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Chcesz zmienic swoj biznes?
Zacznij od siebie!

W ,KIEDY KTOS MNIE PYTA, CO TAK NAPRAWDE ZMIENILO MOJE ZYCIE PARE LAT TEMU,
ODPOWIADAM, ZE ZDECYDOWANIE NAJWAZNIEJSZA BYtA ZMIANA WYMAGAN STAWIANYCH
SAMEMU SOBIE." = ANTHONY ROBBINS )

Z HISTORII BIZNESU

Czy wiesz, jak powstat SAP? Jego poczatek siega
roku 1972. 5 pracownikéw firmy IBM wpadto na
genialny i prosty w swej idei pomyst, by stworzyc
system, ktdry w czasie rzeczywistym bedzie przetwa-
rzac informadje o funkcjonowaniu przedsiebiorstwa.
Od wprowadzenia zamdwienia po fakturowanie.
W pdzniejszym czasie rozwinieto takze gospodarke
magazynowa i planowanie produkgji. Wszystko w jed-
nym systemie. Teraz jest to oczywiste rozwigzanie,
ale w latach 70. byto nowatorskie. Pomystodawcy
poszli do swoich przetozonych z pomystemii. ..
napotkali na mur braku zrozumienia i biurokradji.
Zdecydowali, ze jezeli chca rozwingc swéj pomyst,
musza zatozy¢ swoja firme. Obecnie ma ona ponad
300 tys. klientow (firm) w 180 krajach.

PO CO JEST NAM ROZWQJ?

W rozmowie z Beata Krawczyk, dyrektor zarza-
dzajaca Mainfreight Poland, europejskiego dostawcy
ustug logistycznych o zasiegu globalnym z sie-
dziba w Pruszkowie, zapytatem, po co w ogdle
sie rozwijac? Ustyszatem: ,Zaczne od oczywistosci.
<<Jedyng stalg rzecza w zyciu jest zmiana>>'. Jesli
to przyjmiemy za punkt wyjscia, to zobaczymy,
Ze zmieniaja sie rynek i potrzeby klientéw, zmie-
niaja sie regulacje, zmienia sie tez technologia.
Aby nadazyc za tym wszystkim, sami tez musimy
sie uczy¢”. Wedtug stéw Beaty, uczenie sie jest
najpetniej realizowane, kiedy dzielisz sie wiedza.
L,Aby sie uczy¢, musisz uczy¢ innych”. Zapewne
dlatego Beata prowadzi wiele mentoringdw.

Taka postawe prezentowat tez David Schlotter-
beck, dyrektor zarzadzajacy Alaris Medical Systems
w okresie 1 listopada 1999 do czerwca 2004 . Firma

Alaris byta producentem wyposazenia medycznego,
ktéra nastepnie zostata wykupiona przez Cardinal
Health. Zmiany, ktdre miaty miejsce w Alarisie, wpty-
nety na cafa branze. Zmiany w organizadji skutkowaty
wzrostem cen akdji z 31 centédw do 22,35 USD w ciggu
3 lat. Wzrosty tez dochody o 15%. W tym samym
czasie konkurenci notowali wzrost 3%.

Schlotterbeck zostat zatrudniony do przeprowa-
dzenia restrukturyzadji w firmie. Miat 25 lat doswiad-
czen. Dotychczasowe obserwacje jednoznacznie
wskazywaty, ze aby wyjs¢ z ktopotdw finansowych,
nalezy optymalizowac produkcje. W przypadku
Alarisu strategia jednak nie sprawdzata sie. Wedtug
stow Dave'a: ,Stato sie co$, czego nigdy przedtem
nie widziatem. Wszyscy robili to, co im polecitem,
lecz zasoby finansowe i tak topniaty” Pomimo zwra-
cania uwagi na wcigz nowe elementy operacyjne,
firma wciaz zmierzata do bankructwa. Przetom
nastapit, gdy podczas rozmowy z dyrektorem do
spraw marketingu rozméwcy doszli do wniosku,
Ze wcigz w firmie pracuje wiele zaangazowanych
0s6b, ktére ciezko pracujg, by utrzymac firme na
powierzchni. Co by sie stato, gdyby oni odeszli?
A jak dziatataby firma, gdyby wszyscy byli zaangazo-
wani? Konkluzjg Dave'a byto, ze aby osiagna¢ nowe
rezultaty, potrzebowat stworzy¢ nowga kulture pracy.
Kulture odpowiedzialnosci. Bynajmniej nie chodzito
o odpowiedzialno$¢ polegajaca na znalezieniu kozfa
ofiarnego, czyli odpowiedzi na pytanie ,Kto jest za
to odpowiedzialny?!".

Kultura odpowiedzialnosci to kultura oparta na
zaufaniu. Mozna otwarcie moéwic o bolaczkach firmy
i planach naprawczych. To takze kultura oparta na
nastawieniu na rezultaty, ktéra jest trudna do zbu-
dowania, jesli nie widzi sie powigzania miedzy swoja

pracg a wynikami firmy. To kultura nieunikajaca kon-
fliktdw, tak dtugo jak dyskusje dotycza metod pracy,
wynikow i sposobow ich osiggania. Wyjatkiem sg
konflikty personalne, ktére niestety niezarzadzone
w odpowiedni sposéb prowadza do pogorszenia
atmosfery pracy i obnizenia efektywnosci.

Dave wiedziat, ze potrzebuje pomocy z zewnatrz.
Nie miat zadnej wiedzy na temat tego, co nalezato
zrobi¢. W kazdy weekend jego zona widziata go
pograzonego w lekturze. Na pytanie ,Co robisz?”
mruczat pod nosem: ,Czytam o zmianie kultury
w organizagji”.

Zarowno w przypadku Beaty Krawczyk, jak Davida
Schlotterbeck bardzo istotna jest postawa. Rozwoj
jest wpisany w DNA Beaty, co przekfada sie tez na
firme. Dave zrozumiat, ze dotychczasowe metody
sg niewystarczajace, aby ustrzec firme Alaris przed
bankructwem. Gteboko jednak wierzyt, ze sposéb
takiistnieje, skupit wiec swoje wysitki na znalezieniu
metody, ktéra zmieni kulture firmy, zwiekszy zaanga-

Zowanie i poczucie odpowiedzialnosci pracownikow.

TRZY CZESCI ROZWOJU

Postawa jest jednym z trzech elementdw, ktdre s3
badane przez firmy szkoleniowe w trakcie badania
potrzeb szkoleniowych. Pozostate dwa to wiedza
i umiejetnosci. Okreslenie konsteladji tych trzech
elementéw pozwala okresli¢, co ma by¢ zawarto-
$cig warsztatu.

Postawa to inaczej motywacja do dziatania.
Menedzerowie czesto méwig, ze trzeba zmienic
,mindset” pracownikéw, czyli podejscie do pracy.
Od samych pracownikéw styszy sie co jakis czas
westchnienie: ,Gdyby mi sie tak chciato, jak mi sie
nie chce, to praca byfaby przyjemnoscia”.

!Stowa przypisywane sg Heraklitowi z Efezu, greckiemu filozofowi.
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‘ WYKRES 1. TRZY OBSZARY PRACY NA SZKOLENIACH

Umiejetnosci

Postawa

Wiedza to niezbedne informacje do wykonywania
pracy. Czasem jest to znajomos¢ przepisow, czasem
produktu, niekiedy proceséw i mozliwosci, a czasem
(zwiaszcza w duzych organizacjach) znajomosc
odpowiednich oséb w innych dziatach.

Na umiejetnosci sktadaja sie zachowania, ktére
pozwalajg w sposdb widoczny osiagac (badz nie)
okreslone rezultaty. Najczesciej diagnoza w Zle
dziatajacych firmach jest kiepska komunikacja.
Komunikowanie sie to bardzo pojemne hasto, na
ktore skladaja sie aktywne stuchanie, umiejetnos¢
zadawania pytan, docierania do potrzeb rozmaowcy,
jasnos¢ wypowiadanych mysli, czyli aspekty wer-
balne. Na komunikacje sktadajg sie takze umiejet-
nosci niewerbalne, czytanie mowy ciata, empatia,
czyli rozumienie emodji drugiej osoby, pewnos¢
siebie i wiele innych.

Jestem pewien, Drogi Czytelniku, ze sam, gdy
dochodzisz do wniosku, ze chcesz sie rozwijac,
podejmuijesz kroki, ktére prowadzg do odpowiedzi
na pytania w jednym z 3 powyzszych obszarow.

Postawa

DLACZEGO WLASNY ROZWOJ
JEST TAK BARDZO ISTOTNY?

Oddziatujesz na organizacje, zwtaszcza jesli
jeste$ menedzerem. Jedli menedzer jest niezorga-
nizowany, to prawdopodobnie jego dziat bedzie
postrzegany w ten sam sposob. Menedzer jest jak
parasol, ktéry poprzez swoja postawe i zachowa-
nia kreuje wizerunek catego dziatu. Jesli sam jest
zorganizowany, to dotrzymuje obiecanego stowa
i wykonuje swoja prace na czas. Jesli nie jest, to caty
dziat jest pograzony w chaosie.

Jesdli menedzer promuje kulture przetrwania,
petng wzajemnych oskarzen, agresji stownej lub
agresji biernej, ktéra w najlepszych przypadkach
przejawia sie tak, ze osoba nie wyraza pozytyw-
nych emodjii nie podejmuje dziatart oczekiwanych
przez druga strone, to prawdopodobnie podobna
postawe beda prezentowac cztonkowie jego zespotu.

Na drugim krancu podejscia do rozwoju znaj-
dziemy osoby, dla ktérych uczenie sie stanowi
cze$¢ zycia. Dla takich osob stworzenie organizadji

Tabela 1. Pytania diagnozujace potrzeby szkoleniowe

Co powinienem zmieni¢ w swoim mysleniu? Co motywuje mnie do tego, abym

zrobit, co zamierzam zrobi¢? Jaki musze sie sta¢, aby sprosta¢ nowym zadaniom?

Czego powinienem sie nauczy¢? Jaka wiedze chciatbym przyswoic¢? Jaki kurs,
szkote chciatbym ukoriczy¢? Jaka metoda bedzie pomocna?

Umiejetnosci

Jakie umiejetnosci musze udoskonali¢? Jakich umiejetnosci nie mam, kto je ma,

by mi pomaoc? Jakie swoje mocne strony moge wykorzystac, aby osiagnac to, co

chce? Nad jakimi stabosciami powinienem popracowac?
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uczacej sie jest wartoscig sama w sobie. Takie osoby
sg ucielesnieniem hasta ,Porazki nie istnieja, jest tylko
informacja zwrotna".

Jezeli chcesz, aby Twoi pracownicy przyczyniali
sie do rozwoju firmy, byli kreatywni, czuli sie odpo-
wiedzialni za to, co robig, za osiggane rezultaty,
powinienes prezentowac podobng postawe. Oczy-
wiscie wazne jest tez, co robisz z pomystami swoich
pracownikéw. W przeciwnym wypadku, podobnie
jak pracownicy IBM-a, moga wyjs¢ z organizadji
i zatozy¢ nowa firme, na miare SAP-a.

JAKIE FORMY ROZWOJOWE
PROPONUJE OBECNY
RYNEK SZKOLEN?

Idac sladami Davida Schlotterbecka, mozna oczy-
widcie przekopywac sie przez opaste tomiszcza, aby
stymulowac wiasny rozwaj lub szukac rozwigzan
na wiasng reke. Aczkolwiek w koricu nawet i on
znalazt firme, ktdra pomogta mu zmienic kulture
organizacyjna”. W obecnym, zabieganym swiecie
istotna jest tez skutecznos¢, czyli szybkosc i efekt

uczenia sie.

ILE WIEDZY
POZOSTAJE
W NASZEJ PAMIECI

W ZALEZNOSCI
OD METODY UCZENIA SIE
(WARTOSCI PRZYBLIZONE):

Wyktad 5%
Lektura 10%
Pokaz audiowizualny 20%
Demonstracja 30%
Dyskusja 50%
Samodzielne wykonanie zadania 75%
Uczenie innych 90%

BOGACTWO METOD
ROZWOJOWYCH

Pojawia sie pytanie, jaka forme uczenia sie
wybrac dla siebie i wiasnego zespotu. Oto krétkie
zestawienie, w ktérym opisano rézne formy pracy
zespotowej i indywidualnej. Nie sg to $ciste definicje
i rozgraniczenie jest czasem ptynne, ale opisy majg
przyblizy¢ terminologie.

Doradztwo, konsulting. Konsultant jest eks-
pertem zewnetrznym, ktéry buduje swoja wiedze
i doswiadczenie poprzez prace z réznymi firmami,

?Historie zaczerpnieto z ksigzki Rogera Connorsa i Tommy'ego Smitha ,Zmien kulture, zmien zasady gry".
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WYKRES 2. NASZA ROLA W ROZWOJU INNYCH

PRACOWNIKOW | FIRMY

Rozwdj
jako wartos¢
i przyktad /i

przez co nastepuje transfer rozwigzar do kolejnych
klientow. Diagnozuje sytuacje, pomaga znalez¢
rozwigzanie, pomaga przy wdrozeniu pomystow.

Szkolenie. W swojej formie najblizsze jest
nauczaniu, czyli przekazywaniu wiedzy przez
prowadzacego stuchaczom. Forma jest popularna,
kiedy jest do przekazania duza ilos¢ informacji,
a stuchacze wiedzy nie posiadaja lub jej poziom
jest wérdéd nich zroznicowany. Przyktadem moze
by¢ szkolenie z zawierania umow transportowych
lub postepowania w przypadku roszczen.

Szkolenie stanowiskowe. Prawdopodobnie
bytes swiadkiem tego typu szkolenia, nawet sobie
tego nie uswiadamiajac. Szkolenie najczesciej
odbywa sie w formule jeden na jednego (najwy-
7ej 2-3 0soby sa szkolone w tym samym czasie),
gdzie szkolacy uczy nowych umiejetnosci inng
osobe przy stanowisku pracy. Najczesciej jest to
szkolenie z programow komputerowych, ktére
sq niezbedne do wykonania pracy. Moze to by¢
réwniez szkolenie pracownikéw przy linii produk-
cyjnej. Szkolenie jest bardzo efektywne, poniewaz
jest skierowane do jednej osoby, a tempo jest do
niej dostosowane.

Warsztat. \W odréznieniu od szkolenia warsz-
taty stawiaja bardzo duzy nacisk na interaktywnos¢
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pomiedzy uczestnikami. Na ogét przekazywana jest
minimalna ilos¢ wiedzy, a akcent potozony jest na
doskonalenie umiejetnosci, w mniejszym stopniu
jest to praca nad postawa (motywacja).

Dos¢ czesto synonimem warsztatu jest szkolenie.
Czed¢ trenerdw preferuje sfowo warsztat, bo na ogét
trzeba sie troche ,zmeczy¢ i pobrudzic¢’, oczywiscie
w pozytywnym tych stow znaczeniu.

Coaching. Najbardziej zindywidualizowana forma
uczenia, gdzie coach podaza za swoim coachee
(klientem), pomagajac mu osiagnac jego cel. Coach
odpowiada za proces, a coachee za tres¢. Jest to
proces, ktéry na ogot trwa pot roku, a ok. 7 sesji
odbywa sie co 3—-4 tygodnie. W coachingu buduje
sie samoswiadomosc i dociera do uspionych zaso-
béw (mocnych stron) klienta. Praca jest wykonywana
zaréwno na sesji (wglad), jak i miedzy nimi (dziatanie
coachee). W pracy coachingowej bardzo wazna
jest relacja miedzy coachee a coachem. Rozwdj
klienta wynika z mocnej wiary coacha w sukces
klienta. W coachingu dba sie o ,ekologie” procesu,
rozumiang jako uwzglednienie wptywow celéw
klienta na niego samego i najblizsze otoczenie.

Team-coaching. Podobnie jak coaching, ale
klientem jest zespdt, W team-coachingu pracuie sie na
celach zespotu, bazujac na zasobach poszczegdlnych

0s0b. Korzystna jest réznorodnos¢ wartosci, umie-
jetnosci i wiedzy. Praca w team-coachingu na ogét
przynosi poprawienie komunikacji wewnatrz firmy
(wzrasta zaufanie miedzy osobami z team-coachingu),
przez co niwelowany jest efekt siloséw (ograniczenia
wspotpracy w ramach wiasnych zespotéw). Poprzez
swojg wielkos¢ zespdt dostrzega mozliwos¢ oddzia-
tywania na firme.

Facylitacja. Inaczej mdwiac, to utatwianie pracy
grupy. Wykorzystywane jest na ogét w sytuacjach
o duzej ztozonosci, niejasnosci, gdzie grupa ma
wypracowac rozwigzanie dla okreslonego problemu.
Facylitator opowiada za przebieg procesu, propo-
nuje metody, jakie wykorzystywane sa w trakcie,
aby przeprowadzi¢ grupe przez faze dookreslania
problemu i znajdywania rozwigzania. Stosuje w tym
celu techniki kreatywne. Metoda mato znana, ale
bardzo skuteczna.

Terapia, psychoterapia. Stosowana w pracy
indywidualnej (takze grupowej) i ma na celu pod-
niesienie jakosci zycia. Jest wiele odmian terapii.
W duzym uproszczeniu mozna powiedzie¢, ze
celem terapii jest zniesienie bolu mentalnego czy
emocjonalnego, poprzez prace nad przesztoscig
i terazniejszoscia. Coaching rézni sie tym, ze za punkt
wyjscia przyjmuije sie terazniejszosc i pracuje sie nad
celem okreslonym w przysztosci.

Zakoricze znanym dowcipem, ktéry dobrze
podsumowuje zagadnienie rozwoju wtasnego
i pracownikow. Dwodch menedzerdw podczas
kolacji podejmuje decyzje o wdrozeniu programu
szkoleniowego w ich firmie:

— Stuchaj Tadziu. Ja to nawet bym sie zgodzit
na te szkolenia. Tylko wiesz, boje sie, ze jak juz ich
wyszkolimy, to odejda. | wiesz, kasa wydana...
Normalnie krew w piach!

— Rozumiem, Piotrze. Rozumiem - Tadeusz chwile
sie zastanowit. - Ale wiesz, ja to sie bardziej boje, ze
ich nie wyszkolimy i zostana. ... P

Krzysztof Bobirski

Trener, doradca, coach. Kilkunastoletnie
doswiadczenie w logistyce, ponad

10 lat jako menadzer. Jesli masz

pytania dotyczgce Twojego zespotu,

znajdziesz mnie na Linkedin.



