PSYCHOLOGICZNE WARSZTATY MENEDZERSKIE
Potrzeba, czy fanaberia?

W ostatecznym rachunku, wszelkie dziatania w sferze biznesu dajg sie sprowadzi¢ do trzech
spraw: ludzie, produkt i zysk. Ludzie sa na pierwszym miejscu. Jesli nie masz dobrego zespotu,
nie mozesz wiele zdziata¢ w zakresie produktu i zysku.”

Wypowiedz Lee lacocca - Stynnego amerykanskiego menedzera

W chudych latach zastanawiamy sie nad celowoscia wydania kazdej ztotéwki, szczegdlnie na
szkolenia "miekkie" i doradztwo zewnetrzne w tym zakresie.

Psychologiczne Warsztaty Menedzerskie (PWM) zamawiane dla duzych zespotow kierowniczych,
prowadzone jednoczesnie przez kilku specjalistéw trenerow - coachéw, staty sie szczegblng forma
integracji i budowania zespotu , a jednoczesnie niekosztownym narzedziem diagnozujacym braki
w kulturze organizacyjnej firmy - ze wskazaniem mozliwosci ich uzupetnienia.

Zalozenia programowe i cele

Psychologiczne Warsztaty Menedzerskie (PWM), poza funkcjg integracyjna,

= pogtebiaja wiedze w zakresie modelowych kwalifikacji skutecznego menedzera

= doskonala umiejetnosci w zakresie:
wgladu w mechanlzmy psychologiczne wtasnego postepowania i kierowania nim w zaleznosci
od relacji i sytuacji spotecznych
doskonalenia integralnej osobowosci menedzerskiej
budowania autorytetu lidera
wywierania wplywu i zjednywania sojusznikébw w realizacji celéw i strategii, szczeg6lnie
w sytuacji wprowadzania zmian - motywowanie, ocena, style kierowania zespotem
skutecznej asertywnej komunikacji z przetozonymi i podwladnymi w réznych sytuacjach
zawodowych
konstruktywnego rozwigzywania problemow i konfliktow
podejmowania optymalnych decyzji indywidualnych i zespotowych
redukowania stresu i radzenia sobie z ,wypaleniem zawodowym”
planowania wlasnego rozwoju osobistego i kariery zawodowej

= pomagaja zdiaghozowac:

= mocne i stabe strony osobowosci menedzera
sposoby zachowan spotecznych
styl kierowania ludzmi
reakcje w sytuacji napiecia emocjonalnego i stresu
stadium rozwoju osobistego i zawodowego

Dobér tematyki zalezy od:

- zapotrzebowania szkoleniowego zgtaszanego przez klienta

- przekroju demograficzno-psychologicznego grupy menedzerskiej

- czasu trwania warsztatéw, ktére moga by¢ akcja jednorazowa diagnozujacg potencjat
menedzerski firmy lub cyklem szkoleniowym

- liczebnosci grupy

- warunkéw lokalowych

Program szkolenia jest zawsze dostosowywany do specyfiki i mozliwosci klienta.

Scenariusz zaje¢ jest opracowywany indywidualnie po rozeznaniu potrzeb szkoleniowych grupy
menedzerskiej (rozmowa z organizatorem szkolenia, ankiety, konsultacje z wytypowanymi
menedzerami).




Metodologia

PWM s3a specyficzng odmiang Assessment Centre (Centrum Oceny) - metody kompleksowego
oceniania, stosowanej zarébwno w procedurze selekgji, jak i oceny pracy czy rozwoju pracownikow.
Zasadnicza ro6znica polega na tym, ze na warsztatach psychologicznych zamiast asesorow
oceniajacych uczestnikbw w celu sporzadzenia raportu o nich i dostarczenia go swojemu
mocodawcy sg menedzerowie - autoasesorzy dokonujacy samooceny wtasnego potencjatu
osobistego i zawodowego, co w rezultacie ma prowadzi¢ do samodoskonalenia.

Podobna jest natomiast metodologia prowadzenia Assessment Centre (AC) i Psychologicznych
Warsztatow Menedzerskich (PWM).

Sktadaja sie na nig nastepujace techniki:
= Céwiczenia

dyskusja

metaplan

analizy SWOT

gry symulacyjne

odgrywanie scenek

studia przypadkéw

prezentacje

testy.

PWM sa jednakze treningiem umiejetnosci psychospotecznych przydatnych w kierowaniu
ludzmi, na ktére , najogoélniej, sktada sie: planowanie, organizacja, przewodzenie i kontrola.

Ich podstawg jest teoria spotecznego uczenia sie i techniki behawioralne. Zasadg jest uczenie sie
prawidlowych zachowan przez doswiadczenie i przezywanie w bezpiecznych warunkach
Jlaboratoryjnych”, czyli celowo organizowanych i obserwowanych sytuacjach spotecznych.

PWM  pozwalajg uczestnikom ,sprobowaé” nowych rol zwigzanych z praca, znalez¢ sie
w symulowanych sytuacjach, w ktérych moga sie sprawdzi¢ bez ponoszenia wzglednie duzego
ryzyka. Sami uczestnicy uwazajg, ze udziat w PWM daje im wazne informacje o nich samych
i pozwala na lepszy wglad nie tylko w siebie, ale takze w specyfike sprawowanego stanowiska.
Menedzerowie otrzymuja znaczace informacje zwrotne - od kolegdw menedzerdw i treneréw,
wywierajace wptyw na ich samoocene i wiedze o swoich mozliwosciach.

Cwiczenia sg tak dobierane, aby wyzwalaly raczej emocje pozytywne (co nie oznacza, ze
pojawiajace sie emocje negatywne sg pomijane przy analizowaniu sytuacji i przezy¢). Czes¢ zadan
ma charakter autodiagnostyczny, wiekszos$¢ jednak dotyczy wyprébowania réznych sposobdéw
postepowania w kontakcie z drugim cziowiekiem - doskonalenia i uczenia sie nowych form
zachowan wraz ze sprawdzeniem ich przydatnosci (modelowanie pozadanych zachowan,

czesto z wykorzystaniem kamery video).

Sprawa bardzo istotng jest Swiadome i dobrowolne uczestnictwo w warsztatach.

Przed ich rozpoczeciem, trenerzy powinni przedstawi¢ cel, istote i spos6b prowadzenia.
Akceptacja programu i metody przez uczestnikéw jest gwarancja efektywnosci szkolenia.
Trenerzy powinni tez podkreslié swoja role, jako oséb niezaleznych od decydentéw
zlecajacych przeprowadzenie PWM. Obowiazuje ich etyka psychologa, ktdra nie dopuszcza
do przekazywania informacji osobistych o poszczegélnych uczestnikach szkolenia osobom
postronnym, w tym takze osobom zamawiajacym szkolenie, a nie uczestniczacym w nim.
Takie informacje przyczyniaja sie do powstania w grupie klimatu bezposredniosci, otwartosci
i zaufania.

Za zgoda wcze$niej o tym poinformowanych uczestnikow PWM, mozna przekazac jedynie
anonimowo wypetnione ,,Anonimowa Karty Samoceny’, ktére postuzg zaplanowaniu dalszego
doskonalenia i rozwoju kadry menedzerskiej firmy.

Opis jednego ze szkolen PWM
Perspektywa szkolenia integracyjnego PSYCHOLOGICZNE WARSZTATY MENEDZERSKIE



catej kadry kierowniczej Firmy, wigcznie z dyrektorem, byta nieco mglista dla uczestnikéw, pomimo
znajomosci harmonogramu zajec.

Pewien niepokoj i obawe powodowata informacija, ze szkolenie bedzie prowadzone réwnoczesnie
przez czterech psychologéw. Zadawano sobie pytania: ,Na czym polega ich rola?”.

Juz na miejscu, po rozpoczeciu wstepnej sesji integracyjnej, nieufno$¢ zaczeta ustepowaé
otwartosci i ciekawosci.

W czasie gier i zabaw poznawali sie od strony ,ludzkiej”, a nie tylko zawodowe;.

Dowiedzieli sig, kto lubi géry, a kto Mazury i co najchetniej robi w czasie wolnym.

Stawali sie sobie blizsi, otwarci na dalsze poznawanie.

Zaufali tez psychologom, ze zajecia majg uswiadomi¢ menedzerom wptyw mechanizmow
psychologicznych towarzyszacych osigganiu celéw w sytuacji wprowadzania zmian w firmie
i zespotach, ktérymi kieruja.

Obecnos¢ dyrektora i 2 kamer obstugiwanych przez psychologéw okazata sie pobudzajaca,

a nie hamujaca zaangazowanie uczestnikow w zespotowe gry symulacyjne.

Whioski z gier byty oczywiste - wspétpraca a nie konkurencja pomiedzy menedzerami przynosi
efekt synergii zespotowej: ,co 35 gtdéw, to nie jedna”. Efekt pracy zespotu jest najczesciej wyzszy
od sumy wynikéw jednostek.

Z postanowieniem: ,tak trzymac¢”, kadra menedzerska Firmy zakohczyta pracowity pierwszy dzien
spotkania integracyjno-szkoleniowego prowadzonego przez ASYLON Osrodek Psychoedukacyjny.
Kolacja byta niezwykia.

Wiaczono w nig fascynujaca gre ,Mafia” zakonczong powodzeniem poniewaz wszyscy uczestnicy
zastosowali sie do instrukcji i nikt nie oszukiwat, chociaz pokusa byta wielka.

A co za okazja do uczenia sie umiejetnosci rozpoznawania ,mowy ciata”.

Do pétnocy trwata zabawa - ,tafnce, hulanki, swawola ...".

A nastepnego dnia rano - zesp6t menedzerski Firmy zabrat sie do samooceny stylow kierowania

i umiejetnosci zarzadzania zespotem pracowniczym.

Przedtem jednak, byta rozgrzewka umystowa na synchronizacje pétkul mézgowych

i niezapomniana STONOGA, ktéra symbolizuje Firme - jest jedna, chociaz ma tak duzo nég.

Jej gtowg jest dyrektor - integrator demokrata, wyzwalajgcy potencjat kierowniczy catego zespotu
poprzez dawanie ,wolnej reki” a jednoczesnie monitorowanie realizacji celow i dawanie wsparcia.
W miare jedzenia, apetyt rosnie”, powiada stare przystowie.

Kto duzo umie, chce umie¢ wiece;j.

Kadra menedzerska Firmy ma potrzebe kontynuowania psychoedukaciji.

Szlak wiedzie od budowania integralnej osobowosci (pewnos$¢ siebie, autoprezentacia,
optymalizacja stresu) przez asertywna komunikacje pionowg i pozioma, przeciwdziatanie

i rozwigzywanie konfliktbw metodg sporu konstruktywnego i mediacji, zarzadzanie zmiang,
motywowanie, az do poznania tajnikdw skutecznego dziatania (organizacja pracy, zarzadzanie
czasem, podejmowanie decyzji) i sztuki negocjacji.

Podsumowanie

Czynnlkl sprzyjajace efektywnosci PWM (kolejno$¢ dowolna)
prowadzenie przez profesjonalny zesp6t trenerédw psychologbw z doswiadczeniem
menedzerskim ze sprawdzonej firmy szkoleniowej
dostosowanie programu PWM do potrzeb szkoleniowych grupy, jej sktadu i liczebnosci, czasu
trwania i miejsca szkolenia
otwartos¢ i brak oporu uczestnikédw (zmotywowanie, dobra informacja wspotpraca w zespole
pracowniczym)
odpowiednie miejsce (najlepiej poza siedzibg firmy, z kameralng atmosfera, bez oséb
postronnych, odpowiednio wyposazonymi pomieszczeniami do zaje¢ i mozliwoscig
prowadzenia gier fabularnych w plenerze)

Czynniki szczegdlnie zagrazajace efektywnosci PWM

ze strony firm szkoleniowych: przemoc psychologiczna stosowana przez treneréw
Jpsychologbw amatoréw” polegajaca choéby na zmuszaniu menedzeréw do sztucznego
przechodzenia na ,ty” , ,wywotywaniu do tablicy”, zaskakiwaniu wprowadzaniem kamery bez



potrzeby i ,na site” - bez zgody i przy duzym oporze uczestnikdw, przekazywaniu informacji
osobistych o uczestnikach osobom niezaangazowanym w szkolenie

ze strony klienta: brak dyscypliny - rotacje uczestnikbéw, czasowe nieobecnosci, spdznienia,
wigczone telefony komorkowe.

~Postanowitem by¢ bardziej ludzki w stosunku do swoich podwtadnych”
»1eraz wiem na pewno, ze moéj sukces zalezy w duzej mierze od innych, a nie tylko ode mnie”
.Potwierdzitem swoje przekonanie o tym, ze nie ma jednego dobrego na wszystko, stylu
kierowania”

Wypowiedzi polskich menedzeréw po szkoleniach PWM

Artykut opracowany przez Zespdt Treneréw ASYLON OP pod kier. dyrektora TERESY SASAK©




