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Praktyczne zastosowanie spektaklu
interaktywnego w rozwoju liderow

Magdalena Bukowska-Mazur

Finska pisarka Tove Jansson jest autorkg stow ,Teatr jest najwaznie|szg rzeczg
na Swiecie, gdyz tam pokazuje sie ludziom, jakimi mogliby byc, jakimi pragneliby
by¢, choc¢ nie majg na to odwagi, i jakimi sg". Spektakl interaktywny dzieki swojej
metodzie idzie krok dalej. W programach rozwojowych dla organizacji, jako
jeden z elementow catego projektu, uzupetnia inne formy szkolen. Nie tylko
pokazuje pewne sytuacje zachodzace w firmie, ale i pozwala ich doswiadczy¢
widzowi poprzez wejscie w Swiat wykreowany w przedstawieniu. Koncentruje sie
na relacjach ludzi, ktorzy ze sobg na co dzien pracujg. Daje szanse na bliskie
przyjrzenie sie tym wszystkim znanym z zycia zawodowego problemom i na
wypracowanie metod ich rozwigzania. A jak to wyglada w praktyce? Czy
angazuje? Jakie sg rezultaty?

Oto przyktady projektow, w ktorych spektakl odegrat istotna role:

1. Budowanie fundamentéw pod dobre przywddztwo w branzy technologiczne;

2. Angazujgce rozmowy w instytucji finansowej
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Fundamenty przywodztwa

Spektakl interaktywny
Case Study 1

Lider z branzy technologicznej. Szybciej stoi niz inni biegng. Podczas diagnozy rozpoczynajacej roczng Akademie Przywodztwa
pada wiele waznych zdan. Jedno z nich brzmi mniej wiecej tak. Nasi liderzy nie majg czasu dla ludzi. Biegna, gonig, zamiast si¢
zatrzymac i stworzyc dobre warunki do wzrostu, zeby cztowiek mogt sie zakorzenic, poczuc fundamenty tej organizacji a potem mogt
wzrastac, wspierany i doglgdany przez lidera. Metaforg rosliny rozpoczeliSmy Akademie a liderzy wspolnie zdecydowali, ze bedq
budowac fundamenty pod dobre przywddztwo.

W odpowiedzi na tak zdefiniowang potrzebe
przygotowaliSmy program rozwojowy.

Jego pierwszym etapem byt obszar Ja-lider.
W House of Skills méwimy, ze dobry

lider zaczyna od siebie. Spektakl interaktywny jako jedna wdrozenie az po awans / odejscie.
z pierwszych form rozwojowych miat by¢ okazja, zeby

liderzy w trakcie Akademii mogli przyjrze¢ sie sobie - jak

w lustrze. Jakim liderem jestem? Jak odbierane sg moje CYKI— ZYCIA /

intencje? Co stanowi o mojej liderskiej autentycznosci? Gdzie PRACOWNIKA
dobre intencje spotykajq sie z potrzebami pracownikdéw? Na ;

takie pytania mieli szuka¢ odpowiedzi.

Po spektaklu przygladaliSmy sie roli lidera w cyklu

@ ) zycia pracownika. NazywaliSmy kluczowe dziafania
| potrzeby, na ktére odpowiadajg liderzy w ramach kazdego

z etapow—-od  rekrutacji, przez

Atmosfera spektaklu i jego formuta stworzyty bezpieczne
srodowisko do eksperymentowania. Przestrzen w ktorej
mozna byto sie zatrzymac i przyjrze¢ temu,
jak dziatamy. Poprébowaé nowych

niz dotychczas zachowan. Sprawdzi¢, ﬁ Po chwili refleksji przyszedt czas na
co dziata i jak dziata? Poszukac rozwigzan, B praktyke. Liderzy ¢wiczyli rozne sposoby
ktore by¢ moze nie przychodzg w pierwszym prowadzenia rozméw z pracownikami.

odruchu? W efekcie zastanowi¢ sie — jakim liderem jestem Trenerzy-aktorzy ~ udzielali  informacii
a jakim cheg byc? Co stanowi 0 mojej liderskiej odwadze? zwrotnej po kazdej rozmowie. Liderzy mogli dowiedzieé sie,
Spektakl byt tez okazjg do cwiczenia zadawania pytan — jak sq odbierani, jak ich zamiary zostaly odebrane a na ile
SZCZGgOlme tYCh OtwartyCh, bez zatozen i UkrytyCh h|p0teZ. potrzeby danego etapu Zaspokojone. Kazda z rozmoéw

zawierata tez przejrzystg strukture i pewng rame, z ktorej
warto skorzystac przygotowujac sie do spotkania.

Co bylo efektem doswiadczenia? Spektakl wzbudza emocje i zapada uczestnikom w pamieci. Pracuje jeszcze diugo po
wydarzeniu. W spektaklu bratam udziat dwukrotnie i niesamowite byto to, Ze z kazdego spotkania wyniostam dla siebie co$S zupetnie

innego. Ciekawg obserwacjg byfo dla mnie rowniez, ze ze wzgledu na atrakcyjng i innowacyjng forme uczestnicy sami polecali udziat
w spotkaniu innym osobom. Ponadto forma spotkania byfa atrakcyjna i przekonujgca dla roznych 0s6b o roznym poziomie
do$wiadczenia zawodowego.
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Angazujace rozmowy

Spektakl interaktywny
Case Study 2

Nowoczesny instytucja finansowa. Mocno stawiajg tam na dobrg atmosfere i sprzyjajacq rozwojowi kulture pracy. Realizujemy
wspolnie program rozwojowy, ktorego oczekiwanym efektem ma byC¢ podniesienie zaangazowania pracownikow. W trakcie
pogtebionej diagnozy kompetencji okazuje sie, ze prowadzenie rozmoéw rozwojowych jest waznym obszarem rozwoju w tej grupie.
A grupa to sam TOP management. Ludzie bardzo zajeci.

Decydujemy, ze spektakl interaktywny bedzie
ostatnim modutem w ramach rocznego
programu. Troche takim ,sprawdzam’ dla
rozwijanych umiejetnosci i okazja do
pocéwiczenia rozméw rozwojowych.

Zero kontroli nad tym, co robig inni kierowcy, piesi, jak
zmienia sie pogoda. Nagle okazuje sie, ze to, co chce
powiedzie¢ pracownik moze odebrac to zupetnie inaczej...

Gdyby chcie¢ w jednym stowie podsumowac, co dzieje sie
z ludzmi podczas dramy to w duzej mierze jest to

©) g

Rozpoczynajac przygotowania do ostatniego zjazdu troche
juz o sobie wiemy. Pracujgc razem od roku widzimy, co
grupa mysli o sobie, jakie ma zatozenia

| przekonania. Co mysli o innych —
pracownikach i wspotpracownikach.
Wydaje sie, ze wszystko juz znaja.
Wszedzie juz byli. Lubig by¢ challengowani.
Styszmy, ze pewng trudnoscia moze byC ustyszenie
| przyjecie informacji zwrotnej. Dowiadujemy sie tez, ze wielu
pracownikdw boi sie powiedzie¢ Dyrektorom, co o nich
mysla...

Z naukg prowadzenia rozmdéw rozwojowych jest troche jak
z naukg jazdy samochodem. Wydaje nam sie, ze wszystko )
juz wiemy, gdy zdajemy teorie. Podobnie bywa z rozmowami.
Wiemy, jak je prowadzi¢, ale jeszcze lepiej wiemy, co,
ktdremu pracownikowi i kiedy jest potrzebne. Potem jest tzw.
placyk’, czyli ¢wiczenie rozmow (scenki szkoleniowe), ktore
¢wiczymy, cwiczymy i zaczynamy rozumiec,

dlaczego to takie trudne... Potem wyjezdzamy @ @

na ulice po raz pierwszy i to jest tak jakby hg, O
wzig¢ udziat w spektaklu. Seria zaskoczen...

B

zaskoczenie. Wynikajace troche z braku
zrozumienia reakcji innych na to, co
robie. Troche z upadajacych, jak
domek z kart hipotez i zatozen. | w tej
refleksji wtasnie jest sita.

Odkryciem staje sie, ze nawet najlepsze narzedzie czy
struktura do poprowadzenia rozmowy rozwojowe] Z
pracownikiem nie pomoze jak on z nami rozmawiac nie chce.
Co zrobi¢, zeby chciat? No i tu zaczyna sie praca, w interakcji
z trenerami-aktorami uczestnicy spektaklu
doswiadczajg swoich wgladow. Z tych
najczesciej pojawiajacych sie mysli pojawia
sie stuchanie, stuchanie — nie méwienie, ze
jest wazne. Pytania otwarte, ze one jednak
majg najwiekszg moc. | ze jako lider nie musze miecC i
wiedzie¢ wszystkiego. Dawaé gotowych rozwigzan |
odpowiedzi. Na zakonczenie jest tez duzo pokory i mysli,
ktore kragzg wokdt takich stow jak szacunek, zaufanie,
autentycznosc. Co jeszcze mowig uczestnicy?

Mocg sprawczg dramy jest to, ze nie ma jednego opracowanego scenariusza, czyli tak jak w zyciu biznesowym, zmusza do szybkiego
I elastycznego reagowania i jednoczes$nie pokazuje jak bardzo moj punkt widzenia moze rdznic sie od punktu widzenia innej osoby. Poza

tym Swietnie pokazuje jak ogromne znaczenie ma efektywna a nie pozorna komunikacja. Rozwoj sytuacji jest zaskakujgcy, wzbudza
emocje I tym samym zapada w pamiec utrwalajgc to czego uczy. Daje moZliwosc ,pocwiczenia ha Zywym organizmie” rozwigzywania
trudnych sytuacji biznesowych w bezpiecznym Srodowisku warsztatowym.




