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ZASTOSOWANIE FORMY
WARSZTATOWE)J W TOKU
KSZTALCENIA KOMPETENC]JI

ZAWODOWYCH PRACOWNIKA
- NA PRZYKEADZIE PROJEKTU EQUAL

mgr Magdalena Wierzariska
pracownik naukowo-dydaktyczny
Wyzsza Szkota Zarzadzania i Administracji w Zamosciu

“Wiele firm szuka recepty na sukces
we wszystkich mozliwych miejscach,
z wyjatkiem najbardziej oczywistego

- wiasnej kadry pracowniczej.”
Jeffrey Pfeffer

1. Znaczenie czynnika ludzkiego
w dziatalnosci firmy

Sukces firmy jest zalezny od wielu czynnikéw
zewnetrznych i wewnetrznych, lecz badania sta-
tystyczne z ostatnich lat wskazuja, ze czynnik
ludzki, czyli pracownicy i sposéb zarzadzania
przedsiebiorstwem, maja decydujacy wptyw na
jego przysztosc.

“Zarzadzanie zasobami ludzkimi odnosi sie do
tych decyzji i dziatar kierownictwa, ktére wptywaja
na stosunki miedzy organizacja a pracownikami,
czyli jej zasobami ludzkimi.”

Wspétczesny model zarzadzania - zarzadzania
potencjatem spofecznym - jest nastawiony na poten-
cjat personelu, a wiec jest sprzezony ze spotecznym
wymiarem przedsiebiorstwa. Pracownik traktowany
jest jako twdércza osobowos¢, posiadajaca wiele
mozliwosci, ktére moze rozwijac, i ktéry czuje
potrzebe spéjnosci swoich celéw z celami przed-
siebiorstwa. Elementem waznym dla pracodawcy
jest efektywnie pracujacy pracownik a elementem
waznym dla pracownika jest samorealizacja i satys-
fakCJa Dlatego tez czas najwyzszy zmieni¢ sposéb
postrzegania zasob6w ludzkich w przedsigebiorstwie,
w celu usprawnienia jego dziatania.

G A W N =

PRACOWNIK JAKO CENNY KAPITAL
(ktéry mozna pomnazag,
podnosic jego wartosc)
A NIE KOSZTY ZMIENNE

Zgodnie z aktualnymi doniesieniami inteligencja,
zdolnosci i wiedza nie sa wystarczajacymi czyn-
nikami pozwalajacymi osiagnac¢ sukces. Analiza
osobowosci pracownikéw, pozwala stwierdzi¢, ze
najczesciej awans zawodowy zdobywaja osoby
o dodatkowych umiejetnosciach okreslanych mia-
nem inteligencji emocjonalnej, a mianowicie:'

- umiejetnos¢ empatii (wspétodczuwania),

- komunikacji interpersonalnej,

- jasnego precyzowania swoich pogladéw,

- autoprezentacji,

- pracy zespotowej,

- twérczego rozwigzywania problemow.

Wspotczesne przedsiebiorstwa i organizacje
zdecydowanie preferuja w swojej strukturze i stylu
funkcjonowania prace zespotowa. Metoda ta powo-
duje zintegrowanie pracownikéw wokét wspélnego
celu, wytwarza poczucie wspétodpowiedzialnosci
za realizacje zadania, jednoczy ich predyspozycje
oraz daje mozliwos¢ optymalnego wykorzystania
ich wspélnego potencjatu.

Ponadto podstawe sprawnie funkcjonujacej firmy
stanowi sprawny system komunikacji. Umozliwia to
przekazywanie informacji, polecen, zlecen, opinii
i danych pomiedzy poszczegdélnymi stanowiska-
mi, waznych do zrealizowania celu firmy - a wiec
zespotu. Informacje moga byc¢ pisemne, ustne lub
audiowizualne, lecz o ich skutecznosci zdecyduje
“nadawca” i “odbiorca”, ich umiejetnosci komu-
nikacyjne i Jorganizacyjne w zakresie zarzadzania
mformaqq

W ramach komunikacji interpersonalnej rozpa-
trujemy réwniez tak wazne zagadnienie jak rozwia-
zywanie probleméw i konfliktéw, ktére negatywnie
wptywaja na efektywnosc pracy zespotu oraz firmy.
Zatem rozwijanie umiejetnosci prowadzenia dialo-
gu, negocjacji i mediacji u pracownikéw, wzmacnia
jednoczesnie funkcjonowanie wewnetrznej struktury
przedsiebiorstwa oraz korzystnie wptywa na jego wi-
zerunek zewnetrzny (relacje z klientem, partnerem)
wzmachniajac jego pozycje na rynku.

Praca zawodowa w dzisiejszych czasach stanowi
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zasadnicza czes¢ ludzkiego zycia i czesto wywiera
silny wptyw na osobowos¢ cztowieka. Dla wielu
pracownikéw jest jednym z najwiekszych Zrédet
stresu. Stale wzrasta tempo pracy, a takze wymaga-
nia wzgledem pracownikéw, ktérzy musza naby-
wacé nowe umiejetnosci, uczyc¢ sie nowych metod
i technologii pracy. Postepujace tak szybko zmiany
sq niezwykle stresujace, zwtaszcza gdy sa wymu-
szone zewnetrznymi koniecznosciami. Zdrowie

uczestnika nie tylko w zakresie zrozumienia oma-
wianego zagadnienia, lecz réwniez wiaczaja jego
aktywne uczestnictwo, pozwalajac wzbogacac
wiedze poprzez zdobywanie doswiadczenia przy
rozwigzywaniu konkretnych zadarn. Ponadto daja
mozliwos¢ zaobserwowania przebiegajacych pro-
cesow komunikacyjnych i emocjonalnych u siebie
oraz w kontekscie grupy, sprawdzenia swoich pre-
dyspozycji, umiejetnosci oraz potrzeb.
Préby zdefiniowania
zabaw interakcyjnych
podjat sie m.in. Klaus W.

SUKCES Vopel, wedtug ktorego jest
FIRMY to interwencja prowadza-
cego lub uczestnika grupy
w aktualna jej sytuacje.
Prowadzi ona do uaktyw-
. mema,cz’ronkovy grupy
SPRAWNA w okreslony sposéb, ujety
KOMUNIKACJA w regutach i okreslonych
POMIEDZY B kach S liwi
PRACA PRACOWNIKAMI AKTYWNA UMIEJETNOSC warunkach, umoziiwia-
ZESPOLOWA - BRAK POSTAWA ZARZADZANIA jacych osiagniecie celu
PRACOWNIKOW KONFLIKTOW, PRACOWNIKA STRESEM : -
CUMIEJETNOSE nauczania. Zabawy inte

Rys.1. Czynniki sukcesu firmy

Zrédto: Opracowanie wiasne.

pracownikéw jest istotnym czynnikiem determi-
nujacym efektywnosc ich pracy, a stres doswiad-
czany przez pracownikéw w sytuacji pracy moze
by¢ powaznym zagrozeniem dla tej efektywnosci.
Dlatego, tak wazne sg dziatania zapobiegawcze
zwigzane z redukowaniem stresu w srodowiskach
zawodowych. Umiejetnos¢ zarzadzania stresem
przez pracownikéw zaliczana jest wspétczesnie do
kluczowych kompetencji zawodowych.

2. Warsztaty jako metoda szkoleniowa

W celu przeprowadzenia zaje¢ szkoleniowych
przez Biuro Wsparcia Beneficjentéw projektu
przy Wyzszej Szkole Zarzadzania i Administracji
w Zamosciu, w ramach projektu EQUAL z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi i ksztattowania
kompetencji zawodowych pracownikéw, wyko-
rzystano forme warsztatowa zajec z zastosowaniem
zabaw interakcyjnych. W odréznieniu od konwen-
cjonalnych metod nauczania zabawy te angazuja

6
7 Tamze, s. 32-46

rakcyjne wg autora i wielu
praktykow sa mozliwe do
wykorzystania, do pracy
z kazdym rodzajem grupy
(ze wzgledu na wiek i charakter: grupa zadaniowa,
pracownicza, terapeutyczna) oraz w réznych fazach
jej rozwoju.

Metody te umozliwiajg potaczenie indywidual-
nego potencjatu intelektualnego oraz umiejetnosci
spotecznych poszczegélnych uczestnikéw w toku
pracy grupowej, stymulujacej aktywnos¢ kazdego
uczestnika. Jest to “samonapedzajacy” sie mecha-
nizm dziatania. Praca przy pomocy tych zabaw
daje mozliwos¢ rozwijania i doskonalenia komu-
nikacji interpersonalnej, zdolnosci postrzegania,
wyjasniania zwigzkéw, radzenie sobie z wtasnymi
i cudzymi uczuciami, rozwoj osobowosci w zakre-
sie rol prywatnych i zawodowych, prowadzenie
grupy, planowania zycia, podejmowanie decyzji,
rozwigzywania konfliktéw, kr7eatywnos’é i fantazje,
wspdtprace, samoakceptacje.

Aktywnos¢ pracownika uwarunkowana jest
wieloma czynnikami. Cztowiek z natury lubi by¢
aktywny, dziata¢, wspéttworzyé, wytwarzac. Jednak
pasywne warunki nie motywuja go do podejmowa-
nia inicjatywy. Stad tez nalezy podkresli¢ kolejny
element wykorzystywany w zabawach interakcyj-
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nych: ciekawos¢ otoczenia, ktéra motywuje do
dziatania i tworczosci. Petna aktywizacja umozliwia
petne uczestnictwo w wielu procesach, obserwacje
swojego zachowania w réznych konfiguracjach,
zestawieniach osobowych, uwarunkowaniach sytu-
acyjnych, podejmowania r6znorodnych aktywnosci:
negocjacji, komunikacji werbalnej i niewerbalnej,
dyskusji, decyzji, aktywnosci fizycznej oraz odgry-
wania réznych rél: przywoédczych, partnerskich
i podlegtych. Tak wiec metody te umozliwiaja na
samopoznanie wtasnych reakcji, predyspozycji
i mozliwosci rozwoju osobowosci.

Naturalnie wielu ludzi dazy do rywalizacji, co
w perspektywie pracy zespotowej zaktéca osiaga-
nie maksymalnych korzysci dla zespotu oraz nie
uwzglednia wszystkich zasobéw osobowych przy
rozwigzaniu. Jednym stowem jednostki rywalizujace
uniemozliwiaja wykorzystanie petnego potencjatu
grupy. Odpowiednio dobrane zabawy interakcyjne
umozliwiaja zaktywizowanie jednostek unikajacych
rywalizacji oraz ucza kreatywnej kooperacji jednost-
ki o charakterze dominujacym.

Podstawa tych metod jest zabawa, majaca swoja
wiasna konwencje, przestrzer ale i zasady. Z jednej
strony mamy okreslone reguty realnie oddajace ogél-
nospoteczne zasady funkcjonowania grup, a z dru-
giej strony nadaje swobodna atmosfere pozbawiong
negatywnego, hamujacego stresu w rozwigzywaniu
zadan. Atmosfera zabawy wywotuje stres stymulu-
jacy, ciekawos¢ motywuje do dziatania, a dziatanie
uczy poprzez zdobywanie doswiadczenia.

Oferta warsztatowa BWB skierowana do bene-
ficjentég/v projektu Equal zawiera 4 moduty tema-
tyczne:

3. Oferta warsztatowa BWB projektu

1. Budowanie zespotu pracowniczego - zadanio-
wego.

a. wspotzawodnictwo czy wspdtpraca? - rozwi-
janie umiejetnosci wspdtpracy,

2. Komunikacja interpersonalna w organizacji/
przedsiebiorstwie:

a. komunikacja werbalna i niewerbalna jako
elementy systemu komunikacyjnego przedsie-
biorstwa (umiejetnos¢ aktywnego stuchania,
precyzyjnego konstruowania komunikatu oraz
bariery komunikacyjne),

b. konflikt jako sytuacja trudna - negocjacje i me-
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diacje jako formy efektywnego rozwigzywania
konfliktéw/ probleméw,

c. rola komunikatéw kreatywnych typu “ja”,

d. podnoszenie skutecznosci komunikacji

z klientem (komunikacja w procesie sprzedazy
oraz parafrazowanie).
3. Budowanie pozytywnego obrazu pracownika:

a. okreslenie wtasnych predyspozycji/kwalifikacji,

b. ksztattowanie postawy twérczej,

c. rozwijanie umiejetnosci samodzielnego roz-

wigzywania probleméw,

d. ksztattowanie umiejetnosci planowania roz-

woju zawodowego.
4. Sytuacje trudne Zrédtem stresu - formy przeciw-
dziatania:

a. poznanie wiasnych reakcji na sytuacje stresowe,

b. racjonalizacja problemu,

c. samokontrola.

Uczestnicy rozpoczynaja spotkanie od samodia-
gnozy wtasnej osobowosci pod wzgledem zachowa-
nia w sytuacjach konfliktowych. Nastepnie poprzez
szereg zaproponowanych zadan i symulacji maja
sposobnos¢ rozpoznania wtasnych umiejetnosci,
predyspozycji badz tez btedéw popetnianych pod-
czas komunikacji werbalnej, niewerbalnej, pracy
zespotowej, w procesie rozwigzywania zadan, nego-
cjacji oraz dyskusji. Konkretne zadania dopasowane
do charakteru przedsiebiorstwa daja mozliwos¢ na
dyskusje w odniesieniu do szczegétowych sytuacji
zawodowych, wymiane pogladéw i doswiadczen
uczestnikéw. Kazde zadania ptynnie przechodza
poprzez poszczegblne szczeble tematyczne zmie-
rzajac do podsumowania ogélnych kompetencji
spotecznych uczestnika. Ponadto, po kazdym
zadaniu nastepuje podsumowanie i omdéwienie
przebiegu zadania, efektéw i probleméw w trakcie
jego realizacji z pespektywy zaréwno uczestnikow
jak i prowadzacego.

Program warsztatow zaktada nastepujace efekty:
rozwdj i doskonalenie umiejetnosci pracy zespoto-
wej, trafnego rozpoznawania komunikatéw, sku-
tecznego porozumiewania sie, aktywnego stuchania,
obiektywnego odbioru informacji, negocjacji, me-
diacji i dyskusji, autoprezentacji, twérczego roz-
wigzywania probleméw, dystansu emocjonalnego
i samokontroli, zarzadzania negatywnymi emocjami
i tagodzenia ich skutkéw.

Oferta Warsztatowa Biura Wsparcia Pracownikéw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi. Zamos¢ 2006
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1. Podsumowanie

Z przeprowadzanych badan ewaluacyjnych
wynika, ze warsztatowa forma zaje¢ zdecydowa-
nie trafia do uczestnikow, ktérzy wsréd jej atutow
podkreslaja przede wszystkim aktywnos¢ udziatu,
kreatywnos¢, swobodng atmosfere, energiczne
tempo pracy oraz taczenie zagadnien teoretycznych
z zadaniami praktycznymi oraz z doswiadczeniem
zawodowym.

Z perspektywy trenera taka forma zaje¢ umoz-
liwia szybkie zmotywowanie uczestnikéw oraz
uzyskanie ich zaangazowania czy tez informacji
zwrotnej. Ponadto aktywne formy pracy umozli-
wiaja dokonanie diagnozy sytuacji w grupie oraz
jej dominujacych cech pod wzgledem kompetencji
zawodowych i spotecznych. Niestety nie wszyst-
kie przedsiebiorstwa dostrzegaja warto$¢ rozwoju
potencjatu pracownika jako cennego kapitatu oraz
wartosci pracy zespotowej. Tematyka warsztatéw
zainteresowata przede wszystkim przedsiebiorstwa
zwiazane z handlem, a najaktywniejsza grupe
odbiorcow stanowili przedstawiciele handlowi
oraz osoby majace kontakt z klientem w procesie
sprzedazy.
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