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Wstep

Dotychczasowe spojrzenie na dziaty personalne w firmach zmienia sie
na przestrzeni ostatnich lat. Jeszcze nie tak dawno HR byt postrzegany
jedynie w kontekscie generowanych kosztéw, a praca konsultantéw
wydawata sie wiekszosci menedzeréw oderwana od ich rzeczywistosci
biznesowej, a przez to niepotrzebna.

Dzisiaj konsultanci HR zajmujg coraz wazniejszg, kluczowg pozycje w
organizacjach. Stajg sie partnerami, doradcami w biznesie. To
wymaga od nich rozwijania nowych kompetencji oraz ksztattowania
umiejetnosci strategicznego spojrzenia na stojgce przed HRem
zadania. Profesjonalny Konsultant HR wspierajacy biznes wg koncepcji
D. Ulricha, to Partner strategiczny i Agent zmian, Rzecznik
pracownikow, Ekspert i Animator rozwoju kapitatu ludzkiego.

Jak zosta¢ HR Biznes Partnerem z prawdziwego zdarzenia? Jak
budowac swojg pozycje w organizacji? Jak rozmawiac z menedzerami
realizujgcymi twarde cele biznesowe o miekkiej stronie zarzadzania®?
Jak wspiera¢, inspirowac i rozwijac¢ biznes na réwni z innymi dziatami
W organizacji?

Ponizszy projekt w podziale na dwa obszary pozwala tgczy¢ rozwdj
kompetencji twardych — narzedzi i metod oraz miekkich — stylu pracy
i komunikacji Konsultantow HR.

7 Obszar: HRBP jako Strategiczny Partner w Biznesie
7 Obszar: HRBP w Roli Mediatora Wewnetrznego
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jako Strategiczny Partner
W Biznesie




/Zatozenia

KURS HR BIZNES PARTNER/ PROFESJONALNY KONSULTANT HR

v’ Przygotowuje pracownikéw ze zrdznicowanym dos$wiadczeniem w
obszarze HR do roli strategicznego partnera biznesu

v’ Zdiagnozuje poziom kompetencji HRBP Uczestnikdw, wyznaczy plan
rozwoju

v’ Dostarcza wiedzy merytorycznej oraz praktycznych narzedzi i metod
w pracy HRBP

v’ Przygotowuje Uczestnikéw do sprawnego wspierania kadry
kierowniczej i pracownikéw w realizowaniu ich celéw

v Przygotowuje do wspierania kadry kierowniczej w procesach

zarzadzania ludzmi, rozwigzywania sytuacji trudnych, motywowania
itp.

!
\U*‘” dvl\‘ e 4 e ; “m £
[ e | g i
"“”ﬂw o W"”m Py e nﬂﬂ" "~
. I v T M‘ uﬂ'”“ N il u H\
g H il 1\“ 'D” T WW

i i
HL HJH L m‘ﬂ“ il
IUI‘"W il
\ = i

4 i
FWJ gl 4
Wi umn'\

& ™~ 'AM mqm iy rhm '
""ilnu 4 “ll % N“ MM
N . ‘ %, ", W

L

)y
iy Mo,

CERTES.

CELE PROJEKTU

Podczas szkolen Uczestnicy:

(@]

Nauczg sie budowac pozycje Konsultanta HR w procesie
przygotowania, realizacji oraz ewaluacji dziatan
HRowych w organizacji

Dowiedzg sie  jak  skutecznie weryfikowad
zapotrzebowanie ze strony biznesu

Nauczg sie tworzy¢ wiarygodne i uzasadnione
biznesowo plany dtugofalowe] wspdtpracy w zakresie
szkolen i rozwoju pracownikow

Otrzymajg pomocne narzedzia do planowania i realizacji
dziatan szkoleniowo — rozwojowych

Poznajg narzedzia do rozwigzywania problemow i
konfliktow, prowadzenia trudnych rozméw z
menedzerami

i pracownikami, kluczowe elementy mediacji

Bedg wsparciem w okresie pandemii — zarzadzania

negatywnymi emocjami, organizacjg zdalnej lub

hybrydowej pracy, zdalng komunikacja

Nauczg sie jak wzmacnia¢ poczucie w biznesie, ze HR

jest partnerem budujgcym wartosc biznesowa




Realizacja projektu

ETAP 1

BADANIE KOMPETENC]JI 360 na podstawie modelu
kompetencji HRBP - stworzonego T-SHAPED WG JOSHA
BERSINA.

Model budowy kompetencji specjalistéw HR przedstawia Josh Bersin
w ramach Josh Bersin Academy (JBA). Za najwieksze obecnie
wyzwanie dla stuzby HR uwaza on konieczno$¢ skupienia sie na
,projektowaniu doswiadczenia”. Zaleca porzuci¢ myslenie o HR jako
funkcji, tworzacej ,programy”, ktorymi bedg postugiwaé sie
pracownicy. Uwaza, ze nalezy teraz projektowac i oferowaé
,doswiadczenia”, doktadnie tak, jak jest to robione wobec klientow
organizacji. Ta potrzeba prowadzi do zupetnie innej organizacji dziatu
HR, sposobu pracy zespotu i wymagan wobec zespotu HR.

Bersin uwaza, ze transformacja HR bedzie przebiega¢ podobnie do
tego, co stato sie w zespotach programistow softwareowych. Obecnie
potrzebny jest nie model ,,wodospadu” w projektowaniu rozwigzan
HR, ale praca w matych zespotach, dedykowanych poszczegdlnym
elementom problemu, opracowywanie rozwigzan poprzez iteracje,
opracowywanie wspdlnie z biznesem rozwigzan ,dostatecznie
dobrych na teraz”, by potem je doskonali¢ w procesie korzystania. Do
tego, podobnie jak w dziatach IT, potrzebny jest departament/ zespot

CERTES.

operacyjny  zarzadzajacy  statym  wsparciem,  analizami

doskonaleniem rozwigzan.

Opierajac sie na doswiadczeniach branzy IT, w ktérej istnieje rola ,,full
-stack inzyniera/ projektanta” Bersin postuluje, by w HR dazy¢ do
utworzenia ,full-stack” profesjonalistow HR —inaczej nazywanych tez
T- shaped. Uwaza, ze chociaz wiedza specjalistyczna jest bardzo
wazna dla indywidualnych karier, nalezy staraé sie rozwija¢ jg nie
poprzez zawezanie i pogtebianie, ale poprzez poszerzanie zakresu
swojej wiedzy. Jego punktem wyjscia jest twierdzenie, ze w HRze
mamy do czynienia z potrzebg rozwigzywania czesto zaskakujgcych
problemoéw organizacji, biznesu czy zespotdéw, w oparciu o gtebokg
wiedze specjalistyczna.

Obecne $rodowisko biznesowe wymaga od HR biegtosci
w eksperymentowaniu i projektowaniu rozwigzan, nie za$ kopiowania
idei innych. Dlatego wtasnie konieczna jest z jednej strony dobra
wiedza specjalistyczna, ale ,wbudowana” w zestaw wiedzy
generalistycznej. Taki zestaw Bersin okresla jako ,hybrydowy” i na
bazie doswiadczen branzy inzynierskiej i software’owej prognozuje, ze
T-shaped specjalisci HR bedg wkrotce 30-50% bardziej wartoSciowi niz
eksperci w waskich dziedzinach, np. umiejetnosci w zakresie rekrutacji
wzmocnione wiedzg o uwarunkowaniach prawnych, czy zasadach i
filozofii wewnetrznej rekrutacji i rotacji stanowisk, zdecydowanie
zwiekszajg warto$¢ pracy na rzecz biznesu.



W ujeciu Bersina taki ,stos” (od angielskiego stack) powinien sktadac

sie z 5 poziomow — rodzin umiejetnosci, ktore nalezy nabywacé w toku

rozwoju kariery.

Po pierwsze, by rozwija¢ swoj profil T-shaped profesjonalisty
w zakresie HR nalezy zaczg¢ od nabycia umiejetnosci w
zakresie technicznych problemdéw HR. Mozna je opanowac w
stopniu  ogdlnym, ograniczajgc doskonalenie do 1-2
problemow (rekrutacja, uczenie, wynagrodzenie, itd.). Z
czasem to one mogg stac sie ,noga” naszej litery T.

Drugi poziom, réwnie wazny, dotyczy umiejetnosci
konsultacyjnych, bycia uwaznym stuchaczem i rozwigzywania
problemoéw. Kazdy HRBP potrzebuje tych kwalifikacji, by moc
skutecznie wypracowywac i proponowac rozwigzania.

Trzeci poziom dotyczy budowania ekspertyzy w zakresie
branzy, w jakiej dziata dana firma, samej organizacji i
srodowiska biznesu w ogdéle. Wymagane jest zrozumienie, w
jaki sposéb firma tworzy zyski, jak wspotpracujg w tym
procesie rozne jej departamenty. Dlatego za wysoce
pozyteczng uznaje sie prace w obszarach innych niz HRy, po
to, zeby lepiej pozna¢ srodowisko i, wrdciwszy do swego
,matecznika”, méc tworzy¢ wiekszg wartosc.

Poziom czwarty to rozumienie narzedzi i technologii z ktérych
korzysta HR. Nie ma obecnie mozliwosci dziatania w HRze bez
korzystania z platform, danych i technologii, ktére nader
szybko sie zmieniajg. Konieczne jest, by nie tylko je poznag, ale
tez $ledzi¢ ich zmiany i nadgzac za nimi.

CERTES.

e Finalnie, na poziomie pigtym, konieczne jest zrozumienie
i doswiadczenie przywoddztwa. HR musi nie tylko oceniac,
rozwija¢ i nagradzad liderow, ale tez rozumiec¢ w jaki sposéb
podejmujg oni decyzje, jak sie zachowujg, z czym majg
trudnosci oraz w jaki sposob ich angazowac i przekonywac.

Zestaw diagnozowanych kompetencji tozsamy jest z nazwami
zaproponowanymi przez Josha Bersina. Badanie odbywa sie z
wykorzystaniem platformy do wielostronnej oceny metoda 360
stopni.
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Rys.7. Poziomy umiejgtnosci nabywane w toku kariery

Zrédio: Op. wiasne na p ie: Josh Bersin, The Fuli-stackHR Professional, pobrane z joshbersin.com/2019/11




@ ETAP 2

WARSZTAT 1 - EFEKTYWNY HRBP: ZADANIA, KOMPETENCJE,
SPOSOB PRACY

W ramach pierwszego modutu odbywa sie w pierwszej kolejnosci
poznanie modelu HR opartego na roli HRBP oraz intensywna praca
warsztatowa.

Udziat w warsztacie buduje wspodtprace zespotowg i wymiane
najlepszych praktyk, co bedzie decydowato o sukcesie wdrozenia tej
roli w firmie.

e Wprowadzenie do modelu biznes partneringu. Rozumienie
modelu, rél w modelu. Uwspdlnienie rozumienia modelu

e Korzysci z realizowania roli HRBP w firmie w trzech
perspektywach: pracownicy, kadra kierownicza i firma

e Okreslenie listy zadan HRBP. Zadania operacyjne i strategiczne

e Procesy HR realizowane w firmie — wylistowanie i omdwienie
wszystkich proceséw

e Omowienie narzedzi HR wspierajgcych poszczegdlne procesy.
Ewentualne przypisanie zakresow odpowiedzialnosci z Centrum
Ekspertyzy poszczegdlnym HRBP

e Sposoby na budowanie partnerstwa HRu z biznesem — czego
biznes oczekuje, jak HR moze te oczekiwania spetni¢. Budowanie
Swiadomosci biznesowej. Sposéb budowania zaufania pomiedzy
menedzerem a HRBP. Sposéb rozpoznawania potrzeb biznesu i
generowania rozwigzan. Wzory ankiet
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Zasady wspotpracy z biznesem: sposéb komunikacji @z

menedzerami, tematy, w ktérych HRBP jest w kontakcie z
biznesem, sposéb realizacji spotkan z biznesem. Budowanie
relacji z biznesem. Przyktadowe scenariusze spotkan. Okreslenie
listy wskaznikéw regularnie omawianych z biznesem. Ustalenie
sposobu ich omawiania

Wspodtpraca wewnatrz HR. Dzielenie sie najlepszymi praktykami
pomiedzy HRBP. Wzajemne informowanie sie

Kompetencje potrzebne w pracy HRBP. Filary skutecznosci na
stanowisku HRBP

Proaktywnos¢, dziatanie, przewidywanie potrzeb, proponowanie
rozwigzan, proklienckos¢. Wykorzystanie. modelu kompetencji
jako wskazéwki odnosnie oczekiwanych kompetencji

Refleksja nad witasnym poziomem kompetencji i okreslenie
wtasnych mocnych stron i obszardw do rozwoju



(3) ETAP3

WARSZTAT 2 - HPI drogg do efektywnych dziatan HR

e Wprowadzenie do Human Performance Improvement (HPI)
e Korzysci z podejscia HPI, czyli maksymalnego powigzania dziatan
HR z celami biznesowymi organizacji
e Etapy HPI—od analizy celéw do oceny procesu wdrazania
rozwigzan i osiggnietych rezultatow:
o Analiza celow/ problemow/ projektow biznesowych —z
kim rozmawiac i jak robic to dobrze?
o Whytanianie kluczowych oséb w projektach HR, czyli kto
jest sponsorem projektu, kto decydentem, a kto odbiorcg
o Powigzanie celéw projektu HR z codziennymi dziataniami
pracownikow
o Tworzenie Impact Mapy — podstawowego narzedzia HPI
o Okreslenie przyczyn luk miedzy stanem obecnym, a
stanem pozgdanym - diagnozowanie przyczyn braku
realizacji celow (luk) w nastepujgcych obszarach:
Umiejetnosci i wiedza/ Informacja/ Motywacja i postawy/
Zasoby/ Struktura lub proces/ Trwate predyspozycje
o Wybdr rozwigzan adekwatnych do zdiagnozowanych luk
e Styl komunikacji z biznesem, czyli jak méwi¢, aby biznes chciat
nas wystuchac i postrzegat nas jako partnera we wspdlnym
dziataniu — jak przekona¢ biznes do najlepszych rozwigzan?
e Model DiISC® w procesie komunikacji z menedzerami i
pracownikami

CERTES.

(4) ETAP 4

WARSZTAT 3 - Asertywno$¢ w pracy HRBP

Wprowadzenie do tematyki asertywnosci w oparciu o model
Nonviolent Communication (NVC) — model, ktory buduje
wspotprace opartg na wzajemnym szacunku i uznaniu autonomii
kazdej ze stron

Identyfikacja kluczowych potrzeb: naszych jako HRBP oraz
naszych partnerow biznesowych

Konstruktywne wyrazanie krytyki i niezadowolenia — 4 kroki
prowadzace do zbudowania i/lub wzmocnienia relacji w
trudnych sytuacjach biznesowych, czyli jak zwraca¢ uwage/
odmawia¢ w sposéb zwiekszajgcy prawdopodobienstwo zmiany
zachowan u drugiej strony

FeedBack vs. FeedForward

Wyrazanie doceniania, czyli w jaki sposéb wyrazac¢ uznanie dla
partneréw biznesowych, aby mieli pewnos¢, Ze jest to szczere
dziatanie, a nie manipulacyjna zagrywka
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(5) eTAPS .

WARSZTAT 4 - SYTUACJE TRUDNE W PRACY HRBP

Asertywne stawianie granic vs. agresja i ulegtosé g
4 sposoby reagowania w sytuacjach trudnych — rozpoznanie

naszych preferencji i wybor tych najbardziej efektywnych

dtugofalowo

Rozwigzywanie sytuacji konfliktowych — wtasnych lub tych, w

ktorych HRBP przyjmuje role mediatora

Radzenie sobie ze ztoscig, gniewem, zawstydzaniem,

pomniejszaniem, ignorowaniem

Analiza relacji biznesowych w kontekscie Analizy Transakcyjne;j.

Radzenie sobie z ,grami organizacyjnymi”
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WARSZTAT 5 - ROLA MENEDZERA | DOPASOWANIE NARZEDZ|
DO PRACOWNIKOW, MOTYWOWANIE W PRACY ZDALNE]

Zmiana w sposobie pracy i jej konsekwencje o
Czego obawiajg sie szefowie w trakcie pracy zdalnej — lista °
sytuacji, z ktérymi borykajg sie menedzerowie 3
Poziom kontroli i wsparcia pracownikow zalezny od poziomu ich o

dojrzatosci. Koncepcja przywddztwa sytuacyjnego Herseya i
Blancharda .

/ |

Autodiagnoza osobistego stylu zarzadzania, znaczenie wtasnego
stylu dla praktyki zarzgdczej: styl menedzera a poziom
dojrzatosci pracownikow
Przywodztwo sytuacyjne i sposdb pracy menedzera z
pracownikami na réznym etapie rozwoju
o Dojrzato$¢ pracownika — charakterystyka, diagnoza
o Funkcjonowanie menedzerdéw o réznych stylach i
pracownikdéw o réznych poziomach dojrzatosci
o ,Motywacyjny katalog zachowar menedzerskich” - jakie
dziatania menedzerskie motywujg pracownikéw o réznym
typie dojrzatosci zawodowe;j
o Narzedzia transferu odpowiedzialnosci ,w dét”: od D1 do
D4 — w jakich sytuacjach postepowac autokratycznie, a w
jakich demokratycznie, aby rozwijac¢ ludzi
o Komu i co delegowac — delegowanie uprawnien
Katalog narzedzi kontroli i wsparcia do stosowania dla
poszczegdlnych poziomdw dojrzatosci pracownikdw
Kontraktowanie wykonania zadan przez pracownikow
Stawianie celéw
Monitorowanie zadan przez przetozonego
Rozmowy 1:1
Stand up meeting
Budowanie zaangazowania pracownikow poprzez wywieranie
wptywu
Rozmowa konsultacyjna — zakres jej wykorzystania na
poszczegolnych etapach dojrzatosci pracownikow
5 dysfunkcji pracy zespotowej wg Patricka Lencioniego

P




@ ETAP 7

WARSZTAT 6 - ROZWOJ OSOBISTY, ROZWIJANIE
PRACOWNIKOW | ROZMOWY ROZWOJOWE

Budowa plandw rozwoju pracownikéw, wsparcie HRu dla
menedzeréw

Rozwdj waznym motywatorem dla pracownikdw réznych
pokolen

Co wptywa na rozwdj pracownika?

Jak diagnozujemy i rozwijamy kompetencje?

Sposdb rozwoju kompetencji

Metoda 70/20/10 — katalog menedzerskich narzedzi
rozwojowych

Czym jest Action Plan Rozwojowy - praca nad ACTION PLAN
rozwoju pracownikéw (z okresleniem celdw rozwojowych w
ramach kompetencji, mierzalnych dziatan rozwojowych, terminu
realizacji, formy monitoringu itp.

Co dalej z rozwojem w organizacji: jak wspiera¢ wdrazanie
dziatan rozwojowych w oparciu o metodyke 70/20/107?

Rola przetozonego i pracownikéw w budowaniu planéw
rozwojowych

Dziatania rozwojowe dla pracownika a odpowiedzialnos¢
menedzera w monitorowaniu i wspieraniu pracownika zgodnie z
modelem 70/20/10

Symulacja rozmoéw rozwojowych z pracownikiem

CERTES.

Model rozmowy rozwojowej — struktura, zasady, ,best
practices”

Feedback a coachingowy styl prowadzenia rozmowy -
przenikanie sie metod

Korygowanie zachowan jako element rozmowy rozwojowej
Metoda konsultacyjna jako sposdb angazowania do
samodzielnego rozwoju pracownika

Docieranie do potrzeb rozwojowych i niejawnych intencji,
odkrywanie motywdéw rozwojowych

Rozmowy o rozwoju w sytuacjach: (a) pracownik z niska
potrzebg rozwoju (nie ma potrzeby aspirowania do poszerzania
kompetencji); (b) pracownik z wysokimi aspiracjami (np.
potrzebg awansu), a bez koniecznych kompetencji na
okreslonym poziomie — jak rozmawiac, zeby nie demotywowag,
jak okresla¢ dziatania rozwojowe, wpieraé je i monitorowac

@ ETAP 8

WARSZTAT 7 - EFEKTYWNOSC DZIALAN HR | BUDOWANIE
ZAANGAZOWANIA OSOB KLUCZOWYCH W DZIALANIACH HR

Badanie efektywnosci dziatart HRowych:
o Poziomy pomiaru efektywnosci wg Kirkpatricka
o Trudnosci w rzetelnym badaniu efektywnosci na
wszystkich poziomach Kirkpatricka i jak sobie z nimi radzic¢
— kluczowe elementy budowania narzedzi do diagnozy



Angazowanie menedzerow w proces wdrazania
efektéw dziatann HRowych:

o Komunikowanie projektdw w organizacji

o Pozyskiwanie menedzerow do wspofpracy —

kiedy i w jaki sposob

Omowienie trudnosci w stosowaniu nabytej
wiedzy oraz pozyskanych narzedzi
Poszukiwanie rozwigzan dla pojawiajgcych sie
trudnosci
Uzupetnienie badZ przypomnienie kluczowych
kwestii waznych z punktu widzenia ich
uzytecznosci dla Uczestnikow




CERTES.

w Roli Mediatora Wewnetrznego




CERTES.

/Zatozenia

CELE PROJEKTU

Wzmocnienie Swiadomosci procesu mediacji, znaczenia
mediacji w organizacji, roli mediatora i zespotu wsparcia
oraz monitorowania ustalen

Zbudowanie wewnetrznych zasad i regut, zwigzanych ze
wsparciem HRBP w roli mediatora (granice mediacji)
Wsparcie zespotu HRBP w budowaniu organizacji
opartej na dialogu (kultura komunikacji opartej na
szacunku).

Rozwdj wiedzy praktycznej na temat konfliktu, jego
specyfiki, dynamiki i sity w organizacji (moc konfliktu,
wiedza ptyngca z konfliktu, zmiana)

Wzmocnienie warsztatu umiejetnosci mediatora

wewnetrznego, zwigzanego z prowadzeniem rozmoéw
(etapy mediacji), technikami i narzedziami

komunikacyjnymi, radzeniem sobie ze sferg emocji,
pracy na jezyku potrzeb (wiedza z NVC), radzeniu sobie
z trudnosciami i impasem, radzenie sobie z manipulacjg
oraz wywieraniem presji

Dostarczenie wiedzy i umiejetnosci praktycznych dot.
wsparcia zespotéw i pracownikbw w sytuacjach
kryzysowych (mobbing, trudne decyzje, straty itp.)
Wzmocnienie zespotu HRBP wzajemnie wspierajgcego
sie i dajgcego sobie wzajemnie komfort oraz zaplecze do
dziatania wewnatrz organizacji



CERTES.

¢ Kodeks Mediatora — rola mediatora w organizacji, jego zadania,

Realizacja projektu

granice dziatania; standard dziatania (wypracowanie Kodeksu)

* Projekt Mediacja — nie DLACZEGO, ale PO CO; jak zorganizowac,

ETAP 1 jak przeprowadzi¢, jak i co komunikowaé — szanse i bariery (jak
WARSZTAT 1 - MEDIACJE WEWNATRZ ORGANIZAC)! | przeprowadzi¢ w organizacji projekt nastawiony na korzystanie z
SWIADOMOSC ROLI MEDIATORA mediacji — omowienie procesu komunikacji)
* Mediacja, arbitraz, konsultacje i negocjacje — co je rozni, co je

dzieli, a co tgczy (na czym polegajg, do czego stuzg, jak nimi @ ETAP 2

pracowac) WARSZTAT 2 - KONFLIKT - PSYCHOLOGIA, STRONY |

e Postawa nastawienia na rozwigzywanie konfliktéw — od czego DYNAMIKA PROCESU

zalezy, jak jg budowac w organizacji, jak wtgcza¢ do polityki

personalnej (przedyskutowanie i opracowanie wstepnych e Natura konfliktu — czym jest konflikt na co dzien, gdzie powstaje,
wytycznych do budowania kultury nastawionej na rozwigzywanie pomiedzy kim, jak przebiega (poznanie czym jest konflikt — praca
konfliktow) na case study)

» Rola mediatora wewnatrz organizacji — szanse i zagrozenia ¢ Koto konfliktu Moore’a — analiza konfliktdéw (mapa konfliktéw —
(SWOT organizacyjny — jakg role w organizacji ma petni¢ mediator analiza z jakim konfliktem mamy do czynienia)
i jakie ma mie¢ zasoby) ¢ Konflikty jawne i niejawne — konflikty gorgce i zimne; mapa

¢ Siatka celu — zbudowanie podstaw do wprowadzania mediacji konfliktu (diagnoza réznych przypadkéw w organizacji — do mapy
wewnatrz organizacji (wtasne zasoby oséb w roli mediatora — konfliktu)
okreslenie stanu wyjsciowego) ¢ Dynamika konfliktu (model Glasla) — etapy eskalowania, pole i

e Wartosci mediatora — koto wartosci/ koto potrzeb (narysowanie zasieg, aktorzy, miejsce na mediacja (poznanie etapow konfliktu,
kota wartosci osoby, petnigcej role mediatora w organizacji) sprawdzenie miejsca na mediacje lub inne formy pomocy)

o Sformalizowanie procesu mediacji — zestaw zasad i regut e Tréjkat dramatyczny Karpmana — obserwacja i wnioski (analiza
(wypracowanie standardu mediacji w organizacji) roznych przypadkéw w organizacji pod katem roli ofiary, oprawcy

i wybawcy)



* Co jest dobrego w konflikcie? — transformacja relacji, informacje
ptynace z sytuacji konfliktowej, wskazdéwka dla organizacji
(kompletowanie informacji ptyngcej z konfliktu dla organizacji —
jakie mamy informacje)

e Jakie jest podtoze konfliktu w zespole? model serii pytart ANEKS
(przec¢wiczenie skanera pytan)

o 5 strategii reakcji na konflikt — szanse i zagrozenia; droga do
zmiany wtasnego podejscia do konfliktu — moja postawa wobec
konfliktu (analiza wtasnej strategii i wyznaczenie sobie kierunku
zmiany)

@ ETAP 3

WARSZTAT 3 - WARSZTAT MEDIATORA cz. 1 - UMIEJETNOSCI
(PROCES MEDIACJI, SPOTKANIA INDYWIDUALNE, SPOTKANIE
WSPOLNE)

» Kto, gdzie, jak bedzie prowadzi¢ mediacje? — organizacja procesu
mediacji (uzgodnienie warunkow przeprowadzania mediacji)

* Fazy rozmowy mediacyjnej — zasady i dziatania mediatora
(poznanie i prze¢wiczenie komunikacji w kazdej fazie rozmowy)

e Jak wzmacnia¢ bezstronnos$¢ i neutralnos$¢, bedac pracownikiem
tej samej firmy (wprowadzanie zasad — ¢wiczenie)

o Technikii narzedzia pracy na poszczegdlnych etapach —
gromadzenie wiedzy o konflikcie, stronach, planowanie dziatan
(Ewiczenie na narzedziach)

e W jaki sposéb budowaé wole i che¢ rozwigzania konfliktu? —

pomiedzy obawg a komfortem (¢wiczenie dialogu motywujgcego)

e Jak pracowac z przetozonym stron konfliktu? (opracowanie

sposobu dawania feedbacku dla przetozonego stron lub strony)
Rézne sytuacje organizacyjne a gotowos¢ do mediacji — zte
traktowanie, mobbing, molestowanie, konflikt w zespole, konflikt
pomiedzy osobami na tym samym poziomie w strukturze
organizacyjnej, pomiedzy zespotami itp. (przedyskutowanie i
opracowanie katalogu sytuacji, w ktérych mediacja jest konieczna
i jaka jest rola mediatora)




(4) ETAP 4

WARSZTAT 11 - WARSZTAT MEDIATORA cz. 2 - TECHNIKI |
NARZEDZIA KOMUNIKACYJNE

e Postawa mediatora — fakty, emocje, potrzeby (¢wiczenie NVC w
mediacji)

* Pozycje, interesy, potrzeby stron (¢wiczenie — poziomy pracy w
trakcie mediacji)

e Sztuka zadawania pytan — dobre pytania dajg kierunek rozmowy i
rozumienie sytuacji (¢wiczenie — zadawania pytan)

o Sifa zatozen — ucieczka od wtasnych interpretacji i ocen
(¢wiczenie — rozumienie sytuacji)

e Facylitacja rozmowy — umiejetnosci facylitatora/ umiejetnosci
moderatora/ umiejetnosci facylitatora dialogu (¢wiczenie —
symulacje)

e Pokonywanie impasu — decyzja dalszych krokow (¢wiczenie
wychodzenia z impasu w rozmowie)

* Radzenie sobie z manipulacjg, proba presji — stawianie granic
(asertywne stawianie granic)

» Udzielanie informacji zwrotnych, docenianie, ramowanie sytuacji
(éwiczenia)

» Nauka dla stron ptyngca z mediacji — odnowiona sztuka
rozmawiania; monitoring wzajemnych ustalen; informacja
zwrotna dla przetozonego (omodwienie efektdéw mediacji i ich
praktycznego przetozenia w organizacji)

CERTES.

Sukces mediacji — wsparcie przy wypracowaniu wzajemnych
uzgodnien (finalizacja mediacji — ¢wiczenie)

(5) ETAPS

WARSZTAT 12 - HRBP W INTERWENCJI KRYZYSOWE] -
JEDNOSTKA | ZESPOLY W POTRZEBIE

Rozumienie sytuacji — ustalenie celu i sposobu dziatania
(¢wiczenie — z jakg sytuacjg mamy do czynienia)

Mapa relacji i komunikacji w zespole — narzedzie widzenia emocji
i potrzeb (diagnoza sytuacji — mapa Mostwinowej)

NVC w stuzbie interwencji — empatia do siebie, empatia do innych
(model 4 krokdéw — ¢wiczenia)

Model 3 krokéw — szacunek do granic (¢wiczenie — zauwazanie)
Pomoc — na czym polega prawdziwa pomoc; réznica pomiedzy
pomocg partnerskg, a wymuszong (omowienie typow pomocy —
¢wiczenie)

Nie ma dobrej recepty — warsztat niedawania rad (¢wiczenie — jak
nie dawac rad)

Nie méw bedzie dobrze, powiedz bedzie najlepiej jak moze by¢ —
stuchanie potrzeb (éwiczenie)

Wzajemne wsparcie w zespole — superwizja kolezenska; pomoc
kolezenska i wspdlne omawianie przypadkow (éwiczenie —
wypracowanie zasad i narzedzia superwizji kolezenskiej)






