/aufanie w biznesie

! Patrz: F. Laloux, Pracowa¢
inaczej, Warszawa 2015.

Kompetencja
lidera przysztosci

,»Slachetne zdrowie, nikt si¢ nie dowie, jako smakujesz,

az si¢ zepsujesz” pisal Jan Kochanowski. Wartos¢ zdrowia
odczuwamy dopiero wéwczas, gdy je utracimy. Podobnie z zaufaniem.
Nie myslimy o nim, nie méwimy o nim, jest tak oczywiste.

A jednak nie jest - wymaga pracy i nauki.

Katarzyna Dabrowska

aufanie to pewno$¢ lub wiara, ze kto$

dziata na naszg korzys¢. To podsta-

wa kazdej relacji. Nie wyobrazasz so-
bie zwigzku partnerskiego, malzenskiego bez
zaufania, prawda? A czym sie rozni zwigzek
miedzy przelozonym a szefem? By¢ moze
bywa krotszy, chociaz gdy policzy¢ liczbe go-
dzin spedzanych razem, to juz nie mam ta-
kiej pewnosci. Dlaczego wigc tak mato robi-
my dla budowania zaufania w miejscu pracy?
Kto jest wlasciwie odpowiedzialny za tworze-
nie atmosfery zaufania w firmie?

Niskie zaufanie

Rozmawiajac z menedzeramii pracownikami,

stysze o firmach z niskim poziomem zaufania,

gdzie jedni i drudzy sg przekonani, ze ,tam-
tym nie mozna ufaé”. ,Wiesz, jak nie patrzysz
pracownikowi na rece, nie bedzie pracowal”,

»Szefowie zawsze mysla tylko o sobie, nie moz-

na im ufa¢”, ,Wole nie méwi¢ o moich pomy-

stach w pracy, bo zaraz kto$ si¢ pod nimi pod-
pisze”. Znamy to?

Gdy zaufanie wéréd pracownikow lub
miedzy pracownikami a przelozonymi jest
niskie, mamy do czynienia z szeregiem
zjawisk:

B ograniczona komunikacja: pracownicy nie
dziela si¢ wiedzg ani pomystami, a co gor-
sza — moga ukrywac bledy, usterki, feed-
back niezadowolonych klientow;

B pracownicy nie angazuja si¢ w swoja prace
ani w zycie firmy;

B ukrywajg prawdziwe uczucia i opinie;

B nie wdrazaja nowych pracownikéw;

B w firmie jest duza rotacja i absencja;

B moze dochodzi¢ do oszustw lub zatajania
prawdy.

Po drugiej stronie lustra

Istniejg tez firmy, w ktérych pracownicy pra-
cujg zdalnie w rozproszonych zespotach. Jak to
mozliwe, ze w czasie pracy nie zalatwiaja pry-
watnych spraw? Wiekszos$¢ firm, ktdre wpro-
wadzily home office czy teleprace, ma oczy-
wiscie narzedzia kontroli: logowanie do syste-
mu, raportowanie czy rozliczanie si¢ z zadan.
Ale fundament stanowi zaufanie i wynikle zen
przekonanie, ze pracownicy bede efektywnie
pracowac.

Mamy tez turkusowe organizacje', w kto-
rych cala strategia zarzadzania opiera si¢ na
zaufaniu i wspélpracy. W turkusowych or-
ganizacjach przelozony jest raczej mentorem
niz kierownikiem, natomiast ich struktura jest
plaska, zmienna, projektowa. W takiej samo-
regulujacej si¢ organizacji pracownik jest auto-
nomiczny i samodzielny w podejmowaniu de-
cyzji przy jednoczesnym braniu odpowie-
dzialnosci za konsekwencje. Jak méwi prof.
Andrzej Blikle: ,W organizacji turkusowej ni-
kogo nie trzeba pilnowa¢, by pracowal, nikogo
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nie trzeba ocenia¢ ani tez zagania¢ do pracy
kijem i marchewka. A skoro nie trzeba ani pil-
nowac¢ ani zagania¢, to kierownicy zamienia-
ja sie w autentycznych lideréw i mentoréw?”.

Firmy innowacyjne réwniez opieraja swoj
sukces na zaufaniu. Takim przykladem jest
Google, ktory daje swoim pracownikom moz-
liwos$¢ poswiecenia 20 proc. swojego cza-
su na wlasne, dowolne projekty. Bez dead-
line’éw, bez ,kija i marchewki”. Microsoft,
wprowadzajac eksperymentalnie czterodnio-
wy tydzien pracy, réwniez dal wyraz ufnosci,
ze w ciggu tych czterech dni pracownicy wy-
konajg prace wczesniej przewidziang na jeden
dzien wiecej. IBM wpisal zaufanie w wartosci
firmowe, a wiec ustanowit je drogowskazem
dla wszelkich dzialan firmy.

Obecnie wiele organizacji mierzy poziom
zaufania pracownikoéw, by reagowa¢ na jego
spadki, ale takze po to, by chwali¢ sie swoimi
wynikami w tym zakresie®. Ale nie trzeba by¢
w czolowece, nie trzeba by¢ Najlepszym Miej-
scem Pracy ani nie trzeba by¢ turkusowym.
Wazne, by dostrzega¢ cztowieka, nie tylko pra-
cownika. Z jego cala pelnig. Uwaznos¢ i cie-
kawo$¢ to prosta droga do budowania relacji
opartych na zaufaniu.

Budowanie zaufania
jako kompetencja

Wiele firm posiada wlasne modele kompe-
tencji lidera, ale trudno wéréd nich znalez¢
umiejetno$¢ budowania zaufania. A to wlas-
nie menedzerowie sg odpowiedzialni za zaufa-
nie w swoich zespotach. Stephen Covey, autor
bestsellera ,,Szybkos¢ zaufania”, uznaje zaufa-
nie za fundament wspolpracy*. Niestety do-
wodzi réwniez, ze jedynie 49 proc. pracowni-
kéw ufa swoim szefom i tylko 29 proc. wierzy,
iz przetozony jest wiarygodnym zrédlem in-
formacji. Wedlug badan organizacje o wyso-
kim indeksie zaufania osiagaja wyniki éred-
nio o 286 proc. wyzsze niz organizacje o ni-
skim indeksie zaufania®.

Kazdg umiejetno$¢ mozna ¢wiczy¢, rozwi-
jaé. Pracuje coachingowo z menedzerami, kto-
rzy chcg by¢ w tym lepsi, bo nie kazdy potrafi
dawac kredyt zaufania obcym ludziom, ale na-
prawde kazdy moze odnalez¢ swoj sposdb na

Jak budowac zaufanie - dos and don’ts lidera

Utrzymuj szczera, przejrzysta
komunikacje. Przekazuj najwiecej
informaciji, ile mozesz, i najszybciej,
jak mozesz.

Nie wymyslaj, nie oszukuj, nie zwlekaj
z przekazywaniem informacji.

Dawaj swobode, pytaj o wtasne
sposoby wykonania przydzielonego
zadania.

Nie kontroluj, nie pytaj.

Dziel sie konstruktywna informacja

zwrotna, przekazywana natychmiast.

Unikaj krytyki, komentowania do oséb
trzecich, plotek.

Pytaj, czy pracownik potrzebuje
wsparcia, i udzielaj go z checia.

Nie wyreczaj, nie komentuj braku
kompetencji pracownika.

Traktuj wszystkich z szacunkiem,
pokazuj, ze wszyscy sa réwni.

Nie faworyzuj, nie wySmiewaj
odmiennych pomystéw, opinii,
wygladu, Swiatopogladu.

Przeznaczaj czas na rozmowe

z pracownikiem, stuchaj z empatia
i uwaga, powaznie traktuj pasje

i problemy.

Nie zastaniaj sie brakiem czasu,
nie lekcewaz probleméw pracownika.

UsSmiechaj sie, okazuj sympatie,
opowiadaj o sobie.

Nie marudz, nie narzekaj,
nie zamykaj sie w gabinecie.

Pokazuj, ze wierzysz, iz btedy ucza,
dawaj szanse, pomagaj naprawiac.

Nie karz, nie groz, nie strasz.

Dotrzymuj stowa i ztozonych obietnic.

Nie zrzucaj odpowiedzialnosci,
gdy nie mozesz zrealizowac obietnicy,
nie udawaj, ze nikt nie pamieta.

Zrédto | opracowanie autorki.

zwigkszenie zaufania do pracownikéw. Cze-
sto moéwie o praktykach z réznych firm, kto-
re zwiekszaja zaufanie i zaangazowanie pra-
cownikow (patrz tabela: ,,Jak budowac zaufa-
nie — dos and don’ts lidera”). Podaj¢ réwniez
kilka pozyciji z literatury, ktora jest niezwykle
inspirujgca i wspiera rozwoj przywddztwa na
wysokim poziomie: ,,Szybkos¢ zaufania” Ste-
phena R. Coveya, ,,Pie¢ dysfunkcji pracy ze-
spolowe;j” Patricka Lencioniego, ,,Liderzy je-

dza na koncu” Simona Sinka.

Wkroétce wiekszos¢ powtarzalnych pro-
cesow w biznesie bedzie zautomatyzowana.
W czym czlowiek pozostanie lepszy? W komu-
nikacji z ludzmi, empatii, zaufaniu. Rozwijaj-
my sie w tym kierunku. Jesli chcemy budowa¢
biznes z ludZmi i dla ludzi. Obecnie coraz wie-

cej mowi sie o tym, ze rozwdj biznesu i sprzeda-
zy odbywa sie w procesie H2H (ang. human to
human), a tu zaufanie jest kluczowe.m

Katarzyna Dabrowska

jest coachem menedzerow,

trenerka, doradca HR.

Specjalizuje sie w budowaniu zaufania
i zaangazowania u pracownikow

Od lat zwigzana z miedzynarodowa
firma Great Place to Work Institute.

com.pl/Download/Turkus/A.
Blikle_Kompendium_
turkusowej_samoorganizacji.pdf
(dostep: 22.01.2020 1.).

* Patrz: https://www.
greatplacetowork.pl/zasoby/
aktualnosci/lista-najlepszych-
miejsc-pracy-polska-2019
(dostep: 22.01.2020 r.).

* S.R. Covey, Szybkos¢ zaufania,
Poznan 2010.

® Patrz: https://www.forbes.
pl/csr/stephen-covey-o-
zaufaniu-w-biznesie/tzqel6m
(dostep: 22.01.2020 1.).

? Patrz: http://www.moznainaczej.
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