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Odkry¢ moc blednych decyzji
O korzySciach gier symulacyjnych dla organizacji

Oddajemy w Panstwa rece kolekcje projektow rozwojowych zrealizowanych w firmach réznych
branz w ostatnich latach w Polsce. Wszystkie laczy wyjatkowos$é metody - wykorzystanie gier
symulacyjnych. Prezentowane tu przyklady to material zebrany podczas naszej kilkuletniej
dzialalnos$ci w obszarze gier i symulacji w Polsce. Sposrod dziesiatek zrealizowanych w sektorze
prywatnym i publicznym projektow wybraliSmy kilka inspiracji, zeby mozliwie szeroko
przedstawi¢ Panstwu mozliwosci zastosowan tego narzedzia w organizacji.
Na czym polega jego sila?
Bill Gates po dlugich namowach zgodzil sie udzieli¢ dziennikarzowi amerykanskiej biznesowej gazety krotkiego
wywiadu:

- Prosze, ma pan trzy pytania.

Dziennikarz zaczyna wiec bardzo konkretnie:

-Jaki jest przepis na sukces?

Bill Gates odpowiada krotko:

-TRAFNE DECYZJE.

-A w jaki sposob nauczyé sie podejmowania trafnych decyzji? — dopytuje dziennikarz.

-To proste — odpowiada Gates. - Przez DOSWIADCZENIE.

-Ale jak je zdobyé?! - pada ostatnie pytanie zniecierpliwionego dziennikarza.

-Poprzez BEEDNE DECYZJE — konczy krotko Gates.

Trudno nie zgodzi¢ sie z Ojcem Microsoftu: trafne decyzje przychodza jako rezultat tych blednych, nierzadko
bardzo kosztownych. A czy jest mozliwo$¢ korzystania z profitobw plyngcych z nauki na bledach minimalizujac
jednoczeénie wnikajgce z nich koszty?

Gry — jako narzedzie treningowe - sa wlasnie rezultatem tego $miatego pomystu. Pomagaja w przej$ciu sucha
stopa przez bagna wyzwan i pulapek czyhajgcych na drodze do sukcesu. Poréwnuje sie je dlatego czesto do
symulatoréw lotow, stosowanych w szkoleniach pilotow. Setki godzin spedzonych w takiej machinie pozwalaja
doéwiadczac zaskakujacych sytuacji, zdoby¢ nowe kompetencje oraz poznaé¢ w mniej bolesny i kosztowny sposob
konsekwencje btednych decyzji. Oczywiscie, rzeczywisto$é nieustannie nas zaskakuje i niektorych bledow
uniknac¢ sie nie da. Po co jednak placié za te, ktérych unikngé mozna?
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Od wartosci do zachowan:

gry symulacyjne jako wsparcie
wdrazania wartosci w
organizacji

Cho¢ trudno dzi$ znalez¢ firme, ktéra nie chwalilaby
sie katalogiem korporacyjnych wartoSci, to tylko w
nielicznych podejmuje sie Swiadome dzialania majgce na
celu rzeczywiste wprowadzenie ich w zycie.

Doswiadczenie pokazuje przy tym, ze wartosci firmowe
nie zawsze przekladaja sie na codzienne postawy i
zachowania pracownikéw. W ,domowej” restauracji
obstuguje nas nieuprzejmy kelner, ,niezawodny” aparat
zawodzi juz pierwszego dnia uzytkowania, ,kompetentna”
ekipa call center rozczarowuje brakiem wiedzy. Jako
klienci i konsumenci czesto do$wiadczamy podobnych
rozbiezno$ci miedzy deklarowanymi warto$ciami a
rzeczywistoScia. Mimo tego, managerowie niechetnie
decyduja sie na inwestycje w obszarze tzw. miekkich
kompetencji, a kwestie zwigzane z wdrazaniem wartos$ci
nie otwierajg z reguly list ich priorytetow. Efekty sa zwykle
niewymierne, odlozone w czasie a sam proces dtugotrwaly,
i wymagajacy wysokich nakladow.

Coraz wiecej firm, dazac do poprawy efektywnosci
biznesowej z determinacja realizuje wielomiesieczne
programy wdrazania warto$ci. Coraz czeSciej, szczegblnie
miedzynarodowe korporacje, decyduja sie siegaé w tych
procesach po wsparcie gier i symulacji. Dlaczego?

Poczué¢ wartos¢ wartosci
Blisko dwa lata temu zarzad jednego z wiodacych

operatoréw szerokopasmowych podczas strategicznego
spotkania na temat dlugofalowej strategii rozwoju,
napotkal na niespodziewana przeszkode: brak jasno
sformowanej misji i warto$ci firmowych. Zywe dyskusje w
gronie $cislego, kilkuosobowego grona ukazaly zarzadowi
skale stojacego przed firma wyzwania. Skoro sami nie
mamy zgody co do kluczowych wartosci, to czego
wymagacé od reszty zespolu? W rezultacie zapadla decyzja
o natychmiastowym rozpoczeciu wielomiesiecznego
procesudefiniowaniaiwdrazania warto$ci korporacyjnych.

Wartosci nie z importu

W pierwszym etapie, podczas serii warsztatow
na poziomie Zarzadu zdefiniowano sze$¢ wartoSci
identyfikowanych z kultura organizacyjna firmy. Zadbano,
by w efekcie powstal kodeks nie z importu, a zbiezny
zaro6wno z kultura korporacji jak i lokalnym kontekstem
polskim.

»,Przeprowadzona gra bez wqtpienia
zainspirowata nas do przemyslen na temat
istotnosci realizowania celow jako zespoél, a nie
jako jednostki. Mysle, ze to byto dla wszystkich
bardzo interesujqce i pouczajqce doswiadczenie,
a przy okazji Swietna zabawa’.

Zagrajmy!

W kolejnym kroku, podjeto wyzwanie przettumaczenia
wartoSci na jezyk konkretnych postaw, zachowan i
systemow motywacyjnych: Co to znaczy odpowiedzialno$c
na moim stanowisku? Jakie zachowania s3 premiowane a
jakie karane? Tylko wtedy majg one szanse rzeczywiscie
realnie wplywaé na zachowania pracownikéw. Aby
zapewni¢ zaangazowanie szerokiej grupy 300 menedzeréow
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i liniowych lideréw, zadbano o czynne wlaczenie ich
w ten proces. Zdecydowano sie na wspdlne spotkanie
i intensywna prace warsztatowa. Najskuteczniejszym
i najefektywniejszym czasowo i kosztowo narzedziem
do realizacji tak zlozonego przedsiewziecia okazala sie
uzupehliona calodziennym warsztatem gra symulacyjna.
Jej celem bylo uswiadomienie uczestnikom wyzwan
zwigzanych z tworzeniem i egzekwowaniem wspolnych
norm, by druga cze$¢ dnia po$wieci¢ nawypracowywaniejuz
tych konkretnych zasad wynikajacych z 6 zdefiniowanych
przez Zarzad wartoSci. Podczas symulacji uczestnicy
zdobyli doswiadczenie budowy nowego zespotu:
definiowania istotnych wartoéci, przekladania ich na
jezyk konkretnych zachowan. i egzekwowania dzieki
samodzielnie stworzonym systemom motywacyjnym. To
silne przezycie wyzwan i sukces6w stanowito punkt wyjécia
do pracy nad firmowymi konkretami.

Kij czy marchewka?

W rezultacie calodziennej pracy warsztatowej dla kazdej
warto$ci powstala wspolnie wypracowana lista zasad
i definiujacych ja wzoréw zachowan. Te za$ staly
sie punktem wyjécia dla kompleksowych systemow
motywacyjnych, uwzgledniajacych w pracowniczych
ocenach rocznych dodatkowy wymiar: zbiezno§¢ zachowan
z warto$ciami. Ostatni etap ma na celu zaangazowanie
wszystkich pracownikow w definiowanie konkretnych
zachowan zgodnych z warto$ciami, w ich obszarze
codziennego dzialania. W rezultacie kazdy pracownik
firmy powinien zna¢ odpowiedZ na pytanie: co w moim
codziennym dzialaniu zawodowym oznacza kazda z szeSciu
firmowych warto$ci? Ktore moje zachowania zostang
w tym kontekécie ocenione pozytywnie a ktore negatywnie
W ocenie rocznej?
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MLODE TALENTY

Tylko dla Orléw:

gry w szkoleniach
menadzerow i programach
rozwojowych dla mlodych
talentow

Wiele firm deklaruje, ze ludzie to ich najwazniejszy
zasob i zrodlo rozwojowej energii. Okazuje sie tymczasem,
ze wiele z nich nie jest przygotowanych do rekrutacji,
rozwoju i utrzymania w firmie mlodych, ambitnych,
dobrze wyksztalconych profesjonalistow. Zarzadzanie
talentami wciaz bardzo czesto postrzegane jest
w kategoriach krotkoterminowych, taktycznych wyzwan
a nie dlugofalowej strategii biznesowej, wymagajacej
zaangazowania ze strony nie tylko dzialu HR, ale wszystkich
managerow.

Z kazdym rokiem coraz wiecej firm zaczyna
dostrzegaé¢ szanse budowy w tym obszarze
istotnej przewagi konkurencyjnej i decyduje sie
na uruchomienie kompleksowych Programéw
Rozwojowych dla Mlodych Talentow.

Dotyczy to  szczegblnie mocno branz uslug
specjalistycznych (finansowych, nowoczesnych
technologii itp.), w ktérych profesjonalne kadry stanowia
istote funkcjonowania biznesu. Jednocze$nie od kilku lat
obserwujemy w Polsce, wzorem glownie Europy Zachodniej
i Stanoéw Zjednoczonych, coraz wieksze zapotrzebowanie
na nowoczesne metody szkoleniowe. Jest to szczegolnie
istotne w kontekécie niestabilnej sytuacji ekonomicznej,

przynoszacej redukcje budzetowe. Bacznie analizowane
sq rezultaty szkolen, poszukuje sie rozwiazan efektywnych
czasowo i kosztowo. Coraz wiekszym zainteresowaniem
ciesza sie w tym kontekscie gry i symulacje biznesowe,
stanowigce badz o$, badz tez uzupelnienie dlugofalowych
programoéw szkoleniowych.

Gry w treningach menadzerskich: czy
mozna nauczyc¢ sie podejmowania

decyzji?
Dwoch duzych dzialajacych na polskim rynku operatorow
telefonii komoérkowej zdecydowalo sie — calkiem

niezaleznie od siebie - wykorzystaé menadzerska gre
ProfitQuest jako element wspierajacy rozwdj kluczowych
pracownikow.

Cash is the king czyli kontrolerzy
finansowi u sterow

W pierwszym przypadku w rozgrywce wzieli udzial
pracownicy dzialu finansowego. Celem bylo zdobycie
doswiadczenia funkcjonowania w obszarze firmy zupelnie
innym, niz ich codzienny. Przez dwa dni podejmowali
strategiczne decyzje, planowali sprzedaz, marketing,
ekspansje rynkowa. Kontrolowane przez nich codziennie w
dokumentach finansowych liczby ozyly w postaci realnych
kosztow, inwestycji, ograniczen.

»Zrozumiatem o co chodzi kolegom z innych
dziatéw, kiedy przychodzq do mnie negocjowacé
przesuniecia w budzecie”

powiedzial po rozgrywce jeden z uczestnikow. Udziat
w grze umozliwia nie tylko wyjscie z dzialowych silosow
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i uwrazliwia na szereg niedostrzeganych na co dzien
wyzwan biznesowych. Rozwija takze niezwykle cenione
w dzisiejszym Swiecie kompetencje: myslenia systemowego
i rozumienia dlugofalowych i szerszych konsekwencji
wlasnych dzialan, oraz trudna sztuke podejmowania
decyzji.

LZlote zasady, ktore zapamietam z gry
ProfitQuest, to: przewiduj na kilka ruchow
do przodu, obserwuj, co dzieje sie na rynku,
wspolpracuj, gdy tylko sie da, bo daje to efekt
synergii, zdywersyfikuj ryzyko i dbaj o cash
flow.”

Skok na gleboka wode

W innej firmie grupa mlodych, obiecujacych menadzerow
brala udzial w kilkumiesiecznym programie rozwojowym.
Po serii rozmaitych warsztatbw i sesji treningowych
przyszedl czas na sprawdzenie zdobytych kompetencji
w praktyce. Uczestnicy na co dzien zajmuja Srednie
stanowiska menadzerskie. W symulacji ProfitQuest
objeli funkcje dyrektoréw poszczegolnych dziatow,
odpowiedzialnych za budowe i realizacje strategii firmy,
planowania zakupoéw, produkcji i sprzedazy w oparciu
o analize dzialan konkurencji i prognoz rynkowych.

W przypadku tej grupy, gtowny nacisk polozony byt
przy tym na uzupehlienie i przeéwiczenie kompetencji
w obszarze interpretacji wskaznikow finansowych, wplywu
decyzji podejmowanych w réznych obszarach na kondycje
finansowa firmy, tworzenia bilansu i rachunku zyskow
istrat.

wJesttojedno z najlepszych szkolen, w jakich
bratem udziat!

Gra ProfitQuest to bardzo -ciekawa
praktyczna forma nauki. Dobrze pokazuje
ztozonos$¢ procesu planowania produkcji
1 wyceny wartosci firmy. Lqczy element
integracji z naukq przez doswiadczenie. Daje
mozliwosé sprawdzenia umiejetnosci.”

Gry kojarzone s3a czesto z atrakcjami wyjazdow
integracyjnych. Tymczasem na $wiecie, ale
coraz czesSciej tez w Polsce, jak chocby w dwéch
opisanych przypadkach, stanowia efektywna
metode szkoleniowa umozliwiajaca zdobycie,
utrwalenie, przetestowanie twardej wiedzy
z r6znych obszaréow zarzadzania.
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ZARZADZANIE ZMIANA

Zmiany organizacyjne
w miedzynarodowej
strukturze firmy

Co wspolnego ma praca w preznej firmie
telekomunikacyjnej z kolonizacjq planety
przyszlosci? To pytanie od rana zadaja sobie w
za$niezonym zamku pod Bratystawg top menadzerowie
jednej z duzych europejskich firm dostarczajacych
zintegrowane ushugi telekomunikacyjne dla biznesu.
Wséréd uczestnikdbw spotkania sa Polacy, Slowacy,
Rumuni, Czesi i Wegrzy. Od kilku miesiecy firma ma
nowego wlasciciela i jest w procesie istotnych zmian
organizacyjnych. Przed zarzadzajacymi powazne wyzwania
koordynacyjne i ambitne cele biznesowe postawione przez
nowych wlascicieli. Dwudniowe intensywne spotkanie w
malowniczym zamku to okazja do wymiany informacji,
integracji i zapoznania sie ze szczegbdlami zmian. Nie
wszystko jest jeszcze jasne, sporo decyzji jest w trakcie
podejmowania. Naturalne dla nowych i przelomowych
sytuacji poczucie niepewnoéci dominuje w zamku.
Pierwsza cze$¢ dnia to prezentacje merytoryczne: co
zmieni sie w obszarze finansow, strategii, sprzedazy, HR?
W drugiej czeSci w agendzie wpisana jest czterogodzinna
gra symulacyjna.

Po co gra w tak powaznym projekcie?

Poczatkowo wyczuwalny jest lekki dystans: czy to nie
strata czasu w sytuacji gdy tak wiele mamy jeszcze
konkretnych pytan?

Szef zaprzyjaznionej firmy doradczej IT zwierzyl nam
sie kiedy$ z problemu, ktéorego odkrycie przywiodlo
go do $wiata gier i symulacji. Zastanawial sie, z czego

wynikaja porazki §wietnie merytorycznie przygotowanych
projektéw: najwyzszej klasy informatycy, $wietny sprzet,
dobrze zaprojektowane procesy, wiele lat doswiadczen,
zadnych podstaw do obaw. A jednak. Jaka$§ czesé¢
projektow konczy sie totalng katastrofg. Dlaczego? Wziat
je pod lupe. Konkluzje okazaly sie intrygujace: za kazdym
razem zawodzil niedoceniany ,czynnik ludzki”, ujawnily
sie ogromne braki komunikacyjne w zespolach. Swietni
informatycy, jak sie okazuje, nie zawsze przygotowani sa do
wyzwan pracy w zespole, szczeg6lnie miedzynarodowym
i wielofunkcyjnym. A szwankujgca komunikacja moze
rozlozy¢ nawet najlepiej przygotowany procesowo projekt.
Odkrycie to sklonilo firme do uzupelienia standardowych
procedur wdrazania projektow informatycznych o gry
symulacyjne, w ktoérych uczestnicy mogli poéwiczyé prace
zespolowg i zrozumie¢ wage skutecznej komunikacji.

W chaosie jest metoda

I tak samo zadzialo sie w tym przypadku. Rozgrywka
dostarczyla uczestnikom probki stojacych przed nimi
w rzeczywisto$ci wyzwan. Co réwnie, a moze jeszcze
wazniejsze, mieli tez okazje zmierzy¢ sie z problemami,
na ktore niechybnie napotkaja podlegle im zespoly.

»,Problematyczne zachowania w organiza-
cjach pojawiajq sie, poniewaz ludzie zyjq w nie-
ustajgcej obawie. Obawie przed utratq pracy,
popeinieniem bledu, wyjsciem przed szereg. To
rodzi destruktywne podejscie, jakim jest unika-
nie ryzyka. Postawieni przed wyborem zrobie-
nia czegos troche ryzykownego, a nie robieniem
niczego, ludzie w wiekszosci wybiorq nic niero-
bienie. Co radze na takie bolqczki? Trzeba po-
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znaé¢ punkt widzenia ludzi, ktérymi sie zarzq-
dza, zeby zrozumieé, co ich pozytywnie nakre-
ca, a co ich demotywuje.”

Julian Birkinshaw, London School of Economics

Akcja gry toczy sie w (nie)dalekiej przysztosci, gdy zycie
na Ziemi stalo sie nie do zniesienia. Upaly, huragany,
powodzie wygnaly ostatnich jej mieszkancoéw na podbdj
galaktyki. Toczy sie zacieta walka o przetrwanie na nowej
planecie: HEXLANDZIE. Utrudniona komunikacja,
negocjacje, radzenie sobie z kryzysami — to wszystko
dzieje sie w wieloszczeblowej strukturze w ladzy Hexlandu.
Informacje - jak w firmie - sa podzielone, indywidualne
cele nie zawsze zbiezne z celami ogdtu. Czas biegnie bardzo
szybko, tworzac trudna do zignorowania presje psychiczng.
Do tego jeszcze bariery jezykowe: dla nikogo z obecnych
angielski nie jest pierwszym jezykiem. W sytuacji stresowej
Polacy zaczynaja méwié po polsku, Czesi po czesku. Jak
w zyciu. Sesje podsumowan ujawniaja szereg analogii
miedzy $wiatem gry a biznesowa rzeczywistoScia.
Wspo6lne do$wiadczenie integruje, daje punkt odniesienia
do dyskusji nad wyzwaniami.

~Bylem  przekonany, ze  poranna
cze$¢ merytoryczna  bedzie dla mnie
najwazniejsza. Teraz widze, ze szczegolnie
istotne bylo doswiadczenie pracy razem
w grze, podejmowania wspolnych wyzwan.
W poniedzialek, tak jak w tej symulacji bedziecie
doswiadczaé presji czasu, w chaosie zmiany
bedziecie musieli walczyé o zaangazowanie
waszych ludzi. Pamietajmy o naukach z gry”

moéwit na zakonczenie jeden z dyrektoréw, organizator
spotkania.



FUZJA

Dwa w jednym:

gry symulacyjne wspieraja
integracje po fuzji

Dwa w jednym

W polowie 2008 roku nastepuje polaczenie dwoch firm
telekomunikacyjnych. Fakty i liczby mowia, ze fuzja
jest tak naprawde przejeciem: duzy operator wchlania
malego. Przejmuje jego majatek, bazy klientow a przede
wszystkim ludzi wywodzacych sie z zupehie innej kultury
organizacyjnej. Pojawiaja sie wyzwania: Jak przygotowaé
menadzeréow obu firm do efektywnej pracy w jednym
zespole? Jak z dwoch réznych kultur organizacyjnych
wydoby¢ to, co tworcze i nie tworzy¢ podzialow? Jak
stworzy¢ atmosfere otwartos$ci i zaufania w sytuacji zmiany
trudnej dla obu stron, w ktorej jedna z nich ma znaczaca
przewage? Prezes wspierany przez dziak HR szuka
narzedzia, ktére pozwoli na inteligentna integracje ludzi
stojacych w obliczu tych wyzwan. Chodzi o co$, co zwrdci
uwage na wyzwania, uwspolni do$wiadczenie i pozytywnie
zmotywuje do wspoélpracy.
Prawdziwy test otwartoSci i
zespolowej

Sierpien 2008. 110 menadzerdéw z obu firm spotyka sie na
grze symulacyjnej. Obejmujg konkurujace ze soba na rynku
firmy, mieszaja sie. Prezesi laczacych sie firm rowniez
graja. Nikt nie stoi z boku. Chodzi o to, zeby pozna¢ sie w
dzialaniu. Wygra ta firma, ktora najlepiej odczyta potrzeby
klienta i zdobedzie najwiecej punktéw dostarczajac

pracy

klientowi to, czego potrzebuje. A klient czesto zaskakuje
niespodziewanymi  potrzebami, naglymi zwrotami
upodoban. Trzeba reagowaé szybko i z pomyslem, zeby
nie da¢ sie wyprzedzi¢ konkurencji. Zespoly podzielone
sq na dzialy. Kazdy dzial jest odpowiedzialny za inny etap
rozwoju produktu. Istotnym czynnikiem sukcesu jest
wiec wypracowanie jak najlepszego sposobu wspolpracy,
a takze efektywnych form komunikacji oraz dzielenia sie
informacjami i wiedza.

,W grze potwierdzilo sie, ze w pracy
ogromnie wazne sq czytelne zasady, czyli kto co
robi i za co jest odpowiedzialny. Ludzie muszq
poza tym widzie¢ cato$¢ przedmiotu. Niezwykle
pozytywne bylo zaangazowanie wszystkich.”

Po rywalizacji w grze i wylonieniu zwyciezcow prowadzacy
gre konsultanci moderuja dyskusje o czynnikach sukeesu,
ktore pozwolily niektérym zespolom znalez¢ sie na podium.
Jakie postawyizachowaniawspieraly efektywnos$é zespotu?
Co przeszkadzalo we wspolpracy? Jakie sa analogie miedzy
sytuacja z gry a rzeczywisto$cia, w jakiej sie znajdujecie?

,To byl prawdziwy test otwartosci
1 dynamiki pracy zespolowej. Zaskoczyto
mnie tez, jak szybko czas mingl i jak fajnie
pracowalismy w nowym, nieznanym sktadzie.”

Dzieki grze ponad sto oséb przezylo w jednym miejscu
wspolne prowadzenie firmy. Wszyscy do$wiadczyli tych
samych sytuacji i zaobserwowali te same mechanizmy. To
do$wiadczenie byto dobrym punktem wyjsScia do rozmowy




FUZJA

o nadchodzacych wyzwaniach, do ustalenia zasad
wspolpracy. Wykorzystanie gry w tej konkretnej sytuacji
bylo bezcenne. Skuteczna wspdlpraca jest mozliwa wtedy,
kiedy ludzie znaja swoje mocne i slabe strony i wiedza,
czego sie po sobie spodziewaé. Kiedy lacza sie zespoly
z dwoch réznych organizacji do zwyczajowych problemow
komunikacyjnych dochodzi jeszcze nieufnosé i réznego
rodzaju obawy. Poznawanie sie w czasie rzeczywistym trwa,
nieufno$¢ spowalnia dzialania. Warto poznac¢ sie i dotrzeé
w dzialaniu w grze, czyli w symulacji rzeczywistoéci, zeby
na te rzeczywisto$¢ by¢ lepiej przygotowanym.



FUNDUSZE UNIJNE

Gry jako innowacje: przyklady
projektow dofinansowywanych
z UE

Dylemat: rozwdj czy oszczednosci

Coraz wiecej firm staje przed dylematem: jak pogodzié
rozwdj pracownikéow z dominujaca w obecnej sytuacji
gospodarczej konieczno$cia ograniczania wydatkow?

Odpowiedzia na to wyzwanie staje sie coraz czestsze
pozyskiwanie przez firmy funduszy na rozwdj
i szkolenia z programéw Unii Europejskiej. Sam Program
Operacyjny Kapital Ludzki to prawie 11,5 miliarda euro
do wykorzystania w latach 2007-20013.

Dofinansowanie na innowacyjne metody
szkoleniowe

Za ilustracje niech postuzy jedna z firm branzy FMCG,
ktoéra na bazie $rodkéw unijnych stworzyla caly program
Indywidualnego Rozwoju Pracownikéw, uruchomiony na
poczatku 2009 roku. Dzieki dofinansowaniu w okresie
dwoch lat firma bedzie mogla zwiekszy¢ intensywnosé
procesow szkoleniowych. W projekcie uczestnicza dwie
grupy pracownikdbw — managerowie oraz specjalisci.
Naprogramskladasielgcznie 19 programowszkoleniowych,
ktorych celem jest zwiekszenie konkurencyjnosci spolki.

Program szkoleniowy zostal oparty w duzej czeSci
na grach symulacyjnych, ktére pozwalaja uczestnikom
do$wiadczyé omawianych zagadnien i w ten spos6b
skuteczniej je przyswoié. Uczestnicy nie tylko dowiaduja
sie o nowych umiejetnoSciach i technikach, ale maja

okazje od razu przecwiczy¢ ich zastosowanie we wspolnym
dzialaniu w grze. Realizujemy w tym programie kurs
Efektywnej Komunikacji, w ktorym wezmie udzial 200
0sob ze stanowisk specjalistycznych i menadzerskich. Nie
sposob przekazac wiedze o komunikacji bez wykorzystania
gier symulacyjnych. Bo jak powiedzial Konfucjusz:

»T0, co ustyszysz - zapomnisz.
To, co zobaczysz — najwyzej zapamietasz
To, co przezyjesz — naprawde zrozumiesz.”

Wpisanie gier symulacyjnych w program rozwojowy
dla kadr to zabieg, ktéry zwieksza szanse projektu
na otrzymanie dofinansowania. Gry symulacyjne to uznane
innowacyjne narzedzie szkoleniowe. Stosuje sie je na
Swiecie bardzo szeroko w programach doradczych dla firm
i instytucji, jak rowniez w programach realizowanych
na szczeblu rzadowym (gry w ktérych mozna ,zagraé
w planowang reforme” w Holandii np.). Unia Europejska
punktuje innowacyjno$c¢ rozwigzan.
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