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Czym jest zaangazowanie?

Rozwazania na temat wzmacniania zaangazowania pracowni-
koéw z DISC D3 zacznijmy od zastanowienia sie, czym w ogble
zaangazowanie jest. Pojecia ,,zaangazowanie pracownika” oraz
»brak zaangazowania” wprowadzit do biznesu William A. Kahn,
profesor psychologii biznesu w Questrom School of Business na
Uniwersytecie Bostofiskim. W artykule Psychological Conditions
of Personal Engagement and Disengagement at Work opubliko-
wanym w 1990 roku (wiec wcale nie tak dawno) Kahn definiuje
te pojecia w odniesieniu do Srodowiska pracy. Wedtug badacza
osobiste zaangazowanie odnosi sie do zachowan, poprzez kt6-
re pracownicy wnosza i wyrazajg siebie podczas wykonywania
zadan w Srodowisku pracy. Osobista zgoda na odgrywanie za-
wodowej roli wymaga uruchomienia osobowosci pracownika
i wyraza sie fizycznie, poznawczo oraz emocjonalnie. W kon-
cepcjach osobistego zaangazowania i braku zaangazowania
uznaje sie za oczywiste to, ze w kontekscie zycia zawodowego
ludzie potrzebujg zardwno wyrazania siebie, jak i samospelnie-
nia. Profesor Kahn nie rozwija jeszcze pojecia zaangazowania
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pracownikow w kierunku zyskéw, jakie moze ono wygenerowac
przedsiebiorstwom’.

Zaangazowanie nie jest tozsame z satysfakcja z pracy czy
przywigzaniem do firmy. To nie jest tez to samo co krotkoter-
minowy zapat czy jednostkowe osiggniecia. Zaangazowanie
to bodziec, ktéry powoduje, ze pracownik sam z siebie zostaje
w pracy przystowiowe dziesie¢ minut dtuzej, by dokoniczy¢ to,
nad czym pracuje, ze bez kija i marchewki daje z siebie to, co
ma najlepszego do zaoferowania, i to w perspektywie dtugofa-
lowej. Bodziec ten jest wywotany tym, ze pracownik swobodnie
dziata w zgodzie ze swojg osobowoscig, bedac w Srodowisku,
do ktbérego rzeczywiscie osobowo$ciowo pasuje.

Skad sie bierze brak zaangazowania? Zaangazowanie pra-
cownika spada, gdy ,,zabiera sie” mu czeS¢ jego tozsamosci,
ignoruje sie te czes¢ osobowosci, ktorg cztowiek chce wyrazac
w pracy. Jesli tak sie dzieje, to ta czes¢ cztowieka przechodzi
w tryb ,,robotyki”. Przejawem niskiego poziomu zaangazowa-
nia jest postawa: ide tam tylko po to, by otrzymaé wynagro-
dzenie; w pracy daje z siebie tylko tyle, za ile mi zaptaca. By
zobrazowac to zjawisko, opisze na przykiad kwestie tego, ze
mowienie o pienigdzach nie jest rdbwnoznaczne z tym, Ze to
pienigdze motywuja tych pracownikéw do dziatania, wptywaja
dtugofalowo na poziom ich zaangaZowania. Juz po sposobie,
w jaki pracownicy méwig o wynagrodzeniu, bedziemy mogli
rozpoznac - stuchajac tych komunikatéw przez pryzmat pro-
filu osobowoSsci DISC D3 - co tak naprawde jest Zrodtem ich
niskiego zaangazowania.

' W. Kahn, Psychological Conditions of Personal Engagement and Disen-
gagement at Work, ,,The Academy of Management Journal”, Vol. 33, No.
4 (1990), 5. 692-724.
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Wracajac do definicji zaangazowania, kolejne opracowa-
nia naukowe podejmujace te tematyke odwotuja sie wtasnie
do powyzej wymienionego Zrodta jako podstawy do dalszych
badai i rozwazan wokoét tego zagadnienia. Co ciekawe, poz-
niejsze badania dotyczace zaangazowania pracownikow prze-
noszg je na inny poziom - juz wprost tgcza zaangazowanie
z biznesem, korelujg jego poziom z wynikami osigganymi
przez firmy. Po raz pierwszy, opierajac sie na pracy Kahna, te-
matyke te rozwijajg Linda Barber, Sue Hayday i Stephen Bevan
w publikacji From People to Profits wydanej w 1999 roku przez
Institute for Employment Studies. Prdocz teoretycznych roz-
wazan wokoét zaangazowania autorzy opisujg badania prze-
prowadzone wsrdd brytyjskich firm, wskazujgce na wptyw
zaangazowania pracownikéw na wyniki sprzedazowe oraz
wyniki finansowe organizacji. Wykazali oni, ze pracowni-
cy niezaangazowani znaczgco wptywajg na brak satysfakcji
klientéw i spadek przychodéw przedsiebiorstw, podczas gdy
pracownicy zaangazowani realnie podnosza przychdd firmy,
w ktorej pracuja.

Im wyisze zaangazowanie pracownikow,
tym wyzszy wynik finansowy organizacji.

Ponadto badania opisane w powyzszej publikacji podejmu-
ja tematyke wptywu niskiego zaangazowania na zwiekszong
liczbe zwolnien lekarskich i nieobecnosci pracownikow, a co
za tym idzie - zwiekszone koszty pracodawcow. Autorzy poszli
dalej w analizie zaangazowania i wskazali aspekty wspotpracy,
dzieki ktérym zaangazowanie pracownikow wzrastato. Wsrdd
nich byto wsparcie kadry kierowniczej, udzielanie informacji
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zwrotnej, stuchanie potrzeb pracownikéw, dawanie mozliwo-
Sci rozwoju czy dbanie o kulture firmy?.

Powyzsze wnioski potwierdzaja kolejne osrodki badawcze.
W 2004 roku Institute of Employment Studies zdefiniowat po-
jecie ,,zaangazowanie”, 1gczac je bezpoSrednio z zyskami dla
organizacji’. Z kolei w roku 2007 w pracy badawczej doktora
Thomasa A. Watsona, wyktadowcy na Bournemouth Universi-
ty, pojawito sie stwierdzenie, publikowane potem wielokrotnie
m.in. w Engage for Success, ze korelacja miedzy zaangazo-
waniem a wynikami finansowymi po roku byta dwukrotnie
silniejsza niz korelacja miedzy zaangazowaniem a wynika-
mi finansowymi z poprzedniego roku. Rezultaty powyzszych
badan dotyczyty trzech organizacji powigzanych z sektorem
bankowym w Wielkiej Brytanii oraz jednej z Irlandii. Okazato
sie, Ze wzrost zaangazowania pracownikéw przetozyt sie na
wzrost satysfakeji klientéw, co z kolei skutkowato poprawa wy-
nikéw sprzedazowych (6-procentowe zwiekszenie zysku dziatu
sprzedazy). Watson poszed} w swoich badaniach jeszcze dalej.
W kolejnym roku przeprowadzit 12-miesieczne badanie na sze-
Sciuset szeS¢dziesieciu czterech tysigcach pracownikéw z ponad
piecdziesieciu organizacji (od matych przedsiebiorstw po duze
korporacje). Wyniki mowity same za siebie: firmy z wysoko
zaangazowanymi pracownikami miaty zysk wyzszy 0 19,2%.
Natomiast firmy, w ktérych pracownicy nie byli zaangazowa-
ni, odnotowaty spadek zyskdw na poziomie 32,7%!“. Nastepne
badania przeprowadzane po 2012 roku w takich firmach, jak

2 Zob. L. Barber, S. Hayday, S. Bevan, From People to Profits, Institute of
Employment Studies, 1999.

3 Zob. E. Bridger, Employee Engagement, KoganPage, 2015, s. 6.

4 Zob. ibidem, s. 19-20.
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Marks & Spencer, PricewaterhouseCoopers czy Rentokil Initial
potwierdzity wczedniejsze tezy o silnej zaleznoSci pomiedzy
poziomem zaangazowania pracownikéw a wynikiem finanso-
wym organizacji.

Analizujgc wyniki wspomnianych badan, uwazam, ze trud-
no nie uznaé znaczenia informacji, ktoére biznes moze pozyskac
dzieki zdefiniowaniu przez profesora Kahna zaangazowania,
oraz jak przetomowe okazato sie przebadanie tego zagadnienia
pod katem wptywu na kondycje firm.

Poziom zaangazowania pracownikéw ma przetozenie na
wyniki finansowe przedsiebiorstw — potwierdzajg to badania.
Teraz czas zadba¢ o jak najwyzszy poziom zaangazowania, bo
dane wskazujg, ze naprawde mamy wiele do zrobienia.

Koszty niskiego zaangazowania

Poziom zaangaZowania pracownikdéw w skali §wiatowej pozo-
stawia wiele do zyczenia. Niska i obniZajgca sie jego wartos¢
jest niekorzystna dla biznesu - cierpig na tym finanse organi-
zacji i pracownicze morale. Problem ten jest na tyle palacy, ze
poSwiecono mu juz wiele badaf. Podsumowujgc dane na temat
poziomu zaangazowania pracownikéw w ujeciu Swiata, Euro-
py i Polski, mozna stwierdzi¢, Ze do czasu wybuchu pandemii
COVID-19 zaangazowanie rosto, a od 2020 roku zaczeto syste-
matycznie spadac. Najwiekszy spadek widoczny jest w Euro-
pie - ze wskazaniem na kraje Europy Zachodniej. Najmniejszy
spadek zaangazowania mozemy zaobserwowac w rozwijajgcych
sie krajach Europy Wschodniej (m.in. w Polsce). Jednak tu tez
sytuacja nie napawa optymizmem — o czym nizej. Ogélno$wiato-
Wy poziom zaangazowania pracownikéw wynosi 21% — w Polsce
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okoto 42%, czyli mniej niz potowa naszych pracownikéw de-
klaruje zaangazowanie.

Najczesciej wskazywane w badaniach powody braku lub
spadku zaangazowania to niesatysfakcjonujacy poziom wyna-
grodzenia, brak docenienia (pochwaty) oraz brak porozumienia
z liderem zespotu (w opinii badanych zty styl zarzadzania).

Interesujace wydajq sie opracowania omawiajgce zaangazo-
wanie pracownikéw w odniesieniu do ich wieku. Okazuje sie,
ze im starszy pracownik, tym wyzszy poziom zaangazowania.
Obecni 50-latkowie sg 0 41% bardziej zaangazowani w prace
niz ich mtodsi koledzy. Dane wskazuja, ze az 52% pracownikow
z pokolenia Z i milenialséw (pokolenia Y) mysli o zmianie pra-
cy. Sytuacja ta ma wiele przyczyn. W dostepnych publikacjach
znajdziemy informacje, ze wigze sie to miedzy innymi z mniej-
sza odpornoscig tych osdéb na stres w miejscu pracy, silniejsza
checig wprowadzenia rownowagi miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym, a takze ze stylem wychowania®. Mtodsze poko-
lenie czeSciej okresla to, czego potrzebuje, i weryfikuje, czy to
wlasnie ma. Wykazuje wieksza tatwos¢ komunikowania tego
otoczeniu oraz postawe, za ktora stoi che¢ siegania po to, czego
moze mu brakowa¢. Efektem moze by¢ na przyktad szukanie
innego miejsca pracy, jesli obecne nie zaspokaja ich potrzeb.
Czy jest w tym coS ztego? Nie. Mysl te rozwine w dalszej czesci
ksigzki.

Spadek i niski poziom zaangazowania sa w przedsiebior-
stwach zrédtem wielu probleméw. Wyzwaniem jest tez duza
rotacja pracownikoéw oraz koszty, ktore pocigga za soba kolejny
proces rekrutacyjny. Badania przeprowadzone w USA, Wielkiej

5 Zob. https://www.gomada.co/blog/employee-engagement-statistics.
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Brytanii i Australii wskazuja, ze w tych krajach wahaja sie od
20 do 40% wartoSci rocznego wynagrodzenia pracownika. Mie-
sieczny uSredniony koszt wdrozenia jednego pracownika to oko-
to 4000 dolarow i trwa Srednio od 36 do 52 dni (w badaniach
przyjeto warto$¢ dolara amerykanskiego) — w Polsce jest to
7-krotno$¢ miesiecznego wynagrodzenia danego pracownika®.

W ujeciu rocznym koszt, jaki ponosza poszczegdlne kraje
w zwigzku z catkowitym brakiem zaangaZowania, to: w USA
450-550 miliardéw dolaréw, w Wielkiej Brytanii 400 miliar-
déw dolardéw, a Australie kosztuje to 3,6 miliarda dolaréw. In-
stytut Gallupa poszedt w tych obliczeniach dalej — koszt braku
zaangazowania w ujeciu catego Swiata wyliczyt na 7 trylionow
dolaréw rocznie!”. Mamy o co walczy¢, prawda?

W opracowaniach oméwiono réwniez wptyw poziomu zaan-
gazowania na liczbe zwolniefi lekarskich. Z danych wynika, ze
przy 20-procentowym wzroScie zaangazowania pracownikow
liczba branych przez nich zwolnief zmniejsza sie az 0 41%. Su-
geruje to, Ze zaangazowany pracownik mniej choruje i opuszcza
mniej dni roboczych?.

Problem niskiego i malejgcego zaangazowania staje sie
tym bardziej palacy, ze przedsiebiorstwa mierzg sie z wyzwa-
niem pozyskiwania i utrzymania talentéw, oséb przyjmujacych
oczekiwang postawe — zasobow ludzkich, ktérych potrzebuja
do realizacji celow organizacji. Nabiera to jeszcze wiekszego

6 Zob. https://www.british-business-bank.co.uk/finance-hub/tips-
-on-hiring-new-employees/, https://theundercoverrecruiter.com/
true-costs-hiring-uk/, https://www.zippia.com/advice/cost-of-hiring-
-statistics-average-cost-per-hire/ oraz https://whatfix.com/blog/cost-
-of-onboarding/, https://teamstage.io/onboarding-statistics/, https://
www.gamfi.com/blog/koszt-wdrozenia-pracownika-to-siedem-pensji/.

7 Zob. https://www.oak.com/blog/employee-engagement-roi-calculator/.

8  Zob. https://techjury.net/blog/employee-engagement-statistics/#gref.
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znaczenia, kiedy weZmiemy pod uwage fakt, ze organizacje
potrzebujg sprawnie odpowiada¢ na wyzwania w zderzeniu
z okoliczno$ciami, na ktdére nie maja wptywu (co pokazaty
nam ostatnie lata).

Niski poziom zaangazowania - co dalej?

Niski i spadajacy poziom zaangazowania to realny problem
biznesu. To perspektywa, ktora nazywam TU JESTESMY. Ksiaz-
ka wesprze cie w przejciu do miejsca, w ktérym CHCEMY BYC,
czyli do miejsca, w ktdrym organizacje i ich liderzy majg wo-
ko6t pracownikéw biorgcych osobista odpowiedzialno$é za cel
organizacji. Co wazne, ta perspektywa jest realna, jesli przyj-
miesz wlaSciwg postawe, uzbroisz sie we wiasciwe narzedzia
i zdobedziesz umiejetnos¢ efektywnego korzystania z nich na
co dziefi, nie tylko w kryzysowej sytuacji.

CO TRZEBA ZROBIC INACZEJ? By zrealizowa¢ powyzsze, na-
lezy zabezpieczy¢ element sktadowy zaangazowania, o ktorym
do tej pory wcigZ mato wiedzieliSmy. Element, ktérym w prze-
sztosci biznes nie chciat sie zbytnio zajmowa¢, bo byt niemie-
rzalny (a biznes lubi mierzalno$¢) i nieprzewidywalny (a biznes
patrzy w przysztosc). Dzis mamy narzedzia do tego, by to prze-
widywac i mierzy¢. Tym elementem jest emocjonalne zaanga-
zowanie (ang. emotional commitment), czyli dopasowanie danej
osoby do stanowiska, organizacji, lidera zespotu, zespotu pod
katem poszczegdlnych elementéw osobowosci i rozwoj danego
pracownika z uwzglednieniem jego profilu osobowosci oraz za-
rzadzenie interakcja miedzy poszczegblnymi wspdtpracowni-
kami, najczesSciej réznymi od siebie (ang. talent management).

Co wazne, mierzalno$¢ w przypadku zaangazowania nabie-
ra znaczenia. Instytut Gallupa (Guide to Employee Engagement.



-
DISC D3 na rzecz zaangazowania

Wiedzac juz, czym jest zaangazowanie, jakie sg jego elementy
sktadowe oraz w ktore z nich warto przede wszystkim inwesto-
wac, przejdzmy do tego, jak krok po kroku cel ten zrealizowac.
Tu z pomoca przychodzi DISC D3. Rozumienie modelu zachowan
i umiejetnos¢ korzystania z tego narzedzia jest odpowiedzig na
dwie kluczowe sktadowe zaangazowania.

Czym jest praca z DISC D3?

DISC D3 to naukowy model zachowan i narzedzie do ich dia-
gnozy oraz pomiaru, to filozofia wspo6tpracy i podejscia do
cztowieka. Mysl przewodnia pracy w duchu DISC D3 to: ,,Bo
ludzie sg rozni...”. Ludzie sa bowiem r6zni. Nie lepsi, nie gor-
si, ale r6zni. Rozumienie, w czym tkwi istota r6znicy ludzkich
zachowan, daje nam odpowiedZ na pytanie, dlaczego ludzie
mowig to, co moéwig, robia to, co robia, podejmujg takie, a nie
inne decyzje, motywuje ich to, co ich motywuje. W pracy z mo-
delem DISC D3 jest przestrzen na indywidualne podejscie do
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cztowieka, zauwazenie go z catym jego osobowosciowym do-
brodziejstwem: mocnymi i stabszymi stronami, poprzyglada-
nie sie mu, by rozumie¢ jego zachowania, reakcje, decyzje,
ale bez oceny. Ludzie osobowos$ciowo beda bardziej lub mniej
wpisywac sie w oczekiwania na danym stanowisku, w kulture
organizacji (to juz odrebne zagadnienie, ktére opisuje w po-
szczeg6lnych rozdziatach ksigzki). Nie zmienia to jednak tego,
ze jako ludzie z natury i ze swoimi zasobami sg dobrzy, cho¢
tacy rozni.

Praca z DISC D3 stuzy poznaniu danej osoby przez pryzmat
tego, co jest jej zasobem, jakiego §rodowiska potrzebuje, by
chciata dawac z siebie jak najwiecej. Nie oznacza to jednak
ponad miare. Najwiecej oznacza: z gtebi siebie, z tego, co mam
ci - organizacjo, zespole, liderze — najlepszego do zaoferowa-
nia. Lider zespotu, wiedzac, co pobudza, a co obniza poziom
zaangazowania pracownika: jaki model wspotpracy (w tym
poziom komunikacji, poziom wsparcia), jakie benefity etc. -
jest w stanie tak poprowadzi¢ wspotprace, by byta ona dobra,
niosta wartos¢ dla obu stron i od obu stron wymagata takiego
samego zaangazowania. W sytuacjach trudnych - takich do-
Swiadcza kazdy zespdt i kazda relacja — praca z DISC D3 pozwala
lepiej rozumieé, co jest Zrédtem na przyktad nieporozumien,
daje wskazowki, jak konstruktywnie zareagowac w okreSlonej
sytuacji, wypracowujac rozwigzanie w odniesieniu do tego, co
sie naprawde wydarzylo, a nie tego, co nam sie wydaje, Ze sie
zdarzyto (sic!). Innymi stowy, rozumienie réznic osobowosci
wspiera pozostanie w sferze faktow, a nie naszych wyobrazen
na temat drugiej osoby i siebie samych.

Cowazne, praca z DISC D3 to nie jest jedno badanie czy szko-
lenie. Jest to szereg dziatan, ktore stuzg zrozumieniu samego
modelu zachowan oraz narzedzia diagnostycznego, nastepnie
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wdrozenie tych informacji oraz narzedzi do poszczegdlnych
proceséw HR i — co najwazniejsze — korzystanie z nich w co-
dziennej wspotpracy. Bo ten model zachowania i narzedzie
przynosza efekty, ale tylko wtedy, kiedy z nich korzystamy,
a nie tylko o nich czytamy, stuchamy czy pracujemy z nimi
w czasie warsztatu.

Chce mocno zaznaczy¢, ze wspotpraca uwzgledniajgca roz-
nice osobowo$ci ma wspierac nie tylko menedzera w poznaniu
perspektywy poszczegblnych pracownikow. Ma takze pracowni-
kom pomadc zrozumieé perspektywe ich przetozonego, wesprzec
ich w rozumieniu tego, czego on potrzebuje, jaki cel przyswieca
jego decyzjom, w ustyszeniu tego, co naprawde chce powiedzie¢
etc. Nie chodzi zatem o dostosowywanie sie jednej strony do
drugiej, lecz o pogtebienie rozumienia tej drugiej strony i ak-
ceptacje tego, ze jesteSmy ro6zni, o wspélne zadbanie o jakos¢
wspotpracy.

Z poziomu lidera zespotu Sciezka pracy w duchu DISC D3 jest
nastepujaca:

1. poznaje siebie - profil zachowania - ta czes¢ tozsamosci,
ktora naturalnie chce sie wyrazi¢ w Srodowisku pracy +
poznanie tozsamos$ci organizacji i zespotu (tu: mocne
i stabsze strony, doceniane i nieakceptowane zachowa-
nia i postawy),

2. poznaje pracownika — profil zachowania - ten element
tozsamosci, ktéry naturalnie chce sie wyrazi¢ w srodo-
wisku pracy,

3. ,dostrajamy sie” wzajemnie — przez ten wazny w §ro-
dowisku pracy element tozsamoSci; tu: branie osobistej
odpowiedzialno$ci za zadania i jako$¢ wspotpracy.

Z poziomu wspotpracownika Sciezka pracy w duchu DISC

D3 jest bardzo podobna:
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1. poznaje siebie — profil zachowania - ten kawatek tozsa-
mosci, ktory naturalnie chce sie wyrazi¢ w Srodowisku
pracy,

2. poznaje lidera zespotu i wspdtpracownikéw - te czesé
tozsamosci, ktérg naturalnie chce sie wyrazi¢ w $rodo-
wisku pracy,

3. ,dostrajamy sie” wzajemnie — przez ten wazny w §ro-
dowisku pracy element tozsamosci; tu: branie osobistej
odpowiedzialnoSci za zadania i jako$¢ wspotpracy.

Wdrazanie DISC D3 jest jak poznawanie innej kultury

Jak wspomniatam, DISC D3 to skuteczne narzedzie w stuzbie
zaangazowania. Spetni ono swoje zadanie, jesli rzeczywiscie
bedziemy z niego korzysta¢. W dalszej czeSci bedziemy moéwili,
o czym warto pamietaé, uczac sie nowego narzedzia i wdrazajac
je w swojg codziennos¢.

Poznawanie r6znic osobowosci kojarzy mi sie z poznawa-
niem innej kultury, co oznacza takze nauke obcego jezyka. Cie-
kawo$¢ rdznorodnosci tego Swiata ubogaca nas, a znajomos¢
wiecej niz jednego jezyka zwykle wspiera otwartos¢ na ludzi,
rozumienie, ze ludzie sg rdzni, Ze to samo zagadnienie moga
postrzegac inaczej - i to jest w porzadku.

W kolejnych rozdziatach ksigzki przekonasz sie, ze kazdy
profil DISC D3 jest jak odrebny kraj, ktéry ma wtasny jezyk, swo-
je przyzwyczajenia, przekonania, co jest norma. Wsrod swoich
(podobnych do nas osobowoSciowo) czujemy sie komfortowo,
ale — jak powiedziat $w. Augustyn (Augustyn Aureliusz z Hippo-
ny): ,,Swiat jest ksiazka i ci, ktérzy nie podrézuja, czytaja tylko
jedna strone”. Mozemy czytac o innym kraju, ale poznamy go,
zaczniemy go naprawde rozumieé, a nie ocenia¢, bedac miedzy
mieszkancami tego kraju, uczac sie ich kultury, w tym jezyka,
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a nie wymagajac, ze oni tak po prostu (czy jako$ magicznie)
nas zrozumiejg. Warto o tym pamieta¢ w Swiecie, ktéremu na
imie: biznes, organizacja, srodowisko pracy.

W niniejszej ksigzce bedziesz poznawa¢ zawarto$¢ metafo-
rycznej ksigzki Sw. Augustyna. Moje opisy zachowan bedziesz
zestawiat z zachowaniami, ktére obserwujesz u ludzi wokét
i u siebie samego. Jesli tylko ,wlgczysz” tryb zaciekawienia
inng osobowoscig, ciekawos¢ innej kultury, to odkryjesz, jak
wiele ona w sobie kryje. Zaskakujgce okaze sie, jak inaczej mo-
zemy patrze¢ na najprostsze z pozoru kwestie. DoSwiadczysz
tez pewnie tego, ze w jednej kulturze bedzie ci sie tatwiej od-
nalezé, myslac, ze tu mogtbys zamieszkaé, a w innej mozesz
nie chcieé zostaé¢ dtuzej. To tez jest w porzadku. Wracajac do
réznic osobowosci, one same w sobie sg dobre, pozwalajg zespo-
tom wychodzi¢ ponad przecietnosé, co nie oznacza, ze zawsze
i z kazdym bedzie nam po drodze. To takze jest w porzadku -
warto to wiedzie¢ i umieé przewidziec.

Warto i trzeba pamieta¢, jak wiele moze nam da¢ umie-
jetnos¢ komunikacji z innymi ,,jezykami” osobowoSsci. Uczac
sie ich, bedziemy rozwija¢ swoje kompetencje w obszarze
komunikacji, interakcji, wsp6lnej pracy z osobami — zwykle
réznymi od nas — pozostajac soba, ale z duzo wieksza Swia-
domoscia siebie, innych oraz tego, co sie rzeczywiscie dzieje
w danej relacji.

Gdy uczymy sie nowego jezyka, zwykle na poczatku towa-
rzyszy nam ekscytacja. Otwiera sie przed nami nowy Swiat, po-
trafimy wypowiedzie¢ pierwsze zwroty. P6Zniej moze pojawic
sie pewne zniechecenie, bo okazuje sie, ze wtadanie obcym je-
zykiem, bez wzgledu na to, jak pieknie on brzmi, wymaga dys-
cypliny w uczeniu sie, pogtebiania wiedzy. Ale kiedy bedziemy
blisko podjecia decyzji, ze chcemy porozumie¢ sie z osobami



Obecnie wiedza na temat réznic osobowosci pracownikéw staje sie dla
menedzeréw koniecznoscig, a nie dodatkiem do szkoler merytorycznych
czy swego rodzaju ciekawostkq. Poniewaz rzeczywistos¢ wokét nas zmie-
nia sie bardzo szybko, réwnie szybko powinnismy za tq zmiang podqza¢ -
w kontek3cie prowadzenia zespotéw. Nasze stare sposoby reagowania na
zachowania pracownikéw, stare sposoby interpretowania braku efektyw-
nosci i zaangazowania przestajq sie sprawdzac.

Magdalena Wachnicka

Kiedy wzorzec zachowan DISC przytozytem do ludzi, ktérych znatem, to
jakby wybuchta bomba. Pomyslatem: ,,Wow, to jest co$”. Lubie pozyskang
wiedze stosowaé w praktyce, wiec w nastepnym kroku zaczgtem ten mo-
del zachowania przektada¢ na biznes. Okazato sie, ze spdjnos¢ jest tak
duza, ze jestem w stanie przewidzieé, jak dana osoba zachowa sie w pracy
zespotowej, co bedzie jg napedza¢ do dziatania albo czym moge jg mo-
tywowacé, jaki styl komunikacji preferuje, jak sie zachowa w sytuacjach
stresowych itd.

Robert Wojcik

Do tej pory w ramach naszych programow certyfikacyjnych i szkoleniowych
poswieconych analizie ludzkich zachowan certyfikowatem ponad 50 000
0sob. Dzieki mojej pracy i badaniom prowadzonym wraz z doktorem Bra-
dem Smithem pozyskalismy do wspotpracy organizacje z catego Swiata,
ktore adaptujg nasze wyniki do nowych zastosowan. Mamy ekspertow
na catym Swiecie. Mozemy powtdrzy¢ ten sam model biznesowy w Polsce,
w innych czeSciach Europy, w Azji albo gdziekolwiek indziej na Swiecie.
Ludzie nie sq z natury az tak rézni. Bez zrozumienia istoty ludzkich zacho-
wan nigdy nie zostatbym wydawcq ani liderem w branzy technologicznej.
Zrozumienie ludzkich zachowan otworzyto przede mnq Swiat, ktory wcigz
eksploruje i w ktérym znajduje nowe mozliwosci do dalszego rozwoju.

dr Sanford Kulkin

Patroni: Ksigzka dostepna takze jako e-hook iaudiohook.
ISBN 978-83-8231-352-9
MY n
Company  PETSONE!  sprawnymarketing “l “ “
97788382

SPRZEDAZ-24  wsystkoo COACHINGU
313529
) MT23034
www.mthiznes.pl Cena 54,90 z}




