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Szanowni Panstwo!

Kiedy nasza firma powstawata 15 lat temu, byt to maty biznes prowadzony w mieszkaniu

na warszawskim Ursynowie. Z czasem zdobywaliSmy zaufanie kolejnych Klientéw i rosliSmy

razem z nimi. Wciaz szukaliSmy nowych mozliwosci wspierania ich organizacji.

Na samym poczatku na pewno nie spodziewalismy
sie, ze w roku 2020 bedziemy mieli za soba ponad
500 projektéw zrealizowanych dla 200 Klientéw;
ze bedziemy zajmowac sie takimi inicjatywami, jak
zastosowanie wirtualnej rzeczywistosci do rozwo-
ju przywodztwa i kultury wspoétodpowiedzialnosci,
wykorzystywanie najnowszych odkry¢ neurologdw
w zakresie percepcji wzrokowej do podnoszenia
efektywnosci przedsiebiorstw czy wdrazanie pionier-
skich w Polsce projektéw prowadzonych w mysl dzie-
dzictwa wspotautordéw Toyota Production System.

Nie mielismy tez Swiadomosci, ze bedziemy wspot-
pracowac z laureatami prestizowej miedzynarodo-
wej nagrody Shingo Prize (dr Gwendolyn Galsworth
oraz lanem Glendayem), z uczniem twdrcy Teori
Ograniczen Eli Goldratta (Mickeyem Granotem),
z autorem metodyki Quick Response Manufac-
turing (Rajanem Suri) czy kapitanem nuklearnej
todzi podwodnej USA, ktérego ksiazka stata sie
$wiatowym bestsellerem (Davidem Marquetem).
Wszystko po to, aby nasi Klienci mogli korzystac
z najnowszych rozwiazan dotyczacych przywddztwa,
zarzadzania, optymalizacji produkgcji, rozwoju ludzi.
Inspirujacej wiedzy czerpanej z samego zrédta.

Dzi$ to, co o sobie mozemy z pewnoscia powie-
dzie¢, to to, ze mamy nature odkrywcéw. Naprawde
nie wiemy, co bedziemy robi¢ za 10 lat. Swiat jest
zbyt zmienny i dynamiczny, by kurczowo trzymac
sie utartych rozwigzan. JesteSmy natomiast pewni,
ze stale bedziemy chcieli wspiera¢ lideréw w co-
dziennym zarzadzaniu i budowaniu zdrowych orga-
nizacji.

Oddajemy w Panstwa rece magazyn na rok 2020.
Prezentujemy w nim nasza oferte, know-how, do-
swiadczenia i efekty pracy. Mamy nadzieje, ze be-
dzie on cenng inspiracja.

Zyczymy mitej lektury!
Zarzad 4Results

Ireneusz Bilinski, Michat Paradowski,
Stawek Btaszczak, Izabela Starnawska
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INSPIRACJA

Zainspiruj sie tekstami partneréw, konsultantéw,
treneréw 4Results - poznaj nasz punkt widzenia
na podnoszenie efektywnosci firm, rozwd;
pracownikéw, usprawnianie sprzedazy.

NASZE PODE)SCIE

Dowiedz sig, na jakie potrzeby Klientow
odpowiada nasza oferta, jaka jest nasza metoda
dziatania, co sadza o naszym know-how Klienci
I jakie osiagaja wyniki.

WDROZENIE

Przeczytaj o programach i projektach
zaimplementowanych u naszych Klientéw.
Dowiedz sig, jakie osiggneli dzieki nim efekty.
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Dla ludzi, ktérzy chca bardziej:
Klub 4Inspire

NASI KLIENCI

KONTAKT
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4Results (www.4results.pl) powstato w 2005 roku jako firma doradczo-szkoleniowa.

Jestesmy grupa ludzi, ktérym zalezy na rozwigzywaniu problemoéw firm - otwieramy

im droge do dalszego rozwoju, zmieniamy sposdb dziatania, pomagamy wdraza¢ strategie.

Dokad zmierzamy

Chcemy tworzy¢ unikatowe $rodowisko ludzi - na-
szych pracownikéw i Klientow, ktorzy s3 pasjo-
natami zarzadzania. Gromadzimy wiedze i dobre
praktyki, aby dzieli¢ sie nimi z naszym otoczeniem.
4Results ma by¢ platforma wymiany mysli i do-
Swiadczen.

Nasz misja

Mamy nature odkrywcow, a nasza prawdziwa pasja
jest rozwoj ludzi. Dlatego wraz z Klientami wdraza-
my rozwiazania, dzieki ktérym kazda firma moze by¢
lepszym miejscem — miejscem, ktére jest BARDZIE).
Prawdopodobnie jesteSmy najlepsi w projektowa-
niu i wdrazaniu rozwiazan.

Dtugofalowa wizja rozwoju

Jestesmy po to, by podwazac status quo w firmach
i metodach zarzadzania. Nie wiemy, co bedziemy
robi¢ za 10 lat, bo Swiat jest zbyt zmienny i dyna-
miczny, aby trzymac sie utartych rozwiazan. Wiemy,
ze chcemy wspiera¢ lideréw w codziennym zarza-

dzaniu i budowaniu zdrowych organizacji.

4Results w liczbach:

15 lat

na rynku

500+

zrealizowanych projektow

200+

Klientow

50+

konsultantéw i trenerow

|

4Results to inspiracje,
wdrozenia i rezultaty — dla ludzi,
Rtorzy chcg BARDZIE].
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NOWA OFERTA

Poznaj najnowsze propozycje
z naszego portfolio. Zobacz, w jaki sposob

odpowiadamy na nowe oczekiwania rynku.
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INSPIRACJA | DIVE CULTURE

ZMIEN KURS
PRZYWODZTWA!

‘ FIRMA JAK NUKLEARNA
tODZ PODWODNA

Stawek Btaszczak
wspotwiasciciel i cztonek zarzadu 4Results

Santa Fe - okret Davida Marqueta

Nikt tak dobrze nie rozumie pojecia ,samotnosci lidera” jak kapitan, ktéry wyptywa z misja

na nieznane, wrogie wody. Niejeden zarzadzajacy, dziatajacy dzi$ w tzw. warunkach VUCA,

ma poczucie, ze znalazt si¢ na wtasnie takiej gtebi, a jego organizacje do przodu moze

popchnac tylko nowy typ przywddztwa - taki, w ktérym kazdy z podwtadnych przejmuje

zachowania i postawy lidera. Jak to zrobi¢?

W 1999 roku oficer marynarki wojennej USA David
Marquet znalazt sie w ktopotliwej sytuacji. Od dtuz-
szego czasu, w roli pierwszego oficera, przygotowywat
sie do objecia dowodztwa nad catkiem dobrze zarza-
dzanym atomowym okretem podwodnym USS Olim-
pia. Kiedy znat juz kazdy detal tego statku, otrzymat
z centrali rozkaz, ze ma obja¢ dowoddztwo nad zupet-
nie inng todzig. USS Santa Fe - najgorszym okretem
catej flotylli, z kiepskimi wynikami we wszystkich
sprawdzianach gotowosci bojowej, z zatogg o kata-
strofalnie niskim morale i zaangazowaniu.

Marquet musiat wykonac rozkaz. Kiedy pojawit sie
w nowej roli, zaczat sie przekonywac, ze nie da rady
zrealizowac stawianych przed nim wyzwan, korzysta-
jac z autorytatywnych metod przywoddztwa. Po prostu
nie znat tego statku i nie wiedziat, jakie konsekwencje
moga miec rozne jego rozkazy.

Model 3K

Marquet uznat, ze musi dziata¢ inaczej niz do tej pory.
Tym bardziej, ze okret klasy USS Santa Fe ma na po-
ktadzie paliwo atomowe i bron nuklearna. Zaniedba-
nia moga doprowadzi¢ do tragedii, a powazne btedy
nawet do wybuchu Il wojny Swiatowej. Stopniowo
wdrazat wiec nowe podejscie do zarzadzania okretem.

Swoje myslenie opart o trzy filary: Klarownos¢, Kom-
petencje i Kaskadowanie kontroli. Klarownos¢, aby
kazdy cztonek zatogi wiedziat, jaka jest misja todzi
i cel do osiagniecia. Ale tez, aby kazdy marynarz mo-
wit wiecej o tym, co widzi na swoim stanowisku i co
zamierza zrobi¢, aby jego cztonkowie zespotu mie-
li lepsze rozeznanie w szerszym kontekscie operacji
na todzi. Kontrole, a wtasciwie zarzadzanie kontrolg,
ktére zaktadaty kaskadowanie odpowiedzialnosci
za rozne zadania tak nisko, jak to tylko mozliwe. Jed-
nak do tego konieczny jest odpowiedni poziom Kom-
petencji, na ktérych sie skoncentrowat, wdrazajac do-
datkowe szkolenia.
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Marquet stopniowo przekonywat sie, ze wdrazane
przez niego zasady przynosza zaskakujaco pozytywne
efekty. Morale i zaangazowanie zatogi sie podniosty.
Oficerowie zaczeli ze soba rozmawiac i wzajemnie sie
inspirowac. W ciggu niespetna roku Santa Fe wywin-
dowata sie w statystykach na najlepsza t6dZz w ca-
tej flocie. Byto to wydarzenie bez precedensu, ktére
ugruntowato pozycje Marqueta jako lidera o niespo-
tykanych powszechnie umiejetnosciach.

Lider na kapitarnskim mostku

Mineto kilka lat. David Marquet przeszedt na wojsko-
wa emeryture i zaczat spisywac wtasne doswiadcze-
nia. Swoja historie stuzby na Santa Fe ujat w ksigzce
Turn the Ship Around, ktéra wkrodtce stata sie best-
sellerem Amazona i zostata okrzyknieta jednym z 12
najwazniejszych podrecznikéw przywddztwa (to dzie-
to Marqueta wydalisSmy w Polsce pod tytutem Zmien
kurs!). Dlaczego opowie$¢ Davida, traktujaca o zmia-
nie modelu przywodztwa na todzi podwodnej, stata
sie tak popularna i jest niezwykle aktualna wtasnie
w dzisiejszych czasach? Bo dotyczy wielu organiza-
¢ji. Spdjrz: na todzi nie ma okien. Swiat postrzegasz
dzieki dzwiekom, czyli sonarowi, ktory daje tylko po-
gladowy obraz sytuacji i pole do interpretacji. Obiekt,
do ktérego sie zblizasz, moze by¢ statkiem wroga, ale
rownie dobrze przeptywajgcym wielorybem. Musisz
zachowac czujnos¢ i by¢ gotowym na szybka reakcje.
Jednoczesnie Twoja todz rowniez wytwarza dzwieki.
Nawigator, inzynier poktadowy, ekspert ds. uzbrojenia
i kapitan musza wiec czuwac nad tym, aby realizowac
powierzone im z dowddztwa zadania, ale zarazem
ptynac jak najciszej. Oficerowie musza ze soba scisle
wspotpracowac, konsultowac i weryfikowa¢ zamierze-
nia. Decyzje trzeba podejmowac sprawnie, ich brak
lub spdZnienie grozi katastrofg. Wtasnie tak wygladat
$wiat kapitana Davida Marqueta. | tak wyglada typowe
Srodowisko pracy top managementu w czasach VUCA,
czyli warunkach zmiennych, niepewnych, ztozonych
i niejednoznacznych.

Jak wynika z badania 4Results Polski lider: decyzje
w czasach VUCA, az 92% polskich menedzeréw de-
klaruje, ze podejmujac decyzje, musza uwzgledni¢
wiele czynnikéw, ktére ciggle sie zmieniaja. Czy tego
chcemy, czy nie, zyjemy dzi$ w czasach gwattownych
przemian technologicznych, ktére odmieniajg obli-

: Dowiedz si¢ wigcej o Dive Culture
R https://dive.4results.pl/start

R Zapisz na prezentacje Dive Culture w wirtualnej rzeczywistosci:
dive.culture@4results.pl

cze dziatalnosci organizacji. Znikanie stanowisk pracy
i catych branz, nowe produkty i oczekiwania klientdw,
automatyzacja - wszystko to s3 zjawiska, ktére wy-
wracajg do gory nogami znane nam, utarte schema-
ty, a niejednego lidera przyprawiaja o wysoki poziom
stresu.

Firma jak t6dz podwodna

Dzi$ zarzady firm dziatajg zatem nierzadko troche jak
zatoga todzi podwodnej - nie zawsze mozliwa jest
pewna i jasna interpretacja danych, informacji z ryn-
ku, ktére do nich sptywaja. Same réwniez musza uwa-
za¢ na niespodziewane sytuacje, takie jak pojawiaja-
cy sie na rynku zupetnie niespodziewany konkurent
(przyktad: firma telekomunikacyjna zaczyna sprzeda-

wac ubezpieczenia itp.).

Nie przez przypadek jeden z naszych Klientéw stwier-
dzit niedawno, ze ,firma to taka t6dz podwodna”. Fak-
tycznie tak jest - zdecydowania wiekszos¢ zalecen,
ktére przedstawia w swojej ksigzce Marquet, moze by¢
wcielona w kazdej organizacji, a w szczegdlnosci w za-
rzadach firm, ktére czuja, ze trudno im sie funkcjonu-
je w warunkach VUCA. Trzeba zacza¢ od klarownosci
(czyli zyskad jasny oglad biezacej sytuacji), dobrze ko-
munikowa¢ intencje, kaskadowa¢ kontrole w dét (od
kapitana/prezesa do cztonkow zespotu zarzadczego)
oraz postawi¢ na zarzadzanie w modelu ,Lider-Lider”,
tak aby kazdy cztonek zespotu podejmowat inicjatywe
zgodnie z kompetencjami.

Obecnie wszystkie te zachowania mozna przecwiczyc,
wcielajac sie w zatoge todzi podwodnej z uzyciem
wirtualnej rzeczywistosci. Takie mozliwosci daje m.in.
warsztat Dive Culture, ktéry od listopada 2019 r. do-
stepny jest w Polsce, a ktory jest programem zmiany
przywddztwa opartym na historii Davida Marqueta
i wtasnie VR (Virtual Reality).

Nie da sie zmieni¢ organizacji na bardziej elastyczna,
agile'owq i adaptujaca sie do zmiennych warunkéw
rynkowych autorytarnym rozkazem (i przykrecaniem
Sruby). Wrecz przeciwnie - potrzebna jest do tego
pokora lidera, ktory niczym David Marquet zacznie
przeksztatca¢ srodowisko pracy na takie, ktére bazu-
je na kaskadowaniu kontroli i promowaniu podejscia
,Lider-Lider”. Czy Twoja organizacja jest na to gotowa?

Napisz do autora: ’ '!ar’
slawek.blaszczak@4results.pl ‘\4’

»
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NASZE PODEJSCIE

Virtual Reality to obecnie

»game changer” w rozwoju lideréw.

D IVE Wtasnie dlatego jako pierwsi w Polsce
zastosowaliSmy program rozwoju kultury
C U LT U R E wykorzystujacy VR i prawdziwa historie
zmiany - Dive Culture.

Przekona;j sig, jak to dziata w praktyce!

Koncepcja Dive Culture to proces budowania w or-

-
ganizacji silnej kultury opartej na trzech filarach - Z M I E N

na Kontroli, Klarownosci i Kompetencjach. Aby ten

proces sie powioddt, na starcie konieczne jest za- I( l I R S '
[

Prawdziwa historia przemiany przywadziwa

angazowanie w niego wyzszej kadry zarzadzajace;.
Proces ten powstat z inspiracji prawdziwg historia
Davida Marqueta i jego ksigzka. Wigze sie ze szkole-
niami i zanurzeniem w wirtualng rzeczywistos¢.
Cztery budulce Dive Culture w Polsce:

o Warsztaty dla lideréw pt. Turn The Ship Around!

@ symulacja Virtual Reality Dive (The VR Dive)

© Ksiazka Davida Marqueta Turn the Ship
Around! o polskim tytule Zmien kurs!

O rartnerstwo z Davidem Marquetem, bytym
kapitanem amerykanskiej todzi nuklearnej
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Cele symulagji:

Doswiadczenie realnej sytuacji liderskiej,
ktéra wymaga dobrej komunikacji, wspot-

pracy, podejmowania decyzji, postaw lider-
skich u kazdego uczestnika symulacji.

Zrozumienie mechanizmow, ktére wymu-
szajg nadmierna kontrole i Swiadome za-
rzadzanie kontrola w taki sposob, by zwiek-
szac efektywnosc zespotdw i procesédw.

Lepsze zrozumienie wtasnych emocji oraz
sposobu zarzadzania soba w sytuacjach
petnych napie¢, koniecznosci podejmowa-
nia trudnych decyzji, dziatania w niepew-
nosci, niejasnosci i zmiennosci.

Program Dive Culture i konferencja,Zmien kurs przywddztwal”:
Nagroda MP Power Awards 2019, kategoria ,,Digital”

Czego uczy zanurzenie w VR?
e Strategii budowania angazujacego
srodowiska.

e Postaw najwazniejszych do budowania:
zaufania, otwartej komunikacji wspétod-
powiedzialnosci za efekty, zaangazowania
w zespot i wyniki.

« Jak podejmowac decyzje i zarzadzac
potencjatem cztonkdw zespotu w stresie
informacyjnym, przy braku jasnych,
scisle okreslonych regut i wytycznych.

e Pogtebia samoswiadomos¢ lidera i uczy,
jak reagowac konstruktywnie, gdy emocje

siegaja zenitu.
» Wypracowanie przez zespét mechanizmow
budujacych kulture odpowiedzialnosci.

Opinie uczestnikow:

Co jest szczegdlnego w tej symulacji? To, Ze uruchamia ogromne emocje.

Rzadko zdarza sie, Zzebysmy byli na dwudniowym szkoleniu i po pierwszym dniu

z wtasnej inicjatywy siegali do Internetu, by pogtebic wiedze na temat tego,

co jest przedmiotem nauki, a na drugi dzieri bysmy przychodzili pét godziny wczesniej!
Dominik Wieczorek, Medicover

Firma to taka t6dZ podwodna, cztonkowie zatogi to nasi wspétpracownicy.
Piotr GrzegorsRi, SE16N

Kiedy schodzi sie z zespotem do todzi podwodnej, gdzie czekajg na nas zadania,
ging ludzie - tak dzieje sie w tej grze. Wéwczas natychmiast wskakujemy w swoje
prawdziwe role i natychmiast widac, co w rzeczywistosci powinnismy poprawic,
co powinno dziatac inaczej.

Jowita Michalska, Digital University

" Intent-Based

Partnerstwo z Davidem Marquetem Lead e].shipx

4Results we wrzesniu 2020 . stato sie licencjonowanym partnerem Intent-Based Leadership Institute. To organizacja
zatozona przez Davida Marqueta promujaca na catym Swiecie jego podejscie do zmiany kultury organizacji.

Czym wiasciwie jest Intent-Based Leadership? To jedyna na $wiecie metodyka wdrozeniowa, oparta
0 spektakularne doswiadczenia tego kapitana US Navy i jego wieloletnig praktyke doradcza. Uczy Brania
Odpowiedzialnosci przez lideréw, zespoty, pracownikéw. W Polsce bedzie wykorzystywana przez 4Results
do wdrazania kultury accountability, ktérg nazwalismy ,Biore Odpowiedzialnos¢”.

Wiecej o tym podejsciu: www.intentbasedleadership.com/
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NASZE PODE)SCIE
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VR: TA REWOLUCJA

DZIEJE SIE
NA NASZYCH OCZACH

Dlaczego wirtualna rzeczywistosc¢?

Dzi$ zaangazowanie i emocje uczestnikow
w procesie szkoleniowym sa na wage

ztota. Wtasnie po to, aby podnosic¢ jakos$¢
doswiadczenia uczestnikéw naszych
treningdw, 4Results uruchomito w 2019
roku centrum VR, ktdre coraz czesciej
okreslane jest jako ,game changer” branzy
szkolen. Przenies sie do wirtualnego swiata

kompetencji menedzerskich!

Energia do zmiany

Emocje

Szkolenia w VR wywotuja w kazdym reakcje,
emocje, nawykowe zachowania, ktére trudno
uruchomi¢ w tradycyjnych szkoleniach i warsz-
tatach. VR staje sie wiec platforma do szybkiego
pogtebiania samoswiadomosci, przyczyn i kon-

Emocje i reakcje ujawniane podczas symulacji
sa tozsame z tymi, jakie pojawiaja sie w rzeczy-
wistych okolicznosciach biznesowych. Dlatego
szkolenie VR to unikatowa okazja, aby przecwi-
czy¢ zespotowe lub indywidualne zachowania,
ktére pdzniej moga postuzy¢ realnej zmianie

organizacji. W bezpiecznych, kontrolowanych

warunkach.

sekwencji naszych reakgji, sposobu zarzadzania,
komunikatéw i decyzji. Dzieki pracy w bezpiecz-
nych warunkach z bardzo doswiadczonymi tre-
nerami proces rozwoju i ksztattowania nowych
nawykow staje sie szybszy i duzo bardziej sku-
teczny.

Efekty
Badania potwierdzaja, ze elementy VR podno-
sza zaangazowanie uczestnikow w proces ucze-
nia sie nawet o 60% i pomagaja zdecydowanie
lepiej zapamietywac informacje*. Zespot osiaga
wiec lepsze rezultaty w krétszym czasie.

*patrz artykut: People Recall information better through virtual reality, Univeristy of Meryland, 2018
(https://www.sciencedaily.com/releases/2018/06/180613162613.htm)

W 4RESULTS
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NASZE SYMULACJE

VR Dive
Jeden z elementéw budowania kultury BIO (Biore

Odpowiedzialnosc). Symulacja VR oparta o historie
Davida Marqueta opisang w ksigzce ,Turn the Ship
Around!” (model 3K). VR Dive pokazuje, jak budo-
wac zachowania, dzieki ktérym pracownicy dbaja
o wyniki, o pozytywnosc i produktywnosc w zespole,
podejmujac samodzielnie decyzje.

W ramach symulacji uczestnicy ucza sie:

e W jaki sposdb tworzy¢ w organizacji srodowisko
,Biore Odpowiedzialnos¢” w oparciu o model
3K: Klarownos¢, Kompetencje, Kaskadowanie
Kontroli

e Jakich technik uzywa¢, aby skutecznie kaska-
dowa¢ kontrole na poszczegblnych cztonkdéw
zespotu

e Jak zadbac¢ o klarownos¢ przekazu, aby czton-
kowie zespotu mieli poczucie bezpieczenstwa i
wptywu

e Bedac pracownikiem: w jaki sposob klarownie
informowac o intencjach wtasnych dziatan, za-
miast prosi¢ o przyzwolenie

Dla kogo? Dla zarzadoéw i wyzszej kadry menedzer-
skiej.

Czytaj wigcej na s. 10

VR Team Building

Dobry zespot musi dziata¢ jak dobrze naoliwio-
ny mechanizm. Warto jednak przetestowac jego
umiejetnosci ,w warunkach bojowych” - czyli w
sytuacjach wymasgajacych szybkiego podejmowa-
nia zespotowych decyzji. Wtasnie do tego stuza na-
szego symulacje VR Team Building, pozwalajace w
bezpiecznych warunkach sprawdzi¢ kompetencje
wspotpracy zespotowej. Uczestnicy ucza sie takich
elementéw jak:

e Trening skutecznej komunikacji w zespole

e Zrozumienie roznorodnosci w zespole, unikanie
toksyn komunikacyjnych

e Konstruktywna praca z konfliktami, roznica
zdan w zespole, praca w oparciu o budujacy fe-
edback.

e Pozytywnos$c¢ i Produktywnosc¢ w Zespole- - Ru-
tyny, normy, nawyki budujace funkcjonalna kul-
ture zespotu.

Dla kogo? Dla lideréw i dla zespotow

Excellent Communication

Praca w nowoczesnych zespotach (szczegélnie funk-
cjonujacych z elementami metodyki agile) wymaga
umiejetnosci szybkiego, sprawnego rozwigzywania
niejednokrotnie ztozonych problemdw. Najlepszym
sposobem na unikniecie uczenia sie na wtasnych,
brzemiennych w skutkach btedach, jest zastosowa-
nie symulacji, takich jak VR. Podczas sesji uczymy:

 Jakie s3 preferencje komunikacyjne danego ze-
spotu i jak mozemy je optymalizowac?

e Jak skutecznie komunikowa¢ sie w sytuacjach

presji czasu i chaosu informacyjnego?

e Jak wykorzystywac indywidualnych kompeten-
cje cztonkéw zespotu do wspélnego rozwiazy-
wania problemow?

Dla kogo? Dla zespotéw, kadry menedzerskiej.

VR Leadership Training

Wspotczesne przywodztwo to nie tylko umiejetnosc
radzenia sobie w niepewnosci tzw. czasow VUCA
(Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity), ale
rowniez zdolnos¢ do tworzenia wokét lidera  niehi-
erarchicznego, angazujacego otoczenia

W 4RESULTS
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W trakcie sesji VR Leadership uczymy:

« Strategii budowania angazujacego srodowiska

e Postaw najwazniejszych do budowania: zaufa-
nia, otwartej komunikacji wspétodpowiedzial-
nosci za efekty, zaangazowania w zespot i wyni-
ki

e Jak podejmowac decyzje i zarzadza¢ poten-
cjatem cztonkéw zespotu w sytuacjach stresu
informacyjnego, braku jasnych, scisle okreslo-
nych regut i wytycznych

» Pogtebiania samoswiadomos¢ lidera i uczy jak

reagowac konstruktywnie w sytuacji intensyw-
nych emocji

Dla kogo? Dla zarzaddw, wyzszej kadry menedzer-
skiej, lideréw zespotdw.

Opinie uczestnikow:

[

Dominik Wieczorek, Medicover

Tym co jest szczeg6lnego w symulacji VR, to to, ze ona uruchamia ogromne emocje. Rzadko
zdarza sie zebysmy byli na dwudniowym szkoleniu i po pierwszym dniu z wtasnej inicjatywy
siegamy do internetu aby pogtebi¢ wiedze na temat tego, co jest przedmiotem nauki, a na
drugi dzien przychodzimy pot godziny wczesniej!

Dowiedz sie wigcej: www.4results.pl/vr

W=

4RESULTS
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VISUAL
MANAGEMENT
W PRAKTYCE

‘ JAK WDROZYC PODEJSCIE
I-DRIVE W ORGANIZAC)I?

Irek Bilinski
wspoétwiasciciel i prezes zarzadu 4Results

INSPIRACJA | WiZUALNE PRZEDSIEBIORSTWO

Sporo firm zadaje sobie pytanie, jak skutecznie wdrozy¢ podejscie dazenia do doskonatosci

przedsiebiorstwa i zapewni¢ trwate, powtarzalne rezultaty swoim organizacjom. A zarazem:

jak zaangazowa¢ ludzi w doskonalenie proceséw (konsekwentnie, z petnym zrozumieniem

i nie zmuszajac ich do dziatania)? W tym poméc moze Visual Management.

Artykutéw o tym, dlaczego powyzsze sie nie uda-
je, jest wiecej niz tych o udanych transformacjach.
Dane pokazuja, ze wdrozy¢ (czytaj: pracownicy
na kazdym szczeblu organizacji wiedza jak, chca
i realizuja) doskonato$¢ operacyjng wcale nie jest
prosto, a utrzymac rezultaty i zaangazowanie jest
jeszcze trudniej. To wszystko juz wiem! Czego wiec
brakuje przy wdrazaniu?

Najczesciej upraszczamy, ze wsparcia. Tak zwanej
gbry; konsekwencji po pierwszych sukcesach, umie-
jetnosci utrzymania i doskonalenia... itd. Dlaczego
jednak niektérym wychodzi? Kilkanascie ostat-
nich wizyt w firmach, ktérym sie udato, natchneto
mnie do refleksji i sprawdzenia, co taczy te firmy
w drodze do sukcesu. A poniewaz najczesciej reali-
zujemy problem solving, ja zadatem sobie pytanie,
dlaczego tym razem nie zrobi¢ success solving. Tu
zamieszczam wiec moja subiektywng probe pocéwi-
czenia nowej techniki, success solving, w praktyce:

Kluczowe zasady udanych wdrozen
Odkryciem dla mnie byty cztery kluczowe zasady:

1. Wedtug wielu specjalistdw od pracy mozgu, organ
ten poswieca 50% zasobow na poszukiwanie infor-
macji wizualnych, aby funkcjonowac i realizowac
powierzone nam zadania. Mozna by wiec sadzi¢,
ze jesli nie otrzymuje odpowiednich bodzcow wzro-
kowych, po prostu przetacza te cze$¢ uwagi na do-
znania z innych zmystéw. Tymczasem to niepraw-
da! Ta cze$¢ mozgu po prostu zostaje wytaczona,
a cztowiek dalej poszukuje potrzebnych informacji
wizualnych i praca jest wykonywana, ale tylko z po-
towa dostepnych zasobow. Nie widac¢ wiec efektdw,
nie ma wartosci dodanej. W praktyce pracownik
szuka odpowiedzi na swoje pytanie nieumiejetnie,
beztadnie. Specjalisci od Lean nazywajg to Motion,

czyli zbedny ruch.
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Tylko nieliczni wiedzg, jak naprawde eliminowac to
trudne, nieoczywiste marnotrawstwo. Kluczem do
sukcesu jest zapewnienie pracownikowi czy kierow-
nikowi (a konkretnie potowie jego mdzgu) wszyst-
kich potrzebne informacji, zeby wykonywat swoje
zadania lepiej niz zazwyczaj, coraz lepiej, za kazdym
razem powtarzalnie lepiej. Tak, wiem. W motoryzacji
sie to udaje, bo istnieje modyfikowalna linia pro-
dukcyjna, ale co z wiekszoscig systeméw produkcji
ktére z niej nie korzystaja?

2. Moje drugie odkrycie zrodzito sie z pytania: czy
transformacje lean i budowanie doskonatosci
przedsiebiorstwa zawodza przede wszystkim przez
niskie zaangazowanie tzw. gory (top managementu,
zarzadu organizacji)? Nie wiem tego na pewno, nie
mam petnych danych. To, czego jestem pewien, to
to, ze do tanga trzeba dwojga. Jak dobrze zaanga-
zowac wsparcie ,gory”, zeby nie byto tylko deklara-
tywne? | znowu: to, co taczy wszystkie firmy sukcesu,
to fakt, ze liderzy tej organizacji maja swojg prace
wystandaryzowang (spotkania, rutyny, zasady).
Co to znaczy? Na przyktad, ze caty ich tydzien jest
dobrze zaplanowany i realizowany, a wsparcie jest
konkretne, regularne i konsekwentne - bez nad-
miaru spotkan. Te zamienione sg w krétkie rutyny,
ktorych zadaniem jest dbac o klarownos¢ w firmie
i synchronizacje wszystkich szczebli zarzadzania.
We wszystkich firmach sukcesu bytem pod wielkim
wrazeniem, jak przestrzegana jest praca standary-
zowana lideréw (and. Leadership Standard Work),
jak respektowana i jak wzajemnie egzekwowana.
Widziatem m.in. listy obecnosci na spotkaniach,
na ktorych obecnos$¢ cztonka zarzadu czy dyrektora
byta obowigzkowa! Pojawia sie zatem pytanie: jak
bez przymusu, tylko z petng Swiadomoscig swojej
roli i budowania zaangazowania pracownikéw i kie-
rownikow, doprowadzi¢ do wdrozenia takich stan-
dardow w zycie?

3. Jesli do tanga trzeba dwojga, to co z pracow-
nikami? Dlaczego nie chca sie zaangazowac? Jak
potaczy¢ te pare, czyli zacheci¢ do tanga? Ot6z
w nawale réznych procedur i standardoéw najlepsze
firmy miaty jeden krotki dokument (standard), kt6-
ry byt wspoélny dla wszystkich odnoszacych sukces,
a mianowicie Polityke Doskonalenia Firmy i Proce-
séw (ang. Continuous Improvement Time Policy).
To spisane i zrozumiate zasady, na jakich mozna

realizowa¢ doskonalenie firmy. Prosto napisane,
zrozumiate, ustalone z pracownikami i realizowane
konsekwentnie co tydzien przynosity spektakularny
efekt w nawale normalnej codziennej pracy! Spraw-
dzatem, pytatem — pracownicy znali i doceniali kla-
rownosc. Drive. Czym jest? To chyba jest wtasnie ten
stynny poszukiwany przez wszystkich ztoty i swie-
ty Graal sukcesu w doskonaleniu i zaangazowaniu
pracownikéw. Jak go uruchomi¢? Wtasnie przygo-
towaliSmy mape drogowa oraz proces, jak do tego
Swiadomie i skutecznie doprowadzi¢ - o tym pare
stéw za chwile.

4. Ostatnie moje odkrycie: budujac kulture dosko-
natosci przedsiebiorstwa, wszystkie firmy sukcesu
realizowaty zasade, ze tylko idealne, czyli pozada-
ne zachowania na wszystkich szczeblach organiza-
Cji przynosza oczekiwane i powtarzalne rezultaty.
Wszystkie te firmy do budowania kultury doskona-
tosci przedsiebiorstwa wykorzystywaty wypracowa-
ne zasady przettumaczone na konkretne zachowa-
nia. | z zelazng, pilnowang konsekwencja pracowaty
nie nad KPI (jak wszyscy to robimy na co dzien),
bo to tylko efekt wskaznik sukcesu, ale pracowaty
nad czyms$ znacznie wazniejszym, czyli KBI (ang. Key
Behavior Indicator). A mianowicie: nad zachowa-
niami catej organizacji zgodnymi z wypracowanymi
zasadami firmy! Efekty pracy z KBl sa takie, ze jak
to sie mowi, ,szczeka opada a stupki rosna”! Szko-
da, ze tylko nielicznym firmom udaje sie w nattoku
codziennych zadan popracowac rowniez nad czyms
najwazniejszym!

Wiedzac o powyzszym, w zespole 4Results postano-
wilismy potaczy¢ ponad 15 lat naszych doswiadczen,
30 lat doswiadczen Visual Lean Institute oraz 30 lat
pracy Shingo Institute. Zadalismy sobie kluczowe
pytanie: jak wykorzystujac rozne metodyki stworzyc
nowe podejscie, ktére odmieni sposob, w jaki re-
alizujemy transformacje firmy od dobrej do jeszcze
lepszej, zapewniajac trwate, powtarzalne rezultaty.
Jak odnalez¢ swiety Graal doskonatosci przedsie-
biorstwa, czyli pracowniczy I-Drive? Zapraszamy do
wspotpracy, aby odpowiedziec¢ na to pytanie razem!

Napisz do autora: Z

&

irek.bilinski@4results.pl
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NASZE PODEJSCIE

Wizualne
Przedsiebiorstwo

| | |

Wizualne
Spojnosé Firma

Wizualne Biuro ‘ Wizualna ‘ Wizualna
-5 o wbiurze)

WDROZENIE
WIZUALNEGO o
PRZEDSIEBIORSTWA

Praca, Wizualne Wizualne
ktéra ma sens Pracy zagwarantowanie
jakosci

Przeptyw

Wizualne ‘ Wizualny
Pr

| |

Fundamenty Wizualnego Myslenia

Wizualne Przedsiebiorstwo LEAN to samoporzgdkujgce, samowyjasniajgce, samoregulujgce,
samodoskonalgce srodowisko pracy. Gdzie wszystko zdarza sie na czas, za kazdym razem,
w dzien lub w nocy dzieki wizualnym rozwigzaniom.

Gwendolyn Galsworth

Wizualne Przedsiebiorstwo LEAN wdrazamy na ba- sowanej do kazdego konkretnego przypadku firmy.
zie wypracowanej przez lata metody 10 drzwi (zo- Wdrozenie juz 6 drzwi gwarantuje petne zaangazo-
bacz model). Schemat jej dziatania polega na tym, wanie catego zespotu oraz daje gwarancje na trwa-
ze ,otwieramy” kazde z drzwi - w sekwencji dopa- te, rosnace i powtarzalne rezultaty biznesowe.
Przebieg wdrozenia

Wizualnego Przedsiebiorstwa

Etap J oo Visual Assessment Etap m
Wprowadzenie do Wizualnego - ocena stanu obecnego : Wdrozenie

Przedsiebiorstwa & Ocena Stanu i wybér obszaréw pilotazowych: wybranych drzwi
Obecnego (Visual Assessment) -
Wprowadzenie do koncepdji U ERAP I - ovveeeveemmeenneniee e

Warsztat Projektowanie

Wizualnej Zmiany
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CASE STUDY:

WIZUALNE
PRZEDSIEBIORSTWO

W MALOW

Piotr Wrzeszcz
partner zarzadzajacy 4Results

Katarzyna Stotkowska
Konsultant 4Results

WDROZENIE | wizuaLNE PRZEDSIEBIORSTWO

Metodologia Wizualnego Przedsiebiorstwa ma w Polsce swoich pierwszych odbiorcow.

Jedna z organizacji, ktéra juz stosuje wizualne rozwiazania, jest firma Malow - producent

mebli metalowych, niekwestionowany lider na polskim rynku dystrybuujacy produkty

do krajéw na catym Swiecie.

Potrzeba

Firma Malow mierzyta sie z koniecznoscia lepszego
zrozumienia przez srednia i podstawowa kadre pra-
cownicza celéw, zasad i realizacji zatozen, jakie sg
przed nimi stawiane. Zarazem pojawiaty sie proble-
my na polu komunikacji z pracownikami.

Po wdrozeniu Wizualnego Przedsiebiorstwa stano-
wiska staty sie ergonomiczne, a narzedzia, materiaty
i informacje dostepne — operatorzy sami zaprojek-
towali i wykonali swoje miejsce pracy. Zastosowane
rozwigzania sa jasne, wynika to z ich prostoty.

Mierzalne efekty wdrozenia

Co wtasciwie sie zmienito? ,Wzrost zaangazowania
pracownikéw i szybkos¢ naszych reakcji” — wyja-
$nia prezes Roman Kaleta. ,Swiadomo$¢ biznesu
wreszcie dociera do kazdego poziomu organizacji,
pracownicy czuja i znaja swoja role w procesie”, ,Or-
ganizacja stata sie bardziej otwarta”.

Adam Owsiejew, cztonek Rady Nadzorczej twierdzi,
ze wdrozone wizualne rozwigzania utatwity w pew-
nym stopniu réwniez jego zadania: ,Codziennie
przechodze obok tablic ze wskaznikami. Informacje
zamieszczone na niej sa precyzyjne, skoncentrowa-
ne na rzeczach istotnych dla procesu i firmy”.

Wizualne rozwigzania stanowig fundament, ktory
w oryginalny sposéb taczy oczekiwania i potrzeby
pracownikéw liniowych oraz kadry zarzadczej. Wy-
nika to z faktu, ze podczas wdrazania angazujemy
wszystkie poziomy struktury organizacyjnej i w ten
sposéb identyfikujemy oraz uzupetniamy deficyty
komunikacyjno-informacyjne wszystkich uczestni-
kéw procesdw.

Napisz do autoréw:

piotrwrzeszcz@4results.pl

katarzyna.stolkowska@4results.pl
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INSPIRACJA | sHINGO

KULTURA
DOSKONAtOSCI
OPERACY)NE}

MODEL SHINGO JAKO PRZEPIS
NA BUDOWANIE DOSKONA+OSCI
W ORGANIZACJACH

Izabela Starnawska
Wspotwiasciciel i Cztonek Zarzadu 4Results

Nie zycze nikomu, aby doswiadczyt porazki we wdrazaniu programu doskonatosci operacyjne;j.

Potem przyjdzie moment na podjecie kolejnej proby, a odtworzenie pozioméw motywacji

i zaangazowania zespotu bedzie znacznie trudniejsze niz przedtem.

Moje doswiadczenie pokazuje, ze niewiele progra-
mow jest trwatych. Czyli nie przemija wraz ze zmia-
na w sktadzie zatogi, lecz zakotwicza sie w kulturze
przedsiebiorstwa.

Intuicja kazdemu podsuwa pewne inne zrédta
i powody tych niepowodzen. Jednoczesnie tkwig-
cy w nas pragmatyk nie chce sie na nich opierac,
potrzebuje dotrze¢ do faktéw, aby nie marnowac
zasobéw na kazde kolejne, nieudane podejscie.
Swiatowych ekspertéw z zakresu Doskonatosci
Operacyjnej zrzesza Instytut Shingo, wiec warto
odwota¢ sie do ich odkry¢ - nie odnoszacych sie

PRINGR

4Results jedynym licencjonowanym
Partnerem SHINGO INSTITUTE w Polsce

do powoddéw porazek a do zrédet sukceséw. Tym
kryterium kierowano sie prébujac zidentyfikowag,
co kryje sie za tym, ze przedsiebiorstwom udaje sie
osiggac Swietne, trwate i powtarzalne rezultaty. Ob-
serwacje w duzym stopniu oparty sie o zachowania
pracownikéw “wzorowych” organizacji. To byto pod-
stawg do wypracowania Kluczowych Zasad Shingo
- integrujacych to, na czym w tych firmach buduje
sie kulture organizacyjna.

Zasady wspottworza Model Shingo, ktory objasnia
harmonie doskonatosci organizacyjnej (patrz grafika).

Enterprise
Alignment
Create Value for the Custpmer
Create Constancy of Purpose
Think Systemically

Continuous Improvement
Assure Quality at the Source ® Improve Flow & Pull
Seek Perfection e Embrace Scientific Thinking ® Focus on Process
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Mechanizm dziatania Modelu Shingo jest prosty.
Postuzmy sie przyktadem przedstawiajacym zacho-
wania, nawyki wystepujace w niejednej firmie pro-
dukcyjnej:

Trwa nocna zmiana. Kluczowa maszyna pakujgca
pracuje na obnizonej wydajnosci a w magazynie
zalegajg ogromne ilosci zablokowanego produktu.

Zabrzmiato znajomo?

Na porannej odprawie da sie wyczu¢ napiecie.
Zmeczeni pracownicy przyszli na spotkanie. Chcg
ukara¢ winnego temu, co sie zadziato. | tak zespét
Dziatu Utrzymania Ruchu zostaje oskarzony przez
Lidera Produkcji o brak kompetencji i opieszatosc.
Natomiast Mistrz mechanikéw podnosi, Zze suro-
wiec nie powinien zosta¢ dopuszczony do produk-
¢ji. Kontroler Jakosci zwraca uwage, ze w wyniku
zmiany dostawcéw, jakos¢ surowca jest ogdlnie
coraz nizsza...

Jedna z Kluczowych Zasad Shingo - “Naukowe po-
dejscie” - polega na ksztattowaniu zachowan ba-
zujacych na rozwiazywaniu problemoéw w oparciu
o dane, dowody, fakty i bezposrednig obserwacje.
Nie bez powodu - to dzieki niej w tak ekstremal-
nej sytuacji jak powazna awaria, energia jest sku-
piona na problemie, rozwigzaniu go, odnalezieniu
jego przyczyny zgodnie z procedura zaprojektowang
wtasnie na takie sytuacje. To bardzo wazne, bo we
wspomnianym przypadku zespot przestat wspotpra-
cowac¢, celem byto znalezienie winnego, obarczenie
wing, egzekucja kary. W kulturze opartej o Model
Shingo zdarzaja sie ekstremalne sytuacje, ale prio-
rytetem jest identyfikacja problemu i wyciagniecie
nauki, ktéra pomoze zapobieganiu im w przysztosci.

Organizacje, ktore aspiruja do bycia doskonatymi
i ktérym zalezy na udoskonaleniu kultury, powinny
adoptowac Kluczowe Zasady Shingo jako firmowe
normy postepowania. Dzieki temu bedziemy w sta-
nie ksztattowac wtasciwe postawy u pracownikow
po to, aby osiggac dtugoterminowe sukcesy.

4Results jest jedyna firma w Polsce, ktdra uzy-
skata uprawnienia do prowadzenia projektow
doskonalenia operacyjnego (Operational Ex-
cellence) zgodnie z podejéciem Modelu Shin-
go. Model powstat dzieki kilku dekadom pracy
i setkom projektéw zrealizowanych w przedsie-
biorstwach produkcyjnych w celu wypracowania
uniwersalnych sposobdéw osiggania doskonato-

$ci operacyjne;j.

Proces oparcia kultury organizacyjnej o Model Shin-
go nie jest sztywno ustalony. Oczywiscie, nie wynika
to z braku pomystu na uporzadkowanie go, czy ze
zbyt ptytkiego dotykania tematu. Przeciwnie. Mapa
krokow Scisle zalezy od miejscaw ktorym firma
znajduje sie na w momencie wyruszenia droga do
doskonatosci - w kazdym przypadku ten proces jest
“szyty na miare”. Udato nam sie jednak sklasyfiko-
wac¢ pewne kroki, tak aby podrézni mogli przewi-
dzie¢ przygody, jakie napotkajq i lepiej zrozumieli,
dokad zmierzaja.

Management Systems

Work Systems

Improvement Systems

| FAZA: PRZYGOTOWANIE

Na tym etapie kluczowym jest aby caty zespét za-
rzadzajacy zapoznat sie z Zasadami Shingo i zro-
zumiat mechanizm catego a nastepnie wspdlnie
zadecydowat o implementowaniu (badz nie) go do
kultury organizacyjnej. Najczestsza praktyka jest
zrealizowanie tej fazy poprzez udziat w warsztacie
Discover Excellence.

Dwudniowy Warsztat Discover Excellence wprowadza
w tematyke Doskonatosci Operacyjnej i fundamental-
nych zagadnien Shingo. Program jest bogaty w inte-
rakcyjne doswiadczenia, prowadzi uczestnika do od-
krycia tego, jak uwolni¢ ukryty potencjat w organizacji
w celu osiagniecia doskonatosci przedsiebiorstwa.

W 4RESULTS
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Kogo zapraszamy?

Warsztat jest dedykowany cztonkom kadry zarza-
dzajacej i menedzerskiej - liderom organizacji,
ktorzy chca swiadomie budowad postawy pracow-
nikéw, rozumiec je i w ten sposéb osiagac rezultaty
na Swiatowym poziomie.

Kolejny krok w tej fazie to diagnoza przedsiebior-
stwa. To niezwykle wazne, aby trafnie okresli¢ aktu-
alna dojrzatos$¢ wdrozonych narzedzi, istniejacych
systemow i samej kultury organizacyjnej. Dzieki
temu rozpoznajemy silne strony organizacji, na kté-
rych zostang oparte zmiany oraz zidentyfikujemy
obszary koncentracji dalszego rozwoju.

1l FAZA: WDROZENIE

Na drodze do doskonatosci waznym krokiem jest
warsztat z udziatem kadry zarzadzajacej. Dzie-
ki niemu wypracowywany zostaje sens powotania
i istnienia organizacji, zidentyfikowane sa powody,
dla ktorych chcemy wprowadza¢ zmiany. Wreszcie
to wtasnie kadra zarzadzajaca projektuje przebieg
wdrazania kolejnych etapéw i towarzyszaca temu
komunikacje na poszczegblnych poziomach struk-
tury firmy.

Jednak to nie wszystko. Projektowanie zawiera réw-
niez zdefiniowanie zachowan pracownikow, ktére
okreslamy jako doskonate. To beda te zachowania,
ktérych bedziemy oczekiwa¢ w organizacji, dlate-
go taki standard musi by¢ gteboko przemyslany,
bo jego celem jest zakorzenienie trwatej kultury
doskonatosci. Zachowania s3 opracowywane w od-
niesieniu do Kluczowych Zasad Shingo.

Standard
Work

Improve Log

? \

@.

Kolejno projektowane sa systemy - w mysl zasady,
ze maja odpowiedzie¢ na wyzwania, z jakimi mierza
sie menadzerowie. Model Shingo wyrdznia syste-

my zarzadzania, pracy i doskonalenia, opracowujac
istotne elementy pracy standaryzowanej, raporto-
wania, informacji zwrotnej, czestotliwosci i dzien-
nika ulepszen. To podejscie utatwia zbudowanie
kompleksowego podejscia we wdrazaniu potrzeb-

nych transformacji.

111 FAZA: UTRWALENI:

Faze utrwalenia omawiamy jako ostatnig, jednak
pamietajmy, ze budowanie kultury opierajacej sie
0 Model Shingo nie konczy sie. W podrézy do do-
skonatosci operacyjnej nie osiggamy destynadcji,
a jedynie jestesmy w drodze ciggtego doskonalenia.

Ten etap to praca nad zachowaniem nawykow wy-
nikajacych z “doskonatych zachowan”. Regularne
sesje i spotkania mentoringowe stuzg wspieraniu
w sprostaniu kolejnym wyzwaniom w oparciu o wy-
pracowany standard w zgodzie z filozofia Shingo.
Chodzi o gwarancje, ze nowe metody przyjma sie
w firmie i beda spetniac swojg role.

“Ile czasu trwa kompleksowe wdrozenie Programu
Doskonatosci Operacyjnej w oparciu o Model Shin-
go?”. Oczywiscie, zalezy to od tego, na jakim pozio-
mie znajduje sie organizacja, gdy podejmuje decy-
zje o implementacji filozofii Shingo, tempa jej pracy
i tego, gdzie chce dotrzed. Proces ten moze trwac
nawet kilka lat i nie ma w tym nic nadzwyczajnego
- sam proces ubiegania sie o nagrode Shingo Prize
trwa okoto dwdch lat (a rozpoczyna sie go dopie-
ro, gdy przedsiebiorstwo jest juz daleko w swojej
podrozy).

Dowiedz sie wiecej:

Discover

Excellence

Napisz do autora: '_-3,
I.?_lr
izabela.starnawska@éresults.pl A v
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EFEKTYWNOSC

Poznaj nasze know-how,
ktore pozwoli podniesc¢ skutecznos¢

funkcjonowania Twojej organizacji.
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Zobacz, jak wyglada standardowy proces dochodzenia do efektéw, ktore zmienig Twoja organizacje.

NASZ SPOSOB DZIALANIA

PRZED PROJEKTEM

Raport z analizy

- - Analiza
g Rekonesans Wizyta referencyjna ; ) .
i ) ) . . Weryfikacja procesow, Rekomendacje, wycena,
Wizyta w zaktadzie Wartosc ze wspotpracy L ’ ) .
obszaréw i systemow Roadmap’a wdrozenia
Szczegétowa analiza catej Organizagji Zaprezentowania wnioskow z analizy
Prezentacja potencjalnych obszaréw lub wybranych obszaréw bedacych wraz z §tra}teg|czhym| rekome/ndaqaml
wspotpracy i doswiadczen. dzwignig do osiagania efektow wdrozeniowymi oraz szczegbtowymi
Wizyta u naszych klientow biznesowych wytycznymi dotyczacych wdrozenia
Wizyta w zaktadzie Klienta ma ma na celu unaocznienie wynikéw prac . dzwigniowych dziatan.
l .. .. ok h dobvci . e Przyktadowe zakresy analizy:
na celu zapoznanie si¢ z wyzwaniami projektowych oraz zdo ylgle opinii z ol A { Ocena realnego potencjatu poprawy
" jakie stawiane s3 przed Organlzaqa_ npierwszej rgk_l - = [Pl (IENOREEY, [spgi Organizacji (efektywno&ci, rentownosci,
g oraz szybki skan procesu wytwarzania (np. od Decydentow, Kierownika wartosci, rozwoju kompetencji, ciggtego produktywnogc).
° wartosci Projektu, Cztonkdw zespotéw doskonalenia, itd.) T .
(biuro + operacja). projektowych) odnosnie mocnych - ludzie (wywiady, AC/DC, weryfikacja Przygotovze:zme za :esu V(\;Sgarﬂz
. i stabych stron prowadzenia projektu, kompetencji zarzadczych, ocena coRt G P DTG
, Mini-warsztat z kluc;owg kadrg, stylu pracy 4R oraz potwierdzenie kompetencji miekkich) . dZIa{an. .(\.Mdrozem.a) wraz z wyceng
ktorego efektem jest spisanie potrzeb, efektoéw (twardych i miekkich). - inwestycji i ROI projektu, oraz warsztat
kierunkowych celéw i kolejnych krokéw - maszyny (efektywno$¢, standardy) strategiczny, ktory przyblizy Klienta
wspolnej wspotpracy - zarzadzanie (KPI, raporty, struktura do wykonania kolejnego kroku.
organizacyjna)
8 1 dzien 1 dzien 2-4 tygodnie 1 dzien

WSPOLPRACA

Podsumowanie

Audyt powdrozeniowy

M Projektowanie Zmiany Komunikacja zmiany Wdrozenie
T o o o o o 2 o B . - o o c ’ 54 o
i Zaprojektowanie zmiany Przygotowanie Lideréw oraz Cykliczna praca projektowa Utrwalenie wypracowanej wiedzy Weryfikacja rozwigzan oraz wejscie
i wyznaczenie celow zespotdéw do wdrozenia zmiany i szkolenia i celebracja sukcesow na wyzszy poziom
' o , ‘ Kick off i podstawowe szkol}enia Jednorazowy lub cykliczny audyt
ZaprOJektowamg klerunkgw zmiany merytorygzne dla zespotéw Mapa wdrozenia - opracowanie majacy na celu wskazanie kolejnych
2 kadra zarzadzajacg (Whascicielami jektowanie komunikacji do cate] projecomeh. materiatu z catego procesu wdrozenia rekomendacji / obszaréw do poprawy
Zarzqdem’ Dyrekch)’ ktore Wymkajq ZaprOJegtovy.ame omun|<§q|' 0 C,a €l ; " — spisanie najlepszych rozwiazan oraz wsparcie Organizacji w utrzymaniu
komendacii oraz uwzeledniaj Organizacji. Przygotowanie lideréw Warsztat ,budowanie zespotu” dla P najrepszyct d o )
zre J1o gledniajg I : Kl i kad Liderd ekt oraz odpowiedzialnosci za powstate wypracowanych rozwigzan, systemow
potrzeby strategiczne Organizacji. do wejscia w role oraz przeprowadzenie SCZOUC IRACIVAIOZLICLICVRIOIC UL dzia (pot ie wied ktyka) i nawykow
0 . . . . kluczowej kadry przez szkolenie . . ) EVAZerE (DO E(ASIE Wlers) 2 (MElIgie) '
v Zdefiniowanie obszaru pilotazowego e sl § i w2 e Cykliczne warsztaty/szkolenia (zaréwno ) o ) ) .
5 dziatan projektowych. d d y ’ w sali jak i w miejscu dodania wartosci) N\atgrlda{ posc’jfuzy JaAko kim[p€nd|#m Audg/tgjesF ele_mer;tegn prtzeJ§C|a
A . . . Wsparcie lideréw w przygotowaniu zaczynajac od dziatan analitycznych, wiedzy wdrozenia w kolejnyc W Salllza G/ UIREIE]
%rif;;e;]vfbg?:/r?L?grgrlétv%r\gvgrzc;azéan?;a kompleksowej komunikacji, tworzeniu przez pomiary, po wypracowanie obszarach. samodzielnosci, a zespot audytowy 4R
TR Wl S kontentu, materiatéw komunikacyjnych i wdrozenie konkretnych rozwiazaf. S petni role sparingpartnera dla dalszych
: (np. plakat) i wspotudziat w procesie. Case study kierunkow dziatan.
Wyznaczenie celow i przygotqwanie Komitet Sterujacy, prezentacja osiagniec Opracowanie referencji poprojektowych Audyt kon i @
harmonogramu wdrozenia. zespotéw, planéw dalszych dziatan oraz tiepe lwainczl ik iefpelnui OfEk
biezacych wyzwar. warsztatem operacyjnym.
[%2]
5 1-2 tygodnie 6-18 miesiecy 2-4 tygodnie raz na miesigc

2-4 tygodnie
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BURZENIE
SILOSOW - .
METODA NA WYZSZA

EFEKTYWNOSC
ORGANIZAC)I

Karol Bak
Konsultant 4Results

W polskich organizacjach kréluja silosy - szczelnie zamknigte i niekomunikujace sie miedzy
soba departamenty, dziaty, piony. Eksperci wskazuja, ze komunikacja miedzy dziatami bedzie
kompetencja przysztosci nowoczesnych organizacji, ktére beda chciaty dostarcza¢ Klientowi
zamoOwienia szybciej, podnosi¢ produktywnosc¢ i zaangazowanie pracownikow. Jak zabrac sie

za destrukgcje silosow?

51% ekspertow zarzgdzania zasobami ludzkimi uwa-
z7a, Ze w najblizszej przysztosci komunikacja miedzy
dziatami, w poprzek silosow, stanie sie kluczowa
kompetencja dla ich organizacji. Zdaniem eksper-
tow jest to wazniejsze nawet niz kompetencja bu-
dowania zespotow, innowacyjnosc czy zarzadzanie
zmiana (Zrédto: Badanie ,Trendy HR” Studio Wie-
dzy, VI.2019, n=3977 )

Sprzeczne priorytety jak bél zeba

Dlaczego wydaje sie to by¢ tak wazne? Obecnie
w Polsce przedsiebiorstwa najczesciej funkcjonuja
w oparciu o funkcjonalng (czyli silosowg) strukture
organizacyjna. Pracownik w silosie jest odciety od
reszty firmy i nie ma Swiadomosci, jak jego praca
wptywa na prace innych dziatéw. Co gorsza, to nie
tylko brak wiedzy - ale czasem wrecz sprzeczne
priorytety z innymi obszarami firmy. Rézne dziaty
nie zawsze maja bowiem wspélne cele.

Przyktad? Jezeli celem dziatu zakupow w firmie
produkcyjnej jest najnizsza cena, to specjalista od
zakupow bedzie chciat kupic¢ jednostkowo jak naj-
taniej. Z tego powodu bedzie sktonny kupic¢ wieksza
partie produktu, czego skutkiem moze byc¢ zajecie
cennego miejsca w magazynie, zamrozenie $rod-
kéw finansowych czy wydtuzenie czaséw realizacji

zamowien. To obniza efektywnos¢ catej organizacji.

Mozemy uzy¢ analogii — bélu zeba. Kiedy go do-
Swiadczamy, mamy do dyspozycji dwie opcje. Pierw-
sza, to zapisanie sie do panstwowej stuzby zdrowia
i oczekiwanie w kolejce. Druga, duzo drozsza opcja,
to szybka wizyta u prywatnego dentysty. W zyciu
prywatnym najczesciej wygrywa zdrowy rozsadek
i wybieramy opcje drozsza, ze wzgledu na $wiado-
mos¢ kosztéw alternatywnych - energii, czasu, czy
przede wszystkim: cierpienia, ktérego bedziemy
musieli doswiadczy¢.
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Tymczasem w organizacjach silosowych piony nie
funkcjonuja jak jeden organizm. W podanym we
wczesniejszym akapicie przyktadzie specjalista od
zakupow zdecydowat za kogos, ze lepiej kupic¢ wie-
cej ,na zapas”. Funduje zatem innym pionom tansza
wizyte w panstwowej stuzbie zdrowia, sadzac, ze bol
zeba bedzie bélem innych wydziatow. Tymczasem
tak naprawde bedzie doswiadczeniem catej organi-
zadji.

Burzaca silosy struktura organizacji

Rozwigzaniem tego problemu jest budowa nowej
struktury organizacyjnej w oparciu o taka strategie,
w ktdrej pracownicy zaczynaja ponownie podejmo-
wac zdroworozsgdkowe decyzje w punktu widzenia
catej organizacji. To oznacza skokowy wzrost efek-
tywnosci i duze oszczednosci.

Burzenie silosow -

kluczowa kompetencja organizacji

O Taki odsetek ekspertow zarzadzania zasobami ludzkimi uwaza,
ze zdolnoSC do bezposSredniej komunikacji pracownikow

O pomiedzy silosami, bedzie kompetencjg przysztosci arganizacji.
Zrodto: Badanie Trendy HR’, Studio Wiedzy, VI.2019, n=3977

Taka redukcje czasow realizacji zamowien osiagaja
40-80% organizacje, ktore burza silosy poprzez wdrozenie
strategii QRM

Remedium na silowos$¢ moze by¢ wdrozenie stra-
tegii Quick Response Manufacturing (QRM), opartej
0 4 fundamenty: site i role czasu, strategie organi-
zacyjng, dynamike systemdw, podejscie catosciowe.
Przedsiebiorstwa raportuja, ze wdrozenie struktury
organizacyjnej QRM umozliwia redukcje czaséw re-
alizacji zamowien o 40-80%, wzrost produktywnosci
0 15-25% czy wzrost zaangazowania i odpowiedzial-
nosci pracownikéw.

Przyktadowo, w przypadku firmy Schindler (zrédto:
4Results) z sektora dzwigow osobowych zastosowa-
nie takiej strategii w zaktadzie produkcyjnym po-
prawito jakosci obstugi klientéw, co przyczynito sie
do wzrostu dynamiki sprzedazy na poziomie 100%
rocznie, co wiecej — niemal 6-krotny wzrost obro-
tow w ciggu 3 lat przy udziale podobnego sktadu
zespotu. Firma poprzez m.in. zbudowanie pomostu
miedzy dziatami sprzedazy i realizacji osiagneta
spektakularne sukcesy, stajac sie niekwestionowa-
nym liderem branzy

£ =
Wi B 0 =
Ste, mwelines
SR
s illﬁ

Zrédto; Rajan Suri, Zyskaj na czasie, MT Biznes

Napisz do autora: 5 o=
karol.bak@4results.pl
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NASZE PODEJSCIE

QU ICK W produkcji podstawowym czynnikiem
sukcesu jest szybki czas realizacji

RESPONSE
MAN U FACTU RI N G i badz szybszy od konkurenc;ji!

zamowien. Wykorzystaj metode QRM

Dla kogo jest? Efekty naszych klientow

Kto powinien pomysle¢ o wdrozeniu? ®70% Redukcja czaséw realizacji zamowien

- Twoj czas realizacji zamowien przestat by¢ ®50% Skrocenie czasu wdrozenia nowych pracownikéw
konkurencyjny, a nawet sie wydtuza sie, klienci =100% Wzrost sprzedazy 25-100% w perspektywie roku
informuja o krétszych czasach u konkurencji = Uproszczenie procesu planowania

- Twoi klienci sktadajg coraz mniejsze ®10-25% nizsze koszty wytwarzania
i zroznicowane zamdwienia = 25% Spadek rotacji pracownikow

- Duza zmiennos$¢ wptywa na opdznienia = \Wy7zszy poziom zaangazowania

w realizacji planéw produkcyjnych
- Twoje procesy biurowe i produkcyjne nie sa

potaczone, pojawia sie nerwowos¢ w zespole Co mé6wia firmy o QRM:
- Efektywno$c catego procesu realizacji zamowien

jest niska, coraz czesciej opdzniacie dostawy Korzysci zwdrozenia QRM dziele na te, kté-

do klientéw re dotyczg samej organizacji pracy i te wy-
- ,Gasisz pozary”, przybywa nieplanowanych razone we wskaznikach i satysfakcji klien-

i pilnych spotkan tow. W tej drugiej grupie najwazniejszym
- Brakuje zaangazowania pracownikow dla mnie rezultatem jest to, Ze ten sam ze-

i poczucia wtascicielstwa procesow Spot, kRtory przed trzema laty wypracowy-

wat obroty rzedu 7 mln euro, dzi$ osigga

Metoda: 40 mln nie bedgc przecigzonym pracq.
Quick Response Manufactuirng (QRM) jest strategig Pawet Wierzbicki,
zarzadzania, ktérej celem jest staty rozwdj przedsie- prezes polskiego oddziatu Schindler

biorstwa za pomoca koncentracji na redukcji czaséw
realizacji zamoéwien klientéw. QRM to réwniez jedna z
niewielu koncepcji zarzadzania, ktéra stawia na pra-
ce zespotow, ktére maja wysoki poziom autonomii
(obstuga klienta, planowanie, czy rozwdj produktow).
Na etapie analizy diagnozujemy organizacje, mapu-
jemy procesy i budujemy plan zmian koniecznych do ‘ QRM- Jestesmy zatozycielami

osiagniecia zatozonych celéw biznesowych. INSTITUTE QRM Institute
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CASE STUDY:

HOFMAN-StUBICE

GRUPA BUDOWLANA

HOFMAN
- SLUBICE

Robert Kowalczyk SP.Z0.0.

Partner 4Results

Piotr Ptochocki
Konsultant 4Results

Hofman-Stubice Sp. z 0.0. jest czescia holenderskiego holdingu GS Hofman - firmy rodzinnej,

wyjatkowej ze wzgledu na wieloletniag 160-letnia tradycje. Hofman to uznany w Europie
producent drewnianych okien klasy premium. Polski zaktad zatrudnia obecnie ponad 100 oséb
i pracuje w trybie ciagtym na trzy zmiany. Kazdego miesigca fabryka Hofman produkuje okoto

5 tys. okien, osiggajac 25 mln zt obrotu.

Wyzwanie: coraz wiecej zamowien

Produkcja okien z drewna na indywidualne zamo-
wienia charakteryzuje sie bardzo duzg zmiennoscia
parametrow. Produkcja Hofman jest zréznicowana:
od matych, niepomalowanych i prostych konstruk-
cyjnie okien, po najbardziej skomplikowane i wyra-
finowane systemy okienne dostarczane dewelope-
rom. Zmienno$¢ wiaze sie z koniecznoscia ciagtego
dostrajania procesu produkgcji i wtasciwego kolej-
kowania zlecen.

Hofman zaczat otrzymywac o 100% wiecej zamo-
wien, niz posiadano mocy produkcyjnych. Fabryka
zaczynata mie¢ wyrazne ktopoty w produkowaniu
na czas, pomimo pracy w systemie na trzy zmiany.

Nadmiar zlecenn powodowat szereg komplikacji
i problemdéw. Opd6znienia powodowaty niezadowo-
lenie klientéw i frustracje w dziale sprzedazy, ale
byty tez czynnikiem, ktéry obnizat konkurencyjnos¢
firmy. Kontraktowanie zamdéwienn ponad mozliwo-
sci produkcyjne prowadzito do pogorszenia jako-

$ci. Firma skoncentrowana na realizacji zamowien
utracita mozliwosci dalszego rozwoju. Wszystko to
negatywnie wptywato tez na zatoge.

Nadgodziny

Mniejsza

produktywnos¢ AaEAaills

Brak
pewnosci
siebie, mniejsza
motywacja

Pomytki
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Optymalne rozwigzanie: QRM

O metodzie QRM zarzad spotki dowiedziat sie od
partnera biznesowego, ktéry wdrazat j3 z pomoca
firmy konsultingowej 4Results. Od poczatku zarza-
dzajacy mieli przekonanie, ze jest to metoda, ktéra
pomoze zreorganizowac system dziatania i by wy-
doby¢ z dostepnych zasobdw peten potencjat.

Celem byta modyfikacja systemu zarzadzania firma
- na poziomie struktury organizacyjnej, procesow
oraz HR. Pierwszym etapem projektu byta analiza,
w wyniku ktérej wskazano m.in. mozliwosci wyod-

cesu. Ponadto usprawnienie planowania przetozyto
sie na High Level Material Requirement Planning.
Obecnie pracownicy z wieksza doktadnoscia potra-
fig przewidzie¢ fluktuacje po stronie zamowien.

Regularne
godziny

Pracownice
w dobrej
kondycji

rebnienia interdyscyplinarnych komérek (Q-Cells) Wigksza
produktywnos¢

skoncentrowanych na skracaniu czasu realizacji za-

mowien.

Na poziomie struktury organizacyjnej konieczne
zmiany obejmowaty odejécie od modelu hierar-
chicznego na rzecz poprawy wspotpracy i komuni-
kacji miedzy dziatami.

Wytonienie sposréd pracownikéw lideréw Q-Cel-
s pozwolito przenies¢ czes¢ odpowiedzialnosci
na nizsze szczeble. To pobudzito w ludziach moty-
wacje i zaangazowanie. Dzieki liderom zarzad mdgt
sie oderwac¢ od rozwigzywania doraznych proble-
mow, zyskujac czas na strategiczne dziatania. Poza
tym, utworzenie komorek zarzadzanych przez ludzi
wywodzacych sie ,ze swoich”, dodatkowo zintegro-
wato pracownikdw.

Waznym elementem projektu QRM byta praca
z ludZmi. Tu przede wszystkim podniesiono kompe-
tencje z zakresu utrzymania maszyn, tak aby wiek-
sza liczba pracownikéw mogta samodzielnie roz-
wiaza¢ wiekszos¢ typowych problemdw zwigzanych
z przestojami. Tworzenie Q-Celli pozwolito poddac
analizie kompetencje wymagane na poszczegdl-
nych stanowiskach. W rezultacie utworzono macierz
kompetencji, ktéra stata sie narzedziem wspieraja-
cym system wynagrodzen, a jednoczesnie pozwolita
zespotom samodzielnie planowac rozwd.

Projekt QRM to réwniez optymalizacja planowania.
Analizy szybko wykazaty waskie gardta w produkcji.
Jednym z nich byto planowanie dostaw i zgranie
ich z wytwarzaniem produktéw gotowych. Wdro-
zono zasade planowania jedynie do poziomu 80%
waskich gardet, tak aby nie spowalnia¢ catego pro-

Zmotywowana
druzyna

Twarde rezultaty
Projekt rozpoczat sie w czerwcu 2017 r, a juz w listo-
padzie przyniost efekty.

- Pomimo wzrostu skali dziatania, firma obecnie
planuje tylko na 80% swoich mozliwosci wytwor-
czych. Pracownicy majg czas na twdrcze rozwia-
zywanie biezacych problemdéw.

- Czas realizacji zaméwien udato sie skroci¢
z ponad 60 dni do mniej niz 30 dni. MCT
w hali produkcyjnej zredukowano o ponad 50%
(z potencjatem do dalszej redukgji),
natomiast w procesach biurowych az o 70%.

- Blisko 100% dostaw jest obecnie realizowanych
na czas lub w scisle okreslonym, z gory
przewidywalnym terminie.

- Zlikwidowano dziat kontroli jakosci.

Dzieki reorganizacji i przekazaniu zespotom
odpowiedzialnosci, kazdy pracownik stat sie
kontrolerem jakosci. Dostawy pozostaty na czas
i kompletne.

- Firma ma opomiarowane wszystkie wskazniki
okreslajace jej kondycje, produktywnos¢
i efektywnosc.

W 4RESULTS



- Zarzad spotki uzyskat narzedzia,

ktére w sposéb przejrzysty informuja,

co doktadnie dzieje sie w spotce, jak wyglada
przeptyw pracy oraz ile czasu potrzeba

na poszczegblne zadania.

- Firma poprawita relacje z dostawcami

-z duza doktadnoscia i wyprzedzeniem wie,

ile i jakich materiatow potrzebuje.

- Firma ma zintegrowany, dobrze skomunikowany
zespot. Pomimo dziatania na trudnym rynku
pracy, nie ma problemow z utrzymaniem kompe-
tencji i przyciagganiem nowych pracownikéw.

- W firmie wdrozono model rozwoju kompetencji
obejmujacy kazdego pracownika a system
wynagrodzen powigzano z rezultatami.

Minety 3 lata i...

W naszej pracy mierzymy sie z trwatym zakotwicza-
niem zmian w organizacji, czyli takim, ktére nie po-
zwoli na uleganie wptywom np. rotacji personelu,
lecz na trwate wpisze je w kulture. To odpowiedzial-
nos¢ lideréw, poniewaz wraz z decyzja o wdrozeniu
zmiany, to oni pracuja nad wytrwaniem i konse-
kwencja organizacji.

W przypadku przedsiebiorstwa Hofman-Stubice
po przegladzie osigganych wynikéw jestesSmy dum-
ni - przede wszystkim z determinacji, utrzymania
jakosci wspotpracy. Po trzech latach od rozpocze-
cie projektu QRM okazato sie, ze MCT zostato skro-

cone dwukrotnie, a obroty zwiekszyty sie 0 83%.

Nasza firma systematycznie rosta. Wiedzielismy, ze przekroczyliSmy prég skali, po ktérym firma traci

wydolnosc i ze wzgledu na nadmiar zleceri stopniowo pogrgza sie w chaosie. W Rrytycznym momen-

cie bylismy przecigzeni zamdéwieniami o sto procent w stosunku do zdolnosci wytwdrczych. Musie-

lismy przeprowadzi¢ organizacyjng zmiane, by mdc szybciej realizowa¢ zamdwienia i efektywniej
dziata¢”

Przemystaw Wojdyto

wspotwtasciciel, wiceprezes zarzgdu Hofman-Stubice.

»~Komunikacja i wspétpraca miedzy dziatami to jeden z krytycznych czynnikéw w kwestii czasu
dostarczania produktéw do klienta koricowego. QRM koncentruje sie na redukcji lead time'éw,
ale w praktyce, aby osiggngc na tym polu rezultat, firma przechodzi gruntowng zmiane organizacyj-
ng. Firma Hofman jest tego najlepszym przyktadem, poniewaz zmiany objety nie tylko strukture, ale
tez metode realizacji proceséw biznesowych w produkcji i biurze oraz sposéb zarzgdzania ludzmi”

Ireneusz Bilinski
partner zarzgdzajgcy 4Results.

Napisz do autorow:
robert.kowalczyk@4results.pl
piotr.plochocki@4results.pl
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CASE STUDY:

PRZYLBICE DLA
MEDYKOW

W 3 DNI?

JAK QRM POMOGL
W DZIALALNOSCI
PRO BONO?

Piotr Wrzeszcz
Partner 4Results

Wadim Plast rozpoczat charytatywna produkcje przy-
tbic ochronnym dla stuzby zdrowia i stuzb mundu-
rowych. Dzieki metodyce QRM to, co w wczesniej
zajmowato tygodnie, stato sie mozliwe praktycznie
z dnia na dzien.

,CoS$, co kiedys zajetoby nam 2 miesigce, wykonali-
smy w niecate 3 doby” - tak prezes spotki Wadim
Plast, Pawet Jurkowski, podsumowuje rozpoczecie al-
ternatywnej dziatalnosci, jaka firma podjeta na czas
pandemii koronawirusa.

Pilnie, z potrzeby serca

Na co dzien Wadim Plast zajmuje sie sprzedaza linii
produkcyjnych, urzadzen i peryferii dla firm z sektora
tworzyw sztucznych. Gdy wybuchta pandemia koro-
nawirusa, zarzad spotki podjat decyzje o jak najszyb-
szym przesunieciu czesci zasobow fabryki z obstugi
kontraktéw biezacych na produkcje przytbic ochron-
nych dla sektora medycznego. Warunkiem tej decyzji
bytojednakjak najszybsze wdrozenie pomystuwzycie,
czyli rozpoczecie produkcji wyrobu gotowego.

Ekspresowe formy wtryskowe

Firma w btyskawicznym tempie samodzielnie opraco-
wata i wdrozyta produkt w postaci elementéw przy-
tbic ochronnych dla sektora medycznego. Aby tego
dokonac, zespot inzynierow i projektantdw musiat
najpierw zaprojektowac i wykonac¢ dziatajace formy
wtryskowe. W normalnych, rynkowych warunkach

WDROZENIE | QuICK RESPONSE MANUFACTURING

o @

czas, jaki mija od pomystu na finalny produkt do jego
wyprodukowania, zajmuje nawet kilkanascie tygodni.
Tymczasem w przypadku Wadim Plast caty ten proces
zostat wykonany w niecate 3 dni! Po dopracowaniu
form wtryskowych w ciggu dwdéch tygodni od poja-
wienia sie pomystu firma zdazyta juz wyprodukowac
komponenty dla ponad 185 tys. przytbic. Docelowo
Wadim Plast planuje przekaza¢ sektorowi medyczne-
mu okoto 200.000 tysiecy przytbic. Cata ta dziatalnos¢
realizowana jest charytatywnie — pro publico bono.

Czynniki sukcesy: zaangazowanie i dobra komunikacja
Jak to jest mozliwe, ze firmie udato sie zrealizowac
idee wkilka dni,zamiast w standardowe kilka tygodni?
W opinii Pawta Jurkowskiego na powodzenie misji
ztozyto sie kilka elementow.

Po pierwsze, ponadprzecietne zaangazowanie zatogi
i wiara w sens przedsiewziecia. Po drugie, doskonata
komunikacja i zgranie w ramach dojrzatego juz QR-
M-owego zespotu. W takim zespole ludzie skoncen-
trowani sg na celu, przy czym efektywnos¢ przepty-
wu jest maksymalna - nikt nie traci czasu. Po trzecie,
zadanie utatwiat fakt, ze w catym procesie nie byto
ingerencji stron trzecich. Firma sama dla siebie byta
zleceniodawcg, co dodatkowo przyspieszyto prace.

Napisz do autora:

piotrwrzeszcz@4results.pl
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NASZE PODE)SCIE

PROGRAM
POPRAWY

EFEKTYWNOSCI

Dla kogo jest?

Kto powinien pomysle¢ o wdrozeniu?

- Rentownos¢ Twojego biznesu obniza sie,
lub jest nizsza niz $rednia dla branzy

- Koszty operacyjne rosna

- Efektywnos¢ proceséw jest coraz nizsza
lub pozostaje bez zmian

- Twoj zespdt nieustannie zmaga sie z procesem
planistycznym

- Dostawy nie sa terminowe

- Wskaznik jakosci spada i wystepuja reklamacje

- Zaangazowanie wsrod zatogi jest niskie lub maleje

- Poziom rotacja pracownikéw rosnie

- Inicjatywy pracownicze nie sa realizowane

- Rosnie poziom awaryjnosci maszyn

- Procesy utrzymania maszyn w ruchu nie realizuja
celow

- Zapasy i produkcja w toku rosng

- System premiowy nie wspiera celéw biznesowych

- Struktura organizacyjna nie odpowiada
wyzwaniom przedsiebiorstwa

Metoda

Program Poprawy Efektywnosci (PPE) to kompleksowy
program wdrozeniowy przygotowywany dla konkretnej
organizacji, jej potrzeby i mozliwosci. PPE opiera sig o
metodyki takie jak QRM, Lean, TPM, TWI, ToC a nawet
Wizualne Przedsiebiorstwo (z ang. Visual Thinking).

Elementy poszczegblnych metodyk sa komponowane

Wszedzie tam, gdzie trzeba trwale
podnosi¢ efektywnos$¢, poprawic¢
efektywnos¢ wytwarzania,
optymalizowac cykle produkcyjne,
eliminowaé¢ marnotrawstwa

czy realizowac szybciej zamoéwienia.
Zaprojektujmy wspdlnie i wdrézmy

projekt poprawy efektywnosci!

i dobierane tak, aby perfekcyjna catos¢ tworzyta stra-
tegie zarzadzania, ktéra najlepiej zrealizuje strategie
organizacji i wzmocni jej pozycje w danym biznesie.

Efekty naszych klientow

® 10-30% wzrost efektywnosci / produktywnosci procesow
= Wzrost sprzedazy 10-30% (rok)

® \Wyzszy poziom zaangazowania

m 50% skrdcenie czasu wdrozenia nowych pracownikéw
= \Wzrost rentownosci

m Spadek zapaséw surowcodw i wyrobdw gotowych

® 10-15% nizsze koszty wytwarzania

= Spadek rotacji pracownikéw

m Standaryzacja procesow

® Poprawa jakosci

Projekt realizowany w fabryce montazu
przy wspotpracy z 4Results pozwolit nam
dokona¢ przetomowych zmian w organi-
zacji i sposobach dziatania, ktére staty sie
dzwignig do zwiekszenia mocy przerobo-
wych fabryri. Dzieki wprowadzonym zmia-
nom mozemy realizowac wiecej projektéw,
w Rrétszym czasie.
Stawomir SzachmytowsRi
Dyrektor Produkgji, Alrec In-store

W 4RESULTS
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WDROZENIE | PROJEKT POPRAWY EFEKTYWNOSCI

CASE STUDY:

MASFROST

Piotr Wrzeszcz
partner zarzadzajacy 4Results

Masfrost przetwarza i mrozi tysiace ton warzyw a nastepnie dystrybuuje je na rynkach polskim

i zagranicznym, m.in. w Europie i Stanach Zjednoczonych. Odbiorcami s zaréwno klienci

detaliczni, jak i B2B.

Projekt trwat 6 miesiecy i obejmowat:

- usprawnienia w hali produkcyjnej i w DUR dla
maksymalnego zredukowania odpadoéw, przesto-
jéw maszyn i podniesienia efektywnosci procesu
(a w konsekwencji redukcje kosztéw operacyj-
nych);

- implementacje TWI (Training Within Industry)
stuzaca zarzadzaniu kompetencjami;

- reorganizacje transportu, tj. poprawe KPI w za-
kresie zatadunku, optymalizacji tras i wyko-
rzystania ciezaréowek oraz kosztéw zwiazanych
Z wynajmem magazynow zewnetrznych;

- proces S&OP (Sales & Operations Planning)
wzbogacony o cykl warsztatéw dla dziatu han-
dlowego - w celu powigzania procesow produk-
¢ji z rzeczywistymi oczekiwaniami klientow, jak
rowniez lepszego zarzadzania prognoza.

Juz pierwsze dziatania postuzyty budowaniu fun-

damentéw nowej kultury organizacyjnej opartej

na identyfikowaniu i eliminowaniu marnotrawstwa.

Komentarz Prezesa Masfrostu Igora Oberdy:
»DzieRi drobiazgowej analizie przebiegu
proceséw produkgcji, udato sie zidentyfiko-
wac az Rilkadziesigt punktéw, w ktérych
drzemat potencjat optymalizacyjny. Przyje-
lismy metode drobnych krokéw, rozwigzu-
jgc problemy punkt po punkcie, maszyna
po maszynie. W okresie zaledwie 6 miesie-
cy nasze OEE wzrosto o 60% w stosunku
do poziomu wyjsciowego, natomiast ilos¢
odpadéw udato sie zredukowac az o poto-
we, a zapotrzebowanie na prace z agencji
tymczasowej zmniejszyto sie dwukrotnie.

Zespot projektowy

Powotano specjalny, interdyscyplinarny zespét pro-
jektowy, ktéry miat za zadanie wdrozenie nowych
rozwigzan i przekazanie wiedzy. Do sktadu zaanga-
zowano pracownikéw stanowisk szeregowych, funk-
cyjnych i kierowniczych z odpowiednimi kwalifika-
cjami i doswiadczeniem w procesie wytworczym.

W 4RESULTS



Prace w hali produkcyjnej

Praca nad redukcja ilosci odpadéw miata charak-
ter precyzyjnych dziatan technicznych zwigzanych
z uszczelnieniem linii. Oprocz tego zmieniono
layouty stanowisk i zoptymalizowano ustawienie
maszyn w poszczegoélnych procesach, tak by zmi-
nimalizowa¢ ruch pracownikéw na rzecz dziatania
przy maszynach. Istotna byta tez zmiana systemu
dozowania produktu zamrozonego podczas pako-
wania.

Analiza kompetencji i projekt TWI

Réwnolegle trwat projekt TWI. Jego celem byto
wypracowanie i wdrozenie wtasciwego dziatania
na stanowiskach operatorskich.

SWaznym elementem projektu TWI byto
opracowanie macierzy kompetencji wy-
maganych na poszczegdlnych stanowi-
skach. Wprowadzono standaryzacje, ktéra
pozwolita zaplanowa¢ rozwdj umiejetno-
sci 0séb uwzgledniajgc wymagania sta-
nowiskowe. Ponadto moglismy zmierzy¢
faktyczny poziom kompetencji, by na tej
podstawie wdrazac¢ plan szkoler i niwelo-
wac braRi. Pracownicy szkoleni adekwat-
nie do indywidualnych potrzeb majqg duzo
wiekszq satysfakcje z miejsca pracy. Jedng
Z Rluczowych zalet metodyRi TWI jest szko-
lenie praktyczne, co pozwala realnie oce-
ni¢ nabywane kompetencje. U nas skré-
cito czas wdrozenia nowych pracownikéw
050%.”

System zarzadzania

Opracowano nowy, kompletny system spotkan
i miernikdéw. Zintegrowano spotkania dzienne, ty-
godniowe, miesieczne na wszystkich poziomach or-
ganizacji, dzieki czemu m.in. bardzo wzrosta jakos¢
krotkich spotkan operacyjnych. Spotkania mie-
sieczne staty sie wspolng ptaszczyzng do dyskusji
pracownikéw - od tych liniowych, az po zarzad.

S&OP i praca nad sprzedaza

W tym obszarze skoncentrowano sie na plano-
waniu sprzedazy, a nastepnie potaczeniu planéw
z zakupami, planowaniem produkcji i na poprawie
jakosci skupowanego surowca. 4R wspélnie z pra-
cownikami Masfrost zrealizowali kilka petli S&OP
spinajac obieg informacji miedzy obszarami dzia-
talnosci spotki. Wsparcie 4R nie ograniczyto sie do
pracy w sali. Konsultanci razem z przedstawicielami
dziatu handlowego ruszyli razem w rynek, aby do-
skonali¢ techniki sprzedazowe i uczy¢ sie pracowac
na potrzebach obecnych i przysztych klientow.

Usprawnienie dystrybucji
Pigtym filarem byto usprawnienie logistyki.

4R pomogto nam wdrozy¢ mechanizmy
planowania, ewidencji i kontroli w logisty-
ce. W kazdej chwili moge sprawdzic, na ile
srodRi transportu byty wykorzystane, w ja-
kim stopniu udato sie zapetni¢ ciezaréw-
ke wracajgcg z transportu. Wzrost wyko-
rzystania przestrzeni tadunkowej z 70 do
95% odbyt sie przy jednoczesnej redukcji
dwdch lokalizacji magazynowych, ktérych
utrzymywanie nie byto dla nas optacalne.”

»Masfrost borykat sie z nadmiarowym powstawaniem odpadéw w procesie produkcji oraz stosun-
kowo wysokimi kosztami operacyjnymi. W ramach wstepnych analiz staraliSmy sie spojrzec na te
firme catosciowo, by zidentyfikowac te obszary, gdzie szybko mozemy przetozyc dziatanie na rezul-

tat biznesowy. To szersze spojrzenie na organizacje jest wartoscig wnoszong przez 4R, dzigRi roz-
szerzeniu zakresu projektu o TWI, logistyke i S&OP udato sig uzyskaé tak spektakularne rezultaty.”
Komentarz Piotra Wrzeszcza, partnera zarzgdzajgcego 4Results

]
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NASZE PODEJSCIE

TRAINING
WITHIN INDUSTRY

(TRENING, WIEDZA,
INSTRUKTAZ)

Dla kogo jest?
Kto powinien pomysle¢ o wdrozeniu?

- Szkolenia rozwojowe trwaja dtugo, a mimo to s3

nieefektywne

- Proces wdrozenia nowego pracownika jest dtugi

i mato skuteczny

- Kiedy pracownicy wykonujg czynnosci nieswia-
domie

- Gdy kazdy szkoli wedtug wtasnego sposobu

- Instrukcje pracy sa obszerne, niezrozumiate
i nikt z nich nie korzysta

- Twoje instrukcje s3 bardziej teoretyczne
niz praktyczne

- Gdy doswiadczasz duzej rotacji pracownikow

- Wystepuja btedy jakosciowe i konieczne sg
poprawki

- Twoja wiedza znajduje sie tylko w gtowach
doswiadczonych pracownikéw

- Gdy Twoi pracownicy maja waska specjalizacje

Metoda

Popraw proces wdrozenia nowych
cztonkow zespotu, zadbaj o lepsza
standaryzacje proceséw, naucz jak

efektywnie przekazywac wiedze!

Efekty naszych klientow

® 20% Zmniejszenie ilosci pomytek i btedéw
ludzkich w procesie

= 10% wigksza elastycznosc pracownikow
- zastepowalnos¢ na innych stanowiskach

B Zmniejszenie poziomu rotacji pracownikow

= Zwiekszenie efektywnosci szkolen

m 30% Skrécenie czasu wdrozenia nowych
pracownikdw

= Wystandaryzowanie proceséw oraz metod

nauczania

m Opracowane instrukcje sa przejrzyste i uzyteczne

Elastycznos¢ konsultantéw, oraz ich bar-
dzo duza wiedza merytoryczna pozwolita
na wypracowanie rozwigzan szytych na
miare. Przystepny sposéb przekazywa-
nia wiedzy i jednoczesna konsekwencja
w egzekwowaniu wdrazanych rozwigzan
spowodowata, Ze oprécz wdrozenia TWI

Poprzez program TWI usprawniamy proces wdrozen w testowym obszarze, mamy réwniez przy-

nowych pracownikéw, standaryzujemy procesy, gotowany zespot masteréw TWI, ktéry be-
uczymy pracownikéw jak efektywnie przekazywaé dzie w stanie przeprowadzi¢ wdroZenie na
wiedze, rozwijamy umiejetnosci statych pracowni- kolejnych wydziatach produkcyjnych.
kow, przez co stajg sie oni bardziej poliwalentni, Z petng odpowiedzialnoscig mozemy pole-
a organizacje mogg wreszcie zarzadza¢ rozwojem ci¢ potencjalnym klientom zespét Ronsul-
swoich pracownikdw i by¢ bardziej elastyczni. tantéw 4 Results.

Matgorzata Kubiriska

Dyrektor ds. Personalnych grupy Apator
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NASZE PODEJSCIE

TOTAL

PERFORMANCE
MANAGEMENT

Dla kogo jest?

Kto powinien pomysle¢ o wdrozeniu?

- Catkowita efektywnos¢ linii produkcyjnych
jest nieznana lub niska i niestabilna

- Awaryjnos$¢ maszyn i urzadzen nie jest
kontrolowana a ilo$¢ reklamacji jest wysoka

- Zdarzaja sie wypadki z udziatem pracownikow
i incydenty Srodowiskowe

- Z roku na rok wydatki na Utrzymanie Ruchu rosna

- Pracownicy Utrzymania Ruchu sa proszeni
0 wsparcie przy prostych czynnosciach
w obstudze maszyny

- Ilos¢ drobnych zatrzyman i defektow jakoscio-
wych rosnie, co obniza wydajnos$¢ maszyn

- Operatorzy maszyn maja tylko podstawowe
umiejetnosci i brakuje im wiedzy, ktéra znajduje
sie w gtowach doswiadczonych pracownikow,

Metoda

TPM to kompleksowy system zarzadzania efektyw-
noscig parku maszynowego. Jego celem jest eli-
minacja strat wydajnosci, awarii i defektow jakosci.
TPM polega na rozwijaniu kompetencji technicznych
pracownikéw pozwalajac przy tym wdrozy¢ kulture
odpowiedzialnosci za powierzone maszyny i urza-
dzenia, oraz na wdrozeniu systemow zapewnienia
jakosci produktu i bezpieczenstwa pracownikow.

Stwarz system zarzadzania
efektywnoscia, ktéry wyeliminuje
straty wydajnosci, obnizy awaryjnos¢

i zmniejszy liczbe defektow jakosci.

Efekty naszych klientow

m 20% Wzrost OEE

® 2% Redukcja poziomu awaryjnosci do 2%

= Eliminacja wypadkdw i incydentow srodowiskowych
= Wystandaryzowane metody Utrzymania Ruchu

® 150% - 300% \Wzrost produktywnosci

= 30% Spadek ilosci krotkich zatrzyman

m Zwiekszenie wiedzy i Swiadomosci technicznej

® 30% Redukcja kosztéw produkgji

Wspélnie z 4Results w ramach programu
TPM udato nam sie zwiekszy¢ nasze OEE,
czyli sredni czas wykorzystania maszyn
az o0 20%. Jednoczesnie o 20% skrécilismy
czas potrzebny na umycie maszyn. To po-
woduje, ze majgc te same zasoby mozemy
zwiekszy¢ wolumen produkcji albo wprow-
dzac nowe produkty do oferty.

Mirostawa Podszucka
Dyrektor Zaktadu Iglotex Skércz

W 4RESULTS
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CASE STUDY:

GRUPA
KAPITAtOWA
IGLOTEX

Izabela Starnawska
Wspotwiasciciel i Cztonek Zarzadu 4Results

Martyna Homin
Konsultant 4Results

Grupa kapitatowa Iglotex to najwiekszy w Polsce producent mrozonek, posiadajacy najwieksza

sie¢ dystrybucyjna. W ofercie firmy znajduja sie produkty mrozone, chtodzone i suche. Iglotex

jest wtascicielem marek Proste Historie adresowanych do konsumentéw indywidualnych oraz

Iglotex Professional i Bistro Horeca dedykowanych firmom z sektora gastronomicznego. Firma

eksportuje swoje produkty do blisko 30 krajow $wiata, w tym m.in. do Stanéw Zjednoczonych,

Brazylii, Kolumbii i Meksyku. Produkcja Iglotexu realizowana jest w Polsce w czterech

zaktadach produkcyjnych.

WYZWANIE

Iglotex stat przed wyzwaniem zwigzanym z poprawa
efektywnoscig linii produkcyjnych oraz rozwojem
kultury ciagtego doskonalenia wsrdd wszystkich
pracownikéw operacyjnych. Kluczowym warun-
kiem byta zbudowanie modelu rozwdj pracowni-
kéw na szczeblach liderskich i operacyjnych, ktéry
sprawitby poprawe bezpieczenstwa pracy, jakosci
a finalnie poprawe produktywnosci, majac przy-
niesc¢ realne efekty w redukcji technicznego kosztu
wytworzenia.

Rozwigzanie: Program TPM (Total Productive
Maintenance) i TWI (Training Within Industry)
ZespOt Zarzadzajacy od samego poczatku byt
przekonany ze programy TPM i TWI pomoga zre-
organizowac system dziatania na tyle, by wydobyc¢
z dostepnych zasobdéw maszynowych i pracowniczy

peten potencjat. Szukat partnera, ktéry potrafitby
przekonac i wyksztatci¢ w organizacji lideréw zmian
tak aby wdrazane rozwigzania na zawsze zakorze-
nity sie w rzeczywistosci produkcyjnej. Stad tez tak
istotnym elementem sukcesu byto zbudowanie
w firmie dobrej atmosfery i warunkéw pracy dla
wszystkich pracownikow.

Jak wygladato wdrozenie ?

Wdrozenie programu TPM zostato zaplanowa-
ne na 3 lata. Pierwsze kroki byt skoncentrowane
na wdrozeniu systemu zarzadzania wynikami po-
przez wdrozenie stosownych miernikéw efektyw-
nosci, produktywnoséci. i opracowaniu adekwatne;j
siatki spotkan. Rozwijano umiejetnosci rejestracji
i analizy dany, definiowania i rozwigzywania pro-
blemow, tak aby budowa¢ kompetencje ciggtego
doskonalenia swojej dziatalnosci. Firma dazyta
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do poprawy w znaczacy sposob efektywnosci Llinii
produkcyjnych w postaci poprawy wskaznika OEE
tak aby znaczaco obnizy¢ techniczny koszt wytwo-
rzenia. W trakcie projektu wskaznik ten znaczaco
wzrést na wiekszosci linii produkecyjnych

Istotnym elementem byta profesjonalizacja proce-
sow utrzymania ruchu, ktérej dziatania skoncentro-
waty sie m.in. na wdrozeniu systemu zarzadzania
warsztatami technicznymi i czesciami zamiennymi,
ksztattowaniu umiejetnosci do analiz awarii i przy-
gotowaniu organizacji do wdrozenia systemu pla-
nowanych czynnos$ci utrzymania ruchu ( prewencji,
predykcji czy diagnostyki). Wszelkie zmiany, udo-
skonalania parku maszynowego zostaty oraz caty
system zarzadzania pracg stuzb utrzymania ruchu
zostat uwieniczony wdrozeniem programu klasy
CMMS. To podejscie utatwia na state budowanie
historii na temat eksploatacji istotnych komponen-
téw maszyn i urzadzen a finalnie na redukcje czasu
i czestotliwosci awarii.

Druki rok projektu poswiecony byt zbudowaniu
modelu rozwoju kompetencji pracownikéow ope-
racyjnych. Kluczowymi wyzwaniami byto doskona-
lenie procesu wdrozenia nowego pracownika i roz-
woj umiejetnosci miedzy-stanowiskowych. Byto to
mozliwe dzieki wytonieniu funkcji Treneréw TWI,
Masteréw TWI i Audytorow TWI, ktérzy m.in., opraco-
wali standardy pracy, na podstawie ktérych pdzniej
prowadzali Instruktaze stanowiskowe i zarzadzali
rozwojem umiejetnosci poprzez matryce. Dzigki
takiemu podejsciu cata wiedza praktyczna o pracy
(utatwienia, triki) zostata zapisana w postaci stan-
dardéw a poziomu wiedzy i Swiadomosci pomiedzy
pracownikami znaczaco wzrést. W kazdym zakta-
dzie zespoty przygotowane sa do utrzymywania
wysokiej kultury zarzadzania produkcja dazacej do
dostarczania lepszych jakosciowo produktéw, przy
optymalnej efektywnosci i bezpiecznych stanowi-
skach pracy

Trzeci rok skoncentrowat sie na wytonieniu sposrod
pracownikéw treneréw TPM, ktérych gtéwnym za-
daniem byto wyksztatcenie kompetencji z zakresu
podstawowego utrzymania maszyn, tak aby wieksza
liczba pracownikéw produkcji mogta samodzielnie
rozwigza¢ wiekszos¢ typowych problemoéw zwigza-
nych z drobnym zatrzymaniami maszyn (regulacje,

zaciecia, zatrzymania). Mozliwe to byto dzieki wdro-
zeniu metod Samodzielnej Obstugi Maszyn (ang.
Autonomous Maintenance). Program ten zdecy-
dowanie poprawit wspotprace pomiedzy Dziatami
Utrzymania Ruchu i Produkgji. Powstaty interdyscy-
plinarne zespoty ktére wspdlnie pracowaty nad cze-
sto ztozonymi problemami, budujac nowoczestne
standardy obstugi maszyn

TWARDE REZULTATY

Istotnie zostaty poprawione wazne wskazniki pro-
duktywnosci - skrécony czas przezbrojen, w niekto-
rych punktach o 20%, zwigkszono OEE o ok. 20%,
a wskaznik awaryjnosci maszyn spadt ponizej 1%,
czyli znacznie ponizej swiatowego standardu i jest
stabilnie utrzymany. Dzi$ fabryki moga wiecej pro-
dukowac, posiadajac te same zasoby.

Dodatkowo zostat skrécony czas wdrozenia nowego
pracownika o 40% (zaobserwowano szybsze wdro-
zenie w nowy obszar z 5 dni do 1 dnia), zostaty zre-
dukowane btedy produkcyjne o 20%, zmniejszano
rotacje pracownikéw w organizacji i poprawiono
elastycznosci zatogi w procesie, gdzie jest potrzeba

przenoszenia pracownikéw z obszaru na obszar.

Napisz do autoréw:
izabela.starnawska@4results.pl
martyna.homin@éresults.pl
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ZARZADZANIE
W KRYZYSIE,
KTORY SIE WYDARZY.

BADZ GOTOW

Patrycjusz Skakuj
Konsultant 4Results

Marcin Mikrut
Konsultant 4Results

INSPIRACJA | SCENARIUSZE PRZYSZ£OSCI

Kryzys, ktory pojawit sie na poczatku 2020 roku potwierdzit niektére prognozy co do tego,

ze do stanu dobrobytu nie nalezy sie przyzwyczajac. Komfort to nie tylko mozliwos$¢ dzielenia

zyskow, ale przygotowanie (bycie gotowym) na trudniejsze czasy. Cztowiek madrzejszy

po szkodzie...

Procesy, technologia, sposoby wytwarzania... Nie w
sposob przewidzie¢ wszystkiego, koronawirusowe
doswiadczenie pokazato nam, ze sa obszary, kto-
rych nie zmienimy nawet w obliczu ekstremalnych
sytuacji, jak nagta zmiana otoczenia, brak mozli-
wosci przewidzenia zachowan naszych klientéw (i
pozostatych interesariuszy). Czym jednak mozemy,
powinnismy zarzadzi¢? Skupienie energii na mini-
malizowaniu strat jest stuszne, ale ten szczegdlny
okres wymaga dziatania na podwyzszonych obro-
tach i pytania, ktére pojawiajg sie w naszych gto-
wach nalezy zmaterializowac. “Czy i kiedy wréca
klienci?”, “Jakie beda trendy?”, “Jak utrzymac zadbac
o cash flow?”, “Czy wstrzymywac zakupy?”, “Czy i co
optymalizowac?”. Pytan jest mnéstwo. Im bedzie ich
wiecej, tym lepiej. | koniecznie trzeba spréobowac
odpowiedzie¢ na kazde z nich.

W warunkach kryzysowych trzeba dziata¢ metodycz-
nie, to jest kluczowe. Mimo, ze nie mozemy oprzec
planéw o twarde dane (bo jak zaprognozowa¢ rze-

czywisto$¢, ktdéra jest bezprecedensowa?), to nie
nalezy polegac¢ na przeczuciach, czy spontanicznych
pomystach. Plany krétko-, Srednio- i dtugotermino-
we powinny zaistnie¢ i by¢ znane w organizacji - to
réwniez wzmocni poczucie bezpieczenstwa zatogi.
Czy istnieje uniwersalna recepta na dziatanie w kry-
zysie? Oczywiscie, ze nie. Ale mozna przyjac pewna
strategie opisang ponizej, opiera sie ona na mody-
fikacji klasycznej analizy scenariuszy i zbudowana
jest z czterech faz.

Rozpoczynamy od analizy organizacji, m.in. Zzrodta
przychodow, kluczowych obszaréw dziatalnosci fir-
my, analize danych sprzedazowych, marz, zrédet
zakupdw, pozioméw zapaséw oraz poréwnanie klu-
czowych wskaznikow i parametrow przed i w cza-
sie kryzysu. Analizujemy je, mapujemy i okreslamy
ich wptyw na firme, oraz prawdopodobienstwa ich
wystapienia, dzieki czemu zidentyfikujemy kluczo-
we czynniki zmian,na przyktad potencjalny wzrost
gospodarczy, konkretny trend rynkowy, stopy bezro-
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bocia, zachowaniach i potrzebach klientéw, zmian
w technologii. Nastepnie dla kazdego z nich opra-
cowujemy wariant optymistyczny i pesymistyczny,
np. w ciggu nastepnych 12 miesiecy wzrost gospo-
darczy wyniesie - 2,5% lub 4%. Kolejne kroki to juz
meritum. Analizujemy wypracowane scenariusze
roznymi metodami badawczymi. Celem jest uzy-
skanie co najmniej kilku odmiennych scenariuszy,
jakich mozna sie spodziewa¢ w przypadku wysta-
pienia kluczowych czynnikéw lub niektérych z nich.
Dziatamy takze w oparciu o Rachunek Zyskow i Strat
i raporty cashflow - dzieki temu projektujemy roz-
wiazania, w ktoére przede wszystkim sami naprawde

uwierzymy. A potem? Wspdlnie dobieramy narze-
dzia i precyzujemy dziatania, aby rzeczy mogty za-
czac sie dziac.

Efektem tego dziatania bedzie skupienie firm na
dziataniu i zbudowaniu planu na czasy po kryzysie.
Odpowiedzi na meczace dzi$ pytania i wybér wdro-
zenia scenariusza moga przyniesc¢ spokdj i stabili-
zacje. Chodzi o to, aby opracowa¢ w petni zaplano-
wany i gotowy do wdrozenia scenariusz. Na teraz
Czy na przysztos¢ - my w kazdym razie bedziemy
przygotowani.

ZACZNI) DZIALAC

WYPRACU) Z NAMI
SCENARIUSZE

DLA SWOJEJ FIRMY

N 4RESULTS

Dzi$ kazdy z nas, prowadzacy dziatalnos¢ gospodar-
cza stanat przed wielkim znakiem zapytania. Nie-
ktérzy zastanawiaja sie, jak utrzymac ptynnos¢, czy
wstrzymywac zakupy, produkcje, albo czy zwalniac
zatoge.

Postanowilismy wyjs¢ naprzeciw nowemu wyzwa-
niu i w gronie naszych doswiadczonych konsultan-
tow przygotowalismy wsparcie, ktére moze pomédc
Panstwu w tej trudnej rzeczywistosci.

Proponujemy darmowe, zdalne warsztaty dla wta-
Scicieli 1 kadry zarzadzajacej, w trakcie ktorych
wspolnie zdiagnozujemy sytuacje i warunki, w ja-
kich przez najblizszy czas przyjdzie nam funkcjo-
Iiwac’. Tak, zeby kluczowe decyzje podejmowac

bazujac na danych i analizie wariantow, a nie prze-
czuciach lub spontanicznych pomystach.

Efektem tych warsztatow bedg wypracowane moz-
liwe scenariusze dziatania w horyzoncie krotko
i Srednioterminowym. Dla tych scenariuszy mozemy
rowniez wypracowac plan dziatan, aby jak najbar-
dziej uprawdopodobnic¢ ich realizacje.

Napisz do autoréw:
patrycjusz.skakuj@sresults.pl
marcin.mikrut@aresults.pl
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INSPIRACJA | LEAN/RFS

JAK ZNACZACO
POPRAWIC
EFEKTYWNOSC
CALEGO tANCUCHA

DOSTAW
END-TO END?

Michat Ku$mider
Konsultant 4Results

Najwazniejsze w Lean RfS jest to, ze pozwala stworzy¢ duzo lepsze miejsce pracy.

Eliminuje bowiem powszechne w wielu organizacjach zjawisko ciagtej zmiany planéw,

ktdre postrzegamy jako ,gaszenie pozaréw”. Na jakich podstawach opiera sie ta metodyka?

Lean Repetitive flexible Supply (powtarzalne ela-
styczne dostarczanie) to metodyka pozwalajaca
rozpoczac droge do ciggtego doskonalenia w catym
tancuchu dostaw End-to-End, poprzez przejscie na
logike przeptywu, dedykowana firmom sprzedaja-
cym produkty wytwarzane seryjnie lub $wiadcza-
cym powtarzalne ustugi

Lean RfS Sprawdza sie w wielu kategoriach i bran-
zach, w planowaniu i organizacji pracy na liniach
produkcyjnych, w magazynie, transporcie, ale row-
niez w ustugach i na szpitalnych oddziatach ratun-
kowych.

RfS pozwala jednoczesnie poprawi¢ efektywnos¢
przeptywu, czyli obstuge klienta, oraz efektywnos¢
wykorzystania zasobow (maszyn, pracownikow) i,
co jest bardzo wazne, stworzy¢ duze lepsze miejsce
pracy.

Podstawg usprawniania catego tancucha dostaw
End-to-End jest rozpoczecie Lean/RfS od poziomo-

wania produkgji dla produktéw wybranych na pod-
stawie koncepcji Sita Glendaya.

Poziomowanie produkgji

Poziomowanie produkcji (Heijunka) znamy z Toyota
Production System. Trzeba jednak pamieta¢, ze To-
yota poprzez kolejne kroki poziomowania produkgji
dochodzita do pojedynczego przeptywu latami.

Sito Glendaya

Od czego zaczac¢ poziomowanie produkcji seryjnej?
Toyota postugiwata sie reguta Pareto, czyli zaczyna-
ta od poziomowania produkcji 20% indekséw sta-
nowiacych 80% popytu. lan Glenday réwniez zaczy-
nat od stosowania tej reguty, ale po pewnym czasie,
po analizie liczb w kolejnych fabrykach i krajach,
zauwazyt bardziej znaczaca prawidtowosc. Potowa
sprzedazy pochodzita z zaledwie 6% asortymentu.
Oznacza to, ze wystarczy utozy¢ tylko 6% produk-
tow w powtarzajacy sie wzor planu produkgji, dys-
trybucji, zeby obja¢ potowe wolumenu sprzedazy
przeptywem RfS, co przektadajac na czas oznacza,
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ze mozemy rozpocza¢ od wypoziomowania produk-
Cji przynajmniej na 2,5 dnia z 5 dniowego tygodnia
pracy.

Korzysci

Metoda pozwala szybko uzyskac efekty Just-in-Time
(doktadanie na czas) dla dostaw materiatéw i su-
rowcow, dzieki czemu mozna znaczaco zredukowad
ich zapasy. Pozwala rowniez zredukowac zapasy wy-
robdw gotowych, poniewaz w RfS tatwo zrozumie¢,
z jakim zapasem nalezy zaczac¢, zeby przy wypozio-
mowanej produkcji obstuzy¢ zmiennosci sprzedazy
w granicach limitéw bufora magazynowego. To daje
nam oczekiwana elastycznos¢. Pozwala wprowadzi¢
powtarzalne dostawy do klientéw lub centrow dys-
trybucji, dzieki czemu zaczynamy doskonali¢ prze-
ptyw w catym tancuch dostaw (E2E).

Dzieki analizie Sita Glendaya organizacje zaczynaja
dostrzegac¢ wptyw szerokosci oferty na efektywnosc

produkcji i catego tancucha dostaw, a to pozwala

= NOWA OFERTA = EFEKTYWNOSC = ROZWOJ = SPOLECZNOSC

rozpocza¢ optymalizacje asortymentu po pod katem
efektywnosci przeptywu. Lean/RfS, w przeciwien-
stwie do dziatania wytgcznie w oparciu o Ekonomie
Skali, czyli o maksymalne wykorzystanie zasobdéw
(maszyn, pracownikéw) ktadzie nacisk na zrozu-
mienie efektéw Ekonomii Powtorzen, dzieki ktorej
lepiej, szybciej i skuteczniej mozemy wprowadzad
wszystkie znane narzedzia Lean — TPM, SMED, KA-
IZEN, co z kolei wptywa na szybsza poprawe i stabi-
lizacje wydajnos¢, pozwala skuteczniej skrécic czasy
przezbrojen, a w efekcie daje jednoczesna popra-
we obstugi klienta (przeptywu) oraz efektywnosci
wykorzystania zasobow (maszyn, pracownikéw).
Powtarzalnos¢ produkcji i pracy daje bowiem moz-
liwos¢ ciggtego doskonalenia ludzi (rutyna) i proce-
séw (czesta obserwacja), promujemy analize przy-
czyn, szukanie zrodta problemu i kulture prawdy.

Napisz do autora:

michal.kusmider@4results.pl ¥ '
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NASZE PODEJSCIE

REPETITIVE

FLEXIBLE SUPPLY

Dla kogo jest?

Kto powinien pomysle¢ o wdrozeniu?

- Twoje plany wymagaja czestych zmian
w ciagu tygodnia a nawet dnia,

- Twoje zespoty nie wykonuja planow
W wyznaczonym czasie i ilosci,

- pracownicy nie wyrabiaja sie i maja
poczucie ciggtego ,gaszenia pozaréw”,

- chcesz zwiekszac zatrudnienie w dziale
planowania, zakupdw, obstugi klienta,

- nowe produkty lub ustugi sa wyzwaniem
dla procesu planowania,

- uwazasz, ze zapasy materiatow, surowcow,
wyrobdéw gotowych mogtyby by¢ nizsze,

- Wasi klienci narzekaja na czas oczekiwania,

- nie satysfakcjonuja Was wskazniki obstugi klienta,

- chcielibyscie, poprawi¢ efektywnos¢ catego
taricucha wartosci,

- poprawi¢ wspotprace miedzy dziatami
i myslenie End-to- End,

- stworzy¢ lepsze, bezpieczniejsze miejsce pracy?

Przeczytaj publikacje wydang przez 4Results:

lan Glenday, Rick Sather, Lean/RfS.
Potaczy¢ wszystkie elementy

Czy mozna by¢ jednoczes$nie powtarzalnym i elastycznym?
Wykorzystujac sprawdzone przyktady i policzalne efekty ksiazka
Lean/RfS (Repetitive flexible Supply) Powtarzalne elastyczne
Dostarczanie, Potaczy¢ Wszystkie Elementy udowadnia, ze powta-
rzalne i elastyczne dostarczanie jest nie tylko mozliwe, ale jego
wdrozenie moze poméc Wam w osiggnieciu nowego poziomu
doskonalenia proceséw produkgji i catego tancucha dostaw.

Wytwarzasz produkty seryjnie

lub $wiadczysz powtarzalne ustugi?
Poznaj strategie zarzadzania,

ktéra znaczaco podniesie

efektywnos¢ Twojej organizacji.

Metoda

Lean Repetitive flexible Supply to strategia zarzadzania,
dedykowana firmom wytwarzajacym produkty seryjnie
lub Swiadczacym powtarzalne ustugi. Pozwala jedno-
cze$nie poprawi¢ obstuge klienta, znaczaco podniesc¢
efektywnos¢ i wprowadzi¢ bardziej przyjazne miejsce
pracy. Jej celem jest ciagte doskonalenie tancucha war-
tosci (End-to-End)

Efekty naszych klientéw
® 3-10 pp - poprawa OEE (wzrost i stabilizacja wydajnosci)
m Stabilny plan produkgji
= 50% Redukcja zapaséw materiatéw
i surowcéwdostawy Just in Time
= Zmniejszanie partii produkcyjnej (MOQ)
= Skrécenie czasu oczekiwania na ustuge
® 80% Redukcja zapaséw wyrobdw gotowych
m Skrocenie czasu oczekiwania na ustuge
= Zwigkszenie poziomu wiedzy i Swiadomosci pracownikdw
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KIEDY
TO KLIENT
PRACUJE ZA

(DLA) CIEBIE

Michat Paradowski
Wiceprezes, Partner zarzadzajacy 4Results

Zaden przedsiebiorca z branzy produkcyjnej nie powie, ze jego wyzwaniem jest sama

produkcja w atrakcyjnej cenie i oczekiwanej jakosci. Mozemy natomiast coraz czesciej ustyszec

prowokacyjne stwierdzenie, ze obecnie ,,centymetr handlu jest wazniejszy niz metr produkcji”.

Dlaczego tak sie dzieje? Cykl zycia produktéw sie zmie-
nia - a konkretnie skraca sie. Jednoczesnie konkuren-
cja rosnie i lawinowo wzrasta réznorodnos¢ oczekiwan
klientow. Wyzwaniem staje sie zatem umiejetnos¢ szyb-
kiego wytapania trendéw rynkowych, zaprojektowanie
wyrobow, produkcja i dostarczeni ich do klienta. Ten
proces w skrocie nazwany reakcja na potrzeby rynku stat
sie kluczowy w naszych czasach, w ktérych Klient jest
wspottwarca rozwigzania odpowiadajgcego na potrzebe.
Taka, ktora Klient sam nam zgtasza - a my juz powinni-
$my wiedzie¢, co zrobi¢ zaréwno ze zgtoszona potrzeba
jak i zaangazowaniem naszego Klienta.

CX - obraz w gtowie Klienta

Wtasnie dlatego coraz bardziej popularne staje sie poje-
cie ,Customer Experience” (w skrdcie - CX). CX to percep-
Cja, obraz naszej firmy istniejacy w gtowie Klienta stwo-
rzony przez wszystkie zdarzenia pomiedzy nim a nasza
firma. To zestaw odebranych sygnatéw, ktore w sposéb
pozytywny lub negatywny zrobity na kliencie na tyle sil-
ne wrazenie, ze je zapamietat. CX nie jest metoda zarza-
dzania, tylko elementem kodu DNA kultury organizacyj-
nej kazdej wspotczesnej organizacji oferujacej na rynku
produkt (a coraz czesciej produkt ,obrosniety” ustuga).

Obecnie analiza CX i odpowiadanie na potrzeby Klienta
staje sie metoda na szybka reakcje na potrzeby rynku.

Transformacja catego przedsiebiorstwa

Chcac uruchomi¢ proces analizy i reakcji na CX w organi-
zacji nie wystarczy jednak zmieni¢ procesu dziatu obstu-
gi klienta czy marketingu. Nalezy przeprowadzi¢ proces
transformacji catego przedsigbiorstwa. Mozna dokonac
tego za pomoca strategii Quick Response Manufacturing.
Praktyka pokazuje, ze wdrazajac taka strategie, kieruje-
my organizacje wtasnie w kierunku CX. Juz pierwszy krok
strategii QRM méwi o podziale struktury organizacyjnej
za pomoca filtréw FTMS (Focus target market segment),
tak aby nakierowac ja na potrzeby Klienta. W QRM bu-
duje sie interdyscyplinarne zespoty, ktére posiadaja
komplet kompetencji oraz zasobéw od zamdwienia po
realizacje, aby kompleksowo obstuzy¢ klienta.

Analiza i reakcja na CX, umiejetnie wplecione w strate-
gie catego przedsiebiorstwa, przektadaja sie na realne
efekty biznesowe. W koncu gramy z Klientem do jednej
bramki — pozwélmy mu wiec od czasu do czasu popra-
cowac z nami i za nas!

W 4RESULTS
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SPRZEDAZ
DORADCZA
- WYZSZY STOPIEN

WTAJEMNICZENIA

Joanna Wazowicz
Partner 4Results

Wspotczesny rynek pokazuje jak nigdy dotad, ze skonczyta sie bezpowrotnie era sprzedawcy

B2B, ktory potrafi ,tylko” sprzedawac. Dzi$ na sprzedaz B2B trzeba patrze¢ wielowymiarowo,

rozumie¢ zarowno potrzeby klienta, jego motywacje zakupowa ale przede wszystkim swoja

misje. Misje jaka jest rozwigzywanie biznesu klienta.

Ostatnie lata to czas prosperity w biznesie. Klienci
przyzwyczaili nas do tego, ze tatwiej lub troche trud-
niej ale da sie sprzedawac z sukcesem. Wielu han-
dlowcow widziato juz wszystko, znato juz wszystko
i nic nie byto w stanie ich zaskoczy¢.

Koniec mitu sprzedazy doradczej

Az tu nagle nadszedt rok 2020... | mit sprzedazy do-
radczej runat. Okazato sig, ze sprzedaz realizowana
w dotychczasowej formie jest wyzwaniem. Bo klien-
ci przestali mie¢ dla sprzedawcy czas. Bo niemoz-
liwe byty spotkania, podczas ktérych mozna byto
spytac¢ zdawkowo: jak wyglada sytuacja w Panstwa
biznesie? | dalej is¢ dotychczasowym torem sprze-
dazy. Klienci zaczeli mocniej oczekiwac sprzedazy

doradczej, pracy na wartosciach.

Jak wynika z badan 4Results 9 na 10 klientow chce
ptaci¢ za realng wartos¢ dla ich firmy. Klienci de-
klaruja, ze podejmujac decyzje o wyborze dostawcy
poszukuja ludzi, ktdrzy nie tylko znaja ich biznes ale

przede wszystkim potrafig trafnie doradzi¢ i pomoc
W rozwoju.

Dzi$, aby osiagac sukcesy w sprzedazy, musisz nie
tylko zna¢ rynek, zna¢ techniki sprzedazy, musisz
by¢ ekspertem w swojej dziedzinie — aby wesprzec
klienta. A takze posiadac¢ kluczowa ceche - ela-
stycznosc. Elastycznos¢ otwiera droge do lepszego
myslenia o tym jak moge pomdc mojemu kliento-
wi, jak moge efektywniej z nim wspoétpracowac i jak
moje ustugi doradcze moge lepiej dopasowa¢ do
jego stylu dziatania i sytuacji rynkowej. Sprzedaw-
ca B2B nowej ery zanim zacznie sprzedaz powinien
zna¢ motywacje zakupowa klienta i jego sytuacje
rynkowa, kanaty dystrybucji, rynki na ktorych klient
dziata, zasady na jakich prowadzi biznes i wartosci
jakimi sie kieruje w biznesie. Sprzedawca po prostu
ma by¢ bardziej. Bardziej przy biznesie klienta, niz
u klienta.
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Jak zmieni¢ nawyki sprzedawcow?

Badania 4Results pokazuja, ze dla wiekszosci me-
nedzeréw sprzedazy wyzwaniem bedzie zmiana na-
wykow sprzedazowych ich ludzi, nauczenie nowego
modelu gdzie sprzedawca staje sie Doradca. Taka
zmiana bedzie oznacza¢ dla szefa sprzedazy szereg
wyzwan i dobrego przygotowania oraz:

« Analizy kompetencji zespotu sprzedazy - czego
potrzebuja aby stac sie Doradcg, jakie umiejet-
nosci, wiedze, postawy przejawiaja pracownicy
aktualnie a jakie musza rozwijac.

* Analizy Proceséow - jak funkcjonuja procesy
sprzedazowe, co jest niezbedne w ramach nowe;j
strategii sprzedazy, jakie kroki sprzedazowe sa
kluczowe w tym procesie, jakie czynnosci nalezy
podejmowac u klientéw

- Analizy Narzedzi - jakimi narzedziami sprzedaw-
cy dysponujg; z jakich danych korzystajg; jakich
danych nie majg; z jakich danych nie korzystaja,
a sa one dostepne i mogliby z nich korzystac

0Od dawien dawna wiadomo, ze odpowiednie uto-
zenie zespotu sprzedazy zdecydowanie utatwia
prace z klientami. Szczegdlnie teraz, kiedy w nowe;j
rzeczywistosci biznesowej kluczem do sukcesu jest
przeglad wojska i jego kluczowych kompetencji. Ko-
lejnym zas krokiem jest dopasowanie ludzi do pro-
cesu, a nie odwrotnie. Ustalenie, jaka rola sprzeda-
zowa lub role sprzedazowe sa potrzebne w moim
zespole. Spojrzenie na zespoét nie tylko ,,okiem sze-
fa" , ale wystandaryzowanym narzedziem diagno-
stycznym, ktére pomoze podjac decyzje o alokacji
zasobdw, potrzebach rozwojowych i strategii dzia-
tania. Szczesliwcey, ktérzy sa do tego przygotowani
juz dzis planuja, jak wzmacnia¢ to co zbudowali, nie
martwia sie o motywacje zakupowa klienta i ela-
styczne dziatanie swoich ludzi.

Analiza FSA

Dzi$ kiedy tak wielu sprzedawcéw nie rozumie co
to znaczy praca zgodnie z procesem sprzedazy, dzis
kiedy tak wielu sprzedawcéw przywykto do dzia-
tania intuicyjnie - kazda préba utozenia zespotu
moze by¢ wyzwaniem dla szefa, dla zespotu, dla
pojedynczego cztowieka.

Praktycznie wszyscy sprzedawcy z ktérymi pracuje-
my w ramach badania kompetencji sprzedazowych
analiza FinxS Sales Assessment byli zaskoczeni. Za-
skoczeni tym, ze umiemy dopasowac ich profil do
modelu sprzedagy w jakim dziataja i pokazac¢ ob-
szary rozwoju. Ich swiadomos¢ wtasnego stylu pra-
cy, wtasnych przekonan pozwala im skupi¢ sie na
tym co istotne w tej nowej roli. Roli doradcy.

Praktycznie wszyscy szefowie sprzedazy po analizie
wynikow swoich ludzi méwili: tak mi sie wydawato,
ale nie umiatem tego zmierzy¢, tego podejscia do
prospektingu, do pracy z obiekcjami. Bo cyfry po-
kazywaty mi duzy obrazek mojego sprzedawcy, a tu
moge sie pochyli¢ nad konkretnymi kompetencjami
i wzmocnic te, ktére s potrzebne w sprzedazy do-
radczej u naszych klientow.

FinxS Sales Assessment bada poziom 18 kompe-
tencji sprzedazowych, pokazuje dopasowanie do
wymaganej roli i procesu sprzedazy, pokazuje w ja-
kim cyklu sprzedazy jestes mocny, a jaki stanowi
dla ciebie wyzwanie. To dobra analiza twojej armii
sprzedazowej, dzieki ktérej tatwiej przejdziesz przez
wyzwania wspotczesnej sprzedazy.

Zapraszamy do zapoznania sie z nasza oferta w za-
kresie badania kompetencji sprzedazowych i budo-
wania zwycieskich zespotow w sprzedazy doradczej.

Napisz do autora:

joanna.wazowicz@4results.pl
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NASZE PODEJSCIE

SPRZEDAZ

| CUSTOMER
EXPERIENCE

W jakim zakresie pomagamy?
- Catosciowe wsparcie w obszarze rynkowym Twojego

przedsiebiorstwa:

- Customer Journey i Customer Experience
- Wsparcie w zmianie, rozwoj kompetencji i rekrutacja

Wchodzimy do akgji, gdy potrzebujesz:

Zoptymalizowac Rate of Sales

Chcesz uporzadkowa¢ portfolio produktéw i ustug in-
westujgc w dochodowe i rotujace, a wycofujac z oferty
pozycje niedochodowe i przynoszace straty.

« Wdrozy¢ Customer Journey / Experience

Chcesz w petni kontrolowac¢ proces pozyskiwania
i obstugi klienta oraz zapewni¢ spojne doswiadczenia
w kazdym punkcie styku z firma i produktem. Zadbaj
0 nowoczesny marketing w firmie.

« Wdrozy¢ proces Sales & Operations Planning

Chcesz zintegrowa¢ prognozowanie i planowanie
sprzedazy z przeptywami w obszarach zakupdw, ma-
gazynowania i produkgji dla redukcji kosztow.

Wdrozy¢ optymalne procesy i strukture sprzedazy
Chciatbysdopasowacdziataniarealizowaneprzezzespot
sprzedazy i dostosowac jego strukture dla osiggniecia
maksymalnego wyniku (optymalizacja sprzedazy).

Zarzadza¢ kompetencjami szefa sprzedazy i zespotu
Chcesz dysponowac zespotem wyposazonym w nie-

Zapewnij wzrost i silna pozycje

rynkowa Twojej firmie poprzez
skuteczna i bezkonkurencyjna sprzedaz.
Optymalizuj portfolio produktow,
integruj dziatania, podnos kompetencje,
udoskonal procesy! Zatroszcz sie

o marketing w firmie, unowoczes$nij

zarzadzanie marka.

zbedne kompetencje — myslisz o programach rozwo-
jowych i wdrozeniowych.

* Przeprowadzi¢ rekrutacje
Poszukujesz cennych pracownikéw na trudnym rynku
pracy. Chciatbys dopasowac kompetencje zespotu
sprzedazowego do stojacych przed Toba i firmg wy-
zwan...

Wdrazamy strategie stawiajace klientéw w centrum
uwagi:

Jesli chcesz budowac site firmy i marki poprzez satysfak-
cje klientdw, musisz dziata¢ w sposob w petni kontro-
lowany i spojny, zarzadzajac Customer Experience! (CX)

- Reorganizujemy sposéb dziatania firm, wprowadza-
jac modele zarzadzania informacjami dla uzyskania
spodjnych i pozytywnych doswiadczen klientow.

- Pomagamy zdefiniowa¢ model wykorzystywania
informacji zwrotnej od klientéw w celu poprawy
proceséw obstugi klienta (CTL - Close the Loop).

- Modelujemy systemy motywacyjne oparte
na mierzeniu CX.

- Analizujemy i dostrajamy procesy biznesowe
z perspektywy doswiadczen klientéw, starajac sie
uwzgledni¢ wszystkie punkty styku z firma oraz wyra-
zane w czasie rzeczywistym opinie.

- Przygotowujemy catosciowe plany dziatan wdroze-
niowych strategii opartych na mierzeniu i budowaniu
wysokiego poziomu CX.

W 4RESULTS



™ \WDROZENIE | SPRZEDAZ

7
/%

CASE STUDY:

SCHINDLER

Irek Biliniski
Prezes Zarzadu 4Results

Katarzyna Stotkowska
Konsultant 4Results

Schindler

s

Firma zatozona w Szwajcarii w 1874 r. Ma blisko 150-letnia tradycje w produkgji i instalacji

dzwigéw osobowych, a takze schodéw i chodnikéw ruchomych. W Polsce firma obecna jest od

blisko 30 lat. Tylko w Polsce urzadzenia Schindler w ciggu roku tgcznie przewoza ponad miliard

osob.

Strategia i zwigzane z nig wyzwania

W 2014 r. Schindler przyjat nowa strategie rozwoju
firmy. Wedtug réznych szacunkéw Schindler 3 pozy-
cje wsrdd kilku dostawcow, a wewnetrzne procesy
organizacyjne w obszarze ofertowania, sprzedazy
i obstugi klienta nie byty dostatecznie efektywne.

Strategia 30/30/30 wyrazona checia zdobycia od-
powiednio duzego udziatu w rynku oznaczata, ze
w ciggu maksymalnie 3 lat firma miata stac sie nie-
kwestionowanym liderem w swojej branzy. Schin-
dler miat osiagnac:

- przynajmniej 30% udziat w rynku w zakresie no-
wych instalacji w nowych obiektach,

- przynajmniej 30% udziat w zakresie wymiany
urzadzen na nowe,

- przynajmniej 30% udziatu w przychodach firmy
Z serwisu.

Ponadto: wzrost wskaznika satysfakcji klientéw
(NPS) do 60% oraz wskaznika zaangazowania pra-
cownikéw (SEES) do 80%.

Aby o0siggnac zaplanowane rezultaty strategiczne,
Schindler zdecydowat sie wykorzysta¢ metode Qu-
ick Response Manufacturing (QRM).

Wygra¢ dzieki szybkosci przygotowywania ofert
Jednym z najwiekszych probleméw firmy byta zbyt
dtugi czas potrzebny na przygotowanie ofert. Firma
od swoich klientéw styszata, ze musza oni czekac na
oferty zbyt dtugo. Rynek dzwigéw osobowych, ru-
chomych schodéw czy platform jest dosy¢ ztozony,
a proces dopasowania oferty do oczekiwan zama-
wiajacego zazwyczaj jest bardzo czasochtonny

i angazuje wiele oséb. Oferta na dostawe rozwia-
zan w tej branzy moze liczy¢ nawet 1800 stron!
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W przypadku najwiekszych inwestycji poza
nami rozwigzania jest w stanie dostarczyc
jeszcze kilka firm. Nie ma wielu graczy, ale
konkurencja jest bardzo silna. Jesli projekt
wygra inny gracz, a nam sporo czasu zajeto
przygotowanie oferty, caty ten naktad pra-
cy jest stratg. Chciatem zminimalizowac te
strate i wygrywac jak najwiecej zamdwien”
- Pawet Wierzbicki, CEO w Schindler Polska.

Co wykazata analiza?

Dziat odpowiedzialny za przygotowywanie ofert
maogtby pracowac szybciej i efektywniej. Firma otrzy-
mywata wiele zapytan, ktérym handlowcy nadawali
priorytety. Zespoty koncentrowaty sie na zapytaniach
0 najwiegkszej wartosci. Te wymagaty jednak najwiek-
szego zaangazowania w przygotowanie oferty. To po-
wodowato, ze mniejsze zapytania oczekiwaty w dtu-
giej kolejce, co wielokrotnie prowadzito do ich utraty
lub miato negatywny wptyw na opinie zamawiajg-
cych. To byt paradoks — poprzez Zle zorganizowang
prace, zapytania, ktére mozna byto obstuzy¢ szybko
i wedtug ustandaryzowanych dziatan, oczekiwaty
zbyt dtugo, a nawet w ogdle nie byty obstugiwane.

QRM nie tylko dla produkcji - zadziatat w procesie
ustugowym

QRM pokazat, ze zamiast pozyskiwa¢ zasoby, mozna
je uwolnic¢ poprzez zmiane modelu dziatania. W pro-
jekcie wyrézniono segment strategiczny pod wzgle-
dem potencjatu obrotéw i wzrostu. Na nim skupiono
dziatania, poniewaz tu ofertowanie byto najbardziej
skomplikowane. Oprécz tego wydzielono segmenty,
w ktorych handlowcy mogli z powodzeniem dziata¢ w
sposob standaryzowany (np. segment budownictwa
mieszkaniowego). W tym obszarze proces przygoto-
wania oferty mégt sktadac sie ze statych elementéw.

Na wejsciu pomiary MCT dla przygotowania oferty
i dokumentacji wynosity jedynie 3%. W rezultacie,
w niektorych przypadkach okres od dnia pozyska-
nia zapytania do dnia wystania oferty wynosit po-
nad 100 dni. Po wdrozeniu QRM czas ten wielokrot-
nie skrécono.

Wdrozenie QRM potwierdzito jedng z tez, ktéra za-
ktada uwolnienie potencjatu zasobow dzieki utwo-
rzeniu w organizacji interdyscyplinarnych zespo-
téw skoncentrowanych na obstudze wydzielonych
kategorii zlecen. W firmie utworzono nastepujace
zespoty:

- zespot do obstugi duzych projektow,

- zespot ds. modernizacji — odpowiedzialny za
realizacje zlecen dla klientdéw szukajgcych ustug
serwisowych.

Projekt zrealizowano w niecaty rok.

Jakie korzysci odniosta firma Schindler
wdrazajac QRM? Co osiagnat Schindler (wybrane
korzysci)?

- Osiagniecie zatozen strategicznych - Schindler
stat sie niekwestionowanym liderem w branzy.

- Zadowoleni klienci.

- Bardzo wysoki poziom rozpoznania potrzeb
klientow.

- Poprawa jakosci obstugi klientow przyczynia sie
do wzrostu dynamiki sprzedazy na poziomie
100% rocznie.

- Poprawiona efektywnos¢ — niemal 6-krotny
wzrost obrotéw w ciggu 3 lat przy udziale podob-
nego sktadu zespotu.

- 98% ofert dostarczanych jest na czas.

- Skrécony czas reakcji na zapytania ofertowe.
Liczba sktadanych ofert wzrosta o 55%.

- Lepsza komunikacja w zespole i miedzy zespota-
mi w firmie.

- Wizualizacja procesu ofertowania. Wszystkie jego
etapy mozna mierzy¢. Zarébwno zespot, jak i za-
rzadzajacy maja szybki i doktadny wglad w to, co
sie dzieje w procesie.

Skale sukcesu firmy Schindler oddajg rézne mia-
ry. Jedna z nich jest fakt, ze w 2017 r. firma wygrata
wszystkie konkursy ofert przygotowane przez dewe-
loperéw budujgcych galerie handlowe. Przed wdro-
zeniem QRM nie bytoby to mozliwe.

Napisz do autoréw:
irek.bilinski@4results.pl
katarzyna.stolkowska@4results.pl
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WDROZENIE | CUSTOMER EXPERIENCE

CASE STUDY:

JAK ZAPEWNIAC
CUSTOMER
EXPERIENCE

W BRANZY
MEDYCZNE]?

Monika Sieniawska
konsultant i dyrektor obszaru
Customer Experience

Pojecie CUSTOMER EXPERIENCE staje sie coraz bardziej popularne. To metoda kreowania

wizerunku firmy poprzez doswiadczenie klienta w sferze racjonalnej i emocjonalnej, to suma

doswiadczen we wszystkich punktach styku klienta z firma. W obszarze ustug medycznych

zapewnienie pozytywnych doswiadczen pacjentowi to wyjatkowe wyzwanie!

Przeciez gra toczy sie o co$ wyjatkowego - czyli
0 nasze zdrowie. | to w momencie, gdy dochodzi do
naszej swiadomosci jak jest szlachetne bo wtasnie
sie... psuje. Juz ten fakt uruchamia emocje pacjenta
i odpowiednio wysoko ustawia poprzeczke podmio-
tom odpowiedzialnym za leczenie.

Co wptywa na doswiadczenie pacjenta?

Mam na mysli lecznictwo prywatne, gdzie rzadza
prawa rynkowe, gdzie mamy konkurujace ze soba
placéwki medyczne, przychodnie, szpitale. Wystar-
czy przypomnie¢ sobie ostatnia wizyte w szpitalu,
aby okresli¢ co ma wptyw na doswiadczenie pa-
cjenta. To sg procesy, ktérych doswiadczamy i lu-
dzie, ktérych tam spotykamy... lekarze, pielegniarki
i pozostaty personel nie tylko medyczny.

Inaczej mowigc to nastawienie organizacyjne danej
placéwki do pacjentdw, ktére przejawia sie w:

- efektywnych procesach, ktére zapewniaja prze-
ptyw (krétkie czasy oczekiwania na konsultacje
lub zabieg, krétkie oczekiwanie na recepcji i pod
gabinetem, krotki czas oczekiwania na wynik ba-
dania itd.) Skuteczne leczenie to szybka diagnoza
i niezwtoczne uruchomienie procedur medycz-
nych;

- zaangazowaniu ludzi na wszystkich szczeblach or-
ganizacyjnych w proces diagnozowania i leczenia
naszego zdrowia (wiedza fachowa i zachowania
uwzgledniajace dobro pacjenta, poszanowanie
praw pacjenta czyli empatie wszystkich pracow-
nikow w odniesieniu do pacjentéw). Kazdy pa-
cjent jest systemem psychosomatycznymi, a do-
bre samopoczucie ma wptyw na przebieg terapii.

W 4RESULTS
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W obszarze ustug medycznych te dwa elementy sa
Zrédtem wartosci dla pacjenta i to za nie pacjent
gotow jest zaptaci¢. Wtasnie dlatego coraz wiecej
firm medycznych wykorzystuje potencjat CXM (Cu-
stomer Experience Management), aby zapewni¢
efektywnos¢ proceséw i zaangazowanie pracow-
nikow. Sa takze pierwsze jaskotki zainteresowania
tematem CEX w placowkach tzw. panstwowej stuzby
zdrowia.

Wdrozenia CX w placowkach medycznych
Podam 2 przyktadowe wdrozenia rozwigzan w Szpita-
lu Medicover i w Szpitalu Centrum Zdrowia Dziecka.

W Szpitalu Medicover projekt nosit nazwe Customer
Excellence ze wzgledu na cel, jakim byto zapewnie-
nie efektu “Wow!”, zaréwno w odniesieniu do pa-
cjentéw jak i pracownikéw. Projekt byt realizowa-
ny w obszarze obstugi pacjenta. Do doskonalenia
doswiadczenia pacjenta podeszlismy w projekcie
bardzo szeroko i w zakresie znalazty sie wszyst-
kie punkty styku, a wiec 9 punktow recepcyjnych,
infolinia i obstuga przez Koordynatoréw Obstugi
Szpitalnej oraz przez DDM czyli Dziat Dokumentacji
Medycznej.

W realizacji celu pomagaty nam narzedzia agile
i lean. Zespdt Kaizen spotykat sie w ramach cotygo-
dniowych sprintéw, a realizacja zadan zostata zwi-
zualizowana na tablicy scrumbanowej.

Projekt poprzedzit audyt proceséw obstugi pacjen-
ta realizowany za pomocg analizy Service Blueprint.
Chodzito o to, aby zobaczy¢ obraz w 3D i réwnole-
gle przyjrzec sie procesom z perspektywy pacjenta,
pracownika i dziatania systeméw IT. Zestawienie
tych 3 perspektyw z uwzglednieniem tego co dzieje
sie przed, w trakcie i po wizycie w szpitalu, umoz-
liwito ustalenie przyczyn zrédtowych probleméw,
ktore wydtuzyty czas obstugi i podjecie wtasciwych
dziatan.

Nie da sie zignorowac¢ wptywu technologii na
doswiadczenie pacjenta w procesach obstu-
gi. Technologii rozumiana nie tylko jako spraw-
ne dziatanie systemoéw, ale takze automatyzacja
i digitalizacja proceséw jest waznym elementem,
ktory ma wptyw na jakos¢ obstugi jej efektywnosc.
Zdefiniowane usprawnienia obejmowaty nie tylko
redefinicje procesow, ale takze robotyzacje (RPA),
innowacje technologiczne, przeprojektowanie pro-

cesow tak, aby wymagana informacja trafiata do
pacjenta wczesniej i skutecznie, bez koniecznosci

uzyskiwania tej informacji na recepcji.

W Centrum Zdrowia Dziecka dyrekcja szpitala spoj-
rzata na doswiadczenia matych pacjentéw i ich ro-
dzicow i opiekundéw. Audytem objeto caty zakres
proceséw obejmujacy umawianie wizyt, rejestracje
w ramach pierwszej wizyty, organizacje konsultacji
na Oddziatach Okulistyki, Gastroenterologii i Chi-
rurgii. Znowu wykorzystaliSmy analize Service Blu-
eprint do przeprojektowania ustugi. Okazato sie,
ze wdrozenie mozliwosci zdalnej rejestracji wizyt
pierwszorazowych matych pacjentéw wptynie na
poprawe doswiadczen. Wprowadzenie wymaganych
do rejestracji danych dziecka w domu, w dogodnym
dla opiekuna momencie bez koniecznosci dodat-
kowego czekania w placéwce, to drobny krok w kie-
runku zapewnienia jakosci obstugi i podniesienia
satysfakcji. To takze skrocenie czasu pobytu w szpi-
talu, ograniczenie kosztow obstugi pacjentéw, ogra-
niczenie pracochtonnosci czyli kolejny krok w kie-
runku efektywnych procesow.

Napisz do autora:

monika.sieniawska@4results.pl

X/0S

4Results jest cztonkiem K.I.D.S.
(Klubu Innowatoréw Dziecigcych Szpitali),
wspierajacego m.in. Centrum Zdrowia Dziecka
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ROZWO)

Przekonaj sie, w jaki sposob
mozemy zadba¢ o rozwoj liderow

i pracownikow Twojej organizacji.
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NASZ , Zobacz, jaki jest nasz
SPOSOB sposéb myslenia o rozwoju.
DZ IAI:AN IA Zapraszamy do podrézy edukacyjnej!

Myslac o rozwoju Twoich lideréw
i pracownikow, chcemy by¢ , bardziej":

o)
# bardziej PARTNEREM niz DOSTAWCA
© } O
Dostawca Partner
# bardziej WDRAZAC niz SZKOLIC
® } ®
Szkoli¢ Wdrazac
# bardziej WSPOLTWORZYC niz INSPIROWAC
® } ®
Inspirowaé Kreowa¢
Oto 6 obszaréw naszego
podejscia do rozwoju:
o

# ROZWO) Sit

SPRZEDAZY # PRZYWODZTWO

# KOMPETENCJE
OSOBISTE

# KULTURA
ORGANIZACYJNA
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JOURNEY
4RESULTS

W jakim modelu dziatamy?

W swoich w programach rozwojowych stosujemy
podejscie Journey4Results, oparte o metodyke po-
drézy edukacyjnej/rozwojowej.

Czym jest podrdz rozwojowa?

Mozemy ja zdefiniowac jako kazde ustrukturyzo-
wane doswiadczenie edukacyjne, majace na celu
dostarczenie wiedzy i umiejetnosci, ktére uczen be-
dzie musiat wykorzysta¢ w swojej codziennej pracy
w sposéb trwaty. Po to, aby zapewnic¢ poprawe re-
zultatow.

Jak projektowa¢ podroz?

Rezygnujemy z myslenia o szkoleniu jako jednora-
zowym ,evencie”. Podroz rozwojowa musi uwzgled-
nia¢ takie obszary jak: przestrzen (np. platforma

Obszary Journey4Results:

Fazy podrdzy rozwojowej:

ROZWIJA) | EWICZ UMIEJETNOSCI

| " ZBUDUJ FUNDAMENT WIEDZY
,/— E——

online, szkolenia), relacje (zaangazowany szef, fe-
edback od uczestnikéw i trenera), narzedzia (np.
e-learning, grywalizacja, pomiar), powigzanie biz-
nesowe (wptyw rozwijanych kompetencji na KPI,
rozwdj umiejetnosci krytycznych dla biznesu) oraz
dobre roztozenie rozwoju w czasie.

Aby ,zanurzy¢” sie w podréz rozwojowa konieczne s3
tez odpowiednio zaproponowane dziatania w 5 eta-
pach: Budowanie zaangazowania; Budowanie funda-
mentu wiedzy; Rozwijanie i ¢wiczenie umiejetnosci;
Wzmacnianie efektéw. Dopiero po przejsciu przez ta-
kie fazy mozemy oczekiwac osiggniecia trwatej zmia-
ny zachowan i statej poprawy wydajnosci.

Zapraszamy do podrozy z Journey4Results!

NARZEDZIA
| STRUKTURA
PRZESTRZEN RELACIE
POWIAZANIE
BIZNESOWE cZAS

CEL: LEPSZE REZULTATY

WSPARCIE | ZACHETY

- WZMOCNI) EFEKTY

W 4RESULTS
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INSPIRACJA | PrZYWODZTWO

LIDER PRZYSZtOSCI
MUSI BYC
WSZECHSTRONNY

Stawek Btaszczak
Wspotwiasciciel i Partner Zarzadzajacy 4Results

Na przywodztwo trzeba dzis$ patrze¢ wielowymiarowo. Skonczyt sie czas uniwersalnych,

sprawdzajacych sie w kazdej sytuacji recept. Nastata era wszechstronnosci i zwinnosci.

We wspodtczesnym, zmiennym Swiecie biznesu rza-
dza warunki VUCA. Jak wynika z badan 4Results 9 na
10 polskich menedzerow deklaruje, ze podejmujac
decyzje, musza uwzglednic¢ wiele czynnikow, ktore
ciaggle sie zmieniaja. Taki sam odsetek mowi, ze w
sytuacji rozterek musi bra¢ pod uwage wiele réz-
nych interesow, zaleznosci. Zatem dzis$, aby osiggac
sukcesy, kluczowa jest wszechstronno$¢ i elastycz-
nos¢ lideréw. Umiejetnos¢ kalibrowania stylu przy-
wdédczego do potrzeb biznesu i oczekiwan réznych
pokolen pracownikdw.

Wszechstronne przywddztwo otwiera droge do
lepszego inspirowania ludzi swoja wizja. Badania
4Results pokazuja ze nadmierna kontrola i brak
doceniania to 2 kluczowe czynniki zabdjcze dla za-
angazowania pracownikéw. Tymczasem angazujacy
lider to manager, ktéry potrafi da¢ swoim ludziom
poczucie sensu i wptywu. Robi to poprzez kaskado-
wanie kontroli, dbato$¢ o klarownos¢ i odpowied-
nie kompetencje pracownikéw. Umie przy tym zejs¢
z piedestatu i uruchomi¢ wspoétodpowiedzialnos¢ w
mysl modelu ,Lider-lider”.

Lider przysztosci musi by¢ tez ekspertem zwinnego
podejscia. Po to, by potrafit w chaosie zmian tech-
nologicznych i zmieniajacych sie potrzeb klientow
siega¢ po ambitne cele. Uwazamy, ze coraz trudniej
zarzadza¢ przy uzyciu uporzadkowanych planéw,
tablic Gantta i przewidywalnosci. Wspotczesny lider
juz nie tylko zarzadza ludZmi, lecz dziata w PERMA-

NENTNE) ZMIANIE. Potrzebuje zatem kompetencji
JAgile leadership” — zwinnego przywodztwa.

Wiemy tez, jak wazne dla wspdétczesnych menedze-
row jest opieranie sie na sprawdzonych danych,
trafnych obserwacjach, ,twardych” liczbach. A co-
raz trudniej je znalez¢. Wtasnie dlatego prowadzi-
my liczne badania w obszarze przywddztwa. W 2019
roku opublikowalismy 4 raporty badawcze. Dzieki
temu nasze programy opieraja sie o najlepsze prak-
tyki i rekomendacje pochodzace z firm dziatajacych
w Polsce.

Zapraszamy do zapoznania si¢ z nasza ofertg w za-
kresie przywodztwa i zarzadzania ludzmi.

W 4RESULTS



NASZE PODE)SCIE

P RZYWO DZTWO Badz wszechstronny.

Angazuj, zebys nie musiat motywowac.
Zostan liderem, za ktorym podaza

pracownicy. Stan sie ,,zwinny” i skuteczny.

Stawek Btaszczak
wspoétwiasciciel i cztonek zarzadu 4Results

Na jakie potrzeby odpowiadamy? + W prowadzonych programach koncentrujemy sie na 2
-+ We wspotczesnym Swiecie biznesu kluczowa wymiarach:

jest wszechstronno$¢ i elastyczno$é liderow stad w swo- A Wewnetrzny $wiat lidera — Tozsamos,

ich programach opieramy sie o Leadership Versatility Przekonania i Wartosci, Spéjnos¢, Autorytet

Model Roba Kaizera; B. Zewnetrzny $wiat Lidera — umiejetnosci,

- Rosnie réwniez znaczenie zaangazowania dlatego od 12 zachowania, strategia i taktyki

lat rozwijamy metody, know-how stajac sie liderem; - Programy szkoleniowe koncentruja sie na kluczowych

- Prowadzimy liczne badania w obszarze obecnie aspektach przywddczych:
budowanie zaufania i autorytetu, uruchamianie innych

przywddztwa, dzieki czemu nasze programy
do realizacji wizji i celow, angazowanie, zarzadzanie

opieraja sie o konkretne dane pochodzace
z firm dziatajacych w Polsce; rozwojem.

) _ Metoda - Przywddztwo wszechstronne
INE Yy Aby zadba¢ o wszechstronnoé¢ lideréw od 2012 r. roz-
wijamy wspotprace z amerykanskim Kaizer Institute,
aw naszych programach przywddztwa opieramy sie
0 podejscie Leadership Versatility (Przywddztwo Wszech-
stronne) Roba Kaizera.

<Yy

Model Przywddztwa Wszechstronnego
- Model zarzadzania stworzony przez R. Kaplana
i R. Kaisera oraz badanie diagnostyczne
w jednym umozliwiajace prowadzenie rozwoju sku-

£
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tecznych Liderdw;

- Model oparty jest o koncepcje Wszechstronnego Przy-
wodztwa — skuteczny Lider to taki, ktéry odpowiednio
dostosowuje styl przywddczy do potrzeb biznesu;

- LVI bada 4 kluczowe style przywddcze:
forsujacy, aktywizujacy, operacyjny, strategiczny.
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Program Lider Angazujacy

0d 12 lat rozwijamy metody, know-how, stajac sie wiodaca
na ryku firma w zakresie nauki angazowania. StworzylisSmy
szereg autorskich modeli takich jak, 4Q&Check, 4PointVi-
sion, ktore ucza jak stale i konsekwentnie by¢ liderem, za
ktérym podazaja pracownicy.

6 Obszarow,
ktére buduja zaangazowanie pracownikéw
w realizacje strategii organizacji:
Uznanie - Zaufanie - Wyzwania
Rozwdj - Sens - Wptyw

Program Angazujacy Lider sktada sie z inspirujacych wykta-
déw, warsztatow dla menedzerdw, gry symulacyjnej, szko-
lenia lideréw, narzedzia oceny 360 oraz badania zachowan
liderskich.

Model 3K
Jednym ze stosowanych przez nas modeli jest model 3K
(Klarownos¢, Kontrola, Kompetencje), oparty o koncepcje
Davida Marqueta, opisane w ksigzce ,Turn the Ship Around!”
(pol. Zmien kurs!). Model 3K tworzy w organizagji kulture , Li-
der-lider”.

Przyktadowy proces Akademii Lidera:

Zwinne przywddztwo

Feedback
indywidualny
W oparciu
o badanie
Extended Disc

Warsztat 1

Zarzadzanie
sytuacyjne

Budowanie zespotu

Wspotczesny lider powinien opanowac obszary zwiazane
z umiejetnoscia agile leadership. W naszej ofercie propo-
nujemy:

« ZWINNE METODY ZARZADZANIA (w tym Scrum)

* INNOWACJA KLIENTOCENTRYCZNA

(szkolenia Design Thinking)

ZARZADZANIE INNOWACJA

« INNOWACYJNOSC NA CO DZIEN

 NAWYKI ZWINNYCH ZESPOEOW

Projekty i programy Agile Leadership (Zwinne Przywddz-
two) sktadajg sie z inspiracyjnych wyktaddéw, warsztatow

i szkolen.

4 powyzsze modele (Wszechstronne przywodztwo, Lider
Angazujacy, Model 3K, Zwinne przywddztwo) sa baza do
naszych programaéw. Zobacz wdrozenia oparte programy
0 nazwie Akademia Lidera:

Akademia Lidera - jak te modele funkcjonuja

w praktyce?

Akademia Lidera to proces rozwoju kadry menedzerskiej.
Jego celem jest przygotowanie menedzeréw do Swiadome-
g0 angazowania zespotow i realizagji celdw firmy. Wyrdznia
nas to, ze kazdy proces rozwojowy tworzymy w kontekscie
organizacji, elastycznie moderujac zawartos¢ poszczegdl-
nych modutéw pod katem tego, co dzieje sie w Twojej firmie.

Warsztat 2
Warsztat 3

Coaching

+ Wprowadzenie . .
p + Zarzadzanie zmiana

do coachingu

Napisz do autora: ’ '!..,g.’
slawek.blaszczak@4results.pl ‘\*‘;.
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WDROZENIE | PRZYWODZTWO

CASE STUDY:

SAMSUNG

Potrzeby: Podniesienie
w dynamicznie rosnacej czesci R&D, zbudowanie

kompetencji liderskich

w ciggu roku kadry menedzerskiej gotowej do zarza-
dzania 2 krotnie wieksza organizacja.

Projekt: Cykl szkolen i warsztatéw dla 2 grup: dyrek-
toréw i menedzeréw z zakresu: zarzadzania strate-
gicznego, zarzadzania projektami, zarzadzania efek-
tywnoscia biznesowa, budowania produktywnych
i pozytywnych zespotow, zarzadzania zmianag.

CASE STUDY:

T-MOBILE

Potrzeby: W ciggu 3 lat struktura IT odpowiedzialna
za czes¢ funkcjonalnosci SAP wzrosta z 3 0s6b do
blisko 200. W tak dynamicznym srodowisku, przy sil-
nych przestankach dalszego wzrostu przed liderami
pojawito sie duzo wyzwan zwigzanych z: rolg lidera
w srodowisku agile, zarzadzaniem rozproszona i roz-
norodna strukturg, efektywng komunikacja w sytu-
acjach licznych i ciagtych zmian, angazowaniem ze-
spotéw w realizacje ambitnych celéw.

Projekt: Pierwszym krokiem byta diagnoza, majaca
na celu okreslenie kluczowych kompetencji, obsza-
row do rozwoju krytycznych z perspektywy strate-
gii rozwoju dziatu i roli dziatu w nowej strukturze
globalnej IT. Kolejnym krokiem byt kick off projektu
skupiony na roli Lidera Przysztosci. Przez kolejne 10
miesiecy grupa 20 lideréw przeszta cykl 6 warszta-

= SPOLECZNOSC

Rezultaty: Wprowadzenie nowych rutyn liderskich
w procesie zarzadzania projektami. Rozwdéj kompe-
tencji zarzadzania ludZzmi i efektywnoscia projektéw
w obszarze IT, gdzie zdecydowana wigkszos¢ liderdw
nie posiadata doswiadczenia liderskiego i pocho-
dzita z grupy programistow.

| - -Mobile-

tow: Angazujace przywodztwo, Wszechstronne Przy-
wodztwo, Zarzadzanie Zmiang, Komunikacja w $ro-
dowisku réznorodnym, Nawyki zwinnych zespotdw,
Moje cele na przysztos¢ — Action learning. Kazde
szkolenie konczyto sie zadaniem wdrozeniowym.

Rezultaty: Przygotowanie lideréw do zarzadzania
dynamiczna struktura oraz rozwiniecie kluczowych
kompetencji z obszaru budowania zwinnych, za-
angazowanych i réznorodnych zespotéw. W opinii
liderow dzieki procesowi rozwojowemu mocno 0sa-
dzili sie w roli lideréw, zwiekszyli znaczaco poczu-
cie pewnosci siebie, zwiekszyli skutecznos¢ swoich

interwencji w zespotach, podniesli zaangazowanie
pracownikow.
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INSPIRACJA | zviaNA
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»~PSU NA BUDE
TA ZMIANA!",
JAK MOJA CORKA

NAUCZYtA MNIE
PRZELAMYWAC
LUDZKI OPOR

I1zabela Kazimierska
Trener 4Results

Zmiang mozna umiejetnie zarzadzi¢ — wymaga to jednak precyzyjnego planu i... wytrwatosci

charakterystycznej dla dzieci, ktére bardzo czegos pragna. Takich jak moja szesScioletnia cérka

Jula, ktéra pewnego razu zapragneta miec psa.

Ja jako intensywnie pracujgca i dos¢ czesto wyjez-
dzajaca osoba nie dopuszczatam wowczas do siebie
mysli, aby w naszym zyciu pojawito sie zwierzatko.
Psa bowiem trzeba wychowa¢, chodzi¢ na regularne
spacery, myslec co z nim zrobi¢, kiedy sie chce gdzies
dalej wyjechac na wakacje i pilnowac, aby nie zjadt
dopiero co kupionych mebli. Taka zmiana i odpo-
wiedzialnos¢ za kolejna zywa istote mnie osobiscie
przerazata.

Naturalny opdr przed perswazja

Na prosby mojej corki: ,mamo, prosze kupmy psa”,
,mamo ja chce mie¢ psa” z moich ust padato twarde
i nieubtagane ,NIE", z wszelka mozliwg argumenta-
Cja, dlaczego psa w mieszkaniu miec nie nalezy. Po-
dobnie, twardo i stanowczo reagowat moj kochany
matzonek. Taka dyskusja ciagneta sie bardzo dtugo.

Agenci zmiany w akcji

Temat powoli przycicht. Juz miatam nadzieje, ze ta
,psia mania” sie skonczyta, kiedy niespodziewanie
w okolicach listopadowego, jesiennego popotudnia
sprawa wrdcita. Moja tesciowa zaczeta od zdania:

- Tak przemyslatam tego psa i tak rozwazam, ze ten
pies u nas to moze nie jest najgorszy pomyst.

| w tym momencie zaoferowata, ze moze chodzi¢

Z psem na spacery w ciggu dnia. Skonczyta swoje
gtosne rozwazania deklaracja:

- W kazdym razie, péki ja mieszkam obok was i cho-
dze - o codzienne spacery nie musisz sie martwic.
Pokiwatam bez wiekszego przekonania gtowa i te-
matu nie podtrzymatam, jednak to jej zobowigzanie
pozostato mi w gtowie.

Tego samego dnia, niecata godzine pdzniej, dzwoni
telefon. Odbieram, to moja mama. Méwi mi, ze Jula
umowita sie z nig, ze gdybysmy mieli psa, to ona za-
wsze chetnie weZzmie go na kilka dni — a nawet cate
wakacje — w razie naszych wyjazdéw. Ze ona to nawet
myslata o psie - no moze nie tak na caty czas. Za-
wsze, poki zyje, chetnie sie nim zajmie - takze o wa-
kacje nie musimy sie juz martwi¢ - gdybysSmy mieli
psa. Lekko zaskoczona i wybita z rytmu zakonczytam
rozmowe.

Moment pézniej, wychodzac do samochodu natkne-
tam sie na sgsiadke - z psem. ,Czyzby przypadek”
- mysle? Ta raczej mato rozmowna osoba podcho-
dzi do mnie i méwi: ,Dzien dobry Pani, Jula prosita
mnie, abym Panig zaprosita do nas i pokazata na-
sze mieszkanie. Prosze przyjs$¢, zobaczyc, ze pies nie
zniszczyt nam mebli i dywanow. Zapraszam na kawe.”
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Poczutam sie jak w jakiejs taniej komedii. Przyznam,
ze mnie zatkato. Podziekowatam za zaproszenie, ale
nie skorzystatam.

Kontrakt na psa

Chwile péZniej wchodzi do domu moja cérka i juz od
wejscia pyta:

- Mama - dzwonita dzi$ do ciebie babcia?

- Tak.

- A bytas u sasiadki w domu?

- Nie.

- Ale rozmawiata z Toba...

- Tak.

- A moge Ci co$ pokazac?

- Masz teraz ze soba psa?

- Nie, bo wy nie pozwalacie, nie wezme psa bez wa-
szej zgody. Zobacz, przygotowatam taka umowe na
psa. Spetnie to wszystko, co tu napisatam, przez naj-
blizszy rok i w przyszte wakacje go wezmiemy.
Przyznam, ze jej postawa i dojrzata argumentacja
mocno mnie zaskoczyty. Czutam, ze tym razem sie
zgodze. No i ostatnia strona umowy mnie rozbroita -
jak w kazdej umowie moje dzieci zrobity puste pola na
podpisy. Jula, Stas i obie babcie juz podpisaty umowe.
Zostaty tylko dwa puste miejsca - dla mamy i taty.
,No mama, prosze zgddz sie, podpisz, bo jak Ty pod-
piszesz, to tata juz nie odmdwi.” — powiedziata Jula.
Sita rzeczy nie mogtam sie oprzec.

Jak przetamac opor

Czego uczy nas ta dziecieca historia? Co takiego
zrobita moja cérka, ze udato jej sie przetamac nasz
opor?

1. Nie przekonuj na site

Mysle, ze moja cérka osiggneta sukces przede wszyst-
kim dzieki swojemu uporowi, wytrwatosci i szukaniu
sposobow, jak dotrze¢ do rodzicow. [..]JDoktadnie
tak samo jest w sytuacji, kiedy chcesz inicjowac czy
wdrozy¢ zmiane — w pracy lub firmie, a grono 0séb
wokot Ciebie nie bardzo jest tym zainteresowane.
Nie dostrzega potrzeby zmiany. Wéwczas przekony-
wanie innych do swoich pomystéw wywota skutek
odwrotny do zamierzonego. Tylko utwierdzisz ludzi
w ich oporze.

2. Znajdz agentéw zmiany

Zamiast tego - poszukaj agentow zmiany. Skoro Jula
nie mogta przekonac rodzicéw sama - to znalazta
w swoim otoczeniu osoby, ktére maja na nas wptyw.
Takich, ktérych raczej stuchamy.

3. Plan komunikacji: dobry czas i argumenty
Nastepnie utozyta misterny plan komunikacji - kto

i kiedy ma mi jaka informacje przekaza¢, aby mnie
Jfozmiekczy¢”. Wczesniej stuchata uwaznie naszych
kontrargumentoéw i obaw. Przygotowata sie, aby je
skutecznie obali¢ - nie stowami - tylko konkretnymi
faktami i dziataniami. Na przyktad deklaracja tescio-
wej, ze moze psa wyprowadzac.

4, Najtrudniejsi kontestatorzy na kRoricu

Zadbata rowniez o to, aby najwiekszy przeciwnik po-
mystu — czyli tata, wypowiedziat sie dopiero wéw-
czas, gdy wszyscy inni popra jej pomyst - tacznie ze
mna. Zatroszczyta sie o to, aby w umowie znalazty sie
podpisy wszystkich przekonanych, co byta widomym
znakiem, ze wszyscy sa ,za". W tej sytuacji tata nie
miat juz wyjscia.

5. Czas na oswojenie sie ze zmiang

W tym wszystkim — zwierajac z nami umowe i od-
raczajac kupno psa o prawie rok — data nam czas,
abysmy do nowej sytuacji przywykli, oswoili sie z tym
pomystem. Zgodzi¢ sie na psa, ktory ma byc za rok,
a nie natychmiast, jednak jest tatwiej.

Historia ta pokazuje klasyczna putapke, w ktdra czesto
wpadamy, kiedy chcemy inne osoby przekonac do na-
szych pomystéw. Pokazuje tez droge wyjscia z impasu.
Putapka polega na tym, ze z reguty wdrazajac zmiane
obawiamy sig, ze nam sie nie powiedzie - bo beda
gtosy przeciwne. Najbardziej widoczni sg dla nas Ci,
ktérzy mdwig NIE naszym pomystom. | to oni skupiaja
na nas swoja uwage. To niestety prowadzi czesto do
walki na argumenty - i tracimy cenng energie.

Sposobem wyjscia z impasu moze by¢ zostawienie
najwiekszych przeciwnikéw w spokoju, niepodejmo-
wanie z nimi dialogu na argumenty. Moze efektyw-
niej bedzie wystuchac cierpliwie ich obaw. Jednocze-
$nie uwaznie obserwowac¢, kto w naszym otoczeniu
jest bliski naszym pomystom, poszukac zwolennikow
i przy ich pomocy strategicznie przygotowac plan,
ktory rozwieje obawy zgtaszane przez przeciwni-
kéw zmiany. Skoro potrafi to zrobic¢ jedenastoletnia
dziewczynka - to jest to w zasiegu kazdego z nas.

Nasz pies pojawit sie w domu i przez cate wakacje
Julia i Stas wychowywali go aby mégt zosta¢ w domu
sam, kiedy we wrzesniu pdjda do szkoty. Wszyscy
w domu pokochali nowego cztonka rodziny... nawet
tata.

Napisz do autora:

izabela.kazimierska@4results.pl
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NASZE PODEJSCIE | zmiana

ZMIANA

Metody:
Jakie jest nasze podejscie do zarzadzania zmiang?

- Wierzymy, ze skuteczne zarzadzanie zmiang wymaga do-

brego potaczenia dwoch podejs¢: Forsowania i Angazo-
wania. W naszych programach pomagamy wypracowac
taczenie tych dwdch podejs¢ w pracy lidera.

- Wierzymy, ze skutecznos¢ zmiany zalezy réwniez od

umiejetnej synergii aspektéw twardych zmiany (projekt
zmiany, aspekty biznesowe zmiany, wskazniki majgce
ulec poprawie w wyniku zmiany) z miekkimi (proces
psychologiczny jednostki, mechanizmy socjologiczne
w zmianie, komunikacja). Dlatego opracowalismy pro-
gramy, zakupilismy licencje, ktére pomagaja potaczy¢ te
dwa elementy.

- Kluczem do skutecznej zmiany jest wreszcie budowanie

W organizacji gotowosci do zmian. W tym
pomagaja programy skierowane do pracownikéw, ktére
wspieraja w uswiadomieniu mechanizméw ograniczaja-
cych osobiste zaangazowanie w zmiany i wypracowanie
nawykéw utatwiajacych uczenie sie w zmianie.

Zobacz, w jaki sposéb
przeprowadzimy Twaj zespot

lub cata organizacje przez zmiane.

Zjakich narzedzi korzystamy?
Jednym z wykorzystywanych narzedzi jest symulacja Sys-
TeamsChange

Cel:

Celem szkolenia jest nabycie umiejetnosci w zakresie

zarzadzania zmiang, a w szczegdlnosci poznanie metod

zarzadzania ludZzmi w zmianie, planowanie zmiany.

Dzieki symulacji Uczestnicy beda:

- rozumiec¢ psychologie procesu zmiany;

- przygotowani do wdrozenia zmiany, opracowania stra-
tegii, planu i wizji;

- rozumiec role i zadania kluczowych pracownikéw w
procesie zmiany;,

- rozpoznawac zrodta i przyczyny oporu wobec zmiany;

- potrafili opracowad i zastosowac skuteczng komunika-
cje w procesie zmiany;,

- wykorzystywac w praktyce poznane techniki, narzedzia i
metody do zarzadzania zmiana.

Fazy zmiany:

WYPARCIA OPORU

PROB ADAPTAC)I

Dowiedz sie wiecej o symulacji na kolejnych stronach
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W) NASZE PODEJSCIE | zuiana

GRA SYMULACY)NA

SysTeamsChange

Wykorzystanie gry symulacyjnej pozwala
uczestnikom doswiadczy¢ ztozonego
procesu zmiany, sktadajacego sie z etapow
sukcesow i porazek, zaangazowania i
frustracji, a to wszystko w bezpiecznych
warunkach sali szkoleniowej. Symulacja

dostepna réwniez w formie online!

Podczas gry SysTeamsChange, uczestnicy wcielaja si¢ w role grupy Agentéw Zmiany, wytypowanych

z ramienia Zarzadu Firmy do przeprowadzania procesu zmian w symulowanym przedsiebiorstwie.

Zasady symulagji

Organizacja ta sktada sie z reprezentantéw wszyst-
kich obszaréw funkcjonalnych, ktérzy réznia sie
miedzy soba doswiadczeniem, cechami charakteru,
poziomem motywacji i postawg wobec zmiany. Pod
oficjalna struktura firmy kryja sie réwniez nieformal-
ne sieci powigzan oraz zaleznosci. Zadaniem uczest-
nikéw jest przeprowadzenie firmy przez twardy pro-
ces wdrazania zmian, a wszystkich jej pracownikow
przez jej psychologiczne fazy. Symulacja wymaga
zardbwno precyzyjnego planowania, jak i wdrazania
poszczegblnych dziatan, a wszystkie podejmowane
decyzje beda miaty wptyw na przebieg procesu. O
konsekwencjach dokonywanych wyborow uczestnicy
sg informowani na biezaco (system po kazdej decyzji
generuje feedback), dzieki czemu moga oni zwinnie
wptywac na przebieg procesu i jego efekt.

Doswiadczenie, w wyniku ktérego uczestnicy opracu-
ja i omowia swoje wnioski i refleksje, jest doskonata
okazja do okreslenia roli liderow w zmianach, swicie
VUCA. Symulacja pomaga zespotom budowa¢ orga-
nizacje uczaca sig, ktéra zwinnie modyfikuje swoj
sposob myslenia, dostosowuje sie do reakcji orga-
nizacji na zmiane.

Efekty:
- Nauka poprzez aktywne doswiadczanie zwinne-
go procesu zmiany. Symulacja uwzglednieniem
wszystkie aspektow funkcjonowania jednostki
(mysli, uczucia, dziatania) oraz réznorodno$é
czynnikéw majacych wptyw na zmiane (np. nie-
formalna sie¢ powigzan, osobowosci)

- Zrozumienie $cistego zwigzku miedzy osobistym
doswiadczaniem psychologicznych faz zmian a
organizacyjnymi aspektem zmiany (u$wiado-
mienie ztozonosci, niejednoznacznosci, zmien-
nosci procesu zmiany)

- Zrozumienie reakcji na zmiane. Lepsze za-
rzadzanie tymi reakcjami. Wdrozenie dziatan
wspomagajacych radzenia sobie z oporem
i frustracja wynikajaca z niejednoznacznosci
a nawet chaosu

- Uswiadomienie i wzmocnienie mechanizméw
organizacji uczacej sie

- Transfer doswiadczen z gry symulacyjnej do rze-
czywistych zagadnien organizacyjnych

W 4RESULTS
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= NOWA OFERTA = EFEKTYWNOSC = ROZWOJ = SPOLECZNOSC

- W zaleznosci od zakontraktowanych efektow - Identyfikacja organizacyjnych i indywidualnych
warsztatu - wzrost kompetencji w zakresie bu- mocnych stron, obszardéw do rozwoju oraz nawy-
dowania zespotu, komunikacji, radzenia sobie kéw w zakresie kompetencji zarzadzania zmiang

ze stresem, zarzadzania projektami, procesu po-

dejmowania decyzji

Opinie uczestnikow:
‘ Kluczowa korzys¢ z uczestnictwa w grze SysTeams Cchange to potgczenie wiedzy i praktyki
z zakresu zarzgdzania projektami i zarzgdzania zmiang. W 2 dni nauczytam sie jak zachecic
osoby objete procesem zmian do rzeczywistego w nich udziatu oraz jak wyzwala¢ energie
zaangazowania.
Aleksandra Dziedzinkiewicz, Kierownik Zespotu Szkolen — Medicover

Ta gra data mi mozliwos¢ doswiadczy¢ bardzo szybkiego i efektywnego procesu uczenia sie. To,
ze wyzwala tez przy okazji niesamowicie mocne emocje dodatkowo poteguje proces uczenia
sie, a takze pozwala zrozumiec¢ emocje przechodzenia przez poszczegdlne fazy zmiany. Dodat-
kowo doskonale pokazuje i twarde i migkkie elementy procesu, ktére muszqg wspoétgrac razem,
Zeby proces zmiany zachodzit efektywnie. Osobiscie - niesamowite doswiadczenie. Uwazam ze
kazda osoba, ktéra przeprowadza zmiany w organizacjach powinna go doswiadczac.

Beata Wrzosek, HR Manager - Danone

Zeskanuj QR kod i obejrzyj video o symulacji:
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CASE STUDY:

ING

Potrzeby: Gtéwna potrzeba organizacji to zmiana
kultury w kierunku silniejszej orientacji na cele, roz-
woj, otwartos¢ na nowe sposoby realizacji wyzwan.
Decyzja o zmianie funkcjonowania organizacji za-
padta globalnie, zadaniem 4Resuts byto wdrozenie

projektu w Polsce.

Projekt: Projekt byt oparty o nowy sposéb stawia-
nia celéw, nowy sposéb angazowania pracownikow
w ich realizacje. W czasie 1 roku byty 3 etapy procesu
rozwojowego:
- Ambitne stawianie celéw - listopad
- Monitorowanie i Feedback - maj
- Rozliczanie celéw i stawianie kolejnych

- pazdziernik

MEDICOVER

Potrzeby: Organizacja prowadzi duza ilos¢ projek-
tow inwestycyjnych, efektywnosciowych, wprowa-
dzajacych innowacje w codzienne funkcjonowanie
organizacji. Silny rozwoj lideréw projektow uksztat-
towat silng kulture projektowa. Zmiana jakiej po-
trzebowata organizacja polegata na zbudowaniu
kultury Change Management. Efektem projektow
miaty by¢ realne zmiany w organizacji, doprowadza-
nie do wdrozen z petnym zaangazowaniem pracow-
nikoéw, ktérych dotyczyty zmiany.

Projekt: Projekt trwat 2 lata i polegat na:

- rozwoju kompetencji Change Management
wsréd PM-ow (symulacja, warsztaty, wsparcie
przy projektach, tworzenie komunikacji zmian);
opracowaniu standardu Zarzadzania Zmiana
w Medicover i przygotowaniu wszystkich lide-

= NOWA OFERTA = EFEKTYWNOSC = ROZWOJ = SPOLECZNOSC

Poszczegblne warsztaty byty prowadzone meto-
da dramy przez dwoch trenerow/aktoréw 4Results
i obejmowat blisko 100 lideréow catej organizacji.
Projekt byt realizowany we wspotpracy z brytyjska
firma Steps Drama.

Rezultaty: Kazdy pracownik banku miat postawio-
ne cele w nowy sposob z uwzglednieniem nowych
obszaréw wymagajacych rozwoju, podjecia nowych
wyzwan.

A
Y
MEDICOVER

row i cztonkéw zespotéw projektowych do sto-
sowania standardu;

warsztatach dla kadry menedzerskiej, w tym dla
Zarzadu, z praktycznych aspektow zarzadzania
zmiang w Medicover (symulacja, warsztaty);
pomiarze efektywnosci wdrazanych zmian -
wdrozenie Puls checku zmian.

Rezultaty: Podniesienie jakosci wdrazanych zmian
(wzrost wskaznika zaangazowania, wyzsza satys-
fakcja pracownikow z wdrazanych zmian). Znacza-
cy wzrost zaangazowania kadry menedzerskiej na
wszystkich szczeblach w projekty zmian (wzmocnie-
nie komunikacji zmian, angazowanie pracownikow
we wspottworzenie projektéw zmian, doprowadza-
nie do zdefiniowanego wczesniej efektu wdrozenio-
wego projektow).
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KULTURA
ORGANIZACY)NA:
JAK ZARZADZAC

W ZESPOtACH
WIELOPOKOLENIO-
WYCH?

Arkadiusz Grochala
trener 4Results

INSPIRACJA | KULTURA ORGANIZACYJNA ZESPOE

Menedzerowie narzekaja na mtode pokolenie pracownikéw. Czuja niepokdj w zderzeniu

z odmiennoscia millenialséw. Boja sie, ze nie beda potrafili sprostac ich oczekiwaniom.

Przeglad dostepnych badan na temat pokolen Y i Z pokazuje jednak, ze to nie z wchodzacymi

na rynek pracy jest co$ nie tak - to wtasnie zarzadzajacym przydatoby sie wiecej pokory

i edukacji.

Ktos moze sie oburzyc¢: ale jak to, na czym polega pra-
ca? To przeciez oczywiste. Wstaje rano, ide do biura.
Tam czeka na mnie petna lista zadan do wykonania,
setki maili, na ktére trzeba zareagowac¢, kalendarz
peten spotkan i projekty z napietymi deadline’ami.
Do tego dochodza relacje z klientami i partnerami
biznesowymi oraz spotkania i rozmowy z zespotem.
Przeciez pracuje juz tadnych kilkanascie lat i wiem,
ze beze mnie rzeczy sie nie zadzieja. Tyle jeszcze jest
do zrobienia. Zostane dzi$ w pracy dtuzej. Urlop tez
musi poczekac. A jeszcze ci mtodzi...

Brzmi znajomo? Menedzerowie Sredniego i wyzszego
szczebla w wiekszosci zaczynali swoje kariery w dru-
giej potowie lat 90. i na poczatku 2000. Z biegiem lat
zbudowali system pracy oparty na konsekwentnym
dazeniu do celu, lojalnosci, poswieceniu sie spra-
wie i odpowiedzialnosci za dostarczanie wynikdw.
0Od czasu wejscia na rynek pracy mtodszych poko-
len pracownikow, otwarcie komunikujacych odmien-
ny system wartosci, ich swiat, czesto okreslany jako
,2yje, zeby pracowac”, zostat poddany nie lada probie.

Zaowocowato to szybko rozpowszechniajacg sie
moda na narzekanie na millenialséw i przyklejanie
im réznych (najczesciej negatywnych) tatek. Pojawito
sie wiele opracowan i artykutéw, w ktérych probowa-
no scharakteryzowac to nowe zjawisko zwane poko-
leniem Y (a ostatnio takze pokoleniem Z). Z poczatku
temat byt traktowany jako pewna ciekawostka, jed-
nak otrzezwienie nastapito w 2016 r, gdy w raporcie
Deloitte pojawita sie informacja, ze w ciagu najbliz-
szych 10 lat przedstawiciele mtodych pokolen pra-
cownikow przejma nawet 75 proc. catego rynku pracy.

Biorac pod uwage wszystko to, co do tej pory napi-
sano o millenialsach i pokoleniu Z, oznacza to ra-
dykalne zmiany w sposobie myslenia menedzerow
0 prowadzeniu biznesu. Okazuje sig, ze mimo uptywu
czasu dzis wsrod kadry zarzadzajacej nadal panuja
niepokoj i niepewnosc co do najblizszej przysztosci,
a oczekiwania mtodych pokolen stanowia dla nich
wyzwanie.
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W szachu menedzerskiego strachu

Jak wynika z badania przeprowadzonego z udziatem
547 polskich menedzeréw pod koniec 2018 r. przez
firme doradczo-szkoleniowa 4Results, wtasnie brak
przywiazania do firmy, zgtaszanie nadmiernych (zda-
niem menedzeréw) oczekiwan i sktonnoé¢ do nu-
dzenia sie w pracy przedstawicieli pokolen Y i Z to
najwieksze wyzwania, ktére stoja przed zarzadzaja-
cymi. Idac po linii najmniejszego oporu, mozna by
powiedzie¢, ze uzyskane wyniki w zasadzie wpisuja
sie w trend opisujacy mtodych ludzi jako nielojal-
nych i roszczeniowych, gdyby nie fakt, ze millenialsi
juz tadnych pare lat funkcjonuja w przestrzeni bizne-
sowej firm. Nic, co ich dotyczy, nie powinno byc¢ dla
zarzadzajacych zaskoczeniem.

Mimo to dzisiejsi szefowie ciggle zyja w leku przed
tym, ze mtodzi pracownicy za chwile zdecyduja sie
odejs¢ z firmy (tego obawia sie 70 proc. menedzeréw
z badania 4Results), a decyzja o pozostaniu moze
by¢ okupiona obietnicg realizacji zadan, ktérym nie
beda mogli lub potrafili sprostac. Rodzi sie pytanie,
co przez ten czas zrobili menedzerowie, by znalez¢
wspélny jezyk i wypracowac porozumienie z ,mtody-
mi"? Czyzby ciggle trwali w przekonaniu, ze to ,oni”
musza sie zmieni¢ i dopasowac?

VUCA - najmodniejszy akronim $wiata

O Swiecie VUCA amerykanska armia wspomniata juz
w 1987 r,, konstatujac globalne zmiany sit po zakon-
czeniu zimnej wojny. Druga mtodos¢ koncepcja opi-
sujaca nasza rzeczywistosc¢ oparta na zmiennosci, nie-
pewnosci, ztozonosci i niejednoznacznosci, przezywa
dzisiaj - odnoszac sie do $wiata biznesu opartego na
technologii, globalizacji i niekontrolowanym przepty-
wie wielkiej ilosci informacji. W tym nowym $wiecie
mtode pokolenia wydaja sie odnajdywac doskonale.
W cytowanym wyzej badaniu, ktére pokazuje perspek-
tywe menedzeréw, doceniaja oni przede wszystkim
otwartos¢ millenialsbw na nowosci, zmiany i nowe
technologie. Podkreslaja tez zdolnos¢ do poszukiwa-
nia nieszablonowych i kreatywnych rozwigzan.|..]

Respondenci zwracaja uwage, ze dotyczy to zwtasz-
cza miekkich aspektéw zarzadzania i wspétpracy:
takich jak budowanie relacji, tworzenie Srodowiska
pracy i kultury organizacyjnej, otwartej komunikacji
(w tym tzw. instant feedback) czy wptywu biznesu na

otaczajace Srodowisko. [...]

Lekcje dla menedzera: rekomendacje

Pokolenie dzisiejszych 25-30-latkéw przebojem we-
szto pare lat temu na rynek pracy. Wydaje sie, ze me-
nedzerowie wciaz nie wiedza, jak nimi zarzadzac.

Po pierwsze, warto, aby zdali sobie sprawe, ze co-
raz czesciej przyjdzie im sie mierzy¢ z niepewnoscia
w biznesie, tacznie z t3 zwiazana ze stabilnoscia
i przewidywalnoscig zespotu. [...]

Po drugie, w sytuacji gdy menedzerowie s3 trzyma-
ni w szachu przez oczekiwania podwtadnych, bardzo
tatwo popas¢ w ulegtos¢ badz sktonnos¢ do kon-
frontacji. Tymczasem zadna z tych postaw nie po-
moze w realizacji celéw — menedzer powinien miec
Swiadomos¢ wtasnych emodji i racjonalnie zarzadzac
oczekiwaniami podwtadnych, szukajac porozumienia
w rozmowie i idgc na ustepstwa jedynie pod warun-

kiem realizacji konkretnych celéw przez pracownika.

Po trzecie, adresujac potrzebe uczestniczenia czton-
kéw zespotu w ciekawych projektach, warto, aby me-
nedzerowie szukali mozliwosci outsourcowania lub
automatyzowania zadan, rutynowych, monotonnych
i powtarzalnych. Jesli jakies zadanie moze wyko-
nywa¢ maszyna (np. aplikacja, bot czy inteligentny
system), to po co ma je realizowa¢ mtody cztowiek
nastawiony na wyzwania?

Na koniec nie sposob nie wspomniec o roli kadry za-
rzadzajacej w tworzeniu atrakcyjnego, inspirujacego
i ciekawego $rodowiska pracy. [...] Powodzenie takie-
go podejscia zalezy jednak od postaw obu stron:

- gotowosci do dogtebnego zrozumienia oczekiwan
i motywacji pracownikéw rdéznych pokolen;

- gotowosci do zaakceptowania réznic pokolen;

- gotowosci do zmiany i zaangazowania w tworze-
nie atrakcyjnego $rodowiska pracy, a takze;

- zmiany nawykéw w dziataniu;

- by uwzgledniajac realizacje celéw organizacji,
zadbac réwniez o potrzeby podwtadnych.

W tym kontekscie otwarte pozostaje pytanie:
Do kogo nalezy pierwszy krok?

Zrodta: ,Deloitte Millenials Survey, 2016, 2018; ,Efektywnos¢ zaczyna sie od komunikacji we-
wnetrznej’, Emplo, 2017; ,NextGen, A Global Generation Study”, PwC, 2013; ,To z kim wtasciwie
jest co$ nie tak. Menedzerowie o Millenialsach”, 4Results, 2018 (patrz: www.4results.pl/ badania).
Peten artykut ukazat sie w magazynie ,Benefit’, marzec 2019
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NASZE PODEJSCIE

KULTURA

ORGANIZACY]JNA

Jaki proces proponujemy?

- Poznanie obecnego charakteru kultury w firmie
dzieki narzedziom diagnostycznym, co pozwoli
na uswiadomienie luki kulturowe i przyczyny ich
powstania;

- Wyznaczanie obszaréw i czynnikéw wptywajacych
na obecny profil kultury, co pozwoli Ci sterowa¢
w taki sposob, by wspieraty, a nie hamowaty roz-
wéj kultury w wyznaczonym kierunku;

- Zadbanie o kluczowe wymiary kultury organiza-
cyjnej — wyznaczenie ambasadoréw zmian, ktorzy
beda wspiera¢ transformacje kulturowa na wszel-
kich poziomach firmy - od zarzadu po pracowni-
kéw szeregowych;

- Zaplanowanie dziatan modelujacych kulture or-
ganizacyjng i okreslenie wptywu lideréw na kultu-
re organizacyjna.

Metoda:
Proponujemy 3 narzedzia badania kultury
organizacyjnej:

Narzedzie 1.

Badanie Metodg Roberta S.Quinna i Kim C.Camerona

- Proste narzedzie dajace mozliwos$¢ szybkiego ze-
brania danych. Dostepne sa benchmarki pozwa-
lajace okresli¢ na ile wyniki badania sg ,rynkowe”
- jak odnosza sie do innych duzych organizacji,
dziatajacych w podobnej branzy. Badanie ma cha-
rakter dos¢ ogblny i wymaga mocnego pogtebie-
nia w ramach badan focusowych.

Zdiagnozuj charakter kultury
organizacyjnej w Twojej firmie,
zaplanuj dziatania, ktére beda ja
modelowaty w sposob,

ktdry postuzy lepszym wynikom!

Narzedzie 2:

Culture Assesment Tool - autorskie narzedzie 4Results

- Specjalistyczne narzedzie 4Results oparte o ba-
dania prof. G. Hofstede, podejscie J. Kottera,
S.Quinna i C. Camerona.

- Narzedzie jest dosc elastyczne: pozwala na do-
danie lub zamiane pytan/stwierdzen, wytonienie
kluczowych obszaréw badawczych sposrod ist-
niejacych 10 obszaréw lub zdefiniowanie nowych
obszarow.

Narzedzie 3:

Model Denisona

Model przygotowany na podstawie 25 lat badan prze-
prowadzonych przez profesora Dana Denisona i ze-
spot z Michigan University; oparty na 12 wymiarach
kultury organizacyjnej, ktore maja najwiekszy wptyw
na wydajnos¢ organizacji; Wyniki mierzone w oparciu
o solidny globalny punkt odniesienia (ponad 1000
firm, ponad 500 000 uczestnikdw, sprawdzanych co
2 lata); 5000 klientéw, z ponad 5 milionami respon-
dentéw, w ponad 40 jezykach w 50 krajach.
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/ﬂ\ = NOWA OFERTA = EFEKTYWNOSC = ROZWOJ = SPOLECZNOSC

CASE STUDY:

PZU

Potrzeba: Nowy zarzad postanowit dokona¢ rady-
kalnej zmiany kultury organizacyjnej pod hastem
Wypedzamy ducha molocha”. Z perspektywy stylu
zarzadzania, sposobu motywowania i rozwijania
pracownikéw potrzebne byty gruntowne zmiany.

Projekt: Rolg 4Results byto:

- Wsparcie przy wdrozeniu nowego systemu zarza-
dzania przez cele. Doradztwo przy wypracowaniu
nowego systemu, komunikacja do wszystkich pra-
cownikoéw, przygotowanie kadry menedzerskiej do
stawiania celéw w nowy sposéb. Oznaczato to m.
In. przeszkolenie w ciggu 2 miesiecy 1500 lideréw

CASE STUDY:

BRITISH

AMERICAN
TOBACCO

Potrzeba: Firma BAT podjeta globalnie decyzje
o wdrozeniu systemu zarzadzania IWS. Jest to sys-
tem opracowany przez P&G i polega na opracowa-
niu standardéw zarzadzania wszystkimi kluczowymi
funkcjami w organizacji. Wdrozenie IWS oznacza
wprowadzenie konkretnej kultury organizacji. Zada-
niem 4Results byto wsparcie organizacji w zdefinio-
wanie kluczowych zmian kulturowych oraz w spo-
sobie zarzadzania, ktére pomoga wdrozy¢ nowa
kulture w organizacji.

Projekt:

- Diagnoza zmian kulturowych potrzebnych
do wdrozenia IWS;

- Opracowanie modelu kompetencji taczacego dotych-
czasowq kulture BAT z wytycznymi wynikajgcymi z IWS

WDROZENIE | KULTURA ORGANIZACYJNA

organizacji prowadzac rownolegle konsultacje in-
dywidualne dla 50 kluczowych dyrektoréw;

- Rozwdj 350 Dyrektoréw oparty o nowe wytyczne
kulturowe. Gtéwnym aspektem rozwojowym byto
Angazujace Przywddztwo, odejscie od stylu Forsu-
jacego na Angazujacy, Wzmocnienie stylu Strate-
gicznego i zmniejszenie Operacyjnego.

Rezultaty: Sprawnie wdrozony system MBO, 90%
lideréw postawito cele w petni zgodnie z nowymi
wytycznymi. Integracja kadry zarzadzajacej wokot
kluczowych kierunkéw strategicznych, wartosci.

a AT

A BETTER TOMORROW

- Przeprowadzenie AD/DC w celu wytonienia lide-
row z potencjatem do ksztattowania kultury IWS.
W efekcie zostato wytonionych 20 Line Manage-
réw oraz 60 Team Liderow;

- Rozwoj kadry menedzerskiej - 6 warsztatow roz-
wijajacych kompetencji lidera IWS, coaching in-
dywidualny dla 10 Manageréw odpowiedzialnych
za wdrozenie IWS w organizacji.

Rezultaty: W ciggu 2 lat trwania projektu nastapi-
to realne wdrozenie wiekszosci zasad wynikajacych
z kultury IWS. Doswiadczenia z projektu, rozwiazania
i narzedzia sa przenoszone do innych fabryk BAT na
innych rynkach.
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NASZE PODEJSCIE

ZESPOL

Metody:

W jaki sposéb wspieramy lideréw?

« Budowanie synergicznej wspotpracy - realna sy-
nergia wymaga Swiadomego budowania zasad,
norm, rutyn: uruchamiajacych wymiane informa-
cji, wspierajacych generowanie lepszych rozwigzan
i decyzji, bardziej niz dziatania samodzielne — dobre
wykorzystanie roznic, potencjatéow pracownikdw.

 Dobre wykorzystanie potencjatu pracownikéw -
pomagamy w ustalaniu predyspozycji do petnienia
roznych rol w zespole, komunikacji dostosowanej
do réznych typoéw osobowosci (Kolory — autorskie
narzedzie 4Results).

« Konstruktywna komunikacja w zespole - poma-
gamy w wypracowaniu rozwigzan eliminujacych
JLtoksyny” z komunikacji w zespole oraz wypracowa-

Zobacz, w jaki spos6b mozemy pomoc
Twojemu zespotowi budowac lepsza
wspotprace, zadbac o pozytywnos¢

i produktywnos¢, lepiej wykorzystywacé

potencjat kazdego z pracownikow.

niu nawykéw komunikacyjnych wspierajacych ge-
nerowanie rozwigzan, budowanie zaangazowania.

« Podnoszenie zaréwno Pozytywnosci jak i Produk-

tywnosci - model TCI pomaga nam w diagnozie
na ile zespoty s pozytywne i produktywne. Kolej-
nym krokiem jest wdrozenie rozwigzan podnosza-
cych obydwa parametry.

- Budowanie zaufania w zespole - postugujemy

sie zarowno autorskimi narzedziami (4Trust) jak
i modelami typu Piramida Lencioniego, ktore po-
magaja w ustaleniu rutyn zwiekszajacych wspdélne
osigganie ponadprzecietnych wynikéw dzieki bu-
dowaniu madrego zaufania w zespole.

Metody:

+ Zarzgdzanie zespotem
Warsztat skierowany do lideréw dla ich efektyw-
niejszego zarzadzania zespotem w oparciu o tzw.
Piramide Lencioniego. (patrz grafika)

DBANIE
O WYNIKI

POCZUCIE )
ODPOWIEDZIALNOSCI

ZAANGAZOWANIE

ZDOLNOSC
DO KONSTRUKTYWNEGO
KOLNFLIKTU

ZAUFANIE
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+ BUDOWANIE ZESPOtOW
Program przeznaczony dla zespotéw, ktore potrze-
buja wzmocni¢ poczucie grania do jednej bramki
oraz poprawi¢ skutecznos¢ wspotpracy. Opiera sie
na Modelu Koloréw (wg C.G. Jung), pozwala prze-
prowadzi¢ diagnoze funkcjonowania zespotu oraz
zaplanowac plan rozwoju zespotu.

Precyzyjny
Systematyczny
Analizujacy
Ostrozny

Staranny
Planujacy
Empatyczny
Harmonijny

Rywalizujacy
Wizjonerski
Zdecydowany
O silnej woli

Przekonujacy
Towarzyski
Entuzjastyczny
Inspirujacy

« Procesy Team Coachingowe

W sytuacjach kiedy w funkcjonujacym zespole
pojawiaja sie wyzwania, problemy, etc. Team co-
aching to proces, skonstruowany tak, aby pomagat
zespotowi 0siagnac wspolne cele przy wykorzysta-
niu zasobow zespotu. Team coaching jest dla ze-
spotu - czyli dla grupy oséb, ktéra wspdtpracuje
na co dzien i ktéra ma/powinna mie¢ wspdlne cele
(moga to by¢ grupy zadaniowe, dziaty, zespoty za-
rzadzajace, zespoty projektowe, itd.)

Ramowy proces Team Coachingu:

Ustalenie celéw procesu team coachingu

Badanie predyspozycji cztonkdw zespotu

Diagnoza funkcjonowania zespotu (Model Lencioniego)

Sesja teamcoachingowa: oméwienie raportéow
z diagnozy zespotu i ustalenie action planu

Zaplanowanie dalszych dziatan, w tym spotkan
teamcoachingowych, warsztatéw kompetencyjnych, itp.

» Power Speech
Power Speach z licznymi przyktadami, historiami
z budowania zespotu, ktéry osiagnat Mistrzostwo
Swiata w siatkéwce. Przemowienie prowadzi Mistrz
Swiata Krzysztof Ignaczak.
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CASE STUDY:

ENEA

Potrzeby: Kluczowa potrzeba organizacji byto zwiek-
szenie: zaufania, wspotpracy w zespotach i na styku
zespotdéw, podniesienie efektywnosci i zaangazowa-
nia na spotkaniach. Proces tyczyt sie ponad 600 pra-
cownikow (w tym dyrektoréw i lideréw zespotdw).

Projekt: Projekt to potagczenie dziatan diagnostycz-
nych, badawczych z dziataniami rozwojowymi.

Etap pierwszy: Badanie styléw komunikacyjnych
w zespotach oparte o narzedzie ,Kolory”.

Etap Drugi: Diagnoza poziomu zaufania, wspétpracy

w zespotach, komunikacji nastawionej na zrozu-
mienie — wolnej od toksyn komunikacyjnych.

CASE STUDY:

SKANSKA

Potrzeby: Organizacja byta po duzych zmianach
strategicznych, ktére wigzaty sie z decyzjg o nowym
podejsciu do rynku, segmentéw klienta, koncentra-
¢ji na wybranych segmentach, projektach, rezygna-
cji z segmentéw/projektow obarczonych zbyt du-
zym ryzykiem. Nowa strategia wigzata sie z jednej
strony z redukcjami zatrudnienia, z drugiej strony
z potrzeba zbudowania nowych zespotéw, ktére
beda interdyscyplinarne, bardziej samozarzadza-
jace sig, skoncentrowane na zapewnieniu wielowy-
miarowo efektywnych projektéw.

Projekt: Zostaty zaprojektowane procesy teamco-
achingowe dla kilkunastu zespotéw terenowych.

Pierwszy krok to diagnoza w oparciu koncepcje Hi-
ghly Performing Teams. Kazdy zespét dokonywat
diagnozy na kilku wymiarach - na ile sg dzis HPT.
W oparciu o diagnoze projektowano kluczowe kie-

Enea

Etap Trzeci: Ostatni etap to badanie produktywnosci
i pozytywnosci spotkan. W efekcie powstat drugi
warsztat, ktérego celem byto wypracowanie nawy-
kéw, mechanizméw budujacych dobre spotkania

W organizacji.

Rezultaty: Integracja catej struktury objetej proce-
sem rozwojowym wokét dobrej, efektywnej wspot-
pracy. Wdrozenie nawykdow: komunikacyjnych, w tym
elastycznej komunikacji dostosowanej do roznych
odbiorcéw, rozwigzywania problemow i konfliktow,
prowadzenia spotkan bezposrednich i zdalnych.

SKANSKA

runki zmian. Nastepnie zostat uruchomiony proces
3 dni teamcoachingu, ktéry zostat przeprowadzony
w ciggu 4-5 miesiecy. W miedzyczasie przeprowa-
dzona byta diagnoza skutecznosci zmian (w po-
towie projektu) oraz na koniec ewaluacja catego
procesu. Teamcoaching byt prowadzony dla inter-
dyscyplinarnych zespotéw, w kazdym 