
Motywacja nie pojawia się w głowie ludzi jak cudowny komunikat systemowy. Najczęściej jest efektem
doświadczeń z pracy: tego, czy ktoś ma wpływ, czy mu wierzysz, czy potrafisz naprawić błąd zamiast go tylko
skorygować, i czy porażka nie zamienia się w zimną kontrolę. Hasło „Yes we can” brzmi jak slogan, ale w praktyce
to postawa. Taka, która codziennie rozbraja bezwład: „nie da się”, „zawsze tak było”, „i tak nas z tym zaleje”. Jeśli
chcesz motywować zespół na co dzień, musisz umieć budować klimat, w którym ludzie naturalnie wybierają
próbę, uczenie się i odpowiedzialność.

Nie chodzi o to, żeby każdy dzień był świętem produktywności. Chodzi o to, żeby zespół czuł, że ma realną
ścieżkę: jak przejść od pomysłu do decyzji, od decyzji do działania, i od działania do sensownego wyniku, nawet
gdy pojawią się tarcia.

Najszybsza droga do motywacji: wpływ, nie tylko uznanie
Uznanie działa, ale bywa jak kawa na wynos. Daje chwilowy zastrzyk energii, po którym wraca zwykła
rzeczywistość. Motywacja trwa dłużej, gdy ludzie dostają wpływ na to, co robią. W praktyce wpływ to nie
rozdawanie pełnej dowolności, tylko jasno zdefiniowane pole decyzyjne.

Pamiętam zespół, w którym wszyscy pracowali „ciężko”, a wyniki stały. Spotkania planistyczne kończyły się, gdy
przejmowałem rolę „tłumacza” i dopiero na końcu ktoś mówił: „O, tak, to ma sens”. Problem nie tkwił w
kompetencjach. Tkwił w tym, że decyzje zapadały bez nich, a potem trzeba było udawać, że to ich plan.

Zmieniliśmy sposób pracy: zamiast ogłaszać priorytety, dawaliśmy zespółowi możliwość wyboru w ramach
ograniczeń. Oczywiście ograniczeń nie da się usunąć, ale da się je nazwać. Na przykład: mamy X tygodni, nie
przekroczymy Y kosztów, a ryzyko integracji jest takie i takie. Potem zespół sam układał kolejność działań, a ja
pilnowałem, żeby wybór był świadomy. Efekt? Zespół przestał „wykonywać” i zaczął „prowadzić”. To jest różnica,
która czuć od pierwszych dni.

Gdy chcesz motywować, zacznij od pytania: gdzie w codziennej pracy ludzie nie mają wpływu, choć powinni go
mieć?

„Yes we can” to język, który zmienia zachowania
Hasło działa wtedy, gdy jest widoczne w rozmowach. Nie w postaci wielkiego komunikatu na ścianie, tylko w
drobnych zdaniach w trakcie tygodnia. To, jak mówisz o problemie, warunkuje to, jak zespół będzie na niego
reagował.



Jeżeli na sprincie coś się rozjeżdża i słyszysz odpowiedzi typu „no cóż, tak już jest”, to w zespole rośnie
przekonanie, że wysiłek nic nie zmienia. Jeśli natomiast podchodzisz do przeszkód w stylu: „ok, mamy kup e-
booka Barack Obama dowód, że to nie zadziałało. To ważna informacja. Teraz wybierzmy zmianę, która ma
największą szansę poprawić wynik”, ludzie zaczynają pracować inaczej. Zwalniasz napięcie, ale nie zmiękczasz
standardów. Wprowadzasz racjonalny optymizm.

To rozróżnienie jest kluczowe. Motywacja oparta na nadziei bez logiki kończy się rozczarowaniem. Motywacja
oparta na „da się, bo mamy plan testu” buduje odporność. W praktyce wygląda to tak: „da się” nie oznacza braku
ograniczeń, oznacza umiejętność szukania drogi w granicach.

Co dokładnie mówić, kiedy jest ciężko

Nie chodzi o banalne pocieszenie. W trudnych momentach twoja rola to nadanie sensu, uporządkowanie i
uruchomienie odpowiedzialności. Możesz mówić na przykład tak:

„Widzę, że to się sypie w punkcie X. Zanim poprawimy Y, sprawdźmy hipotezę, że X faktycznie jest przyczyną. Jeśli
się potwierdzi, zrobimy korektę w tym miejscu. Jeśli nie, wiemy, że szukamy dalej, ale już szybciej.”

Brzmi to pragmatycznie, a właśnie pragmatyzm jest paliwem dla „Yes we can”. Ludzie chcą widzieć, że wysiłek nie
jest loterią, tylko serią sensownych kroków.
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Ustalaj małe obietnice i dowoź je konsekwentnie
Motywacja rośnie, gdy zespół ma poczucie przewidywalności. To paradoks: ludzie lubią wyzwania, ale nie lubią
chaosu. Dlatego codziennie warto dowozić małe obietnice. Nie te wielkie, „że dowieziemy wszystko na czas”,
tylko konkretne: co dokładnie zrobimy do końca dnia, co przygotujemy na jutro, jakie ryzyko sprawdzimy do
piątku.

Jeśli obiecujesz dużo, a realizujesz mało, zespół zacznie się bronić. Będzie odkładał decyzje, bo ryzyko
rozczarowania jest zbyt wysokie. Jeśli obiecujesz rozsądnie, a potem konsekwentnie dotrzymujesz, zespół nabiera
zaufania. A zaufanie jest najkrótszą drogą do energii.

Jak to zrobić w realu? Nie przez tworzenie kolejnej dokumentacji. Przez dopasowanie rytmu komunikacji do
pracy. Czasem wystarczą dwa krótkie punkty w tygodniu: co wiemy, co sprawdzamy, co blokuje. Innym razem
potrzebujesz codziennej synchronizacji na piętnaście minut, ale tylko wtedy, gdy blokery są częste.

Ważne: dotrzymuj obietnic nawet wtedy, gdy zmiana planu jest konieczna. Zespół nie musi wierzyć, że wszystko
pójdzie idealnie, musi wierzyć, że decyzje będą podejmowane szybko i uczciwie.

Daj ludziom narzędzia do rozwiązywania problemów, nie tylko zadania
Zespół często traci motywację nie dlatego, że mu brakuje chęci, tylko dlatego, że brakuje mu dźwigni. Ludzie nie
są bezradni, ale doraźnie nie dostają tego, co pozwala ruszyć dalej: dostępu do informacji, czasu na analizę,
jasnych kryteriów „co znaczy dobrze”.

W praktyce najczęstsza sytuacja wygląda tak: dostajesz zadanie, które jest opisane mgliście, potem pojawiają się
uwagi „nie tak”, a na końcu okazuje się, że nikt nie ustalił, jaki jest cel jakości. Wtedy ludzie zaczynają pracować na
domysłach. To zabija energię szybciej niż brak kompetencji.

Jeśli chcesz, by zespół wybierał „Yes we can”, upewnij się, że przy zadaniu zawsze jest też sens i kryterium sukcesu.
Czasem wystarczy jedno zdanie: „wynik ma być mierzalny przez X” albo „w tej zmianie priorytetem jest Y, a Z jest
na drugim miejscu”. Ludzie potrafią dostosować wysiłek, jeśli wiedzą, co jest ważne.

Odważna rozmowa o odpowiedzialności
Motywowanie nie polega na tym, że wszystko idzie gładko. Prawdziwy test przychodzi wtedy, gdy ktoś zawiódł,
spóźnił się albo przyniósł rozwiązanie, które nie działa. Jeśli reagujesz wyłącznie karą, zespół zacznie ukrywać
ryzyka. Jeśli reagujesz wyłącznie ulgą, zespół przestanie dbać o jakość. Potrzebujesz równowagi: stanowczości
połączonej z nauką.

Dobre rozmowy o odpowiedzialności mają jedną cechę: oddzielają osobę od problemu. To nie jest
grzecznościowy banał, tylko konkretna metoda. Najpierw nazywasz wpływ: „to opóźniło X”, „to zwiększyło ryzyko
Y”. Potem pytasz o przyczynę w sposób, który pozwala zrozumieć system: „co sprawiło, że to przewidzenie nie
zadziałało?”, „jaki sygnał został pominięty?”, „gdzie zabrakło informacji?”. Na końcu domykasz zmianę na
przyszłość: „od tej pory ustalamy Z, żeby wcześniej wychwycić W”.

W tym stylu „Yes we can” staje się obietnicą naprawy procesu, nie obietnicą, że „jakoś to będzie”.

Trzy filary codziennego motywowania: uwaga, trening, rytm
Da się to ująć w proste filary, ale najlepiej, gdy żyją w twoich działaniach, nie w prezentacji. W moim
doświadczeniu wracają do tego trzy rzeczy.



Po pierwsze, uważna obecność. Nie w sensie „ciągle patrz na ludzi”, tylko w sensie, że słyszysz, co ich realnie
kosztuje. Czasem jednym zdaniem rozpoznasz, że problem nie jest techniczny, tylko dotyczy zaufania. Przykład:
gdy ktoś mówi „ja się po prostu nie mogę przebić”, często nie chodzi o umiejętności, tylko o brak wejścia do
decyzyjnego kręgu.

Po drugie, trening. Ludzie nie potrzebują codziennie heroicznych zrywów, potrzebują powtarzalnych praktyk:
krótkich retrospektyw, jasnych standardów jakości, uczenia się na sprincie, a nie dopiero w roku rozliczeń. Jeśli w
twoim zespole nie ma bezpiecznego miejsca na naukę, to „motywacja” staje się tylko tymczasową energią przed
kolejną falą frustracji.

Po trzecie, rytm. Rytm to obietnica, że zespół wie, kiedy podejmujemy decyzje, kiedy synchronizujemy ryzyka i
kiedy zamykamy temat. Rytm zmniejsza lęk. A lęk w pracy często udaje krytycyzm, „szczegółowe dopytywanie”
albo zacięcie w implementacji.

Gdy entuzjazm gaśnie, zwykle nie trzeba więcej presji
Najczęściej problem nie brzmi „brakuje nam zapału”, tylko „brakuje nam jasności”. Presja potrafi dać wynik na
krótko, ale w dłuższej perspektywie zjada jakość i relacje. Jeśli widzisz spadek zaangażowania, nie zaczynaj od
zwiększania tempa. Zacznij od diagnozy: co w systemie przestało działać?

Zdarzało mi się widzieć zespół, który nagle przestał proponować usprawnienia. Przyczyna była prosta: krytyczne
decyzje zapadały poza nimi, a potem i tak wracały z „niby gotowymi” rozwiązaniami. W efekcie ludzie przestali
wnosić propozycje, bo każda propozycja była później i tak odkładana, a czas marnowano na poprawki.

Gdy to rozpoznasz, „Yes we can” nie jest już sloganem, tylko zmianą w procesie decyzyjnym. Ustal, kto podejmuje
jakie decyzje i na jakiej podstawie. Nawet prosty schemat wystarczy, jeśli jest konsekwentnie stosowany.

Co robić jutro rano, żeby motywować, a nie tylko zarządzać
Oto praktyczny skrót, który pomaga uruchomić „Yes we can” bez wielkich reform. To nie zastępuje strategii, ale
daje impuls na start.

Powiedz jedną rzecz, którą zespół zrobi do końca dnia, i jedną rzecz, która jest kryterium jakości

Zapytaj o największy blocker, nie o stan prac, i od razu zdecyduj, kogo trzeba wciągnąć

Ustal małą hipotezę do sprawdzenia na kolejny dzień, nawet jeśli brzmi „to prawdopodobnie nie zadziała, ale
sprawdzimy”

Zakończ rozmowę krótkim domknięciem: co wiemy, co sprawdzamy, co zmieniamy w planie

Taki mini-rytm działa szczególnie wtedy, gdy zespół jest zmęczony i ma wrażenie, że „nic nie ma sensu”. Ty nie
musisz udawać, że sytuacja jest lekka. Wystarczy, że pokazujesz, że jest zarządzalna.

Jak rozpoznawać sygnały, że „nie da się” zaczyna być normą
Ludzie nie mówią zawsze wprost „nie da się”. Czasem mówią przez język: unikają proponowania rozwiązań,
zgłaszają ryzyka, ale bez wskazania kierunku, a spotkania kończą się powtarzaniem tych samych wniosków bez
decyzji. Jeśli zespół utknął w marazmie, to zwykle jest to sygnał, że nie ma bezpiecznego sposobu na zmianę.

Sprawdź u siebie, czy nie pojawiają się takie symptomy:

Członkowie zespołu przestają zgłaszać wczesne ostrzeżenia, bo boją się „naprawiania” ich błędów

W dyskusjach dominuje obrona stanowisk, zamiast szukania testu lub kompromisu



Coraz więcej pracy ląduje w poprawkach po fakcie, zamiast w prewencji

Plan przestaje być wiążący, a decyzje odkłada się z tygodnia na tydzień

Wysokie morale widać tylko na początku sprintu, potem spada gwałtownie

Jeśli rozpoznajesz kilka punktów naraz, to jest moment na rozmowę. Bez moralizowania. Bez „kto jest winny”.
Zamiast tego: „co przestało działać w naszym sposobie pracy i co możemy zmienić w dwa tygodnie?”.

Dwa typy motywacji, które łatwo pomylić: komfort i rozwój
„Yes we can” działa, gdy ludzie czują rozwój. Ale rozwój bywa mylony z dyskomfortem. Zespół może pracować
intensywnie, mieć „górkę” zadań i jednocześnie tracić sens. Wtedy to nie jest rozwój, to jest przeciążenie.

Rozróżnienie, które pomaga w praktyce, brzmi: rozwój zwiększa sprawczość, przeciążenie ją zmniejsza. Rozwój
sprawia, że po jakimś czasie ludzie są szybszsi i pewniejsi. Przeciążenie powoduje, że rośnie liczba pomyłek, wraca
stres i maleje zdolność do spokojnego podejmowania decyzji.

Jeśli chcesz motywować, pilnuj proporcji. Daj ludziom przestrzeń na refleksję i naukę. Czasem to będzie godzina
mniej w tygodniu na produkcję i jedna godzina więcej na doszlifowanie procesu. Czasem to będzie limity WIP,
czyli mniej równoległych wątków. To decyzje, które rzadko robią fajne wrażenie na slajdach, ale mocno wpływają
na energię zespołu.

Delegowanie bez oddawania odpowiedzialności
Motywacja często cierpi, gdy delegowanie jest pozorne. Ludzie dostają zadania, ale nie dostają odpowiedzialności
za decyzje w granicach, a potem dostają informacje zwrotne, które zmieniają kierunek w połowie drogi. To
wygląda jak kontrola, tylko że bez przejrzystości.

„Yes we can” w praktyce oznacza: daj przestrzeń, ale ustaw granice. Granice mogą dotyczyć czasu, budżetu,
jakości, bezpieczeństwa i zgodności z regułami. W obrębie granic zespół powinien mieć swobodę podejmowania
decyzji. Wtedy motywacja nie opiera się na tym, że „ktoś koryguje”, tylko na tym, że „zespół dowozi”.

Jednocześnie nie uciekaj od odpowiedzialności za całość. Jeśli coś pójdzie źle, nie szukaj winy, ale wróć do
decyzji: „jakie dane mieliśmy?”, „co było sygnałem ostrzegawczym?”, „co robimy inaczej, żeby szybciej zobaczyć
problem?”.

Jak prowadzić 1:1, żeby naprawdę podnosić energię
Jeśli masz spotkania 1:1, potraktuj je jak narzędzie do rozbrajania „nie da się”. Niech to nie będzie raportowanie
postępów. Raport postępów zwykle da się wyciągnąć z narzędzi. Spotkanie daje coś innego: możliwość rozmowy
o tym, co jest niewidoczne w metrykach.

Dla mnie działa układ: najpierw człowiek opowiada, co go ostatnio męczy lub blokuje, potem wspólnie szukamy
jednej zmiany, która ułatwi mu pracę. Zmiany nie muszą być duże. Często wystarczy lepszy dostęp do informacji,
jedno doprecyzowanie kryterium jakości albo decyzja, że w tym tygodniu nie robimy X, a skupiamy się na Y.

„Yes we can” na 1:1 to obietnica, że nie ignorujesz trudności. Trudności nie będą magicznie znikać, ale możesz
sprawić, że stają się do opanowania.

Kiedy warto powiedzieć „sprawdzimy, ale dziś nie zdążymy”



Uczciwa komunikacja bywa trudniejsza niż mobilizowanie. Są sytuacje, gdy zespół widzi bliskie terminy, rośnie
stres i pojawia się pokusa, by obiecać więcej niż da się dowieźć. To potrafi zniszczyć zaufanie, nawet jeśli na chwilę
podniesiesz morale.

W takich momentach lepsze jest zdanie: „sprawdzimy, czy da się dowieźć część. Resztę planujemy na następny
krok, bo inaczej ryzykujemy jakość i koszty później”. To brzmi mniej „bohatersko”, ale realnie chroni zespół przed
chaosem.

Paradoks jest prosty: ludzie najbardziej doceniają optymizm wtedy, gdy jest osadzony w odpowiedzialności. „Yes
we can” bez planu to ryzyko, „Yes we can” z uczciwym zakresem to siła.

Budowanie kultury: małe zwyczaje, duży efekt
Motywowanie na co dzień sprowadza się do zwyczajów. Nie musisz implementować nowego modelu zarządzania.
Możesz codziennie wzmacniać te zachowania, które chcesz widzieć.

Jednym z najskuteczniejszych nawyków jest szybkie docenianie konkretnych rzeczy, a nie ogólnych intencji.
Zamiast „fajnie zrobiłeś”, lepiej działa „to, że wcześniej uprzedziłeś o ryzyku integracji, uratowało nam dzień”. To
uczy, co jest ważne. Uczy też, że wcześniejsze sygnały mają wartość, a nie są powodem do wstydu.

Drugi nawyk to regularne domykanie decyzji. Jeśli temat powraca, to często nie wraca dlatego, że ludzie nie
pracują. Wraca, bo decyzja była niejasna, kryterium sukcesu było ukryte albo odpowiedzialność nie została
przypisana.

Trzeci nawyk to szybka korekta, gdy plan się psuje. Nie czekaj, aż wszystko się rozleje. Lepiej zmienić kurs o dzień
wcześniej niż naprawiać tygodniowy bałagan. To buduje „zespół, który potrafi”.

Życie pod hasłem „Yes we can” wymaga odwagi w kilku miejscach
Motywowanie nie jest miękkie. W praktyce wymaga decyzji, które nie zawsze są wygodne dla lidera.

Musisz czasem przyznać, że nie wiedziałeś, albo że założyłeś coś, co okazało się błędne. Musisz też umieć odciąć
niepotrzebne wahanie: „wiemy tyle, podejmujemy decyzję A, a jeśli dane pokażą B, wracamy”. Taka praca wymaga
odwagi, ale przynosi zespół, który zamiast paniki wybiera działanie.

Gdy zespół widzi, że lider nie ucieka od odpowiedzialności, rośnie poczucie bezpieczeństwa. A kiedy
bezpieczeństwo rośnie, pojawia się chęć próbowania.

„Yes we can” przestaje być hasłem w głowie, a staje się sposobem działania w twoim zespole: od rozmów w
windzie, przez planowanie, aż po sposób rozliczania problemów.

Jeśli chcesz, mogę dopasować konkretne przykłady komunikatów do Twojej roli (lider zespołu, manager, product
owner, trener). Napisz, jaki to typ pracy i co dziś najbardziej psuje motywację, a zaproponuję zestaw krótkich zdań
oraz rytuałów na tydzień.


