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Tytut: Ten typ tak ma. Docieranie sie zespotdéw po zmianie struktury z wykorzystaniem
narzedzia Extended Disc - studium przypadku pionu IT Poczty Polskiej

Artykut pochodzi z Serwisu HR wydawnictwa Wolters Kluwer SA

g W

Niniejsze studium przypadku poswiecone jest integracji zespotéw po zmianie.
Zamiast wysyla¢ grupy pracownikéw na kosztowne i czasochtonne team-buildingi,
HR Poczty Polskiej postanowit wykorzysta¢ w tym celu warsztaty oparte na jednym
z dostepnych na rynku narzedzi badania preferowanych stylow zachowan. Celem
podjetych dziatan jest lepsze zrozumienie rol zespolowych odgrywanych przez
poszczegbinych pracownikdéw, ich zwiazku z naturalnymi preferencjami w zakresie
wykonywanych zadan, sposobow komunikowania sie, zachowan w stresie czy
rozwiazywania konfliktow, a takze dopasowanie tych rél do naturalnych uzdolnien
poszczegllnych os6b i obszaréw najwyzszej efektywnosci osobistej. Projekt
pomagt uczestnikom lepiej zrozumieé swoje relacje z kolegami, pozwolit na lepsze
dopasowanie zadan do os6b oraz przyspieszyt diagnozowanie silnych i stabych
obszarow calych zespotow w realizacji ich zadan.

Artykut powstat na podstawie wywiadu z Justyng Przybysz, kierownik Dziatu Rozwoju w
Pionie Kapitatu Ludzkiego, oraz Grzegorzem Stepniakiem, dyrektorem zarzgdzajgcym Pionu
Informatyki i Telekomunikacji Poczty Polskiej SA.

1. Cele wdrozenia

Poczta Polska od pewnego czasu bardzo sie zmienia, starajac sie dostosowac strukture i
sposob dziatania do wyzwan konkurencyjnosci. Jednym ze skutkdéw takich reorganizacji jest
jednak ryzyko obnizenia szybkosci i skutecznosci dziatania. Tak czasem dzieje sie w
sytuacjach, gdy zmieniajqg sie sktady zespotdéw, przed ludzmi stawiane sg nowe zadania, a w
roli przetozonych pojawiajg sie inne osoby. Aby obnizy¢ tego rodzaju zagrozenie, w pionie IT
postanowiono wdrozy¢ program majacy na celu integracje zespotéw wokdt nowych zadan.

~Naszym gtéwnym wyzwaniem byta skala przedsiewziecia" - mdwi Justyna Przybysz. -
~Poczta Polska to najwiekszy polski pracodawca, zatrudniajacy ponad 80 tys. oséb. W tej
konkretnej transformacji bierze udziat 800 osdb z pionu IT - to jak osobne przedsiebiorstwo!
StaneliSmy przed wyzwaniem zaplanowania dziatan na tyle uniwersalnych, by mozna je byto
stosowa¢ w powtarzalny sposob, i na tyle zindywidualizowanych, by dotrze¢ z nimi do
kazdego zespotu i pracownika".

Proces ten okazat sie nie tylko duzym wyzwaniem merytorycznym, ale ze wzgledu na
czas - takze organizacyjnym. Dotyczyt przeciez obszaru, ktérego pracownicy nie mogli
opusci¢ na dtuzej swoich stanowisk pracy, by firmowy system komputerowy dziatat bez
zaktdocen. Nie wchodzito w gre rozwigzanie zaktadajace np. kilkudniowy wyjazd integracyjny
poszczegolnych zespotéw. Dziatania musiaty mie¢ charakter skondensowany. Zastosowano
wobec tego jednodniowe warsztaty z wykorzystaniem modelu extended disc,
narzedzia funkcjonujacego juz w organizacji, ale do tej pory stuzacego gtéwnie jako wsparcie
procesu rekrutacji. Dotychczasowa praktyka Pionu Kapitatu Ludzkiego Poczty Polskiej (PKL)
pokazata, ze daje ono informacje o preferencjach badanej osoby, charakteryzuje jej mocne i
stabe strony, ujawnia obszary, w ktérych jest najbardziej efektywna.

».To model pokazujacy w uproszczony sposob, jak i czym ludzie sie réznig" - wyjasnia
Justyna Przybysz. - ,Mimo ze opiera sie na teoriach psychologicznych, jest tatwo
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przyswajalny dla pracownikéow, ktérzy na co dzien nie zajmujg sie tego rodzaju
zagadnieniami".

Wykorzystujac akurat to narzedzie jako gtdwng o$ scenariusza warsztatow, za
najwazniejszy cel uznano pogtebienie $wiadomosci ludzi na temat wiasnych predyspozycji
zwigzanych z pracg w zespole, a takze preferencji kolegow, z ktérymi przyszio im
wspotpracowad.

»Nie chodzito nam o diagnoze i dopasowanie na nowo 0s6b do zespotdw. Ci ludzie zostali
juz obsadzeni na stanowiskach i chociaz strukture zawsze mozna ulepszaé, to bardziej
zalezato nam na tym, zeby lepiej sie poznali i poprawili prace wewnatrz zespotow" -
ttumaczy Justyna Przybysz.

Uzyskanie wiedzy, co pracownikom przychodzi z tatwoscig, a nad czym muszg
popracowac, albo jakich dziatan unikajg, pomaga w dostrzezeniu réznic miedzy ludzmi,
wyjasnia pewne trudne sytuacje. Kierownik Dziatu Rozwoju w PKL deklaruje, ze zarzadzajacy
w Poczcie Polskiej sg zwolennikami budowania rozwoju na mocnych stronach pracownikéw, a
nie podciggania na site ich kompetencji (cho¢ czasem jest to tez konieczne, bo pewien
poziom kompetencji jest wymagany na stanowiskach). Budujac sciezki rozwoju na mocnych
stronach, ludzie mogg osigga¢ mistrzostwo tam, gdzie to mistrzostwo jest najtatwiej
osiggalne, a to wptywa bezposrednio na ich poziom zaangazowania w realizacje codziennych
zadan.

2. Jak dziata narzedzie

Analiza indywidualna extended disc stuzy do okreslenia, jakie typy zachowan
preferujemy. Sg ludzie, ktérzy uwielbiajg by¢ w centrum uwagi, i tacy, ktorzy poszukujg
spokoju i wolg pozostawaé w cieniu. Sg osoby, ktére szybko, wrecz intuicyjnie podejmuja
decyzje, i takie, ktore odktadajg kazda z nich na ostatni moment, szukajac potwierdzenia w
analizie otaczajacych warunkdéw. Zastosowane narzedzie rézni sie od oceny kompetencji —
nie pokazuje predyspozycji w skali np. od 1 do 5, ale informuje w sposdb opisowy, jaki typ
zachowan jest dla danego pracownika naturalny (np. czy dana osoba pdjdzie do kolegi obok i
wyjasni sprawe, czy woli napisa¢ maila).

Diagnozujac zachowania pracownikow za pomocg tego rodzaju kwestionariuszy, mozna
sprawdzi¢, czy zadania, ktore wykonujq, sq bliskie ich preferencjom, czy nie. Oczywiscie
pracownik moze sie dostosowaé¢ do wykonywania zadan, ktére nie sg mu bliskie, ale czesto

oznacza to, ze po powrocie do domu nie ma juz na nic energii — zuzyt jg na wykonywanie
pracy.

»,Dzieki analizie preferowanych stylow zachowan poszczegdlnych pracownikow
uzyskujemy informacje, ktérg mozemy przekaza¢ kazdemu z nich" - ujawnia Justyna

Przybysz. - ,Co wiecej, podczas warsztatow sprawdzamy, jaki jest ogolny profil zespotu, do
jakich dziatan caty zespot ma wieksze predyspozycje, a do jakich mniejsze. Wykonywana
jest mapa zespotu, ktérg naktada sie na charakter obowigzkow, na relacje, jakie zespot
utrzymuje w strukturze firmy, na schemat komunikacji".

Zastosowana metoda analizy pozwala tez na przesledzenie, jak mogg przebiegad
potencjalne konflikty i w jaki sposob rozne typy osob reagujg w sytuacji stresu. Kierownik
Dziatu Rozwoju podkresla, ze nie zdarzyto sie do tej pory, aby pracownik nie zgodzit sie z
diagnoza. Podobnie dzieje sie na warsztatach dla zespotéw - jesli z diagnozy wynika, ze z
czterech gtdwnych typow zachowan w danym zespole reprezentowane sg tylko dwa,
pracownicy przyznaja, ze istotnie brak im osdb, ktére np. sg otwarte, same wychodzg z
informacja do ludzi, czyli majgq predyspozycje chocby do petnienia roli tzw. PR-owca.

W trakcie warsztatow pracowaliSmy przede wszystkim na mapie zespotu, ale to dane o
poszczegolnych osobach budowaty obraz ogdlny" - wyjasnia Justyna Przybysz. - ,Dzieki
temu ludzie mogli lepiej sie poznac i zrozumiec".

Extended disc pozwala na diagnoze w dwdch wymiarach: naturalnych preferencji i stylu
dostosowanego. Czasami zdarza sie, ze dany pracownik reprezentuje typ wsparcia (chetniej
pozostajacy w cieniu), ale z jakiego$ powodu zachowuje sie jak PR-owiec. Po opracowaniu
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mapy zespotu pokazuje sie jg zespotowi, dzieki czemu pracownicy mogg zobaczy¢, ze nie
majg wprawdzie w swoim gronie 0s6b z naturalnymi preferencjami do kontaktow
miedzyludzkich, ale niektorzy z nich majg preferencje zdiagnozowane w tzw. strefie
dopasowania, a wiec umiejg funkcjonowac¢ w taki sposéb. Do cztonkdéw zespotu oraz ich
przetozonych nalezy decyzja, jak przeformutowal prace, aby pokry¢ obszary, w ktorych
zdiagnozowano pewne deficyty. Dzieki tej wiedzy zespoty mogq podzieli¢ sie zadaniami w
sposOb zapewniajacy realizacje wszystkich zadan uznanych za wazne.

Doswiadczenia tego projektu pokazujg, ze cho¢ nie w kazdym zespole diagnoza tego
typu prowadzi w jednakowym stopniu do zmian w ich organizacji, to wszedzie bardzo istotna
jest umiejetnos¢ pracy w zespole. Dotyczy to zaréwno obszaréw wsparcia, jak i prac
projektowych.

~Wspotczesna infrastruktura informatyczna wymaga dziatan zespotowych. Przy
zachowaniu niezbednej dla efektywnego dziatania specjalizacji oraz stosowanej obecnie
konstrukcji systeméw informatycznych nie da sie kompletnie nic zrobi¢ samemu. Podstawg
jest dziatanie w zespole" - podkres$la Grzegorz Stepniak, dyrektor zarzadzajacy Pionu
Informatyki i Telekomunikacji.

Jesli mamy zespot projektowy bazujacy na strukturze macierzowej, w ktérym witadza nie
wynika z podlegtosci formalnej, to kierujacy zespotem musi przekonywa¢ do swoich
pomystéw sponsorow, przetozonych i klientow. Wéwczas niezwykle wazna jest osoba fatwo
nawigzujgca kontakt z otoczeniem. A jesli w zespole sg z tym problemy, to po natozeniu
mapy predyspozycji na obowigzki jego cztonkdow zespot moze pracowac nad rozwigzaniem,
ktére pomoze mu wyjsé z impasu, i powierzy¢ role ambasadora innej osobie.

~Kazdy zespdt to pewnego rodzaju mikroswiat" - twierdzi Grzegorz Stepniak. - ,Jesli
brakuje w nim jakiegos$ elementu, nie jest on petny i nie czujemy sie w nim komfortowo. Czy
wyobrazamy sobie zycie w $wiecie, w ktdrym brakuje powietrza? Tak samo jest z zespotami.
Kazdy z jego czionkow dostarcza elementéw niezbednych do jego prawidlowego
funkcjonowania. Jesli brak jakiego$ elementu, z reguty zespdt nie funkcjonuje prawidtowo i
nie czujemy sie w nim dobrze. W zespole potrzebna jest zaréwno osoba otwarta, energiczna
i podejmujaca tatwo decyzje, jak i osoba o umysle analitycznym, dla ktdrej wazne sa fakty,
a nie uczucia. Aby méc swiadomie ksztattowac zespdt, niezbedna jest tez wiedza o tym, jakie
sg predyspozycje jego poszczegdlnych cztonkdw".

3. Miejsca przy biurkach

Podczas warsztatéw pracownicy sami dla siebie zyskujg wiele cennych spostrzezen. To
co prawda zaledwie jeden dzien warsztatowy, ale jakze istotny. To okazja, by poznac
preferencje zachowan w pracy swoje i swoich kolegow, przeanalizowa¢ model zespotu, jego
mocne strony i deficyty. Podczas podsumowania takiego dnia nieraz pojawiajg sie opinie:
»,leraz rozumiem, dlaczego N. mnie tak draznit — on po prostu taki jest". Uzyskana podczas
warsztatu wiedza wptywa na to, ze ludzie starajg sie wspotpracowac z innymi w sposob
dopasowany do ich preferencji. Po warsztacie wiadomo, do kogo lepiej przyjs¢ i
porozmawiac, do kogo wysta¢ maila i komu dotaczy¢é w mailu tabelke, bo woli konkret. Taka
wiedza pozwala tez przypuszczaé, w jakim sgsiedztwie powinni siedzie¢ pracownicy, by mogli
ze sobg lepiej wspodtpracowaé. Uczestnicy zyskujg takze bardzo istotng wiedze na temat
tego, ze mimo pewnych preferencji mogg wtasciwie by¢ tak samo dobrzy w innych obszarach
- Swiadomie mogq podja¢ decyzje o zaangazowaniu i ilosci inwestowanej energii.
Zastosowany model pokazuje, ze dzieki elastycznosci kazdy typ moze z powodzeniem
realizowac réznorodne zadania.

4. Przebieg wdrozenia

Celem wdrozenia bylo zbudowanie warsztatu dotyczacego komunikacji i wspétpracy w
zespole. W pilotazu brato udziat 200 osdb, a w nastepnym etapie bedzie uczestniczyc
kolejnych 600. Ze wzgledu na skale przedsiewziecia zatozono, ze wdrozenie bedzie

www.extendeddisc.com.pl facebook.com/ExtendedDISCPoland



przebiega¢ kaskadowo.

Na poczatku, wiosng 2014 r., odbyt sie krétki warsztat dla kadry zarzadzajacej, gdzie
dyrektorzy najwyzszego szczebla (n-1 + n-2) poznali doktadniej narzedzie, na ktérym oparto
strukture warsztatow, i korzysci z jego uzytkowania w organizacji. Sami réwniez przeszli
proces diagnozy, poznali swoje typy i typy wspodtpracownikow. Mogli tez pracowac¢ na mapie
swojego zespotu i sprawdzi¢, czy uzyskane charakterystyki zgadzajg sie z ich obserwacjami
sytuacji w zyciu codziennym.

~Nasz pomyst spotkat sie z duza przychylnoscig dyrektoréw" - wspomina Justyna
Przybysz. - ,Zgodzili sie ze swoimi analizami, z profilem zespotu, wiedzieli, co z tego wynika,
i dostrzegli, jakie korzysci moze to da¢ w pracy z ludzmi".

~Wykorzystanie extended disc jest niezwykle pomocne w kilku waznych elementach
naszej pracy" - uwaza Grzegorz Stepniak. - ,Przede wszystkim zyskujemy wiedze o sobie,
co jest nie tylko wazne z punktu widzenia ksztaltowania naszego wiasnego rozwoju, ale
rowniez pomaga nam w naszej codziennej pracy. Ta wiedza pomaga zrozumieé, dlaczego
jedne zadania «pasujg» nam bardziej, a inne mniej. Ale nie tylko. Omawiajac w zespotach
nasze wiasne profile, tworzymy podstawe do ustrukturyzowanej, otwartej i - co
najwazniejsze — nieagresywnej dyskusji, w czasie ktérej otrzymujemy od kolegéw informacje
zwrotng o nas samych i o tym, jak jesteSmy odbierani przez innych. To pozwala nam
aktywnie i Swiadomie ksztattowa¢ nasze zachowania. Dyskusje wokdt naszych wiasnych
profili i profilu naszego zespotu to rowniez doskonata metoda na integrowanie ludzi. Te
dyskusje - czesto bardzo zazarte - prowadzg w mojej ocenie do wytworzenia pewnego
rodzaju nieformalnej «umowy spotecznej» regulujagcej prace zespotu. To fundament
niezbedny do tworzenia sprawnie dziatajacych, jednolitych i zintegrowanych zespotéw o
bardzo silnej kulturze wewnetrznej".

Jako kolejny etap kaskady odbyty sie warsztaty dyrektoréw domen z kierownikami
zespotow. Realizowany latem 2014 r. etap Kierownik plus jego zespdt byt ostatnig, trzecig
odstong programu. Wszyscy kierownicy uczestniczyli w warsztatach dwukrotnie - raz sami ze
swoimi przetozonymi, drugi raz z pracownikami podlegtych zespotow.

.Przebieg warsztatu zaktada, ze na poczatku realizujemy c¢wiczenia, ktére w sposob
prosty i oczywisty pokazujg réznice w podejmowaniu decyzji przez rézne osoby" — wyjasnia
kierownik Dziatu Rozwoju. - ,Majg one pomoc w zaangazowaniu podczas warsztatéw: ludzie
wolg najpierw czego$ doswiadczy¢, a dopiero potem poznac teorie".

Gdy uczestnicy poznajg model, swoje profile i mape zespotu, nastepuje czesé
zatytutowana Moj styl, moja rola. W tej czesci przewidziano miejsce na wystgpienie szefa, w
ktorym odnoszac sie do spostrzezen z wtasnej diagnozy, mowi on o swoim stylu zarzadzania.
Kazdy pracownik zespotu moze sie wypowiedzieé, jak jego ,ulubiony" styl dziatania jest
realizowany w pracy, jak moze wykorzystywa¢ mocne strony i w jaki sposob jego deficyty
wptywaja na realizowane zadania. Na koniec uczestnicy skupiajg sie na analizowaniu mapy
zespotu — styléw naturalnych i adaptowanych.

+~Extended disc nie bada kompetencji, ale na jego podstawie mozna wysnu¢ wnioski
zwigzane z rozwojem" - zastrzega sie Justyna Przybysz. - ,Przykfadowo jesli w zespole jest
osoba, ktora nie lubi wystgpien publicznych, a ma taki obowigzek w swoich dziataniach, to
mozna rozmawiac o tym, zeby wesprzec te obszary, ktore nie sg jej naturalnie dane. I na tej
podstawie przygotowujemy dalsze plany rozwojowe".

5. Co po pilotazu

Program ewoluowat. Pierwsze zatozenie méwito o tym, ze w warsztatach pilotazowych
wezmie udziat 100 oséb. Sukces pilotazu sprawit, ze zdecydowano o kontynuacji programu z
udziatem kolejnych 300 osdb, a po tych warsztatach zarzadzajacy pionem uznali, ze nalezy
go rozszerzy¢ na pozostate 500. Ich praca ma charakter wspierajacy gtéwne dziatania
biznesowe, ale stwierdzono, ze bedzie korzystne, gdy te 500 osob takze pozna podstawy
analizy preferowanych styléw zachowan. Oznacza to, ze «caty pion IT zostanie
przeprowadzony przez ten program do konca 2014 r.
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~Wydawato nam sie, ze ten pierwszy program jest uniwersalny i bedzie powtarzany" -
wspomina Justyna Przybysz. - ,Jednak wraz ze schodzeniem w dét w strukturze okazato sie,
ze troche inne aspekty sg istotne na nizszych szczeblach".

O ile w grupach dla zarzadzajacych najwazniejsze byto to, jak uczestnicy mogq
wykorzysta¢ taka wiedze w pracy menadzerskiej, o tyle podczas warsztatéw, w ktérych brali
juz udziat kierownicy i ich zespoty, bardziej istotna okazata sie kwestia, jak utozy¢ prace
miedzy sobg, majac okreslony zakres obowigzkow, i jak w codziennych dziataniach
wykorzystywac swoje mocne strony. Dla szefow zespotdéw nadal wazne pozostato wyzwanie,
jak zachowac zaangazowanie pracownikow, jak ich zdiagnozowac, by moc przydziela¢ im
zadania, opierajac sie na ich mocnych stronach, bo to utrzymuje motywacje, poprawia
energie i relacje w zespole.

~Na pewno powtdérzymy te prace za rok" - deklaruje Grzegorz Stepniak. - ,Z jednej
strony wiedza i umiejetnosci, ktore zdobyliSmy w ramach tego projektu, wymagajq
utrwalenia. Z drugiej strony warto czesto przypominac sobie, jacy jesteSmy, i obserwowacd
zmiany, jakie w nas zachodzg. Zaréwno badanie extended disc, jak i dyskusje i warsztaty
wokot wynikow tych badan powinny byé w mojej ocenie powtarzane systematycznie. To
pozwoli nie tylko zbudowaé i zintegrowal zespoty, ale réwniez stworzy¢ silng kulture
wspierajacq wydajnag i efektywng prace".

6. Wiasnymi sitami

~Program ten realizujemy sami: robig to trenerzy wewnetrzni, a nie zewnetrzna firma" -
podkresla z dumg Justyna Przybysz. - ,To ma bardzo duze znaczenie motywacyjne.
Uczestnicy w ankietach méwig o autentycznosci treneréw, ktoérzy znajg problematyke firmy i
jej srodowisko. W tej chwili powiekszamy liczbe treneréw do okoto 28 osdb. Znajdg sie
wsérod nich takze pracownicy spoza Pionu Kapitatu Ludzkiego. Ale to plany na przyszios¢ i
uzalezniamy je od tego, jak ten program bedzie sie rozwijac".

Bycie trenerem wewnetrznym jest dla pracownikéw rolg dodatkowa. Na co dzien
zajmujg sie oni obszarem rekrutacji, ocen, rozwoju albo naleza do grupy partnerow
biznesowych HR. Postanowiono podej$¢ do przedsiewziecia projektowo. Dwém ekspertom z
Pionu Kapitatu Ludzkiego przydzielono role koordynatora projektu wdrozenia narzedzia w
celach rozwojowych oraz administratora narzedzia. Trenerzy wewnetrzni stworzyli program i
scenariusz warsztatéw, dostosowujac ¢wiczenia do specyfiki organizacji. Zespo6t trenerow
zostat przeszkolony przez firme zewnetrzng (dostawce rozwigzania), poniewaz kazda osoba,
ktéra postuguje sie w pracy narzedziem extended disc, podlega certyfikacji. Dzieki temu
firma korzystajaca z narzedzia zyskuje pewno$¢, ze osoba ta potrafi profesjonalnie
odczytywac raporty indywidualne i nie popetni zadnego btedu w interpretacji wynikow.

7. Pierwsze efekty

Organizatorzy warsztatow nie zaktadali mierzenia efektdw, uwazajac, ze celem jest
integracja zespotoéw, a poprawa relacji miedzy ludzmi nie wymaga mierzenia.

»Dzieki temu programowi pracownicy uzyskali wiedze, jak lepiej wspdtpracowaé, i stat
sie on dla nich narzedziem wykorzystywanym w codziennych relacjach" - ocenia Justyna
Przybysz. - ,Uzywajg nawet zwigzanego z nim specyficznego slangu. Nalezy to uzna¢ za
sukces, bo $wiadczy, ze narzedzie to jest zywe, przydatne, pomaga w opisie rzeczywistosci".

W przeprowadzonym ostatnio badaniu ankietowym, ktérego celem bylo sprawdzenie
obszaréw wykorzystania nabytej wiedzy po trzech miesigcach od warsztatéw, pracownicy
podkreslajg, ze najczesciej wykorzystujg ja w obszarach zarzadzania zespotem i wspotpracy.

Obejmowanie warsztatami kolejnych nowych grup to takze widoczny sukces programu.
Pracownicy sami sobie polecajq uczestnictwo w programie, i to czesto w sytuacji, kiedy majq
wiele innych szkolen.

~Takze menedzerowie z réznych obszardéw zaczeli do nas przychodzi¢ i pyta¢, co to za
narzedzie, ktére chwali IT, i czy oni tez to mogq mie¢" - opowiada Justyna Przybysz. -
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»Dzieki temu zrodzity sie pomysty warsztatow dla innych obszaréw firmy i pracy
indywidualnej, np. z coachem zewnetrznym. Widzimy potrzebe, zapat i wiedze. Jesli nie
podajemy suchej teorii, ale ludzie moga dowiedzie¢ sie najpierw czego$ o sobie,
skonfrontowac to z wltasnymi obserwacjami, to potem duzo chetniej przyjmuja wiedze, z
ktorej korzystajg na co dzien".

8. Co dalej

Na razie, zdaniem kierownik Dziatu Rozwoju, jest to poczatkowa faza upowszechniania
tego rodzaju warsztatow w organizacji, podczas ktorej pracuje sie gtdwnie nad $swiadomoscig
uczestnikdw. Zaktada sie jednak, ze w nastepnych etapach bedg wtgczane kolejne grupy
oraz zostanie stworzony system pracy zindywidualizowanej, np. na poziomie partnerow
biznesowych HR, ktorzy bedg mierzy¢ sie z potrzebami, jakie ujawnity sie na szkoleniu.

Na czym moze polegac¢ zindywidualizowana opieka partneréow biznesowych HR? Jezeli
ktorys z kierownikéw chciatby wyznaczy¢ nieformalnych lideréow w zespole, to wspotpraca z
partnerem biznesowym HR moze pomdc we wskazaniu takich o0séb posiadajacych
najbardziej dopasowany profil do bycia tego typu przywddca. Kiedy w zespole rodzi sie
konflikt, ktory moze wynikac z réznych sposobdw postepowania, wtedy indywidualna praca z
osobg potrafigcg postugiwac sie extended disc, pomocna w jego rozwigzaniu, bedzie mogta
odbywac sie juz na miejscu w zespole.
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