Motywacja nie pojawia sie w gtowie ludzi jak cudowny komunikat systemowy. Najczesciej jest efektem
doswiadczen z pracy: tego, czy ktos ma wptyw, czy mu wierzysz, czy potrafisz naprawi¢ btad zamiast go tylko
skorygowac, i czy porazka nie zamienia sie w zimng kontrole. Hasto ,Yes we can” brzmi jak slogan, ale w praktyce
to postawa. Taka, ktdra codziennie rozbraja bezwtad: ,nie da sie”, ,zawsze tak byto”, ,i tak nas z tym zaleje”. Jesli
chcesz motywowad zespdt na co dzien, musisz umie¢ budowac klimat, w ktérym ludzie naturalnie wybieraja

prébe, uczenie sie i odpowiedzialnosc.

Nie chodzi o to, zeby kazdy dzien byt swietem produktywnosci. Chodzi o to, zeby zespdt czut, ze ma realna
Sciezke: jak przejs¢ od pomystu do decyzji, od decyzji do dziatania, i od dziatania do sensownego wyniku, nawet

gdy pojawia sie tarcia.

Najszybsza droga do motywacji: wptyw, nie tylko uznanie

Uznanie dziata, ale bywa jak kawa na wynos. Daje chwilowy zastrzyk energii, po ktérym wraca zwykta
rzeczywistos¢. Motywacja trwa dtuzej, gdy ludzie dostaja wptyw na to, co robig. W praktyce wptyw to nie

rozdawanie petnej dowolnosci, tylko jasno zdefiniowane pole decyzyjne.

Pamietam zespdt, w ktérym wszyscy pracowali ,ciezko”, a wyniki staty. Spotkania planistyczne konczyty sie, gdy
przejmowatem role ,ttumacza” i dopiero na koncu ktos mowit: ,O, tak, to ma sens”. Problem nie tkwit w

kompetencjach. Tkwit w tym, ze decyzje zapadaty bez nich, a potem trzeba byto udawac, ze to ich plan.

Zmienilismy sposéb pracy: zamiast ogtaszal priorytety, dawalismy zespotowi mozliwos¢ wyboru w ramach
ograniczen. Oczywiscie ograniczen nie da sie usuna¢, ale da sie je nazwac. Na przyktad: mamy X tygodni, nie
przekroczymy Y kosztéw, a ryzyko integracji jest takie i takie. Potem zespdt sam uktadat kolejnos¢ dziatan, a ja
pilnowatem, zeby wybor byt Swiadomy. Efekt? Zespdt przestat ,wykonywac” i zaczat ,prowadzi¢”. To jest rdznica,

ktora czu¢ od pierwszych dni.

Gdy chcesz motywowad, zacznij od pytania: gdzie w codziennej pracy ludzie nie maja wptywu, choé powinni go

miec?

.Yes we can” to jezyk, ktory zmienia zachowania

Hasto dziata wtedy, gdy jest widoczne w rozmowach. Nie w postaci wielkiego komunikatu na $cianie, tylko w
drobnych zdaniach w trakcie tygodnia. To, jak mowisz o problemie, warunkuje to, jak zespot bedzie na niego

reagowat.

Jezeli na sprincie co$ sie rozjezdza i styszysz odpowiedzi typu ,no cdz, tak juz jest”, to w zespole rosnie
przekonanie, ze wysitek nic nie zmienia. Jesli natomiast podchodzisz do przeszkdd w stylu: ,ok, mamy dowdd, ze
to nie zadziatato. To wazna informacja. Teraz wybierzmy zmiane, ktéra ma najwieksza szanse poprawi¢ wynik”,
ludzie zaczynajg pracowac inaczej. Zwalniasz napiecie, ale nie zmiekczasz standardéw. Wprowadzasz racjonalny

optymizm.

To rozroznienie jest kluczowe. Motywacja oparta na nadziei bez logiki konczy sie rozczarowaniem. Motywacja
oparta na ,da sie, bo mamy plan testu” buduje odpornos¢. W praktyce wyglada to tak: ,da sie” nie oznacza braku

ograniczen, oznacza umiejetnos¢ szukania drogi w granicach.

Co doktadnie mowi¢, kiedy jest ciezko



Nie chodzi o banalne pocieszenie. W trudnych momentach twoja rola to nadanie sensu, uporzadkowanie i

uruchomienie odpowiedzialnosci. Mozesz mowic¢ na przyktad tak:

.Widze, ze to sie sypie w punkcie X. Zanim poprawimy Y, sprawdzmy hipoteze, ze X faktycznie jest przyczyna. Jesli

sie potwierdzi, zrobimy korekte w tym miejscu. Jesli nie, wiemy, ze szukamy dalej, ale juz szybciej.”

Brzmi to pragmatycznie, a wiasnie pragmatyzm jest paliwem dla ,Yes we can”. Ludzie chca widzie¢, ze wysitek nie

jest loterig, tylko serig sensownych krokow.

Ustalaj mate obietnice i dowoz je konsekwentnie

Motywacja rosnie, gdy zespdt ma poczucie przewidywalnosci. To paradoks: ludzie lubig wyzwania, ale nie lubia
chaosu. Dlatego codziennie warto dowozi¢ mate obietnice. Nie te wielkie, ,ze dowieziemy wszystko na czas”,
tylko konkretne: co doktadnie zrobimy do konca dnia, co przygotujemy na jutro, jakie ryzyko sprawdzimy do

piatku.

Jesli obiecujesz duzo, a realizujesz mato, zespdt zacznie sie broni¢. Bedzie odktadat decyzje, bo ryzyko
rozczarowania jest zbyt wysokie. Jesli obiecujesz rozsadnie, a potem konsekwentnie dotrzymujesz, zespdt nabiera

zaufania. A zaufanie jest najkrotsza droga do energii.

Jak to zrobi¢ w realu? Nie przez tworzenie kolejnej dokumentacji. Przez dopasowanie rytmu komunikacji do
pracy. Czasem wystarczg dwa krétkie punkty w tygodniu: co wiemy, co sprawdzamy, co blokuje. Innym razem

potrzebujesz codziennej synchronizacji na pietnascie minut, ale tylko wtedy, gdy blokery sg czeste.

Wazne: dotrzymuj obietnic nawet wtedy, gdy zmiana planu jest konieczna. Zespét nie musi wierzy¢, ze wszystko

poéjdzie idealnie, musi wierzy¢, ze decyzje beda podejmowane szybko i uczciwie.

Daj ludziom narzedzia do rozwigzywania problemow, nie tylko zadania

ZespoOt czesto traci https://prawdziwy-sukces.pl/ksiazka/barack-obama-czlowiek-ktory-inspirowal-swiat-marks-
endo/ motywacje nie dlatego, ze mu brakuje checi, tylko dlatego, ze brakuje mu dzwigni. Ludzie nie sg bezradni,
ale doraznie nie dostajg tego, co pozwala ruszy¢ dalej: dostepu do informacji, czasu na analize, jasnych kryteriéw

,CO znaczy dobrze”.

W praktyce najczestsza sytuacja wyglada tak: dostajesz zadanie, ktére jest opisane mgliscie, potem pojawiaja sie
uwagi ,nie tak”, a na koncu okazuje sie, ze nikt nie ustalit, jaki jest cel jakosci. Wtedy ludzie zaczynaja pracowac na

domystach. To zabija energie szybciej niz brak kompetencji.

Jesli chcesz, by zespdt wybierat ,Yes we can”, upewnij sie, ze przy zadaniu zawsze jest tez sens i kryterium sukcesu.
Czasem wystarczy jedno zdanie: ,wynik ma by¢ mierzalny przez X" albo ,w tej zmianie priorytetem jest Y, a Z jest

na drugim miejscu”. Ludzie potrafig dostosowac wysitek, jesli wiedza, co jest wazne.

Odwazna rozmowa o odpowiedzialnosci

Motywowanie nie polega na tym, ze wszystko idzie gtadko. Prawdziwy test przychodzi wtedy, gdy ktos zawiodt,
spoznit sie albo przynidst rozwigzanie, ktére nie dziata. Jesli reagujesz wytacznie kara, zespot zacznie ukrywac
ryzyka. Jesli reagujesz wytacznie ulga, zespot przestanie dbac o jakos¢. Potrzebujesz réwnowagi: stanowczosci

potaczonej z nauka.

Dobre rozmowy o odpowiedzialnosci maja jedna ceche: oddzielaja osobe od problemu. To nie jest

grzecznosciowy banat, tylko konkretna metoda. Najpierw nazywasz wptyw: ,to opdznito X", ,to zwiekszyto ryzyko



Y". Potem pytasz o przyczyne w sposob, ktory pozwala zrozumie¢ system: ,co sprawito, ze to przewidzenie nie
zadziatato?”, ,jaki sygnat zostat pominiety?”, ,gdzie zabrakto informacji?”. Na koncu domykasz zmiane na

przysztos¢: ,od tej pory ustalamy Z, zeby wczesniej wychwyci¢ W”.

W tym stylu ,Yes we can” staje sie obietnica naprawy procesu, nie obietnicg, ze ,jakos to bedzie”.

Trzy filary codziennego motywowania: uwaga, trening, rytm

Da sie to ujag¢ w proste filary, ale najlepiej, gdy zyja w twoich dziataniach, nie w prezentacji W moim

doswiadczeniu wracajg do tego trzy rzeczy.

Po pierwsze, uwazna obecnos$¢. Nie w sensie ,ciagle patrz na ludzi”, tylko w sensie, ze styszysz, co ich realnie
kosztuje. Czasem jednym zdaniem rozpoznasz, ze problem nie jest techniczny, tylko dotyczy zaufania. Przyktad:
gdy ktos méwi ,ja sie po prostu nie moge przebi¢”, czesto nie chodzi o umiejetnosci, tylko o brak wejscia do

decyzyjnego kregu.

Po drugie, trening. Ludzie nie potrzebujg codziennie heroicznych zrywdw, potrzebuja powtarzalnych praktyk:
krétkich retrospektyw, jasnych standardéw jakosci, uczenia sie na sprincie, a nie dopiero w roku rozliczen. Jesli w
twoim zespole nie ma bezpiecznego miejsca na nauke, to ,motywacja” staje sie tylko tymczasowa energia przed

kolejna fala frustracji.

Po trzecie, rytm. Rytm to obietnica, ze zespo6t wie, kiedy podejmujemy decyzje, kiedy synchronizujemy ryzyka i
kiedy zamykamy temat. Rytm zmniejsza lek. A lek w pracy czesto udaje krytycyzm, ,szczegdtowe dopytywanie”

albo zaciecie w implementacji.

Gdy entuzjazm gasnie, zwykle nie trzeba wiecej presji

Najczesciej problem nie brzmi ,brakuje nam zapatu”, tylko ,brakuje nam jasnosci”. Presja potrafi da¢ wynik na
krétko, ale w dtuzszej perspektywie zjada jakosc¢ i relacje. Jesli widzisz spadek zaangazowania, nie zaczynaj od

zwiekszania tempa. Zacznij od diagnozy: co w systemie przestato dziata¢?

Zdarzato mi sie widzie¢ zespdt, ktory nagle przestat proponowac usprawnienia. Przyczyna byta prosta: krytyczne
decyzje zapadaty poza nimi, a potem i tak wracaty z ,niby gotowymi” rozwigzaniami. W efekcie ludzie przestali

wnosi¢ propozycje, bo kazda propozycja byta pozniej i tak odktadana, a czas marnowano na poprawki.

Gdy to rozpoznasz, ,Yes we can” nie jest juz sloganem, tylko zmiana w procesie decyzyjnym. Ustal, kto podejmuje

jakie decyzje i na jakiej podstawie. Nawet prosty schemat wystarczy, jesli jest konsekwentnie stosowany.

Co robic jutro rano, zeby motywowag, a nie tylko zarzadzac

Oto praktyczny skrot, ktory pomaga uruchomi¢ ,Yes we can” bez wielkich reform. To nie zastepuje strategii, ale

daje impuls na start.

* Powiedz jedna rzecz, ktorg zespdt zrobi do konca dnia, i jedna rzecz, ktdra jest kryterium jakosci
® Zapytaj o najwiekszy blocker, nie o stan prac, i od razu zdecyduj, kogo trzeba wciggnac

* Ustal mata hipoteze do sprawdzenia na kolejny dzien, nawet jesli brzmi ,to prawdopodobnie nie zadziata, ale

sprawdzimy”

e Zakoncz rozmowe krétkim domknieciem: co wiemy, co sprawdzamy, co zmieniamy w planie

Taki mini-rytm dziata szczegdlnie wtedy, gdy zespot jest zmeczony i ma wrazenie, ze ,nic nie ma sensu”. Ty nie

musisz udawac, ze sytuacja jest lekka. Wystarczy, ze pokazujesz, ze jest zarzadzalna.
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Jak rozpoznawac sygnaty, ze , nie da sie” zaczyna by¢ norma

Ludzie nie méwig zawsze wprost ,nie da sie”. Czasem modwig przez jezyk: unikaja proponowania rozwigzan,
zgtaszaja ryzyka, ale bez wskazania kierunku, a spotkania koncza sie powtarzaniem tych samych wnioskéw bez

decyzji. Jesli zespot utknat w marazmie, to zwykle jest to sygnat, ze nie ma bezpiecznego sposobu na zmiane.
Sprawdz u siebie, czy nie pojawiaja sie takie symptomy:

® (Cztonkowie zespotu przestajg zgtasza¢ wczesne ostrzezenia, bo boja sie ,naprawiania” ich btedéw
® W dyskusjach dominuje obrona stanowisk, zamiast szukania testu lub kompromisu

* (Coraz wiecej pracy laduje w poprawkach po fakcie, zamiast w prewencji

* Plan przestaje by¢ wiazacy, a decyzje odktada sie z tygodnia na tydzien

* Wysokie morale widac¢ tylko na poczatku sprintu, potem spada gwattownie

Jesdli rozpoznajesz kilka punktéw naraz, to jest moment na rozmowe. Bez moralizowania. Bez ,kto jest winny".

Zamiast tego: ,co przestato dziata¢ w naszym sposobie pracy i co mozemy zmieni¢ w dwa tygodnie?”.

Dwa typy motywagji, ktore tatwo pomyli¢: komfort i rozwoj

.Yes we can” dziata, gdy ludzie czujg rozwdj. Ale rozwdj bywa mylony z dyskomfortem. Zespot moze pracowac

intensywnie, mie¢ ,gérke” zadan i jednoczesnie traci¢ sens. Wtedy to nie jest rozwdj, to jest przecigzenie.

Rozroznienie, ktore pomaga w praktyce, brzmi: rozwéj zwigksza sprawczos¢, przecigzenie ja zmniejsza. Rozwdj
sprawia, ze po jakims$ czasie ludzie sa szybszsi i pewnigjsi. Przecigzenie powoduje, ze rosnie liczba pomytek, wraca

stres i maleje zdolno$¢ do spokojnego podejmowania decyzji.

Jesli chcesz motywowac, pilnuj proporgji. Daj ludziom przestrzen na refleksje i nauke. Czasem to bedzie godzina
mniej w tygodniu na produkgcje i jedna godzina wiecej na doszlifowanie procesu. Czasem to bedzie limity WIP,
czyli mniej rownolegtych watkow. To decyzje, ktére rzadko robiag fajne wrazenie na slajdach, ale mocno wptywaja
na energie zespotu.

Delegowanie bez oddawania odpowiedzialnosci

Motywacja czesto cierpi, gdy delegowanie jest pozorne. Ludzie dostajg zadania, ale nie dostaja odpowiedzialnosci

za decyzje w granicach, a potem dostajg informacje zwrotne, ktére zmieniaja kierunek w potowie drogi. To



wyglada jak kontrola, tylko ze bez przejrzystosci.

.Yes we can” w praktyce oznacza: daj przestrzen, ale ustaw granice. Granice moga dotyczy¢ czasu, budzetu,
jakosci, bezpieczenstwa i zgodnosci z regutami. W obrebie granic zespdt powinien mie¢ swobode podejmowania

decyzji. Wtedy motywacja nie opiera sie na tym, ze ,ktos koryguje”, tylko na tym, ze ,zespdt dowozi”.

Jednoczesnie nie uciekaj od odpowiedzialnosci za catosé. Jesli co$ pdéjdzie Zle, nie szukaj winy, ale wré¢ do
decyzji: ,jakie dane mieliSmy?”, ,co byto sygnatem ostrzegawczym?”, ,co robimy inaczej, zeby szybciej zobaczy¢

problem?”.

Jak prowadzic¢ 1:1, zeby naprawde podnosi¢ energie

Jesli masz spotkania 1:1, potraktuj je jak narzedzie do rozbrajania ,nie da sie”. Niech to nie bedzie raportowanie
postepdw. Raport postepodw zwykle da sie wyciagnaé z narzedzi. Spotkanie daje cos innego: mozliwos¢ rozmowy

o tym, co jest niewidoczne w metrykach.

Dla mnie dziata uktad: najpierw cztowiek opowiada, co go ostatnio meczy lub blokuje, potem wspdlnie szukamy
jednej zmiany, ktéra utatwi mu prace. Zmiany nie musza by¢ duze. Czesto wystarczy lepszy dostep do informacgji,

jedno doprecyzowanie kryterium jakosci albo decyzja, ze w tym tygodniu nie robimy X, a skupiamy sie na Y.

.Yes we can” na 1:1 to obietnica, ze nie ignorujesz trudnosci. Trudnosci nie beda magicznie znika¢, ale mozesz

sprawic, ze staja sie do opanowania.

Kiedy warto powiedzie¢ , sprawdzimy, ale dzis nie zdazymy”

Uczciwa komunikacja bywa trudniejsza niz mobilizowanie. Sg sytuacje, gdy zespdt widzi bliskie terminy, rosnie
stres i pojawia sie pokusa, by obiecac wiecej niz da sie dowiez¢. To potrafi zniszczyé zaufanie, nawet jesli na chwile

podniesiesz morale.

W takich momentach lepsze jest zdanie: ,sprawdzimy, czy da sie dowiez¢ czes¢. Reszte planujemy na nastepny
krok, bo inaczej ryzykujemy jakos¢ i koszty pdzniej”. To brzmi mnigj ,bohatersko”, ale realnie chroni zespét przed
chaosem.

Paradoks jest prosty: ludzie najbardziej doceniaja optymizm wtedy, gdy jest osadzony w odpowiedzialnosci. ,Yes

we can” bez planu to ryzyko, ,Yes we can” z uczciwym zakresem to sita.

Budowanie kultury: mate zwyczaje, duzy efekt

Motywowanie na co dzien sprowadza sie do zwyczajéw. Nie musisz implementowaé nowego modelu zarzadzania.

Mozesz codziennie wzmacnia¢ te zachowania, ktére chcesz widziec.

Jednym z najskuteczniejszych nawykow jest szybkie docenianie konkretnych rzeczy, a nie ogolnych intencji.
Zamiast ,fajnie zrobites”, lepiej dziata ,to, ze wczes$niej uprzedzites o ryzyku integracji, uratowato nam dzien”. To

uczy, co jest wazne. Uczy tez, ze wczesniejsze sygnaty maja wartosé, a nie sa powodem do wstydu.

Drugi nawyk to regularne domykanie decyzji. Jesli temat powraca, to czesto nie wraca dlatego, ze ludzie nie
pracuja. Wraca, bo decyzja byta niejasna, kryterium sukcesu byto ukryte albo odpowiedzialno$¢ nie zostata

przypisana.

Trzeci nawyk to szybka korekta, gdy plan sie psuje. Nie czekaj, az wszystko sie rozleje. Lepiej zmieni¢ kurs o dzien

wczesniej niz naprawiac tygodniowy batagan. To buduje ,zespdt, ktory potrafi”.



Zycie pod hastem ,Yes we can” wymaga odwagi w kilku miejscach

Motywowanie nie jest miekkie. W praktyce wymaga decyzji, ktore nie zawsze sg wygodne dla lidera.

Musisz czasem przyzna¢, ze nie wiedziates, albo ze zatozyte$ cos, co okazato sie btedne. Musisz tez umie¢ odcigc
niepotrzebne wahanie: ,wiemy tyle, podejmujemy decyzje A, a jesli dane pokaza B, wracamy”. Taka praca wymaga

odwagi, ale przynosi zespot, ktéry zamiast paniki wybiera dziatanie.

Gdy zespdt widzi, ze lider nie ucieka od odpowiedzialnosci, rosnie poczucie bezpieczenstwa. A kiedy

bezpieczehstwo rosnie, pojawia sie che¢ prébowania.

.Yes we can” przestaje by¢ hastem w gtowie, a staje sie sposobem dziatania w twoim zespole: od rozméw w

windzie, przez planowanie, az po sposob rozliczania problemow.

Jesli chcesz, moge dopasowac konkretne przyktady komunikatéw do Twojej roli (lider zespotu, manager, product
owner, trener). Napisz, jaki to typ pracy i co dzi$ najbardziej psuje motywacje, a zaproponuje zestaw krétkich zdan

oraz rytuatéw na tydzien.



