
Siła jest w zespole! Uwolnij ją! 

Lojalni i zmotywowani pracownicy, z pasją realizujący powierzone im zadania, są 

skuteczniejsi niż inni. To prawdziwy skarb dla przedsiębiorstwa. W czasie rekrutacji tacy 

właśnie kandydaci – entuzjastyczni, gotowi do ciężkiej pracy – są poszukiwani i wyławiani z 

morza chętnych. Niestety, z reguły te pozytywne cechy osób nowo przyjętych szybko toną w 

codziennej firmowej rutynie — badania dowodzą, iż ponad 80% pracowników nie jest 

zaangażowanych w swoją pracę. Na czym polega problem? Autor tego poradnika twierdzi, że 

poza nielicznymi wyjątkami ludzie chcą się angażować, ponieważ pragną odczuwać 

satysfakcję płynącą z tego, czym się zajmują w życiu zawodowym. Wygląda więc na to, że 

przeszkodą są nie tyle sami pracownicy, ile raczej nieumiejętne nimi zarządzanie. 

Pracownicy mają świetne pomysły i chcieliby je realizować dla dobra firmy, nawet kosztem 

zwiększenia osobistych obciążeń, jednak w większości przedsiębiorstw oddolna inicjatywa 

wciąż się spotyka z niechęcią zarządzających. Tymczasem w dzisiejszym, postnowoczesnym 

świecie, w którym coraz trudniej znaleźć skutecznego i lojalnego pracownika, zdolność do 

motywowania oraz rozwijania potencjału zespołu staje się podstawową kompetencją, 

jakiej się wymaga od menedżera. Celem tej książki jest pomóc osobom na stanowiskach 

kierowniczych w budowaniu zaangażowania pracowników, wykorzystywany jest do tego 

autorski model Pro Active Tools. Drugie wydanie wzbogacone zostało o najświeższą wiedzę 

oraz nowe narzędzia.. 
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o Growing engagement - podtrzymywanie zaangażowania w rozwój (282)  

o Take the power back - upełnomocnienie pracowników w ich rolach (282)  

o Objectives & indicators - wyznaczanie celów i wskaźników (283)  

o Open new capabilities - wspólna praca przekłada się na kreatywność (283)  

o Leaving organization - pozostawienie silnej organizacji (283)  

o Service - czyli wsparcie organizacji w utrzymaniu kierunku (283) 

 Rozwój organizacji według Adizesa (284)  

 Podsumowanie (293) 

Rozdział 12. Organizacja u lekarza - budowanie zdrowych organizacji (295)  

 Myślenie właściciela kontra myślenie przedsiębiorcy (295) 



o Właściciel jest nastawiony na przeszłość i teraźniejszość, a przedsiębiorca na 

teraźniejszość i przyszłość (296)  

o Właściciel podchodzi do biznesu emocjonalnie, a przedsiębiorca 

pragmatycznie i z wizją (296)  

o Właściciel ma wydatki, a przedsiębiorca inwestuje (297)  

o Właściciel płaci pracownikom, przedsiębiorca dzieli się wypracowanym 

zyskiem (297)  

o Właściciel ponosi koszty szkolenia, przedsiębiorca zwiększa wartość swoich 

pracowników i biznesu (298)  

o Właściciel traktuje firmę jako swoją, przedsiębiorca jako wspólną ideę (298)  

o Właściciel sam zrobi najlepiej, przedsiębiorca szuka lepszych od siebie (299)  

o Właściciel zaryzykuje przyjęcie zlecenia, do wykonania którego brakuje mu 

kompetencji, przedsiębiorca będzie się tego wystrzegał (299) 

 Typy postaw pracowniczych ze względu na zaangażowanie - na poważnie i na wesoło 

(300)  

 Niewidzialne przyczyny upadku firm (303) 

o Powolny upadek firmy (303)  

o Jak rozpoznać zbliżający się kryzys organizacji? (303)  

o Najczęstsze przyczyny braku efektywności organizacji według Briana Dive'a 

(304) 

 Syndromy starzenia się organizacji według Adizesa (306) 

o Unikanie ryzyka biznesowego, czyli lepsze jest wrogiem dobrego (306)  

o Spadek ambicji - oczekiwania niższe od wyników (307)  

o Pojawia się nadmiar gotówki (307)  

o Forma działania staje się ważniejsza od samego działania (307)  

o Od "po co?" i "co?" do "jak?", "kto?", "dlaczego teraz?" (308)  

o Od zaangażowania do konformizmu (308)  

o Od przebaczenia do prośby o pozwolenie (308)  

o Czy to problem, czy możliwości? (308)  

o W firmie zaczynają rządzić finansiści i prawnicy (309)  

o Władza należąca do pracowników liniowych zostaje przejęta przez korporację 

(309)  

o Odpowiedzialność kontra władza (309)  

o Organizacja kieruje zarządzającymi, a nie zarządzający organizacją (309)  

o Pęd czy siła rozpędu? (309)  

o Zmiana lidera nie pomaga (310)  

o Wewnętrzni konsultanci nie pomagają (310)  

o Od koncentracji na sprzedaży do koncentracji na zysku (310)  

o Od klientów do grup interesów (310)  

o Od gotówki do polityki (310) 

 Ku przestrodze: jak pracownicy omijają firmowe wskaźniki? (311) 

o Tym, czego nie da się zmierzyć, nie da się zarządzać (311)  

o Nieważna jakość, ważna ilość - czyli realizacja wskaźników ponad wszystko 

(311)  

o Wskaźniki niemierzalne, ale przekładające się na ocenę (312)  

o Fałszowanie wskaźników jakości obsługi klienta (312)  

o Syndrom nieuczciwego taksówkarza (312)  

o Prawo Parkinsona w pracy (313)  

o "Delegowanie" pracy na zewnątrz (313)  

o Sprzedaż ilościowa, czyli liczy się tylko cel (314)  



o Oceny okresowe jako pole do nadużyć (314)  

o Jak radzić sobie z patologicznymi działaniami pracowników? (315) 

 Podsumowanie (315) 

Rozdział 13. Lekcje trwające całe życie - uczenie się organizacji, szkolenia i budowanie 

zaangażowania (317)  

 Refleksyjna praktyka - lessons learned (319)  

 Postępowanie w przypadku potknięć i błędów pracownika (319) 

o Nie ma wiedzy i doświadczenia bez popełniania błędów (319)  

o Nie ma błędów, są tylko informacje zwrotne (320)  

o Ten, kto nic nie robi, nigdy nie popełnia błędów (320)  

o Osoby, które popełniają najwięcej błędów, odnoszą największe sukcesy (320)  

o "Nie poniosłem porażki. Po prostu odkryłem 10 000 błędnych rozwiązań" (T. 

Edison) (321) 

 Szkolenia i inne formy rozwoju w organizacji (321) 

o Zanim podejmiesz decyzję o rozwoju (321)  

o Rola i efektywność szkoleń w organizacji (322)  

o Czas trwania szkolenia a jego efektywność (322)  

o Jak zwiększyć efektywność szkoleń? (322)  

o Aktywne szkolenie - tak, ale... (323)  

o Dopasowanie szkolenia do potrzeb uczestników (323)  

o Teoria nie zawsze idzie w parze z praktyką (323)  

o Uwaga na wartości i przekonania (324) 

 Nastawienie uczestników do programów rozwojowych (325) 

o Krzywa zapamiętywania jest nieubłagana (325)  

o Brak odpowiedzialności za rezultaty (325)  

o Zastosowanie wiedzy w praktyce (325)  

o Próbowałem, ale nic z tego nie wyszło... (326)  

o Brak utrwalenia wiedzy po działaniu rozwojowym (326)  

o Negatywne przekonania uczestników programów rozwojowych (326)  

o Powrót na stare tory (326)  

o Chodzenie na skróty (327) 

 Najczęściej popełniane błędy ograniczające zaangażowanie uczestników programów 

rozwojowych (327) 

o Brak konsultacji i omówienia programu działań z pracownikami (327)  

o Brak profesjonalnego sprecyzowania potrzeb rozwojowych pracowników 

(327)  

o Kierownictwo nie wie, czego wymagać (327)  

o Złe wzorce ze strony liderów (formalnych i nieformalnych) (328)  

o Działanie rozwojowe ma zastępować interwencję kierownika (328) 

 Perspektywa firmy organizującej programy rozwojowe (328) 

o Działanie rozwojowe nie powinno być jednorazową wycieczką (328)  

o Zbuduj system szkoleń (328)  

o Mierzenie efektywności działań rozwojowych (329)  

o Wiedza jak mikroskop trzymany w szafie (329) 

 Jak współpracować z firmą doradczo-szkoleniową? (329) 

o Badanie potrzeb rozwojowych (330)  

o Otwartość na konsultowanie programu (330)  

o Dopasowanie prowadzących proces do grupy (330)  



o Know-how firmy szkoleniowej (330)  

o Niektóre firmy obiecują zbyt wiele (331)  

o Wartości, którymi kieruje się firma (331)  

o Brak zapoznania się ze specyfiką grupy (rutynowe podejście) (331)  

o Zbyt dużo wiedzy w krótkim czasie (331)  

o Możliwość dopasowania modułów do swoich potrzeb (332)  

o Propozycja odmiennych rozwiązań niż szkolenie (332) 

 Blended learning (334) 

o Korzyści ze stosowania blended learning (335) 

 Podsumowanie (336) 

Zakończenie (339)  

o Synergia jest możliwa wtedy, kiedy mamy właściwych ludzi na pokładzie 

(339)  

o Dobre relacje pomiędzy menedżerem a pracownikiem dają efekt synergii (340)  

o Uwzględnianie opinii i pomysłów pracowników a efekt synergii (340)  

o Efektem zaangażowania pracowników jest przyspieszenie procesów wewnątrz 

firmy (341)  

o Efektywne zarządzanie zmianą zwiększa pewność jej wdrożenia (341)  

o Kultura zarządzania oparta na zaufaniu (341)  

o Zaangażowanie pracowników firmy w poszukiwania innowacyjnych 

rozwiązań (342)  

o Wartości organizacyjne spójne z rzeczywistymi działaniami firmy (342)  

o Zarządzanie efektywnością pracowników a budowanie zaangażowania w cele 

firmy (343)  

o Skuteczne przywództwo i efektywna praca zespołowa wzmacniają efekt 

synergii (343)  

o Rozwój organizacji, czyli spojrzenie w przyszłość (344)  

o Zdrowa organizacja jako efekt zaangażowania pracowników (344)  

o Uczenie się organizacji jako efekt synergii (344) 

Dodatek. Spojrzenie na zespoły samozarządzające się z perspektywy (347)  

 Proactive people - proaktywni ludzie siłą organizacji (350)  

 Relationship - budowanie wartościowych relacji z pracownikami (350)  

 Openness - otwartość na opinie pracowników (352)  

 Accelerate - przyspieszanie procesów w organizacji (352)  

 Change - zarządzanie oparte na zmianie (354)  

 Trust - praca oparta na zaufaniu (354)  

 Innovation - zaangażowanie pracowników w poszukiwanie innowacji (355)  

 Values - wartości w życiu organizacyjnym (355)  

 Efficiency - nastawienie na wydajność (356)  

 Teamwork - praca zespołowa (356)  

 OD Process - systemowe myślenie o rozwoju organizacji (357)  

 Organization (healthy) - zdrowa organizacja (358)  

 Learning - uczenie się organizacyjne (358)  

 Synergy - synergia wszystkich obszarów Pro Active Tools (359)  

 Wdrożenie zespołów samozarządzających się w organizacji (360)  

 Przykłady firm turkusowych i stosujących samozarządzanie (362)  



 Polskie "turkusy" o sobie (362)  

 


