Zarzadzanie zespotem;
Narzedzia w zarzadzaniu sytuacyjnym z
wykorzystaniem technik Paula Herseya i
Kennetha Blancharda. Przywodztwo na wyzszym

poziomie.

Program, szczegoty ¢wiczen.

Podstawowe zatozenia

Przywddztwo Sytuacyjne to jeden z bardziej skutecznych i powszechnie
stosowanych modeli przywddztwa. Opracowany przez Paula Herseya i
Kennetha Blancharda, opiera sie na zatozeniu, iz dobry szef powinien
dostarcza¢ swemu podwiadnemu tego, czego ten ostatni potrzebuje, by
skutecznie realizowa¢ stawiane przed nim zadania. "Przywdédztwo"
dlatego, ze szef powinien opiera¢ swoj wptyw na podwitadnych nie tylko na
hierarchii stuzbowej ale réwniez na zbudowanym przez siebie autorytecie
(ktéry buduje poprzez swdj sposob zarzadzania). "Sytuacyjne" dlatego, ze
sposOb zachowania przetozonego zalezy od sytuacji w jakiej znajduje sie
jego podwiadny.

Przywddztwo wyzszego stopnia pozwala osigga¢ zamierzone cele
biznesowe, jak rowniez przyjaznie i z szacunkiem traktowac ludzi, z
ktérymi ma sie do czynienia (pracownikéw, klientéw, akcjonariuszy).

Stowa kluczowe:

zarzadzanie, przewodzenia, przywodztwo, przywédztwo na wysokim
poziomie, przywodztwo wyzszego stopnia, przywoddztwo sytuacyjne,
empowerment, porywajgca wizja, przywodztwo stuzebne

Cele szkolenia:

Rozwiniecie umiejetnosci:

zarzadzania ludzmi, postrzegania siebie, postrzegania swoich
obowiazkow jako menedzera, kierownika, dyrektora, lidera,
przywodcy.

Ken Blanchard:

Kiedy spojrzymy na liderow na catym Swiecie, zobaczymy, ze zbyt wielu z
nich wybrato raczej stuzenie samemu sobie niz stuzenie innym. Sg jak lwy
ryczace "To moje, moje, moje terytorium, jazda stad, nie zadzieraj ze
mng". Zapominajg o morale i zadowoleniu z pracy swoich pracownikéw, a
na pierwszym miejscu stawiajg zarabianie pieniedzy. Nastepuje wdéwczas
rozgraniczanie miedzy ludzmi a wynikami na zasadzie "albo-albo", bo



przywoddcy btednie sadza, ze nie mogg sie skoncentrowaé na obu tych
aspektach w tym samym czasie.

Koncepcja przywddztwa na wysokim poziomie obejmujgcego zarzadzanie
sytuacyjne, przyjmuje inng filozofie: realizacja obu tych celdw jest
mozliwa pod warunkiem posiadania skutecznej wizji istnienia firmy i
realizacji tej wizji w sposdb sprawiedliwy, uczciwy, petny troski i szacunku
dla wszystkich o0séb zaangazowanych. Brzmi to tak nierealnie
optymistycznie jakby zostato zywcem wyjete z "Kubusia Puchatka". Nie
jest to jednak niedoscigly ideat, ale praktyczna i skuteczna filozofia
zarzadzania. Dzieki przywddztwu na wysokim poziomie pracownicy, klienci
i akcjonariusze sg zadowoleni z kontaktéw i transakcji z firmg i majgq
powdd, zeby sie stara¢, kupowac i inwestowac. Podpowiemy ci co masz
zrobi¢, zeby tak sie stato u ciebie.

Mozesz by¢ przywoddcg wyzszego stopnia. Tworzac wydajng organizacje
mozesz doprowadzic¢ pracownikéw do wielkosci.

DLA WSZYSTKICH, KTORZY CHCA BYC LEPSZYMI LIDERAMI.
W kazdej firmie, w kazdej organizacji, we wszystkich obszarach zycia.
WYZNACZANIE WLASCIWYCH CELOW, DAZENIE DO WLASCIWEJ]
WIZII.

Koncentracja na naprawde istotnych dla firmy sprawach.
OBSLUGA KLIENTOW NA WYSOKIM POZIOMIE
Dostarczanie klientom idealnych wrazen i pozyskiwanie "wielbicieli firmy".
POSKROMIENIE EGO: DROGA SLUZEBNEGO PRzZYWODCY
Wystuchiwanie, chwalenie, wspieranie, prowadzenie i umozliwianie
pracownikom osiggania sukcesow.

Poznanie zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem sytuacyjnym, na wyzszym
poziomie, wyznaczaniem celow, ich koordynacjg, motywowaniem o0sob i
grup. Cwiczenia praktyczne. Rozwdj kompetencji w Swietle przyktadow
wykorzystywanych przez najskuteczniejszych menedzeréw - wyznaczanie
kierunkdw witasnego rozwoju. Poznanie i rozpoznawanie wtasnego typu
zachowania i potrzeb podwiadnych by méc zarzadzac zaleznie od sytuaciji,
w taki sposdb by znalazty sie wsrod priorytetdw u osdéb majacych je
wykonaé. Wyszczegdlnienie i przeéwiczenie kluczowych umiejetnosci
menedzerskich, niezbednych do prawidtowego i efektywnego zarzadzania,
takich jak:

- wyznaczanie celow metodg SMART

- koordynacja wykonania

- motywowanie

- egzekwowanie norm i wartosci

- poznawanie potrzeb podwtadnych

- autoanaliza i planowanie wtasnego rozwoju

- prowadzenie rozmowy korygujacej

- delegowanie zadan i kompetencji (empowerment)



- udzielanie pochwaty

Identyfikacja mocnych i stabych stron kazdego z uczestnikéw, stuzgca
nakresleniu kierunkow indywidualnego rozwoju zawodowego zgodnie z
dewizg CHCESZ ZMIENIAC INYCH - ZACZNIJ OD SIEBIE (Peter Drucker).

Mozliwo$¢ autentycznej wymiany doswiadczen uczestnikdw szkolenia.
Doskonalenie  umiejetnosci pracy stosownie do indywidualnych
doswiadczen, mozliwosci i potrzeb.

Idea nieustannego ,stawania sie kim$ wiecej niz sie jest”, bedaca
podstawq autentycznego procesu rozwoju, stanowi motyw przewodni
szkolenia.

Stosowane metody szkoleniowe:

¢wiczenia zespotowe, indywidualne, dyskusje kierowane, wtasne metody
treningowe, wyktad, zajecia warsztatowe, testy.

Szkolenie bedzie realizowane metodami warsztatowymi, angazujacymi
uczestnikéw, przewidziane sg m.in.:

- odgrywanie rdl - scenki, rejestrowane kamerg

- ¢wiczenia w grupie

- ¢wiczenia w podgrupach

- dyskusje

- praca indywidualna

Udokumentowanie uczestnictwa:
Zaswiadczenie o ukonczeniu szkolenia

Miejsce:
Wyznaczone przez zlecajgcego

Termin:
Do uzgodnienia

Czas trwania szkolenia:
taczna liczba dni: 3
taczna liczba godzin: 24

Uczestnicy:
Kadra kierownicza, zarzadcza

Program szkolenia
Wprowadzenie
+ Cele i program warsztatu

« Cwiczenie: Przedstaw sie (czas okoto 30 minut)

Przedstawienie Mysli przewodniej — Kena Blancharta



o Cwiczenie (25 minut)

Praca w podgrupach

Jak bys$ skomentowat te stowa? Co sgdzisz o tej opinii? Podajcie
przykfady zarzadzania w firmach, ze znanej wam praktyki biznesu; na
plus i na minus (przykfady na stosowanie i zaprzeczenie tej idei) w
odniesieniu do cytowanej wypowiedzi

Pomoc: 5 cech ,gatunku ludzkiego”

Jak przewodzi¢ we wspédiczesnym biznesie? Jak skutecznie realizowad
zatozone cele i strategie?
e Od czego zalezy sukces w budowaniu zespotu i zarzadzaniu ludzmi?
e Cwiczenie - praca w podgrupach, prezentacje (25 minut)
Okreslenie wizji
Znamiona powodzenia
Misja
Okreslenie najwazniejszych wartosci
Kierunki rozwoju
Delegowane zadan i kompetencji (empowerment)

Zarzadzanie czasem a delegowanie zadan i kompetencji — czy masz czas
na zarzadzanie?
e Omodwienie modelu Einsenhovera - narzedzie taczace cele uczestnika
szkolenia z celami firmy, dziatu.
e Cwiczenie, ustalenie i podziat grup priorytetéw - praca w
podgrupach, prezentacje (30 minut)

Znaczenie przywodztwa - prezentacja, dyskusja

Podstawowe zatozenia i wartosci Przywddztwa Sytuacyjnego
Podstawowe obszary kompetencji przywddcy sytuacyjnego
Okreslanie Zadania

o Poziom1,2i3

Cwiczenie, przykiady z zycia lub pomysty grupy - praca w

podgrupach, prezentacje (20 minut)

Poziom Gotowosci
e« PG1 - Nisko Kompetencje i Nisko Checi
e PG2 - Nisko Kompetencje lecz Wysoko Checi
e« PG3 - Wysoko Kompetencje lecz Nisko Checi
« PG4 - Wysoko Kompetencje i Wysoko Checi
Cwiczenie, przykiady z zycia lub pomysty grupy - praca w
podgrupach, prezentacje (20 minut)

Style Przywddztwa
o S1 Instruowanie, styl dyrektywny. Wysoko Zadaniowe i Nisko
Relacyjne

e S2 Sprzedawanie, styl szkoleniowy. Wysoko Zadaniowe i Wysoko
Relacyjne



o« S3 Wspieranie, styl wspierajacy. Nisko Zadaniowe i Wysoko
Relacyjne

« S4 Delegowanie, styl delegujacy. Nisko Zadaniowe i Nisko Relacyjne

Cwiczenie, przykiady z zycia lub pomysty grupy na

zastosowanie danego stylu — praca w podgrupach

« wybdr najefektywniejszego, najlepszego stylu kierowania, uzasadnienie
prezentacja i spisanie wynikdw prac w podgrupach,
dyskusja

(25 minut)

Trzy najwieksze btedy przy stosowaniu Stylow Przywddztwa
o Traktowanie PG1 jak PG 4
« Traktowanie PG4 jak PG1
« Pozostawianie PG4 samemu sobie
Cwiczenie, dyskusja ogodlna, przyktady, omoéwienie (15 minut)

Dopasowanie Stylu
Cwiczenie, praca w podgrupach, prezentacje przykladow (na + i
-), oméwienie (15-20 minut)

Diagnoza - pierwszy obszar kompetencji przywddcy sytuacyjnego

o Robzne silne strony i rézne potrzeby pracownikdw na réznych
etapach ich rozwoju. Cykl rozwoju pracownika 18/36 miesiecy

« 3 Pytania diagnostyczne - narzedzie diagnozy etapu rozwoju
Cwiczenie w diagnozowaniu poziomu kompetencji i
zaangazowania - 3 scenki — odgrywanie roli szef i pracownik.
Praktyczne ¢wiczenie - diagnozowanie etapu rozwoju
pracownika z wykorzystaniem poznanych narzedzi (ok. 90
minut)

Elastycznosc¢ - drugi obszar kompetencji przywddcy sytuacyjnego

o Okreslenie dwoch podstawowych typdw dziatan przywddczych:
i "Zachowania Instruujgce" oraz "Zachowania Wspierajace"
Cwiczenie, praca w podgrupach.
Co rozumiecie poprzez dana nazwe zachowan? Czym one wg was
sa? Prezentacje przykiadéw obu zachowan, przedstawienie pluséow
i minusow kazdego z typow dziatan przywodczych. Omowienie,
dyskusja

« Zdefiniowanie i charakterystyka czterech podstawowych styléw
przywodztwa oraz ich zastosowanie
o Dyrektywny
o Szkoleniowy
o Wspierajacy
_ o Delegujacy
e Cwiczenie, praca w podgrupach, prezentacje przykitadow 4
stylow przywodztwa, tj.:
e zwroty typowe dla poszczegdlnych styldow,
e charakterystyka czterech stylow i etapow rozwoju,



Réznice miedzy stylami

Co tgczy wszystkie style?

Style skrajne S1 i S4 - co je rézni?

Style o wysokim poziomie wspierania S2 i S3 - co je rézni?
omowienie, dyskusja (60 minut)

Cwiczenie w realizowaniu kazdego ze styléw — 4 scenki -
odgrywanie roli szef i pracownik. Praktyczne ¢wiczenie z
wykorzystaniem poznanych narzedzi (ok. 120 minut)

Wspdtpraca dla wynikow - trzeci obszar kompetencji przywodcy
sytuacyjnego, czyli jak zarzadzanie sytuacyjne wdrozy¢ w firmie, swoim
zespole, we wspdtpracy ze swym szefem.

PN

Ui

Rozmowa "jeden na jeden" - sposob na otwartg komunikacje,
budowe zaufania i coaching pracownikow
Informacja zwrotna
o Motywujaca
o Demotywujgca
Pochwata
Kanapka krytyki
Przekazywanie trudnej informacji

"Wspotpraca dla wynikéw" - jak w praktyce wdrozy¢ zarzadzanie
sytuacyjne - uzgadniac styl przywodztwa ze swoimi
wspotpracownikami. Jak? Kiedy?

Gdy zaczynam zarzgdzac nieznanym zespotem

Gdy zaczynam zarzadza¢ znanym (starym) zespotem

Gdy jestem nowym szefem a bytem kolegq

. Gdy zarzadzam juz od pewnego czasu i nie byto uzgodnien odnosnie

typu komunikacji, wspotpracy, relacji, zasad

Gdy zarzadzam juz od pewnego czasu i byly juz wczesniejsze
uzgodnienia odnosnie typu komunikacji, wspoétpracy, relacji, zasad
ale nie byty spisane

Cwiczenie w realizowaniu kazdego z punktéw - 5 scenek -
odgrywanie roli szef i pracownik lub zespo6t pracownikow
(zespot stanowia wszyscy pozostali uczestnicy szkolenia).
Praktyczne ¢wiczenie z wykorzystaniem poznanych narzedzi
(ok. 150-180 minut)

Plan dziatan
Cwiczenie podsumowujace, wybrane prezentacje;

Opracowanie planu zastosowania zarzadzania sytuacyjnego w
miejscu pracy
Omodwienie niezbednych narzedzi wdrozeniowych

Podsumowanie i zakonczenie szkolenia



Inne:

Potrzebne beda:

wygodna, cicha, duza sala na 3-4 osoby wiecej (powierzchniowo) niz
bedzie uczestnikdw szkolenia

Ponadto: ekran lub biata (jasna) sciana, flip chart, napoje.

Wykorzystywane narzedzia:
projektor multimedialny z prezentacjq, kamera, drukowane materiaty dla

uczestnikow, dtugopisy, pisaki do ¢wiczen dla uczestnikéw.



