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Warsztaty i szkolenia dla zarzadu- transkrypcja podcastu Adama Pasternaka

Co zrobié, jesli zarzad nie chce braé udziatu w szkoleniach? Nie chce, poniewaz uwaza, ze ma
juz komplet kompetenciji, albo nie chce sie przyznaé do tego, ze jakichs kompetencji mu brakuje, lub
nie chce brac udziatu w szkoleniach razem ze swoimi pracownikami (co akurat to moze wyjs¢ na plus
samego warsztatu).

Zarzad nie chce bra¢ udziatu w szkoleniach, jednak jego otoczenie, czyli top management, HR, czy
w ogole pracownicy dostrzegajg, ze taka potrzeba jest, ze powinien doskonali¢ swoje kompetencje.

Od wielu lat sprawdza nam sie metoda, o ktdérej chciatbym Panstwu opowiedzie¢. Otéz chodzi
o to, aby zaprosic zarzad nie tyle na szkolenie, ale na warsztat strategiczny. Przy czym nie chodzi tutaj
tylko o zmiany nazwy, ale o to, aby ten warsztat byt prowadzony w specyficzny sposéb i przez
odpowiednig osobe. Zatem zamiast na szkolenie zapraszamy zarzad na warsztat strategiczny.
Warsztat, ktérego celem bedzie wypracowanie pewnych metod, pewnych planéw, pewnych
sposobdw dziatania czy rozwigzania problemu.

Sprébujmy to uméwié na przyktadzie warsztatu dot. zarzadzania zmianami.

Kiedy firma staje przed koniecznoscig wdrozenia zmiany, a otoczenie zarzadu sygnalizuje, ze zarzad
nie dos¢ doktadnie motywuje pracownikéw do tej zmiany, nie dos¢ doktadnie komunikuje te zmiane,
czy nie tworzy pewnej atmosfery, kultury sprzyjajacej tej zmiany, warto by byto zaprosi¢ zarzad do
tego, zeby rozwijat swoje kompetencje w tym zakresie.

Ale nie powiemy ,drogi zarzqdzie, zapraszamy Cie na szkolenie”, bo wtedy bardzo czesto spotkamy
sie z tym problemem, od ktérego zaczatem. Zapraszamy zarzad na moderowany warsztat
strategiczny, ktérego celem jest wypracowanie dziatan, plandw, czy decyzji zwigzanych z wdrozeniem
np. zmian w organizacji. Zatem w trakcie warsztatu nie bedzie case’dw, nie bedzie teorii, bedg
przyktady, ktére beda bazowaty tylko i wytgcznie na tym, jak zmiany sg wdrazane w danej firmie.

Pierwszym waznym elementem takiego warsztatu jest moderator. To moze by¢ tylko osoba,
ktora ma wtasne doswiadczenia w zakresie tematu szkolenia — tu dla przyktadu wdrazania zmiany.
| to na poziomie top managementu w duzych organizacjach. Dzieki temu nie przychodzi do zarzadu
trener, szkoleniowiec, tylko przychodzi doswiadczony menadzer, czyli osoba réwna tym, ktérzy w tym
warsztacie biorg udziat.

Drugim waznym elementem jest postawienie bardzo precyzyjnych celéw, ktére chcemy
wypracowac w trakcie tego warsztatu. To moze by¢ plan dziatania ze zmiang, podjecie pewnych
decyzji, strategiczne podejscie do np. budowania kultury organizacji wspierajgcej zmiany.

Kolejnym elementem bardzo istotnym w takim warsztacie sg jego poszczegdlne sktadowe.
Zazwyczaj zaczynamy od dwéch inspiracji. Pierwszg inspiracje przygotowujemy my i jezeli mowimy
o zarzadzaniu zmiang, to najczesciej jest to przyktad, jak Szwecja w potowie ubiegtego wieku



wdrozyta zmiane ruchu z lewostronnego na prawostronny. Czyli samochody przestaty jezdzi¢ tak jak
w Wielkiej Brytanii, a zaczety jezdzié tak jak w wiekszosci Europy. Co ciekawe, kiedy przeprowadzono
demokratyczne referendum w Szwecji, to 9 na 10 mieszkarncédw Szwecji opowiedziato sie przeciwko
takim zmianom, czyli powstat opdr wobec tej zmiany. Jednak menadzerowie tej zmiany, czyli wiadze
Szwecji, w taki sposéb poprowadzity ten proces, ze w pewnym momencie, w ciggu 15 minut, w catym
kraju wdrozono zmiane i to sie obyto bez ani jednego smiertelnego wypadku. Bardzo ciekawy
i inspirujgcy case, z ktérego mozna czerpac réwniez narzedzia do dzisiejszego zarzadzania w biznesie.

Drugim waznym elementem takiego warsztatu jest osobista inspiracja od uczestnika. Zawsze prosimy
jednego z cztonkdw zarzadu, aby to on podzielit sie swoimi wczesniejszymi doswiadczeniami z innych
organizacji albo z tej organizacji, kiedy juz wdrazat podobny proces, kiedy wdrazat zmiane i podzielit
sie tym, co mu sie udato oraz tym, co mu sie tez nie udato.

W kolejnych krokach nie pracujemy tak jak na szkoleniu, czyli nie dostarczamy wiedzy, tam
nie ma w ogodle wyktadéw. Raczej staramy sie dzieli¢c swoim doswiadczeniem i przedstawiac¢ pewne
narzedzia, propozycje i rozwigzania, ktére nam sie sprawdzity, z jednym dodatkowym warunkiem -
uczestnicy takiego warsztatu muszg podejs¢ do tych narzedzi w sposéb bardzo krytyczny. To znaczy
ich zadaniem jest przyjrzenie sie, a wrecz przewrdcenie na drugg strone tych narzedzi
i przeanalizowanie, ktére z nich sie u nich sprawdzg, a ktére trzeba odrzucié, bo w ogéle sie dla nich
nie nadaja.

Drugi dzien warsztatu rozpoczynamy inspirujgca strategiczng grg harwardzka, ktéra pokazuje,
w jaki sposdb uczestnicy warsztatu, czyli zarzad, radzi sobie w temacie warsztatu (w naszym
przyktadzie: temacie zmiany). Uczestnicy tego warsztatu, jak w lustrze, mogga dostrzec swoje sukcesy,
ale réwniez btedy. | dzieki temu mogg doskonali¢ swdj sposéb wdrazania zmiany, planujac kolejne
dziatania w rzeczywistosci, w swojej organizacji.

Na koniec takiego warsztatu zawsze przydzielamy zadania. Nie jest mozliwe, aby w ciggu dwéch dni
warsztatu moderowanego wypracowa¢ wszystko, co jest potrzebne do tego, zeby wdrozy¢
strategiczng zmiane w organizacji, czy strategiczne cele w organizacji dlatego po takim warsztacie,
kiedy mamy z grubsza zarys planu, musimy przydzieli¢ zadania dla uczestnikdw tego warsztatu.
Kazdy z uczestnikdow wychodzi z pewnym planem dziatania, zadaniem, ktérego on bedzie opiekunem,
po to zeby te zmiany wdrozy¢ w organizacji i przejs¢ przez proces, ktéry zostat zaplanowany w trakcie
warsztatu.

Cztery gtéwne warunki sukcesu warsztatu, to:

e osoba moderatora, chyba jest kluczowa, jej doswiadczenie, jej pozycja na rowni z réwnym
z cztonkami zarzadu biorgcymi udziat w warsztacie.

e dwa inspirujgce przyktady: wewnetrzny i zewnetrzny.

e pracujemy w sposob nieszkoleniowy, pracujemy w sposdb warsztatowy, moderowany.
Uczestnicy pracujg na swoich przyktadach i wypracowujg swoje rozwigzania.

e na koniec uczestnicy stajg sie autorami zmiany, poniewaz personalnie sg przypisani do zadan
po takim warsztacie.



Pracujemy w ten sposéb z top managementem, z zarzgdami juz od wielu lat i wifasciwie
za kazdym razem na poczatku jest dos¢ sceptyczne podejsScie zarzadu do takiego warsztatu,
a ostatecznie spotkanie konczy sie sukcesem.

Podsumowujac: gdy zarzad nie lubi bra¢ udziatu w szkoleniach, proponujemy zupetnie inne
rozwigzanie. Jednak tak naprawde mimo braku typowo szkoleniowego podejscia, zarzad zdobyt nowe
umiejetnosci. Czyli nie byto szkolenia, a jednak szkolnie sie odbyto. Na dodatek wartos¢ dodana
w wypracowaniu wtasnych narzedzi i wtasnego planu wdrozenia danego rozwigzania jest nieoceniona

w tego typu sytuacjach.

Jezeli Panstwa zainteresowat ten przykfad, zapraszam do kontaktu i dziekuje za uwage.
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