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zwigkszania skuteczno$ci organizacji poprzez budowanie relacji i zaufania. Opracowanie stanowi
autorska koncepcje¢ menedzera inspirujacego w procesie angazowania pracownikow w rozwoj

organizacji.

Abstract: A key factor driving the organisation forward is an inspiring manager who focuses on
engaging the team in action. Effectively engaging employees is a key objective of the inspiring
manager concept. This study is based on a review of the available literature on the subject, which
contributes to soft management by presenting a perspective on increasing organisational effectiveness
through building relationships and trust. The study presents an original concept of an inspiring

manager in the process of engaging employees in the development of the organisation.
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Wprowadzenie

W obliczu szybko zmieniajacego si¢ rynku pracy, angazowanie® pracownikow stato sie
kluczowym elementem wptywajacym na sukces oraz konkurencyjnos¢ firm. Wspotczesne
organizacje coraz bardziej dostrzegaja, ze lojalny i zmotywowany zespot stanowi niezwykle
cenng wartos$¢, ktora przyczynia si¢ do wzrostu efektywnosci 1 innowacyjnosci (McClelland,
1961). W tym $wietle rola menedzera ulega istotnej zmianie — przeksztalca si¢ z tradycyjnego
nadzorcy w mentora oraz lidera, ktory inspiruje do dzialania. Celem artykulu jest
przeanalizowanie teoretycznych aspektéw wplywu menedzera inspirujacego do angazowania
pracownikow w rozwoj organizacji (Le$niewski, 2024d, s. 11-16; Les$niewski, 2018c, s. 79-
98). Wprowadzenie do tej kwestii wymaga przytoczenia fundamentalnych teorii
motywacji, ktore wywarty wpltyw na zarzadzanie przez lata. Zglgbianie perspektywy
teoretycznej umozliwia dostrzezenie mechanizméw psychologicznych oraz spotecznych
stojacych za angazowaniem, jak réwniez sposobow, w jakie menedzer moze celowo na nie
wplywac¢. Waznym zagadnieniem jest skonfrontowanie klasycznych teorii motywacji z
nowoczesnymi koncepcjami na temat zaangazowania pracownikoéw (Assibat i in., 2014). W
tej sytuacji koncepcja W. Schaufeliego, ktora definiuje trzy wymiary zaangazowania: wigor,
poswiecenie oraz zaabsorbowanie, stanowi solidny fundament do analizy.

Artykut zbada, jak rézne komponenty modelu menedzera inspirujacego odnajduja
odzwierciedlenie w wymiarach angazowania zgodnych z podejsciem W. Schaufeliego. Dzigki
temu mozliwe bedzie okreslenie, jakie konkretne dzialania podejmowane przez menedzera
moga skutecznie sprzyja¢ budowaniu angazowania w zespole, zamiast opiera¢ si¢ jedynie na
zewnetrzne] motywacji. Dodatkowo, dazy si¢ do wykazania, ze skuteczne zarzadzanie
angazowaniem wykracza poza konwencjonalne strategie 1 wymaga od menedzera glebokiego
zrozumienia potrzeb i psychologii pracownikéw. Na zakonczenie praca podsumuje, jakie
wnioski dla praktyki zarzadzania wynikaja z teoretycznego spojrzenia na rol¢ menedzera
inspirujacego w kontekscie zwigkszania angazowania prawnikow.

Dzialanie pracownikow, czyli jak motywowac pracownikow?

! Angazowanie jest rozumiane jako proces wlaczania pracownikéw w szeroko pojete aktywnosci organizacji
przez menedzera. Zaangazowanie natomiast jest rozumiane jako rezultat angazowania.



Jednym z kluczowych aspektow zarzadzania zasobami ludzkimi jest motywacja, ktorg
A. Pietron-Pyszczek definiuje jako che¢ dziatania w celu osiggnigcia okreslonego rezultatu
(Pietron-Pyszczek, 2007, s. 45). J. Reykowski (1970) odnosi si¢ do motywacji jako do
psychologicznego mechanizmu, ktéry uruchamia i organizuje zachowania ludzi zmierzajace
do realizacji konkretnych celow; stanowi ona wewnetrzng sit¢ jednostki. Ta sita obejmuje
popedy, instynkty oraz stany napigcia, ktore sg okreslane jako mechanizmy funkcjonowania
organizmu ludzkiego. Intensywnos$¢ tej sity wptywa na ogdlng aktywno$¢ psychofizyczna
cztowieka, jego mobilizacje oraz gotowos¢ do podejmowania bardziej wymagajacych zadan i
ryzyka (s. 35). Mozna powiedzie¢, ze motywacja to swoisty mechanizm, proces lub intencja,
zawsze powigzana z dazeniem do konkretnego celu. Zwigzek migdzy celem a motywacja jest
wyrazny, poniewaz motywacja ksztattuje si¢ przez cele, ktore jednostki sobie stawiaja; bez
tych celow motywacja nie mogtaby zaistnie¢ (Koztowski, 2023).

Motywacja zawodowa dzieli si¢ na dwa glowne aspekty, ktore wynikaja z potrzeb,
oczekiwan 1 warto$ci poszczegélnych osob. Najczesciej klasyfikuje si¢ ja na: motywacje
wewnetrzna? oraz motywacje zewnetrzna® (Locke, 1968, s. 157-189).

Teorie motywacji pomagaja pracownikom wybra¢ odpowiednie metody motywacyjne,
co prowadzi do sprzgzenia zwrotnego. Dzigki jednoczesnemu zaspokajaniu potrzeb
pracownikow organizacja moze realizowa¢ swoje cele (Le$niewski i in., 2012a, s. 77-89;
Lesniewski i Morawska, 2012a). Dodatkowo, teorie te analizujg mechanizmy, ktorymi kieruja
si¢ pracownicy w trakcie wykonywania swoich zadan.

Teorie motywacji mozna podzieli¢ na dwie podstawowe grupy: teorie tresci, ktore
koncentrujg si¢ na czynnikach motywujacych oraz teorie procesu, ktore opisujag mechanizmy
dziatania motywacji. Teorie tresci, takie jak system potrzeb A. Maslowa (1943) oraz teoria
dwoch czynnikow F. Herzberga (1966), sugeruja, ze ludzkie oczekiwania kierowane sg
dazeniem do zaspokojenia okreslonych potrzeb, od najbardziej podstawowych az po
samorealizacje. Skupiajg si¢ one na odkrywaniu wewngtrznych motywatorow 1 potrzeb, ktore
sktaniajg ludzi do dziatania. Z kolei teorie procesu, w tym teoria oczekiwan V. Vrooma (1964)
oraz teoria sprawiedliwosci J. Adamsa, badaja mechanizmy decyzyjne, ktore wptywaja na

dziatanie jednostek. Koncentruja si¢ na roli przekonan, oczekiwan 1 postrzegania

2 Motywacja wewnetrzna to bodzce, ktore sktaniajg ludzi do dziatania w okre$lony sposob lub podgzania w
danym kierunku. Przyktadami takich bodzcéw moga by¢ m.in. poczucie odpowiedzialnosci (§wiadomosé, ze
wykonywana praca ma znaczenie), mozliwos¢ rozwijania umiejetnosci oraz realizowanie si¢ w stawiajacych
wyzwania zadaniach, a takze pasja zwigzana z wykonywang pracg. Motywacja ta pochodzi z wnetrza cztowieka.
3 Motywacja zewnetrzna to bodZce nagrod i kar, ktore sg traktowane jako wartoéci instrumentalne i stuza jedynie
jako $rodki do osiggniecia okreSlonych celow. Dziataja one jako zachety do dzialania, ktéore moga by¢
wynagradzane (np. poprzez podwyzki, pochwaty czy awanse) lub zapobiega¢ nieprzyjemnym konsekwencjom
(np. obnizeniu ptacy, krytyce czy degradacji). Motywacja ta pochodzi z zewnatrz cztowieka.



sprawiedliwosci w ksztattowaniu kierunku oraz sity motywacji. Podczas gdy teorie tresci
dostarczaja menedzerom wiedzy na temat rodzajow motywatordw, teorie procesu pokazuja,
jak je wlasciwie zastosowac dla osiggnig¢cia najlepszych rezultatéw. Oba podejscia wzajemnie
si¢ uzupelniaja, oferujgc pehiejsze zrozumienie skomplikowanego procesu motywacji
pracownikOw w organizacji.

Menedzer pobudzajgcy pracownikow do dzialania

Menedzera mozna zdefiniowa¢ jako lidera w organizacji, ktéry podejmuje kluczowe
decyzje 1 opracowuje strategie dziatania dla swoich pracownikow, aby osiggna¢ zalozone
cele. Praca menedzera moze by¢ postrzegana jako wykonywanie okre$lonych rol lub grup
dziatan charakterystycznych dla jego pozycji (Le$niewski, 2024d, s. 193-205).

Z badan empirycznych H. Mintzberga wynika, ze kazdy menedzer dziata w trzech
podstawowych obszarach: interpersonalnym, informacyjnym oraz decyzyjnym, zajmujac
rézne role w kazdym z tych obszarow. Obszar interpersonalny koncentruje si¢ na budowaniu 1
utrzymywaniu relacji mig¢dzyludzkich, ktore przynosza liczne korzysci. Natomiast rola
informacyjna polega na zbieraniu informacji, poszerzaniu wiedzy o dziatalno$ci firmy oraz
Sledzeniu nowosci 1 wydarzen branzowych. Role decyzyjne dotycza wyboru odpowiednich
dziatan spos$rod wielu dostgpnych opcji (Chmielewiec, 2018, s. 59-76).

Menedzer inspirujacy to lider, ktorego uwaga skupia si¢ na kreowaniu dalekosi¢znej
wizji, promowaniu okreslonych wartosci oraz pielggnowaniu pasji w zespole. Jego celem jest
aktywowanie wewnetrznych mechanizméw motywacyjnych u podwtadnych (Skinner, 1953).
Realizuje to, zachecajac ich do samodoskonalenia 1 dazenia do doskonato$ci, wykorzystujac
do tego osobisty przyktad, techniki storytellingu* oraz przez budowanie silnego poczucia
misji 1 celu. Taki styl przywodztwa owocuje zazwyczaj wysokim poziomem zaangazowania i
trwalg lojalno$cig pracownikéw (Juchnowicz i in., 2024, s. 185-202).

Dodatkowo, osoby petiace role menedzerska powinny odznacza¢ si¢ odpowiednimi
cechami osobowosci. Ogolne cechy charakteru menedzeréw zostaty przedstawione w tabeli
numer 1.

Tabela 1.

Charaktery menedzerow

4 Storytelling to sztuka opowiadania historii, ktéra ma na celu przyciggnigcie uwagi i wywolanie emocji
odbiorcow. Definicja storytelling mowi, ze to sposdb przekazywania informacji poprzez opowiadanie historii,
ktére wciggaja, inspirujg i buduja wigzi. Opowiesci sprawiaja, ze nawet suche fakty staja sie¢ angazujace i
zapadaja w pamigé. Wykorzystujac storytelling, mozna tworzy¢ bardziej przekonujace komunikaty
marketingowe, edukacyjne czy biznesowe. Badania pokazuja, ze emocjonalne historie sg lepiej zapamietywane
niz tradycyjne formy przekazu. Zrédlo: Karina, K. (2025) - https://www.gowork.pl/poradnik/17/rozwoj-
osobisty/storytelling-co-to-jest-przyklady-dobrego-storytellingu/ 04.12.2025
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1. Zdolnosci do interakcji z innymi oraz efektywna wymiana informacji

Umiejetno$¢ komunikacji: Kierownicy sg zobowigzani do efektywnego i precyzyjnego
przekazywania informacji, oczekiwan oraz celow.

Empatia: jest istotng umiejetnoscia, ktora pozwala dostrzega¢ i dzieli¢ si¢ uczuciami
innych pracownikoéw. Jest ona fundamentalna dla tworzenia zaufania oraz rozwijania
korzystnych relacji w zespole.

Inteligencja emocjonalna: Umozliwia kontrolowanie wlasnych uczué¢ oraz zrozumienie i
oddziatywanie na uczucia innych osob.

Otwarto$¢ i uczciwosé: Otwartos¢ i szczero$¢ w relacjach z zespotem przyczyniajg si¢ do
budowania zaufania oraz autorytetu.

2. Elementy zdolno$ci przywédczych i proces podejmowania decyzji

Pewnos¢ siebie: Kierownik powinien by¢ przekonany o swoich zdolnosciach i
podejmowanych decyzjach, co w rezultacie buduje zaufanie wsrdd cztonkow zespotu.

Odpowiedzialno$¢: Uczciwy lider akceptuje konsekwencje swoich wybordéw, niezaleznie
od tego, czy byly one stuszne, czy pomytkowe.

Umiejetnos¢ podejmowania decyzji: Kierownicy powinni umie¢ ocenia¢ dane i
podejmowaé¢ wiasciwe decyzje, zazwyczaj w Sytuacjach stresowych i z ograniczonym
Cczasem.

Umiejetno$¢ delegowania zadan: Przyznawanie uprawnien 1 wiara w umiej¢tnosci
zespolu, zamiast stosowania mikrozarzadzania, pokazuje dojrzale podejscie.

3. Postawa i metoda dzialania

Skupienie na rozwoju: Dotyczy to nie tylko osobistego wzrostu, ale takze wzmacniania
umiejetnosci pracownikdw. Dazenie do nieustannej nauki oraz inwestowanie w rozwoj
catej grupy.

Elastyczno$¢ i odpornos¢ na stres: Umiejetno$¢é dostosowywania si¢ do zmieniajacych sie
warunkéw w biznesie oraz efektywne radzenie sobie z napigciem.

Myslenie strategiczne: Skupienie na celach dlugoterminowych oraz podejmowanie dziatan
zgodnie z wizja przysztosci.

Uczciwos¢ i zasady etyczne: Dzialanie zgodnie z wlasnymi warto$ciami oraz troska o
sprawiedliwe traktowanie czlonkoéw zespotu.

4. Charakterystyka organizacji pracy

Zarzadzanie czasem: Skuteczne planowanie wlasnych zadan oraz pracy grupy, aby
realizowac cele w ustalonym czasie.

Umiejetno$¢ mediacji: Efektywne i delikatne rozwigzywanie konfliktéw w zespole, co ma
pozytywny wptyw na klimat pracy.




Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: (Stawicka, 2023, s. 239-248), (Graca i Hawrysz,
2024, s. 87-103), (Lesniewski, 2024e, s. 193-205).

Klucz efektywnego zarzadzania lezy w systematycznym rozwijaniu tych atrybutow,
ktore sa najwazniejsze w danym konteks$cie organizacyjnym oraz dla okreslonej grupy
pracownikow. Rozne zespoly wymagajg od lidera réznych umiejetnosci — w jednym
przypadku kluczowe moga by¢ empatia i wsparcie, natomiast w innym asertywno$¢ i
zdolno$¢ do podejmowania trudnych decyzji. Dlatego menedzer powinien regularnie oceniac¢
potrzeby swojego zespolu oraz swoje wiasne braki, aby $swiadomie inwestowaé w rozwoj
swoich kompetencji (Alderfer, 1969). Oznacza to, ze skuteczny menedzer jest elastyczny i
potrafi dostosowaé styl zarzadzania do zmieniajacych si¢ warunkoéw i oczekiwan. Otwartosé
na feedback od podwtadnych jest nicoceniona, poniewaz pozwala doktadnie zidentyfikowac
obszary wymagajace ulepszen.

Ostatecznie, nie chodzi o posiadanie idealnego zestawu cech, lecz o umiejgtnosé
strategicznego rozwoju i adaptacji, co czyni menedzera naprawd¢ efektywnym. Ciagle
uczenie si¢ 1 dostosowywanie to cechy wyrézniajace wybitnych liderow w zmiennym $wiecie
biznesu. Jest to proces bez konca, a zamiast dazy¢ do niemozliwej perfekcji, warto skupi¢ sie
na autentycznym rozwoju.

Angazowanie pracownikow

Angazowanie pracownikow odnosi si¢ do aktywnego skupiania si¢ na pracy,
przyjmujac entuzjastyczng postawe wzgledem jej wykonywania oraz przekraczajac wczesniej
ustalone cele biznesowe, dziatajac na korzys¢ firmy (Assibast i in., 2014). W. Schaufeli (i in.,
2002) definiuje je jako pozytywny stan umystu pracownika, ktory ujawnia si¢ poprzez
doswiadczenie energii, zaangazowania i oddania w trakcie wykonywania zadan zawodowych
(s. 71-92). Rozrdznia si¢ angazowanie bierne i angazowanie aktywne. Angazowanie bierne
mozna postrzega¢ jako nawyk oraz lojalno$¢ wobec organizacji, polegajace na pozostawaniu
w jej strukturach. Angazowanie aktywne odnosi si¢ do czynnego uczestnictwa w dziataniach
firmy oraz podejmowania inicjatyw (Armstrong, 2007; Meyer i Allen,1991, s. 61-89;
Podsakoff i in., 2000, s. 513-563).

Angazowani pracownicy charakteryzuja si¢ wyzsza produktywnos$cia, poniewaz
identyfikuja si¢ z celami firmy 1 wktadaja wigkszy wysitek w swoje zadania. Ich angazowanie
przeklada si¢ na lepszg jakos$¢ pracy oraz redukcje btedow, co tym samym korzystnie wplywa
na reputacj¢ organizacji (Admasachew i Dawson, 2010). W rezultacie firma moze osiggac
lepsze wyniki finansowe i zwigksza¢ swoja konkurencyjno$¢ na rynku. Ponadto, wysoki

poziom angazowania sprzyja innowacjom, gdyz pracownicy sg bardziej sklonni dzieli¢ si¢
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pomystami oraz poszukiwa¢ nowych rozwigzan. Warto zauwazy¢, ze angazowani pracownicy
wykazujg rowniez wigksza lojalnos¢, co przyczynia si¢ do obnizenia rotacji kadry oraz
zwigzanych z nig kosztow rekrutacji i szkolen.

Z badan W. Schaufeliego (i in., 2002) wynika, ze angazowanie pracownikOw mozna
opisa¢ poprzez trzy podstawowe wymiary: wigor, poSwigcenie 1 zaabsorbowanie. Te trzy
sktadniki tworza pozytywny, satysfakcjonujacy stan umystu zwigzany z praca, co kaze
postrzega¢ angazowanie pracownikow jako trwaly, pozytywny stan psychiczny (W
odroznieniu od wypalenia zawodowego). Sktada si¢ on z trzech wzajemnie uzupehiajgcych
si¢ wymiaréw (S. 71-92). Pierwszy to wigor, czyli wysoki poziom energii, checi do pracy i
odpornosci psychicznej, pozwalajacy traktowaé wyzwania jako motywacje, a nie zrodto
zmeczenia. Drugi skladnik to poswiecenie: silne poczucie sensu, inspiracji, entuzjazmu i
dumy z wykonywanych obowigzkoéw. Trzeci wymiar to zaabsorbowanie: stan pelnej
koncentracji na zadaniu, prowadzacy do subiektywnego wrazenia szybkiego uptywu czasu
(tzw. "flow").

To wielowymiarowe ujecie (obejmujace sfere fizyczna, emocjonalng i poznawcza)
stanowi kompleksowe narzedzie dla menedzeréw do diagnozowania 1 $wiadomego
budowania dlugoterminowego zaangazowania w organizacji (Andrianto i Alsada, 2019, s. 11-
14).

Koncepcja menedzera inspirujacego
Model menedzera inspirujagcego to nowoczesne podejscie do zarzadzania, ktore
odchodzi od tradycyjnej kontroli na rzecz przywodztwa inspiracyjnego. Jego nadrzednym
celem jest stworzenie takiego Srodowiska pracy, ktore samoistnie generuje wyzsze
angazowanie i efektywno$¢ zespotu.

Kluczowe zalozenia i dzialania menedzera w tym modelu obejmujg kilka aspektéw. Po
pierwsze, to indywidualne podejscie. Menedzer dostrzega i uwzglgdnia unikalne potrzeby,
aspiracje oraz motywacje kazdego pracownika. Po drugie, jasna komunikacja. Skutecznie
przekazuje wizj¢ 1 cele organizacji, dzigki czemu kazdy cztonek zespotu rozumie znaczenie 1
wplyw wlasnego wktadu na wspdlny sukces. Po trzecie, zrdznicowane narzedzia
motywacyjne. Oprocz standardowych bodzcow finansowych, menedzer aktywnie
wykorzystuje motywatory pozafinansowe, takie jak regularne docenianie wysitkow,
wspieranie rozwoju zawodowego i umozliwianie autonomii. Po czwarte, rola mentora.

Menedzer peini funkcje wsparcia i przewodnika (mentora), a nie tylko przetozonego



wydajacego polecenia, co buduje trwate zaufanie i lojalno$¢, maksymalizujac potencjat
catego zespotu.
Model koncepcyjny menedzera inspirujgcego przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2.

Koncepcyjny model menedzera inspirujgcego

1. Indywidualne podejscie i zrozumienie potrzeb

Zamiast uniwersalnej strategii, menedzer stawia na dogtebne poznanie, co napedza kazdego
cztonka zespotu — czy jest to rozwoj, stabilno$é, autonomia, czy wynagrodzenie — i
dostosowuje swoje dziatania do tych unikalnych motywacji.

2. Klarowne wyznaczanie celow

Kluczowe jest zakomunikowanie wizji i misji, aby pracownicy rozumieli szerszy kontekst
swojej pracy. Zadania sa formutowane precyzyjnie, czgsto z wykorzystaniem metody
SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound), co zapewnia jasnos¢
oczekiwan.

3. Wspieranie rozwoju i delegowanie autonomii

Menedzer petni funkcje mentora, aktywnie inwestujac w rozwoj zespolu poprzez szkolenia
i wsparcie. Jednocze$nie buduje =zaufanie, delegujac odpowiedzialnos¢ 1 dajac
pracownikom przestrzen do samodzielnego dziatania.

4. Docenianie osiggnie¢ i nagradzanie

Regularne i publiczne uznawanie wkiadu oraz sukcesow jest rownie wazne jak systemy
premiowe. Potaczenie nagréd finansowych z pozafinansowymi (np. wyrdznienia,
elastyczny czas pracy) skuteczniej wzmacnia motywacje.

5. Ciagla informacja zwrotna i monitoring

Proces zarzadzania opiera si¢ na staltym dialogu. Konstruktywny, oparty na faktach
feedback oraz biezace Sledzenie postgpow pozwalaja na szybkie korygowanie kursu i
identyfikowanie obszar6w wymagajacych uwagi.

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: (Czechowska-Fraczek, 2013, s. 66-69; Czarnecka
2011, s. 68-78; Fryczynska i Kinowska, 2023, s. 65-73).

Model menedzera inspirujacego to cykliczny proces zarzadzania, ktory koncentruje si¢
na indywidualizacji bodzcow motywacyjnych, odchodzac od uniwersalnych rozwigzan. Jego
struktura obejmuje kilka wzajemnie powigzanych etapow (Lesniewski, 2024e, s. 193-205).

Menedzer rozpoczyna od rozpoznania unikalnych dazen i motywacji kazdego czlonka
zespotu, czyli dokonuje diagnozy potrzeb. Na tej podstawie precyzyjnie formutuje cele, ktore
sa jednoczesnie spdjne z misja firmy 1 angazujace dla pracownika, czyli menedzer realizuje
wyznaczanie celow. Nastgpnie udziela wsparcia i okazuje docenianie — poprzez wspieranie
autonomii, rozwoju i regularne uznawanie osiagni¢¢, budowane jest trwale zaufanie oraz

angazowanie. Koncowy etap to monitorowanie i informacja zwrotna. Cato$¢ procesu domyka



ciggta petla feedbacku, pozwalajaca na biezace S$ledzenie postgpéw 1 elastyczne
dostosowywanie strategii motywacyjnych do zmieniajacych si¢ warunkow.

Powyzsze punkty stanowia spdjng, cykliczng metodyke dla menedzera, ktéry chce
budowaé angazowanie w zespole poprzez przywodztwo inspiracyjne, a nie kontrolne. Proces
ten rozpoczyna si¢ od doglebnego zrozumienia indywidualnych potrzeb pracownikéw, co
pozwala na precyzyjne wyznaczanie klarownych celow, spojnych z misja organizacji.
Kluczowym dziataniem menedzera jest nast¢pnie zapewnienie statego wsparcia, autonomii i
mozliwosci rozwoju, co buduje zaufanie i1 lojalno$¢ (Zupok, 2015, s. 151-162). Rownie
istotne jest regularne i zréznicowane docenianie oraz nagradzanie wktadu zespotlu. Calos¢
domyka si¢ w petli informacji zwrotnej i monitorowania postepoéw, co pozwala na biezaca

adaptacje strategii motywacyjnych i maksymalne wykorzystanie potencjatu pracownikow.
Podsumowanie

Niniejszy artykut przedstawil teoretyczng analize zwigzku migdzy stylem zarzadzania
menedzera a angazowaniem pracownikoéw, konkludujac, ze skuteczno$¢ menedzera
inspirujacego zalezy od jego elastycznos$ci i umiejetnosci adaptacji strategii motywacyjnych
do indywidualnych potrzeb zespotu.

Fundamentem dla menedzera jest potaczenie teorii tresci (identyfikacja potrzeb
pracownikow) z teoriami procesu (ksztaltowanie zachowan i oczekiwan), co pozwala na
zbudowanie kompleksowego systemu motywacyjnego.

Angazowanie, zgodnie z modelem W. Schaufeliego (wigor, poswigcenie,
zaabsorbowanie), jest stanem zlozonym. Menedzer ma bezposredni wptyw na ksztaltowanie
kazdego z tych wymiaréw poprzez konkretne dziatania (np. delegowanie zadan rozwija
zaabsorbowanie, a docenianie buduje pos$wiecenie). Zaprezentowany model menedzera
inspirujacego w opracowaniu podkre§la znaczenie empatii, wsparcia, zaufania i ciggtego
monitorowania. Inwestycja w rozwoj tych kompetencji menedzerskich jest strategiczna,
poniewaz zaangazowany zespoOl przeklada si¢ bezposrednio na wyzsza produktywnos¢,

innowacyjno$¢ i sukces finansowy organizacji.
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