KATALOG KONSULTACYJNY



PROPONUJEMY PANSTWU
USLUGI KONSULTACY]JNE
Z DZIEDZINY NAUK
PSYCHOLOGICZNYCH,
SPOLECZNYCH I ZARZADZANIA

Co by Panstwo powiedzieli, gdybysmy zaproponowali
Wam zwiekszenie wtasnej sity przywodczej?

Ci z Was, ktérzy s ciekawi wiedzy o swojej organizacji czy
0 sobie samych, moga zechcie¢ wybrac¢ odpowiednia dla
siebie ustuge z katalogu unikalnych w Polsce produktéw
konsultacyjnych.

Oferujemy rozumienie zjawisk psychologicznych

i spotecznych, w formie strategicznych konsultacji
organizacyjnych, treningéw interwencyjnych, coachingu
przywédztwa i badan strategicznych.

Do wspoétpracy zapraszamy Klientéw, ktorzy doceniajg
wartos$¢ wiedzy psycho-spotecznej w praktyce zarzadzania
organizacjami w niespokojnym Swiecie.

Z przyjemnoscia porozmawiamy z liderami otwartymi
na wyzwania, odnoszgcymi sukcesy na swoich polach
zawodowych, o duzej wytrzymatosci w poszukiwaniu

odpowiedzi na swoje znaczace pytania oraz zdolnymi
cieszy¢ sie nowg wiedzg i rozumieniem Swiata.

Cyprian Szyszka
Zatozyciel, TISTE

P

COACHING SYSTEMOWO-
-PSYCHODYNAMICZNY

WYKONYWANY W MODELU P-R-O

(PERSON-ROLE-ORGANISATION)
JEST NARZEDZIEM DAJACYM
WIELKIE MOZLIWOSCI

Za kazdym razem podczas spotkania z Klientem w pracy
indywidualnej nad swoja rolga, jak i w kontekscie
organizacyjnym, konsultacje systemowo-psychodynamiczne
otwierajg nam oczy na ztozonos¢ i waznosc zjawisk
spotecznych i grupowych w instytucjach. Do tej pory

ten obszar byt opisywany dwoma odrebnymi jezykami

- kliniczno-gabinetowej psychologii z jednej strony

i dziataniami szkoleniowo-konsultacyjnymi z drugiej.
Nasza praca tgczy narracje psychologii z narracja biznesu.

Praca z liderami i ich zespotami pozwala uchwyci¢ zaréwno
dynamike indywidualnych proceséw psychologicznych Klienta
(jego mechanizmy obronne i poziom organizacji osobowosci),
jak i systemowe ujecie kontekstu organizacyjnego (tego co
dzieje sie miedzy ludZmi cho¢ nie zawsze sg tego Swiadomi).
Uruchamia myslenie cyrkularne, zaprasza do rozumienia
ztozonosci (zamiast linearnej oceny Swiata), pogtebia
perspektywe.

Rafat Siwa
Partner, TISTE
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Proces konsultacyjny
zakonczymy raportem.
Ewaluacji ustugi mozesz
dokonac oceniajac jakos¢

i wartosc¢ finansowa decyzji
podjetych dzieki wsparciu
konsultacyjnemu.

8

Sesje, ktore
poprowadzimy w Twojej
siedzibie (konsultacyjne,
coachingowe, feedbackowe,
edukacyjne, facylitacyjne,
kreatywne) beda trwac 1,5h;
sesje zewnetrzne (W naszym
gabinecie) - 2h; dziatania
treningowe i badawcze
- uzgodnimy.

7

Uzgadniamy ramy
pracy konsultacyjnej:
czas (od trzech do 24
miesiecy); obszar (podstawowe
zadanie organizacji/zespotu/
roli) oraz narzedzia wsparcia
lideréw, zespotéw 6
i organizacji jako catosci.
Jesli Twoja
organizacja dobrze
przyjeta dziatania

interwencyjne, mozliwe jest
otwarcie dtugoterminowego

2

Zadzwon,
przedstaw swoje obserwacje
i umoéw sie na spotkanie
wstepne, na ktérym oméwimy
powdd zaproszenia, watpliwosci,

oczekiwania, potrzeby

oraz temat interwencji

organizacyjnej.

Temat przedstawiony
przez Ciebie jest
dyskutowany w Zespole
Konsultantéw, po czym
spisywane sg hipotezy robocze
do przetestowania i zbadania
W procesie konsultacji
wstepnych.

Zaproponujemy
Ci krétkoterminowa
interwencje (jedna lub
kilka sesji z zakresu dziatan
interwencyjnych), podczas ktérych
hipotezy robocze beda testowane
i wytoni sie dynamika
organizacji, zespotu lub roli.

5

Zesp6t Konsultantéw
stworzy diagnoze
systemowo-psychodynamiczng
organizacji, zespotu lub roli,
ktéra przedstawimy Ci na sesji

procesu konsultacyjnego
(coaching, konsultacje, badania)
wspartego dziataniami
interwencyjnymi (szkolenia,
facylitacje, treningi).

feedbackowej.
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Dzialania
strategiczne

(dlugoterminowe)

to procesy konsultacyjne, coachingowe
i badawcze, ktére angazujg catg
organizacje, ich forma oraz zakres
proponowany jest Klientowi przez
lub treningowe, reali konsultantéw TISTE, w oparciu

za ie enta C 0 przeprowadzong diagnoze

0 wskazang przez / .~ dynamiki organizacyjne;j.

Podstawowa jednostka:
Kontrakt 3-miesieczny

KONSULTACJA ORGANIZAC]I

Dziatania
interwencyjne

(krétkoterminowe)

to jednorazowe ustugi / '

ITACJA ZARZADU

om nadzorczym i zespotom za?dzajacym umozliwia wiascicielom firm i dyrektorom lepiej rozumiec
dback od niezaleznych konsultantow odnosnie ich organizacje oraz planowaé dopasowane do dynamiki
unikacji, blokad interpersonalnych i ograniczen systemowej rozwigzanie strategiczne

Cw podejmowaniu decyzji przez gremia zarzadcze

" EACYLITACJA KRYZYSOWA [| COACHING PRZYWODZIWA

-znajduje zastosowanie we wszelkiego rodzaju kryzysach - stoja, swoje miejsce w organizacji, odpowiedzialnosc spotecznag
. ikonfliktach zespo&owych miedzyludzkich i organlzacyjnych, ® | ' przywbdztwa, a takze nieSwiadome blokady narzucane przez
pomaga:je-zrozumiecii, |stwarza mOZIIWOSC powrotu do’ m grupe, organizacje i spotecznosc

efe ktywn ej ws po{pracy

COACHING ZESPOLU

usprawnia biezgcg wspétprace, wzmacnia relacje i pozwala
przezwyciezy¢ trudnosci on-the-job, ktore napotyka kazdy
zesp6t pracujacy razem

| TRENING ROLI ungiﬁSdgz_c;’v]\;%e(s:vléggg d]c_; vIvymagah stawianych

inaczej zwany coachingiem operacyjnym czy po prostu przez organizacje na danym stanowisku (np. przy awansie,
szkaleniem - to krétki dyrektywno-prowokatywny set zmianie pracy czy niewypetnianiu celéw organizacji)
edukacyjny, wzbogacony przestrzenig do refleksji nad

zagadnieniami waznymi dla rozwoju ludzi w konkretnych

rolach w organizacji

BADANIE ORGANIZAC]I

dostarcza kluczowych danych w obszarze rozwoju zasobéw
SES A FEEDBACKOWA ludzkich, opinii pracowniczych oraz systemowej dynamiki
J organizacji, ktére pomagajg w podejmowaniu decyzji
to bardzo intensywna forma profesjonalnego rozwoju strategicznych
wystepujaca samodzielnie lub jako zwiericzenie
programow konsultacyjnych, coachingowych, podczas

ktoérej konsultanci udzielajg osobie, zespotowi lub organizacji
dogtebnej informacji zwrotnej




FACYLITACJA

ZARZADU

OBSZARY
ZASTOSOWAN

+ Kiedy kierownictwo czuje,
ze ma niewystarczajgco
szczery profesjonalny feedback
indywidualny i zarzadczy

+ Kiedy zarzad chce
skonsultowac prace ze
strategig, celami, kulturg
organizacyjna czy wartosciami

+ Kiedy liderzy czujg
przeciggajacy sie brak
satysfakcji we wtasnych
relacjach i wzajemnej ocenie,
spotkania przynoszg impas
i sg unikane

+ Kiedy autorytet
i odpowiedzialnos¢ sa
kwestionowane (w organizacji
panuje ,nietolerancja na
przywdédztwo")

+ Gdy wystepuja cykliczne
konflikty miedzy menedzerami
zarzadzajacymi prowadzace
do ukrytych badz jawnych
podziatéw i paralizu
decyzyjnosci

dla zespotow zarzqdzajqcych,
wspolnikow, rad nadzorczych”

Kiedy zmieniaja sie

role w systemie wiadzy
organizacyjnej, zmienia sie
odpowiedzialno$¢ i podziat
zadan

Kiedy potrzeba
transparentnych
konsultantéw, ktérzy moga
asystowac przy tworzeniu
decyzji, zapobiegajac ryzyku
myslenia grupowego

Kiedy ryzyko biznesowe
ponoszone przez zespot
zarzadzajacy przenosi sie na
obwinianie, frustracje, brak
zaufania i izolacje cztonkéw
zarzadu

Kiedy zarzadowi brak jest
odpowiedniej spéjnosci
wewnetrznej budujacej
przynalezno$¢ do organizacji,
pojawiajg sie separacje

,Skuteczne
narzedzie
feedbackowe

Dla organizacji jest istotne widzie¢ spéjny zespot kierowniczy, majacy
catkowitg jasnos¢ co do kluczowych decyzji, celéw i zadan organizacji oraz
podstawowych wartosci. By to osiagnac zespdt zarzadzajacy potrzebuje
rozpoznac, przepracowac i wtaczyc do swojej agendy réznice wynikajace
z indywidualizmu poszczegélnych przywddcéw oraz wzniesc sie ponad

polityke korporacyjna.

DZIAEANIA INTERWENCYJNE

Facylitacja zarzadu jest forma
krotkoterminowego coachingu

zespotu zarzadczego; jako taka

stanowi silnie interwencyjne narzedzie
do wykorzystywania w procesach zmiany,
gdy szefostwo organizacji potrzebuje sie
,0dbi¢” w zewnetrznych zwierciadtach, by
odnalez¢ potwierdzenie lub zaprzeczenie
podjetych decyzji, uzyska¢ wglad

w dynamike kierowania.




POMAGA UPORZADKOWAC OGLAD SYTUACJI, W KTORE] ZNALAZEA SIE FIRMA I PRZYWROCIC SKUPIENIE

NA PODSTAWOWYM ZADANIU

KONSULTACJA

ORGANIZAC]I

(COACHING ZARZADCZY)

Pracujemy z organizacja jako catoscig,

za posrednictwem osOb majacych wptyw
na caty system (kadra zarzgdzajaca,
wiasciciele); oferujemy partnerstwo

w diagnozie i rozwigzywaniu problemdw,
zarzadzaniu zmiang, podejmowaniu
decyzji, projektowaniu interwencji
zespotowych i miedzyludzkich,
reflektowaniu i uczeniu sie.

,Czas refleksiji
1 konfrontacji

Z wiasnymi
przekonaniami

dla szefow, witascicieli,
dyrektorow zarzqdzajgcych”

OBSZARY
ZASTOSOWAN

Gdy ,,cos"” sie dzieje

w organizacji i nie wiadomo
doktadnie o co chodzi,

a potrzebne jest rozumienie
redukujace ryzyko porazki

Gdy dziejg sie duze zmiany,

np. w procesach restrukturyzacji,
tranzycji, przebudowy, zmian
strategii, konfliktéw w zatodze

Gdy przychodzi nowy

szef lub dotychczasowy
odszedt, pozostawiajgc
kryzys przywdédztwa badz
tez zarzadzajacy sg w sporze

Gdy liderzy czuja, ze osiagneli
granice swojego postrzegania
sytuacji, a kierowanie chwilowo
wydaje sie bardzo trudne

Gdy istnieje potrzeba
przyjrzenia sie wiasnemu
mysleniu strategicznemu

i skonfrontowaniu wtasnych
pomystéw z krytycznymi acz
przyjaznymi konsultantami
zewnetrznymi

Gdy liderzy chca poszerzy¢
swoje rozumienie tego w jakim
momencie rozwoju i realizacji
celéw jest organizacja

Gdy istniejg napiecia

na granicy miedzy dwiema
organizacjami spowodowane
sytuacjg biznesowg lub osobistg

Gdy wystepuje niedobér
inteligencji emocjonalnej
w zarzadzaniu organizacja,
a dominuje chtodne
przywoédztwo hierarchiczne

Kiedy przywédcy poszukujg
obytych intelektualnie,
niezaleznie myslacych

i stawiajgcych konstruktywne
wyzwania partneréw do dialogu

Konsultacje organizacyjne

sg uzyteczne gdy tradycyjne
metody szkoleniowe okazaty

sie niewystarczajace; nie jest to
jednak narzedzie dostarczajgce
natychmiastowych rozwigzan czy
szybkich odpowiedzi. Zwracamy
szczegbIng uwage, by Klienci
decydujacy sie na konsultacje
organizacyjne przyjeli postawe
gotowgq do odkrywania nowego
rozumienia swojej organizacji

i wlasnego wptywu na nig.

DZIAEANIA STRATEGICZNE



POMAGA ZROZUMIEC UKRYTA DYNAMIKE KONFLIKTOW W ZESPOLACH I ORGANIZACJACH I WYPRACOWAC KOMPROMIS

,oes]a
interw,

przydatna menedzerom, |
szefom projektow

i specjalistom HR stojgcym
wobec zarzqdzania
konfliktem w zatodze”

DZIAEANIA INTERWENCYJNE

Facylitacja kryzysowa moze by¢ skutecznym
narzedziem rozpoznania dynamiki konfliktu
i Sposobow jego rozwigzania, przydatnym
szczegolnie wtedy gdy organizacja jest w trakcie
zmiany, przechodzi kryzys strukturalny, strategiczny,
zarzadczy czy kulturowy oraz gdy wyzwania
zarzadcze sg ,spotecznie wrazliwe”.

BES7ARY %
ZASTOSOWAN

+ Kiedy w organizacji toczy sie
diugoterminowy konflikt,
spor, kryzys znacznie
utrudniajgcy zarzgdzanie

* Gdy wystepuje frustracja
z powodu braku efektywnosci
we wspotpracy, nieskutecznych
spotkan, rozmoéw, braku decyzji

* Kiedy nasilaja sie konflikty
przywédztwa, zgtaszane s3
protesty wobec zachowan
lideréw, a hierarchia jest
kwestionowana

* Kiedy trudnosci komunikacyjne
uniemozliwiajg wspétprace
w stopniu zagrazajgcym
przetrwaniu organizacji

encyjna

Gdy ostabione zaufanie
przektada sie na problemy
komunikacyjne i zwiekszong
rywalizacyjnos¢ zatogi

Gdy z powodow zewnetrznych
(ekonomicznych, prawnych,
politycznych) zespét przechodzi
kryzys oskarzajgc o niego
management

Gdy konflikty strukturalne
(miedzy dziatami, centrami,
siedzibami) stajg sie wyolbrzymione
i blokuja tancuch produkgji

Kiedy wystepuja konflikty
kulturowe lub zwigzane
z roznorodnoscig kulturows,
narodowa, ptciowq i inng

Gdy wystepuje kryzys
kompetencji spotecznych,
zarzadzajacy opierajg sie
na dyrektywnych metodach
zarzadczych co prowadzi
do buntu zatogi

* Gdy liderzy potrzebuja danych

do zrozumienia kryzysu,
podjecia odpowiednich decyzji
i wypracowania rozwigzan
zarzadczych

Zdarza sie, ze wprowadzana w organizacji zmiana (restrukturyzacja,
tranzycja, nowy system zarzadzania, fuzja, zmiana kultury, nowa

linia technologiczna) wpada w ,,$Slepy zautek”, powodujgc niepokdj

i spadek efektywnosci; warto zaprosi¢ zewnetrznych konsultantéw

na sesje facylitacyjna, by zaczerpna¢ informacji i wiedzy z obiektywnej

perspektywy



COACHING
PRZYWODZTWA

Coaching przywddztwa opiera sie na pracy

z 0sobg w roli przywddczej (czyli majgca
wptyw na innych ludzi) widziang jako czesc¢
szerszego systemu organizacyjnego

i spotecznego. Tradycja tego rodzaju pracy

z liderami siega lat 50. i ma swoje korzenie
w Tavistock Institute, klasycznym londynskim
osrodku analitycznym skupiajgcym
konsultantéw, coachéw, trenerdw,
praktykdéw rozwoju organizacji.

OBSZARY
ZASTOSOWAN

+ Gdy potrzebna jest formalna
autoryzacja w roli, zwigzana
z analizg autorytetu, zakresem
kompetencji czy strategig
podejmowania ryzyka

,2Dzwignia

Gdy przywoédca potrzebuje
osobistej autoryzacji,

w oparciu o wartosci taczace
jego role ze Srodowiskiem
zawodowym i wtasng
WEAN ]

Gdy potrzeba wzmocni¢
miodego przywédce w roli
poprzez umozliwienie mu
zrozumienia jego zaleznosci
(granice roli, myslenie
systemowe)

Gdy potrzeba wzmocni¢
dojrzatego przywédce

w roli poprzez umozliwienie
mu zrozumienia narzedzi
przywdédczych (wtadzy,
autorytetu i wptywu)

Gdy rola przywdédcza oddala
sie od celu podstawowego
organizacji, lider chce zaja¢
sie czym$ innym, utrzymujac
wptyw (delegowanie liderstwa)

Swiadomoscl rozwoju

dla liderow zespotow, projektow, grup
spotecznych, organizacji”

Gdy ukryte napiecia
organizacyjne zaczynaja
pochtaniac jednostke w roli
(wystepuje ,przecigzenie rolg"”),
a liderzy potrzebujg krytycznej
refleks;ji

Gdy przywédca poszukuje
niezaleznych wyzwan,
pomagajgcych mu szlifowac
myslenie strategiczne i celowe
oraz przetamywac samotnos¢
w roli

Gdy przywédca stara sie
zwiekszy¢ wiasng odpornosc
i wytrzymatos$¢ poprzez
zrozumienie dynamiki ryzyka
w systemach spotecznych

Gdy szybko zmieniajacy sie
Swiat wymaga od przywédcow
taczenia znaczen na granicach
réznych organizacji i wzrostu
umiejetnosci liderskich

Gdy odwazni przywédcy
chca zadac sobie trud
przetestowania wtasnych
wzorcow interpersonalnych
w odpowiednim do tego
miejscu i czasie

Korzysci z coachingu przywoédztwa odnosi zaréwno
jednostka jak i organizacja; jest skutecznie stosowany
w sektorze publicznym (rzad, szkoty, szpitale),
pozarzadowym (NGOS, liderzy opinii) i prywatnym
(biznes), dla wszystkich branz (od przedsiebiorstw
rodzinnych po korporacje finansowe) i na wszystkich
poziomach (od dyrektoréw po brygadzistow)



POMAGA W PROCESIE TWORZENIA POZADANEGO ZNACZENIA BEZ BLOKUJACYCH REGUt WPLYWU SPOLECZNEGO,

PRZYSPIESZA PRACE I USUWA BLOKADY MYSLOWE

SESJA
KREATYWNA

OBSZARY '
ZASTOSOWAN

+ Gdy grupa robocza stoi
przed wyzwaniem stworzenia .
~nhowego znaczenia”, np.
strategii, ustugi, produktu,
projektu reorganizacji

+ Gdy grupa projektowa szuka .
innowacyjnych rozwigzan
biezacych probleméw
operacyjnych

+ Gdy jednostka twércza
potrzebuje partnera
dialogowego do ,,odbicia”
swoich pomystéw i watpliwosci

+ Tam gdzie standardowa .
moc twércza zespotu sie
wyczerpata badz nie wystarcza,

a zatoga twierdzi ze ,nic sie nie
da zrobi¢” lub ,nic sie tu nie
zmieni"”

+ Gdzie zarzad lub inna grupa
decyzyjna musi uzgodnic plan
dziatania a nie jest w stanie
tego zrobi¢ sama lub nie ma
na to czasu

10 DZIALANIA'INTERWENCYJNE

Gdy zesp6t roboczy ,,utknat”
w dotychczasowych normach,
rytuatach, sposobach
postepowania i brak mu
przekonania lub odwagi do
otwarcia nowej perspektywy

Gdy grupa decyzyjna czuje,

ze ,,chodzi utartymi szlakami”,
podczas gdy konkurencja
wprowadza innowacje

Gdy organizacja chce ,,otworzy¢”
swoja kulture i stac sie bardziej
przyjazng otoczeniu

Tam, gdzie wystepuja kiopoty
z osobistg odpowiedzialnoscia
zatogi i utozsamianiem sie

z organizacjg, a ludzie wykonuja
,Niezbedne minimum”

Wtedy, kiedy presja na cele

i wynik w organizacji stworzyta
na tyle ,przesladowcze”
Srodowisko, ze pracownicy nie
szukaja kreatywnych rozwigzan

Sesja kreatywna jest narzedziem
pomocnym kazdemu zespotowi przed
ktérym stoi wyzwanie strategiczne,
planistyczne, projektowe lub wykonawcze,
ktére trzeba wykonac inaczej niz typowo.
Czasami wystarczy, by zesp6t uwolnit sie
od wigzacej go dynamiki grupowej

i interpersonalnej, by zaczat tworzyc

nowe znaczenia, z korzyscig dla siebie

i dla organizacji.

,Katalizator

p ra Cy zespotow projektowych

i grup decyzyjnych”

Wiekszos¢ pracownikéw, niezaleznie od szczebla

w hierarchii, poprzestaje na ,wykonywaniu” zadan
(czyli nie uzywa kreatywnosci w roli, zastepujac

jg postuszenstwem); podczas gdy rozwéj grup
spotecznych (organizacji) wymaga nieustannego
~tworzenia nowego znaczenia”, do czego niezbedna
jest kreatywnos¢, twércza niezgoda i odwaga
decyzyjna



POMAGA ROZWIJAC ZESPOLOWA SWIADOMOSC NORM WSPOEPRACY W GRUPIE I MECHANIZMOW JA BLOKUJACYCH,

W KONTEKSCIE ORGANIZAC)I I DECYZJI LIDERSKICH

-
¥ 11293
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COACHING .
7ZESPOL.U

Coaching zespotu wzmachnia poczucie
przynaleznosci do grupy i do organizacji,
buduje ramy wspétpracy, otwiera
komunikacje oraz definiuje normy
odpowiedzialnosci i zaufania w grupie.
Jest nieoceniong pomocag w ktopotach

z realizacjg podstawowego zadania

ZESpOJfU. OBSZARY
ZASTOSOWAN

f.

'\I

* Gdy zespo6t chce

V4
n rozwina¢ Swiadomos¢
rZ e S rZ e jakosci przywédztwa,
bb/ dynamiki grupowej

oraz odpowiedzialnosci

otwierajqca grupy, organizacyjnej
zespoty, organizacje”

Gdy zesp6t potrzebuje
poszerzy¢ rozumienie
watpliwosci dotyczacych
swojego podstawowego zadania
i efektywnosci swojej pracy

* W trakcie porzadkowania
przez zespét dziatan
strategicznych i planéw
wykonawczych do zatozonych
celéw lub radzenia sobie ze
zmianami

* Kiedy zesp6t mégtby
skorzystac¢ na wzmocnieniu
wspotpracy wewnetrznej
i kreatywnosci cztonkéw,
przetamac indywidualizm na
korzy$¢ dzielenia sie zasobami
wiedzy i informacji

Gdy zesp6t potrzebuje jasnosci
odnosnie rél formalnych,

H"‘-I-L. nieformalnych i grupowych we

— wspétpracy z innymi zespotami
w organizacji

Przeznaczony jako wsparcie dla kazdego rodzaju zespotu,
grupy roboczej czy catej zatogi firmy; ze szczegdlnym
uwzglednieniem tych zespotéw, ktére w opinii ich szeféw
nie sa tak efektywne jak mogtyby by¢ oraz zespotéw
high-potentials, ktére majg ambitne cele postawione
przez organizacje i brakuje im przestrzeni wymiany
refleksji, doswiadczen, emocji i wiedzy.

Kiedy zespo6t przepracowuje
konflikty interpersonalne
zwigzane z réznorodnoscia,
zaleznoscig, wtadza,
decyzyjnoscia i finansami

Kiedy zespét oraz jego
cztonkowie potrzebuja
autoryzacji do pracy grupowej
nad podstawowym zadaniem,
a czuja sie wykluczeni przez
organizacje

Gdy zesp6t powinien
otrzymac szanse
samodzielnego poradzenia
sobie z wewnetrznymi
napieciami, kryzysami
grupowymi i organizacyjnymi

Gdy zesp6t potrzebuje
powiekszyé wiasny potencjat
komunikacyjny, poszerzy¢
zasoby uczenia sie oraz
przetamac wewnetrzne podziaty

Kiedy zespét stojacy przed
trudnym zadaniem doswiadcza
niepewnosci i chce poddac

sie zewnetrznej konsultacji
superwizyjnej

DZIALANIA STRATEGICZNE 11



TRENING
ROLI

Treningi Roli zbudowane sg w oparciu

o krotkie sety dostarczajgce rame

wiedzy (system@Wwa teoria zarzgdzania

i psychodynamika organizacji) oraz
przestrzen reflektujgcg biezacy i aktualny
materiat wiasny w kontekscie zycia
organizacji, moderowane przez trenerdw-
-konsultantow wtadajgcych poczuciem
humoru i stylem prowokatywnym.

»INowoczesne
szkolenie

dla jednostek i zespotow”

12 DZIAEANIA INTERWENCYJNE

OBSZARY
ZASTOSOWAN

+ ,Przywédztwo"” - ramy
teoretyczne do reflektowania nad
liderstwem i odpowiedzialnosciag
w organizacji, w kontekscie
wymagan stawianych liderom
przez organizacje

+ ,Zesp6t’ - modele rozwoju
zespotu oraz dynamiki grupowej
w odniesieniu do biezacych
wydarzen w organizacji oraz
stopnia zintegrowania lub
indywidualizmu zespotu

* .Zmiana” - konsekwencje
konfliktéw interpersonalnych
i intergrupowych, wystepujacych
w trakcie oporu na aktualne
zmiany organizacyjne oraz
praca z przekonaniami,
otwartoscig i zaangazowaniem
W rzeczywisto$¢ spoteczng

+ ,Motywowanie” - zasady
motywowania menedzerskiego
plus miejsce do refleksji nad
automotywacja, wypaleniem
zawodowym, stosunkiem
organizacji do jednostek
i odwrotnie

* .Wspétpraca” - zasady
negocjowania norm i relacji
w zespole, miedzy dziatami
i wobec klientéw, pod katem
zwiekszenia efektywnosci
i udroznienia wspotpracy

~Komunikacja” - miejsce
do refleksji nad barierami
komunikacyjnymi miedzy
jednostkami, w zespole

i organizacji, na wtasnym
materiale i algorytmach
komunikacji menedzerskiej

~Feedback” - moderowana
przestrzen do udzielenia sobie
wyczerpujacej informacji
zwrotnej, wraz z zasadami
feedbacku stosowanymi wobec
podwtadnych i przetozonych

~Cele” - zasady
dopasowywania wiasnej

roli do celéw szefowskich
oraz refleksja nad strategia
organizacji, jej wartosciami

i kulturg kaskadowanymi na
pracownikow

~Zarzadzanie” - praca
zespotowa nad tworzeniem
action planu i negocjowaniem
granic odpowiedzialnosci

w zadaniach stawianych
zespotowi przez organizacje

Zzm

»ROznorodnos¢” - zasady
polityki antydyskryminacyjnej
oraz przestrzen reflektujaca
nad szybko zmieniajgcym

sie Swiatem spotecznym

i problemami wykluczania

w organizacjach

~Wizerunek” - praca
poswiecona spotecznej
odpowiedzialnosci zespotu jako
postawy dbania o wizerunek
organizacji oraz tworzenie
projektéw dziatan CSRowych

i sustainability

Treningi roli jest narzedziem wspierajacym konsultacje w organizacji,

cho¢ zwykle wystepuije jako samodzielna ustuga szkoleniowa dla grup lub
jednostek. Odkrywa przed uczestnikami to, co jest kluczowe w petnieniu
roli w danej organizacji, co dziata, a co jest tylko blokujgcym przekonaniem.
Lista tematoéw treningowych jest otwarta na zaproponowane przez Klienta
tematy menedzerskie, aktualnie sprawiajgce ktopoty, lub zdefiniowane
jako braki w diagnozie potrzeb szkoleniowych. Nie prowadzimy szkolen
kompetencyjnych (po takie odsytamy do konkurengiji), treningi roli zawsze
sg szkoleniami systemowymi, tworzonymi w konkretnym temacie

w odniesieniu do wymagan organizacyjnych wobec danej roli realizowanej

przez osobe w organizacgji.



INSTYTUCJONALNEJ LUB SPOLECZNE]

Konsultacja roli jest silnym interwencyjnym
narzedziem rozwojowym dla kazdego,

kto petni jakas role w systemie spotecznym
(organizacji, niekoniecznie biznesowej).
Pozwala profesjonalistom dostroi¢ sie

do niewidocznej dynamiki organizacyjnej,
ksztattujgcej ich prace, relacje i zachowania
w zespole, wobec klientéw wewnetrznych

i zewnetrznych.

OBSZARY
ZASTOSOWAN

Konsultacja roli pozwala
dostrzec ukryte wzorce
zachowan spotecznych, jednostka
zyskuje wglad w rozwéj wiasnej
roli i uczy sie nig zarzadzac

* Dzieki konsultacji roli mozna
jasno sprecyzowac granice
swojej odpowiedzialnosci
i oddzieli¢ j od odpowiedzialnosci
i polityki innych

Konsultacja roli zbliza
profesjonaliste do organizacji,
jej kultury i celéw (,jak najlepiej
wykonywac zadania?”), badz
jasno pokazuje dzielgce réznice,
usuwajac napiecie

Konsultacja roli moze
mie¢ forme superwizji
menedzerskiej, trenerskiej,
coachingowej, liderskiej lub
innej roli profesjonalnej

Konsultacja roli moze by¢
przeprowadzona w formie
on-the-job, czyli towarzyszeniu
przez konsultanta biezacej pracy
Klienta ,na zywo”

Konsultacja roli pomaga
uporac sie z dziatalnoscia
publiczng wynikajaca z roli,
Lunies¢” wymagania emocjonalne
stawiane przez role

Przepracowywane mogg

by¢ dylematy, z ktérymi boryka
sie samodzielna jednostka

w organizacji (,co ja robie
innym?”, ,,co organizacja robi
mnie?")

Konsultacja roli daje wglad
W proces negocjowania
zaleznosci od organizacji
(stosunek wobec autorytetéw,
elastycznos¢ roli, kontrakt)

POMAGA W ROZUMIENIU I PROFESJONALNYM WYKONYWANIU SWOJE) ROLI W ORGANIZAC]I BIZNESOWE]/,

KONSULTACJA ROLI

Dzieki konsultacji roli
profesjonali$ci moga
zrozumie¢ jak interpretowac
i rozwija¢ wtasne role, jak
dopasowac aspiracje do
mozliwosci organizacji

Konsultacja roli moze
pokazac limity roli, uwolni¢
potencjat kreatywny jednostki
i ,moc sprawczg”, wzmocnic
autonomicznos$¢ i decyzyjnosé

Konsultacja pozwala
dostosowac role do
zmieniajacych sie wzorcéw
spotecznych, kulturowych,
réznic pokoleniowych

i technologicznych

Moze by¢ przydatna takze
wtedy, gdy wazne tematy
osobiste powodujg kryzysy,
konflikty czy blokady

w wykonywaniu pracy
zawodowej

,wartosciowe
WSp arcle dla samodzielnych specjalistow 4 :

w organizacjach”

Dzieki konsultacji roli praca samodzielnego specjalisty o
staje sie ,Izejsza”, poniewaz zyskuje on umiejetnosé
rozrézniania wtasnej odpowiedzialnosci emocjonalne;j r

od dynamiki systemowej, dzieki czemu nie czuje
sie wiecej ,obarczony” typowymi obcigzeniami :H: e 3 -
systemowymi jak np. poczucie winy, delegowanie i ;! -

do liderstwa czy motywowanie do poswiecen, s P i
ajednoczesnie czuje sie bardziej zwigzany z organizacja. ‘ -

i
S e i
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OBSZARY
ZASTOSOWAN

* Gdy przeprowadzone
zostaly badania organizacji
i informacja zwrotna
ma charakter spotkania
raportujgcego wyniki, wnioski
i rekomendacje

Gdy liderzy, menedzerowie

lub inni cztonkowie organizacji - Gdy przeprowadzona

chcg zaryzykowac¢ konfrontacje zostata analiza 360 stopni

wiasnego obrazu z informacjg lub program Development

zwrotng dostarczong przez Centre i informacja zwrotna

konsultantéw pracujgcych ma charakter sesji omawiajacej

z liderami biznesowymi wyniki

i spotecznymi

+ Gdy przeprowadzone zostaty
szkolenia, a w kontrakcie byto
zapisane przekazanie wnioskéw
menedzerom liniowym lub
HR i informacja zwrotna ma
charakter sesji omawiajacej
prace rozwojowe zespotu

Gdy osoby zarzadzajgce
zespotami chca porozmawiaé
o wiasnej wizji budowania
zespotéw lub tworzenia wartosci
w organizacji

Gdy wtasciciele lub
menedzerowie zarzadzajgcy + Gdy podczas konsultacji roli
chca zweryfikowaé planowane przeprowadzona zostata
decyzje i uzyskac potwierdzenie superwizja menedzerska,
lub zaprzeczenie sensownosci trenerska lub coachingowa
wiasnych planowanych dziatan i informacja zwrotna ma

Gdy whasciciele lub charakter sesji rozwojowej w roli

menedzerowie zarzadzajacy + Gdy zespoly w organizacji
potrzebuja , profesjonalnej majq braki w otwartosci
rozrywki intelektualnej” relacyjnej oraz trudnosci
w kontekscie pogladéw w komunikacji i wspo6tpracy
spotecznych, przekonan moze zostac¢ przeprowadzona
zarzadczych czy stylu grupowa sesja feedbackowa
wchodzenia w relacje ..
miedzyludzkie * Gdy w programach facylitacji
kryzysowej lub facylitacji
zarzadu trzeba przekazac
wnioski konsultanckie
uczestnikom facylitacji lub
- po uzgodnieniu - osobom

Gdy zakoniczony zostat
proces konsultacyjny

lub coachingowy oraz
zostat sporzadzony raport
konsultacyjny i informacja
zwrotna ma charakter sesji
reflektujacej dotychczasowa
prace jednostki lub zespotu

,ceedback

sesjg feedbackowa

to sniadanie mistrzow”

DZIAEANIA INTERWENCYJNE

decyzyjnym i sesja jest klasyczna

Sesja Feedbackowa jest elementem
sktadowym wszystkich produktéw

w ofercie TISTE, gdyz uznajemy, ze
informacja zwrotna jest podstawowym
narzedziem komunikacji i wspotpracy
miedzy ludZzmi na wszystkich poziomach
organizacji i we wszystkich rolach
profesjonalnych. Sesja Feedbackowa
zazwyczaj ma postac sesji raportujgcej,
wienczacej przeprowadzone dziatania,
lecz précz tego jest réznorodnym,
samodzielnym narzedziem - od twérczych
~Sokratejskich” rozmow z wiascicielami

po rozbudowane programy Development
Centre dla menedzeréw.

Dzieki Sesji Feedbackowej profesjonalista w organizacji
moze otrzymac bezposrednia, konkretng, szczerg

i niezakamuflowang (bez filtréw w postaci polityki
firmowej czy dyplomacji miedzyludzkiej) informacje

0 sobie samym, swoim funkcjonowaniu w roli,
wchodzeniu w relacje zawodowe oraz wtasnych
przekonaniach i wyobrazeniach organizacyjnych.

Nie ma drugiego réwnie intensywnego
krotkoterminowego narzedzia rozwojowego
przeznaczonego dla Swiadomych profesjonalistéw.



POMAGA LIDEROM ODPOWIEDZIALNYM ZA POLITYKE WEWNETRZNA W ORGANIZACJACH UZYSKAC

MATERIAL WYJSCIOWY DO PODEJMOWANIA DECYZJI STRATEGICZNYCH

BADANIE
ORGANIZAC]I

OBSZARY
ZASTOSOWAN

Badania organizacji opierajg sie

na zatozeniach paradygmatéw
psychodynamiczno-systemowego oraz
action research o ponad 60-letniej tradycji + Gdy liderom potrzebne

w anglosaskiej kulturze biznesowe;j. :?,;:’::;:;ﬁ:g‘g’;c';’;e
Przektadaja opinie pracownicze na jezyk cztonkéw ich organizadji
raportéw i danych, angazuja lideréw (r';';’\'lv"c‘)'jg‘t,’vsychlzst';:uf]‘lzgffob

w budowanie Srodowiska uczgcego zmian itd.)

oraz weryfikujg hipotezy dotyczagce + Gdy potrzebne s opracowania
podstawowego zadania organizacji. ;’g'z"e';)g;f]°(;’;2';cﬁ’;2kziéwccﬁ
Badania uzupetniajg obraz konsultacji analizie statystycznej i prezentadiji
organizacyjnych, dostarczajg danych do Wik
podejmowania decyzji menedzerskich

i moga by¢ ksztattowane wokot dowolnego
kluczowego tematu w organizacji.

+ Gdy procesy konsultacyjne
konczg sie raportami
diagnostycznymi, opisujgcymi
dynamike organizacyjng, kulture,
wartosci, normy oraz opinie
zatogi wobec autoryzacji wtadzy

~><DZwignia
podejmowania
decyzji

dla menedzerow oraz specjalistow
HR, PR i L&D w organizacjach”

Choc¢ badania strategiczne moga wydawac sie czesto ,,zwyktym rozmawianiem z ludZzmi”, to kazde

z nich oparte jest na naukowo opisanej metodologii. Analitycznie przeprowadzone badanie obejmuje
gtebszy, niewidoczny na pierwszy rzut oka poziom rozumienia systemowo-psychodynamicznego
organizacji, pozwala dostrzec wzorce zachowan jej cztonkéw oraz prognozowac rozwaéj wydarzen.
Badania strategiczne obejmuja identyfikacje dynamiki, diagnoze stanu oraz rekomendacje odnosnie
wykorzystania wynikow oraz zachecaja liderow do zaangazowania we wspdélne uczenie sie i
odkrywanie ze swoja zatoga organizacyjnego swiata.

Gdy istotna staje sie
zewnetrzna analiza
istniejgcych dokumentéw
strategicznych typu plany, cele,
procedury, zasady i normy oraz
sposobéw ich egzekwowania

Gdy niezbedne do
wprowadzenia zmian jest
zebranie gtoséw zatogi lub
otoczenia organizacji we
wrazliwych spotecznie tematach

Gdy specjalisci w organizacji
potrzebuja niezaleznych
partneréw, do zaprojektowania
i zrealizowania wymyslonego
przez nich badania
wewnetrznego

Gdy HR potrzebuje
kompetentnych partneréw
do badania potrzeb
szkoleniowych, efektywnosci
szkolen czy projektowania
rozwigzan HR w danej firmie

Gdy menedzerowie chca

na wiasnej skérze zrozumiec
dynamike organizacji oraz
dylematy przywddztwa i gotowi
sg razem ze swoimi ludzmi
wzig¢ udziat w warsztacie
Group Relations

Gdy menedzerowie chca
poznac kluczowe tematy
ktére interesuja ich ludzi oraz
wzmocni¢ ich samoorganizacje
i gotowi sg zorganizowac dla
nich konferencje Open Space
Technology

DZIALANIA STRATEGICZNE
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506 631 309
konsultacje@tiste.pl

www.tiste.pl

THE HOUSE OF TISTE

Tworzymy Gildie Konsultantéw zaciekawiong badaniem
otaczajacej rzeczywistosci i odkrywaniem znaczen
zmieniajgcych cate systemy spoteczne. Gildia dziata na
zasadach think-tanku (o$rodek refleksji nad znaczeniem
wspotczesnych tematéw spotecznych, instytucjonalnych
i biznesowych), jest to spotecznos¢ niezaleznych
konsultantow, treneréw, profesjonalistow, przyjaciof,
ludzi tworzacych réznice. Celem Gildii jest odkrywanie
nowego rozumienia rzeczywistosci, w ktérej poruszaja
sie jej cztonkowie i ich Klienci. Jesli jestes zainteresowany
dotaczeniem, prosimy o kontakt.

Pracujemy w oparciu o analityczne i fenomenologiczne
metody badawcze nauk spotecznych (paradygmat
psychodynamiczno-systemowy, action research, strategie
przywdédcze, krytyczna analiza dyskursu, storytelling,
metody narracyjne, wspotczesne teorie zarzadzania).

Dajemy organizacjom mozliwos¢ kreatywnego rozwoju
i wgladu w niewidoczng dynamike organizacyjna,
poprzez interwencje konsultantéw oraz raporty
badawcze.

Umozliwiamy liderom poszerzenie Swiadomego wptywu
na rzeczywistosc¢ spoteczng i zmiane perspektywy dzieki
sesjom interwencyjnym i strategicznym, prowadzonym
przez specjalnie wyszkolonych w interpretowaniu
znaczen konsultantow.

Zachecamy przywo6dcéw do wspdlnego
eksperymentowania i uczestniczenia w badaniach nad
dynamika i znaczeniem w ich organizacjach, dostarczamy
solidnych i bezpiecznych granic pracy konsultacyjnej

i badawczej (tajemnica zawodowa, setting), serdecznych

i partnerskich relacji oraz prowokatywnych wyzwan ze
szczypta kontestacji (niezbednej do kwestionowania
nieSwiadomie przyjetych idei, wartosci, przekonan

i projekcji organizacyjnych).

Nie sprzedajemy szybkich rozwigzan i nie odrabiamy
lekgji za lideréw, ktérzy do nas przychodza. Coachingi
przywodztwa, konsultacje roli, sesje treningowe,
feedbackowe i kreatywne moga by¢ kontraktowane
bezposrednio z dziatem HR/LD, jednak konsultacje
organizacyjne, coachingi zespotéw, badania strategiczne
oraz facylitacje wymagajg patronatu i udziatu wyzszej
kadry zarzadzajacej lub wtascicieli.

Jestesmy do dyspozycji na catym obszarze Unii
Europejskiej, zapraszamy miedzynarodowych
Klientéw biznesowych lub indywidualnych

- pracujemy biegle réwniez w jezykach
angielskim i niemieckim.

projekt: marigolstudio.com.pl



