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Srowem wstepu

Niniejszy skrypt jest narzedziem, ktére ma umozliwi¢ liderom, trenerom, pracownikom prowadzenie
spotkan, rozmow ze wspodtpracownikami, partnerami i wolontariuszami w duchu coachingowym.

Liderstwo oznacza docenianie réznorodnosci oraz tworzenie przestrzeni do osobistego uczestnictwa i
petnego zaangazowania sie kazdej z osd6b w proces podejmowania decyzji i ksztattowania rzeczywistosci.
Bycie liderem wymaga odwagi i koncentracji na swiadomym przetamywaniu barier mentalnych,
emocjonalnych, psychicznych. Skupia sie na cztonku organizacji poprzez przygladanie sie jego potrzebom,
aspiracjom i potencjatowi.

W byciu liderem — coachem mozna wyréznic¢ cztery obszary dziatania i rozwoju:

1.budowanie samoswiadomosci

2.realizacje wspolnej wizji

3.tworzenie relacji i poczucia przynaleznosci
4. strategiczne kreowanie zmian

Zebrane w skrypcie informacje i opisane propozycje dziatan sa jednak na tyle uniwersalne, ze mozna z
powodzeniem zastosowac je takze w innych kontekstach. Zawiera on opis dwoéch procesdéw
charakterystycznych dla metod Action Learning oraz Clean Coaching. Dla kazdego z nich opracowano
kluczowe informacje, zasady i konteksty tak, aby uczestnicy tychze proceséw mogli zrozumiecé
najwazniejsze zatozenia. Jest takze instrukcja ich prowadzenia na podstawowym poziomie dla tych, ktérzy
chcieliby taki proces przygotowacé. Rekomendujemy praktykowanie obu podejs¢, gdyz kazde z nich opiera
sie na aktywnym stuchaniu, ktére jest niezwyklym doswiadczeniem - pozwala czuc¢ sie zauwazonym,
docenionym oraz angazowac sie w sprawy swojej organizacji.

W gruncie rzeczy, nie tak bardzo ostateczny wynik, czy rezultat tu wazyt, ile sama droga,
uczestnictwo i komunikacja”

Tresci zawarte w tej publikacji sa rezultatem dziatanh przeprowadzonych w trakcie 18 — miesiecznego projektu pt. Facylitacja i
innowacje spoteczne jako podstawy modelu edukacji lokalnych lideréw (2020-2022), finansowanego ze srodkdw Programu

Erasmus+.
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Obszary rozwoju Lidera Liczba uczestnikdow  Czas trwania

komunikacja
relacje

myslenie strategiczne
uczenie sie
samoswiadomoscé

Praktyki lidera - coacha Korzysci dla uczestnikow

Umiejetnos¢ podejmowania trudnych decyzji
Na kazdym etapie swoich dziatan i przewodzenia innym po jej podjeciu.
zachowujesz miejsce na refleksje.
Umiejetnos¢ ¢wiczenia 4 poziomow stuchania.
Zostawiasz miejsce na
elastycznos¢ podczas planowania
procesu.

Umiejetnos¢ przekazywania informacji
zwrotnych bez dokonywania osgdow.

... Umiejetnos¢ generowania nowych sposobdéw
Zacliseess o!o kr.eatyv,vr?osm ' patrzenia na wyzwania lub pytania.
odpowiedzialnosci.
Umiejetnos¢ korzystania z madrosci
i doswiadczenia innych osdb.

Potrzebne!

Action Learning
- instrukcja dla osoby
prowadzacej

Przestrzen pozwalajaca
matym grupom na
komfortowa prace bez
rozproszen.



Action Learning
- instrukcja dla osoby prowadzgcej

1. Opowiedz o zatozeniach metody Action Learning zgodnie z instrukcja

Action Learning (AL) to proces edukacyjny, podczas ktérego uczestnik analizuje wiasne zachowania i
doswiadczenie w celu ich poprawy. Robi sie to w niewielkich grupach zwanych zespotami Action Learning
(Action Learning Sets). Metoda jest szczegdlnie polecana dorostym, poniewaz umozliwia refleksje i
powtdrng analize wiasnych dziatan. Ma to na celu lepsze zaplanowanie przysztej pracy i jej poprawienie.
Action Learning wyraznie rézni sie od tradycyjnych metod nauczania, ktére koncentruja sie na prezentacji
wiedzy i umiejetnosci. W przeciwienstwie do nich, AL skupia sie na analizie dokonanych dziatan, z ktérej
wytania sie wiedza prowadzgca do poprawy umiegjetnosci i jakosci przysztych zachowan. Action Learning
silnie wigze sie z dziedzinami takimi jak: egzystencjalizm, psychologia rozwoju cztowieka i socjologia
nauczania grupowego.

Twoérca metody Action Learning, profesor Reginald Revans, ktéry byt zwigzany z brytyjskim przemystem i
stuzba zdrowia, pracujac w tych instytucjach doszedt do wniosku, ze konwencjonalne metody nauczania
sg wysoce nieefektywne.

2. Opisz przebieg spotkan

Action learning (AL) polega na spotkaniach niewielkich grup pracownikéw (powinny one liczy¢ od 4 do 8
0s6b) z osobg, ktéra petni role moderatora. W ramach organizacji moga to by¢ osoby z jednego zespotu
badz rdéznych dziatdw, ale moga to byc¢ tez osoby z réznych organizacji — cztonkowie zarzadow,
koordynatorzy projektow. Moze ich tgczy¢ funkcja zawodowa w jakis sposob, ale tez wcale nie musi —w AL
jest przestrzen na wymiane bardzo réznych perspektyw i kontekstoéw. To wiasnie robi wartos¢ dodana. Na
spotkaniu przedstawione sg konkretne i prawdziwe problemy przedsiebiorstwa i wyzwania zawodowe.
Spotykaja sie wiec osoby, ktérym rzeczywiscie zalezy na rozwigzaniu danego problemu.

3. Przedstaw kluczowe zasady decydujace o skutecznosci metody

I. Uczestnicy zespotu pracuja nad realnymi problemami, gdzie kazda z osob prezentuje odmienne
podejscie. Jest to praca w oparciu o autentyczne wyzwania zwigzane z wykonywana praca.

Il. Uczestnicy zobowigzuja sie do wdrazania przyjetych rozwigzan.

I1l. Uczestnicy zobowigzuja sie do aktywnego uczestnictwa w zespotowym uczeniu sie. Kazdy z cztonkow
zespotu przejmuje indywidualng odpowiedzialnos¢ za samodzielne realizowanie wiasnych wyzwan.
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- instrukcja dla osoby prowadzgcej

Etap Czas Aktywnosc

WYBOR TEMATU | PREZENTERA
Przedstawcie hastowo swoje tematy, ktdre chcielibyscie omowic.
Wybierzcie osobe, ktéra bedzie sie dzielita swoim wyzwaniem liderskim.
Woybierzcie osobe pilnujaca czasu.

1 do 10 min.

PRZEDSTAWIENIE TEMATU
Wybrany prezenter przedstawia swoje wyzwanie.
Przydzielony czas mozesz wykorzysta¢ w dowolny sposéb, np.
na podzielenie sie swoim doswiadczeniem, gtosne myslenie co zrobig,
prosba o opinie i komentarze, prosba o rade, wystuchanie doswiadczen
innych. Sformutuj swéj problem i oczekiwania wobec grupy. Omaéwienie
2 do 10 min. przypadku, kwestii nad ktdrg chcemy pracowac mozna zakonczy¢
stwierdzeniami typu:
... i chce cos z tym zrobic
... szukam sposobu rozwigzania tego problemu
... zastanawiam sig, jakie zachowanie w tej sytuacji bedzie najlepsze
... Zastanawiam sie jak powinnam/powinienem postgpic
... teraz nie wiem, od czego zaczac¢

SESJA PYTAN
Cztonkowie zespotu - zadawajcie pytania!

potrzebne do lepszego zrozumienia tematu:
Kto? Co? Kiedy? Gdzie? Jak wiele?

oraz pytania pogtebiajace/wyjasniajace:
Wiec mdwisz, ze...

pomagajace zrozumiec:
Czy maoégtbys to wyjasnic nieco przystepniej?

pomagajace podazy¢ za tokiem rozumowania:
Powiedziates przed chwilg, ze ...
Jezeli tak sie sprawy maja, to co sie stanie, jesli..?

odzwierciedlajgce:

A wiec to, co méwisz, znaczy...
3 do 30 min.
odstaniajgce nowe mozliwosci:
Czy sprawdzite$/as / pomyslates/as o..?
Czy "to a to" mogtoby pomac ...?

inspirujace:
Co tu sie chce wydarzy¢ ..?
Co sprawia Ci najwieksza trudnos¢ ...?
Co tu sie wydaje najwazniejsze ..?

wyzwalajgce szczerosé:
Czy wydaje Ci sie , ze masz na to jakis wptyw
—jesli nie, co mozna z tym zrobi¢?

zgtebiajace, szukajace sedna:
| co sie wtedy wydarzyto?

oferujace informacje:
Wydaje sie, ze doszto do ...
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Etap

Czas

Aktywnosc

do 30 min.

SESJA PYTAN cd.

sprawdzajace:
Czy pytania, ktére Ci zadajemy sg pomocne?
W czym jeszcze nie zdotalismy Ci pomoc?

Pamietajcie, ze obowiqzuje zasada aktywnego stuchania siebie nawzajem,
nie przerywamy, nie ttumaczymy sie.

do 10 min.

SESJA FEEDBACK

Cztonkowie Zespotu:

Przystepujemy do feedbacku — cztonkowie zespotu dziela sie informacja
zwrotna i posiadang wiedza. Zwrdécie uwage na swoje odczucia, dzielcie sie
zauwazonymi niespdjnosciami w przekazie jak i tym, co wywarto na Was
pozytywne wrazenie. Skupcie sie na rzetelnym przekazie - nie szukamy
teraz rozwigzania!

Prezenter:
Czas na feedback prezentera - ktére wypowiedzi byty dla Ciebie pomocne?

do 10 min.

REFLEKSJA

Czas na refleksje:
Jak nam idzie?
Gdzie jestesmy na drodze do rozwigzania?
Jaki jest klimat w zespole?
Jakie macie potrzeby w zwiazku z poszukiwaniem rozwigzania?
Co sie chce wydarzy¢?
Jakie rozwigzania przychodza Wam do gtowy w zwigzku z prezentowanym
tematem?

do 15 min.

PLAN DZIALANIA

Prezenterze - co konkretnie zrobisz w efekcie tej sesji —
wymien 3 pierwsze kroki.

A co zrobicie jako zespot?

Co kazdy z was zrobi konkretnie w efekcie tej sesji? Pierwsze 3 kroki,
od dzisiaj poczawszy...

do 10 min.

PODSUMOWANIE SESJI

Jak widzisz swoja prace na rzecz zespotu i prezentera
w toku tego spotkania?
Jakie umiejetnosci liderskie w obszarze komunikacji, wspdtpracy
dzisiaj rozwinates?
Jakie umiejetnosci, wartosci wnidst prezenter?
Co Ty wniostes do sesji?
Co robilismy dobrze, a czego zabrakto?
Co mozemy sobie wzigc¢ z tej ses;ji?




Action Learning
- instrukcja dla osoby prowadzgcej

4. Zaplanuj proces Action Learning
- opis zastosowania metody

Spotkania z wykorzystaniem metody Action Learning powinny odbywac sie regularnie (np. 1 x w miesigcu).
Powinien tez towarzyszy¢ im moderator/lider, ktory dba o prawidtowy przebieg procesu. Ze wzgledu na
zapewnienie wiasciwej dynamiki pracy zespoty nie powinny by¢ zbyt duze (4 do 8 osdb). Cztonkowie
zespotu pracuja nad realnymi problemami. Kazdy uczestnik podczas sesji ma okreslony czas na
wypowiedz (np. 30 min). Rola pozostatych cztonkéw zespotu jest zadawanie pytan, aktywne stuchanie i
dobudowywanie pomystow, ktore sg wazne dla "witasciciela problemu" i pomagaja wypracowac nowe
rozwigzania. Praca zespotu jest podzielona na etapy i moze trwac od kilku do kilkunastu tygodni.

Jedna sesja trwa, zaleznie od ilosci oséb w zespole, od 1-2 godzin. Moze zakonczy¢ temat, ale tez mozna
pracowac na nim przez kolejne sesje. Wazne jest, ze kazdy uczestniczacy w sesji uczy sie — rozwigzujac
swoj problem lub pracujac na rzecz prezentera, zwieksza swojg swiadomos¢ i repertuar zachowan. Zawsze
rozwija sie kompetencja aktywnego stuchania stanowigca niezwykle silne narzedzie komunikacyjne i
rozwojowe, ktore przektada sie na site oddziatywania i charyzme. Sesje zwiekszajg tez umiegjetnosci
dawania feedbacku i dzielenia sie swoim doswiadczeniem, trenuja w nieosgdzaniu i ucza, jak nie dawac
"dobrych rad”.

5. Komentarz do pytan w Action Learningu

Pomocne i inspirujace pytania sg kluczem do wspodtpracy i uczenia sie w dziataniu. Poprzez zadawanie
pytan przekazujemy odpowiedzialnos¢ z powrotem do wiasciciela problemu wzmacniajac jego
sprawczosc¢. Pytania majg wspierac prezentera przy badaniu problemu, przemysleniu go, zastanowieniu
sie — i moze udzieleniu odpowiedzi. Pytania nie moga by¢ agresywne ani ,z teza". To blokuje otwartosc i
zabiera przestrzen na refleksje. Przestrzeganie tej zasady nalezy do osoby wybieranej na moderatora.
Moderator moze by¢ zewnetrzny, kompetentny w zakresie komunikacyjnym (trener, coach) lub ktos, kto
przygotuje sie z tego zakresu, z samej grupy AL. Dobra praktyka jest przygotowanie zasad na flipcharcie,
ktore sg obecne na kazdej sesji i w kazdym momencie moderator moze sie do nich odwotaé, widzac
zagrozenie dla efektywnej pracy. Propozycje takich zasad to: nie oceniamy, nie krytykujemy, nie
sugerujemy swoich ocen, nie manipulujemy, zachowujemy autentycznos¢, zachowujemy bezstronnosc,
angazujemy sie, itp.

Dyskusja zawierajgca te pytania powinna by¢ prowadzona przez moderatora, ktérego zadaniem powinno
by¢ zadawanie odpowiednich pytan, by pobudzi¢ uczestnikéw do dyskusji oraz pilnowanie przebiegu
procesu.

6. Wskazowki praktyczne

Dobrze mie¢:

flipchart, kartki, markery (do =zapisania kontraktu, zgtoszonych tematdéw), listy pytarnn otwartych
stosowanych w AL na flipchartach - lub dla kazdego uczestnika w formie instrukgcji.

Dobrze zorganizowac:

przestrzen sprzyjajaca uczeniu sie — krzesta w potokregu lub za stotem, materiaty pismiennicze do
notowania dla uczestnikow.



Obszary rozwoju Lidera Liczba uczestnikdow  Czas trwania

komunikacja
relacje
myslenie strategiczne
rozmowa o trudnych
sytuacjach
wspolne budowanie
Wizji

min. 1
max. 2
peer to peer

Praktyki lidera - coacha Korzysci dla uczestnikow
Budzenie zaangazowania i grupowej Przetamanie nieaktualnych, nieskutecznych
Swiadomosci. sposoboéw rozumowania.
Rozwijanie inteligencji kolektywnej. Pobudzenie kreatywnosci.
Poznanie wzajemnych motywacji, idei, potrzeb. Lepsze zrozumienie siebie dzieki dostepowi

do gtebokich oraz nieznanych tresci.
Podnoszenie umiejetnosci globalnego

stuchania. Ciekawos¢, zaskoczenie a nawet zachwiyt,
kiedy informacje ptynace z nieSwiadomosci
Odtaczanie swojej perspektywy i normatywnosci, nadaja nowy sens jego doswiadczeniom.

by lepiej rozumiec¢ inny punkt widzenia.
Momenty olsnienia, gdy wszystkie elementy
Zachecanie do kreatywnosci informacji uktadaja sie

i odpowiedzialnosci. W zrozumiata catosé.
P Potrzebne! 2

Clean Coaching
- instrukcja dla osoby
prowadzacej

Przestrzen pozwalajaca
matym grupom na
komfortowa prace bez
rozproszen.



Clean Coaching
- instrukcja dla osoby prowadzgcej

1. Opowiedz o zatozeniach Clean Coaching zgodnie z opisem z instrukgji

Clean Coaching, Modelowanie Symboliczne, Emergent Knowledge to zespdt technik, ktére zawdzieczamy
nowozelandzkiemu terapeucie Davidowi Grove, ktory opracowat tzw. Clean Language (czysty jezyk), ktory
pozwala pracowac na rzeczywistosci Klienta, tworzonych przez niego metaforach bez zakidcen
wynikajgcych z normatywnosci coacha.

Kluczowym jest tu stworzenie warunkéw, w ktérych Klient bedzie mogt zagtebic sie wewnatrz siebie i
samodzielnie uczy¢ znajdowania odpowiedzi nha nurtujgce go zagadnienia. Lider/Coach zadaje pytania wg
struktury. Sztuka polega na minimalnej ingerencji w proces i jezyk Klienta.

2. Opisz przebieg rozmowy

Schemat rozmowy w ujeciu Clean Coaching sktada sie z 5 etapow:

1.Identyfikacja zamierzonych rezultatow.
2.Wybodr najlepszego rezultatu.
3.0dkrywanie szczegdtdw rezultatu.

4. Planowanie akgcji.

5.Motywacja do dziatania.

Clean Coaching jest dedykowany pogtebionej pracy opartej o metafore. Pozwala dotrze¢ do
nieswiadomych przekonan i zatozen, przez ktdre jak przez filtr, eksplorujemy rzeczywistos¢ skazujac sie na
zycie, kazdy w swoim wymiarze. Ma to bezposrednie przetozenie na wspodiprace i zarzadzanie. Kazdy
nieustannie uzywa metafor — badacze twierdza, ze nawet kilka razy na minute. Z jednej strony sa
postrzegane jako zrodto kreatywnosci, z drugiej strony moga okreslac i i ogranicza¢ sposoby myslenia
ludzi tworzac nieadaptacyjne zachowania. Badacze metafor George Lakoff i Mark Johnson zauwazyli, ze
»Istotg metafory jest zrozumienie i doswiadczenie jednej rzeczy w kategoriach drugiej”. Analizy metafor
ukazuja, ze wiekszos¢ z nich budujemy na rozumieniu dziatania ludzkiego ciata i $wiata fizycznego.
Metafora jest tak fundamentalna dla naszego sposobu myslenia i méwienia, ze tylko te bardziej oczywiste
odnotowuja w naszej Swiadomosci:

e Zawsze uderzam w szklany sufit...

* Wszystko na mojej gtowie...

e Chyba wymiekam...

e Ta organizacja dziata jak mtockarnia...

e Szykujemy sie jak na wojne...

» Widze swiatto na koncu tunelu...

3. Przedstaw fundamentalne procesy modelowania

Modelowanie symboliczne koncentruje sie na badaniu metaforycznego modelu swiata Klienta — z jego
perspektywy, W jego percepcyjnym czasie i przestrzeni oraz z uzyciem jego stéw i komunikacji
niewerbalnej. Osoba prowadzaca proces odktada na bok witasng przestrzen percepcyjng, umozliwiajac
prace swojemu Klientowi. Podstawowym celem jest sprawienie, by klient rozpoczat sammomodelowanie.

Istniejg cztery fundamentalne procesy modelowania sprawdzone przez specjalistow:

1. Identyfikacja - uzywamy go w celu rozpoznania, czym dana rzecz jest. nazwania lub nadania czemus
tozsamosci

2. Rozbudowanie formy - rozbudowanie tego, co juz zostato odkryte, czyli rozpoznanie wystarczajaco
wielu wiasciwosci, aby wyraznie ukazata sie jej natura oraz powotanie symbolicznej percepcji do zycia —
az sie wytoni jak tradycyjna fotografia z odczynnika

3. Odniesienie w czasie (identyfikacja w czasie) - identyfikacja kolejnosci wydarzen w czasie (przed,
podczas, po), rozpoznanie zwigzkoéw czasowych takich jak przyczyna, skutek, ewentualnosc, warunek
wstepny, proweniencja, oczekiwanie.

4. Odniesienie w przestrzeni - rozpoznanie zwigzkdéw pomiedzy oddzielnymi rzeczami, miejscami
percepcji, ramami, kontekstami.
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Cel pytania

Pytania

Funkcja

Pytanie otwierajace

A co chciatbys/tabys, zeby sie stato?

(X) — stowa Klienta

Wytonienie obszaru celu.

Rozbudowanie
formy/ksztattu metafory

| jakiego rodzaju (X) jest ten (X)?
Czy istnieje jeszcze cos innego na temat (ze) (X)?
Czego potrzebuje (X)?
| gdzie / konkretnie gdzie jest (X)?
| to wszystko jest jak co?

Tworzenie krajobrazu
pozadanego celu.

Odniesienie w czasie
(w trakcie i pomiedzy
wydarzeniami)

| co sie wtedy dzieje?
| co sie stanie pdzniej?
| co sie dzieje tuz przed (wydarzenie)?

Badanie skutkéw (,ekologii”)
krajobrazu pozadanego celu
(pomost w przysztosc).

Odniesienie w przestrzeni
wewnatrz / w trakcie i
pomiedzy spostrzezeniami

| kiedy / podczas (X), co sie dzieje z (Y)?
Czy istnieje zwigzek pomiedzy (X) i (Y)?

Utrwalanie zmian w trakcie ich
zachodzenia.

Domykanie

| co wiesz juz teraz?
| jaka Ci robi réznice, ze wiesz?
| czy potrzebujesz czegos jeszcze w tej chwili w zwiagzku z (...)?
Czy mozemy przerwac w tym miejscu?

Budowanie samoswiadomosci,
samomodelowanie,
zostawienie przestrzeni
Klientowi.




Podsumowanie

Wszystkie teorie organizacji i zarzqdzania opierajq sie na ukrytych obrazach lub metaforach, ktore
przekonujq nas do czesciowego widzenia, rozumienia i wyobrazania sobie sytuacji. Metafory tworzg
waglagd. Ale tez znieksztatcajqg sposoby widzenia, tworzq sposoby niewidzenia. Dlatego nie moze istniec
Jjedna teoria ani metafora, ktora przedstawiataby uniwersalny punkt widzenia. Nie moze istniec
~witasciwa teoria” okreslajgca strukture wszystkiego, co robimy.

Gareth Morgan

Liderowanie to stan permanentnego rozwoju i przekraczanie wiasnych ograniczen — zaréwno dla siebie
jak i swojej organizacji oraz lokalnego srodowiska. Prezentowane podejscie uczy:

e t3czenia tego, kim jestesmy z tym, w jaki sposob kierujemy innymi

e dziatania w swiadomy sposéb — zamiast reagowania w sposéb kierowany przez nawyki lub wzorce
zachowan, ktére nie sg pozyteczne i skuteczne

» zachowania dobrostanu psychologicznego dzieki temu, ze jesteSmy w stanie zaakceptowac to, kim
jestesmy, odnajdujac rownowage miedzy naszym umystem, emocjami i ciatem

e Wwzmocnienia pozytywnego stosunku do zycia, poniewaz niedoskonatosci i porazki w dziataniach lidera
sg traktowane jako nieunikniona i nieodtagczna czesc zycia, dzieki ktérej mozemy wyciggac wnioski i
transformowac na przysztosc.

Lider — coach ma sSwiadomosé, ze kazda osoba ma swojg wyjatkowa wartosc, oraz ze kazdy moze
swobodnie wyrazac swoje zdanie, wchodzac dzieki temu w autentyczne relacje. W zespotach, firmach i
organizacjach takie otwarte i oparte o zaufanie srodowisko moze sie przyczynic¢ do:

* WYyZSzego poziomu zaangazowania i satysfakcji poszczegdlnych osob

e rozwoju etycznego wymiaru dziatania, poczucia odpowiedzialnosci za dobro wspdlne i bezpieczenstwo

e wiekszej zdolnosci do rozwigzywania konfliktow interpersonalnych oraz podniesienia poziomu
satysfakcji wynikajacej ze skutecznego ich rozwigzywania

* mniejszej rotacji, poniewaz unikaja nadmiernego obcigzenia emocjonalnego, np. dzieki temu, ze moga
by¢ soba i wyraza¢ otwarcie swoje poglady

e zwiekszenia zaangazowania i poprawy wynikow pracy zespotu

» wiekszej kreatywnosci i innowacyjnosci, ktére naturalnie prowadzg do osiggania lepszych rezultatow

» zwiekszenia konkurencyjnosci i sity organizacji

Rozwdj lideréow to szansa dla organizacji do stawania sie organizacjg uczaca sie, a wiec taka, ktdra
przejawia nastepujace kompetencje:

* myslenie systemowe - umiegjetnos$¢ postrzegania organizacji w sposdb catosciowy, uwzgledniajac
jednoczesnie poszczegodlne czesci sktadowe oraz zachodzace pomiedzy nimi zaleznosci

* mistrzostwo osobiste - state samodoskonalenie pracownikédw organizacji w obszarze pozyskiwanej
wiedzy | sposobow jej spozytkowania, a takze dazenie cztonkdédw organizacji do rozumienia wizji
przysztosci organizacji, rozumienia samej organizacji oraz branie odpowiedzialnosci za podejmowanie
dziatan majacych na celu realizacji wizji

» modele myslowe - ukryte i niecatkowicie uswiadomione zatozenia, majace wptyw na rozumienie i
interpretacje otaczajacej przedsiebiorstwo rzeczywistosci, ktérych zrozumienie, analiza i zdolnos¢ do
doskonalenia oddziatuja na efektywnos¢ dziatan jednostek oraz funkcjonowanie catego
przedsiebiorstwa

 budowa wspdlnej wizji przysziosci - umiejetno$¢ wzajemnego zrozumienia sie pracownikow,
sygnalizowania ich wiasnych oczekiwan i mozliwosci oraz wyznaczenie wspdlnego dla wszystkich
pracownikow kierunku rozwoju organizacji, co stanowi warunek efektywnosci podejmowanych
przedsiewziec

» zespotowe uczenie sie - prowadzenie wspodtpracy i wymiany pogladéw pomiedzy cztonkami zespotdw,
co prowadzi do szybszego rozwoju poszczegdlnych pracownikéw i catej organizacji



Podsumowanie

Praktycznie liderzy podkreslali, ze czuja wieksze oparcie w sobie i bardziej ufaja sobie oraz wiasnej intuicji.
Udziat w przygotowaniach do opracowania modelu wptynat na polepszenie relacji w ich zespotach i dat
nadzieje na zachowanie sterownosci organizacji w burzliwych czasach zmiany. Zgodnie z maksyma:

Lider potrafi funkcjonowac w sytuacji niepewnosci i jest przygotowany
na niespodziewane wydarzenia oraz na zmiane strategii zgodnie z nimi.

Oba zaprezentowane procesy mozna stosowaé¢ w réznych kontekstach, pracowac indywidualnie lub
grupowo, przejs¢ przez caty proces lub stosowac tylko czesci w postaci wybranych pytan. Mozna tez
przyjac¢ postawe coacha, ktéry nie zachowuje sie arbitralnie w sytuacjach ztozonych i niepewnych.

Procesy mozna tez taczyC przeplatajac sesje grupowego uczenia sie w dziataniu (AL) z sesjami
coachingowym, jak na zaprezentowanym nizej grafie, gdzie oba dziatania rozwojowe przyczyniaja sie do
wzrostu efektywnosci, zaréwno osobistej jak i organizacyjnej.
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Zrodto: https://www.projektgamma.pl/szkolenia-otwarte/hr/hr-action-learning/
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