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Streszczenie

Ponizszy materiat opisuje innowacyjng metode wewnetrznego modelu pracy
zespotow. Model ten umozliwia rozwigzywanie pilnych i ztozonych problemoéw,
jednoczesnie uczac sie umiejetnosci liderskich i interpersonalnych.

1. Opis projektu

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 réznych metodach tgczac w sobie prace w obszarze
kilku elementéw. Opiera sie jednoczesnie na zasadzie prostoty. Dzieki
zastosowaniu metody, zespoty pracujg nad rozwigzywaniem probleméw, czy
tez poszukiwaniem innowacyjnych rozwigzan. Rozwijaja kompetencje
interpersonalne, doskonalg umiejetnosé pracy w kulturze feedbacku, a takze
umiejetnosci dostrzegania ztozonosci sytuacji, w ktérej znajdujg sie wraz z
otoczeniem.

Innowacyjne narzedzie bedzie bazowaé na zatozeniach metody Action
Learning, Case Clinic z teorii U, a takze odpowiedzi na wyzwania swiata VUCA.

Kilka stdw o metodach, ktére byty inspiracja do powstania nowego
narzedzia.
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1.1. ACTION LEARNING

Metoda Action Learning to zapoczgtkowana przez Rega Revansa, a
rozwinieta przez prof. Michaela Marquardta metoda, ktdra okazata sie
niezwykle efektywna w srodowisku biznesowym. Polega na tym, ze grupa 4 - 8
0sOb rozwigzuje rzeczywiste problemy, opracowuje plany dziatan, wdraza je, a
przy tym nieustannie sie uczy. Action Learning niweluje dygresje, sprowadza
prace grupy do konkretu, uruchamia kreatywnos$é, poszerza perspektywy,
usprawnia prace zespotu, a takze umozliwia éwiczenie wszystkich mozliwych
umiejetnosci przywaddczych i interpersonalnych.

Metoda zakfada prace nad realnymi problemami w rzeczywistej grupie,
co stanowi mocniejsze i efektywniejsze doswiadczenie dla uczestnikow. W
przeciwienstwie do sytuacji ¢wiczeniowych, generuje wiekszg
odpowiedzialnos¢ i pogtebione uczenie sie. Co wiecej, pracuje na rzeczywistych
problemach i wyzwaniach. Uczy przez dosSwiadczenie i dziatanie, a nie przez
teorie, czy studia przypadkow. Wymaga zdefiniowania prawdziwego problemu
lezgcego u podndza widocznych objawéw przed okresleniem celdw i rozwigzan.
Dociera do tego, co rzeczywiscie moze zatopic firme lub zespdt, a nie tylko do
tego, co wida¢ nad powierzchniag wody. Wymaga podejmowania dziatan po
kazdej sesji. Uczy zadawania celnych pytan przed formutowaniem odpowiedzi.
Rozwija myslenie systemowe. Wymaga aktywnego i uwaznego stuchania przez
swoje dwie fundamentalne zasady. Sprowadza prace zespotu do maksymalnego
konkretu - w trakcie sesji nie ma dygresji, ocen, ,dobrych rad” i dtugich,
niechcianych wypowiedzi. Rozwija umiejetnosci interpersonalne wybrane przez
samych cztonkow grupy, ktdrzy udzielajg sobie nawzajem informacji zwrotnej.
Obecnos¢ wyszkolonego coacha zapewnia ciggte uczenie sie i wzrost jakosci

pracy.

Problem musi by¢ wazny (co zwieksza motywacje zespotu), ztozony (czyli
nie ma na niego jednego rozwigzania) i pilny (co zwieksza zaangazowanie w
prace). Od typowego modelu rozwigzywania problemu rdézni sie to tym, ze
wygenerowane rozwigzania nie sg powierzchowne, w generowanie rozwigzan
nie sg zaangazowani tylko eksperci i nie skupiamy sie na typowych objawach
problemu, ktére sg widoczne. Zyskujemy natomiast réznorodnos¢ spojrzen na
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dany problem dzieki réznorodnosci w grupie, skuteczny rozwdj zespotu
pracujgcego nad rozwigzaniem problemu, wzrost jakosci przywddztwa,
przetomowe rozwigzania i prace nad realnym problemem.

Po kazdym spotkaniu zespot podejmuje dziatania, z ktdrych potem moze
sie uczy¢, czyli swiadomie wycigga¢ wnioski na przysztos¢. ,Uczenie sie.
Rozumiane jest jako nieustanne wycigganie wnioskdw z podejmowanych
dziatan i podnoszenie jakosci pracy. Zachodzi na 3 poziomach: indywidualnym,
zespotowym i organizacyjnym.”". Dziatania musza by¢ podejmowane po kazdej
sesji, gdyz nie jest to spotkanie typu burza mdzgéw a metoda do wdrazania
konkretnych dziatan. , Gdy droga do celu jest znana i mozna jasno zdefiniowac
kroki, planowanie moze okazaé sie dziataniem o nieocenionej korzysci. Gdy
jednak sytuacja jest ztozona, nie wiemy co nas czeka po drodze i trudno okresli¢
kolejne kroki, wowczas nie ma czego planowad i moze okazad sie, ze skuteczniej
jest zacza¢ dziata¢ i doskonali¢ prace w trakcie”.

Action learning opiera sie na pytaniach, ktore przenoszg poza schemat,
umozliwiajg gteboka refleksje, prowadza do przetlomowego myslenia,
podwazajg utarte zatozenia. W kontekscie pracy zespotowej — formuta pytan i
odpowiedzi niweluje jakiekolwiek dygresje, sprowadza prace grupy do
konkretu. Pytania otwierajg synapsy w mozgu, dajagc nam dostep do informaciji,
ktore wczesniej nie byty wyrazone i oczywiste.

Action Learning uczy zadawania celnych pytan przed formutowaniem
odpowiedzi. Rozwija myslenie systemowe czyli umiejetnos¢ spojrzenia z lotu
ptaka na sytuacje, z dostrzezeniem wszystkich jego elementdéw jako czesci
wiekszej catosci. Wymaga aktywnego i uwaznego stuchania przez swoje dwie
fundamentalne zasady.

ZASADA 1

WYPOWIEDZI TYLKO W ODPOWIEDZI NA PYTANIA. KAZDY MOZE ZADAC
PYTANIE KAZDEMU W DOWOLNYM MOMENCIE.

ZASADA 2

COACH JEST UPOWAZNIONY DO INTERWENCIJI, GDY WIDZI MOZLIWOSC
DO UCZENIA SIE.

1 .
www.wialpoland.org

2 .
www.wialpoland.org
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Formuta pytan i odpowiedzi sprowadza prace zespotu do maksymalnego
konkretu - w trakcie sesji nie ma dygresji, ocen, ,dobrych rad” i dtugich,
niechcianych wypowiedzi. Metoda ta rozwija umiejetnosci interpersonalne
wybrane przez samych cztonkdw grupy, ktdrzy udzielajg sobie nawzajem
informacji zwrotnej w dwdch obszarach: co robimy dobrze? Co mozemy robic
lepiej?. Tak ujete pytania majg zacheca¢ do poszukiwania pozytywnych
przyktadéw, potwierdzenia danej kompetencji a nie w kierunku wytykania
btedéw i niedociggnie¢. Obecnos¢ wyszkolonego coacha zapewnia ciggte
uczenie sie i wzrost jakosci pracy. Coach dba o uczenie sie, obserwuje i rowniez
zadaje pytania. Interweniuje wtedy gdy dostrzega okazje do uczenia sie dla
grupy lub indywidualnych oséb. Coach reprezentuje cechy dobrego lidera.

Amerykanskie badania ws$rdd 64 menadzerow, realizowane w 31
organizacjach pokazujg, ze uczestniczagcy w programach menadzerowie uznali
metode za znacznie podnoszacg efektywnos¢. Zarowno w obszarze
indywidualnym, jak i organizacyjnym. W przeciwienstwie do tradycyjnych
programow szkoleniowych zorientowanych wykfadowo i prezentacyjnie -
projekty Action Learning traktujg proces nauczania i rozwoju jako nauke
poprzez doswiadczenie i biezgce rozwigzywanie problemoéw kluczowych z
punktu widzenia aktualnej sytuacji. Autorzy badan sugerujg, ze uczenie metoda
Action Learning moze wypetni¢ luke w obecnych kompetencjach menadzeréw
(Tushman & O'Reilly, 2007).

W 2005 roku amerykanski Bussiness Week uznat te metode za kluczowg
W rozwiazywaniu probleméw przez menadzeréw, a w 2008 roku badania
prestizowego American Society for Training and Development wykazaty, ze:

65 proc. programéw rozwoju kadry zarzgdzajgcej, wykorzystuje Action
Learning jako najlepsze dostepne narzedzie.

Boeing w oparciu o te technike stworzyt globalny program liderdw, ktéry
w badaniach zostat uznany za bardzo skuteczny w uczeniu managerow
wyzszego szczebla kompetencji kluczowych dla prowadzenia biznesu:
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Prawie 50 proc. uczestnikdw potrafito okresli¢é konkretne zmiany w
zachowaniach na poziomie globalnym jako efekt programu. Do tego, 90 proc.
uczestnikdw programu wspiera jego kontynuacje.?

1.2. CASE CLINIC

ot 98

o~

TEORIA U

Sciaganie / Powielanie Wcielanie W. zycie
wzorcodw z przesziodcl QerpRc z Garosd

zawlqszenle J/ tnienle
Nowe spojrzcnie owahie Nowego

N WZOorce l przesziosci poprzez polaczemie serca, umystu | rekl

B Szczera ____J pozw na przyjécle
Pozwq.lirto mna odejicle 0 > ’),‘I*.‘.".. \a przy}
Uwazrbe bycie

potaczenie ze 2rodiem

Jest to jedna z metod prezentowana przez Otto Scharmera, autora Teorii U,
naukowca, badacza, wyktadowcy i coacha pracujgcego w MIT. Celem tej
metody jest odnalezienie innowacyjnych rozwigzan poprzez prace grupowa.
Uzywa sie przy tym gtebokiego stuchania - wstuchujgc sie w potrzeby,
dostrzegajagc to co sie wytania ze wspdlnej pracy i wspdlnego odczuwania
sytuacji. Na bazie tego poszukiwane jest rozwigzanie, ktére wykracza poza
dotychczasowe. To narzedzia proste, a zarazem wymagajgce doskonalenia
umiejetnosci takich jak: empatyczne i generatywne stuchanie, zadawanie
pytan, czesto transformujgcych, pytan siegajacych sedna problemu - po to by w
rezultacie znalez¢ innowacyjne rozwigzanie. To narzedzia pozwalajgce budowac
zaangazowanie zespotow oraz grup poprzez wspoétodczuwanie problemu. Uczy

? https://businessinsider.com.pl/strategie/zarzadzanie/action-learning-w-zarzadzaniu-jak-coachowac-zespol-w-

pracy/vtd8b2z
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udzielania informacji zwrotnej z poziomu ,,serca” czyli w kontakcie z emocjami,
wykorzystujgc umiejetnosci empatycznego stuchania i empatycznego dialogu.
Jego forma jest prosta i bazuje na jasno okreslonej strukturze. Efektywnosc
narzedzia uzalezniona jest od poziomu umiejetnosci uczestnikdw. Im wiekszy
poziom empatii, tym lepsze rezultaty.

1.3. Zatozenia Swiata VUCA

HER 33

Boze drogi!

Naprawde nie moge wiedziec, co sie
wydarzy.
Jakwobectego mam podejmowac
decyzje o przysztosci?

STUART KAUFFMAN

Akronim VUCA pochodzi od stow: volatility (zmiennosc), uncertainty
(niepewnosc), complexity (ztozonos$¢) i ambiguity (niejednoznacznosé). taczy
cztery rodzaje wyzwan, ktore wymagajg roznych podejsé lub jednego
zintegrowanego. Swiat, w ktérym obecnie funkcjonujemy stawia przed liderami
oraz managerami nowe wyzwania. Funkcja managera, jak i rola lidera zostajg
zredefiniowane. Powoduje to, Zze na pierwszy plan wysuwajg sie inne
kompetencje. Od lidera VUCA oczekuje sie budowania zaufania w zespole,
zaufania do siebie i organizacji, tolerancji, prawa do popetniania bteddéw czy tez
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otwartosci na eksperymentowanie i innowacyjne rozwigzania. Oczekuje sie
styszenia potrzeb innych, by w rezultacie skuteczniej odpowiadac na wyzwania.

Taka rzeczywisto$¢ wymaga od pracownika wzmocnienia okreslonych
kompetencji:

. Umiejetnos¢ nawigzywania relacji z innymi, szacunek do innych
ludzi i umiejetnos¢ wzbudzania ich zaufania

. Akceptacja ciggtego procesu zmiany i szybkie wdrazanie nowosci
w zycie zawodowe

. Zdobywanie wiedzy w praktyce poprzez podejmowanie sie nowych
wyzwan, znacznie wykraczajgcych poza dotychczasowe waskie pole specjalizacji

o Umiejetnos¢ selekcjonowania informacji i na ich bazie
proponowanie praktycznych rozwigzan

o Swietna organizacja wiasnej pracy (samodyscyplina,
odpowiedzialno$¢ za podjete dziatania i wysoka Swiadomos$é projektowego
rytmu pracy)

Cenne sg osoby, ktdore potrafig mysleé¢ tworczo w sytuacji kryzysowe;j i
zarazem nie bojg sie pracy zespotowej. Tym samym warto podkresli¢, ze nie
oznacza to wyparcia sie indywidualizmu. Chodzi raczej o wspdlne dziatanie i
niekonfliktowos$¢ w sytuacjach, gdy jest to niezbedne.

Tym co ma znaczenie, jest raczej umiejetnosé kreatywnego dostosowania
sie do zmieniajgcych sie warunkdw oraz biegtosé w rozwigzywaniu problemow,
czyli umiejetnosc twdrczego myslenia przy rozwigzywaniu problemoéw. Oznacza
to jasne okreslenie problemu, zaprojektowanie i dostarczenie wtasciwego
rozwigzania, a nastepnie przesledzenie catego procesu rozwigzywania
problemu i wyciggniecie wnioskéw, ktére pozwolg udoskonali¢ proces w
przysztosci (Lee Crockett “Literacy is not enough. 21th Century Fluencies for
the Digital Age”)

Johansen zaoponowat, aby organizacje w odpowiedzi na VUCA zdobyty
nastepujacy zestaw umiejetnosci: Vision (Wizja), Understanding (Zrozumienie),
Clarity (Jasno$¢), oraz Agility (Elastycznosé).
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Czyli:

,V(olatility) mozna przeciwstawi¢ V(ision). Zdaniem Johansena
posiadanie wizji dziatania organizacji jest szczegdlnie istotne w burzliwych
czasach, pozwala jej przetrwaé wystepujgce turbulencje.

U(ncertaint) mozna przeciwstawié¢ U(nderstanding). Zdaniem Johansena
organizacje, ktére posiadty umiejetnosci komunikacyjne, wykraczajgce poza
standardowe ramy poszczegdlnych obszaréw biznesowych majg duzg szanse na
realizacje wczesniej okreslonej wizji.

C(omplexity) mozna przeciwstawi¢ C(larity). Johansen zauwazia, ze
powinny zosta¢ wprowadzone odpowiednie procesy zarzadcze pozwalajgce
dostarczy¢ decydentom informacji, ktére sg niezbedne do podejmowania
wiasciwych decyzji.

A(mbiguit) mozna przeciwstawi¢ A(gility). Johansen wskazuje, ze
organizacje powinny posig$¢ zdolno$é szybkiej adaptacji i przeprowadzani
zmian, dostosowujgcych zasady ich funkcjonowania do chaotycznego
otoczenia.”’

Dlatego wtasnie nowe narzedzie nie tylko ma pomdc w rozwigzywaniu
probleméw, ale takze rozwija¢ powyzsze kompetencje w zespotach - tak aby
mogty skuteczniej oraz adekwatniej odpowiada¢ na wyzwania przed ktorymi
stoja.

* http://transformacjait.pl/
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Motor do zmiany:

Efekt:

Potrzeba:

Volatility
(Zmiennos¢)

- natura zmiana

- dynamika zmiany
- tempo i znaczenie
Zmiany

- ryzyko
- niestabilnos$é
- przeptyw

Wizja:

- podjecie dziatfania,
- Zzmiana sposobu
sondowania

Uncertainty
(Niepewnos¢)

- nieprzewidywalnos¢
- niespodziewane
sytuacje

- nieznane Rezultaty

- sparalizowane
decyzje ze
wzgledu na
zbyt duzg ilos¢

Zrozumienie:

- szersze
rozumienie i

- poszukiwanie

informacji, réznych perspektyw
-chaos
informacyjny
Complexity - wspotzaleznosé - brak Jasnos¢
(Kompleksowos¢) zadan produktywnosci | - koncentracja na

- wielowgtkowe
efekty
- rézne wptywy

- rozdwojenie

gtownym celu
- kreatywnos¢
- elastycznosé

Ambiguity
(Niejednoznacznosé)

- idealny vs. aktualny
- trudnos$é w
interpretacji

- brak zaufania i
zwatpienie

- btedy w
podejmowaniu
decyzji

- trudnosci w
tworzeniu
innowacji

Zwinnosc¢ :
-Podejmowanie
decyzji
Innowacja

Narzedzie to odpowiada na potrzeby VUCA, poniewaz pozwala uzyskac
jasnos¢ - zrozumieniem uzyskaé wizje - a w efekcie podjgé szybkg decyzje.

Narzedzie jest proste oraz zawiera w sobie wszystkie elementy:

10
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ZROZUMIENIE :

Szersze rozumienie i zauwazenie roznych perspektyw poprzez prace grupowa
nad jasnym zdefiniowaniem celu. Gtdwnym elementem pracy jest wytonienie i
dobre dookreslenie celu lub nazwanie problemu.

JASNOSC :

Po wytonieniu jasno okreslonego celu nastepuje praca w jego obszarze.
Koncentracja na rozwigzaniu problemu, czy poszukiwania kreatywnych
rozwigzan. W ramach pracy wykorzystuje sie réine perspektywy, tak aby
pozwolity one wniesc¢ jak najwiecej mozliwosci.

ZWINNOSC :

W efekcie w kréotkim, jasno dookreslonym czasie, pojawia sie przestrzen na
podjecie decyzji - wyborze najbardziej adekwatnego rozwigzania.

WIZIA :

Poprzez korzystanie z umiejetnosci gtebokiego stuchania oraz transformujgcych
pytan, uzyskuje sie jasng wizje. Sposéb zbierania informacji jest inny, bo oparta
na lepszym styszeniu i rozumieniu potrzeb wtasnych, innych, spotecznosci czy
Swiata.

1.4 Doswiadczenia wtasne pracy team coachingowej z zespotami i grupami

Jako coachowie HPR Group realizujgc team coachingi w organizacjach a takze
realizujgc coachingi grupowe zaobserwowaliSmy iz praca z réznymi
perspektywami cztonkéw zespotu Ilub grupy bardzo mocno wzbogaca
pojawiajgce sie rozwigzania. Jednocze$nie to co stanowi duze wyzwanie to
utrzymanie procesu coachingowego w ryzach. Uczestnicy czesto nie stuchajg
siebie nawzajem, nie dajg sobie dojs¢ do gtosu, przerywajg wiasne wypowiedzi
co powoduje chaos i utrudnia prace. Narzedzia pracy, ktére majg jasnag
strukture pozwalajg zniwelowac tego typu sytuacje.
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Kolejng istotng refleksjg jest fakt, iz doprowadzenie uczestnikow team
coachingu do pracy na gtebszych poziomach stuchania pozwala bardzo
usprawni¢ prace, wnosi szersze spojrzenie zaréwno dla grupy jak i dla
poszczegdlnych uczestnikow. Do takiej pracy konieczne jest doswiadczenie
pozwalajgce empatyzowac z drugg osobg, jak méwi Otto Scharmer ,,stuchac z
poziomu serca”.

Aby maksymalnie wykorzysta¢ czas bycia w grupie/zespole do uczenia sie
funkcjonowania siebie w grupie ale tez do nauki i rozwijania kompetencji
interpersonalnych w pracy indywidualnej, istotne jest aby kazdy uczestnk jasno
okreslit cel indywidualny. Stuzy do tego okreslenie kompetencji na poczatku
sesji oraz zweryfikowanie tego czego sie nauczytem na koniec sesji.

Korzystajgc z metod amerykanskich dos¢ duzym wyzwaniem jest ttumaczenie
jezyka. Pytania i tezy, ktére niejednokrotnie brzmig jasno i przejrzyscie w
jezyku angielskim, nie zawsze sg mozliwe do przettumaczenia na jezyk polski.
Instrukcje, ktére sg stosowane w metodach AL. | Case Clinic trzeba
niejednokrotnie podawaé w sposdb akceptowalny dla uczestnikdw organizacji i
powoli oswaja¢ z nomenklatura takg jak : ,stuchanie z poziomu serca”.

Reasumujac, na podstawie wtasnych doswiadczen i pracy team coachingowej
przygotowaliSmy narzedzie, ktore zawiera te elementy. Narzedzie bazuje na
metodzie AL i Case Clinic, ale zawiera tez unikatowe elementy powstate na
podstawie wiedzy i doswiadczenia HPR Group.

2. Opis metody

2.1. Cel korzystania z narzedzia
Jest to narzedzie do pracy z zespotami, ktdre umozliwia:

* budowanie zaufania w zespole - poprzez wzmacnianie zaangazowania,
wspieranie otwartej i szczerej komunikacji, uczenie sie lepszej
wspotpracy pomiedzy cztonkami, ksztattowanie umiejetnos$ci dawania
informacji zwrotnej;
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* nauczenie sie stuchania wytaniajacych potrzeb - poprzez rozumienie
sedna problemu, empatyczne stuchanie, wspétodczuwanie sytuacji;

* tworzenie innowacyjnych pomystow i rozwigzywanie ztozonych
problemdéw - poprzez integrowanie powyzszych umiejetnosci.

Doswiadczenie pozwala na wypracowanie innowacyjnych rozwigzan
poprzez prace grupowa.

2.2. Wymagania dla organizacji, zespotu lub grupy

Aby korzystaé z metody Action Learning nie jest konieczne przeszkolenie
uczestnikéw z tej metody lub tez posiadanie certyfikatow trenera badz coacha.
Nie sg potrzebne tez zadne zaawansowane kompetencje interpersonalne, nie
mnie]j jednak ich brak moze w poczatkowej fazie stosowania narzedzia obnizac
jej skutecznos$é. 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 uzyskac szybsze efekty lub tez
upewnié sie co do poprawnosci stosowania metody wowczas mozna zaprosic
do facylitowania tego procesu dos$wiadczonego coacha, moderatora badz
osobe posiadajgce rozwiniete kompetencje coachingowe. Zespot wéwczas uczy
sie metody pod okiem doswiadczonego obserwatora, moze uzyskaé wsparcie w
postaci interwencji coachingowych, wiedzy i wyjasnien pewnych naturalnych
procesow interpersonalnych.

Proces Action Learning skierowany jest do grupy/ zespot 4-8 osdb. W procesie
mogg uczestniczy¢ cztonkowie zespotu, ktéry pracuje ze sobg na co dzien
aczkolwiek mile widziane jest aby doprasza¢ do takich spotkan osoby nie
zwigzane bezposrednio z zespotem. Majg one szanse wnies¢ zupetnie inng
perspektywe co w efekcie popchnie zespdl do jeszcze bardziej innowacyjnej
pracy. Z narzedzia mogg tez korzystajgc osoby, ktdre zupetnie na co dzien nie
pracujg ze sobg ani tez sie w zaden sposdb nie znajg. Narzedzie to moze byc
stosowane w rozwigzywaniu réznych probleméw spotecznych. Mozna $miato
go stosowac w pracy z mtodziezg i studentami.
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2.3 Role uczestnikow zespotu

W ramach doswiadczenia kilka osdb petni rézne role grupowe, ktére warto
zdefiniowaé na samym poczatku.

1. Osoba, ktoéra proponuje temat

Pracujgc metodg Action Learning czy Case Clinic - pracuje sie na rzecz jednej
osoby. Oznacza to, ze w trakcie spotkania rozwigzuje sie jeden problem, czy tez
wspiera sie konkretng osobe w tworzeniu rozwigzania dla realizacji jej celu. Co
prawda dzieki tego rodzaju pracy pozostali cztonkowie zespotéw sami wiele sie
uczg i moga czerpacd inspiracje do wtasnych zespotdw, nie mniej jednak nalezy
pamietac, ze celem pracy jest wspieranie jednej, konkretnej osoby.

Przed rozpoczeciem pracy nalezy wytoni¢ prezentera tematu. Celem tej
osoby na poczatku pracy bedzie jasne i zwiezte opisanie tematu, ktéry jest dla
niej na ten moment wyzwaniem. W toku prac, zespdt, poprzez wspdlng prace
bedzie wspierat prezentera w dookresleniu oczekiwan wzgledem sytuacji/
tematu.

2. Koordynator - osoba, ktérej zadaniem jest pilnowanie procesu
poprzez sprawdzanie, czy zespot realizuje zadania w ustalonych przez
siebie ramach czasowych. Zadaniem tej osoby jest rowniez zadbanie o
dokonanie interwencji opisanych w trakcie uzycia narzedzia. Model
pracy jest dos¢ prosty, natomiast osadzony w jasno okreslonych
ramach czasowych. Sktada sie z 5 elementdéw, ktére w okreslonej
sekwencji wystepujg po sobie. Wazne, aby koordynator procesu miat
na uwadze te elementy oraz czas ich realizacji.

3. Cztonkowie zespotu — pozostali cztonkowie grupy wecielajg sie w role
coachéw. Warto, aby zespdt pracujagc tg metoda, starat sie
wykorzystac kilka zatozen coachingowych:

* nie oceniamy i nie dajemy ,ztotych rad”

e jestesmy otwarci na siebie i innych

e stuchamy empatycznie

e zadajemy pytania otwarte, siegajgce sedna
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e stuchamy siebie i informacji, ktore ptyng z naszych odczud i
wyobrazen

e dzielimy sie inspiracjami

e jesteSmy zaangazowani i skoncentrowani na tym co dzieje sie
tuiteraz

W trakcie poszczegdlnych elementdw zadaniem cztonkéw zespotu jest:
zadawanie pytan, stuchanie, udzielanie informacji zwrotnej, czy tez dzielenie sie
inspiracja. W kolejnych etapach pojawiajg sie poszczegdlne zadania
przedstawione przez koordynatora.

2.3. Poszczegdlne elementy metody

Rozwodj kompetencji

Przed rozpoczeciem pracy, warto aby uczestniczyli odpowiedzieli sobie
na pytanie jakg umiejetnos¢ chcieliby doskonalié, po to aby lepiej funkcjonowac
w pracy. Ponizej wystepuje lista kompetencji, na podstawie ktérej uczestnicy
mogg dokonaé wyboru. Istnieje jednak mozliwo$¢é pracy nad czyms$, co nie
zostato ujete w spisie, a jest istotne dla uczestnika z punktu widzenia jego
rozwoju w organizacji.

W trakcie pracy kazdy z uczestnikéw dokonuje wyboru jednej
kompetencji. Nastepnie dzieli sie swoim wyborem z pozostatymi cztonkami
grupy. Element dzielenia jest o tyle wazny, iz w pdzniejszym etapie kazdy z
uczestnikdw udziela informacji zwrotnej dotyczacej postepu i rozwoju danej
kompetencji u poszczegdlnych cztonkdw grupy/zespotu.

W podsumowaniu wspoélnej pracy waznym elementem jest udzielenie
informacji innym, co moze by¢ pomocne w dokonywaniu oceny pracy witasnej
nad rozwojem wybranej kompetencji. Kolejnym krokiem jest udzielenie przez
cztonkow zespotu/grupy kroétkiej informacji zwrotnej na temat tego jak oceniaja
prace nad wybrang kompetencja kazdego z uczestnikow.

Lista kompetenc;ji :

* Rozumienie celow

e Otwarta komunikacja
e Stuchanie

* Empatia

e Zaufanie
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e Poszukiwanie réznych perspektyw
e Zarzadzanie konfliktem
e Kreatywnosé

* Innowacyjnos$é

e Zarzadzanie zmiang

e Budowanie relacji

* Dzielenie sie widzg

* Pozytywna intencja

* Odpowiedzialnos¢

* Koncentracja na celu

* Podejmowanie decyzji
e Zwinnos$¢

Rozumienie tematu

Pierwszy etap to rozumienie tematu. W tym czasie prezenter tematu
opowiada o tym z czym przychodzi, jaki temat go nurtuje, co powoduje, ze
utyka w realizacji celu lub tez czego potrzebuje, zeby dalej rozwija¢ temat.
Definiuje krétko co na ten moment stanowi dla niego wyzwanie.

Cztonkowie zespotu uwaznie stuchajg prezentera i zadajg mu pytania, ktdre
majg na celu pomdc prezenterowi w zrozumienie sedna tematu. Na tym etapie
warto jest wprowadzi¢ kilka porzgdkujgcych pytan, dotyczacych:

1. Obecnej sytuacji:

- Przed jakim gtéwny wyzwaniem teraz stoisz ?
- Na jakie wazne pytanie szukasz odpowiedzi ?
2.Uczestnikow sytuacji:

- Jak inni widzg tg sytuacje?.

3. Intencji:

- Jakg przyszto$¢ probujesz stworzy¢?

4. Dotychczasowego doswiadczenia:
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- Co potrzebujesz odpuscié? Z czym potrzebujesz sie pozegnac?
- Czego potrzebujesz sie nauczy¢ ?
5. Pomocy:
- W czym potrzebujesz pomocy ?
- Co potrzebujesz wniesc ?

Cztonkowie zespotu mogg zadawac dodatkowe pytania, natomiast warto, aby
powyzsze pytanie zostaty zadane. Majg one za zadanie pomdc w lepszym
rozumieniu tematu, z ktérym przyszedt prezenter.

Zatrzymanie — praca w ciszy

Zatrzymanie to bardzo istotny element pracy majgcy na celu zaréwno
uspokojenie mysli, jak i wyciszenie emocji. To czas refleksji nad sytuacja. Czas,
w ktorym uczestnicy poprzez empatyczne stuchanie oraz kreatywng prace
wytaniajgcg kluczowa informacje ptyngca z komunikatow, ktére ustyszeli od
prezentera tematu.

W trakcie tego zatrzymania prowadzacy prosi uczestnikdw o cisze, a
nastepnie o zamkniecie oczu. Wspierajac jednoczes$nie swoimi stowami i praca.

1. Postuchaj swojego serca: postaraj sie wstucha¢ w to co méwi Twoje serce.

2. Skontaktuj sie z emocjami: jakie emocje towarzyszyty Ci podczas stuchania
prezentera tematu? Zastandw sie co to byty za emocje, gdzie je odczuwates$ i w
jaki sposob.

3. Poczuj co rezonuje w Tobie: jakie obrazy, metafory, odczucia czy gesty
przychodza Ci na mysl, co pozwala oddac esencje tego co ustyszates?

Pauza powinna trwaé okoto pieciu minut, ale nie krdcej niz trzy minuty -
po to aby uczestnicy mieli wystarczajacg ilos¢ czasu na zebranie i zintegrowanie
informac;ji ptyngcych z ciata i umystu.
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Odzwierciedlenie

Kazdy z uczestnikow stara sie podzieli¢ tym co przyszto mu na mysl, co
poczut, czy zobaczyt kiedy stuchat opowiesci lub kiedy pojawita sie cisza. To
wazny moment. Uczestnicy dzielg sie swoimi refleksjami w mysl zasady , kto
gotowy ten mowi”. Prezenter tematu wypowiada sie na koncu.

Dialog generatywny

Uczestnicy zaczynajg prowadzié dialog pozwalajacy zastanowic sie w jaki
sposob powstate we wczesniejszym etapie refleksje tworzg nowg perspektywe
dla danej sytuacji. Podazajg za tym co sie wytfania oraz pogtebiajg nowe
pomysty. Tworzg przestrzen dla poszukiwania réznych rozwigzan. Jest to
przestrzen gdzie uczestnicy majg wiele swobody w formie pracy, majg duzg
dowolnosc¢ co ma wspierac ich w byciu kreatywny ale tez ¢wiczeniu
kreatywnos$¢

Domykajace spostrzezenia

Podsumowanie uczestnikdw oraz prezentera tematu : Jak teraz widze
mojg sytuacje oraz droge na przysztosc. Jest to tez moment na podziekowanie
sobie za wspodlng prace i spisanie najwazniejszych przemyslen.

To tez moment na okres$lenie Action Planu przez prezentera tematu, a
takze wyznaczenie zadania rozwojowego dla zespotu i poszczegdlnych go
cztonkéw. Action Plan to plan dziatan osadzony w czasie zawierajgcy konkretne
etapy dziatania wynikajgce ze wspdlnej pracy.

Narzedzie pracy grupowe] powoduje, iz pomimo ze grupa czy zespot
pracuje na rzecz prezentera tematu to u kazdego uczestnika pojawiajg sie
cenne refleksje. To jest moment na to aby kazdy uczestnik odpowiedziat sobie
na pytanie co zabiera z tego doswiadczenia i w jaki sposéb to doswiadczenie
moze wykorzystaé dla siebie w przysztosci. Jest to takie przestrzen na
wyznaczenie sobie indywidualnego zadania rozwojowego.
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Ewaluacja pracy nad wybranag kompetencja

To moment kiedy kazdy z uczestnikdéw dokonuje oceny swojej pacy nad
wybrang kompetencjg. Odpowiada na pytanie jak mu poszto umieszczajgc na
skali od 1 do 10 informacje jak ocenia swojg prace i postepy. Jest to tez
przestrzen dla uczestnikdw na podzielenie sie miedzy sobg spostrzezeniami
odnosnie wzajemnych postepdw w wybranej kompetencji. Uczestnicy daja
przyktady tego jak dana osoba funkcjonowata w poszczegdlnych sytuacjach. Nie
ma przymusu udzielania informacji zwrotnej na rzecz innych osdéb, kazdy moze
kazdej osobie udzieli¢ informacji wedtug tego co zapamietat i co moze budowac
informacje na temat rozwoju danej kompetencji przez uczestnika. Dawanie
feedbacku innym nie jest elementem obowigzkowym.

3. Stosowanie metody

3.1. Czestotliwos¢ stosowania metody

Nie ma zadnych ograniczen co do czestotliwosci stosowania tej metody. Mozna
ja 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 pracowac potrzeba jej doswiadczaé w systematycznym czasie.

To co wazne to aby jasno okresli¢ cel do ktdrego wykorzystujemy ta metode.
Jezeli metoda ma rozwigzac pilny i waziny problem warto zdefiniowac ten
problem, ale tez jego ramy tzn. okresli¢ do kiedy ten problem ma zostaé
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 wowczas okreslenie ram czasowych nie
jest konieczne, ale wazne zeby uczestnicy mieli Swiadomos¢, ze wygenerowanie
rozwigzania to etap nie oznaczajgcy jednoczes$nie wdrozenia tego rozwigzania.
Do tego potrzebny jest proces implementacji w trakcie ktdrego pojawic sie
mogq jeszcze dodatkowe informacje zmieniajgce pierwszg wersje rozwigzania.
Ta metoda pracy to metoda procesowa i warto aby zespdét miat tego

19



Eg?gug?-sek‘ o Unia Europejska
) P€) ,l . Europejski Fundusz Spoteczny
Wiedza Edukacja Rozwoj

,Skrzydta dla innowacji przysztoscig dojrzatej edukac;ji”

Swiadomos$é. 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 ilo$¢ sesji to 6-8, choé niewatpliwe wazine jest okreslenie czasu
realizacji projektu. To daje mozliwos$é 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 mogga sie
wydarzaé. Doswiadczony coach moze wdwczas dokonywac interwencji i pomac
w trudnych sytuacjach grupowych czy zespotowych. Takie sytuacje pozwalajg
tez zobaczy¢ zespotowi jak sobie z nimi radzi¢. Uczg ich nowych kompetenciji.

3.2. Fazy wdrozenia metody
Proces wdrozenia metody do organizacji mozna podzieli¢ na kilka faz :

1. Faza prezentacji — moment, w ktérym organizacja poznaje metode,
dowiaduje sie o korzysciach i decyduje sie na implementacje. To tez
moment aby przygotowaé komunikacje do zespotéw, liderow zespotéw
pokazujgcy dlaczego warto poswiecié¢ czas aby nauczyé sie pracowad ta
metoda.

2. Faza ewaluacji — nic tak nie przekonuje organizacji jak skutecznosc
narzedzi. Warto zadbaé o to aby pokazac¢ dlaczego to narzedzie jest
skuteczne i w jaki sposéb moze wptyngc¢ na wyniki zespotu/ organizacji,
podnies¢ satysfakcje z pracy czy tez rozwingé kompetencje
interpersonalne.

3. Faza implementacji — czas doswiadczenia i korzystania z narzedzia. To w
pierwszej kolejnosci czas poznawania zasad pracy.
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3.3. Faza prezentacji

Prezentacja narzedzia to wazny element. Przede wszystkim warto doktadnie
przedstawié korzysci jakie daje wprowadzenie takiego narzedzia do organizacji
zaczynajac od tych najbardziej mierzalnych. Asgto:

e Podniesienie innowacyjnosci zespotu poprzez zwiekszenie ilosci i
poprawe jakosci generowanych rozwigzan, pomystéw i usprawnien

* Podniesienie motywacji w zespole i satysfakcji z pracy

* Rozwdj kompetencji interpersonalnych cztonkéw zespotow w
szczegoblnosci rozwoj kompetencji komunikacyjnych i budowania relacji w
zespole

3.4. Faza ewaluac;ji

Warto dla podniesienia wagi i skutecznosci wdrozenia tego narzedzia
dokona¢ badan potwierdzajgcych gtéwne korzysci z wdrozenia tej metody.
Warto do tego wykorzystaé¢ badanie satysfakcji pracownikéow. Takie badanie
mozna przeprowadzi¢ wewnetrznie, cho¢ na pewno bardziej skuteczne i
miarodajne jest poddanie sie badaniu przez zewnetrzng firme. Takie badania
przeprowadza sie za pomocg badania ankietowego przed rozpoczeciem
procesu a takze po jego zakonczeniu. Warto wysta¢ ankiete anonimowg do
uczestnikdw projektu, ale tez do cztonkdw ich zespotdow, tak aby badac nie tylko
same nastroje osdb biorgcych udziat w pracy narzedziem AL, ale tez wptyw ich
zmiany na zespoty z ktdrymi wspodtpracuja.

To co warto réwniez zbadaé to innowacyjnos¢ zespotdw. To badanie nie
jest oczywiste, ale przygladajac sie wskaznikom dotyczacym usprawnien czy tez
tworzeniem nowych projektéw, pomystow, koncepcji mozna zobaczy¢ jego
rozwoj. Niektdre organizacje przeliczajg wdrozone usprawnienia na finanse,
wowczas mozna pokaza¢ wzrost tego wskaznika na konkretnych liczbach.
Badania takie mozina przeprowadzi¢ za pomocg ankiety gdzie uczestnicy
samodzielnie oceniajg wtasny poziom posiadanych umiejetnosci, oceniajg
swojg kreatywnos¢ a takze umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw. Taka
ankiete nalezy przygotowac przed rozpoczecie projektu, poprosi¢ uczestnikow
o wypetnienie jej przed i po zakoriczonym procesie. Jezeli zaufanie w zespole
nie jest wysokie warto zastosowac¢ ankiete anonimowa. Jezeli natomiast
zaufanie jest na dobry poziomie wéwczas nie ma takiej koniecznosci.
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Innowacyjnos¢ mozna rowniez zweryfikowa¢ w trakcie badania DC co
pozwoli jeszcze bardziej zweryfikowaé realny stopien posiadania tej
kompetencji przez uczestnikéw procesu.

Trzecim elementem badawczym jest badanie kompetencji liderskich.
Warto tutaj zastosowac badanie Development Center. Takie badanie daje dos¢
precyzyjng informacje zwrotng na jakim poziomie sg cztonkowie zespotu w
zakresie wybranych kompetencji. Badania nalezy zastosowa¢ przed
rozpoczeciem procesu, a takze po jego zakonczeniu. Dzieki otrzymanym
wynikom zamieszczonym w indywidualnych raportach uczestnicy otrzymuja
jasng informacje zwrotng na temat swoich mocnych i stabych stron
Kompetencje, ktdre nie sg na wysokim poziomie automatycznie mogg stanowic
baze do pracy podczas spotkan AL. Uczestnicy mogg skoncentrowac sie na
wyborze jednej okreslonej kompetencji i doskonali¢ jg podczas catego procesu
ale mogag tez na kazdej sesji wybiera¢ inng kompetencje. Decyzje w tym
zakresie podejmuje uczestnik. Zaleca sie wybdr takich kompetenc;ji, ktére beda
tak zwang dzwignig czyli ktorych poprawa w najwiekszym stopniu wptynie na
poprawe innych kompetencji.

Wazne jest aby uczestnicy otrzymali informacje z badania DC ale réwniez
pozostatych badan ankietowych przed rozpoczecie procesu. Catosé¢ wiedzy na
temat sytuacji, jej oglad moze pozwoli¢ jeszcze przed rozpoczeciem procesu
postawi¢ sobie sprecyzowane cele indywidualne i zespotowe. Nie jest to
koniecznie, ale moze wptyng¢ na efektywnosé procesu. Ten element moze
koordynowac bezposredni przetozony zespotu lub specjalista z dziatu HR np. HR
Business Partner.

W przypadku pracy grupowej te elementy nie sg konieczne.
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Ponizej prezentuje liste przyktadowych kompetencji, ktédre mozna zbadad.

Kompetencja 1: KOMUNIKACJA
Etykiety Poziom odpowiedni / | Wymagane | TAK NIE
pozadany na
stanowisku
Rozumienie | Rozumie cele i priorytety
celow wspodlne 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 Zarzadza konfliktem
konfliktem
Proponuje konstruktywne
rozwigzania
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Kompetencja 2: INNOWACYJNOSC

Etykiety Poziom odpowiedni / | Wymagane | TAK NIE
pozadany na
stanowisku
Doskonalenie | Definiuje i inicjuje nowe
procesy
Poszukuje obszaréw do
doskonalenia
Kreatywnosc¢ | Tworzy nowe
nieszablonowane rozwigzania
Jest otwarty na
eksperymentowanie
Daje przestrzen do popetniania
btedow
wycigg wnioski na przysztosc
Zarzgdzanie | Inicjuje zmiane
zmiang

Z entuzjazmem wprowadza
usprawnienia

24




Eg?gug'zsek' o Unia Europejska
) P€j ,' . Europejski Fundusz Spoteczny
Wiedza Edukacja Rozwoj

,Skrzydta dla innowacji przysztoscig dojrzatej edukac;ji”

Kompetencja 3: BUDOWANIE RELACJI

Etykiety Poziom odpowiedni /| Wymagane |TAK NIE
pozadany na
stanowisku
Nawiqzuje relacje | Utrzymuje pozytywne

relacje z otoczeniem

Uzasadnia swoje | Uzasadnia wyraznie swoje
stanowisko stanowisko/decyzje

Otwarcie rozmawia o0
problemach ( réwniez z
podwtadnymi)

Dzielenie sie | Ma gotowos$¢ do dzielenia
widzq sie wiedzg i
doswiadczeniem
Pozytywna Ma zaufanie i wiare w
intencja dobrg wole i zdolnosci
innych ludzi
Odpowiedzialnos¢ | Przyjmuje
odpowiedzialnos¢ za

podejmowanie decyzji

Przyznaje sie do btedu

Inspiruje do brania
odpowiedzialnosci  przez

swoich

wspotpracownikdéw
Uzyskuje Proponuje i  uzyskuje
korzystne rozwigzania/warunki
warunki ,Win-win” (zaréwno on,

jak i druga strona uzyskuja
korzystne warunki)

Uzyskanie informacji zwrotnych w formie zindywidualizowanych
raportdw, ale tez raportu zbiorowego dla zespotu daje jasne informacje na
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temat obszaréw do rozwoju. Kazda z wyzej wymienionych kompetencji moze
by¢ doskonalona w trakcie pracy tg metoda.

3.5. Faza implementac;ji

Przygotowanie zespotu do pracy tg metodg nie jest konieczne, ale
wprowadzenie dodatkowych ¢éwiczen wspierajgcych nauke zadawania pytan,
uwaznego stuchania jest przydatne. Mozna takie ¢wiczenia zaproponowac
jeszcze przed wykonaniem sesji. Mozna wprowadzac je przed rozpoczeciem
pierwszych dwodch, trzech sesji aby utatwié prace. W pdzniejszym etapie nie jest
to juz konieczne bo zespdt zna zasady, rozwija kompetencje interpersonalne i z
wiekszg tatwosci stosuje sie do zasad pracy zawartych w metodzie.

4. Wyzwania we wdrazaniu narzedzia

Metody pracy zespotowej z uzyciem narzedzi coachingowych budza
zainteresowanie, ciekawosc ale tez rézne emocje. To co ciekawi najbardziej to
fakt w jaki sposdb rozwija¢ wifasne kompetencje przy jednoczesnym
rozwiazywaniu pilnych i waznych problemdéw. Uczestnicy chetnie i dos¢
otwarcie wybierajg kompetencje do pracy, nie mniej pézniej napiecie budzi sie
przy udzielaniu sobie informacji zwrotnej w temacie zwigzanym z
podsumowaniem pracy.

To co natomiast budzi opdr czy tez lek to praca z emocjami, otwarta
komunikacja wprost. Najczesciej emocje pojawiajg sie wtedy kiedy sie
opowiada o narzedziu. Sam opis powoduje ze automatycznie przywotujemy
nasze przekonania ograniczajgce, przekonania, ktére nabylismy tez spotecznie.
To co czesto powtarzane jest to stwierdzenie, ze ,ludzie nie potrafig méwic o
emocjach, o emocjach w pracy sie nie méwi, emocje w pracy sg niepozadane,
prawdziwy lider potrafi trzymaé emocje na wodzy itp.”. Zatem stowo emocje w
zespotach biznesowych, ale nie tylko rodzi strach i opér. Dlatego tez warto o
tym pamietaé prezentujac to narzedzie zespotom.

By obnizy¢ ewentualne napiecie i lek , ktéry moze pojawic sie w trakcie
pracy, nalezy jeszcze przed jej rozpoczeciem szczegdtowo wyjasni¢ zespotowi co
bedzie sie dziato, jaki jest tego cel i jakie ptyng z tego korzysci. Warto pokazac
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uczestnikom zaréwno korzysci indywidualne jak i zespotowe ptyngce z takiej
pracy. Wazne jest takze omoéwienie zasad komunikacji jakie bedg obowigzywac
w trakcie pracy, by ludzie mieli jasno$¢ co i w jakiej formie ich czeka, bo nic tak
nie wzmaga leku i napiecia jak niewiedza co sie bedzie dziato. Warto takze by
zespot zanim przystgpi do pracy miat przestrzen na to by zastanowic sie i zrobic
burze dotyczgcyg generowania pomystéw jak ich zdaniem mogg wykorzystac tag
metode. Kluczowe jest by ludzie widzieli sens i cel takiej pracy.

Druga kwestia to zbudowanie relacji z zespotem. Wprowadzajgc metode
mozna poprzedzi¢ jg jakimis dodatkowymi éwiczeniami integrujgcymi zespot i
budujgcymi otwartos¢ w grupie. Warto tez przecwiczy¢ zadawanie pytan
otwartych na jakim$ neutralnym temacie. Te zabiegi nie sg konieczne, ale w
sytuacjach kiedy zespdt ma problem z zaufaniem mogg mocno wspierac proces.
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5. Dodatki

Materiaty do pracy przygotowane do korzystania w trakcie prowadzenia
sesji. Informacje na temat w jaki sposéb skorzysta¢ z tabeli podane sg w
manualu w podpunkcie 2.3

Tabele mozna wydrukowac

i rozdaé¢ kazdemu uczestnikowi aby ufatwi¢ mu

wybér kompetencji. Uczestnik moze wybraé jedng z posrod kompetencji, ale
ma réwniez prawo dofozy¢ jakas$ inng, ktéra jego zdaniem bedzie istotna dla
jego rozwoju. Tabele mozna réwniez wyswietli¢ na rzutniku.

5.1. Tabelka z przyktadowymi kompetencjami lidera

Zadawanie pytan | Stuchanie Empatia Pokora
Otwarta Stawianie celow Zwinnos¢ Kreatywnosé
komunikacja
Zarzadzanie Zarzadzanie zmiang | Poszukiwanie Innowacyjnos¢
konfliktem réoznych

perspektyw
Budowanie Dzielenie sie wiedzg | Podejmowanie Koncentracja na
relacji decyzji celu
Pozytywna Odpowiedzialnos¢ Dawanie prawa | Dawanie prawa
intencja do btedu sobie do btedu innym
Nie ocenianie Eksperymentowanie | Proaktywnos¢
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5.2. Schemat prowadzenia sesji z uzyciem metody

Instrukcja do doswiadczenia

Doswiadczenie pozwala na wypracowanie innowacyjnych rozwigzan poprzez
prace grupowa. W ramach doswiadczenia petnionych bedzie kilka rdl :

1.

Osoba, ktora proponuje temat / prezenter tematu — wazne, zeby osoba
proponujgca temat jasno opisata sytuacje. Nakreslita co stanowi problem
i wyzwanie oraz jasno okreslita czego oczekuje.

Coach’owie — pozostali cztonkowie grupy wcielajg sie w role coachdw.
Zadaniem coachdéw jest uwazne stuchanie i wspieranie procesu uzywajac
metafor, obrazéw, odczuc czy gestéw oraz zadawania mocnych pytan.
Osoba pilnujaca czasu — jeden z coachow wybierany jest na osobe, ktore
pilnuje aby poszczegdlne etapy zadania byly realizowane zgodnie z
agenda.

Krok

Czas Aktywnos¢

5 min Wybdr kompetenc;ji
Wybierz kompetencje nad ktdorg bedziesz pracowat
indywidualnie. Zapisz na flipcharcie lub kartce. Podziel sie ta
informacja z innymi.

5 min Wyboér tematu
Wybierzcie osobe, ktéra przedstawi swodj temat, bedzie
prezenterem

15 min | Wprowadzenie do tematu

WprowadZ reszte grupy w swoj temat, przedstaw swoje
intencje.

Nastepnie poswiec¢ chwile na przyjrzenie sie temu co wyfania
sie z tej sytuacji. Odpowiedz na kilka pytan :

1. Obecna sytuacja : Przed jakim gtéwny wyzwaniem
teraz stoisz ? Na jakie waine pytanie szukasz
odpowiedzi ?

2. Uczestnicy sytuacji : Jak inni widza tg sytuacje?.

Intencja : Jaka przysztosc probujesz stworzyc¢?
4. Dotychczasowe doswiadczenie : Co potrzebujesz

w
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odpusci¢? Czego potrzebujesz sie nauczy¢ ?
5. Pomoc : Gdzie potrzebujesz pomocy ? Co potrzebujesz
whnies¢ ?

Coachowie stuchajg i mogg zadawac dodatkowe pytania

5 min

Zatrzymanie — praca w ciszy
1. Postuchaj swojego serca : postaraj sie wstucha¢ w to co
mowi Twoje serce
2. Poczuj co rezonuje w Tobie : jaki obraz, metafora,
odczucia czy gesty przychodza Ci na mysl co pozwala
oddacd esencje tego co ustyszates?

10 min

Odzwierciedlenie : Obraz , Odczucia, Gesty

Kazdy z coachdow stara sie podzieli¢ tym co przyszto mu na
mysl, co poczut czy zobaczyt w trakcie kiedy stuchat opowiesci
lub kiedy pojawita sie cisza

15 min

Dialog generatywny

Zacznijcie prowadzi¢ dialog pozwalajacy zastanowic sie w jaki
sposob powstate refleksje tworzg nowg perspektywe danej
sytuacji. Podazajcie za tym co sie wytania, pogtebiajcie nowe
pomysty. Stworzcie przestrzen do poszukiwan rdznych
rozwigzan.

5 min

Domykajace spostrzezenia

Podsumowanie coachéw i ,prezentera” : Jak teraz widze moja
sytuacje i mojg droge na przysztos¢. Spisanie najwazniejszych
przemyslen

Okreslenie Action Planu a takze wyznaczenie zadania
rozwojowego dla zespotu i poszczegdlnych jej cztonkdow.

5 min

Ewaluacja kompetencji

Podsumowanie pracy nad wybrang kompetencja. Udzielenie
informacji zwrotnej na temat postepu prac w obszarze tej
kompetencji
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