tez budowanie
kultury, w ktérej kazdy pracownik ma mozliwo$éé rozwijania
swoich zdolnosci?

To pytanie prowadzi do rozréznienia migedzy podejsciem
elitarnym a inkluzywnym w zarzadzaniu talentami:

Podejscie elitarne zaktada, ze talenty to ograniczo-
na grupa oséb o wyjatkowych predyspozycjach, ktére
nalezy intensywnie rozwijaé, inwestujac w ich kompe-
tencje menedzerskie i biznesowe. W tym modelu pro-
gramy falentowe skupiaja sie na wytanianiu jednostek
o najwyzszym potencjale i przygotowywaniu ich do
kluczowych rél w organizacji.

Podejscie inkluzywne traktuje talent jako uniwersal-
ny zaséb, kidry moze przejawiaé sie w réznych for-
mach — zaréwno w zdolnosciach analitycznych, jak
i kreatywnym mysleniu. Nie kazdy talent musi wigzaé
sie z aspiracjami menedzerskimi, a sukces organizacji
zalezy nie tylko od lideréw, ale réwniez od zespotowej
synergii i efektywnej wspétpracy.

Z perspektywy lidera wybér podejscia do zarzadzania
talentami ma kluczowe znaczenie, poniewaz wptywa na
sposéb budowania strategii rozwoju pracownikéw oraz
priorytety organizacyjne.

Strategiczne zarzadzanie talentami
— jasne oczekiwania i kontraktowanie

Skuteczne zarzadzanie talentami wymaga nie tylko iden-
tyfikacji oséb o wysokim potencjale, ale takze okreslenia
jasnych zasad wspétpracy miedzy organizacjg a pracow-
nikami. Zanim firma wdrozy program rozwoju talentéw,
warto odpowiedzieé na kilka kluczowych pytas:

Jaki cel ma plan rozwojowy talentéw? Czy wspie-
ra strategie organizacji i jest zgodny z jej misjg oraz
wizja?

Jakiego efektu biznesowego oczekujemy po roz-

winigciu talentéw? Jak wplynie to na innowacyjnosé,
efektywno$é i retencje pracownikéw?

Jakie konsekwencje niesie brak rozwoju talentéw?
Czy organizacja jest gotowa na mozliwe ryzyko utraty
kluczowych pracownikéw?

Co o programie mysla sami pracownicy? Czy ich
indywidualne aspiracje s3 zgodne z planami firmy?
Jakie zobowigzania podejmujg obie strony? Jakie
zasoby firma inwestuje w rozwdj talentéw i jaka odpo-
wiedzialno$é ponosza sami pracownicy?

Rozwdj talentéw to nie tylko jednostronna inwestycja firmy,
ale partnerska relacja oparta na wzajemnych oczekiwa-
niach i zaangazowaniu.

Kontraktowanie — klucz do
efektywnej wspétpracy

Wspieranie talentéw nie polega wytacznie na tworzeniu
sprzyjajacych warunkéw rozwoju i liczeniu na ich naturalny
rozkwit. Brak jasno okreslonych zasad wspétpracy moze
prowadzié¢ do frustracji zaréwno lideréw, jak i pracowni-
kéw. Talent, ktéry nie czuje odpowiedzialnosci za swéj roz-
wéj, moze staé sie jedynie biernym beneficjentem inwe-
stycji, bez realnego wkfadu w funkcjonowanie organizaciji.

Kontraktowanie to proces okreslania, czego firma oczekuje
od talentu, a co talent moze daé w zamian. W uproszcze-
niu — im wigkszy potencjat i wsparcie, tym wigksza odpo-
wiedzialno$é za jego efektywne wykorzystanie.

Brak takiego kontrakiu moze prowadzi¢ do sytuacji,
w ktérej:

Talent nie utozsamia sie z organizacja i traktuje rozwdj
jako jednostronng korzysé.

Firma inwestuje w pracownika, ale nie otrzymuje
zwrotu w postaci zwiekszonego zaangazowania czy
efektywnosci.

Oczekiwania obu stron pozostaja niewypowiedziane,
co prowadzi do nieporozumien i utraty motywacji.

Swiadomos¢ wilasnych mocnych stron i kompetencji ze-
spotu jest kluczowym czynnikiem skutecznego zarzadza-
nia talentami. Lider, ktéry nie rozumie potencjatu swoich
pracownikéw, nie bedzie w stanie efektywnie wspieraé ich
rozwoju ani delegowaé odpowiednich zadan.

Dopasowanie rél i rozwéj talentéw
w organizacji

Jednym z najczestszych wyzwah w zarzadzaniu talentami
jest przejscie od roli eksperckiej do liderskiej. Wiele orga-
nizacji automatycznie awansuje wysoko wykwalifikowanych
specjalistéw na stanowiska kierownicze, zaktadajac, ze ich
dotychczasowe osiggnigcia przetozg sie na skutecznosé
w zarzadzaniu zespotem. Tymczasem nie kazdy eks-
pert ma predyspozycje do petnienia roli lidera, a awans
moze wigzaé sig z nadmiernym stresem i przecigtnymi
rezultatami.

W takich przypadkach organizacja czesto inwestuje
w programy przywédcze lub coaching, aby poméc nowym
liderom w adaptacji do nowej roli. Niemniej jednak, nie
kazda osoba aspiruje do bycia liderem, a nieumiejetnie
zaplanowany rozwdj talentéw moze prowadzi¢ do frustra-
cji po obu stronach — zaréwno firmy, ktéra nie otrzymuje
oczekiwanych efektéw, jak i pracownika, ktéry mimo wyz-
szych zarobkéw czuje sie niespetniony.



Jednym z kluczowych wyzwan jest tworzenie alternatyw-
nych $ciezek kariery dla ekspertéw, ktérzy nie chcg lub
nie powinni obejmowaé rdl liderskich. Wiele organizacji
wciagz nie dostrzega potencjatu rozwoju $ciezek eksperc-
kich, przez co tracg dos$wiadczonych specjalistéw, ktérzy
mogliby wnie$é warto$é w inny sposdb.

Dopasowanie programu rozwoju talentéw do realnych po-
trzeb wymaga przede wszystkim $wiadomosci mocnych
stron pracownikéw. Liderzy czesto nie majg petnego ob-
razu potencjatu swoich ludzi, a sami pracownicy réwniez
moga nie byé w petni $wiadomi swoich predyspozycji.
Dlatego wazne jest, aby programy talentowe byly nie tylko
efektywne kosztowo, ale takze dopasowane do kompeten-
cji i aspiracji pracownikéw. Odpowiedzialno$é za znale-
zienie réwnowagi miedzy standaryzacjg procesu a jego
indywidualizacja spoczywa zaréwno na liderach, jak i na
dziale HR.

Mindset lidera — klucz do efektywnego
zarzadzania talentami

Skuteczny lider to osoba, ktéra potrafi spojrze¢ na roz-
wéj talentéw z szerszej perspektywy i nie traktuje ich jako
wytacznej wlasnosci zespotu. Warto, aby menedzerowie
zadali sobie kilka istotnych pytaf:

Czy jestem gotéw na to, aby rozwijaé talent, nawet
jesli moze on kiedy$ odej$é?

Czy jestem otwarty na zatrudnienie oséb lepszych od
siebie, ktére moga mnie zastgpié?

Czy potrafig dzieli¢ sie talentami w organizacji, wspie-
rajac ich rozwdj poprzez udziat w projektach miedzy-
zespotowych lub miedzynarodowych?

Dylemat zwigzany z ,,oddaniem” talentu do innych dzia-
téw czy projekiéw czesto wynika z naturalnej obawy lidera
o wilasne cele i wyniki. Jednak rozwijanie ludzi do pozio-
mu, w kiérym moga odej$é, a jednoczesnie traktowanie
ich tak dobrze, by chcieli zostaé, jest fundamentem nowo-
czesnego przywddziwa.

Wizja lidera powinna obejmowaé nie tylko rozwdj indy-
widualnych talentéw, ale takze tworzenie $rodowiska,
w ktérym pracownicy moga osiggaé peten potencjat — nie-
zaleznie od tego, czy ich $ciezka prowadzi do roli eksper-
ta, czy menedzera.

Rola zespotu w rozwoju talentow

Rozwéj lideréw i talentéw nie moze odbywaé sie w ode-
rwaniu od kontekstu zespotowego. Sukces jednostki jest
$cisle powigzany z jakoscig wspétpracy i dynamika grupy,
dlatego warto spojrzeé na ten proces z kilku perspektyw.

Po pierwsze, relacja lider — talent powinna by¢ przejrzysta
i sprawiedliwa. Zespoly zwracajg uwage na to, jak trak-
towani sg ich cztonkowie, a preferencyjne podejécie do
wybranych talentéw moze wywotaé frustracje i poczucie

nieréwnego traktowania. Rozwijanie talentéw nie moze
odbywaé sie kosztem reszty zespotu — nawet najbardziej
utalentowany pracownik nie osiggnie petnego potencjatu
bez wsparcia i wspétpracy z innymi.

Po drugie, réznorodno$é wzmacnia zespdt, ale pod wa-
runkiem, ze jest dobrze zarzadzana. Badania pokazuja,
ze skuteczne zespoty sktadaja sie z 0séb o réznych stylach
pracy, dos$wiadczeniach i sposobach myélenia. Tymcza-
sem w procesach selekcji lideréw czesto faworyzowane sg
osoby spetniajace jednolity profil ,,idealnego menedzera”,
co moze prowadzi¢ do pomijania wartoci wynikajacej
z réznorodnodci. Liderzy powinni koncentrowaé sig nie
tylko na indywidualnych kompetencjach, ale takze na
umiejetnosci integrowania zespotu i wzmacniania jego
wspétpracy.

Po trzecie, warto zadaé sobie pytanie: czy lepszy jest
.gwiazdor” w zespole, czy gwiazdorski zespét? Badania
Google w ramach projektu Arystoteles wykazaty, ze in-
dywidualne ,gwiazdy” nie maja kluczowego wplywu na
efektywnosé zespotu. To bezpieczenstwo psychologiczne,
wspdtzaleznosé, jasno okredlone role i cele sa czynnika-
mi, ktére rzeczywiscie decyduja o sukcesie. Organizacje
powinny wigc koncentrowaé sie na budowaniu dobrze
funkcjonujacych zespotéw, a nie tylko na promowaniu jed-
nostek o wyjatkowych osiagnieciach

Lider jako katalizator sukcesu zespotu

Skuteczne przywddztwo zaczyna sie od dbania o fun-
damenty zespofowej wspédtpracy. Silny, $wiadomy lider
to nie tylko osoba wyznaczajaca kierunek dziatania, ale
takze kto$, kto buduje $rodowisko sprzyjajace wzrostowi
i zaangazowaniu pracownikéw. Warto pamietaé, ze naj-
bardziej utalentowani cztonkowie zespotu jako pierwsi
odchodzg od stabych lideréw. Zaden program talentowy,
nawet najlepiej zaprojektowany, nie zastapi zdrowej kultu-
ry organizacyjnej, w ktérej kluczowa role odgrywa wtasnie
przywédziwo.

Dobry lider powinien przede wszystkim tworzyé spéjne
$rodowisko pracy. Oznacza to, ze jego dziatania musza
byé zgodne z wartoéciami, ktére deklaruje. Jesli méwi
o otwartosci i wspédtpracy, powinien nie tylko zachecaé
do tych postaw, ale takze sam dawaé przyktad, wdraza-
jac je w codziennej pracy. Pracownicy szybko wychwytujg
niespdjno$é miedzy stowami a czynami przefozonych —
a to moze prowadzié¢ do utraty zaufania i zaangazowania.
Dlatego spdjno$é w dziataniu to jeden z najwazniejszych
fundamentéw skutecznego przywddziwa.

Kolejnym kluczowym elementem jest okreslenie wspél-
nych zasad funkcjonowania zespotu. Przejrzyste stan-
dardy dotyczace komunikacji, sposobu pracy i wspétpracy
buduja poczucie bezpieczefstwa oraz przewidywalnosci.
Kiedy kazdy cztonek zespotu zna i rozumie zasady, wedtug
ktérych funkcjonuje organizacja, tatwiej jest unikaé niepo-
rozumien, a jednoczesnie rosnie poziom odpowiedzialno-
$ci i efektywnosci. Jasno okreslone ramy dziatania eliminu-
ja chaos i sprzyjaja skupieniu sig na osigganiu wynikéw.



Nieodfgcznym aspektem skutecznego przywédziwa
jest takze regularne udzielanie informacji zwrotnej.
Feedback nie powinien byé traktowany jako okazjonalne
podsumowanie wynikdw, ale jako integralny element co-
dziennej pracy zespotu. Dobrze skonstruowana informa-
cja zwrotna nie tylko wskazuje mocne strony pracownikéw,
ale takze pozwala im dostrzec obszary do rozwoju i pra-
cowaé nad nimi w sposéb $wiadomy. Kultura otwartego
feedbacku zwigksza motywacje, buduje zaufanie i pozwa-
la na biezaco korygowaé ewentualne bfedy, zamiast cze-
ka¢ na ich eskalacje.

Ostatnim, ale niezwykle istotnym aspektem jest budowa-
nie psychologicznego bezpieczeiistwa w zespole. To
wlagnie w atmosferze zaufania i otwartoéci pracownicy
czuja sie na tyle komfortowo, by dzieli¢ sie swoimi po-
mystami, przyznawaé sie do btedéw i zadawaé pytania.
Organizacje, ktére promuja kulture, w ktérej nie karze sie
za popetnione btedy, lecz traktuje je jako okazje do na-
uki, osiggaja dtugofalowy sukces. Lider, ktéry tworzy prze-
strzefi do eksperymentowania i uczenia sig, buduje nie
tylko zaangazowany, ale takze innowacyjny zespét.

Przywddztwo to nie kontrola i egzekwowanie wynikéw,
lecz umiejetno$é inspirowania i wspierania zespotu
w dazeniu do wspdlnych celéw. Skuteczny lider nie boi sie
réznorodnych perspektyw, ale $wiadomie je wykorzystuje,
aby poszerzyé horyzonty swojego zespotu. Jasno komuni-
kuje swoje oczekiwania, ale jednoczesnie daje przestrzen
do samodzielnodci i rozwoju. Kluczem do sukcesu jest
umiejetne balansowanie migdzy wsparciem a stawianiem
wyzwan — tak, aby kazdy cztonek zespotu mdgt rosnaé,
rozwijaé sie i osiggaé ambitne cele.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:
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COACHING Z POKOLENIAMI Z | ALFA
— WYZWANIA | MOZLIWOSCI

AGNIESZKA ZAWADZKA-JABLONOWSKA

wspoélczesnego rynku pracy i spoteczenistwa. Pokolenie Z,

a wkrétce takze Alfa, wnosza nowe wartosci, oczekiwania
i podejscie do kariery zawodowej, ktére rézni sie od wczesniejszych
generacji. Wychowani w $wiecie technologii, sa przyzwyczajeni do
natychmiastowego dostepu do informacji, elastycznych form zatrudnienia
i réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym. Jednak zmieniajaca
sie rzeczywisto$é niesie dla nich takze liczne wyzwania — od presji
cyfrowej po brak stabilizacji ekonomicznej i poszukiwanie glebszego
sensu w pracy.

Mfode pokolenia odgrywaja coraz wieksza role w ksztaltowaniu



W kontekscie tych zmian coaching staje sie nieocenio-
nym narzedziem wsparcia zaréwno dla mfodych ludzi,
jak i dla organizacji, ktére chca skutecznie zarzadzaé
réznorodnoscig pokoleniowa. Pomaga on mtodym pra-
cownikom rozwijaé umiejetnosci adaptacyjne, budowaé
odpornoéé psychiczng oraz odnajdywaé motywacje
i wartosci, ktére nadadza kierunek ich $ciezce zawodo-
wej. Z kolei dla lideréw i menedzeréw coaching moze
byé sposobem na lepsze zrozumienie potrzeb mfodszych
pracownikéw i dostosowanie strategii zarzadzania do ich
oczekiwan.

Kim sa przedstawiciele pokolen Z i Alfa?

Pokolenie Z — cyfrowi tubylcy i pragmatycy
Najwigcej zrédet wskazuje, ze pokolenie Z obejmuje oso-
by urodzone w latach 1995—2012 i jest pierwsza genera-
cja, ktéra od najmtodszych lat wychowywata sie w $wiecie
Internetu, mediéw spotecznosciowych i powszechnego
dostepu do informacji. Ich rzeczywisto$é od samych na-
rodzin byta cyfrowa, co wptyneto na sposéb komunikacji,
zdobywania wiedzy oraz podejscie do pracy i kariery.

Charakteryzuje ich pragmatyzm — choé cenig rozwdj
i niezalezno$¢, podchodza do zycia ostroznie i realistycz-
nie. Wychowani w $wiecie kryzyséw i globalnej niestabil-
nodci, nie wierza juz w tradycyjne modele kariery opar-
te na lojalnosci wobec jednej organizacji. Zamiast tego
oczekuja elastycznosci, mozliwosci zdobywania doswiad-
czenia oraz pracy, ktéra zapewni im nie tylko stabilno$é
finansowa, ale takze poczucie sensu.

Istotng cechg pokolenia Z jest inkluzywnosé. Wrazliwosé
na kwestie réwnosci, réznorodnodci i autentycznosci
sprawia, ze czesto angazujg sie w dziatania spoteczne
i ekologiczne. W pracy oczekujg $rodowiska, w ktérym
beda mogli by¢ sobg, bez koniecznosci dopasowywania
sie do sztywnych norm organizacyjnych.

Pokolenie Alfa —
i kreatywnosci

Pokolenie Alfa to osoby urodzone po 2010 roku — pierw-
sza generacja w petni wychowana w $wiecie smartfo-
ndw, sztucznej inteligencji i interaktywnych technologii.

generacja  technologii

Rysunek 7.1. Pokolenia na rynku pracy

Zrédto: Cmglee, za: the Pew Research Center.
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To dzieci millenialséw, ktére od najmtodszych lat ko-
rzystaja z cyfrowych narzedzi do nauki, komunikacji
i rozrywki.

Wyréznia ich wysoka adaptacyjno$é. Przyzwyczajeni do
szybkiej zmiany i ogromnej iloci bodZcédw, potrafig bty-
skawicznie dostosowywaé sie do nowych warunkéw i na-
rzedzi. Ich sposéb myélenia opiera sie na kreatywnosci
i elastycznym podejsciu do rozwigzywania probleméw.
Juz dzi§ mozna zaobserwowaé, ze dla wielu mtodych
przedstawicieli tego pokolenia granica migedzy $wiatem
wirtualnym a rzeczywistym jest coraz bardziej ptynna,
co znaczaco wplynie na ich sposéb pracy i komunikacji
w przysztosci.

Choé dopiero wchodzg w wiek nastoletni, juz teraz wi-
doczne sa ich wysokie wymagania wobec edukacji i $ro-
dowiska pracy. Beda oczekiwaé personalizacji i indywi-
dualnego podejscia zaréwno w nauce, jak i w przysztej
karierze zawodowej.

Stereotypy na temat pokolenia Z i Alfa
— zagrozenie dla ich rozwoju

Najczestsze stereotypy dotyczace mtodych pokolen
Pokolenia Z czesto mierzy sie z negatywna narracja, kté-
ra przypisuje mu cechy wynikajace z uproszczonego po-
strzegania ich zachowar i priorytetéw. Wsréd najczesciej
powtarzanych stereotypéw znajduja sie:

,Platki $niegu” — przekonanie, ze mtodzi s3 nad-
wrazliwi, emocjonalnie niestabilni i nieprzystosowa-
ni do trudéw dorostego zycia.

Roszczeniowo$é — zarzut, ze oczekujg wysokich
zarobkéw i komfortowych warunkéw pracy bez goto-
wosci do wysitku.

Lenistwo i brak zaangazowania — przypisywanie
im niecheci do pracy i szybkiego rezygnowania
Z wyzwan.

Brak odpornoséci psychicznej — twierdzenie, ze
nie radza sobie ze stresem, krytyka i wymaganiami
zawodowymi.
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Cho¢ niektére z tych przekonan moga wynikaé z obser-
wacji okredlonych zachowan, generalizowanie ich wobec
catego pokolenia jest krzywdzace i nie uwzglednia ztozo-
nodci ich motywacji oraz doswiadczen.

Wplyw negatywnej narracji na mtodych ludzi
Stygmatyzacja pokolenia Z ma powazne konsekwencje dla
ich samopoczucia i podejécia do kariery zawodowej. Cia-
gfe przypisywanie im negatywnych cech prowadzi do:

Obnizenia poczucia wlasnej wartosci — mfodzi lu-
dzie, $wiadomi krazacych o nich stereotypdw, czesto
watpig w swoje kompetencje i mozliwosci.

Strachu przed oceng i porazka — przekonanie,
Ze sg postrzegani jako niekompetentni, sprawia, ze
moga unikaé podejmowania inicjatywy lub szukania
ambitnych $ciezek kariery.

Zniechecenia do rozwoju zawodowego — gdy mfo-
dzi styszg, ze ,,nie nadaja sie do pracy” lub ,,nie potra-
fig wytrwaé w jednym miejscu”, moga stracié¢ motywa-
cje do angazowania sie w dtugoterminowe projekty.

Poczucia wyobcowania — jesli w organizacji domi-
nuje narracja o wyzszodci starszych pracownikdw,
mtodzi moga czu¢ sig niedoceniani i marginalizowani.

Mtodzi ludzie czesto spotykaja sie z nieufnoscig ze stro-
ny starszych wspétpracownikéw i menedzerdw. Ich inno-
wacyjne pomysty moga byé traktowane jako brak pokory,
a oczekiwania dotyczace elastycznosci jako przejaw leni-
stwa. Tego typu podejicie moze prowadzi¢ do:

Trudnosci w nawigzywaniu relacji miedzypokole-
niowych — jeéli mtodzi pracownicy czujg sig niedoce-
niani, moga unikaé interakcji ze starszymi kolegami,
co ostabia dynamike zespotu.

Ograniczania ich potencjatlu — uprzedzenia moga
prowadzié do pomijania mfodych w awansach czy
przydzielaniu im mniej odpowiedzialnych zadan.

Wazrostu rotacji w firmach — jesli mtodzi ludzie czu-
ja, ze ich potrzeby i wartodci nie sg respektowane,
chetniej zmieniajg pracodawce, szukajgc bardziej
sprzyjajacego $rodowiska.

Oczekiwania pokolenia Z wobec
rynku pracy

Pokolenie Z wchodzi na rynek pracy z jasno okre§lonymi
oczekiwaniami, ktdére znaczaco rdznig sie od podejscia
wezeéniejszych generacji. Dla mtodych ludzi praca to nie
tylko Zrédto dochodu, ale réwniez przestrzef do samore-
alizacji, rozwoju i budowania warto$ciowych relacji. Chca,
aby ich zawodowa aktywno$é miata sens, wpisywata sie
w ich zainteresowania i oferowata warunki dostosowane
do wspdtczesnego stylu zycia.

Z badah wynika, ze jednym z kluczowych aspektéw, ktére
cenig w pracy, jest atmosfera i relacje miedzyludzkie. Do-
bre $rodowisko pracy, oparte na szacunku i wspdtpracy,

ma dla nich wieksze znaczenie niz hierarchia czy trady-
cyjne struktury korporacyjne. Nie akceptujg toksycznych
miejsc pracy, a jesli czuja, ze nie sa traktowani z naleznym
szacunkiem, nie majg oporéw przed zmiang pracodawcy.
Jednoczesdnie ceniag organizacje, ktére stawiajg na rozwdj
swoich pracownikéw — szkolenia, mentoring i mozliwo-
$ci zdobywania nowych kompetencji to dla nich kluczo-
we czynniki wplywajace na decyzje o wyborze miejsca
zatrudnienia.

Elastyczno$é jest kolejnym istotnym aspektem, ktéry defi-
niuje ich podejscie do pracy. W przeciwienstwie do star-
szych pokolen, dla ktérych elastyczno$é oznaczata gtéwnie
mozliwoéé pracy zdalnej lub hybrydowej, Zetki postrze-
9aja ja znacznie szerzej. Chcg samodzielnie decydowaé
o godzinach pracy, mieé mozliwo$é wyboru dni, w ktére
beda wykonywaé obowiazki zawodowe, a takze pracowaé
w modelu projektowym, a nie w sztywnych ramach etato-
wych. Taki sposéb myslenia wynika nie tylko z ich przyzwy-
czajen, ale takze z realidw, w ktérych dorastali — $wiat cy-
frowy przyzwyczait ich do swobody i dostepnosci réznych
opcji niemal na zadanie.

Istotnym wyznacznikiem ich podejscia do kariery jest tak-
ze potrzeba sensu. Nie chca wykonywaé zadan, ktére nie
majg dla nich wiekszego znaczenia lub sg oderwane od
ich wartodci. Chetnie angazuja sie w projekty, kiére maja
realny wptyw na otoczenie, spoteczno$é czy srodowisko.
Praca ,dla samego zarabiania” nie jest dla nich wystarcza-
jaca — wazne jest, by czué, ze to, co robig, ma warto$¢é.

Nie oznacza to jednak, ze rezygnujg z kwestii finanso-
wych. Wysokie wynagrodzenie jest dla nich réwnie istot-
ne, jak dla poprzednich generacji, ale nie jest jedynym
czynnikiem decydujagcym o pozostaniu w danej firmie.
Oprdcz atrakcyjnych zarobkéw oczekuja takze szerokiego
wachlarza benefitéw — od pakietéw zdrowotnych, przez
dodatkowe dni wolne, po mozliwosé uczestnictwa w kur-
sach i konferencjach rozwijajacych ich umiejetnosci.

Interesujgcym zjawiskiem jest réwniez réznica w postrze-
ganiu relacji miedzypokoleniowych w miejscu pracy. Mto-
dzi pracownicy czesto pozytywnie oceniajg komunikacje
i wspdtprace ze starszymi kolegami, podczas gdy ci dru-
dzy majg o nich bardziej krytyczne zdanie. Czesto czuja
sig traktowani protekcjonalnie, jak ,dzieci”, a nie petno-
prawni czfonkowie zespotu. W organizacjach, gdzie starsi
pracownicy nie s otwarci na zmiang i wyraznie dystansu-
ja sie od mtodszych, pojawia sig napiecie, ktére utrudnia
efektywna wspétprace.

Mtlodzi oczekujg od pracodawcédw partnerskiego podej-
§cia i autentycznego zainteresowania ich potrzebami.
Przedsigbiorstwa, ktére potrafig stworzyé srodowisko pra-
cy odpowiadajace ich wartoéciom — oferujace rozwdj, ela-
stycznoéé, dobra atmosfere i jasne $ciezki kariery — moga
liczyé na zaangazowanych i lojalnych pracownikéw. Z kolei
organizacje, ktére nie dostosuja sie do nowych oczekiwan,
moga mieé trudnosci z przyciggnieciem talentéw i utrzy-
maniem miodej kadry na diuzej. Wspétczesny rynek pracy
przechodzi dynamiczne zmiany, a pokolenie Z aktywnie
ksztattuje jego przysztosé.



Czy wartosci i postawy sa zalezne od wieku?
Podzialy miedzypokoleniowe sg powszechnie uzywane
jako narzedzie do opisywania réznic w wartosciach, po-
stawach i stylu pracy ludzi urodzonych w réznych okre-
sach. Czesto jednak prowadza do uproszczeri i stereo-
typizacji, ktére moga wplywaé na btedne postrzeganie
mtodych pokoled. W rzeczywistoéci réznice migdzyludz-
kie sa znacznie bardziej ztozone i nie wynikajg wyfacznie
z daty urodzenia, lecz z wielu czynnikéw — wychowania,
doswiadczeh zyciowych, $rodowiska spotecznego i zawo-
dowego, a takze indywidualnych cech osobowosci.

W obrebie kazdego pokolenia wystepuje ogromna réz-
norodno$é. Nie wszyscy miodzi ludzie s3 nastawieni na
szybkie zmiany, tak samo jak nie wszyscy starsi pracownicy
sg odporni na nowe technologie. Wspétczesne podejicie
do zarzadzania ludZmi i rozwoju zawodowego powinno
uwzgledniaé jednostkowe réznice, zamiast polegaé na
sztywnych podziatach pokoleniowych.

Wyzwania i potrzeby pokolen Z i Alfa

Mtode pokolenia wchodzag na rynek pracy w zupetnie in-
nym kontekscie niz ich poprzednicy. Zyja w $wiecie pet-
nym technologii, dynamicznych zmian i globalnych kry-
zyséw, ktére ksztattujg ich podejscie do zycia i pracy. Ich
potrzeby i wyzwania czesto rdéznig sie od oczekiwan star-
szych pokolef, co prowadzi do napieé i nieporozumien
w $rodowisku zawodowym.

Presja cyfrowa i przeciagzenie informacyjne — jak ra-
dzié sobie z nadmiarem bodzcéw?

Pokolenia Z i Alfa dorastaly w $wiecie, gdzie dostep do
informacji jest nieograniczony. To generacje przyzwy-
czajone do multitaskingu, natychmiastowej komunikacji
i ciggtego bycia online. Jednoczesnie nadmiar bodZcédw
i presja cyfrowa moga prowadzié¢ do przecigzenia informa-
cyjnego, stresu oraz trudnosci z koncentracja.

Wielu miodych ludzi zmaga sig z uzaleznieniem od ekra-
néw i FOMO (fear of missing out — strach przed prze-
gapieniem czegos$ istotnego). Brak umiejetnosci zarzadza-
nia cyfrowym $wiatem moze obnizaé ich produktywnogé
i wptywaé na zdrowie psychiczne. W pracy potrzebuja
wsparcia w zakresie higieny cyfrowej, technik zarzadzania
uwaga i metod radzenia sobie z nattokiem informacji.

Niepewnos¢ przysziosci i dynamiczny rynek pracy —
lek przed przyszioscia

Mtodzi ludzie dorastajg w rzeczywistosci, w ktérej stabil-
noéé zawodowa nie jest oczywista. Szybki rozwdj techno-
logii, automatyzacja i zmieniajace sig potrzeby rynku pra-
cy sprawiaja, ze wiele tradycyjnych $ciezek kariery staje
sig przestarzatych.

Zetki i Alfy sg swiadome, ze moga wykonywaé zawody,
kiére jeszcze nie istniejg, a ich kwalifikacje beda musia-
ty byé nieustannie aktualizowane. Taka perspektywa rodzi
lek przed przysztoscia i presje ciggtego doskonalenia sig.
W pracy oczekuja jasnych $ciezek rozwoju oraz elastycz-

nodci, aby méc dostosowywaé sie do zmieniajacych sie
realiéw.

Poczucie nihilizmu i brak autorytetéw — potrzeba
sensu i przewodnictwa

Wielu przedstawicieli pokolenia Z i Alfa dos$wiadcza po-
czucia nihilizmu — braku sensu i jasno okreslonego kie-
runku w zyciu. Dorastali w $wiecie, w ktérym tradycyjne
autorytety (np. instytucje parstwowe, religijne czy korpo-
racyjne) stracity na znaczeniu, a sukces nie jest juz jed-
noznacznie definiowany przez kariere zawodows i status
materialny.

To pokolenia, ktére poszukujg autentycznosci, indywidu-
alnej $ciezki i wartosciowego celu w pracy. Chca angazo-
waé sie w dziatania, ktére maja gtebszy sens — rozwijaé
sig, pomagad innym, dbaé o srodowisko. W organizacjach
potrzebuja lideréw, kiérzy beda dla nich mentorami, a nie
tylko przetozonymi wydajgcymi polecenia.

Deficyt relacji i samotnos$é — jak budowaé wartoscio-
we wiezi w erze cyfrowej?

Choé miode pokolenia sa $wietnie potaczone cyfrowo,
wielu ich przedstawicieli odczuwa samotnosé i deficyt
gtebokich relacji. Coraz czesciej mtodzi ludzie wybieraja
kontakt wirtualny zamiast bezposrednich spotkan, co moze
prowadzi¢ do ostabienia umiejetnodci spotecznych i trud-
noéci w budowaniu trwatych wiezi.

W miejscu pracy oczekujg autentycznych relacji opartych
na wzajemnym szacunku i zrozumieniu. Chcg byé trak-
towani jak partnerzy w zespole, a nie podwtadni. Firmy
i liderzy, ktérzy potrafig stworzyé wspierajace srodowisko
pracy, budujace poczucie przynaleznosci, maja wieksza
szanse na zatrzymanie mtodych talentéw na dtuze;j.

Rosnace koszty zycia i presja ekonomiczna — jak
wplywa to na ich podejscie do pracy?

Pokolenie Z wchodzi w dorosto§é w czasach rosnagcych
kosztéw zycia, inflacji i trudnosci z osiggnigciem stabil-
nodci finansowej. Tradycyjna $ciezka: edukacja — praca
— zakup mieszkania — zatozenie rodziny, przestaje by¢ dla
nich oczywistoscig. Zetki sa bardziej skfonne do podej-
mowania pracy dorywczej, szukania alternatywnych Zrédet
dochodu i dbania o work-life balance niz do $lepego da-
zenia do kariery kosztem zycia prywatnego.

Z kolei Alfy, ktére dopiero dorastaja, moga mieé jeszcze
wieksze wyzwania zwigzane z przystosowaniem sig do re-
aliéw ekonomicznych przysztosci. Dla pracodawcéw ozna-
cza to konieczno$é dostosowania systemédw wynagrodzen
i benefitéw do realnych potrzeb mtodych ludzi, oferujac
np. elastyczne formy zatrudnienia, opcje pracy zdalnej czy
mozliwoéci zdobywania nowych umiejetnosci.

Coaching jako odpowiedz na potrzeby
miodych pokolen

W dobie rosnacej réznorodnosci pokoleniowej w firmach
kluczowe staje sie odchodzenie od uprzedzen i budowa-



nie relacji opartych na wzajemnym szacunku. Pokolenia Z
i Alfa wnosza do $wiata pracy nowe wartosci i oczekiwania,
ktére wymagaja elastycznego podejscia ze strony organi-
zacji i lideréw. Rozumienie tych wyzwan i potrzeb pozwala
na skuteczniejsze zarzadzanie réznorodnoscig pokolenio-
wa i tworzenie $rodowiska, w ktérym mifodzi ludzie beda
mogli rozwijaé swéj potencjat. W tym kontekscie coaching
staje sie nieocenionym narzedziem wsparcia, pomagaja-
cym zardwno jednostkom, jak i organizacjom lepiej funk-
cjonowaé w dynamicznej rzeczywistosci.

Jak coaching moze wspieraé mtodych ludzi?
Coaching pozwala mtodym ludziom lepiej zrozumie¢ sie-
bie, swoje wartoéci i cele. Pomaga im radzié¢ sobie z wy-
zwaniami, jakie stawia przed nimi wspéfczesny éwiat, oraz
rozwijaé kompetencje niezbedne do skutecznego dziata-
nia w zyciu zawodowym i osobistym. Dzieki coachingowi
mtodzi moga:

Odkryé, co jest dla nich naprawde wazne.

Zdefiniowaé swoje wartosci i budowaé zycie w zgo-
dzie z nimi.

Znalez¢é wewnetrzng motywacje do dziatania.
Zbudowaé poczucie wptywu na wlasng przysztosé.
Uswiadomié sobie swoje mocne strony i talenty.

Znalez¢ kierunek kariery zgodny z ich wartosciami
i aspiracjami.

Pracowaé nad pewnoscig siebie i samoswiadomoscia.

Rozwija¢ umiejetnosci komunikacyjne i wspétpracy
w zespotach miedzypokoleniowych.

Zbudowaé strategie radzenia sobie ze stresem i prze-
cigzeniem informacyjnym.

Dzieki coachingowi mfodzi ludzie moga lepiej zrozumieé,
co nadaje sens ich dziataniom, co jest kluczowe dla ich
dtugoterminowej satysfakgji i zaangazowania.

Coaching jako narzedzie wspierajace zdrowie psy-
chiczne — rola coachéw w profilaktyce dobrostanu
Zdrowie psychiczne miodych ludzi staje sie coraz wigk-
szym wyzwaniem. Wzrost liczby przypadkéw depres;ji,
zaburzer lekowych i wypalenia zawodowego wsréd po-
kolenia Z wymaga nowych strategii wsparcia. Coaching,
choé nie jest terapig, moze odgrywaé kluczowa role w pro-
filaktyce zdrowia psychicznego, pomagajac w:

Budowaniu samoséwiadomosci emocjonalnej — lep-
szym rozumieniu wlasnych emocji i potrzeb.

Rozwijaniu umiejetnosci radzenia sobie ze stre-
sem — stosowaniu technik regulacji emocji i redukgji
napiecia.

Zwigkszaniu poczucia kontroli nad swoim zyciem
— pomaganiu mfodym ludziom w podejmowaniu

$wiadomych decyzji dotyczacych ich kariery i zycia
osobistego.

Zwigkszaniu elastycznos$ci poznawczej — umie-
jetnoéci  dostosowywania sie do nowych sytuacji
i wyzwan.

Uczeniu sie zarzadzania zmiang — budowaniu
proaktywnego podejscia do niepewnosci.

Kompetencje adaptacyjne to jedna z najwazniejszych umie-
jetnodci przyszitosci. Mtodzi, kiérzy potrafig dostosowaé
sie do szybko zmieniajacych sig warunkéw, beda bardziej
skuteczni i odporni na wypalenie zawodowe. Organizacje,
ktére inwestujg w coaching dla mfodych pracownikéw,
mogg znaczgco poprawi¢ ich dobrostan, co przektada sie
na wigksze zaangazowanie i lojalno$é wobec firmy.

Zastosowanie technologii i nowoczesnych narzedzi
coachingowych w pracy z pokoleniem Z i Alfa
Mtlodzi ludzie sa przyzwyczajeni do korzystania z tech-
nologii w niemal kazdej sferze Zycia, dlatego coaching
skierowany do pokolenia Z i Alfa powinien wykorzystywaé
nowoczesne rozwigzania dostosowane do ich oczekiwan
i stylu funkcjonowania.

Jednym z kluczowych narzedzi sg aplikacje i platformy
coachingowe, kiére pozwalajg na prace nad rozwojem
osobistym w dowolnym miejscu i czasie. Umozliwiajg one
samodzielne $ledzenie postepéw oraz korzystanie z rézno-
rodnych materiatéw edukacyjnych i éwiczen wspierajacych
rozwdj kompetencji.

Wirtualne sesje coachingowe stajg sie standardem, po-
niewaz mtodsze pokolenia czesto preferuja kontakt online
zamiast tradycyjnych spotkaf. Mozliwoéé korzystania z wi-
deokonferencji czy komunikatoréw sprawia, ze coaching
staje sie bardziej elastyczny i dostepny.

Coraz wigksze znaczenie w tym procesie odgrywa takze
sztuczna inteligencja. Chatboty oraz systemy Al wspierajg
rozwd] osobisty, pomagajac w monitorowaniu postepdw
i budowaniu nawykéw. Dzigki nim mtodzi ludzie moga
otrzymywaé biezace wsparcie i wskazdwki, dostosowane
do ich aktualnych potrzeb i celéw.

Dynamiczny styl uczenia sie pokolenia Z i Alfa sprawia,
ze interaktywne programy e-learningowe stajg sie¢ waznym
elementem coachingu. Umozliwiajg one przyswajanie wie-
dzy w angazujacy sposéb, z wykorzystaniem multimedidw,
symulacji i interaktywnych éwiczen.

Wykorzystanie nowoczesnych technologii w coachingu
sprawia, ze proces rozwojowy staje sig bardziej dostep-
ny, efektywny i angazujacy, odpowiadajac na potrze-
by mtodych pokolen i dostosowujac sie do ich cyfrowej
rzeczywistosci.

Coaching jako sposéb na budowanie relacji i komuni-
kacji miedzypokoleniowej

Jednym z wyzwan, z ktérymi mierza sige zaréwno mtodzi
pracownicy, jak i ich bardziej doswiadczeni koledzy, sa



réznice w sposobie komunikacji oraz podejsciu do pra-
cy. Coaching moze odegraé kluczowa role w niwelowaniu
tych barier, wspierajac budowanie lepszych relacji i sku-
teczniejsze] wspdtpracy miedzypokoleniowej.

Istotnym aspektem jest rozwijanie umiejetnosci aktywnego
stuchania, ktére stanowig fundament efektywnej komuni-
kacji w zréznicowanych zespotach. Lepsze zrozumienie
intencji rozméwcy pozwala na sprawniejsza wspdtprace
oraz budowanie atmosfery wzajemnego szacunku.

Coaching uczy réwniez elastycznoéci w komunikacji, po-
magajac dostosowywaé styl rozmowy do potrzeb odbior-
cy. Dzieki temu mtodsze pokolenia moga lepiej zrozumieé
sposéb myslenia i oczekiwania starszych wspdtpracowni-
kéw, a ci z kolei moga efektywniej odnalezé sie¢ w dyna-
micznym $rodowisku pracy mtodszych generacji.

Istotnym elementem jest takze budowanie $wiadomosci
réznic pokoleniowych, ktére pomagajg dostrzec unikalne
perspektywy kazdej grupy wiekowej. Zrozumienie odmien-
nych wartodci, motywacji i styléw pracy pozwala lepiej wy-
korzystaé potencjat catego zespotu, a jednoczes$nie mini-
malizowaé ryzyko nieporozumien.

Organizacje, ktére $wiadomie wdrazajg programy
coachingowe, moga skuteczniej integrowaé zespoty mie-
dzypokoleniowe, co przektada sig na wieksza efektywnosg,
lepsza atmosfere w miejscu pracy oraz wyzsza satysfakcje
pracownikéw.

Refleksja nad przyszloscia pracy i rozwoju
zawodowego miodych ludzi

Swiat pracy zmienia sie szybciej niz kiedykolwiek,
a pokolenia Z i Alfa beda mialy ogromny wplyw na jego
przysztodé. Ich podejsicie do kariery, ktére stawia na ela-
styczno$é, rozwdj i wartosci, redefiniuje standardy funkcjo-
nowania firm i organizacji.

Pracodawcy, kiérzy zrozumiejg potrzeby miodych ludzi
i stworza Srodowisko sprzyjajace ich wzrostowi, zyskaja
nie tylko lojalnych pracownikéw, ale takze innowacyjne,
zaangazowane zespoly. Coaching, jako forma wsparcia
rozwoju osobistego i zawodowego, bedzie odgrywat klu-
czowa role w ksztattowaniu nowej rzeczywistosci pracy,
pomagajac mfodym ludziom odnaleZé swoja droge, budo-
waé odporno$é i w petni wykorzystaé swéj potencjat.

Przyszto$¢ rynku pracy zalezy od tego, czy nauczymy sie
stuchaé i wspieraé mtode pokolenia w ich unikalnym po-
dejsciu do zycia i kariery. Coaching daje narzedzia, ktére
moga pomdc w tym procesie — zaréwno jednostkom, jak
i organizacjom, kiére chca rozwijaé sie w zgodzie z nowy-
mi wyzwaniami.

Osobom zainteresowanym tym tematem polecam szczegélnie:

https: //www.kozminski.edu.pl/pl/review/wellbeing-pokolenia-z-jak-o-niego-zadbac

https://wellbeingposwojemu.pl/pokolenie_zet

https://swps.pl/centrum-prasowe/informacje-prasowe/35311-zetki-o-zetkach-jakie-jest-pokolenie-zet-w-polsce

AGNIESZKA ZAWADZKA-JABLONOWSKA

Akademia Leona KoZminskiego

Mentorka, coach i stratezka dobrostanu. Trenerka kompetencji przywddczych,
adaptacyjnych i kompetencji przysztosci. Ekspertka w dziedzinie przywddziwa,
dobrostanu i psychologii pozytywnej. Wspdtzatozycielka firmy Well-being Lab.
Coach indywidualny, grupowy, zespotowy. Dyrektorka Centrum Coachingu

i Mentoringu Akademii Leona Kozminskiego. Kierowniczka studiéw Pozytywna
organizacja — well-being (dobrostan) i zdrowie w miejscu pracy i Zwinne
przywédziwo. Cztonkini Zarzadu Polskiego Towarzystwa Psychologii
Pozytywnej. Badaczka dobrostanu i zachowar organizacyjnych. Wspétautorka
Modelu Coachingowego PERMA™, stuzacego wzmacnianiu dobrostanu

w réznych sferach zycia.


https://www.linkedin.com/in/agnieszka-zawadzka-jabłonowska/

9 DOBRYCH PRAKTYK, KTORE
POZWOLA BUDOWAC ORGANIZACJE
PELNA TALENTOW

RED. DR HAB. JOANNA ZUKOWSKA, PROF SGH;
ROBERT STRELAU

sie swoimi doswiadczeniami i refleksjami na temat skutecznego

wspierania rozwoju pracownikéw. W wyniku tej inspirujacej
dyskusji wypracowano dziewigé dobrych prakiyk, kitére pomagaja
organizacjom budowaé srodowisko sprzyjajace wzrostowi talentéw. Kazdy
z wystepujacych zaprezentowatl podejscie, ktére w jego doswiadczeniu
przynosi najlepsze efekty — od tworzenia inkluzywnej kultury pracy,
przez budowanie zaangazowania, po skuteczne strategie rozwojowe.
Ponizej zebrali§my te kluczowe rekomendacje, kiére moga poméc
firmom w tworzeniu srodowiska, w ktérym talenty moga sie rozwija¢,
a organizacja osiggaé lepsze wyniki.

Podczas panelu , Organizacja petna talentéw” wystepujacy podzielili



Tworzenie $rodowiska innowacyjnego

poprzez zaufanie i swobode dziatania
dr hab. Joanna Zukowska, prof. SGH

Rozwdj talentéw w organizacji jest Scisle powiazany z tro-
ska o zdrowie psychiczne pracownikéw oraz budowaniem
przestrzeni do eksperymentowania i wdrazania pomystéw.
Kluczowym elementem skutecznej organizacji jest kultura
innowacyjnosci, oparta na zaufaniu do pracownikéw i ich
potencjatu.

Jednym z praktycznych rozwigzan wspierajacych rozwdj ta-
lentéw jest wdrozenie systemu, ktéry umozliwia pracowni-
kom zgtaszanie swoich pomystéw i aktywne uczestniczenie
w ich realizacji. Przyktadem takiego podejscia jest przypa-
dek duzego przedsigbiorstwa, kiére powotato komitet ste-
rujgcy, ktéry analizuje zgtaszane inicjatywy na wszystkich
poziomach organizacji. Kazdy pracownik ma réwne prawo
do przedstawienia swoich pomystéw, a transparentnosé
procesu pozwala $ledzié ich dalsze losy.

Woprowadzenie takiego systemu przynosi wymierne efekty.
W organizacji liczacej okoto 2000 pracownikéw, w cia-
gu dwéch miesiecy zgtoszono 200 pomystéw, z ktérych
50 przeszto do kolejnych etapdw i zostato wdrozonych.
Co istotne, wptyneto to nie tylko na wzrost zaangazowania
pracownikéw, ale takze na satysfakcje klientéw, co potwier-
dzity badania po implementacji nowych rozwigzan.

Kluczowym aspektem podejécia jest swoboda w kreowa-
niu pomystéw, mozliwo$¢ ich realizacji oraz zapewnienie
pracownikom informacji zwrotnej — niezaleznie od tego,
czy ich propozycje zostang wdrozone, czy nie. Srodowi-
sko sprzyja innowacyjnosci, zwigksza zaangazowanie oraz
motywacje do poszukiwania nowych rozwigzan. W efekcie
organizacja staje sige bardziej elastyczna, konkurencyjna
i lepiej wykorzystuje potencjat swoich pracownikéw.

Budowanie kultury inkluzywnej jako

fundamentu dla rozwoju talentéw
Malwina Faliszewska

Rozwdj talentéw w organizacji wymaga $wiadomego po-
dejscia do réznorodnosci i inkluzywnosci. Sam fakt, ze
ludzie majg rézne perspektywy, doswiadczenia i sposo-
by myélenia, nie oznacza jeszcze, ze organizacja w petni
wykorzystuje ten potencjat. Aby talenty mogly wzrastaé,
kluczowe jest stworzenie $rodowiska pracy, ktére nie tylko
dostrzega i docenia réznorodno$é, ale takze zapewnia wa-
runki do jej efektywnego wykorzystania.

Inkluzywno$é zaczyna sie od indywidualnych postaw. To
liderzy, menedzerowie oraz kazda osoba w organizacji
powinni najpierw przyjrzeé sie swoim przekonaniom i nie-
$wiadomym uprzedzeniom, aby méc budowaé bardziej
otwarte i wspierajgce $rodowisko pracy. Kluczowe jest tu
podejécie znane jako ,Inclusion starts with me” — zanim
organizacja wdrozy szeroko zakrojone strategie inkluzyw-
nodci, warto zaczaé od wtasnej otwartosci na nowe per-
spektywy i postawy.

W praktyce oznacza to migdzy innymi eliminowanie ba-
rier systemowych i proceduralnych, ktére moga utrudniaé
funkcjonowanie oséb z réznymi potrzebami — na przyktad
oséb neuroatypowych. Organizacja powinna dbaé o to,
by nikt nie czut sie wykluczony lub zmuszony do znacznie
wiekszego wysitku niz inni, aby osiggnaé ten sam efekt.

Inkluzywno$é to takze klucz do efektywnego zarzadzania
talentami. Organizacja, ktéra aktywnie wspiera réznorod-
no$é, czerpie korzysci z szerokiego wachlarza perspektyw
i pomystéw, co przektada sie na lepsze produkty, ustugi
oraz skuteczniejsze podejmowanie decyzji. Wspdtczesne
modele przywddziwa coraz czesciej uwzgledniajg inklu-
zywne przywddziwo, ktére wzmacnia dotychczasowe style
zarzadzania, rozwijajac je o dodatkowy aspekt otwartosci
i gotowosci na rézne sposoby myslenia i dziafania.

Aby w petni wykorzystaé potencjat talentéw, warto roz-
wijaé w organizacji pokore intelektualng — umiejetnosé
zatrzymania sig i zadania sobie pytania: Czy moge spoj-
rze¢ na te sytuacje inaczej? Czy moja pierwsza reakcja
na odmienny pomyst wynika z rzeczywistej analizy, czy
z przyzwyczajenia do wlasnego sposobu myélenia? Tego
rodzaju refleksja pozwala unikaé automatycznych osadéw
i otwiera przestrzef do uczenia sie od innych.

Podsumowujac, organizacje, ktére $wiadomie rozwijaja in-
kluzywno$é, nie tylko przyciagaja talenty, ale takze skutecz-
niej je zatrzymuja i rozwijajg. Wiaczajace $rodowisko pra-
cy, oparte na otwartodci i szacunku, stanowi fundament do
wzrostu jednostek i catych zespotéw, przektadajac sie na
lepsza wspdtprace, innowacyjnoéé i sukces organizacyjny.

Tworzenie miejsc pracy zgodnych
z kompetencjami i warto$ciami pracownikéw
dr hab. Beata Buchelt, prof. UEK

Wspélczesne organizacje coraz czedciej inwestujg w roz-
woj talentéw, jednak jednym z kluczowych wyzwani pozo-
staje ich efektywne zatrudnianie oraz utrzymanie. Kluczo-
we jest nie tylko pozyskanie utalentowanych pracownikéw,
ale réwniez zapewnienie im warunkédw, kiére umozliwig
petne wykorzystanie ich potencjatu.

Jednym z najwazniejszych elementéw zarzadzania talenta-
mi jest dopasowanie stanowiska do kompetencji pracow-
nika oraz nadanie mu sensu. Samo zatrudnienie osoby
o wysokich kwalifikacjach i motywacji nie wystarczy — jesli
jej codzienne obowiazki nie beda spdjne z jej umiejetno-
$ciami i aspiracjami, organizacja szybko ja straci. Praca
musi mieé¢ warto$é zaréwno dla firmy, jak i dla samego
pracownika. Dlatego warto zadbaé o to, aby kazdy czfonek
zespotu miat jasno okreslone zadania, kiére nie tylko od-
powiadajg jego kompetencjom, ale réwniez pozwalajg mu
rozwijaé sie w kierunku, kiéry jest dla niego istotny.

Nie mozna réwniez pominaé roli psychologicznych aspek-
téw miejsca pracy, ktére majg kluczowe znaczenie dla
retencji falentéw. W organizacji musi panowaé atmosfera
wspdtpracy i zaufania — zaréwno na poziomie relacji mie-
dzy pracownikami, jak i w kontekscie wspdtpracy miedzy



dziatami, takimi jak HR, finanse czy zespoty zarzadzajace.
Wzajemne zrozumienie i partnerstwo miedzy réznymi jed-
nostkami organizacyjnymi jest fundamentem efektywnego
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Szczegdlnie istotne jest to w branzach, gdzie presja i wy-
magania sg wyjatkowo wysokie, jak np. w ochronie zdro-
wia. Badania przeprowadzone wéréd lekarzy i pielegniarek
w czasie pandemii jasno pokazaly, jak duzy wptyw na ich
samopoczucie mialy nie tylko warunki pracy, ale réwniez
poziom wsparcia i zrozumienia w organizacji. Srodowisko
pracy, w ktérym panuje brak zaufania, sztywne struktury
i oderwanie od realnych potrzeb pracownikéw, nie sprzyja
efektywnosci i motywaciji.

Aby skutecznie rozwijaé talenty, warto zatem tworzyé spéj-
ne i warto$ciowe miejsca pracy, gdzie kazdy zatrudniony
czuje, ze jego wkiad jest doceniany, a jego kompetencje
sa wykorzystywane w petni. Kluczowe jest budowanie or-
ganizacji, w ktérej wartodci, takie jak zaufanie, wspétpra-
ca i transparentno$¢, staja sie fundamentem codziennego
funkcjonowania. Dopiero witedy mozna méwié¢ o skutecz-
nym zarzadzaniu talentami i dtugofalowym zaangazowa-
niu pracownikéw.

Miedzypokoleniowy transfer wiedzy
Robert Strelau

Wspdlczesne organizacje coraz czesciej stajg przed wy-
zwaniem zarzadzania zespotami sktadajacymi sie z przed-
stawicieli az czterech réznych pokole. Kazde z nich
wnosi do firmy unikalne do$wiadczenia, umiejetnosci
i perspektywy. Kluczem do sukcesu nie jest tylko przeka-
zywanie wiedzy od starszych pracownikéw do mtodszych,
ale stworzenie dynamicznego procesu wzajemnego ucze-
nia sie — czyli miedzypokoleniowego transferu wiedzy.

W tradycyjnym podejsciu mentoring kojarzony jest z jed-
nostronnym przekazywaniem doswiadczef — starszy, bar-
dziej dos$wiadczony pracownik uczy mtodszego. Jednak
nowoczesne podejécie, znane jako reverse mentoring,
zakfada dwustronng wymiane kompetencji. Do$wiadczeni
liderzy i eksperci dziela sie wiedza o branzy, zarzadzaniu
czy strategii, podczas gdy mtfodsi pracownicy wprowa-
dzajg ich w $wiat nowych technologii, trendéw cyfrowych
i zmieniajacych sie oczekiwan rynku.

Tego typu programy przynosza organizacjom szereg ko-
rzysci. Po pierwsze, pozwalaja zapobiegaé utracie kluczo-
wej wiedzy, gdy do$wiadczeni pracownicy odchodza. Po
drugie, pomagaja budowaé kulture wzajemnego szacunku
i otwartosci, w ktérej kazdy ma co$ wartosciowego do za-
oferowania. Po trzecie, wplywajg na wzrost innowacyjno-
$ci, poniewaz réznorodne perspektywy sprzyjaja tworze-
niu kreatywnych rozwigzan.

Aby transfer wiedzy byt skuteczny, konieczna jest jego
systematyczno$é. Nie wystarczy organizowanie okazjonal-
nych warsztatéw — konieczne jest wdrozenie dtugofalo-
wych dziatai, takich jak np. regularne sesje mentorskie,

w ktdrych uczestnicy wymieniajg sie wiedzg w sposéb
strukturalny; miedzypokoleniowe zespoty projektowe fa-
czace rézne doswiadczenia i podejscia do rozwigzywa-
nia probleméw; czy takze cykliczne warsztaty tematyczne
prowadzone naprzemiennie przez przedstawicieli réznych
generacji, co zwieksza ich zaangazowanie i poczucie
wspdtodpowiedzialnodci.

Organizacje, ktére wdrazajg skuteczny transfer miedzypo-
koleniowej wiedzy, zauwazaja nie tylko poprawe wspdt-
pracy i lepszy przeptyw informacji, ale takze wigksze
zaangazowanie pracownikdéw oraz rozwdj umiejetnosci
przysztosci. W dobie gwattownych zmian technologicz-
nych oraz rosngcych wyzwan rynkowych, budowanie mo-
stéw miedzy pokoleniami to nie tylko dziatanie HR-owe,
ale strategiczna inwestycja w przyszto$é organizacji.

Spersonalizowane $ciezki rozwoju — balans
miedzy ekspertyza a innowacyjnoscia
Agnieszka Grys

Wspétczesne organizacje coraz cze$ciej stajg przed wy-
zwaniem faczenia réznorodnych kompetencji i talentéw
w sposdb, ktéry jednoczesnie wspiera rozwéj jednostek
i napedza innowacje. Kluczem do skutecznego zarza-
dzania talentami jest spersonalizowane podejicie, ktére
uwzglednia zaréwno potrzeby ekspertéw, jak i potrzebe
dynamicznego uczenia sie¢ w organizacji.

Jednym z najwazniejszych aspektéw budowania kultury
talentéw jest regularny przeglad kompetencji. Oznacza
to nie tylko ocenianie wynikéw pracownikéw, ale przede
wszystkim dostosowywanie planéw rozwojowych do in-
dywidualnych predyspozycji i mocnych stron. Nie kazdy
talent musi byé zwigzany z potencjatem liderskim — orga-
nizacje potrzebujg zaréwno ekspertéw, jak i oséb nasta-
wionych na interdyscyplinarne innowacje.

Budowanie zréwnowazonego podejscia do zarzadzania
talentami oznacza, ze rozwdj kompetencji nie powinien
opiera¢ sie na faworyzowaniu jednej grupy czy okre$lone-
go profilu zawodowego. Nie kazdy ekspert chce i powi-
nien zostaé liderem, a z kolei nie kazda osoba nastawiona
na nowoczesne technologie odnajdzie sie w roli gteboko
wyspecjalizowanego eksperta.

Ocena mocnych stron i udzielanie wartosciowej informacji
zwrotnej to kluczowe elementy zarzadzania talentami, kté-
re pomagaja kazdemu pracownikowi odnalezé swoje miej-
sce w organizacji. Whasciwie wdrozone spersonalizowane
podejscie do rozwoju nie tylko wzmacnia poczucie kom-
petencji i satysfakcji zawodowej, ale takze przyczynia sie
do budowania organizacji uczacej sie, w kiérej ekspertyza
i innowacyjno$é wzajemnie sie uzupetniaja.

To wlasnie réwnowaga miedzy wsparciem talentéw a ich
indywidualnymi $ciezkami rozwoju pozwala organizacji
nie tylko utrzymywaé wysoki poziom dobrostanu pracowni-
kéw, ale takze tworzyé przestrzen dla innowacji i rozwoju.



Nadawanie sensu pracy — od rutyny
do misji rozwoju
Jacek Betdowski

Wspbétczesne pokolenia pracownikéw coraz czesciej po-
szukuja glebszego sensu w swojej pracy. Nie wystarcza
juz atrakcyjne wynagrodzenie, prestiz organizacji czy sta-
bilno$¢ zatrudnienia — kluczowe staje sie poczucie, ze ich
codzienne obowiazki majg realne znaczenie. Liderzy po-
winni wspieraé pracownikéw w dostrzeganiu wartosci ich
pracy, pomagajac im zrozumieé, jak ich wysitek wptywa na
organizacje, klientéw i wspdtpracownikéw.

Nie wszystkie firmy dziatajg w sektorze non-profit czy reali-
zuja misje zmieniajace $wiat, ale kazda organizacja moze
nadaé swojej pracy gtebszy wymiar. Pracownicy czesto nie
widza bezposredniego efektu swoich dziatan, zwtaszcza
jesli ich rola polega na wykonywaniu powtarzalnych zadan
lub pracy w tle organizacji. Dlatego zadaniem lidera jest
.przettumaczenie” wizji firmy na jezyk codziennych dzia-
taf, pomagajac kazdemu pracownikowi dostrzec, ze jego
praca ma sens i wplywa na wieksza catosé.

Jednym z kluczowych narzedzi w tym procesie jest budo-
wanie potaczed miedzy réznymi dziatami oraz regularne
podkreslanie efektéw pracy zespotu. Kiedy pracownik
ksiegowosci rozumie, ze jego szybkie ksiegowanie fak-
tur pozwala innym dziatom dziataé sprawniej, a specjali-
sta ds. obstugi klienta dostrzega, ze jego profesjonalizm
wplywa na lojalno$é klientéw — rosnie ich poczucie sensu
i zaangazowanie.

Regularne komunikowanie wartosci pracy kazdego zespo-
tu i jednostki pozwala pracownikom dostrzec ich wktad
w sukces firmy. Angazowanie ich w rozmowy o misji or-
ganizacji pomaga im zrozumieé, jak ich dziatania wpisuja
sie w wiekszy cel. Podkreslanie powigzahn miedzy dziatami
i zadaniami sprawia, ze kazdy widzi, jak jego praca wply-
wa na innych, a to buduje poczucie wspdlnoty i wzmacnia
motywacje.

Wspbtczesny lider nie moze juz opieraé motywacji pra-
cownikdéw wylacznie na wynagrodzeniu czy benefitach.
W $wiecie, gdzie pracownicy cenig autentyczno$é i celo-
wo$é dziatai, nadawanie sensu codziennej pracy staje sie
jednym z najwazniejszych elementéw skutecznego zarza-
dzania zespotem.

Rozwdj oparty na mocnych stronach
Marta Bara

Budowanie organizacji petnej talentéw wymaga zmiany
podejécia do rozwoju pracownikéw. Zamiast skupiaé sie
na brakach, kluczowe jest bazowanie na istniejacych za-
sobach — zaréwno indywidualnych, jak i organizacyjnych.

Rozwdj skoncentrowany na mocnych stronach oznacza
dostrzeganie potencjatu w réznorodnosci kompetenc;i
i sposobdéw myslenia. Wazne, by to podejscie przenikato
caly cykl zycia pracownika — od rekrutacji, przez rozwdj

i szkolenia, po wspétprace zespotowa i proces odejicia
z firmy. Juz na etapie rozméw kwalifikacyjnych warto kon-
centrowad sig na talentach kandydata, a nie tylko na jego
dopasowaniu do konkretnego stanowiska.

Polityka szkoleniowa powinna wzmacniaé to, w czym lu-
dzie sg juz dobrzy, a nie stuzyé jedynie , wyréwnywaniu
do $redniej”. Szkolenia, mentoring i coaching powinny
rozwijaé talenty pracownikéw, pozwalajgc im osiggad
jeszcze lepsze wyniki. Najskuteczniejsze zespoly to te,
ktére sktadajg sie z réznorodnych, uzupetniajacych sie
jednostek, a liderzy, ktérzy $wiadomie buduja takie $ro-
dowisko, tworza organizacje sprzyjajaca innowacyjnosci
i zaangazowaniu.

Kluczowa role odgrywaja takze menedzerowie, ktérzy
znajg i madrze wykorzystujg mocne strony swoich pracow-
nikéw. Inspirujace rozmowy, regularny feedback i jasna
komunikacja pomagaja budowaé $rodowisko pracy, w kté-
rym ludzie czuja sig doceniani i zmotywowani do dalszego
rozwoju.

Kultura organizacyjna oparta na zasobach i pozytywnej
psychologii przektada sie na wieksza odpornoéé, lepsza
wspbtprace i wzrost zaangazowania. Im wigcej organiza-
cja inwestuje w rozwdj mocnych stron swoich pracowni-
kéw, tym wiekszy jest jej potencjat do innowacyjnego dzia-
tania i skutecznego radzenia sobie z wyzwaniami.

Wsparcie dobrostanu psychicznego

miodego pokolenia
Agnieszka Zawadzka-Jablonowska

Pokolenia Z i Alfa wyrézniaja sie intuicyjnym podejsciem
do technologii, a takze wysoka $wiadomoscia spofeczna
i ekologiczna. Jednoczesénie funkcjonujg w rzeczywistosci
petnej wyzwan, takich jak niestabilno$é ekonomiczna, kry-
zys klimatyczny, przeciazenie informacyjne i rosnaca pre-
sja spoteczna.

Mtodzi ludzie czesto spotykajg sig ze stereotypami, ktére
niestusznie okreslaja ich jako ,roszczeniowych” czy ,zbyt
wrazliwych”. Tego rodzaju narracja pomija realne trudno-
$ci, z jakimi sie mierza, i prowadzi do ich dalszej mar-
ginalizacji. Organizacje powinny aktywnie przeciwdziataé
temu zjawisku, tworzac $rodowisko wspierajace dobrostan
oraz zdrowie psychiczne mtodych pracownikéw.

Takie podejscie nie oznacza jedynie pojedynczych inicja-
tyw, ale systemowa zmiang, obejmujaca elastyczne warun-
ki pracy, realny dostep do wsparcia psychologicznego
oraz kulture organizacyjna sprzyjajaca work-life balance.

Waznym elementem tej strategii jest wzmacnianie od-
pornodci psychicznej oraz kapitatu psychologicznego
mtodych pracownikéw poprzez coaching, mentoring
i programy rozwojowe. Jednak réwnie istotna jest zmiana
narracji — odej$cie od stygmatyzacji na rzecz zrozumienia
i wsparcia.



Dbajac o zdrowie psychiczne mtodego pokolenia, orga-
nizacje nie tylko tworza bardziej przyjazne $rodowisko
pracy, ale takze inwestuja w swojg przyszto$é. Dobrostan
psychiczny przektada sie m.in. na wigksze zaangazowa-
nie, kreatywnosé, innowacyjno$é i lojalno$é pracownikéw,
co istotnie wptywa na sukces i osiggania przewagi konku-
rencyjnej wspdtczesnych firm.

Budowanie autentycznej kultury

dialogu rozwojowego
Magdalena Budna-Ptaszek

Jednym z wyzwah organizacji jest fo, ze rozmowy o roz-
woju talentéw czesto maja charakter dorazny i reaktywny,
zamiast byé elementem spdjnej, diugofalowe] strategii.
Pracownicy czesto otrzymujg feedback dopiero w kluczo-
wych momentach, takich jak rozmowy oceniajace, decyzje
o awansie czy exit interview. Tymczasem rozwdj talentéw
powinien byé procesem ciaggtym, opartym na regularnym
dialogu i fransparentnych $ciezkach rozwoju.

Autentyczna kultura dialogu rozwojowego polega na syste-
matycznym zainteresowaniu $ciezka zawodowa pracowni-
ka, nie tylko wtedy, gdy organizacja musi podjaé decyzje
o jego przysztosci. Wazne jest, aby tworzyé przestrzer do
rozmowy o ambicjach, mocnych stronach i oczekiwaniach
— tak, by pracownik czut, ze jego rola w firmie jest dopa-
sowana do jego potencjatu.

Nieporozumienia w zakresie oczekiwar i aspiracji czesto
prowadza do rozczarowania i rotacji. Jednym z powszech-
nych btedéw jest automatyczne trakiowanie awansu na sta-
nowisko menedzerskie jako jedynej Sciezki rozwoju. Tym-
czasem wiele oséb odnajduje satysfakcje w rozwijaniu sie
jako eksperci, a nie liderzy zespotéw. Jesli organizacja nie
identyfikuje tych réznic i nie dostosowuje do nich $ciezek
kariery, ryzykuje utrate wartosciowych talentéw.

Aby dialog rozwojowy byt skuteczny, powinien staé sie
integralng czescia kultury organizacyjnej, a nie tylko oka-
zjonalnym dziataniem. Dobre prakiyki obejmuja regularne
przeglady kompetencji, personalizowane programy rozwo-
jowe i elastyczne $ciezki kariery. Takie podejscie zwigksza
zaangazowanie pracownikéw, buduje ich lojalnosé wobec
firmy i zmniejsza rotacje.

Rozwdj talentéw wymaga réwnie starannego podejscia,
jak rozwdj produktéw i ustug. Tak jak dostosowujemy ofer-
te do potrzeb klientéw, powinnismy personalizowaé pro-
gramy rozwojowe dla naszych pracownikéw — bo kazdy
z nich jest talentem, kiéry moze wnie$¢ unikalng warto§é
do organizacji.

Podsumowanie
Wspieranie talentéw w organizacji to proces wielowymia-

rowy, wymagajacy zaréwno $wiadomego przywéddziwa,
jak i systemowych dziatah. To co wielokrotnie zostato

podczas panelu podkreslone, to fakt ze budowanie $rodo-
wiska sprzyjajacego rozwojowi pracownikéw nie polega
jedynie na identyfikowaniu jednostek o wyjatkowych umie-
jetnodciach, ale przede wszystkim na tworzeniu warunkéw,
w ktérych kazdy moze wykorzystaé swéj potencjat.

Zaprezentowane dziewigé dobrych prakityk pokazuje, jak
organizacje moga realnie wspieraé swoich pracownikéw
— poprzez tworzenie kultury innowacyjnosci, wzmacnianie
inkluzywnosci, promowanie wspétpracy miedzypokolenio-
wej, nadawanie pracy sensu czy personalizowanie $ciezek
rozwojowych. Kluczowym wnioskiem ptyngcym z dyskus;ji
jest fo, ze organizacje, ktdre stawiajg na bezpieczerstwo
psychologiczne, otwartg komunikacje i autentyczny dialog,
nie tylko przyciagaja i zatrzymuja najlepszych ludzi, ale
takze budujg odporne i efektywne zespoty.

W dobie dynamicznych zmian rynkowych i rosnacych
oczekiwah wobec pracodawcédw, umiejetno$é rozwijania
talentéw staje sie jednym z najwazniejszych czynnikdw suk-
cesu organizacji. Zastosowanie zidentyfikowanych praktyk
w codziennym zarzadzaniu nie tylko zwieksza zaangazo-
wanie i motywacje pracownikéw, ale takze tworzy kulture
pracy, w kiérej ludzie chca zostaé, rozwijaé sig i wspdlnie
osiggaé ambitne cele.



TRZY BLEDY PODCZAS SES]I
ORAZ JAK ICH UNIKNAC

EWA ZIECINA

$ci¢ Ewe Ziecing — doswiadczong coach, su-

perwizorke oraz nauczycielke coachingu, ktéra
w swojej praktyce nie tylko wspiera rozwéj innych,
ale takze dba o podnoszenie standardéw pracy
coachéw. Ewa Zigcina byla prelegentka podczas
X edycji Konferencji i ponownie podzielita sie swoja
ekspercka wiedza, wskazujac na kluczowe putapki,
jakie moga pojawiaé sie w trakcie sesji coachingo-
wych.

Podczas Konferencji mieli§my przyjemnosé go-

W swoim wystagpieniu ,Trzy najczestsze btedy podczas
sesji coachingowej” Ewa zaprosifa uczestnikéw do re-
fleksji nad wtasnym warsztatem, podkreélajac, jak istotne
jest uczenie sie na btedach — nie tylko wtasnych, ale i cu-
dzych. Przedstawita trzy fundamentalne btedy, kiére moga
negatywnie wptywaé na efektywnosé sesji coachingowej,
a nastepnie oméwita sposoby ich unikania.

Brak ustalenia celu na sesje — coaching to proces,
kiéry wymaga precyzyjnego okre$lenia, czym klient
chce sie zajgé tu i teraz, nie tylko w kontekscie ogél-
nych dazen, ale réwniez konkretnego celu na dana
sesje.

Bycie wylacznie stuchaczem — choé¢ aktywne stu-
chanie jest kluczowe, coach nie powinien by¢ jedynie

suchem”, lecz réwniez moderatorem procesu, ktéry
dba o strukture rozmowy i pomaga klientowi dostrzec
nowe perspektywy.

Brak pytania przegladowego na zakornczenie —
podsumowanie wnioskéw klienta pozwala na $wiado-
me zamkniecie sesji, a takze buduje spdjnosé catego
procesu coachingowego.

Ewa podkreslita, ze btedy w coachingu sa nieuniknione,
ale kluczowe jest ich dostrzeganie i wycigganie wnioskéw.
Jej wystapienie byto petne praktycznych wskazéwek i in-
spirujgcych przyktadéw, ktére pomoga kazdemu coachowi
udoskonali¢ swéj warsztat.

Zapraszamy do obejrzenia petnego nagrania wystgpienia
Ewy Zieciny, aby w petni zgtebi¢ te trzy kluczowe aspekty
sesji coachingowej i dowiedzieé sig, jak jeszcze skutecz-
niej prowadzié¢ procesy coachingowe!

(i)

PS. Dodaj Ewe do swojej
sieci na LinkedIn

KLIKNIJ, ABY
OBEJRZYC
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https://youtu.be/4VAY7mVzZik?si=_TXKxr9WFr-1VgrO&t=1560
https://www.linkedin.com/in/ewaziecina/

ZAINSPIRUJ SIE

ULUBIONYMI NARZEDZIAMI
COACHINGOWYMI

PRELEGENCI Z POPRZEDNICH EDYCJI

radoscia powitaliSmy podczas

XIll  Konferencji

ogromna
z Coachingu prelegentéw z wczesniejszych edycji, ktérzy chetnie
do nas wracaja i ponownie dziela sie swoja wiedza. Tym razem
przygotowali dla uczestnikéw wyjatkowa niespodzianke — podzielili
siqe swoimi ulubionymi narzedziami coachingowymi. Ich doswiadczenie
i pasja do rozwoju osobistego inspiruja i wzbogacaja warsztat kazdego
coacha. Oto narzedzia, ktére zaprezentowali:

SCHEMAT THOMANNA
@ JOANNA GRELLA

Schemat Thomanna to struktura po-
zwalajaca klientowi gfebiej okredli¢
temat sesji poprzez analize sytuacji
kluczowej, kontekstu systemowego,
emocji i potrzeb. Dzigki niemu co-
aching staje sie bardziej precyzyjny
i skuteczny.

PRACA NAD STRESEM
JAKO SYGNALEM DO

DZIALANIA
(i DAGMARA NOWICKA

Stres mozna potraktowaé jako in-
formacje i wyzwanie — kluczowe
pytania pomagajg klientowi zoba-
czyé w nim motywacje do dziatania
i narzedzie do osiggniecia celéw.

0S$ CZASU PO

REALIZAC]I CELU
(» ROBERT STRELAU

Praca z dwiema osiami czasu — jedna,
gdzie cel zostat osiagniety, i druga,
gdzie nie — pozwala klientowi oce-
ni¢ dtugofalowe skutki swoich decyz;ji
i wzmocni¢ motywacje do dziatania.

TEST GALLUPA
@ EWA JANOWSKA

Badanie talentéw i mocnych stron
klienta pomaga mu skupi¢ sig na swo-
im potencjale, zamiast na ogranicze-
niach, oraz skutecznie wykorzystywaé
naturalne predyspozycje w rozwoju
zawodowym.

SLUCHANIE
(n ZBIGNIEW KIERAS

Stuchanie to fundament coachin-
gu — od poziomu aktywnego po
gfebokie, intuicyjne  rozumienie
klienta. Wtasciwe stuchanie otwiera
przestrzeh na najwazniejsze pytania
i kluczowe zmiany.

KOLO PRIORYTETOW
@ JOANNA ZUKOWSKA

Narzedzie to pomaga klientowi oce-
nié, ktére obszary zycia sa dla niego
kluczowe, a nastepnie zidentyfikowaé
luki miedzy priorytetami a rzeczy-
wistodcig, by efektywnie planowaé
rozwoj.

ANALIZA ZMIANY NA

PODSTAWIE KOLA ZYCIA
i ANNA SOBCZAK

Refleksja nad zmiang w poszcze-
gélnych obszarach zycia pozwa-
la  klientowi  dostrzec  postepy
i docenié¢ wilasny rozwdj, jednocze-
$nie definiujac dalsze kroki w pracy
nad soba.

Kazde z tych narzedzi to cenne wspar-
cie dla coachéw i klientéw. Dzigkuje-
my naszym prelegentom za ich wktad
w rozwdj spotecznosci coachingowej
i zapraszamy do odkrywania tych me-
tod w codziennej praktyce!

KLIKNIJ, ABY
OBEJRZYC


https://www.linkedin.com/in/zbigniewkieras/
https://www.linkedin.com/in/joanna-żukowska-acc-icf-53588a5/
https://www.linkedin.com/in/anna-sobczak/
https://www.linkedin.com/in/joannagrela/
https://www.linkedin.com/in/dagmara-nowicka/
https://www.linkedin.com/in/robertstrelau/
https://www.linkedin.com/in/ewahrehorowicz/
https://youtu.be/4VAY7mVzZik?si=_TXKxr9WFr-1VgrO&t=2153

ROZWIJA] KOMPETENCJE
PRZYSZLOSCI W AKADEMII
PROFESJONALNEGO COACHA SGH

STUDIA PODYPLOMOWE

dzisiejszym $wiecie, gdzie dynami-
ka zmian definiuje nowe standardy
w kazdej dziedzinie dziatalnosci, kluczo-

we staja sie umiejetnosci, ktére pozwoly nie tylko
nadazyé za tymi zmianami, ale i wyznaczaé kierunki
rozwoju. Tzw. kompetencje przysziosci, jak kreatyw-
no$¢, krytyczne myslenie, komunikacja i wspétpraca,
zyskuja na znaczeniu, stajac sie fundamentem poszu-
kiwanych przez pracodawcéw talentéw.

Akademia Profesjonalnego Coacha, realizowana we wspét-
pracy z CoachWise™, to miejsce, gdzie te cenne umiejet-
nosci sg rozwijane, przygotowujac Cie do bycia liderem
zmian, niezaleznie od $ciezki kariery, ktérag wybierzesz.

Nasze studia podyplomowe oferujg kompleksowy program,
ktéry umozliwia dogtebne poznanie procesu coachingowe-
go i nabycie praktycznej wiedzy, niezbednej do efektywnej
i skutecznej pracy z ludZmi. Zakres programu realizowany
we wspédtpracy z CoachWise™ jest zatwierdzony przez
International Coach Federation (ICF) — najwieksze
i najbardziej prestizowe stowarzyszenie zawodowe
coachéw na $wiecie.

Akredytacja naszego programu w ICF nie tylko gwarantuje
najwyzszg jako$é edukacji, ale takze umozliwia uproszczo-
na procedure egzaminacyjng dla coachéw. Dzieki temu
nasi absolwenci moga tatwiej spetnié wymagane kryteria

AKADEMIA
PROFESJONALNEGO
studia
podyplomowe
w SGH

SGH

na drodze do uzyskania akredytacji ICF na poziomie ACC,
otwierajac przed sobg drzwi do miedzynarodowej kariery
w coachingu.

Ukofczenie studidw w  Akademii Profesjonalnego
Coacha SGH wigze sie z uzyskaniem podwdéjne-
go dyplomu — s$wiadectwa SGH oraz certyfikatu
Coachwise S.A., co stanowi potwierdzenie najwyzszej
jakosci przygotowania do roli profesjonalnego coacha.
Zapraszamy Cie do podjecia te] wyjatkowej podrézy roz-
wojowej, ktéra nie tylko otworzy przed Toba nowe mozli-
wosci zawodowe, ale réwniez pozwoli na osobisty rozwdj
i osiggniecie pefni potencjatu.

Nie zwlekaj, zacznij swojg przygode z coachin-
giem juz dzi§ i odkryj, jak mozesz przyczy-
ni¢ sie do kreowania lepszego jutra, zaréw-
no dla siebie, jak i dla innych. Dowiedz sie wiecej
o Akademii Profesjonalnego Coacha i dotagcz do grona
lideréw przysztosci. Link do szczegétowych informacji
znajdziesz ponizej.

KLIKNI)
| SPRAWDZ

PARTNER

CoachWise™


https://bit.ly/3GwkQkQ

XI1l KONFERENCJA COACHINGU

W LICZBACH

IDZIEMY DO PRZODU!

Ros$niemy kazdego roku. Nasze wydarzenie przyciagneto jeszcze wigcej Uczestnikéw,
niz edycja Xl (ktdéra juz byta rekordowa). Cieszymy sig, ze nasza Konferencja
odpowiada na Wasze potrzeby. Oto kilka liczb z tegorocznej edycji.

% 805

iyt 1045

uczestnikéw ogladajacych
na zywo

4:36h

$redni czas uczestnictwa
(64% wydarzenia)

166

taczna liczba
slajdéw na Konferencji

2 15

oséb podzielito sie swoja
wiedzg oraz cennym
doswiadczeniem

PS. Budujemy grupe na LinkedIn — Profesjonalny Coaching.

Chcemy potaczyé osoby zainteresowane rozwojem osobistym. Dotaczysz?

oséb ogladajacych
w szczytowym momencie

197 dni

taczny czas ogladania
Konferencji przez
wszystkich Uczestnikéw

97

przygotowanych grafik
i materiatéw promocyjnych

166

postéw na LinkedIn
dotyczacych Konferencji



https://bit.ly/3ZrmRra

COACHING
INSIDER

Chcesz rozwijac¢ swoje kompetencje
coachingowe?

A moze masz ochote podzieli¢ sie swoj3a
wiedzg oraz doswiadczeniem w obszarze
coachingu oraz rozwoju osobistego?

Dotgcz do nas.

Razem stworzymy miejsce, ktdore potaczy
profesjonalistow z osobami zainteresowanymi
rozwojem witasnym, jak i swoich zespotow

W organizacjach.

coachinginsider.pl

inspiracja | wiedza | rozwgj


https://bit.ly/coasider

ZOBACZ VIDEO PODSUMOWANIE

X1l KONFERENC]I COACHINGU

SKROT WYDARZENIA

jacego XIlll Konferencje Coachingu — WSPIE-

RAMY TALENTY. Material zawiera najwazniej-
sze momenty naszego inspirujgcego wydarzenia
i jest dostepny na oficjalnym kanale SGH w serwisie
YouTube.

Zapraszamy do obejrzenia video podsumowu-

W ponad 45-minutowym filmie znajdziecie esencje wy-
stapier ekspertéw oraz kluczowe wnioski z panelu dysku-
syjnego ,Organizacja petna talentéw”. Do dyskusji dofa-
czyta dr hab. Joanna Zukowska, prof. SGH. Wydarzenie
poprowadzit Robert Strelau — koordynator Konferencji
Coachingu.

Materiat ten to doskonata okazja do refleksji nad po-
ruszanymi tematami oraz zdobycia praktycznych wska-
zéwek dotyczacych zarzadzania i rozwoju talentéw
w organizacjach. Konferencja wyrdznia sie bogactwem
treci i stanowi cenne Zrédto wiedzy zaréwno dla prak-
tykéw, jak i oséb zajmujgcych sie coachingiem od strony
badawcze;.

W video znalazly sie takze wyjatkowe wystapienia goscin-
ne, ktére wzbogacity tegoroczng edycje.

KLIKNIJ, A@Y
OBEJRZYC

Timeline

00:00 — Wstep

04:09 - dr hab. Beata Buchelt, prof UEK
05:00 - Marta Bara

07:05 - Agnieszka Grys

10:31 — Malwina Faliszewska

11:20 — Magdalena Budna-Ptaszek

12:49 — Jacek Betdowski

16:36 — Agnieszka Zawadzka-Jabtonowska
18:57 — Dyskusja prelegentéw

26:00 - 3 najczestsze btedy podczas ses;i
35:53 - Ulubione narzedzia Prelegentéw


https://youtu.be/4VAY7mVzZik?si=BihZMwprwY2FV9RL&t=1

PODZIEKOWANIA

KONFERENCJA COACHINGU i
WYMAGA SPORO PRZYGOTOWAN

Z catego serca dzigkujemy wszystkim prelegentom Xlll Konferencji Coachingu,
kiérzy podzielili sie z nami swoja wiedza, doswiadczeniem i inspiracjami.
Wyrazy uznania kierujemy do: dr hab. Beaty Buchelt, prof. UEK, Marty Bary,
Agnieszki Grys, Malwiny Faliszewskiej, Magdaleny Budnej-Ptaszek, Jacka
Betdowskiego oraz Agnieszki ZawadzkiejJabtonowskiej za ich zaangazowanie
i niezwykte prelekcje.

W tym roku nasze wydarzenie urozmaicity takze wystapienia oséb, ktére goscity
na naszych konferencjach w poprzednich latach. Serdecznie dzigkujemy Ewie
Ziecinie, Joannie Greli, Dagmarze Nowickiej, Robertowi Strelau, Ewie Janowskiej,
Zbigniewowi Kierasowi oraz dr hab. Joannie Zukowskiej, prof. SGH oraz Annie
Sobczak za ich cenny wktad i zaangazowanie.

Organizacja takiego wydarzenia to ogromne wyzwanie, wymagajace
precyzyjnego planowania i pracy zespotowej. Pragniemy wyrazié
ofeboka  wdzieczno$é  naszemu  Komitetowi  Organizacyjnemu:  dr
hab. Joannie Zukowskiej, prof. SGH, mgr Robertowi Strelau oraz
mgr Agnieszce Kiersnowskiej za ich oddanie, profesjonalizm i troske
o kazdy szczegét.

Serdeczne podzigkowania sktadamy takze Jego Magnificencji Rektorowi SGH,
dr. hab. Piotrowi Wachowiakowi, prof. SGH, za honorowy patronat nad
Konferencja. Dzigkujemy réwniez Dziekanowi Kolegium Nauk o Przedsigbiorstwie,
dr. hab. Gabrielowi Gtéwce, prof. SGH, oraz Dyrekiorce Instytutu Przedsigbiorstwa,
prof. dr hab. Hannie Godlewskiej-Majkowskiej, za ich nieustajgce wsparcie
i zyczliwosé.

Nieoceniony wklad w realizacje Konferencji mieli réwniez cztonkowie
Studenckiego Kofta Naukowego Akceleracji SGH. Szczegdlne podziekowania
kierujemy do Michata Oracza za koordynacje dziatan SKN, a takze Barttomieja
Ganko, Bozeny Huk, Filipa Wolarskiego, Laury Pajgczkowskiej, Weroniki Martini,
Wiktora Wieteska, Yuli Zalokotskiej oraz przewodniczacego SKN Kacpra Juca za
ich ciezka prace i entuzjazm.

Jeste$my niezwykle wdzigczni naszym Partnerom — CoachWise™, ICF Polska,
Izbie Coachingu oraz EMCC Poland — za wsparcie merytoryczne i wspétprace
przy organizacji tego wydarzenia.

Ostatnie, ale réwnie wazne podzigkowania nalezg sie Wam — naszym
Uczestnikom. Dziekujemy za aktywne uczestnictwo, inspirujgce pytania, pomoc
w promocji wydarzenia oraz ciepte stowa. Wasz pozytywny odbidr jest dla nas
dowodem, ze Konferencja Coachingu ma gteboki sens i jest odpowiedzig na
potrzeby naszej spotecznosci. Dzieki Wam mozemy zapewnié, ze bedziemy jg
kontynuowaé.
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