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Jak pozna¢ wewnetrzne motywacje pracownika?
Metoda RMP

Rozmowa z Katarzynq Janas
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motywacje-pracownika/

Obserwuj fanpage LM: https://www.facebook.com/lepszymanager/

Jak zbada¢, co naturalnie motywuje pracownika? Czym jest Reiss
Motivation Profile i dlaczego ten test moze by¢ odpowiedzig? Czy
testy psychometryczne to dobra droga do podnoszenia
efektywnosci zespotow i catych organizacji? Czy taki test mozna
oszukac¢? I jak pitka nozna zainspirowala kobiete do zatozenia
wlasnej firmy? O to zapytatem Katarzyne Janas - wspotzatozycielke
Instytutu Durkalskiego RMP Polska. Kobiete, ktora sprowadzita do
kraju nad Wista, Reiss Motivation Profile. Jedyne na swiecie badanie
wewnetrznych motywacji cztowieka oparte o metody naukowe,
stworzone przez amerykanskiego profesora Stevena Reissa. Ja
nazywam sie Marcin Mastowski, a to jest podcast: ,,Bardzo aktywni

zawodowo"”. Odcinek 13. Zapraszam.

Marcin: Czesc¢ Kasiu.

Katarzyna: Czesc¢ Marcin.
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Marcin: Powiedz mi, kto jest Twoim autorytetem? Kim sie inspirujesz w

Zyciu?

Katarzyna: O matko. Poczutam sie jak w szkole albo na egzaminie.
Marcin: To jest standardowe pytanie. Ono sie zawsze pojawia.
Katarzyna: Standardowe pytanie na rozgrzewke?

Marcin: Tak jest. Co zrobic.

Katarzyna: Wiesz co? To jest bardzo trudne pytanie, dlatego ze ja nie
jestem w stanie Ci wskaza¢ jednej konkretnej osoby, jak na wypracowaniu
szkolnym. Troche mi sie to skojarzyto - przepraszam, z wypracowaniem
szkolnym: Kto jest Twoim autorytetem i dlaczego nie jest to Jan Pawet II?
Wiesz Co? Kto jest moim autorytetem? Ja nie mam jednego autorytetu,
dlatego, ze ja generalnie inspiruje sie takimi elementami czyjegos zycia. Sq
ludzie bardzo wyrazisci, ktérzy mi sie spodobali, ale to spodobat mi sie jakis
fragment jego - ich jestestwa. Generalnie bardzo podziwiam ludzi, ktérzy
Zyja ze swojq pasja. Ktérzy ryzykujq zycie, poswiecajg swoje zycie dla pas;ji.
Himalaistow. Ludzi, ktdrzy majg niesamowite biografie, ale to nie jest tak,
ze ja kupuje ich w catosci. Ja uwielbiam ludzi z determinacja, ktorzy nie
bojg sie siega¢ po swoje, ktorzy juz pra do przodu, ktérzy patrzg w
przysztos¢, ale przy okazji, jak prg w przysztos¢ i prg po swoje, to tez nie
depczg innych ludzi, czyli liczg sie z innymi ludzmi. To sg dla mnie tacy
ludzie, ktérzy z jednej strony znajg swojg wartosc¢, ale z drugiej strony tez
szanujg i siebie i innych. To bedg tego typu ludzie. Wiec sgq wielcy, po
ktérych biografie siegam, ale to nie jest tak, ze kupuje ich w catosci. Biore
ludzi w kawatkach takich, ktére sg moze uzupetnieniem mnie. Moze troche
takim wyzwaniem dla mnie, ale nie mam takich konkretnych oséb tez, o

ktérych bym Ci powiedziata, ze to jest mdj autorytet.
Marcin: Ale masz takie osoby, ktdre tak troche moze Cie inspirujg?

Katarzyna: Ja nie potrzebuje innych, zeby sie inspirowa¢, bo ja generalnie

raczej patrze na to, zeby to byto co$s zgodnego ze mna. Jak mnie co$
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zainspiruje, to jest to jaki$s kawatek. W prowadzeniu biznesu sg to ludzie,
ktérzy osiggneli wielkie sukcesy w biznesie. Ludzie, ktorzy osiggajq jakies
rzeczy, nie bojg sie siegac po to, ale nie wymienie Ci teraz nazwisk, bo to
nie jest tak, ze mam takie osoby, na ktdérych buduje swoje zycie czy

zawodowe, czy prywatne. Nie ma takich oséb.
Marcin: Ok.

Katarzyna: Gdybysmy byli w liceum czy moze nawet w podstawdwce,
mogtabym powiedzie¢ - to moi rodzice, ale dzi$ mysle, ze ok - jakas tam
inspiracjg mogli by¢, ale nie - ide dalej. Wiasnie to ta przysztos¢ jest dla
mnie taka fascynujaca, zeby by¢ caty czas otwartym na przysztosc. Patrzec,

co sie dzieje - ok. Patrzec co inni zrobili, ale siega¢ po swoje tez.

Marcin: Zaczetas méwic, ze cenisz sobie ludzi, nie wymienitas jakich, ale
takich, ktdrzy bardzo chetnie czy generalnie zyja w zgodzie ze swojg pasjq

i sie realizujg w tym, dlatego pewnie tez co$ z tym masz wspdlnego.
Katarzyna: Tak.

Marcin: To moze powiedz czym sie zajmujesz w takim razie zawodowo i

dlaczego?

Katarzyna: Od zarania dziejéw zajmuje sie rozwojem ludzi. Wyszio to tak,
ze na poczatku, jak myslatam o swoim zawodzie, przysztosci, to miat to by¢
nauczyciel, pézniej aktor i zatowatam, ze nie ma aktordw - nauczycieli.
Chociaz troche ten nauczyciel ma scene swojg troche. To byto dla mnie
troche za mato. Poszitam troszeczke w nurcie nauczania, ale bardziej
rozwijania ludzi i ich mocnych stron i talentow. Bardzo duzo pracowatam w
roznych programach rozwojowych. Tak mysle, ze juz dobrych parenascie
lat temu, kiedy to sie zaczeto. Bardzo duzo takich programéw rozwojowych,
ktére byty programami takimi para europejskimi, gdzie Polska réwniez
nalezata do tych programoéw i wtedy wydawato mi sie, ze chwycitam Pana
Boga za nogi. W ogdle, ze to wszystko jest takie spektakularne. Natomiast
brakowato mi czegos takiego, ze sukces jest wszedzie, ze ten rozwdj

pojawia sie w kazdej jednostce, ze u kazdego cziowieka. Takim
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przetlomowym momentem w moim zyciu zawodowym okazato sie pytanie
jednego z prezeséw firm, dla ktérej pracowatam: jak to jest Kasia, ze na
jednego cztowieka co$ dziata, a na drugiego to kompletnie nie dziata? Z
kazdym pracujesz niby tak samo, tyle samo energii wkfadasz, tak samo
probujesz rozwijac tych ludzi, ale na jednych to dziata, na drugich nie. To
byto takie pytanie, ktore za mng chodzito dtugi czas. Nie potrafitam
odpowiedzie¢ na to pytanie od razu. Obiecatam temu cztowiekowi, ze do
niego wréce, bo na pewno jest na to odpowiedz. Przeciez swiat sie rozwija.
Nie musimy korzystac z tego, co jest w Polsce. Mozna rozmawiac z ludzmi,
mozna czyta¢ i stuchaé, patrze¢, analizowaé. Odpowiedz przyszia

stosunkowo niedtugo po tym pytaniu, ktére sie pojawito.

Marcin: Co robitas? Czasami tak jest faktycznie, ze kto$ zada nam takie
pytanie, ktore nam otworzy oczy albo w ogdle przetamie jakies myslenie o

sobie. Cos zaczetas robi¢, szukac?

Katarzyna: Tak. Zaczetam bardzo gtosno o tym mowié, rozmawiaé z
ludzmi, poszukiwa¢ ich perspektywy na to. Jakie oni majg swoje
obserwacje. Wszyscy spotykaliSmy sie w tym samym punkcie, ze
rzeczywiscie, robisz duzo, prdébujesz stang¢ na wysokosci zadania za
kazdym razem, kogos$ rozwija¢, zeby ta wiedza, ktérg prébujesz mu
przekazaé, zeby umiejetnosci, ktore probujesz mu wdrozy¢, zeby on stanat
na troszeczke wyzszym poziomie. Niektdorzy sie zatrzymywali na
stosunkowo niskim poziomie. Nie mozna byto do nich kompletnie dotrzec.
Jakby to nie byto albo w zakresie ich zainteresowania, albo w sensie innych
mozliwosci. Cos ich blokowato. Trudno mi byto znalez¢ odpowiedz na to
pytanie, tego dwczesnego dyrektora, ktéry mi je zadat. Trudno mi byto
odpowiedzie¢: co sprawia, ze jedni idq do przodu, ze sie rozwijaja, ze
wykonujg prace, ze w ogole chca to robi¢, a drudzy sie zatrzymujg? Co ich
blokuje? Naturalnym [ns 07:53] byto to, ze to jest kwestia motywacji.
Kwestia wtasnych dgzen, ale co to jest ta motywacja? Jak to zrozumiec? Jak
to pouktadac? Tutaj to juz nie byto zbyt wielu rozméwcow. Na przyktad w

Polsce ta motywacja czesto jest sptaszczana do pieniedzy, ze pewnie im sie
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nie chce, bo majgq stabo ptacone. Okazywato sie, ze to wcale nie byt [ns
08:16].

Marcin: Ale manager tak mysli, ze nie moge go zmotywowaé, bo mu nie
dam wiecej pieniedzy, a tak jak méwisz, ten problem dotyka w kontekscie
zespotow, dotyka wielu managerow, ktorzy nie mogq sobie poradzi¢ z tym,
jak ten zespdt swodj, moze nie ciggle, ale jakos w miare regularnie

motywowac, zeby byli bardziej zaangazowani w tg swojg prace.

Katarzyna: Bardzo duzo pracuje z dziatami sprzedazy, ze sprzedazg. Tam,
gdzie jednak ta efektywnos$¢ i wydajnosc jest takim, mozna powiedzie¢,
wspoélnym jezykiem tych dziatdw. Tutaj inspiracjg i takim troche pomystem
na to, jak siegnac¢ po taq motywacje, jak to zrozumie¢, jak zgtebic to, okazat
sie artykut, jak to w zyciu czesto przez przypadek bywa, artykut, w ktorym
Jurgen Klopp jako trener wtedy jeszcze Borussia Dortmund, opisywat swoje
sukcesy jako trener i opisywat to, w jaki sposdb zmienit w ogdle kompletnie
podejscie do motywowania, do prowadzenia zespotdw zawodnikéw,
zespotdéw pitkarzy. To byto takg niesamowitg inspiracjg. Okazato sie, jak
zaczelisSmy tutaj z mojg wspdlniczkg szukac, ze w Niemczech wowczas, pare
lat temu, to podejscie w sporcie, przeszto bardzo ptynnie do biznesu. Biznes
szybko te osiggniecia sportu potraktowat jako mozliwos¢ do tego, zeby

sprawi¢, ze biznes bedzie bardziej efektywny.
Marcin: Co witasnie robit ten Jurgen Klopp? Jak motywowat swoich pitkarzy?

Katarzyna: Jurgen Klopp zrozumiat, ze zeby motywowac swoich pitkarzy,
musi kompletnie zmieni¢ sposdb pracy z nimi. Dlatego, ze uswiadomit sobie,
ze prowadzit ich zanim poznat w ogdle takie techniki indywidualnego
podejscia do poszczegdlnych pitkarzy, bo to bylo witasnie takim stowem
klucz: ,,indywidualne podejscie”. On motywowat ich tak, jakby sam chciatby
by¢ motywowany. Poniewaz byt cziowiekiem 2z niesamowicie duzg
ciekawoscig, on ich gromadzit na spotkaniach, ttumaczyt im strategie meczy
i probowat ich zainspirowa¢ do rozmowy, do analizy, do zgtebiania.

Natomiast oni okazali sie kompletnie nie wrazliwi na tego typu motywacje.
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Siedzieli z grzecznosci na tych spotkaniach. Przychodzili, bo to trener i nie
przeciwstawiali mu sie. Natomiast oni absolutnie byli ludzmi czynu, ktérzy
chcieli dosta¢ wskazowki od swojego trenera, na zasadzie, ze ty stoisz tu,
ty kryjesz tego, ty idziesz tam, ty w tej minucie i tak dalej. Czyli on juz catq
strategie miat przetozy¢ na dziatania juz stricte na wdrozenie tych dziatan
ze swoim zespotem, a nie ttumaczeniem od Adama i Ewy, dlaczego ta
strategia tak a nie inaczej wyglada. To byta jedna z waznych lekcji Jurgena
Kloppa, ze inni ludzie sg inni niz Ty, czyli nie mozesz traktowac innych, tak
jak siebie i oczekiwac tych samych efektow. Czyli co$, co na ciebie dziata,
nie zadziata na innych. Zrozum, kim oni sg i prowadz ich tak, jak oni
chcieliby by¢ prowadzeni. Dopasuj komunikacje, dopasuj warunki, w
ktérych oni funkcjonujg, do tego, czego potrzebujg. Drugg wazng lekcjg
okazato sie, ze ci zawodnicy mieli bardzo wysokg potrzebe rodziny, a on
myslat, ze przed waznymi meczami trzeba tych zawodnikéw zgromadzic¢
gdzies w jakims$ miejscu, gdzie bedq odseparowani od rodziny, gdzie bedq
mogli odpocza¢, w jego Swiecie oczywiscie. Gdzie rodzina nie bedzie ich
blokowata przed odpoczynkiem, przed waznym meczem, zeby to zrobi¢ dla
tych ludzi w dobrej wierze, ze oni z tego skorzystajg. Co sie okazywato? Ci
ludzie, ci zawodnicy, mieli duzg potrzebe rodziny, duzg potrzebe
przebywania ze swoimi najblizszymi. Kazda roztgka byta dla nich
niekorzystna. Ona dziatata niekorzystnie na ich motywacje. Motywacje do

kolejnego waznego meczu.

Marcin: Po prostu chcieli przed meczami spotykac sie ze swojg rodzing?

Tak? Zeby Zona ich wspierata?

Katarzyna: Tak. Oni nie chcieli, zeby ten czas im zabierano, bo to byt czas,
ktéry ich bardzo mocno angazowat i to byt wazny dla nich czas, wiec
zabierano im kawatek ich samych. Gdy Jurgen Klopp sie o tym dowiedziat,
to on zmienit i ograniczyt mocno ten czas, w ktérym ci zawodnicy spedzali
przed meczami w odosobnieniu od zon czy partnerek. On nawet jakby w
nastepnym kroku zapraszat te zony, partnerki na trybuny, bo wtedy Cci

pitkarze jeszcze lepiej grali, bo mieli przed kim sie pokazac. Czuli, ze nie sg
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rozdzieleni od tych rodzin. Organizowat opieke dla dzieci, zeby tez dzieci

byty blisko tych swoich ojcodw. Takze zmienit kompletnie podejscie.
Marcin: Jurgen Klopp Cie inspiruje?

Katarzyna: Jurgen Klopp mnie zainspirowat o tyle, ze mozna to podejscie,
ktére jest w sporcie, zastosowa¢ w biznesie. Bardzo mocno pracuje z
biznesem, na sporcie sie nie znam. Nie mam jakby duzych tutaj motywacji,
jesli chodzi o sport taki personalny, natomiast uwazam, Zze biznes moze sie
bardzo duzo nauczy¢ od sportu, bo w sporcie do wygranej liczg sie nieraz
nawet nie sekundy, takze tutaj ta efektywnos$¢. Duzo Ci mowitam o
efektywnosci w biznesie. Zadates mi pytanie: czym sie zajmuje zawodowo?
Rozwojem ludzi, ale takim na wyzszym juz teraz poziomie, dlatego ze juz
wiem o tym, ze bardzo wazne jest indywidualne podejscie do cztowieka i
zrozumienie tego: kim on jest w srodku, jakie on ma potrzeby, jakie on ma
dazenia. W ten sposob prowadzi¢ tego cztowieka do jego indywidualnych

zwyciestw, do jego indywidualnych wyzwan.

Marcin: Czyli nie powinniSmy stosowa¢ takich metod motywac;ji
pracownikéw, ktére motywowatyby nas samych, tylko trzeba podejs¢
indywidualnie, ale zeby podejs¢ indywidualnie do kazdego pracownika. To
tez tyczy sie nie tylko pracy, réwniez zycia takiego rodzinnego na pewno.
Jak w takim razie zbada¢ to, co motywuje cztowieka, pracownika, zeby

pdzniej to wykorzystad. Jak zrobit to Jurgen Klopp? Jak Ty to robisz?

Katarzyna: Jurgen Klopp zainspirowat sie narzedziem profesora Stanow
Zjednoczonych, profesora Stevena Reissa. Po tym, jak dowiedziatam sie, z
czego on skorzystat, stwierdzitam, ze ja réwniez chce z tego narzedzia
korzystaC¢. Pojechatam do profesora Stevena Reissa | o0sobiscie
przekonywatam go, ze w Polsce biznes jest rowniez gotowy na to, zeby
skorzysta¢ z narzedzi, z jakich chociazby w Niemczech, korzysta zarowno
biznes jak i sport. Znalaztam pierwszego klienta, ktéry byt gotowy na to,
zeby w takiej innowacyjnej formule zaczac¢ dziata¢ rozwojowo. Przekonatam

profesora, ze to narzedzie mozemy w Polsce tutaj z sukcesem stosowac. To
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narzedzie, to Reiss Motivation Profile, od nazwiska autora tej metody.
Profesor Steven Reiss badat ludzka motywacje przez dobrych kilkanascie
lat. W efekcie jego pracy naukowej powstata metoda badawcza, ktora
pokazuje, czym my indywidualnie réznimy sie od innych ludzi, ktérzy
towarzyszg nam w zyciu, ktérych mozemy spotkacé. Co sprawia, ze my, to

my i co sprawia, ze nam sie chce co$ zrobic.

Marcin: Ty po prostu wsiadtas w samolot, spakowatas walizki, kupitas bilet
do Standéw, zeby spotkac sie z jakim$ profesorem, ktéry wymyslit jakas
metode? Ty wiedziatas, ze to jest co$, w co warto zainwestowac tez czas,
pienigdze? Skad wiedziatas, ze to jest cos, w co warto wtasnie zainwestowacd

az tak?

Katarzyna: Inspiracjg byt na pewno Jurgen Klopp. Natomiast patrzytysmy
z mojg wspodlniczka, jak dziata ten biznes w Niemczech. Jak duzo oséb
korzysta z tego, jakie sg sukcesy, jakie sg case'y? Jak w ogdle mozna z tym
pracowac? Tu juz byta taka kolejna dawka inspiracji. PézZniej napisatySmy
do profesora e-maila, on odpisat tak: Jest wiele oséb z Polski, ktore pisato
w tym temacie, ale nikt nie pofatygowat sie do mnie, zeby mnie poznac.
Stowo ,,nikt” otworzyto przegladarke i spowodowato, ze kupitam bilet
lotniczy do Standw i poleciatam pozna¢ profesora i jego zZone.
Uczestniczytam w szkoleniu profesora z tej metody. Byto to absolutnym
potwierdzeniem tego, ze to jest kropka nad i w moich programach
rozwojowych. To nie byto co$ konkretnie oderwanego od tego, czym sie
zajmuje, tylko to byta kropka nad i. To byt brakujacy element, ktérym
mogtam tylko i wylacznie sprawi¢, ze wszelkie dziatania beda bardzo

zindywidualizowane.

Marcin: Ok. Na stronie internetowej Waszego Instytutu przeczytamy, ze:
Reiss Motivation Profile to naukowa metoda badawcza weryfikujaca
wewnetrzng motywacje cztowieka. Najdoktadniejsza i najbardziej wnikliwa,
bo pokazuje skale potrzeb, ktore musimy zaspokoi¢, by dziata¢ wydajnie w
kazdym obszarze zycia. Mozesz to troche tak uprosci¢ i opisa¢ bardziej

szczego6towo? Na czym faktycznie polega ta metoda? To jest test?
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Katarzyna: Taki kwestionariusz, test, ale testy bardziej sie kojarza ze:
zdam, nie zdam. To jest bardziej kwestionariusz, takie narzedzie
psychometryczne, gdzie odpowiadasz na 128 pytan. Wtasciwie to nie sg
pytania, tylko identyfikujesz sie z pewnym stwierdzeniem w 7- stopniowej
skali. Gdzie zaznaczasz, na ile to stwierdzenie jakby w Tobie pracuje. Czy
jeste$ bardzo zidentyfikowany, czy S$rednio. Na podstawie algorytmu
profesora ta metoda pokazuje ci, jakie sg twoje najsilniejsze motywacije,
czyli co sprawia, ze ty, to ty. Czy bardziej praca czy zycie poza pracg? Czy
jestes cztowiekiem, ktéry jest nastawiony na niezalezno$¢, wolnosé
wyborédw? Czy raczej cenisz sobie wspodtprace? Tutaj mozesz sie duzo
dowiedzie¢ o sobie, wykonujac takie badanie. To jest badanie online.
Wykonanie jego zajmuje parenascie minut, maksymalnie 15. W efekcie
otrzymujesz na skali, przedstawiony swdj obraz motywacji. Profesor w
swoim badaniu wytonit 16 takich motywatoréw. Wtasciwie motywator to
brzmi tak troche [ns 00:19:36].

Marcin: [ns 00:19:36]

Katarzyna: Zrédto motywacji. Dokfadnie. Obszaréw motywacji. Kazdy z
nas je posiada, poniewaz on prowadzac badania, weryfikowat swoje badania
na czterech kontynentach, wiec z duzym prawdopodobienstwem mozemy
zatozy¢, ze wiekszosc¢ ludzi tak ma. Wiekszos¢ ludzi jest motywowana przez
te 16 obszarow. Tylko, ze kazdy z nas indywidualnie tym obszarom
przypisuje priorytet. Przypisuje im waznos$¢. Tq waznosé tez juz widzimy w
profilu motywacyjnym, bo tak jak powiedziatam - tutaj te motywacije, te
potrzeby czy te obszary motywacyjne, mozemy tutaj réznie na to mowic,
sq zaznaczane w skali od -2 do +2. Ta skala méwi nam, na ile cos jest dla
nas wazne, ponadprzecietnie wazne i tez, ile 0séb w naszym otoczeniu moze
miec¢ podobnie. Najwiecej osdb ma wywazong skale konkretnej motywaciji,
czyli np. tam jest potrzeba kontaktéw spotecznych, to ona mowi o tym, na
ile potrzebujemy ludzi, na ile potrzebujemy sie z ludzmi spotykac¢, na ile
jesteSmy w ogole otwarci na nowe kontakty z ludzmi. Tutaj im blizej

jestesmy jakby takiego wywazonego zakresu, to mowi o tym, ze podobnie
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jak wiekszosc¢ ludzi, ale jesli na skali przesuwamy sie w jedng badz w drugq,
strone, to pokazuje nam to, ze albo potrzebujemy wiecej ludzi niz inni ludzie
w haszym otoczeniu. czyli potrzebujemy w pracy i po pracy i odpoczywamy
z ludzmi i pracujemy z ludzmi i tych ludzi musimy mie¢ bardzo duzo w
kontaktach. Czyli jestesmy tacy bardziej ekstrawertyczni, albo przeciwnie.
Jak idziemy w drugg strone tej skali, czyli mamy matg potrzebe czy
ponadprzecietnie matg, to mozemy czuc sie zmeczeni ludzmi, bardziej niz
inni ludzie. Mogg nas meczy¢ ludzie. Czyli jesli w pracy juz pracujemy z
ludzmi, to musimy po pracy gdzies mie¢ takg swojg samotnie, gdzies, gdzie
odbudujemy swojgq potrzebe. Gdzies, gdzie bedziemy mogli jaq
zneutralizowac¢ bez ludzi. Czyli tutaj dowiadujemy sie, jak duza jest w nas
ta potrzeba i co robi¢, zeby te motywacje nasze nas wspieraty. Czyli jak
sobie innymi stowy: dobiera¢, jak kreowac nasze otoczenie, jakie wybierad
miejsce pracy, zeby mozna byto korzysta¢ z tego potencjatu, jakim
jesteSmy obdarzeni, jesli chodzi o naszg motywacje. Czyli gdzies, gdzie
mamy ten zapat, gdzies$, gdzie mamy energie. To wszystko mozemy sobie

zafundowac w tym profilu motywacyjnym.

Marcin: Ja robitem ten test w zesztym tygodniu. Wyszto mi, ze najsilniejsze
moje motywatory - wszystkie powyzej jeden, czyli miedzy jeden a dwa -
to jest ciekawos$¢, honor, pryncypialnos¢, idealizm, kontakty spoteczne i
rodzina. Powiedz mi, gdybym tak byt zupetnie zielony i nie przeczytat catosci
raportu, jak moge wykorzystac te informacje na co dzieh w mojej pracy?
Zatézmy, ze jestes moim managerem i dowiadujesz sie, ze mam taki profil
i na razie patrzysz tylko na te moje gtdwne motywatory. Jak mozna to

wykorzystac, tak zupetnie praktycznie, w biurze, na co dzien.

Katarzyna: Ciekawos¢, czyli taka ponad przecietnie wysoka potrzeba tej
ciekawosci, méwi o tym, Zze potrzebujesz sie rozwija¢, ze taka osoba
potrzebuje sie rozwijac, analizowac, dociekac, pogtebia¢ wiedze. Nie moze
sie zatrzymac tak powierzchownie, czyli raczej bedzie zainteresowana
rozwojem. Wiec pierwsza rzecz, na ile stanowisko pracy, ktére dana osoba

ma, jest w ogdle rozwijajace? Na ile ona sie tam rozwija? Na ile ta osoba
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moze caty czas gdzieS mieé progres w swoim rozwoju, a nie robic
powtarzalne rzeczy. Gdzie ona moze probowaé czego$ zwigzanego z
kolejnymi projektami, rzeczami. Gdzie mozna sie po prostu uczy¢ i rozwijac.
Tutaj chodzi o to, zeby byt dostep ciggle do nowej wiedzy i zeby mogta tez
te wiedze szerzy¢ w organizacji. Tutaj troszeczke sie to wigze z innym
motywatorem, natomiast sama ta bazowa potrzeba ciekawosci, to przede
wszystkim dbatosé o to, zeby ta osoba sie rozwijata w organizacji, bo
inaczej, jezeli bedzie robita powtarzalne, rutynowe rzeczy, gdzie bedzie
siegata do starej wiedzy, ona sie bedzie meczyta i bedzie szukata sobie

miejsca, gdzie bedzie sie mogta po prostu rozwijac.

Marcin: Czyli taka osoba, jesli za dtugo bedzie na powtarzalnym procesie,
to prawdopodobnie albo sie zwolni, albo bedzie mocno zdemotywowana caty
czas, jesli szef nie bedzie jej wymyslat ciggle nowych zadan, czegos, co

faktycznie sprawi, ze bedzie mogta sie czegos$ douczy¢, doszkolié.

Katarzyna: Nawet tutaj nie chodzi o to, ze szef musi jej wymyslaé cos
nowego, zeby miata w ogdle mozliwos¢ kreowania swojego Srodowiska
pracy, ale wiasnie siegania po te wiedze, zeby tez organizacja byta
nastawiona na wiedze, zeby kultura organizacyjna byta taka, ktéra pozwala
nam siega¢ po wiedze. Pozwala nam sie rozwijaé. Nie blokuje nas. To jest

dosyc istotne.
Marcin: A na przyktad honor i pryncypialnosc?

Katarzyna: Honor i pryncypialnos$c to jest wtasnie taka potrzeba lojalnosci
wobec zasad, wobec pryncypidw. Tutaj przede wszystkim wazne sg
wartosci. Wartosci, ktére firma gtosi. Czy teoria pokrywa sie z praktykg?
Czy te zobowigzania, ktére ludzie wobec siebie poczynajg, czy one
rzeczywiscie majq racje bytu, czy to jest tak, ze jednego dnia méwimy, ze
robimy to, a drugiego mowimy, ze w ogole tak albo nie moéwilismy, albo ze
sg nowe w ogdle warunki i robimy co$ kompletnie innego. Czyli zawracamy
z tej drogi czy tez tutaj dziatajq takie zobowigzania tez moralne. W zasadzie,

ze obiecam co$ komus i dotrzymuje stowa. Czy mozemy na to liczy¢. Taka
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wspotpraca na moim stowie. Poleganie wtasnie na swoim stowie ma miejsce
W organizacji. Tym bardziej wazne, zeby motywacje byty ukierunkowane w
jedng strone w organizacji. Albo idziemy na cele i nie wazne, co wczoraj
mowiliSmy. To jest inna strona tego motywatora. Albo przeciwnie wtasnie,
ze musimy byc¢ wierni tym stowom, ktére powiedzieliSmy. Wierni swoim
zasadom, ktére wyznajemy. I to nie jest tylko papier, tylko rzeczywiscie ta

organizacja tak dziata. To jest bardzo wazne wtedy.

Marcin: Czyli umowy ustne na przyktad? Nie musimy mie¢ na wszystko
podktadki e-maliowej itd., bo dla osoby o wysokim poziomie, jak ja na
przykifad - wystarczy powiedzieé. To juz jest jako, powiedzmy umowa. W
sensie, jesli ja potwierdze stownie, to mozna uznac, ze dotrzymam stowa,

zrobie to.

Katarzyna: Tak. To jest wtasnie takie wsparcie oparte na zaufaniu. Wiemy,
ze jesteSmy w jednej organizacji, dziatamy do jednego mianownika, do

wspolnej bramki. Mamy te same cele i mamy te same wartosci.
Marcin: A idealizm?

Katarzyna: Idealizm to motywator, ktéry méwi nam o tym, na ile...
Marcin: Dobrze czy zle mieé wysoki idealizm?

Katarzyna: Nie ma czegos takiego, jak dobre czy zte motywatory. Kazdy
motywator jest dobry pod warunkiem, ze my mozemy korzystaé¢ z jego
potencjatu. Zalezy od tego, jaka jest organizacja. Czy my, majac wysokq
potrzebe motywatora (tutaj mowimy o tej potrzebie - idealizm) mozemy
robi¢ rzeczywiscie co$ gornolotnie potem dla zbawienia $wiata. Dla
wyzszych idei, dla wyzszych celdw. Tak jak np. wysoka potrzeba idealizmu
moze sprawic, ze nie bedziemy identyfikowac sie na przyktad z branzami
czy produktami, ktére majg do czynienia z takimi praktykami typu
alkoholizowanie spoteczenstwa czy tez jakies uzywki, czy tego typu rzeczy,
bo to nie stuzy temu, zebysmy trwali w kolejnych pokoleniach, czy rzeczy,

ktére generujg na przyktad bardzo duzo odpadéw np. jakies hale
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produkcyjne, gdzie mamy duzo odpadéw. To nie stuzy kolejnym

pokoleniom, bo one sie bedq sie beda rodzity...

Marcin: Tak, faktycznie. To pierwsza rzecz, ktéra by mi do gtowy przyszia,
ale zatézmy, ze to jest taka zwyczajna firma ustugowa, dziat handlowy czy
AP, dziat ptatnosci, dziat ksiegowy. Mamy pracownika, ktéry witasnie ma
wysoki wskaznik idealizmu. Jak witasnie w takich firmach, ktdre raczej
nikogo nie krzywdza w dtuzszym, czy wiekszym wymiarze, mozna
zaplanowa¢ motywowanie tego pracownika w ciggu roku, wiedzgc ze ma

wysoki wskaznik idealizmu?

Katarzyna: Przede wszystkim sie z nim liczy¢. Trzeba go traktowad jak
cztowieka. Nie przedmiotowo, tylko podmiotowo. Ten cztowiek musi by¢é w
centrum wydarzen. To ten cziowiek, jako kazdy pojedynczy cziowiek
traktowany z duzym szacunkiem. Dobrze jak sg rdézne inicjatywy takie
prospoteczne, organizowane przez firmy. Dziaty CSR, gdzie mozna sie
angazowac, gdzie wrecz jest to takim wzorem do nasladowania, ze ta firma
to robi. To, ze sq te dziaty, ze dotaczajq sie kolejne osoby. Im wiecej jest
takich osob w firmie, tym wieksza szansa na to, ze te idee sg rzeczywiscie
z serca wykonywane, a nie jest to jaki$ dziat taki, ktory gdzies istnieje w
firmie na zasadzie marketingu, tylko to jest w rzeczywistosci angazujace
dziatania cztowieka. Ten idealizm w potgczeniu z ciekawoscig, bardzo mocno
wspiera takg wizjonerskg postawe cztowieka. Czyli tutaj tez wiedza plus
idee powodujg takie wizje, wiec ten cztowiek bedzie sie aktywowat tam,

gdzie moze te swoje wizje realizowac.

Marcin: To wiasnie mnie troche przerazito, ze tak to sie u mnie bardzo
dobrze pokrywa tym, jaki wynik byt tego testu. Tu mamy 16 tych
motywatoréw, tak? Rozumiem, ze pewnie profesor musiat to pogrupowag,
bo jak byta wielka grupa badawcza? Ile w ogodle trwat proces zbudowania

tego narzedzia? Mozesz przypomniec?

Katarzyna: To byto kilka dobrych lat. Profesor, zanim w ogodle rozpoczat

prace nad motywacjq, zajmowat sie zaburzeniami lekowymi. W tym miat
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bardzo duze osiggniecia na tym tle, jako psychiatra, psycholog kliniczny.
Natomiast motywacjg zajat sie u schytku swojego zycia i do konica zycia
zgtebiat te tematy. Do konca zycia byt aktywny naukowo. Wytonit 16
motywatordéw, oczywiscie w wyniku analizy czynnikowej i innych takich
analiz, ktére sg potrzebne, zeby powstato narzedzie psychometryczne. Na
poczatku tych motywdéw, motywatoréw, potrzeb, gromadzit od ludzi 500.
On nie miat zadnej tezy. On niczego nie zaktadat. Byt strasznie ciekawy, jak
to jest w ogodle z ludzmi i z ludzka motywacjg. U schytku zycia on
zachorowat. Ta choroba w ogdle stata sie przyczyng do tego, ze on zaczat
zgtebia¢ temat motywacji, bo on sam nie mégt zrozumieé jako badacz
naukowy, dlaczego niektérzy ludzie zajmujg sie tym, czym sie zajmujq i
majq z tego frajde, bo on nie mdgtby sie tym zajmowac. Co sprawia, ze ta
osoba moze sie tym zajmowac? To akurat przyszto mu do gtowy, bo spotkat
pielegniarki takie prawdziwe, z powofania, ktére z duzym oddaniem sie w
tej pracy poswiecaty i on wytonit, tak jak moéwie, 16 tych motywaciji.
Natomiast on sam u schytku swego zycia nawet méwit, ze prawdopodobnie
sg jeszcze jakies motywacje, ale te 16 obszaréw juz nam pozwala z duzg
wiedzg o cziowieku, powiedzie¢, ktorymi obszarami powinien sie ten
cztowiek zaja¢ w zyciu, zeby po prostu uruchomi¢ sie, zeby mogt zy¢é w
zgodzie ze sobg, realizowac sie, realizowac swoje pasje. W oparciu o to, co
go z zewnatrz napedza. Nie czekajac na pienigdze, ktdére sg takg motywacja,
mozna powiedzieé, posrednig, bo kazdy z nas gdzies tam potrzebuje
pieniedzy, ale dla réznych celow. To nie jest cel ostateczny - pienigdz.
Prawda? Kazdy pienigdz potrzebuje do czegos$ innego. Kilka dobrych lat
trwato zanim to narzedzie powstato. Powstato na podstawie odpytywania
ludzi, na zadawaniu pytan ludziom. Tutaj juz mamy Internet. Juz mamy
mozliwosci przetwarzania. Tutaj juz mamy algorytm, ktory stoi za tym
narzedziem. To wszystko sie odbywa w komputerze. Dostajemy z duzg
doktadnoscig obraz naszych potrzeb. Tego, co mamy wewngtrz nas samych.

Tego czegos$, co sami nieraz wbrew pozorom nie potrafimy nazwac.

Marcin: To prawda.
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Katarzyna: Przed wykonaniem testu, przed wykonaniem tego badania, czy

bytby$s w stanie wskazaé wszystkie motywacje?

Marcin: Na pewno nie. Jest tak, ze byto kilka takich elementéw, ktére mnie
zaskoczyto i tez nie zaskoczyto. Tylko faktycznie, nie bylem w stanie
nazwac¢, co doktadnie jest tym motywatorem. Tu faktycznie te 16
wytonionych konkretnych nazw z oméwieniem i analizg tego, bardzo
pomogto poznac siebie. Tak mowigc w skrocie. To jest test, 128 pytan, trwa

to kilkanascie minut. To jest test psychometryczny, tak?
Katarzyna: Tak.

Marcin: Dajmy taki przyktad. Jestem managerem. Mam 10 osob. Zespot
jako tako wspoitpracuje, ale sg jakies kiopoty. Firma ma jaki$s budzet.
Chciatbym faktycznie, bo sie tym interesuje, przeprowadzi¢ test jakis
psychometryczny, ktéry pomoze mi poznaé¢ mdj zespdt. Takich testow na
rynku troche jest. Jest StrenghtsFinder Gallup, jest test Belbina o rolach w
zespole, jest TestDisk. Jest pewnie kilka innych. Zastanawiatas sie,
analizowatas, czym rdézni sie witasnie Reiss od tych innych, ktére
wymienitem? Jakbys$ mnie przekonata, ze to wtasnie Reiss jest ten, w ktéry

warto zainwestowac?

Katarzyna: Nie chciatabym przekonywac kogos do konkretnego narzedzia.
Natomiast wiekszo$¢ narzedzi, ktérych jest na rynku, bazujg na naszych

zachowaniach. Ogladate$ Shreka?

Marcin: Tak, chyba z 3 razy.

Katarzyna: Pamietasz takie zdanie: ogry majg warstwy?
Marcin: Jedno z tych stynniejszych. Oprocz Tik Takéw.

Katarzyna: Okazuje sie, ze ludzie tez majg warstwy, bo nie do wszystkich
warstw ludzi [ns 34:07] zapraszamy. Najczesciej dajemy im poznac naszq
takaq zewnetrzng warstwe. To sg zachowania. W tej sferze zachowan

widzimy rozne rzeczy. Przyszedt mi do gtowy modj sasiad. On codziennie
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biega. Co bys pomyslat? Biega, chyba lubi biega¢. Biega, bo lubi. Pewnie

ma wysokq potrzebe aktywnosci fizycznej.

Marcin: Albo ma duzy brzuch.

Katarzyna: Albo ma duzy brzuch, albo sie zakochat.
Marcin: Albo wcale nie lubi biegac? Albo sie zatozy?

Katarzyna: Dokfadnie. Albo sie zakochat. Albo sie zatozyt. Albo chce
schudnaé. Albo przygotowuje sie do zawoddéw. Jest tak duzo albo. Dopoki
ta osoba nas nie zaprosi do siebie i nie powie, jaka jest przyczyna tego, albo
sama sobie uswiadomi te przyczyne, albo wie, z czego to wynika. My czesto
witasnie motywujac innych ludzi, jesteSmy zaproszeni, czy w ogéle mamy
mozliwos¢ zobaczy¢ to, co jest na zewnatrz, czyli jaka$ czynnos¢, ktéra
towarzyszy jakiej$ motywaciji, czy jakims$ naszym potrzebom, czy jeszcze
naszym innym jednostkom, patrzac po innych narzedziach. Czy talentom,
tak jak w narzedziu Gallupa, czy zachowaniem, czy rolom. Natomiast
kolejne warstwy troche bardziej nas zapraszajq i pokazuja, z czego, co
wynika. Tylko, zeby analizowaé¢ warstwy, to trzeba wiedzie¢, co jest
wewnatrz, co jest w jadrze nas. Do tego jadra zaprasza nas Reiss Motivation
Profile. To jadro to jest Reiss Motivation Profile, bo ono nam pokazuje, z
czego pewne rzeczy wynikajg. Zobacz. Jezeli masz potrzebe kontaktéw
spotecznych, to siegasz po kontakty z ludzmi. Wszystko, co jest z ludzmi,
jest dla Ciebie atrakcyjne, tak? W efekcie widzisz cztowieka, ktory sie
spotyka z ludzmi. Ale czy on ma rados¢ przebywania z tymi ludzmi? Wiesz
to, bo wiesz, ze to wynika z jego potrzeby. Czyli, jezeli znasz to jadro, jezeli
wiesz, co jest wewnatrz, jezeli wiesz, ze tam sq zasady i ze po prostu
ztamanie przyrzeczonego stowa w zachowaniu, spowoduje po prostu
kompletng katastrofe komunikacyjng i w ogdle relacyjng z tym cztowiekiem
to wiesz, ze to zachowanie, ktdre obserwujesz, wynika z konkretnej
potrzeby. Najczesciej narzedzia réznego rodzaju, psychometryczne testy,
psychologiczne, bazujg na tych zachowaniach badz cofajq sie jedng warstwe

gtebiej. Natomiast Reiss siega do wewnatrz, do jadra. Nie pracuje na innych
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narzedziach, wiec ja tez nie jestem w stanie powiedzie¢ ci konkretnych
roznic. Natomiast do mnie, jako do instytutu, zgtaszajq sie ludzie, ktérzy
pracujg na wszystkich mozliwych narzedziach. Dlaczego? Nie wiem. Taki
majg model biznesowy. Przychodzg i mdéwig: wow, to to tak gieboko siega?
To mi sie to teraz fajnie tqczy z tym, czy z tym narzedziem, bo one sie
bardzo fajnie uzupetniajg. Mogg dac¢ dodatkowg informacje o sobie, ale kto
jakie narzedzie wybierze, komu do czego zagra, kto ma jaka odwage
siegng¢ po jaka dawke s$wiadomosci samego siebie, to jest bardzo
indywidualne. My nie przekonujemy, ze to narzedzie tylko i wytacznie. Juz
samo siegniecie po narzedzie jest sukcesem do tego, ze ludzie majg odwage
bardziej Swiadomie na siebie spojrze¢. Kazde narzedzie bedzie pogtebiato
Swiadomos¢ tego, kim jesteSmy. Bedzie odkrywato kolejng karte. Jesli

chcemy bardzo gteboko wejs¢, to Reiss Motivation Profile.

Marcin: Mozesz opowiedziec¢ jakas historie kogos, osoby, zespotu, ktérej
szczegoblnie pomagt ten test? Ktéra Ci mocno utkneta w pamieci? Moze sama
bytas zaskoczona tym, jak bardzo na kogos$ wptyneto to, co pokazat wynik

testu? Z Twojego doswiadczenia, z Twoich historii.

Katarzyna: Bardzo dobrze pamietam jeden zesp6t, do ktérego wesztam i
akurat osoba zarzadzajaca zaprosita mnie do wspotpracy. Powiedziata:
Zobacz, tyle co ja tutaj robie dla tego zespotu, a oni sq zdemotywowani. O
co tu chodzi? Wez to zobacz i powiedz, co ja mam robi¢? Co ja mam robic
z tymi ludZzmi, bo juz mi pomystéw brakuje. Co sie okazato? Osoba
zarzadzajqca realizowata strategie wzrostu firmy. Chciata jak najlepiej.
Natomiast organizowata firme tak, jakby nie byto w niej nikogo oprécz jej
samej, albo wszyscy byli klonami tej osoby zarzadzajacej. To, ze jemu cos
nie przeszkadzato, to ta osoba zakfadata, ze nikomu innemu nie bedzie
przeszkadzato. Ludzie byli wyczerpani psychicznie i fizycznie. Dlatego, ze
warunki pracy, jakie byty organizowane, kompletnie nie spotykaty sie z
zainteresowaniem tych ludzi. Przychodzili do pracy, na zasadzie: ok, moze
jeszcze chwile wytrzymam albo i tak tu sie nic nie zmieni. Jacys$ tacy

zdegustowani. Jak sie zaczeto rozmawia¢ z tymi ludzmi to, o co chodzi?
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Wszystko zaczeli wyrzucaé, ze wszystko jest nie takie. Ja jeszcze nie
spotkatam takiej firmy, w ktdrej wszystko jest nie tak. Co sie okazato, jak
zaczetam rozmawiac z tymi osobami. Najpierw z tym zespotem, pdzniej z
kierownikiem tego zespotu, pdzniej z osobg zarzgdzajaca catg firma, to sie
okazato, ze ta osoba zarzadzajgaca w ogdle nie patrzy ani na kierownika, ani
na osoby, ktore sg gdzie$s na dole w hierarchii, bo jej sie wydaje, ze robi
najlepiej. Czyli popetniata ten btad, ktoéry Jurgen Klopp na poczatku, tylko
ze ona tez nie miata kompletnie Swiadomosci, dopdki nie zbadaliSmy i nie
zetkneliSmy tutaj potrzeb. Okazato sie, ze ludzie nie byli traktowani w
sposOb podmiotowy, tylko przedmiotowy. Po prostu typu: masz tutaj
biurko, masz swoje obowigzki i dziataj, ile czasu potrzebujesz, nie patrzymy
ci na rece, niby dajemy Ci wolnos¢. To byto wszystko takie oderwane od
potrzeb tych ludzi. Okazato sie, ze ludzie chcieli by¢ bardzo mocno
traktowani podmiotowo. Oni mieli wysokg potrzebe idealizmu. Nie byto
takich elementéw, gdzie mozna byto zaczepi¢ sie jakkolwiek o te
motywacje, bo wszystko szto w kierunku takiej integralnosci, zysku, wrecz

wyzysku. Z perspektywy oczywiscie tych oséb.
Marcin: Co sie zmienito po tym badaniu?

Katarzyna: Oczy sie otworzyty temu zarzgdowi, osobom zarzadzajacym,
Zze prg nie w te strone i jezeli chcg z tymi ludzmi pracowaé, to muszg po
prostu zmieni¢ te organizacje generalnie. Okazuje sie, ze kierownik tego
zespotu byt kompletnie tez nie dopasowany profilem osobowosciowym do
ludzi, ktérzy stanowili w duzej mierze podobng grupe ludzi. Kompletnie tez
nie mogli sie dopasowac, wiec ten kierownik byt takim, mozna powiedziec,
najemnikiem zarzadu. Robit to, co ten zarzad chciat. Natomiast tez
absolutnie nie potrafit tym zespotem madrze pokierowaé. Kierownika
przesunieto na inng funkcje, gdzie mdgt rzeczywiscie by¢ takim, mozna
powiedzie¢, zotnierzem zarzadu, a tutaj wstawiono osobe, ktdora byta
bardziej relacyjna, ktéra potrafita skorzystac z tej wiedzy o profilach
motywacyjnych, ktora potrafita otworzy¢ sie na ludzi i bardzo indywidualnie

tych ludzi prowadzi¢, czyli komunikowac sie w odniesieniu do ich potrzeb,
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dawa¢ im wolno$¢ tam, gdzie potrzebowali. Tym osobom, ktére
potrzebowaty wolnosci, dawa¢ wolnos¢. Dawac¢ im mozliwosci pracy tak,
zeby ta osoba byta zadowolona. Nieraz s takie trendy obserwowane, na
przykfad: teraz zrobimy Open Office, to wszyscy Open Office i tak bedzie
wygodnie i fajnie, bo jesteSmy trendy. Ale jednym osobom to bardzo
pomaga, bo sg blisko ludzi, a drugich wytacza na prace wrecz. To jest tak
duzy dyskomfort pracy w takim otoczeniu, ze ta osoba moze by¢ kompletnie
nieproduktywna, jezeli ma otoczenie, ktdre nie jest sprzyjajace.
Dopasowanie warunkow pracy, dopasowanie komunikacji, zadan, stawiania
celdw, oczekiwan, sposobdw komunikacji, czestotliwosci spotkan, byto
kluczowe. To takie wiasnie indywidualne podejscie. To jest cos, co byto takg
transformacjg tej catej organizacji, bo zaczeliSmy pracowac¢ od podstaw.
Pracowa¢ z ludzmi, uczy¢ kierownika, jak kierowa¢ poszczegdlnymi
osobami, zeby te osoby stanowity takie kota zebate razem z tym
kierownikiem i kota zebate razem z tg organizacjq, zeby to ptynnie dziatato.
To jest bardzo indywidualna praca. Dzi$ jestem szczegdlnie zadowolona z
tego zespotu i z tych ludzi, ze zaczeli stucha¢. To, ze odwazyli sie zrobic
takie badania, ze odwazyli sie spojrze¢ prawdzie w oczy i wyciggnac z tego
wnioski, spowodowato, ze ta firma dalej istnieje, bo tam ludzie byli
naprawde na zakretach takich juz konkretnych. Tam juz byty fzy w oczach
u niektorych oséb. To byto tak, ze jakby kazde w swojg strone. Nie zbuduje
sie tam organizacji. Ludzie krytykowali to, ale oczywiscie tylko w cztery

oczy. W duzym zaufaniu. Dzieki temu to mogto ruszyc.

Marcin: Ten nowy lider byt wybrany wtasnie tez w oparciu o wynik jego

testu?

Katarzyna: Lider zostat wytoniony z zespotu w oparciu o wynik testu. W
oparciu o wynik kwestionariusza. Nie kazdy bedzie chciat by¢ tym liderem i
nie kazdy ma takie predyspozycje. Nie kazdy ma takie checi, zeby nie tylko

zostac liderem na chwilke, tylko sie w tej pracy odnalez¢.

Marcin: Doktadnie. Wy tam zrobiliscie duze trzesienie ziemi?
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Katarzyna: Takg kompleksowqg transformacije.
Marcin: Kompleksowg transformacje?
Katarzyna: Tak mozna powiedzie¢, bo duzo poziomow.

Marcin: Zmiana managementu to zawsze jest juz dosyc... trzeba bardzo
mocno chcie¢, zeby cos takiego zrobi¢, bo nie zawsze sie firmy decydujg na

takie kroki, bo to sg dosyc¢ radykalne kroki.

Katarzyna: Jezeli zarzad jest gotowy, zeby otworzyc¢ sie na to, zeby takie
zmiany w organizacji przeprowadzi¢, zaczyna od siebie, chce sam siebie
poznac. Pamietam takg ciekawg rozmowe z jednym z waznych manageréw.
Przysztam, popatrzyt na mnie i powiedziat: co pani ma mi tutaj do
zaoferowania? Jakie$ testy? Ja nie jestem w ogdle psychologiem. Jestem
bardziej po stronie biznesu. Psychologiem jestem z zamitowania. Ta osoba
zarzadzajaca, ten dyrektor tak na mnie popatrzyt i moéwi: i co? na podstawie
tego, ze cos bede wiedziat o tych ludziach? Taka chwila konsternacji. Mowi:
wie pani co? Powiem co$ Pani. Bardziej trafnej diagnozy oséb z mojego

zespotu to nigdy w zyciu nie widziatem.
Marcin: Potem?

Katarzyna: Tak. Juz potem. Powiedziat: a ja sie tudzitem, ze ja zmienie
tych ludzi. To jest kwestia tego, ze sam wymierzyt taki wielkopanski policzek
na zasadzie: tudzitem sie, bytem naiwny, ludzie sie nie zmieniajg, wiec
korzystajmy z tego, jaki potencjat ma ta osoba i wzbogac¢my te firme o
potencjat ten brakujacy, w postaci kolejnej zatrudnianej osoby. Nie fudzmy
sie, ze ta osoba nagle zacznie nam robi¢ co$, do czego nie ma tych
predyspozycji, bo gdyby miata umiejetnosci, to nie siegnie po nie, bo to nie

bedzie lezato w jej naturze.

Marcin: Pamietam, ze chyba Roger Federer powiedziat, ze on w sumie
nigdy nie lubit gra¢ w tenisa. W swojej ksigzce chyba to napisat. Czasami
tak jest z dzie¢mi. Rodzice wysytaja na wszystkie zajecia i chcg, zeby

dziecko byto baletnicg, a wifasciwie nie ma do tego predyspozycji ani
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zamitowania. Tak sobie zaczatem mysle¢, czy to nie bytoby dobre narzedzie
do wykorzystania w procesie rekrutacji nowych pracownikéw? Czy mozna

to zrobi¢ w ogodle zgodnie z prawem.

Katarzyna: Firmy réwniez korzystajg z tego narzedzia wspomagajgco.
Dlatego, ze to narzedzie nam nie wyselekcjonuje kandydatow. Ono nie bada
w ogdle kompetencji. Mowimy tylko i wytgcznie o tym, do pracownik moze
miec¢ predyspozycje. Wiec niektdre firmy siegajg po to na ostatnim etapie
rekrutacji, gdzie majg kilku kandydatéw, takie twarde kompetencyjne
rzeczy sie zgadzajg, doswiadczenie pasuje, majg dwoch i teraz kogo
wybrac¢. Mozna sobie zrobi¢ profil taki motywacyjny stanowiska, bo jezeli
zatrudniamy na stanowisko ProductManagera dla naszej organizacji, to
wiemy czym on bedzie sie zajmowat. W innej organizacji moze mieé nieco
inny profil, wiec my tworzymy sobie taki profil, a pézniej zderzamy to z
profilami naszych kandydatéw. Patrzymy, ktory kandydat bedzie najlepiej
pasowat, najlepiej realizowat sie na danym stanowisku. To moze by¢ dla nas

takim potwierdzeniem.
Marcin: No wiasnie.
Katarzyna: Ale mowie, ze takie potwierdzenie bardziej.

Marcin: Zadam Ci pytanie pomocnicze. Czasami ludzie bywajgq bardzo
sprytni. Wiedzg, ze dana firma stosuje Reiss Motivation Profile, wiedzg ze
chodzi o ProductManagera, to myslg: ja sobie zrobie sobie ten test i tak
podpowiadam na te pytania, zeby mi wyszto, ze jestem urodzonym

ProductManagerem. Moge oszukac?

Katarzyna: W Zyciu mozna oszukac wszystkich. Tylko po co oszukiwac
siebie? Oczywiscie, ze mozemy zmanipulowa¢ kazde narzedzie, jesli
bedziemy co$ tam wpisywac, probowac kreowac. Kreowaé nowego siebie.
Natomiast to narzedzie po pierwsze ma wbudowane rozne skale, ktore
weryfikujg poprawnos¢ udzielanych odpowiedzi. Te skale sg wagowane. Po
drugie dodatkowo mozemy przy takim procesie, gdzie mamy watpliwos¢

albo chcemy miec¢ absolutng pewnos¢, ze tutaj ten kwestionariusz nam
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pokaze prawdziwego cztowieka, ktorego chcemy zobaczy¢, a nie
udawanego. Jeszcze sg tutaj dodatkowe pytania, oprocz tych 128, ktore
nam weryfikujg wysokos¢ motywatora, czyli np. jezeli duzy motywator nam
wyszedt sposrdd tych 128 pytan np. ta wysoka potrzeba ciekawosci. Teraz
takie dodatkowe pytania, ktére sie pojawiajq juz po tescie, pozwalajg nam
zweryfikowa¢ czy tam nie ma elementéw troche takiego wiesz
koloryzowania. Nie chciatam uzyc¢ stowa ktamstwa, dlatego, ze nieraz to niej
jest ktamstwo, tylko nieraz sg tam dodatkowe rzeczy, ktére mogg sie gdzies
w naszej Swiadomosci kotata¢. Natomiast jest taka dodatkowa jeszcze
skala. Taka weryfikacyjna. Taki ConfirmationScale Taka dodatkowa skala,
ktéra weryfikuje udzielone odpowiedzi. Natomiast ona nie daje nam
odpowiedzi na zasadzie, ze tak nie jest, tylko zeby tutaj dopytaé np.
kandydata. Zrobi¢ z nim pogtebiony wywiad, co moze byc¢ przyczyna, ze ten
motywator czy ta potrzeba nie zostata tak potwierdzona, albo zostawic¢ to
co zostato potwierdzone. Tutaj mamy jeszcze takg dodatkowq furtke, z

ktérej firmy nieraz korzystaja.
Marcin: Ok. My pod podcastem mozemy wrzucic taki przyktadowy tekst.
Katarzyna: Tak. Pewnie.

Marcin: Nie chce omawiac¢ wszystkich tych motywatoréw po kolei, jest ich
16. To troche duzo, a omowiliSmy tylko kilka, ale na pewno stuchacze bedg
chcieli zobaczy¢, jak to wyglada tak na zywo. Super. To wrzucimy pod
podcastem. Zatézmy, ze ja chce w swoim zespole przeprowadzic¢ taki test.
Jestem przekonany i chce poznac swoich ludzi, co ich motywuje, zeby sobie
fajnie pozniej dopasowywaé, na ile to mozliwe, metody motywacji tych
moich pracownikéw. Co mam zrobi¢? Gdzie mam sie udad? Jak to
zorganizowac? lle to kosztuje? Zatdozmy, ze mam 10 osdb w zespole i chce

wszystkim zrobic¢ ten test, a pdzniej chce z tego korzystac.

Katarzyna: Najlepiej wejs¢ na naszg strone internetowg. Napisa¢ do nas
maila. Czyli na strone www.reissprofile.pl. Wysta¢ formularz, dlaczego sie

zainteresowate$ takim narzedziem i co chcesz zrobi¢ doktadnie. My
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skontaktujemy sie telefonicznie i porozmawiamy. Dlatego, ze jak ludzie
piszg, ze chcg zrobi¢ sobie taki test, to my proponujemy nie robic testu dla
testu. Powiem Ci, ze wiele firm sie do nas zgtasza, bo juz np. zrobity sobie
jakies tam testy, tutaj Gallupa, FRIS, czy jeszcze jakie$ inne narzedzia.
Natomiast one nie wiedzg, co dalej z tym robi¢. My chcemy unikng¢ takich
sytuacji, bo test nie jest dla testu. To ma by¢ diagnoza, zeby poczynic
kolejne dziatania. Jezeli ja chce lepiej zarzadzad tymi ludzmi, zrobmy takie
badanie i zaplanujmy kilka sesji, gdzie pomozemy ci - menedzerze, w tym
zeby$ lepiej zarzadzat tymi ludzmi. Czyli przejdziemy do praktyki. Nie
zostawimy cie z wykonanymi profilami motywacyjnymi i jakas$ sesjq
informacji zwrotnej na twdéj temat czy twojego zespotu, tylko my cie
przeprowadzimy przez proces zmiany twojego sposobu zarzadzania tymi
ludZmi. Zrozumienia tych ludzi i dopasowania w ogdle dziatan do tych ludzi.
Czyli wejdziemy do ciebie, do twojej organizacji na taki trening on the job.
Bedziemy twoim cieniem, pomocnikiem, coachem, trenerem, mentorem,
konsultantem i wszystkim w jednym, zeby$ modgt skorzystaé z tego
narzedzia. Ludzie zgtaszajq sie z réoznych powodow. A - majq np. konflikt w
zespole. B - chcieliby poprawi¢ efektywnosé. Co zrobi¢? Jak tych ludzi
prowadzi¢? To musi pas¢. Dlatego zawsze dzwonimy do takiej osoby.
Pytamy sie, co jest przyczyna, ze chce sie zrobi¢ taki profil motywacyjny,
bo sam profil dla profilu to jest i strata pieniedzy i strata czasu. Tak zeby
sobie tylko zrobié, zeby sie poznac. To nie jest psychozabawa. Tutaj mamy
prawdziwych ludzi, ktorzy majg swoje prawdziwe potrzeby. Nie zostawiajmy

ich z tymi potrzebami.

Marcin: Czyli generalnie takie spotkanie pdzniej z Wami musi sie odby¢,

zeby wytlumaczy¢, jak interpretowacd ten test i jak wykorzystywac wyniki?

Katarzyna: Takie spotkanie jest w ogdle kluczowe, bo zostawienie kogos z
raportem samym, gdzie ten raport ma duzg ilos¢ stron, bez analizy, bez
syntezy, bez zebrania tego, bez kontekstu. Kazdy cztowiek, nawet w twoim
zespole. Masz zespot, masz 10 ludzi. Kazdy ten cztowiek ma wiasne zycie,

swoje problemy, swoje pasje, swoje mitosci. Wazne jest to, zeby spotkad
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sie indywidualnie z tym cztowiekiem. Porozmawiac¢ z nim. On mdgt zrobié
ten profil motywacyjny albo z ciekawosci, albo co$ go dreczy i chciatby w
jakims$ konkretnym kontekscie go oméwi¢. W kontekscie zawodowym. W
kontekscie zycia prywatnego. W kontekscie jakiejs decyzji zyciowej. Tutaj
mozemy naprawde bardzo indywidualnie pochyli¢ sie nad tym, a z kolei z
managerem, jak takimi osobami w organizacji konkretnie zarzadzac. Jak
sie komunikowaé, jak dotrze¢ do catego =zespotu, jak prowadzic¢
indywidualnie kazdg z tych osob. To indywidualne podejscie witasnie w
oparciu o ten profil motywacyjny jest kluczem do sukcesu zarzadzania
dzisiaj. Dla nas jest to absolutnie taki krok w przysztos¢. To jest
indywidualizacja. Motywacja wewnetrzna. Indywidualne podejscie to jest
absolutnie to cos, co pozwoli dopasowac warunki funkcjonowania cztowieka
do czitowieka, do jego potrzeb. Dopasowac projekt dla cztowieka. Nie
cztowiek dla projektu, tylko projekt dla cztowieka. Organizacja ma bardzo
duze mozliwosci tylko kwestia takiego bardziej indywidualnego spojrzenia i
spowodowania, ze cztowiek sie absolutnie, ale to absolutnie odnajdzie w

tym, co robi. To jest mozliwe. To jest juz gdzies na wyciggniecie reki.

Marcin: To co powiedziatas, ze przyszioscia jest tak naprawde
indywidualizacja potrzeb i skupienie sie indywidualnie i gteboko nad kazdym
cztowiekiem, to ja tutaj sie podpisuje faktycznie catkowicie pod tym, bo
jestem zupetnie tego samego zdania. Nie odpowiedziatas na pytanie: ile
sobie musze zarezerwowac¢ w budzecie na przyszly rok, zeby sobie w
pierwszym kwartale méc skorzystaé¢ z Waszych ustug? Czy to jest plan nie

wyceniany?

Katarzyna: Doktadnie. Faktycznie nie dosztam do tego, bo indywidualizacja
rowniez w tej wycenie. W niektérych przypadkach wystarczy 5 takich
spotkan. W innych przypadkach rekomendujemy wiecej dziatan, bo jest
wiekszy zespot, bo jest wiecej rzeczy do zrobienia. Sq wieksze oczekiwania.
Raz beda pewne warsztaty porzadkujgce wiedze, raz bedzie cos innego.
Wchodzimy do organizacji z konkretng misjg, wiec my chcemy wiedzie¢, co

jest do zrobienia i dopiero wtedy mozemy to wycenic¢. Nie mamy wyceny po
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prostu, bo na fadne oczy, tak? My musimy poznac specyfike. Pozna¢, co jest
do zrobienia i dopiero wtedy mozemy zrobi¢ bardzo konkretng wycene tego,

co mamy wspodlnie z dang firmg zrobic.

Marcin: Ja pytam dlatego, ze na przykfad StrengthsFinder ma konkretng
cene. To jest bodajze 70 dolaréw za zrobienie tego testu. To tutaj to nie
wyglada w podobny sposdb? Nawet gdybym sam chciat zrobi¢ indywidualnie
taki test, to jaka jest cena? Zatdézmy, ze prywatnie. Niezwigzane to jest z

biznesem. Sam mam taka potrzebe.

Katarzyna: U nas w Instytutach prywatnie nie wykonujemy takich profili
motywacyjnych, ale w Instytucie ksztatcimy tzw. Reiss Profile Masteréw,
czyli osoby, ktére pracujg rowniez z tym narzedziem i one mogq pracowac
indywidualnie. Na przyktad jako coachowie, jako trenerzy z tym
narzedziem. Wtedy oni majg oczywiscie swoje cenniki, swoje stawki. W
zaleznosci tez od doswiadczenia, od tego jak kompleksowa jest ta oferta.
Czy to jest jedno omodwienie czy to jest kilka sesji. Nawet oni nie majg takiej
jednej bazowej ceny. Tu tez nawet indywidualne spotkanie z cztowiekiem,
to tez jest profil tylko i omdwienie, albo jeszcze wiasnie kilka sesji. Czemus
to ma stuzy¢. Kto$ wykonuje profil nie tylko dla wykonania profilu. Takiego
czegos nie chcemy po prostu. To narzedzie, za ktorym musi sie co$ zadziac.
To nie jest tak, ze kazdy musi siegng¢ po to narzedzie i ja kazdego chce
przekonac do tego. Musi by¢ pewna gotowosc¢ do tego, zeby siegngc gteboko
do swoich pokfaddw i kreowac swoje zycie zgodnie z tym, kim jestes. Sam
test ci nie pozwoli tego zrobi¢. Musisz mie¢ wsparcie. Tam jest 16
wymiaréow. One sie taczg ze sobg. Dzisiaj moéwilismy o ciekawosci.
Ciekawosc i idealizm taki dajg wizjonerstwo. Daje takg kombinacje. Kazdy
profil ma tych kombinacji bardzo, bardzo wiele. W ogdle nie widziatam
jeszcze dwoch takich samych profili motywacyjnych, wiec tutaj ta
znajomos¢, ta wiedza o tym, jak ten profil czytac, analizowa¢, syntetyzowacd
i wspieraC¢ osobe w tym, aby realizowata swdj potencjat, jest po stronie
osbéb, ktore my szkolimy u nas w Instytucie, wiec nie chcemy zostawiac

nikogo z wykonanym profilem, bo tutaj siegamy bardzo gteboko. Nie
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chcemy, zeby komus sie stata krzywda, ze kto$ zinterpretowat to tak, jak

nie nalezy i wyciggnat nie takie wnioski.

Marcin: Jakie macie plany na kolejne lata, prowadzac tq dziatalnosc?
Prowadzicie ten Instytut, robicie transformacje w firmach. Jakie sobie cele

ustalacie?

Katarzyna: My mamy taki jeden gitéwny cel, zeby promowac zycie w
zgodzie ze sobg. Promowac zycie zgodnie ze swojg motywacjg wewnetrzna.
Ta promocja jest szeroka. Ta promocja w ogodle takiego podejscia do tego,
zeby poznac siebie, zrozumiec siebie i by¢ tym, kim jesteSmy. Nie kopiowac
innych ludzi. Zyé z pasja. To jest co$, co bardzo mocno promujemy i
propagujemy. Taki model bycia blisko siebie. Jak to robimy? Od 5 lat to
robimy. Wystepujemy, spotykamy sie, rozmawiamy, spotykamy sie z
ludzmi, jestesmy online, nagrywamy podcasty. Caty czas zalezy nam na
tym, zeby wiasnie propagowac to podejscie zgodne z osobg, zeby ludziom
zyto sie lepiej. Tak troche gornolotnie, ale naprawde zalezy nam na tym,
zeby ludzie mogli realizowac sie takimi, jakimi sg. Bardzo duzo w Polsce
obserwuje sie ludzi, ktérzy czujg sie petnowartosciowi. Juz samo podejscie
do wykonania profilu powoduje reakcje: O jejku, a co ja sie dowiem o sobie?
Pewnie same zte rzeczy. Jak przychodzi kto$ na omowienie takiego profilu
to: o jejku, co ja tam sie dowiem. QOjej, a tutaj tak zle. Majq ludzie takie
podejscie, ze jeszcze nie sg doskonali. Mamy taki system edukacyjny, ze
same pigtki trzeba dostawad. Brak jest ludziom takiej wiedzy, w czym sq
najlepsi, gdzie sq ich mocne strony, gdzie sg ich talenty, co powinni
rozwija¢? To daje taki impuls do szczesliwego zycia zarowno zawodowego

jak i prywatnego. Takiego tqczenia tego i cieszenia sie sobaq.

Marcin: Czyli to moze pomédc rodzicom w pomocy dzieciom w wyborze ich

przysztego zawodu na przykfad?

Katarzyna: Zgadza sie. Zresztg mamy tez tutaj osoby, ktére zajmujq sie
stricte pracg z dzie¢mi. Osoby, ktore przychodza do nas, zeby nauczy¢ sie

tego narzedzia, majg tez swdéj knowhow, jesli chodzi na przyktad o wiedze
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o mtodym cztowieku plus dodatkowo takie narzedzie moze by¢ dla takiej
osoby, mastera ze swoim tez doswiadczeniem, dorobkiem zawodowym.
Moze by¢ bardzo wspierajgcym elementem, ktory pozwoli tej osobie lepiej
pokierowac czy pomodc pokierowac zyciem nastolatka. Zwtaszcza wchodzac

w takie zycie doroste, zawodowe.

Marcin: To tez jest super sprawa, bo tez sie nad tym zastanawiatem, jak
pomoc? W jaki sposéb wtasnie sprawi¢ by rodzice mogli pomédc swiadomie
pokierowac¢ swoim zyciem dzieciom i pomoc im faktycznie odnalez¢ sie w

tym, co najbardziej lubig?

Katarzyna: Tak. My juz u dzieci obserwujemy pewne motywacje. Cos robig
te dzieci, czego$ mniej lubig. Jedne lubig porzadkowaé, drugie sg takie
skrupulatne w szkole. Jedne chcg uciec od systemu. To widaé. Jedne chcq
zostac przewodniczacym czy przewodniczacg klasy. Pchajg sie do tego. Inne
chcg wystepowac na scenie, w teatrzykach. To wida¢, do czego te dzieci
majq parcie. Jezeli tylko rodzic bez takiego profilu motywacyjnego,
obserwuje to dziecko, czy to sie nie zmienia, czy to jest state, czy to sie
gdzie$ wzmacnia i idg za tym, nie probujg kreowac tego dzieciaka na swoje
podobienistwo, czy tez na swoje motywacje, to absolutnie to dziecko moze
rozkwitng¢ i realizowa¢ od samego poczatku to, do czego ma te
predyspozycje. W 50% my sie rodzimy z takim uwarunkowaniem. Nasze
uwarunkowanie genetyczne w 50% nam pokazuje, jakie my bedziemy mieé
te motywatory. Co bedzie naszg mocng strong. Oczywiscie sg jeszcze
rodzice swiadomi czy nieSwiadomi plus otoczenie, ktdre tez wywiera na nas
wptyw. Pytanie: jak my dobieramy otoczenie, czy pozwalamy tym naszym
motywacjom dojrzewac¢, czy ego zupetnie nie zauwazamy u nhaszych

dzieciakow.

Marcin: DotarliSmy juz zasadniczo do konca naszej rozmowy. Dzieki raz
jeszcze, bo to byta bardzo ciekawa rozmowa. Ja mysle, ze otworzy to oczy.
Sam po zrobieniu tego testu i tez po rozmowie i omdéwieniu tego, udato mi
sie nazwac to, w czym jestem dobry i powinienem sie rozwijajac i bedzie mi

dawato satysfakcje do tego. Jestem szczesliwy, ze udato sie to zrobié. Dzieki
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raz jeszcze i mam nadzieje, ze bedzie sie Wam caty czas udawato

przekonywac ludzi, zeby zyli blisko siebie.

Katarzyna: Dziekuje Ci bardzo za spotkanie, za rozmowe. Ciesze sie, ze

profil motywacyjny tez Ci powiedziat cos o sobie.
Marcin: Dzieki bardzo raz jeszcze. I do ustyszenia. Trzymaj sie.

Katarzyna: Do ustyszenia Marcin.

Stuchajcie. Zawsze podziwiam ludzi, ktérzy tak potrafiaq postawic
wszystko na jedna karte. Nie boja sie, zaryzykuja, bo wierza, ze to,
co chca zrobic¢ jest po prostu dobre. Kasia rzucita wszystko. Wydata
oszczednosci, ktore moglaby przeciez spokojnie przeznaczy¢ na
dobre wakacje i poleciata do Ameryki, zeby poznac¢ profesora
Stevena Reissa. Cho¢ nie wiem czy miata wtedy pewnosé, ze
powstanie z tego firma i czy ta inwestycja sie zwroci. A sam test?
Zrobitem go sobie i naprawde pierwszej nocy po odczytaniu
wynikow nie mogtem zasnac¢. Miatem tyle mysli w glowie. Otworzyt
mi oczy i pomadgl poukiadaé w glowie wiele spraw. A przyznam, ze
troche préobowatem go oszukac€ i nie udato mi sie. Na blogu pojawi
sie jeszcze szerszy artykui, w ktorym opisze, co mi wyszio. A
tymczasem goraco zachecam do zostawienia recenzji w
ApplePodcast i komentarza pod tym postem na blogu. Napiszcie, co
myslicie o tej metodzie i jak Wam sie wydaje, czy to moze byc¢ dla
Was przydatne? Zapraszam tez na bloga LepszyManager.pl, gdzie
co tydzien dostaniecie nowa porcje wiedzy. Tymczasem, dzieki za

poswiecony czas. Trzymajcie sie. Czesc.

Marcin Mastowski
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