Wiasnie zostates szefem zdolnego zespotu, pracujgcego w kompletnym rozproszeniu, moze
czesciowo hybrydowego. Zespotu, ktorym masz zarzgdzac¢ rzadko sie z nim spotykajgc albo
wcale. By¢ moze to nawet jest zespodt wielokulturowy, pracujgcy na wielu kontynentach. Jak
pouktada¢ takg wspoiprace, jak by¢ liderem zdolnego zespotu? Temu bedziemy poswiecaé
nasze podcasty.

Dzi$ numer jeden.
To sprobujmy po kolei wymieni¢, przede wszystkim najwazniejsze zadania, ktére stojg przed
liderem zdalnego albo rozproszonego zespotu.

Po pierwsze zadaniowy czas pracy. Jesli do tej pory pracowates z zespotem widzgc go po
prostu i Twoja kontrola po czesci polegata na tym, ze sprawdzate$ czy wszyscy przeszli o 9:00,
czy kiedy pracowali przy biurku to faktycznie co$ sie dziato a nie sprawdzali Facebooka, byl
zaangazowani po prostu i wypuszczates ich z pracy o 16:00 czy 17:00, no to wiadomo, ze to sie
tutaj nie sprawdzi. Wiec nie jestesmy w stanie kontrolowa¢ pracownikow takg metodg, ze po
prostu patrzymy im na rece i sprawdzamy czy pracuja, czy co$ sie dzieje. Musimy przejs¢ na
takg forme monitoringu, ktéra po prostu monitoruje czy cele sg osiggane. A to oznacza, ze kiedy
delegujemy pracownikom zadania to nie méwimy im "od 9:00 do 10:00 réb to". Méwimy raczej
"na 10:00 to a to musi by¢ zrobione, ja tego potrzebuje, zebys mi to oddat". | to co wyznaczamy
to przede wszystkim cel. Mozemy te cele wyznaczy¢ w takiej filozofii Smart, czyli cel ktéry
zawiera mierniki, termin realizacji, jest bardzo specyficzny. Czyli jednoznacznie da sie
stwierdzi¢, czy ten cel jest do osiggniecia, czy nie (musi by¢ bardzo konkretnie zdefiniowany).
Mozemy uzywaé terminologii OKR (Objectives Key Results), ktéra np. w Google jest bardzo
popularna i tez jest bardzo efektywng metodg. Nie ma znaczenia ktérej uzyjesz. Nawet Swojej
wiasnej mozesz uzyc, ale wazne jest zeby organizowac¢ ludziom nie czas, ale wyznaczac cele,
terminy i mierniki ich realizaciji. A kiedy to zrobig? To zupetnie obojetne. Wazne zeby w terminie.
Co moze by¢ szczegodlnie istotne kiedy delegujesz cel a nie czynnos$¢ i potem zostawiasz
pracownika samego z tym celem, bo on przeciez pracuje w swoim domu, to wyjasnienie mu
dlaczego ten cel tzw. WHY. Czyli wyjasnienie sensu i intenciji, ktéra méwi dlaczego co$ musi by¢
zrobione np. dlaczego klient tego oczekuje, dlaczego takie kryteria sg istotne, dlaczego dzisiaj
pracujemy metodg najtanszg a innym razem metodg najszybszg, a jeszcze innym razem
metodg najmniej ryzykowng. Dlaczego. Bo jesli pracownik rozumie kontekst sytuacyjny, to nawet
jesli gdzies po drodze czegos nie zrozumie, albo czegos nie wie to z kontekstu sensu i z intencji
jest w stanie wiele samodzielnie downioskowac i w ten sposob nie bedzie Cie co chwile pytat,
dzwonit, szukat Cie na Teamsie tylko dlatego, ze potrzebuje drobnej informacji co pie¢ minut.
Wiec wyjasnienie celu, miernikéw, terminu i przyczyny, bgdz sensu, dla ktérego realizujemy ten
cel jest kluczowe. Czy narzucasz metode? To zalezy czy pracownik musi mie¢ narzucong
metode, bo lepiej zeby sam nie eksperymentowat, czy wiasnie bardzo dobrze zeby



eksperymentowat. Metode zostawmy jemu, bo kiedy sam eksperymentuje to ma wiecej frajdy
i moze co$ nowego wymysili.

Zadaniowy czas pracy to jest pierwszy element. Jesli to realizujesz juz od dawna, to tutaj nie
musisz wiele zmienia¢, ale przemysl czy na pewno 100% Twojego delegowania jest
wyznaczone tg zadaniowa filozofig. Bo jesli jednak na co dzien w biurze czeSciowo
kontrolowate$ pracownikéw po prostu chodzgc i sprawdzajgc czy pracujg, to tutaj sie to nie
sprawdzi.

Druga bardzo wazna noga Twojej pracy to spotkania koordynacyjne, burzo-mézgowe czyli
kreatywne, takze planistyczno-decyzyjne. Spotkania, ktérych teraz nie mozesz odbyé przy
wspolnym stole, a zdalnie prowadzi sie je zupetnie inaczej np. trzeba sie nauczy¢ jak dziatajg
tzw. Breakout Roomy (czyli podpokoje), jak dziata wspoétdzielony Flipchart w chmurze, jak
dziatajg jakie$ arkusze wspétdzielone np. na SharePoint. To wszystko bedziesz musiat uzywaé
podczas spotkan. Spotkania sg na tyle waznym elementem, ze poswiecimy im w najblizszym
czasie zupetnie osobny podcast. Powiemy jakie narzedzia, jakie metody pracy sprawdzajg sie
najlepiej kiedy prowadzisz dla kilkunastu osob spotkanie czysto zdalne. Jak sprawi¢ zeby
wszyscy byli zaangazowani a spotkanie nie trwato zbyt dtugo.

Po trzecie to dalej spotkania, ale tym razem jeden na jeden. Bedziesz ich miat sporo, bo to cos
co dzieje sie w naturalny sposéb w biurze, ze po prostu podchodzisz do biurka i chwile
zamienicie kilka stéw, co$ podpowiesz, co$ zasugerujesz, czego$ sie dopytasz... coz tutaj sie
musisz specjalnie umawia¢é na ten jeden na jeden. Jak czesto? Zalezy od pracownika.
Sugerowatbym nie czesciej niz co tydzien na takie dtuzsze spotkania, reszta to takie krotkie
zdzwonki. Bo jesli by$ miat codziennie mie¢ jeden na jeden z kazdym pracownikiem to to jest juz
caty etat prawdopodobnie. Ale co jest istotne to podczas tych spotkan obserwuj rzeczy, ktére w
normalnej, codziennej pracy w biurze wychodzg naturalnie. Czyli emocje, reakcje i zachowania,
ktére mowig Ci jak ten pracownik sie czuje, do czego jest zmotywowany, jakie ma opinie, jak jest
zaangazowany. Cos co Ci bedzie znacznie trudniej obserwowac, bo nie widzisz pracownika caty
dzien, 8 godzin po prostu gdzies tam 2 metry dalej za biurkiem. Tutaj spotkania jeden na jeden
to sg momenty, w ktérych mozesz wyobserwowac jaka jest motywacja pracownika, czy czuje sie
przekonany do zadania, czy wierzy w dang wizje. Te wszystkie emocje, ktdére powodujg jego
energie i motywacje. Bez tego trudno Ci bedzie rozpoznac, jak pracownik jest zaangazowany,
jaki to jest typ osobowosci. Moze juz to wiesz jesli, to jest stary pracownik, ale co z nowym, ktory
dopiero dotagczyt do zespotu? Musisz go rozpozna¢ zdalnie. |tu znowu poswiecimy temu
zupetnie osobny podcast, jak podczas rozmowy jeden na jeden rozpoznawac¢ co pracownika
motywuje, jakie emocje nim rzadza, jakg ma postawe, nastawienie i osobowos$¢. Motywacja
wewnetrzna pracownika, jego osobista postawa i lojalnos¢ to jest cos$, co na tzw. rynku pracy
pracownika (bo dzisiaj to pracownik jest dominujgcym graczem i ma silniejszg pozycje na rynku



pracy) warto umie¢ rozpoznawac. Bo jesli to rozpoznasz, to potrafisz go trafniej motywowag, a to
sprawia ze bedzie bardziej lojalnym pracownikiem i tak szybko nie odejdzie do konkurencji kiedy
dostanie lepszg oferte pracy. Wiec rozpoznawanie staje sie szczegdlnie wazng umiejetnoscig na
rynku pracy pracownika. Nie jest jak kilkanascie lat temu kiedy po prostu byto tatwo go wymienié
a pracownikowi szczegolnie zalezato na pracy. Dzis jest troszke odwrotnie.

To co w tych wszystkich spotkaniach i zdalnych wieloosobowych i zdalnych jednoosobowych
bedzie istotne, to wasko tematyczna komunikacja. W zdalnej pracy wiele osob bardzo narzeka
na to, ze musi ciggle i bez przerwy i mnéstwo godzin poswieca¢ na spotkania. Bez przerwy sg
na spotkaniach. Wiec jesli dasz rade skroci¢ czas spotkan to wiele podniesiesz efektywnosé
swojego zespotu. To skrocenie oznacza, ze spotkania dotyczg tylko waskich, Scistych tematéw,
sg Swietnie przygotowane, bardzo krotkie i szybkie, a jednoczesnie nie zapraszamy wszystkich
na spotkania o wszystkim. Jesli nawet masz 15 oséb w zespole to nie prowadz sobie zebran
w ten sposoéb, ze wszystkie 15 przychodzg, omawiamy pie¢ tematéw, bo akurat tyle jest na
agendzie, ale pierwsze dotyczy tylko innych 3 oséb, drugie innych 3 osdéb, trzecie innych
4 0s6b... albo zrob serie krétkich spotkan, albo uzyj Breakout Roomoéw, o ktérych powiemy
pozniej i prowadz spotkania tak, zeby ludzie byli zawsze tylko na tych rozmowach, ktore
naprawde sg dla nich wazne. Z pozostatych dostang po prostu podsumowania.

W biurze ludzie uczg sie od siebie. A to oznacza, ze kiedy dwie osoby pracujg biurko w biurko
i nawet jedna z nich jest bardziej poczatkujgca to podpatrujgc tg drugg i czasami troche
dopytujgc nabywa doswiadczenia, nabywa eksperckosci. Ale kiedy pracujg zdalnie nie ma jak
popatrze¢ tej drugiej osoby. Wiec bardzo wazna funkcja wyréwnywania wiedzy, standaryzacji
podejs¢, ktora jest naturalna i wrecz niezauwazalna w codziennej pracy, po prostu dzieje sie
naturalnie nawet bez twojej kontroli, tutaj nie wystepuje. Wiec musisz jg zainicjowac. Musisz
zainicjowac swoisty program wzajemnego uczenia sie od siebie. Po czesci przez takie sesje
wzajemnej nauki. Im poswiecimy takze osobny podcast jak przeprowadza¢ szkolenia
wewnetrzne, ktdére nie angazujg zewnetrznego trenera, nie angazujg w ogole prowadzgcego
trenera a sg sesjami, w ktérych ludzie wymieniajg sie w madry sposéb podejsciami, pomystami,
doswiadczeniami. | ci mniej doswiadczeni w tej dziedzinie uczg sie od tych bardziej
doswiadczonych, a potem odwrotnie. Bo ktos jest bardziej doswiadczony w jednej dziedzinie,
ktos w drugiej. Wiec taka wzajemna nauka nastepuje. Ona jest na tych sesjach oraz jest na tzw.
systemie buddy czyli takich wzajemnie wspierajgcych sie par. Troche jak mistrz i czeladnik.
Te dwa elementy w Swiecie wirtualnym muszg byC zupetnie inaczej zorganizowane. Jak to
zrobi¢ powiemy na jednym z kolejnych podcastow.

Z tego samego powodu, troszke inaczej trzeba bedzie mys$le¢ o rotacji podgrup. Jesli masz
np. kilkkanascie os6b w zespole i oni w naturalny sposéb pracujg w jednym pomieszczeniu



i chodzg sobie od biurka do biurka, no to skoro teraz nie mogg, a chcesz zeby pracowali
wymieniajgc sie doswiadczeniami, uwspdlniajgc podejscie, uwspdlniajgc pewien standard to
musisz wymysli¢ sprytny sposob takiego organizowania pracy, zeby w matych 2,3,4 osobowych
grupkach oni relatywnie czesto sie spotykali i wymieniali podejsciami. Ale co kilka tygodni te
grupki trzeba przemieszac, zeby rzeczywiscie wymiana nastepowata nie tylko w podgrupkach,
ale tez miedzy podgrupkami, i wiedzy, i nastawienia, i pomystéw.

| ostatni element, o ktérym szczegdlnie musimy pomysle¢ w pracy wirtualnej to jest zdalny team
building. Ludziom brakuje spotkan integracyjnych, no bo sie nie wiedzieli od by¢ moze nawet
kilku lat, a moze nigdy? Tak face to face. Znaczy widzieli si¢ przez kamere, ale nie widzieli sie
tak zeby sobie uscisngC dton. A to oznacza, ze musisz bardzo zadbac¢ o to zeby oni sie czuli
czescig zespotu. We wszystkich badaniach, ktére ostatnio prowadzono widaé, ze ludzie ktorzy
nawet kiedy$ mieli przesyt zespotowosci, przesyt spotkan wyjazdowych, dzi§ méwig "to czego
nam najbardziej brakuje, co nas bardziej by zmotywowato do pracy, to po pierwsze wyjazd
integracyjny, a po drugie poczucie sie czescig zespotu, a nie tylko jakim$ takim oddalonym
satelitarnym elektrycznym, ktoéry gdzie$ tam wspotpracuje zdalnie, ale siedzi 100 kilometrow
dalej". Poczucie zespotowos$ci bedzie sprzyjato innowacyjnosci, wymianie wiedzy. A poczucie
bycia czescig zespotu, takiej bliskiej relacji z zespotem bedzie sprzyjato lojalnosci, ze ktos nie
poszuka innej pracy. Musisz o to zadba¢. Jak to zrobic? O zdalnym team buildingu tez
porozmawiamy na zupetnie osobnej ses;ji.

Dzisiaj sobie tylko wymieniliSmy te najwazniejsze elementy, ktore trzeba uwzgledni¢ pracujgc
zdalnie z zespotem.

No i w tym wszystkim pojawia sie wazne pytanie. Skoro dopiero zostate$ szefem zdalnego
zespotu to pytasz sie "czy ja sie w ogole nadaje, czy to jest cos co bede potrafit robic? Bo tak
podchodze do tego, sprobowatem ale nie za bardzo mi wychodzi i troszke sie boje". To pytanie
musisz sobie zada¢ troszke w inny sposdb. Czy Twoja obawa wynika z tego, ze niezbyt dobrze
sobie radzisz i popetniasz btedy i nie wychodzi? Czy raczej z tego, ze po prostu tego nie lubisz,
nie kreci Cie to. Wolatbys by¢ ekspertem w tym zespole. Jesli niezbyt dobrze sobie po prostu
radzisz, no coz to jest nowe zadanie uczysz sie nowej umiejetnosci. To wcale nie znaczy, ze
sobie w diuzszym okresie nie poradzisz. A poza tym w Twojej firmie pewnie wszyscy inni
rowniez niezbyt dobrze sobie jeszcze radzg, bo wszyscy sie dopiero uczymy zdalnego
zarzadzania. Wiec jesli Twoja obawa wynika z tego, ze popetnites wiele btedéw, widzisz ze nie
wszystko wychodzi idealnie, widzisz ze jest okresowy spadek efektywnosci to jest naturalne. To
jak uczenie sie nowego jezyka albo przesiadanie sie na nowy rodzaj samochodu. Po prostu
trzeba sie tego od nowa nauczyé¢. Wiec jesli boisz sie, ze sobie nie poradzisz, bo do tej pory nie
wychodzi ale jestes otwarty na nauke i wiesz co Ci nie wychodzi to super. A poza tym czy ktos



lepszy sie zgtosit na Twoje miejsce? Czy jest lepszy kandydat? Natomiast zupetnie inaczej jest
jesli boisz sie, bo nie czujesz sie z tym dobrze, bo Cie to nie kreci, nie chcesz zarzgdzaé
zespotem zdalnym. No jesli czegos nie lubisz to nie bedziesz tego sie chetnie uczyt i w zwigzku
z tym nie bedzie Cie to motywowato i w zwigzku z tym nie bedziesz w tym bardzo dobry. Tutaj
rzeczywiscie by¢c moze powiniene$ rozwazy¢, zeby jednak wrdci¢ do roli np. eksperta, project
managera a liderowanie zespotem by¢ moze ktos$ inny zrobi lepiej. Ale zaktadam, ze jesli bytes
wczesniej menadzerem czy liderem i teraz nagle states sie liderem w zespole zdalnym to Twoja
obawa raczej wynika z tego, ze po prostu popetnites btedy i nie wszystko wyglada dobrze.
Kazdy je popetit. Twoi koledzy tez. | nigdy to nie bedzie od razu wygladato dobrze. Wiec
zaktadam, ze raczej sobie poradzisz tylko przechodzisz naturalny okres troche trudniejszej fazy
kiedy sie przyuczamy, wszyscy nie tylko Ty ale takze Twaoj zespot, do nowego stylu pracy.

Jak sobie z tym lepiej poradzi¢, jak szybciej przez to przejs¢? O tym bedziemy mowili w naszych
kolejnych podcastach dotyczgcych zarzgdzania zdalnego i wspétpracy w zdalnych
rozproszonych zespofach.

Zapraszam do kolejnych podcastow.



