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2 Streszczenie

Ponizszy materiat opisuje wdrozenie innowacyjnej metody wewnetrznego modelu
pracy zespotow. Model ten umozliwia rozwigzywanie pilnych i ztozonych probleméw,
jednoczesnie uczac sie umiejetnosci liderskich i interpersonalnych.

3 Opis projektu

Projekt Action Learning — innowacyjna metoda podnoszgca kompetencje kadry
wyzszego i Srednio szczebla managerskiego stworzony zostat aby pokaza¢, ze dostepne sg juz
nowe metody pracy i rozwoju lideréw, ktére odpowiadajg na biezgce potrzeby zardwno
lideréw jak i organizacji. Dodatkowo sg one nie tylko mniej kosztowne i czasochtonne niz
tradycyjne metody szkolnictwa, ale réwniez bardziej efektywne. Podkreslenia wymaga fakt,
ze taka forma pracy podnosi nie tylko kompetencje biznesowe, ale tez kompetencje
spoteczne. W rezultacie sprowadza sie rowniez do podniesienia jakosci, komfortu zycia.
Wierzymy, ze dobry lider to taki ktéry jest spetniony w réznych rolach, ktére petni w zyciu, a
ta metoda pozwala na rozwéj na réznych polach.

Projekt, o ktérym mowa byt realizowany od wrzesnia 2017 do maja 2018 roku. W
ramach prowadzonego badania poddano badaniu zespdt lideréw zatrudnionych w
miedzynarodowej organizacji. W ramach badania w pierwszej poczatkowej fazie wzieto
udziat 8 managerdw, finalnie caty projekt ukonczyto 7 oséb.

Efektem realizacji projektu jest wypracowanie wewnetrznego modelu pracy zespotu.
Pozwala on na rozwigzywanie pilnych i ztozonych probleméw, jednoczesnie uczac sie
umiejetnosci liderskich, interpersonalnych, czy zespotowych.

Narzedzie bazuje na rézinych metodach faczagc w sobie prace w obszarze kilku
elementow. Opiera sie jednoczesnie na zasadzie prostoty. Dzieki zastosowaniu metody,
zespoly pracujg nad rozwigzywaniem problemow, czy tez poszukiwaniem innowacyjnych
rozwigzan. Rozwijajg kompetencje interpersonalne, doskonalg umiejetnosé pracy w kulturze
feedbacku, a takze umiejetnosci dostrzegania ztozonosci sytuacji, w ktérej znajdujg sie wraz z
otoczeniem.
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Innowacyjne narzedzie bazuje na zatozeniach metody Action Learning, Case Clinic z
teorii U, a takze odpowiedzi na wyzwania Swiata VUCA.

4 Proces wyboru uczestnikow projektu

Projekt, ktory planowalismy zrealizowaé budzit duze zainteresowanie wsréd
przedstawicieli organizacji, ale w efekcie podjeliSmy wspétprace z firmg Leroy Merlin. Leroy
Merlin to miedzynarodowa organizacja, ktdra jest zainteresowana rozwojem swoich lideréw
i ciekawa nowych metod pracy.

4.1 Ambasador projektu i komunikacja wewnetrzna

Po decyzji ze strony dziatu personalnego rozpoczeliSmy proces poszukiwania grupy 8
0sb6b, ktora bedzie brata udziat w projekcie. Wraz z dziatem HR poszukiwalismy réwniez
Ambasadora projektu — osobe, ktdra widzi potrzebe, korzysci z pracy taka metoda.

To bardzo waziny element, ktéry ma kluczowe znaczenie w zakresie powodzenia
przedsiewziecia szczegdlnie jezeli organizacja w ktérej wdrazamy tg metode nie ma jeszcze
doswiadczed z nowoczesnymi, coachingowymi formami pracy z zespotem. Zadaniem
ambasadora projektu jest przygotowac¢ komunikacje tego projektu, pokazac¢ korzysci. To
takze rola osoby, ktéra w razie trudnosci wierzy i wspiera projekt na kazdym etapie. Jest
zainteresowana i dostepna. Ambasadorem projektu zostat regionalny HR Busienss Partner, a
projekt realizowany byt w pétnocno-zachodniej czesci polski.

Zadaniem Ambasadora byto rowniez wspdlnie z zespotem liderskim wytonienie osob,
ktére sg zainteresowane wzieciem udziatu w projekcie, ale réwniez przekonanie ich
przetozonych o wartosci realizowanego projektu.

Aby przekonania bezposrednich przetozonych przygotowany zostat webinar, a takze
prezentacja o projekcie pokazujac korzysci, prezentujgcg metode. Ten element uznany byt za
niewystarczajacy dla pracownikow, ktorzy ostatecznie wzieli udziat w projekcie. Uznali, ze nie
otrzymali oni wystarczajace;j ilosci informacji.

UWAGA! To co mogtoby pomdc to dokonanie prezentacji metody w sposéb bezposredni czyli
poprzez udziat w doswiadczeniu tej metody przez bezposrednich przetozonych. Ten element
spowodowatby wieksze rozumienie metody i tatwiejszg komunikacje tego cztonkom zespotu,
a w dalszej czesci implementac;ji jej do organizacji jako catosci albo jej czesci.
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Drugim elementem, na ktéry warto zwréci¢ uwage to zorganizowanie spotkania przed
rozpoczecie projektu z uczestnikami tak aby oni rowniez mieli mozliwos¢ zapoznac sie z
narzedziem, dopyta¢ o watpliwosci pojawiajgce sie przed rozpoczeciem ich udziatu w
projekcie.

4.2 Wylonienie grupy uczestnikow projektu

Uczestnicy projektu to osoby, ktére zostaty wybrane z wiekszych zespotéw. Kazda z
tych oséb wyrazita zgode na udziat w projekcie, cho¢ jak sie pdzniej okazato nie kazda miata
Swiadomosci tego na czym projekt bedzie konkretnie polegat.

Dobrowolnosé

Jest to waziny element, o ktéry warto zadba¢ w organizacji. Bezposredni przetozeni
przedstawili zatozenia, ale na tyle pobieznie, ze nie byto to jasne dla wszystkich. Odbiér
uczestnikdw byt réiny i réine pojawity sie watpliwosci, ktére ujawnili dopiero w toku
dtuzszej pracy. Ta sytuacja budowata niepotrzebne napiecie i mogta w rezultacie obnizac
efektywnos$é procesu.

W ramach przygotowywania sie do wdrozenia tego projektu do organizacji bardzo
istotna jest weryfikacja czy zasada dobrowolnosci zostata w petni zrealizowana. Mianowicie
w tej metodzie waina jest chec¢ i gotowos¢ do pracy rozwojowej. Jest to jednoczesnie
najwieksza bariera. Ta metoda moze byé stosowana wytgcznie w srodowisku pracy, w ktdrej
jest wola i przekonanie o wartosci takiej formy pracy.

RAznorodnosé

W efekcie w projekcie wzieto udziat 8 managerdéw sredniego szczebla. Byty to osoby,
ktére piastowaty stanowiska kierownikdow sekcji/ dziatdw. W celu stworzenia jeszcze
wiekszej wartosci dodanej do projektu zaproszono do udziatu w nim, kierownikdéw réznych
dziatow. Byty to osoby, ktére znaty sie stabo, nie mniej miaty w swoich obszarach dziatalnosci
sporo podobienstw, ale tez wiele rdznic. Taka réznorodnos¢ szczegdlnie wazna jest w
przypadku rozwoju kompetencji innowacyjnos$é. Waznym ogniwem w pracy tg metodg jest
dostep do rdéznych perspektyw. To dzieki temu, ze zespdt nie jest jednorodny jest mozliwos$é
kwestionowania statusu quo i wypracowania nowych, innowacyjnych rozwigzan.
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5 Realizacja projektu

5.1 Badanie Development Center

Po dokonaniu wyboru grupy przeprowadzono badanie Development Center, ktére
miato na celu zweryfikowac¢ poziom posiadanych kompetenc;ji przed rozpoczeciem projektu i
po jego zakonczeniu.

Byto to istotne zatozenie, ktére miato na celu potwierdzenie, nie tylko zewnetrznie,
ale tez i wewnetrznie tego w jaki szybki sposéb mozna podnies¢ okreslone kompetencje
liderskie. To badanie potwierdza uczestnikom ich realny rozwdj, nie jest to tylko ich
subiektywna ocena zmian ale ustrukturyzowane badanie, ktére stosowane jest do badania
przyrostu kompetencji. To badanie powszechnego zaufania wiec daje rowniez potwierdzenie
wagi projektu.

5.1.1 Badane kompetencje

W ramach projektu zostaty przygotowane opisy kompetencji, ktére sg kluczowymi
kompetencjami liderskich w zakresie przywddztwa. Na ich podstawie przygotowano
¢wiczenia i case study do przeprowadzenia sesji DC.

W toku prowadzonego projektu uczestnicy pracowali nad rozwojem ponizszych kompetencji.

Kompetencja 1: KOMUNIKACIA

Etykiety Poziom odpowiedni / pozadany

Rozumienie celow Rozumie cele i priorytety wspdlne dla wszystkich

Potrafi wartosciowac rdznice

Otwarta Precyzyjnie komunikuje sie
komunikacja Uzywa komunikatéw typu " JA"
Stuchanie Aktywnie stucha

Zadaje pytania otwarte

Empatia Daje przestrzen innym do swobodnego wypowiadania sie

Bierze pod uwage zdanie innych

Zaufanie Prowadzi otwartg i szczerg rozmowe

Nie ocenia

Zarzqdza konfliktem | Zarzadza konfliktem

Proponuje konstruktywne rozwigzania
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Kompetencja 2: INNOWACYJNOSC

Etykiety Poziom odpowiedni / pozadany

Doskonalenie Definiuje i inicjuje nowe procesy

Poszukuje obszaréw do doskonalenia

Kreatywnos¢ Tworzy nowe nieszablonowane rozwigzania

Jest otwarty na eksperymentowanie

Daje przestrzen do popetniania btedéw

Wycigg wnioski na przysztos¢

Zarzqdzanie zmiang | Inicjuje zmiane

Z entuzjazmem wprowadza usprawnienia

Kompetencja 3: BUDOWANIE RELACII

Etykiety Poziom odpowiedni / pozadany

Nawiqzuje relacje Utrzymuje pozytywne relacje z otoczeniem

Uzasadnia swoje Uzasadnia wyrazZnie swoje stanowisko/decyzje

stanowisko Otwarcie rozmawia o problemach (réwniez z podwtadnymi)

Dzielenie sie widzq Ma gotowos¢ do dzielenia sie wiedzg i doSwiadczeniem

Pozytywna intencja | Ma zaufanie i wiare w dobrg wole i zdolnosci innych ludzi

Odpowiedzialnos¢ Przyjmuje odpowiedzialnos¢ za podejmowanie decyzji

Przyznaje sie do btedu

Inspiruje do brania odpowiedzialnosci przez swoich wspétpracownikow

Uzyskuje korzystne Proponuje i uzyskuje rozwigzania/warunki ,win-win” (zaréwno on, jak i
warunki druga strona uzyskujg korzystne warunki)

5.1.2 Zadania w ramach sesji Development Center

W ramach pierwszej sesji development Center uczestnicy odbyli trzy zadania, dwa
grupowe oraz jedno indywidualne. Uczestniczylo 4 assesoréw, ktérzy obserwowali
uczestnikdw naprzemiennie. W ramach poszczegdlnych zadan badane byly wszystkie
kompetencje.
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Pierwsze zadanie polegato na stworzeniu metodg origami wedtug przedstawionej
instrukcji firmy produkcyjnej, wyprodukowanie jak najwiecej produktéw jak najlepsze
jakosci. Przedmiotowe zadanie daje mozliwos$¢ obserwacji nie tylko podstawowych
kompetencji komunikacyjnych czy liderskich, ale jest rowniez sporo przestrzeni na
obserwacje tego w jaki sposdb uczestnicy sg otwarci na zmiane, myslenie kreatywne czy
kwestionowanie status quo.

Drugie zadanie to zadanie indywidualne, ktére polega na odegraniu scenki ze
spotkania z pracownikiem. Scenki dotyczg biezgcych problemoéw zwigzanych z rolg lidera/
managera. Zadaniem Assesora jest wcieli¢ sie w pracownika, ktdéry przybiera okreslona
postawe.

Trzecim zadaniem byfo tworzenie réznych ksztattow, figur, budowli z klockéw lego.
Zadanie sktadato sie z kilku rund. W kazdej rundzie uczestnicy mieli inne zadanie do
wykonania przy jednoczesnej zmianie warunkéw brzegowych zadania. W tym zadaniu mocno
zauwazalna byta kompetencja innowacyjnosc.

Po zakonczonym projekcie odbyto sie drugie badanie Development Center. W ramach
drugiej sesji Development Center bazowano réwniez na trzech ¢wiczeniach, dwdch
grupowych i jednym indywidualnym. Podobnie jak w pierwszej sesji uczestnicy mieli za
zadanie stworzyé z papieru origami okreslony przedmiot. Réznit sie on od tego, czego
doswiadczali w ramach pierwszej sesji. Pojawity sie rowniez scenki, ktérych uczestnicy
mierzyli sie z wyzwaniem w rozmowie z pracownikiem.

Catkowitej zmianie ulegto drugie zadanie grupowe. Wazne byto, aby uczestnicy
otrzymali przestrzen na wykazanie sie kreatywnoscig i pokazali swojg otwarto$¢ na zmiany.
W tym zadaniu uczestnicy tworzyli z kart (jak z puzzli) obraz swojego zespotu.

Ponizej kilka przyktadowych ¢wiczen do przeprowadzenia sesji Development Center w
ramach wtasnych zespotéw.

Przyktadowa scenka do rozmowy indywidualnej:

Nowy zakres obowigzkdw — pracownik odrzuca ten zakres

Na skutek zmian organizacyjnych, Twdj obecny zespét zostanie zredukowany o jeden etat, a
dotychczasowy etat zostanie przekierowany do nowo tworzonego dziatu logistyki.
Wyznaczyte$ Piotra jako osobe, ktérg przesuwasz do nowo powstatego dziatu. Uwazasz, ze
Piotr ma zdecydowanie lepsze mozliwosci wykorzystania swojego potencjatu w nowym
zespotu. Sprzedaz i rozwigzywanie trudnych sytuacji z klientami budzg u niego lek, ma z
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takimi sytuacjami duzy problem. Piotrek wykazuje duzy opdr — nie chce przyjg¢ nowych
zadan, chce dalej robi¢ to co robi. Grozit Ci, ze jak nie bedzie mdégt wykonywaé tej pracy, w
ktérej ma doswiadczenie, to poszuka pracy u innego pracodawcy, ktéry doceni jego juz
posiadane umiejetnosci.

Zadanie grupowe z uzyciem klockow lego :

Niezbedne materiaty:

Do wykonania tego doswiadczenia niezbedne sg 2 zestawy 200 klockdw lego sktadajacych sie
z min 6-10 koloréw i 10% klockéw specjalnych typu kwiaty, kota itp.

Instrukcja dla Assesora:

Cwiczenie bedzie sktadac sie z czterech rund, kazda runda bedzie trwa¢ nie wiecej niz 5 min a
nastepnie grupy beda miaty 2 min czasu na omdéwienie.

e | RUNDA - posortujcie wedtug koloréw klocki w jak najkrétszym czasie zadaniem
grup posegregowac klocki wedtug kolordw i klockdw specjalnych

e || RUNDA - zbudujcie wieze wedtug ponizszych wytycznych
o Wieza musi mie¢ wysoko$¢ minimum 20 cm
o Klocki muszg mie¢ regularny naprzemienny wzoér
o Kazdy nowy poziom, ktéry dodacie do wiezy nie moze by¢ wiekszy niz
poziom poprzedni

e Il RUNDA - W ciggu najblizszych 30 sekund podejmijcie decyzje czy bedziecie
budowad budynek czy pojazd. Podobnie jak w poprzedniej rundzie
O Klocki muszg mie¢ regularny naprzemienny wzér
O W danym momencie tylko jedna osoba moze dotykac klockow
O Co 1 min musicie zmienia sie osoba, ktéra uktada klocki

¢ IV RUNDA - Bardzo podobna do poprzedniej. Tym razem musicie zdecydowac, czy

bedziecie budowal zwierze czy rosline. Zasada jest taka, ze gdy prowadzgcy
dotknie ramienia danej osoby, musi ona zmienic zespot.
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5.1.3 Raporty i sesje informacji zwrotnej ( feedback)

Kazdy z uczestnikdw otrzymat indywidualny raport zawierajacy szczegdtowy opis
badanej kompetencji, ale réwniez swoich zachowan w ramach tej kompetencji, ocene, a
takze propozycje rozwojowaq. Kazdy z uczestnikéw otrzymat réwniez feedback indywidualny
do raportu. Informacja zwrotna zawierata szczegétowy opis, a takze byta okazjg aby wyjasnié
uczestnikowi wszystkie pojawiajgce sie watpliwosci. Rozmowa z pracownikiem trwata m.in. 1
godzine.

Wzor przyktadowego raportu :
IMIE | NAZWISKO

Na podstawie danych, zebranych w toku sesji Development Center przez niezaleznych
konsultantéw HPR Group, sporzgadzono ocene profilu kompetencji Pana/Pani ............. w
odniesieniu do trzech kompetencji: komunikacja, innowacyjnos$¢, budowanie relacji.

Zachowanie okreslone (*) oznacza, ze przy okresleniu TAK - badany przejawia zachowanie
stabiej albo w réznym natezeniu w zaleznosci od sytuacji, rodzaju zadania, przy okresleniu
NIE — badany przejawia zachowanie bardzo stabo ale jest ono widoczne, niemniej jednak nie
przejawia go na state.

Zbiorcze wyniki Pana/Pani .......................przedstawia ponizsze podsumowanie tabelaryczne a
opis stanowi uzupetnienie do poczynionych obserwacji oraz oceny.

Kompetencjanr 1

Kompetencja 1: KOMUNIKACIJA

Etykiety Poziom odpowiedni / pozadany TAK NIE
Rozumienie Rozumie cele i priorytety wspdlne dla wszystkich X
celow Potrafi wartosciowad rdznice X
Otwarta Precyzyjnie komunikuje sie X
komunikacja Uzywa komunikatow typu " JA" X
Stuchanie Aktywnie stucha X
Zadaje pytania otwarte X
Empatia Daje przestrzen innym do swobodnego X
wypowiadania sie
Bierze pod uwage zdanie innych X
Zaufanie Prowadzi otwartg i szczerg rozmowe X
Nie ocenia X
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Zarzqdza Zarzgdza konfliktem X

konfliktem Proponuje konstruktywne rozwigzania X

Do kazdej kompetencji jest przedstawiony szczegdtowy jej opis na podstawie
uzyskanych wynikéw. Ponizej przyktad odnoszacy sie do powyzszych wynikéw.

Pan ... zaréwno podczas zadania grupowego jak i indywidualnego zwraca
uwage na to, co jest wazne na dany moment. Obserwuje, podaza za tym co sie dzieje. Jest
skoncentrowany na wspdlnym celu. Komunikuje sie wtedy kiedy ma do przekazania co$
wnoszgcego dla grupy. Komunikuje sie precyzyjnie, choé nie s3 jeszcze widoczne komunikaty
typu ,, JA”, ale nie pojawiajg sie tez komunikaty ocenne.

Duzo stucha, opiera swoje stanowisko na argumentach i wzmocnieniu pracownika.
Komunikat buduje wspierajgco i wzmacniajgco nawet w sytuacjach trudnych. Uzywa
budujgcych argumentéw, wykorzystuje jezyk korzysci. Stosuje komunikacje oparta na
faktach. Méwi precyzyjnie, opiera sie w komunikacji na wartosciach. Mdéwi o uczciwosci.
Zadaje pytania i jest ciekawy drugiej strony.

Zarowno w zadaniach grupowych jak i w rozmowie daje przestrzen innym do wypowiedzi,
stucha, bierze pod uwage zdanie innych i na tej podstawie buduje swojg argumentacje.

W sytuacji trudnej z pracownikiem dobrze zarzadza emocjami i proponuje rdzne
konstruktywne rozwigzania.

PODSUMOWANIE:

Pan ............. swojg postawg wnosi dobrg energie do grupy. Taka postawa moze by¢
mocno otwierajgca dla osdb, ktére sg nastawione na relacyjnosé. Jest otwarty, zyczliwy,
pozytywnie nastawiony. Lubi zartowaé. Pan ................... przyjmuje postawe nastawiong na
wspotprace ale tez osiggniecie wspdlnego celu.

Mocng strong Pana .............. jest precyzyjna komunikacja i odwaga. Komunikaty s3
transparentne co buduje zaufanie. ..o

W kontekscie dalszej pracy rozwojowej w ramach sesji Action Learning rekomendujemy
skupi¢ sie na usprawnieniu obszaru zwigzanej z proponowaniem nieszablonowych
rozwigzan, w miejsce utartych schematéw. Rozwdj w tym obszarze spowoduje zmiane tez w
innych. Drugim obszarem do rozwoju jest definiowanie odpowiedzialnosci w zakresie
wykonywania zadan. Powyzsze kompetencje mozna doskonali¢ w trakcie sesji Action
Learning.
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5.1.4 Woyniki badan sesji Development Center przed rozpoczeciem projektu

Ponizsze wyniki prezentujag w jaki sposéb mozna podnies¢ kluczowe kompetencje
managerskie, w krotki sposéb przy jednoczesnym rozwigzywaniu biezgcych probleméw
operacyjnych i podejmowaniu decyzji w tym zakresie.

Aby przygotowac obiektywne wyniki badania przyjeto do ewaluacji badania 7 oséb, ktérych
kompetencje poczatkowo ksztattowaty sie na réznym poziomie. Pojawity sie osoby, u ktérych
stwierdzono wysokie umiejetnosci co odbito sie w wysokich ocenach kompetencji, ale byty
rowniez takie, ktore miaty sporo kompetencji do doskonalenia.

Kazda z kompetencji byta oceniana przez niezaleznych konsultantéw HPR Group. Uczestnicy
mogli otrzymac nastepujgce oceny w zaleznosci od posiadania badz przejawiania w réznym
natezeniach okreslonej kompetenciji:

TAK - badana osoba posiada badang kompetencje - przyjmowano wartos$é 1

TAK*- badana osoba przejawia stabiej badane zachowanie lub w réinym natezeniu w
zaleznosci od sytuacji, rodzaju zadania - przyjmowano wartos¢ 0,5

NIE — badany przejawia zachowanie bardzo stabo, ale jest ono widoczne, niemniej jednak nie
przejawia go na state - przyjmowano wartos¢ 0

Ponizej szczegétowe podsumowanie poszczegdlnych kompetencji.

Kompetencja 1: KOMUNIKACIA

Etykiety Poziom odpowiedni / pozadany

Rozumienie Rozumie cele i priorytety wspdlne dla wszystkich
celow Potrafi wartosciowac rdznice

Otwarta Precyzyjnie komunikuje sie

komunikacja Uzywa komunikatéw typu " JA"

Stuchanie Aktywnie stucha

Zadaje pytania otwarte

Empatia Daje przestrzen innym do swobodnego wypowiadania sie

Bierze pod uwage zdanie innych

Zaufanie Prowadzi otwartg i szczerg rozmowe
Nie ocenia

Zarzqdza Zarzadza konfliktem

konfliktem Proponuje konstruktywne rozwigzania
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Kompetencje Komunikacja oceniano na podstawie 12 podkategorii, przedstawionych
w tabeli powyzej. W badaniu mozna byto uzyska¢ 100 % posiadania kompetencji, jezeli
podczas wykonywania zadan badz rozmowy indywidualnej z pracownikiem wystepowaty
wszystkie z 12 badanych podkategorii. Jak wynika z przeprowadzonych badan zaden z
uczestnikdw nie otrzymat wyniku plasujgcego sie na poziomie 100 %. Najwiekszg zdobyta
ocene posiadanej kompetencji, zdobyta Osoba 4, ktéra uzyskata wynik na poziomie 92% z
mozliwych ocen. Swiadczy to o tym, iz posiada ona bardzo wysoko rozbudowana
kompetencje komunikacji. Natomiast najmniejszy uzyskany wynik wynosit 17%, a co za tym
miaty one spory obszar do doskonalenia w danej kompetenciji.

Komunikacja

e Srednia

100%
90%
80%
70%
60%

50%
40%
30%

20%
10%

Osoba 1 Osoba 2 Osoba 3 Osoba 4 Osoba 5 Osoba 6 Osoba 7

0%

Wykres nr 1 Kompetencja komunikacji na podstawie badania DC przed projektem

Srednia posiadania przez zespét badanej kompetencji komunikacji wynosi 57 %. Jak
wynika z powyzszego wykresu trzech badanych uczestnikow miato rozwinietg kompetencje
komunikacji znacznie ponizej Sredniej.
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Nastepnie badano:
Kompetencja 2: INNOWACYJNOSC
Etykiety Poziom odpowiedni / pozadany
Doskonalenie | Definiuje i inicjuje nowe procesy
Poszukuje obszaréw do doskonalenia
Kreatywnos¢ | Tworzy nowe nieszablonowane rozwigzania
Jest otwarty na eksperymentowanie
Daje przestrzen do popetniania btedéw
Wycigg wnioski na przysztosé
Zarzqdzanie Inicjuje zmiane
zZmiang Z entuzjazmem wprowadza usprawnienia
Podczas przeprowadzonego Development Center jedna z o0sob otrzymata

maksymalng ilos¢ wartosci ocenianej kompetencji. Natomiast, jedna z ocenianych oséb nie

otrzymata zadnych mozliwych do zdobycia punktédw. Powyzsze oznacza, iz osoba ta nie

przejawia

na state zachowan wskazujgcych na posiadanie badanej

Innowacyjnosci, a co za tym idzie ma bardzo duzy obszar do doskonalenia.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

kompetencji

Innowacyjnosc

e Srednia

41%

Osobal Osoba2 Osoba3 Osoba4 Osoba5 Osoba6 Osoba?7

0%

Wykres nr 2 Kompetencja Innowacyjnos¢ na podstawie badania DC przed projektem
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Ponadto $rednia grupy posiadania kompetencji Innowacyjnos$¢ wynosi 41%. Przy czym
podkresli¢ nalezy, ze jeden z uczestnikow uzyskat maksymalng wartos$é 100 %, a co za tym
idzie srednia zespotu z pominieciem wskazanej osoby wynosi zaledwie 31%. Jak widac na
powyzszym wykresie wyniki ponizej $redniej uzyskato 5 oséb, w tym jeden z uczestnikéw
otrzymat wynik nieznacznie ponizej sredniej.

Ostatnig badang kompetencja byta:

Kompetencja 3: BUDOWANIE RELACII

Etykiety Poziom odpowiedni / pozadany
Nawiqzuje relacje Utrzymuje pozytywne relacje z otoczeniem
Uzasadnia swoje Uzasadnia wyrazZnie swoje stanowisko/decyzje
stanowisko Otwarcie rozmawia o problemach (réwniez z podwtadnymi)
Dzielenie sie widzg Ma gotowosc¢ do dzielenia sie wiedzg i doswiadczeniem
Pozytywna intencja Ma zaufanie i wiare w dobrg wole i zdolnosci innych ludzi
Odpowiedzialnos¢ Przyjmuje odpowiedzialnos¢ za podejmowanie decyzji
Przyznaje sie do btedu
Inspiruje  do  brania  odpowiedzialnosci przez  swoich
wspotpracownikéw
Uzyskuje korzystne Proponuje i uzyskuje rozwigzania/warunki ,,win-win” (zaréwno on,
warunki jak i druga strona uzyskujg korzystne warunki)

Podczas Development Center maksymalny mozliwy wynik 100 % uzyskata Osoba 3, co
warto podkreslié uzyskata ona taki sam wyniki réwniez w badanej kompetencji
Innowacyjnosci. Zadna z oséb nie otrzymata wyniku 0%. Za$ $rednia grupy w badanej
kompetencji wynosita 56 %. Wyniki ponizej sredniej otrzymato 3 osoby.
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Budowanie Relacji

e Srednia 100%
90%
80%
70%

56% 60%

50%
40%
30%
20%

10%

0%
OSOBA1 OSOBA2 OSOBA3 O0SOBA4 OSOBAS5 OSOBA6 OSOBA7

Wykres nr 3 Kompetencja Innowacyjnos¢ na podstawie badania DC przed projektem

5.1.5 Wyniki badan sesji Development Center po zakonczeniu
projektu

Po zakonczeniu projektu zostata ponownie przeprowadzona sesja Development
Center, w ktorej udziat wzieto 7 uczestnikéw. Podczas Development Center badane byty
znowu trzy kompetencje: KOMUNIKACIA, INNOWACYJNOSC, BUDOWANIE RELACII.

Zespot niezaleznych konsultantéw HPR Group badat powyzsze kompetencje w oparciu o te
same podkategorie, wyszczegdlnione w tabelach przedstawionych w przedmiotowym
raporcie.

Pierwszg badano Kompetencja 1: KOMUNIKACIA

Jak wynika z ponizszego wykresu Srednia uzyskanych wynikdw grupy w badanej
kompetencji Komunikacja wynosi 86 %. Wyniki nieznacznie ponizej sredniej grupowej
uzyskato jedynie dwie osoby. Natomiast 3 osoby uzyskaty wynik niewiele nizszy niz 100 %.
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Komunikacja

= Srednia

Osoba 1 Osoba 2 Osoba 3 Osoba 4 Osoba 5 Osoba 6 Osoba 7

86%

Wykres nr 4 Kompetencja Komunikacji na podstawie badania DC po projekcie

Nastepnie badano Kompetencja 2: INNOWACYJNOSC
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10%
0%

Na podstawie przeprowadzonego badania ustalono, ze s$rednia grupy wynosita 76%.

Natomiast najnizszy uzyskany wynik badanych uczestnikdw wynosit 44 %.

Ponadto 4 osoby uzyskaty wynik, powyzej $redniej zas kolejna nieznacznie ponizej Sredniej,
bo jedynie o 1 % mniej. Podkreslenia wymaga fakt, ze zaden z uczestnikdw nie otrzymat

maksymalnej liczby mozliwych do uzyskania punktéw.

a—— Innowacyjnosé

III I 71%

Osoba 1 Osoba 2 Osoba 3 Osoba 4 Osoba 5 Osoba 6 Osoba 7

Wykres nr 5 Kompetencja Innowacyjnosc¢ na podstawie badania DC po projekcie
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Kompetencja 3: BUDOWANIE RELACII

Grupa uzyskata sredni wynik na poziomie 81%. Natomiast 4 osoby uzyskaty wynik powyzej
éredniej. Zaden z badanych uczestnikdéw nie uzyskat wyniku mniejszego niz 50%, za$ jedna z
0s6b uzyskata wynik nieznacznie ponizej sSrednie;j.

Budowanie Relacji — Srecni

100%
90% 81%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Osobal Osoba2 Osoba3 Osoba4 Osoba5 Osoba6 Osoba?7

Wykres nr 6 Kompetencja Budowanie Relacji na podstawie badania DC po projekcie
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5.1.6 Poréwnanie wynikow wzrostu kompetencji przed i po projekcie
w oparciu o wyniki uzyskane w badaniach Develepment Center.

Kompetencja 1: KOMUNIKACIA

Na podstawie uzyskanych wynikéw widaé, ze kazda osoba, ktéra uczestniczyta w
projekcie do konca uzyskata wzrost wynikow w badanej kompetenc;ji.

Komunikacja

Komunikacja ex-ante

M Komunikacja ex- post

2
75% 83% 9%%
67%
38%
25%
17%

Osoba 1 Osoba 2 Osoba 3 Osoba 4 Osoba 5 Osoba 6 Osoba 7

Wykres nr 7 Kompetencja Komunikacja porownanie wynikdw uzyskanych w badaniach DC

Jak widaé na powyzszym wykresie Osoba 1 uzyskata przyrost posiadanej kompetencji
na poziomie 58 %. Osoba 2 jedynie na poziomie 2%, Osoba 3 na poziomie 9 %. Osoba 4,
ktora uzyskata zaréwno przed projektem jak i po w badaniu development Center bardzo
wysokie wyniki w badanej kompetencji nie uzyskata zadnego przyrostu. Natomiast Osoba nr
5 uzyskata wzrost kompetencji o 54 %, zas Osoba nr 6 az 0 66%. Osoba 7 odnotowata wzrost
kompetencji 0 16%.

Reasumujgc powyzsze dane zauwazy¢ mozna, ze najwieksze przyrosty kompetencji
uzyskiwaty osoby, ktére na poczatku projektu otrzymywaty niskie wyniki i miaty wiele
obszaréw do doskonalenia. Natomiast osoby, ktdre posiadaty na poczatku bardzo rozwiniete
kompetencje nie uzyskaty przyrostu w badanej kompetencji.
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Kompetencja 2: INNOWACYJNOSC

Innowacyjnos¢

Innowacyjnos¢ ex- ante

H Innowacyjnos¢ ex-post

100%
75%
38% 2550 31%
0% 19%
) | ‘ i d 4

Osoba 1 Osoba 2 Osoba 3 Osoba 4 Osoba 5 Osoba 6 Osoba 7

Wykres nr 8 Kompetencja Innowacyjnos¢ porédwnanie wynikow uzyskanych w badaniach DC

Na wykresie widzimy przyrost badz spadek kompetencji Innowacyjno$¢ dla
poszczegblnych oséb. Mianowicie Osoba 1, ktéra w pierwszym badaniu uzyskata wynik na
poziomie 0% obecnie otrzymata 44%, co stanowi przyrost kompetencji az o 44%. Osoba 2
uzyskata przyrost kompetencji na poziomie 43%. Patrzac dalej na wykres widzimy, ze Osoba
3, ktéra uzyskata w pierwszym badaniu wynik na poziomie 100 % w drugim badaniu uzyskata
wynik gorszy i odnotowata spadek kompetencji o 19 %. Osoba 4 uzyskata przyrost
kompetencji jedynie o 13 %. Najwiekszy przyrost uzyskaty Osoba 5, tj. wzrost kompetencji o
56 %, za$ Osoba 6 az 0 63%. Natomiast Osoba 7 uzyskata rdwniez wzrost o 13 %.

Jak mozna zauwazyé osoby, ktére rozpoczynaty projekt z duzymi obszarami do
doskonalenia zanotowaty znaczny przyrost badanej kompetencji. Potwierdza to skutecznos¢
badanego programu.
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Kompetencja 3: BUDOWANIE RELACII

Budowanie Relacji

H Budowanie relacji ex-post
Budowanie relacji ex-ante

100%

89%
72%
205 44%
° 33%
11%

Osoba 1 Osoba 2 Osoba 3 Osoba 4 Osoba 5 Osoba 6 Osoba 7

Wykres nr 9 Kompetencja Budowanie Relacji poréwnanie wynikow uzyskanych w badaniach
DC

Powyzszy wykres pokazuje przyrost badz spadek kompetencji poszczegdlnych osdb i
tak. Osoba 1 zanotowata przyrost na poziomie 39%. Natomiast Osoba 2 uzyskata spadek o
9%, za$ Osoba nr 3 odnotowata spadek o 6 %. Przy czym zauwazy¢ nalezy, ze Osoba 3
uzyskata rdwniez spadek w kompetencji Innowacyjnos¢, gdzie w pierwszym badaniu rowniez
miata 100%.

W dalszej kolejnosci patrzac wida¢ ze Osoba 4 uzyskata wzrost o 11 % ,a Osoba 5
uzyskata przyrost kompetencji o 39 %. Najwiekszy przyrost badanej kompetencji uzyskata
Osoba 6 az 0 61%, niewiele mnie Osoba 7, ktéra uzyskata przyrost o 45 %.
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5.2 Przyrost poszczegdlnej kompetencji na poziomie catej grupy.

Na podstawie otrzymanych wynikéw podczas badania Development Center zaréwno
przed projektem jak i po projekcie widaé, ze odnotowano przyrost sredniej na poziomie catej
grupy w kazdej z poszczegdlnie badanych kompetencji.

Mianowicie w badaniu kompetencji Komunikacji odnotowano wzrost sredniej grupy, az
o 30%, przy czym podkreslenia wymaga fakt, iz niektére osoby w pierwszym badaniu
otrzymaty wynik 0% badanej kompetenc;ji.

W kolejnym badaniu kompetencji Innowacyjnos¢ odnotowano nieznacznie nizszy
wzrost na poziomie sredniej grupy, tj. 0 29%.

Natomiast Srednia grupy posiadania kompetencji Budowania relacji wzrosta o 25%.
Podkredlenia wymaga fakt, iz w badaniu przedmiotowej kompetencji, dwie osoby
odnotowaty spadek a nie przyrost kompetencji. Powyzsze dane obrazuje ponizszy wykres.
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Osoba 1

Przyrost kompetencji na poziomie catej grupy

ﬁ’i H S
Osoba 2 _l Osoba ! Osoba 4

= (o]

Osoba 6 Osoba 7

Osoba 5

B Przyrost Komunikacja B Przyrost Innowacyjnos¢ ~ mmmm Przyrost Budowanie Relacji

e Srednia kompetencja e Srednia INnowacyjnosé e Srednia Budowanie Relagji

Wykres nr 10 Przyrost kompetencji na poziomie catej grupy
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6 Wyniki oceny umiejetnosci przez uczestnikow w badaniu

kwestionariuszowym.

Podczas catego programu uczestnikéw badano réwniez za pomocg kwestionariusza

pisemnego, zaréwno przed jak i po programie. Celem badania kwestionariuszowego byto

zbadanie oceny posiadanego poziomu umiejetnosci uczestnikéw w kazdej z ponizszych

dziedzin. Uczestnicy oceniali poziom swoich umiejetnosci na poziomie 5 stopniowej skali.

Umiejetnosci

Kreatywnos¢ i innowacja
Myslenie systemowe
Komunikacja

Stuchanie

Uczenie sie przez dziatanie
Wizjonerstwo
Rozwigzywanie problemoéow
Wspotpraca w zespole
Budowanie Konsensusu
Odpowiedzialnos¢
Planowanie dziatan
Szacunek dla réznorodnosci
Podejmowanie decyzji
Elastycznos¢

Negocjacje

Budowanie zaufania

Ocena
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
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Zadawanie mocnych pytan 1 2 3 4 5
Zwieztos¢ wypowiedzi 1 2 3 4 5
Feedback 1 2 3 4 5

Na podstawie ankiety pre-test uzyskano nastepujgce wyniki grupy, w poszczegdlnych
dziedzinach. Jak wida¢ zaden z uczestnikdw nie ocenit poziomu posiadania umiejetnosci na
poziomie 100%. Najnizej swoje umiejetnosci ocenita osoba na poziomie 40 %, zas najwyzej
ocenity osoby, az trzy osoby uzyskujac wynik 74%. Srednia ocena umiejetnosci przez
uczestnikdw grupy wynosi 60 %. Jak wida¢ wiekszos¢ wynikdw poszczegdlnych uczestnikéow
oscyluje w granicach sredniej grupy.

Ocena pre-test
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Wykres nr 11 Ocena umiejetnosci przez samych uczestnikow pre-test
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Réwniez po zakonczonym badaniu uczestnicy otrzymali do wypetnienia ponownie
ankiete oceny poziomu swoich umiejetnosci w okreslonych dziedzinach. Najnizej oceniajgc
swoje umiejetnosci osoba uzyskata wynik 62,86 %. Natomiast najwyzej uzyskany wynik
wynosi 91,43 %, ktéry uzyskaty az dwie osoby. Srednia ocena grupy posiadanych przez
uczestnikdbw umiejetnosci  wynosi 82,11 %. Wiekszo$¢ uczestnikow ocenita swoje
umiejetnosci w przedziale 77 %- 88 %.

—srednia Ocena post-test
100%
91,43% 91,43% 95%
88,57% 88,57% 88,57% 88,57%
8571%_ B 90%

71,43%

Wykres nr 12 Ocena umiejetnosci przez samych uczestnikdw pos-test

Analizujgc powyzisze wykresy zauwazy¢ mozna, ze S$rednia oceny poziomu
umiejetnosci w badanych dziedzinach przez uczestnikow grupy wzrosta 0 22,11 % .

Przedmiotowe badanie miato na celu zweryfikowa¢ w ramach autooceny mozliwosci
tworzenia nowych rozwigzan przez uczestnikow badania. Na podstawie autooceny swoich
kompetencji niezbednych do podejmowania szybkich decyzji i tworzenia nowych,
niestandardowych rozwigzan pracownicy biorgcy udziat w badaniu ocenili przyrost swoich
kompetencji w powyzszy sposéb. Idgc dalej wskaza¢ nalezy, ze znacznie wzrosta ocena
poziomu umiejetnosci w takich dziedzinach jak elastycznos$é¢, szacunek dla réznorodnosci,
odpowiedzialnos$¢, ale réwniez wizjonerstwo.
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Przyrost kompetencji a tym samym zachowan, ktére pozwalajg tworzyé innowacyjne
rozwigzania pracownikom mozna zauwazy¢ rowniez na podstawie badania DC. Jak wskazuja
prezentowane wyniki przeprowadzonych sesji DC przyrost wszystkich badanych kompetencji
na poziomie grupy wynosi 28%. Zatem zatozony wcze$niej wskaznik zostat osiggniety,
wrecz. Warto podkresli¢ ze w oczach innych ( Assesorzy) wzrost badanych kompetencji oraz
poziomu oceny posiadanych przez uczestnikdw 19 umiejetnosci ksztattuje sie jeszcze wyzej
niz oceniony przez samych uczestnikdw procesu.

7 Wynik badania zaufania w zespole

Badanie zaufania w zespole miato na celu prezentacje oddziatywania narzedzia na poczucie
satysfakcji. Niewatpliwie zmiany, ktére ostatnio dotknety organizacje nie pozwalajg na jednoznaczne
okreslenie realnego wptywu narzedzia na satysfakcje pracownika i co za tym idzie motywacje. Badana
organizacja jest organizacjg handlowg, gdzie w okresie badania dokonano zmiany w ustawodawstwie
dotyczacej pracy w niedziele co pociggneto za sobg szereg zmian. Organizacja i jej pracownicy stojg
obecnie przed duzymi wyzwaniami, dokonuje sie wiele zmian, co wptyw na destabilizacje poczucia
satysfakcji wiec nie mozna w sposdb jednoznaczny interpretowaé ponizszych wynikéw. Ponadto
uczestnicy projektu deklarujg zdecydowany wzrost zaufania wzajemnego do uczestnikow projektu,
ale nie byto to przedmiotem badania.

Ponizsze wykres obrazuje poziom satysfakcji pracownikdw przed rozpoczeciem programu. Srednia
ocena poziomu satysfakcji to 70% procent.

Srednia Ocena satysfakcji pracownika
. R 70,0%
66% 62%
Osoba 1 Osoba 2 Osoba 3 Osoba 4 Osoba 5 Osoba 6 Osoba 7

Wykres nr 13 Ocena satysfakcji uczestnikow przed projektem

Ponizysz wyniki to wyniki badania satysfakcji pracownika po projekcie. Sredni wynik to 75%.
Odnotowano przyrost o 5%, nie mniej w naszej ocenie nie jest to wynik miarodajny i nie moze by¢ w
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zadng ze stron interpretowany na korzys¢ lub przeciw metodzie gdyz duza ilos¢ zmiennych nie
pozwala sie odnie$¢ bezposrednio do pracy metoda.

Ocena satysfakcji pracownika

Srednia
] 5%
— R
90% 88%
72% 72% 74% Sl
52%
Osoba 1 Osoba 2 Osoba 3 Osoba 4 Osoba 5 Osoba 6 Osoba 7

Wykres nr 14 Ocena satysfakcji uczestnikdw przed projektem

8 Prowadzenie metody

W trakcie projektu uczestnicy odbywali 4 godzinne spotkania raz w miesigcu (4 godziny)
przez okres 6 miesiecy. W ramach programu spotykali sie po to aby wspdlnie rozwigzywac
biezagce ztozone problemy i jednoczesnie doskonali¢ kompetencje liderskie. Spotkania
odbywaty sie wedtug metody, ktérej szczegdtowy opis znajduje sie w osobnym manualu,
ktéry stanowi zatgcznik do dokumentu.

8.1 Cele wdrazania metody

Metoda, ktdrg pracowali uczestnicy wspierata ich w rozwoju kompetencji i
rozwigzywaniu ztozonych problemoéw. To co jednak pojawito sie jako element dodatkowy to
fakt bardzo duzej integracji zespotowej przy jednoczesnym zbudowaniu sporego zaufania do
cztonkdéw tego zespotu. Cho¢ jak rozpoczynali byli grupg oséb pracujgcy na rzecz jednego
pracodawcy w efekcie spotkan stali sie zespotem, ktéry nie pracuje ze sobg w sposdb
bezposredni ale stanowi grupe wsparcia w réznych tematach biznesowych.
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W ramach projekt uczestnicy rozwineli umiejetnosci komunikacyjne ale tez podniesli
kompetencje zwigzane z innowacyjnoscig co w efekcie przektada sie na bardziej kreatywne
rozwigzywanie problemoéw.

8.2 Przygotowanie zespotu

Aby korzystac¢ z metody Action Learning nie jest konieczne przeszkolenie uczestnikéw z
tej metody lub tez posiadanie certyfikatdw trenera badz coacha. Nie sg potrzebne tez zadne
zaawansowane kompetencje interpersonalne, nie mniej jednak ich brak moie w
poczgtkowej fazie stosowania narzedzia obnizaé jej skutecznos¢. Wraz ze zdobywaniem
doswiadczenia i stosowaniem narzedzia uczestnicy samoczynnie zaczynajg doskonali¢
kompetencje, uczy¢ sie wzajemnego stuchania, szacunku i komunikacji do siebie nawzajem.

Jezeli jednak zespdt badz organizacja chciatabym uzyskaé szybsze efekty lub tez
upewni¢ sie co do poprawnosci stosowania metody woéwczas mozna zaprosi¢ do
facylitowania tego procesu doswiadczonego coacha, moderatora bgdZ osobe posiadajgce
rozwiniete kompetencje coachingowe. Zespot woéwczas uczy sie metody pod okiem
doswiadczonego obserwatora, moze uzyska¢ wsparcie w postaci interwencji coachingowych,
wiedzy i wyjasnien pewnych naturalnych proceséw interpersonalnych.

Te obserwacje potwierdzajg uczestnicy, nie mniej twierdzg réwniez ze dodatkowe
przeszkolenie ( program train the trainer) z prowadzenia samej metody bytoby dla nich
wskazane, aby mogli jg bardziej upowszechni¢ w organizacji. Stosujg elementy metody w
pracy ze swoimi pracownikami, wykorzystujg nabyte kompetencje, ale nie majg gotowosci
do prowadzenia tej metody w catosci samodzielnie. Warto tez nadmieni¢, ze wiekszosé
uczestnikdw, nie ma przeszkolenia z zakresu prowadzenia szkolen, proceséw grupowych, nie
ma tez kompetencji coachingowych.

8.3 Czestotliwos¢ stosowania metody

Nie ma zadnych ograniczed co do czestotliwosci stosowania tej metody. Mozna j3
stosowac kazdorazowo wtedy, kiedy pojawia sie jakis problem. Warto jednak na poczatku
wprowadzi¢ pewng regularnos¢. Na przyktad: raz w tygodniu, raz na dwa tygodnie, czy raz na
miesigc. Wazne jest to z punktu widzenia procesu uczenia sie metody i tworzenia nawyku
wykorzystywania jej do pracy. Aby skutecznie nig pracowaé potrzeba jej dos$wiadczaé w
systematycznym czasie.

To co wazne to aby jasno okresli¢ cel do ktérego wykorzystujemy tg metode. Jezeli
metoda ma rozwigzaé pilny i wazny problem warto zdefiniowaé ten problem, ale tez jego
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ramy tzn. okresli¢ do kiedy ten problem ma zosta¢ rozwigzany? Co powoduje, ze jest on
wazny? W jaki sposéb ten problem wptywa na funkcjonowanie organizacji? Itp.

Jezeli natomiast to narzedzie ma pomdc we wprowadzeniu innowacyjnego
rozwigzania, dokonania usprawnien to wodwczas okreslenie ram czasowych nie jest
konieczne, ale wazne zeby uczestnicy mieli Swiadomo$¢, ze wygenerowanie rozwigzania to
etap nie oznaczajgcy jednoczesnie wdrozenia tego rozwigzania. Do tego potrzebny jest
proces implementacji w trakcie ktérego pojawi¢ sie moga jeszcze dodatkowe informacje
zmieniajgce pierwszg wersje rozwigzania. Ta metoda pracy to metoda procesowa i warto aby
zespdt miat tego swiadomosé. Interwencyjna praca tg metoda jest mozliwa i przynosi
korzysci, ale sg one jednostkowe i wybidrcze. Zastosowanie metody w procesie pozwala
dokonac silniejszej, bardziej osadzonej zmiany.

Zalecana ilos¢ sesji to 6-8, choé¢ niewatpliwe wazne jest okreslenie czasu realizacji
projektu. To daje mozliwos¢ optymalnego zarzadzenia procesem.

Prezentowana metoda docelowo nie wymaga pracy dodatkowego coacha
zewnetrznego, aczkolwiek rekomendowana jest taka osoba na poczatku. Wynika to z faktu
uczenia sie zespotu pracy tg metodg, zdobywania kompetencji zadawania pytan otwartych,
stuchania, budowanie zaufania w zespole i nauki otwartej komunikacji. To czas kiedy rézne
sytuacje mogg sie wydarza¢. Doswiadczony coach moze wéwczas dokonywac interwencji i
poméc w trudnych sytuacjach grupowych czy zespotowych. Takie sytuacje pozwalajg tez
zobaczy¢ zespotowi jak sobie z nimi radzié. Uczg ich nowych kompetenc;ji.

W jakich sytuacjach mozna zastosowaé prace metoda Action Learning

Dla organizacji, ktére nastawione sg na rozwdj, chcg byé¢ w ciggtym procesie
doskonalenia tg metode mozna wykorzystywaé przy kazdym spotkaniu zespotowym.

Ciekawym rozwigzaniem jest wypracowanie wewnetrznych grup liderskich lub
specjalistycznych, ktdre spotykajg sie raz na miesigc badZz raz na dwa tygodnie i w
wyznaczonym czasie np. 1,5 h rozwigzuje problem pilny i ztozony tej grupy. Rekrutacja do
grupy woéwczas jest dobrowolna co podnosi jeszcze wartos¢ uczenia sie. Przy duzej
motywacji i sSwiadomosci narzedzia uczestnicy czerpig wiecej i sg otwarci na wiekszg ilosé
informacji pochodzacych z rdéinych sposobéw pracy. Takie osoby to tez swietni
ambasadorowie metody. Elementy metody lub jej cato$é bedg mogli pdzniej przenosié¢ do
pracy z wlasnymi zespotami. To co wazne to fakt iz nie jest metoda wytgcznie dla liderow.
Kazdy pracownik moze korzystac z tej metody.
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