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Niniejszy przewodnik dla treneréw powstat w ramach projektu pt. ,INNOVATE — Standard
zarzadzania innowacjami na rzecz jakosci i akceleracji biznesu”. Projekt jest
wspotfinansowany przez Unie Europejskg w ramach programu Erasmus+. Projekt jest
realizowany od pazdziernika 2023 r. do pazdziernika 2025 r. w miedzynarodowym
partnerstwie z podmiotami z Austrii, Butgarii, Cypru, Finlandii, Francji, Polski i Szwecji. Celem
projektu jest wsparcie europejskich organizacji ksztatcenia i szkolenia zawodowego (VET) w
utrzymaniu sie na sciezce rozwoju poprzez doskonalenie kompetencji zarzgdczych w zakresie
innowacji, rozumianych jako nowy paradygmat zarzadzania. Gtéwnym celem projektu jest
znalezienie, stworzenie, przetestowanie i promowanie nowych metod doskonalenia tych
organizacji, tak aby staty sie one bardziej odporne na nowe wyzwania.

Celem niniejszego przewodnika jest utatwienie pracy trenerom, ktérzy beda prowadzic¢
szkolenia z zakresu zarzadzania innowacjami zgodnie z normg ISO 56000. Szkolenia te
opierajg sie na materiatach szkoleniowych opracowanych w ramach niniejszego projektu,
takich jak: Whitebook INNOVATE, Podrecznik (Manual) INNOVATE, e-learning, zadania
grupowe, studia przypadkow, c¢wiczenia oraz inne pomoce dydaktyczne. Proponowany
program szkoleniowy skfada sie z 9 modutéw tematycznych, z ktérych kazdy obejmuje kilka
jednostek lekcyjnych. W ramach projektu opracowano réwniez Whitepaper i Podrecznik,
ktére mogg by¢ pomocne zaréwno dla treneréw prowadzacych szkolenia z zakresu
zarzadzania innowacjami, jak i dla docelowych uczestnikéw takich szkolen. W przewodniku
nakreslamy role trenera w procesie nauczania dorostych (andragogika), ze szczegdlnym
uwzglednieniem szkoleA w dziedzinie innowacji, oraz rekomendujemy konkretne metody
szkoleniowe, ktére mogg by¢é wykorzystane w praktycznej realizacji tresci programowych
zawartych we wspomnianych 9 modutach tematycznych.

Przewodnik ma na celu jedynie wsparcie i pomoc trenerowi, ktéry powinien posiada¢
odpowiednie kompetencje i doswiadczenie w prowadzeniu szkolen dla oséb dorostych.

2. Rolaizadania trenerow

Bycie trenerem nie jest fatwe. Wymaga kompetencji pedagogicznych, gruntownej wiedzy
merytorycznej, doswiadczenia praktycznego oraz szeregu umiejetnosci miekkich zwigzanych
z budowaniem relacji z uczestnikami, komunikacjg, empatia itp. Trenerzy powinni by¢
ekspertami w danej dziedzinie, aby zdoby¢ zaufanie uczestnikdow i stworzy¢ srodowisko
uczenia sie, ktore sprzyja otwartosci i pewnosci siebie. Jest to szczegdlnie istotne w
przypadku szkolen z zakresu zarzgdzania innowacjami, ktére rdznig sie w zaleznosci od
doswiadczenia uczestnikdw oraz rodzaju innowacji, w jakie sg oni zaangazowani. Na przykfad
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szkolenie skoncentrowane na innowacjach spotecznych bedzie wymagato innej wiedzy niz
szkolenie w dziedzinie innowacji technologicznych.

Szkolenie moze wptywaé na jednostki, zespoty, a nawet cate organizacje. Transformacja
rzadko nastepuje z dnia na dzien. W kontekscie ksztatcenia i szkolenia zawodowego (VET)
zmiana zazwyczaj zaczyna sie na poziomie indywidualnym: kiedy uczacy sie zaczynaja
stosowaé¢ nowe pomysty i podejscia w swoim $Srodowisku pracy. Z czasem te indywidualne
zmiany mogga skumulowac sie w szerszy rozwadj organizacyjny.

Celem kazdego dziatania szkoleniowego jest rozwijanie kompetencji uczestnikéw —
potaczenia wiedzy, umiejetnosci i postaw. Wiedza jest zdobywana w pierwszej kolejnosci, a
nastepnie stosowana w praktyce w celu rozwiniecia umiejetnosci. Ksztattowanie postaw
trwa dtuzej i wymaga praktyki, az nowe podejscia stang sie naturalne. Trenerzy s3a
odpowiedzialni za caty cykl szkoleniowy: analize potrzeb edukacyjnych, projektowanie tresci i
metod przekazu, przygotowanie materiatdw i narzedzi, prowadzenie zaje¢ oraz ewaluacje
efektéw uczenia sie. W szkoleniach z zakresu zarzgdzania innowacjami, opartych na normie
ISO 56000, staranne projektowanie i wdrazanie sg szczegdlnie wazne, poniewaz temat ten
wymaga zardwno zrozumienia koncepcyjnego, jak i umiejetnosci stosowania metod w
rzeczywistych kontekstach organizacji VET oraz przedsiebiorstw.

2.1.Identyfikacja i analiza potrzeb szkoleniowych

2.1.1. Zrozumienie uczestnikdw w celu projektowania efektywnych szkolen

Aby zaprojektowac efektywny program szkoleniowy, niezbedna jest wiedza o tym, kim
sg uczestnicy. Wybér uczestnikow i tworzenie grup szkoleniowych powinno odbywa¢é
sie w scistej wspotpracy ze zleceniodawcy szkolenia — zazwyczaj dziatem HR
organizacji, menedzerem Ilub wiascicielem. Przed rozpoczeciem jakiegokolwiek
szkolenia nalezy przeprowadzi¢ gruntowng identyfikacje i analize potrzeb
szkoleniowych. Trener musi zrozumieé, ktére kompetencje bedg rozwijane lub
doskonalone podczas programu.

Aby zaprojektowac efektywny program szkoleniowy, niezbedna jest wiedza o tym, kim
sg uczestnicy. Wybér uczestnikow i tworzenie grup szkoleniowych powinno odbywadé
sie w scistej wspotpracy ze zleceniodawcy szkolenia — zazwyczaj dziatem HR
organizacji, menedzerem lub wtascicielem. Przed rozpoczeciem jakiegokolwiek
szkolenia nalezy przeprowadzi¢ gruntowng identyfikacje i analize potrzeb
szkoleniowych. Trener musi zrozumieé, ktére kompetencje bedg rozwijane lub
doskonalone podczas programu.

2.1.2. Przykitady metod oceny potrzeb szkoleniowych

Istnieje wiele metod profesjonalnej identyfikacji i analizy potrzeb szkoleniowych. Mogg one
obejmowac:
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* rozmowy z przysztymi uczestnikami szkolen (np. w formie indywidualnych wywiadow
pogtebionych lub wywiadéw grupowych),

e ankiety badawcze w formie kwestionariuszy (zawierajgce np. tekstowe i/lub graficzne
warianty odpowiedzi),

e testy wiedzy,

* rozwigzanie konkretnego studium przypadku,

e probke witasnej pracy, np.:
https://evaluation.dieberater.com/innovate_self assessment

e obserwacje danej osoby w miejscu pracy itp.,

e konsultacje z menedzerami lub bezposrednimi przetozonymi uczestnika szkolenia.

Wybdr metod i technik badawczych zalezy od trenera. W przypadku szkolen prowadzonych
na temat zarzadzania innowacjami nalezy zachowac szczegdlng starannos¢, aby byty one
atrakcyjne i angazujgce dla uczestnikow oraz aby stymulowaty ich kreatywnosc¢ i podejscie
procesowe do zarzgdzania innowacjami. Nalezy zauwazy¢, ze kazda z wymienionych metod
ma inny charakter, a niektére z nich moga by¢ czasochtonne.

2.1.3. Kluczowe pytania w analizie potrzeb szkoleniowych

Zestaw kluczowych pytan pomocnych w identyfikacji i analizie potrzeb szkoleniowych przed
szkoleniem z zakresu zarzgdzania innowacjami:

A. Pytania ogodlne — kontekst organizacyjny

Jakie cele strategiczne organizacja wigze z innowacjami?

Z jakimi wyzwaniami boryka sie obecnie organizacja w zakresie wdrazania innowacyjnych
praktyk lub procesow?

Czy w organizacji funkcjonuje formalny proces zarzgdzania innowacjami (np. generowanie
pomystéw, walidacja, wdrazanie)?

Ktére kompetencje zwigzane z innowacjami (np. przywddztwo, myslenie analityczne,
kreatywnosc) sg juz obecne w organizacji, a ktére wymagajg wzmocnienia?

B. Pytani ana poziomie uczestnika
Samoocena na podstawie szkolenia online:
https://evaluation.dieberater.com/innovate_self assessment

C. Wspotpraca zespotowa i projektowa

Jakie role zazwyczaj przyjmuja cztonkowie zespotu w kontekscie innowacji lub projektow (np.
lider, facylitator, twdrczy wktad, ekspert techniczny)?

Jak skutecznie zespoty stosujg innowacyjne metodologie, takie jak design thinking, agile czy
podejscie lean?

W jaki sposdb zacheca sie i koordynuje wspdtprace miedzywydziatowg podczas projektow
innowacyjnych?

W jaki sposéb organizacja tworzy bezpieczne srodowisko do eksperymentowania, refleks;ji i
wyciggania wnioskdw z porazek?
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W jaki sposéb kompetencje w zakresie przywddztwa, komunikacji i rozwigzywania
problemdw sg demonstrowane w warunkach zespotowych?

D. Oczekiwania i cele szkoleniowe

Jakich konkretnych efektéw oczekuje organizacja po tym szkoleniu?

Ktére kompetencje uczestnicy powinni rozwingé¢ lub wzmocnic, aby zwiekszy¢
innowacyjnos¢ (np. przywddztwo, rozumowanie analityczne, kreatywnos$é, zdolnos¢
adaptacji, wspétpraca)?

W jaki sposdb bedg mierzone postepy i sukces — na przyktad poprzez zmiane zachowan,
generowanie nowych pomystéw czy wdrazanie innowacyjnych rozwigzan?

Jakie dziatania nastepcze lub aktywnosci mentoringowe sg planowane, aby podtrzymac
rozwdéj kompetencji po szkoleniu?

2.1.4. Identyfikacja stylow uczenia sie uczestnikdw szkolenia

W ramach analizy i identyfikacji potrzeb szkoleniowych uczestnikdw, bardzo wazine jest
okreslenie ich stylow uczenia sie (np. wzrokowy, kinestetyczny, werbalny, sekwencyjny,
globalny itp.). Mozna to zrobi¢ przed szkoleniem (jesli to mozliwe) lub w trakcie ses;ji
szkoleniowe].

Style uczenia sie oséb dorostych to sposéb, w jaki przetwarzajg, przyswajajg i interpretujg
one nowe informacje.

Jedng z najbardziej znanych i uznanych teorii styléw uczenia sie dorostych jest model Davida
Kolba, oparty na cyklu uczenia sie przez doswiadczenie (Experiential Learning Theory — ELT).
Podejscie to cieszy sie szczegdlng popularnoscig w edukacji dorostych, szkoleniach oraz
rozwoju zawodowym.

Teoria uczenia sie przez doswiadczenie Davida Kolba (Kolb, 1984): Kolb zakfada, ze uczenie

sie jest procesem przeksztatcania doswiadczenia w wiedze i odbywa sie w cyklu ztozonym z

czterech faz:

1. Konkretne doswiadczenie: uczenie sie poprzez bezposrednie doswiadczenia,
zaangazowanie emocjonalne, dziatanie w praktyce

2. Refleksyjna obserwacja: analiza doswiadczenia, wycigganie wnioskéw, obserwacja z
réznych perspektyw

3. Abstrakcyjna konceptualizacja: formutowanie teorii, zasad i modeli, zrozumienie
koncepcji stojgcych za doswiadczeniem

4. Aktywne eksperymentowanie: testowanie nowych rozwigzan w praktyce, wdrazanie
pomystéw, dziatania ,prébne”

Nalezy zauwazy¢, ze teoria uczenia sie przez doswiadczenie Davida Kolba jest uniwersalna w
kategoriach andragogiki. Czesto jest ona traktowana jako czes$é¢ ,biblii” profesjonalnego
trenera.

Odwotujemy sie do tej teorii w tym miejscu, opisujac jej uzytecznos¢ w rozpoznawaniu
stylow uczenia sie podczas analizy i identyfikacji potrzeb szkoleniowych uczestnikow.
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Bedziemy sie jednak odnosi¢ do cyklu Kolba réwniez w kontekscie prowadzenia szkolenia w
Scistym tego stowa znaczeniu, co znajdg Panstwo w dalszych czesciach niniejszego

przewodnika dla trenera.
Opis i charakterystyka styléw uczenia sie wedtug teorii Kolba:

Co-funded by
the European Union

Styl uczenia sie

Opis

Kluczowe cechy

Dostosowanie

Uczg sie poprzez praktyczne
doswiadczenie, intuicje i aktywne
eksperymentowanie.

Czesto polegajg na informacjach od
innych i preferujg praktyczne, oparte na
doswiadczeniu zadania.

Zorientowani na dziatanie,
potrafig sie adaptowac, sktonni
do ryzyka, otwarci na nowe
doswiadczenia, preferujg prace
w grupach i wyprébowywanie
rzeczy w praktyce.

Uczg sie poprzez obserwacje i refleksje.
S9 mocni w generowaniu pomystéw i

Kreatywni, obdarzeni
wyobraznig, Swiadomi

Dywersyfikacja . . emocjonalnie, dobrzy w burzy
postrzeganiu sytuacji z wielu ., . ..
perspektyw. mgzg?w, wolg obserwowac niz

dziafac.
Ucza sie poprzez logiczne Analityczni, logiczni,
organizowanie i integrowanie informacji |zorientowani na szczegéty,

Asymilacja w zwiezte, jasne formaty. preferujg wyktady i lektury,
Preferujg modele teoretyczne i mniej skoncentrowani na
abstrakcyjne pojecia. ludziach, a bardziej na ideach.
Uczg sie poprzez stosowanie pomystéw [Umysty techniczne, wydaijni,
w praktyczny sposoéb. skoncentrowani na

] Doskonale radza sobie z rozwigzaniach, wolg pracowac

Konwergencja

rozwigzywaniem problemow i
podejmowaniem decyzji w oparciu o
logike.

sami, wykorzystujg wiedze do
rozwigzywania rzeczywistych
problemow.

Opracowanie wtasne na podstawie: Teoria uczenia sie przez doswiadczenie Davida Kolba

(Kolb, 1984)

2.2.Przygotowanie szkolenia

2.2.1. Ustalenie celéw szkoleniowych

Podczas projektowania szkolenia najwazniejszg rzeczg jest zdefiniowanie jego celéw. Cele te
powinny byé opisane jezykiem efektdw uczenia sie, np.: poprzez udziat w szkoleniu uczestnik
dowie sie, jakie sg wymagania normy ISO 56000 w zakresie zarzgdzania innowacjami, lub
uczestnik nauczy sie skutecznie planowac¢ wdrazanie innowacji. Nalezy pamietaé, ze cele
szkoleniowe muszg by¢ ambitne, ale jednoczesnie powinny byc¢ realistyczne. Jedno szkolenie
nie moze zmieni¢ utrwalonych nawykéw danej osoby — wymaga to znacznie wiecej czasu. Do
zdefiniowania celéw szkoleniowych mozemy wykorzysta¢ na przyktad metodologie SMART,

CLEAR lub cele szkoleniowe wedtug Kirkpatricka. Cele szkolenia muszg zostaé uzgodnione ze
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zleceniodawcy szkolenia. Nalezy pamietaé, ze trener nie jest jedynie $lepym wykonawca
szkolenia, ale powinien réwniez pomagaé klientowi w definiowaniu celdéw szkoleniowych
oraz rekomendowac pewne zmiany lub dostosowania, tak aby szkolenie w jak najwiekszym
stopniu odpowiadato potrzebom uczestnikéw i klienta.

2.2.2. Przygotowanie konspektu szkolenia i wybér metod szkoleniowych

The Kolejnym krokiem jest zaplanowanie tresci oraz formy szkolenia.

Trener powinien zaplanowac zawartos¢ poszczegélnych modutéw szkoleniowych, ramy
czasowe, niezbedne materiaty itp.

Wszystkie te elementy powinny zosta¢ uwzglednione w konspekcie szkolenia, ktéry réwniez
nalezy uzgodnic z klientem.

W przypadku szkolenia z zakresu zarzgdzania innowacjami, prowadzonego na podstawie
wypracowanych wynikéw projektu Innovate, zadanie jest nieco utatwione.

Dzieje sie tak, poniewaz zawarto$s¢ modutéw szkoleniowych (oraz mniejszych elementow
tematycznych — jednostek), ramy czasowe, a takze ¢wiczenia grupowe, indywidualne i inne
pomoce dydaktyczne zostaty juz ustalone.

Trener korzysta zatem z gotowego zestawu materiatéw dedykowanych do prowadzenia tego
typu szkolenia.

Trener musi rowniez wybra¢ metody szkoleniowe, ktére zostang wykorzystane podczas
zajec.

Szczegblng uwage nalezy zwrdci¢ na tak zwane metody aktywizujgce uczestnikéw, do
ktérych naleza:

e gryisymulacje szkoleniowe,

e zadania zespotowe,

® uczenie sie przez dziafanie,

® uczenie sie w dziataniu,

e myslenie projektowe

e (¢wiczenia indywidualne i grupowe,

e dyskusja moderowana,

e odgrywanie rdl,

e metoda open space / world café,

e grywalizacja (symulacyjne gry szkoleniowe),

e quizy i konkursy.

Wazne jest, aby metody aktywizujgce byly uzupetniane wyktadami, pogadankami i
prezentacjami.

Sugerowane metody szkoleniowe, ktore mogg by¢ wykorzystane do przeprowadzenia
poszczegdlnych modutéw szkoleniowych z zakresu zarzadzania innowacjami, zostang
przedstawione w dalszej czesci niniejszego opracowania.

W pracy z grupg warto stosowaé sie do ponizszych wskazéwek:
e zapewnienie przerw mniej wiecej co 90 minut
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e uzywanie precyzyjnego, inkluzywnego i zrozumiatego jezyka (wyjasnianie wszelkich
terminow i watpliwosci)

e przedstawianie szczegétowych instrukcji wykonywania zadan/¢wiczen

e dzielenie materiatu na mniejsze jednostki (mikrolekcje)

e zapewnienie wielozmystowej komunikacji (filmy, obrazy, prezentacje z narracjg)

e gotowos¢ do zmiany formy zajec i elastycznos¢ (trener powinien posiadac kilka wersji
planu dziatania, np. plan A, B i C, dostosowanych do tempa grupy i postepdéw w procesie
uczenia sie)

e Jedli to mozliwe, warto pracowaé we wspétpracy z drugim trenerem lub moderatorem —
szczegolnie w przypadku wiekszych grup. Pozwala to na podziat obowigzkéw i lepsze
reagowanie na potrzeby uczestnikéw.

2.2.3. Przygotowanie materiatow dydaktycznych

Trener musi réwniez wybrac i przygotowaé¢ pomoce dydaktyczne oraz opracowac materiaty
szkoleniowe dla uczestnikdw. W przypadku szkolenia w ramach tego projektu caty zestaw
materiatdw jest gotowy. Warto jednak zadba¢ o dodatkowe pomoce dydaktyczne, ktérymi
mogg byé na przyktad: kwestionariusze, rekwizyty, flipcharty, karteczki do notatek,
wielokolorowe markery, scenariusze, klocki, papier, bibuta czy artykuty biurowe. Wszystko to
moze byé pomocne dla trenera podczas zajec i przyczynia sie do zwiekszenia atrakcyjnosci
szkolenia w oczach uczestnikdw. llos¢ materiatdw nalezy kazdorazowo dostosowac do
wielkosci grupy, dbajac o to, aby dostepnych byto kilka zestawéw zapasowych.

2.2.4. Organizacja przestrzeni szkoleniowej

Trener jest rowniez odpowiedzialny za upewnienie sig, ze miejsce szkolenia jest
odpowiednio przygotowane. W przypadku szkolen online obejmuje to zaplanowanie podziatu
uczestnikdw na wirtualne pokoje, jesli zajdzie taka potrzeba. Trener powinien réwniez
zadbaé o dobre warunki do nauki, takie jak komfortowa temperatura w pomieszczeniu,
odpowiednie oswietlenie i wtasciwie zaplanowane przerwy. Jesli to mozliwe, trener
powinien przyby¢ na miejsce z wyprzedzeniem, aby zapoznadé sie z przestrzenig i sprawdzi¢
wszystkie aspekty techniczne, takie jak projektor, nagtosnienie oraz uktad sali.

Kluczowe kwestie obejmuja:

e Woyciszenie: sala powinna by¢ odpowiednio odizolowana, aby zminimalizowa¢ hatas z
zewnatrz.

e Strefa przerw: jesli to mozliwe, nalezy zapewnic¢ oddzielng przestrzen, w ktorej
uczestnicy mogg napic sie kawy, herbaty i zjes¢ przekaski.

o Oswietlenie: idealne jest swiatto naturalne; jesli jest niedostepne, nalezy upewniésie,
ze o$wietlenie jest regulowane i wystarczajgco jasne.

e Jakosc¢ powietrza: wywietrzyé sale przed szkoleniem lub zapewnié¢ odpowiednig
klimatyzacje.

® Zewnetrzne rozpraszacze: zminimalizowac hatas, zbyt jaskrawe kolory, silne zapachy i
inne rozpraszacze sensoryczne.
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e Uktad sali: jesli planowana jest praca zespotowa, nalezy ustawic stoty, krzesta i przejscia
tak, aby wspiera¢ ptynng wspétprace grupowa.

2.3.Prowadzenie szkolenia

2.3.1. Rola ,norm grupowych” w procesie szkoleniowym

Szkolenie powinno by¢ prowadzone w taki sposdb, aby osiggna¢ jak najwieksze efekty dla
uczestnikdw, zapewniajgc im jednoczesnie poczucie bezpieczenstwa, komfortu i dobra
atmosfere. Szkolenie powinno rozpoczgé sie od przedstawienia sie uczestnikom,
zaprezentowania tematu i celu szkolenia, czasu jego trwania oraz wypracowania tzw. ,,Norm
Grupowych” (umowy z uczestnikami dotyczgcej zasad obowigzujgcych podczas szkolenia, np.
wszyscy wyfaczamy telefony komdrkowe, szanujemy sie nawzajem, nie oceniamy innych,
mozemy opusci¢ sale w dowolnym momencie, jesli poczujemy sie niekomfortowo itp.).
Wazne jest, aby Normy Grupowe byly opracowywane oddolnie przez uczestnikow, a
wszystkie ich elementy zostaty zaakceptowane przez osoby biorgce udziat w szkoleniu.
Odwotywanie sie do zapisdw Norm Grupowych pomaga trenerowi reagowac na trudne
sytuacje, ktére moga wystgpié¢ w trakcie zajeé.

2.3.2. Struktura sesji szkoleniowej

Kazda sesja szkoleniowa powinna by¢ podzielona na moduty tematyczne, ktdre nalezy
przedstawi¢ uczestnikom na samym poczatku. Aby uczestnicy szkolenia mogli osiggnac jak
najwieksze efekty w postaci poprawy lub rozwoju swoich kompetencji, konieczne jest
prowadzenie szkolenia zgodnie z ustalong strukturg. Jedng z najbardziej znanych i
skutecznych metod pomagajgcych uczestnikom w nabywaniu kompetencji jest tzw. Model
uczenia sie przez doswiadczenie lub Cykl Kolba. Wykorzystanie Cyklu Kolba w procesach
edukacyjnych przynosi wiele korzysci. Dzieki temu, ze metoda ta opiera sie na aktywnym
zdobywaniu wiedzy, osoby biorgce udziat w szkoleniu sg w stanie nie tylko zapamietaé
znacznie wiecej, ale stajg sie réwniez bardziej zainteresowane omawianym tematem. Cykl
Kolba skfada sie z 4 etapdw. Mozna zaczgé od dowolnego wybranego etapu cyklu, ale nalezy
trzymacd sie ich kolejnosci (tzn. zawsze wiedzieé, ktory etap nastepuje po ktérym). Cykl Kolba
sktada sie z 4 powtarzajgcych sie etapow:

e Konkretne doswiadczenie — co$ sie dzieje, w czym$ uczestnicze, co$ obserwuje, a dane
docierajg do moich zmystdw. Jesli w czyms$ nie uczestniczysz, nie jestes zaangazowany,
nie mozesz sie niczego nauczyé; aktywne uczestnictwo, zaangazowanie i odnoszenie
sytuacji do siebie to warunki zajscia procesu uczenia sie.

e Refleksyjna obserwacja — zwracam uwage na to, co sie wydarzyto lub dzieje, przetwarzam
dane naptywajgce do mojego umystu, pordéwnuje je z tym, co mam w pamieci, ubieram
to w stowa. Samo doswiadczenie nie wystarczy, trzeba tez uswiadomic sobie, ze cos sie
dzieje, ze czego$ sie doswiadcza. Jesli nie potrafisz spojrze¢ na swoje doswiadczenia z
dystansu, niczego sie nie nauczysz.

1
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e Abstrakcyjna konceptualizacja — tacze to, co zaobserwowatem, w catos¢. Tworze pojecia i
teorie, wykorzystujgc abstrakcyjne myslenie. M6j umyst produkuje teorie na podstawie
tego, co postrzegam. Jesli tylko pokiwiesz gtowa nad swojg obserwacjg, proces uczenia
sie zatrzyma sie w potowie. W tej fazie generujesz wiedze z wtasnego doswiadczenia i
obserwacji. Innymi stowy, wyciggasz wnioski. Zadajesz sobie pytanie: jaki z tego ptynie
whiosek? Czego moge sie z tego nauczy¢?

e Aktywne eksperymentowanie — wykorzystanie ogdélnych wnioskéw, do ktdrych
doszedtem, aby spréobowaé zastosowaé je w praktyce. Zadaje sobie pytanie: co moge z
tym zrobi¢? Jak moge to wykorzystaé w praktyce? Co moge zmienic¢?

T

N\

-

/

Opracowanie wtasne na podstawie: Van Vliet, V. (2013). David Kolb. Pobrano 31 maja 2022 .
z serwisu Toolshero: https://www.toolshero.com/toolsheroes/david-kolb/

Kazde ¢wiczenie, kazdy modut szkoleniowy oraz cate szkolenie powinny by¢ kazdorazowo
podsumowane przez trenera. Na zakonczenie szkolenia trener powinien upewnic¢ sie, ze
wszyscy uczestnicy zrozumieli najwazniejsze tresci merytoryczne i odpowiedzie¢ na ich
pytania. Jest to szczegdlnie wazne w przypadku ztozonych tresci szkoleniowych, poniewaz
pozwala uczestnikom uporzadkowaé nowo nabytg wiedze lub umiejetnosci i na dtuzej
zachowac tzw. efekt swiezosci. Efekt Swiezosci to zjawisko psychologiczne, w ktérym ludzie
lepiej zapamietujg informacje ustyszane lub zobaczone jako ostatnie w danej sekwencji — np.
na koncu szkolenia, prezentacji czy wykfadu. W kontekscie pracy trenera efekt Swiezosci ma
praktyczne znaczenie dla planowania struktury szkolenia.

Oto kluczowe aspekty:

e Silniejsze zapamietywanie koricowych tresci
Uczestnicy szkolenia najlepiej zapamietuja:
- ostatnig czes¢ modutu lub sesji szkoleniowe;j,
- koncowe wnioski i podsumowania,
- finatowe ¢wiczenia lub przyktady.
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e Mozliwos¢ wzmocnienia kluczowych komunikatow
dlatego trenerzy powinni:
- umieszczac¢ najwazniejsze informacje lub przekazy na koricu modutu,
- stosowackoncowe podsumowania wzmacniajace tres¢,
- zadba¢ o mocne zakonczenie szkolenia, np. zaproszenie do refleksji lub konkretne
whnioski do wdrozenia.

Efekt Swiezosci najczedciej wystepuje razem z tzw. efektem pierwszeAstwa — lepiej
zapamietujemy réwniez to, co pojawito sie na poczatku. Srodek szkolenia jest zazwyczaj
najstabiej zapamietywang czescig, dlatego warto stosowaé tam techniki aktywizujace. Przed
zakonczeniem szkolenia trener moze sprawdzi¢ wiedze uczestnikdw (np. za pomoca testu
wiedzy lub quizu). Na samym koncu trener powinien rozdac¢ uczestnikom kwestionariusze
ewaluacyjne, ktéorych wyniki postuzag do oceny catego procesu szkoleniowego, stanowigc
jednoczesdnie wazne zrédto informacji zwrotnej dla trenera.

Podsumowanie i wykorzystanie efektu swiezosci

Podczas szkolenia trener powinien podsumowywac¢ kaide c¢wiczenie, kaidy modut
szkoleniowy oraz caty program na jego zakonczenie. W fazie koncowej trener musi
upewnic sie, ze wszyscy uczestnicy zrozumieli kluczowe zagadnienia i odpowiedzie¢ na
wszelkie pozostate pytania.

Praktyka ta jest szczegdlnie istotna przy ztozonych tresciach. Podsumowania pomagajg
uczestnikom uporzagdkowa¢ nowo nabytg wiedze i umiejetnosci oraz pozwalajg na
wykorzystanie efektu $wiezosci.

Dla trenerdw zrozumienie i stosowanie efektu $wiezosci ma wymiar praktyczny: pomaga w
projektowaniu struktury szkolenia tak, aby najwazniejsze przekazy pozostaty w pamieci
uczestnikéw i wspieraty proces dtugotrwatego uczenia sie.

2.4. Ewaluacja szkolenia

2.4.1. Rozumienie ewaluacji procesu szkoleniowego

Ewaluacja to obiektywna ocena procesu szkoleniowego, przeprowadzana na podstawie
konkretnych kryteriéw badawczych. Kryteria te mogg obejmowac:

e skutecznosé,

e uzytecznosé,

e wydajnos¢,

13

; Business @ .
Ricberater 50 R omoer mmcarro CSES ° Cy syncnify

ZUKUNFT L ORANGE HILL



Co-funded by
I N NATE the European Union

e trafnosc,
e trwatos¢ wynikdw szkolenia,

Ewaluacja szkolenia zazwyczaj obejmuje:

e ocenetresci merytorycznych,

e ocenepracy trenera (ocene wiedzy, zastosowanych metod szkoleniowych, umiejetnosci
prowadzenia szkolenia, kontaktu z grupg oraz satysfakcje z odpowiedzi na pytania
uczestnikow),

e ocene materiatdw szkoleniowych i pomocy dydaktycznych wykorzystanych podczas
szkolenia,

e ocenewarunkow technicznych i organizacyjnych szkolenia.

Wyniki ewaluacji szkolenia stanowig doskonatg informacje zwrotng dla trenera, a takze dla

menedzerow i witascicieli organizacji. Wyniki ewaluacji powinny stuzy¢ ciggtemu

doskonaleniu kompetencji treneréw. Ewaluacja powinna dostarczaé rzetelnych i uzytecznych
informacji, ktére umozliwig ulepszenie metod szkoleniowych w przysztosci oraz pozwolg na
podejmowanie racjonalnych decyzji.

2.4.2. Techniki zbierania informacji zwrotnej od uczestnikéw

Informacje zwrotng od uczestnikdbw mozna zbieraé za pomoca réznych metod i narzedzi,

ktére pozwalajg na uzyskanie cennych danych na temat jakosci szkolenia. Najpopularniejsza

technikg jest kwestionariusz ewaluacyjny (tzw. ankieta satysfakcji), wypetniany przez
uczestnikéw bezposrednio po zakoriczeniu zajeé. Inne skuteczne metody obejmuja:

e Kwestionariusze ewaluacyjne wypetniane przez uczestnikdw na koniec szkolenia. Warto
rozwazy¢ zastosowanie tzw. ankiety wizualnej/obrazkowej, ktora wykorzystuje ikony,
symbole (np. emotikony, kolorowe elementy), proste grafiki lub piktogramy.

e Testy wiedzy (przeprowadzane przed i po szkoleniu, stuzgce do obliczenia wskaznika
przyrostu wiedzy).

e Karty ,Lubie / Nie lubie”. Kazdy uczestnik otrzymuje dwie karty — np. zielong z napisem
,Lubie” i czerwong z napisem ,Nie lubie”. Trener podaje stwierdzenia (np. ,Praca w
parach”, ,Zadania indywidualne”), a uczestnicy pokazujg karte, z ktdrg sie identyfikuja.
Jest to forma niewerbalnego, bezpiecznego wyrazania opinii przez uczestnikow.

e Anonimowa skrzynka komentarzy / skrzynka sensoryczna. Jest to fizyczna lub cyfrowa
skrzynka, do ktérej uczestnicy moga wrzucaé karteczki z uwagami. Alternatywnie moze to
by¢ tzw. ,,skrzynka sensoryczna”, do ktdrej wrzuca sie np. koralik: niebieski — ,,co$, co mi
sie podobato”, czerwony — ,co$, co mi przeszkadzato”. Dla niektdrych uczestnikéw
anonimowosc¢ jest kluczem do szczerosci. Forma niewerbalna jest mniej obcigzajgca
emocjonalnie i jezykowo.

e Jedno pytanie na kartce (One-Minute Paper): Na koniec szkolenia uczestnicy zapisujg
odpowied?Z na jedno proste pytanie, np.:

“Co zapamietates najlepiej?”
,Co byto trudne?”

e Kroétka forma pisemna z prostym pytaniem pozwala skupi¢ sie na konkretach i nie jest

przyttaczajaca.
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Mentimeter lub inne dostepne narzedzia online. Interaktywne, anonimowe narzedzia do
zbierania feedbacku w czasie rzeczywistym — np. pytania wielokrotnego wyboru, chmury
stéw, skale ocen. Zapewniajg anonimowosc¢ i interaktywnos¢, nie wymagajg kontaktu
wzrokowego ani wypowiedzi ustne;.

Wywiady z uczestnikami w formie indywidualnych rozméw / feedback 1:1. Po szkoleniu
trener moze zaprosi¢ chetnych uczestnikdw na krétkg rozmowe indywidualng — twarzg w
twarz lub online. Jest to forma bardziej dialogowa. Niektdrzy uczestnicy czujg sie pewniej
w relacji jeden na jeden. Nalezy jednak zadba¢ o to, aby taka rozmowa nie byta odbierana
jako oceniajaca.

Obserwacje uczestnikdéw podczas szkolenia uzupetnione o indywidualng sesje informacji
zwrotnej

Probki pracy uczestnikow szkolenia w formie zadan do samodzielnego wykonania.
Rozwigzanie to sprawdza sie w przypadku szkolen cyklicznych, pomiedzy ktérymi
uczestnicy majg czas na wykonanie zadania wdrozeniowego w praktyce, z
wykorzystaniem kompetenc;ji, ktore byty rozwijane podczas szkolenia.

2.4.3. Wskazowki dla trenera dotyczace ewaluacji szkolenia

Zawsze dawaj wybor formy udzielania informacji zwrotnej (pisemna, ustna, graficzna).
Nie oceniaj ani nie komentuj bezposrednio opinii uczestnikow, szczegélnie na forum
grupy.

Zapewnij komfort sensoryczny i czasowy — daj uczestnikom czas na zastanowienie siei nie
wywieraj na nich presji.

Wykorzystuj wyniki feedbacku w widoczny sposdb, np. pokazujac, ze bierzesz je pod
uwage w kolejnych etapach pracy.
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3. Rekomendowane metody szkoleniowe w ramach poszczegdlnych

modutéw

3.1.Modut 1 - Wprowadzenie do innowac;ji

Opis metody

Ten modut zapewnia fundamentalne zrozumienie innowacji oraz zarzadzania innowacjami,
taczac zréznicowany i interaktywny zestaw metod szkoleniowych zaprojektowanych w celu
wspierania zaangazowania uczestnikdw i aktywnego uczenia sie. W catym module
wykorzystywana jest mieszanka mini-wyktadoéw, dyskusji moderowanych, indywidualnych
refleksji oraz pracy w grupach.

Gtéwne metody zastosowane w tym module to:

e Interaktywne mini-wykfady: Krétkie sesje teoretyczne z wykorzystaniem pomocy
wizualnych, stuzgce do przedstawienia kluczowych definicji i rozréznien.

e Dyskusja moderowana: Kierowane rozmowy grupowe na temat wtasnych
doswiadczen uczestnikdéw zwigzanych z innowacjami.

e Pracagrupowaizadaniazespotowe: Wspétpraca uczestnikow w celu zastosowania
ram innowacji w rzeczywistych scenariuszach.

e Quizyi konkursy: Sprawdziany wiedzy i nieformalne rywalizacje majace na celu
utrwalenie terminologii i typologii.

e Uczenie sie przez dziatanie: Ustrukturyzowane zadania wymagajgce praktycznego
zastosowania koncepcji normy I1SO 56000.

e Mikrosesja Design Thinking: Krdtka aktywnos¢ brainstormingowa (burza mézgéw)
wykorzystujgca mapowanie empatii lub techniki generowania pomystow (ideacji)

e Grasymulacyjna (radar innowacji) Aktywnosc o charakterze gry, w ktérej grupy
przyporzadkowuja (mapuj3) rodzaje innowacji do przyktadowych firm.

¢ Indywidualne éwiczenie refleksyjne: Uczestnicy zapisujg osobiste wnioski oraz
okreslajg ich przydatnosc¢ i znaczenie w kontekscie ich codziennej pracy.

ak stosowa¢ te metode?

This module should be delivered using a blended methodology that supports experiential
learning. Trainers should facilitate a psychologically safe and inclusive learning environment
where participants are encouraged to explore and challenge their own assumptions. The
trainer acts not just as a knowledge provider but as a guide who stimulates curiosity and
learning through structured experiences.

Zaleca sie, aby trenerzy dostosowywali tempo i gtebie tresci do styldw uczenia sie obecnych
na sali (np. wizualny, aktywny, refleksyjny). Powinni uzywac przyktadéw z réznych sektoréw
oraz wykorzystywa¢ narzedzia wizualne, takie jak model Dziesieciu Typdw Innowacji oraz
Macierz Innowacji.
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Trenerzy powinni aktywnie integrowaé metody aktywizujgce, takie jak:
e Design Thinking dla szybkiej generacji pomystow
e Konkursy oparte na symulacjach: Np. wspomniane wczesniej mapowanie typéw
innowacji, ktére wprowadza element grywalizacji.
e Wyzwania zespotowe
e Indywidualna praca z przewodnikiem
e Debata w formule Open-Space (metoda opcjonalna na koniec modutu)

Efekty uczenia sie
Po zakonczeniu tego modutu uczestnicy beda:

Rozumiedérdézne definicje innowacji i zarzgdzania innowacjami
Odrdznia¢innowacje od wynalazku oraz od zwyktego usprawnienia
Rozpoznawac kluczowe rodzaje innowacji i wiedzieé, kiedy je stosowac
Znacserie norm ISO 56000 oraz jej znaczenie

Potrafi¢ zaczg¢ stosowac koncepcje innowacji w swoim wtasnym kontekscie
zawodowym

Krok 1: Wprowadzenie koncepcji innowacji
Czas trwania: 20 minut
Odpowiedzialno$é trenera:

® Przedstawienie historycznych i wspotczesnych definicji innowacji przy uzyciu slajdow
PowerPoint

e Podkreslenie réznicy miedzy innowacjg a wynalazkiem (np. rozréznienia wedfug
normy ISO 56000 i Podrecznika Oslo)

e Woprowadzenie krétkiej dyskusji: ,,Co oznacza innowacja w Twoim kontekscie?”

Krok 2: Eksploracja standaryzowanych definicji

Czas trwania: 20 minut
Odpowiedzialno$étrenera:

o Wyijasnienie kluczowych standaryzowanych definicji z Podrecznika Oslo (2018) oraz
normy ISO 56000 (2025)

® \Wskazanie réznych rodzajéw innowacji: produktowej, procesowej, organizacyjnej
oraz marketingowej.

® Przedstawienie innowacji zaréwno jako procesu, jak i wyniku (rezultatu).

o Wykorzystanie indywidualnego arkusza z quizem (prawda/fatsz lub wielokrotny
wybdr) w celu zweryfikowania stopnia zrozumienia tematu.

Krok 3: Omowienie kluczowych rodzajow innowacji
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Czas trwania: 30 minut
Odpowiedzialno$é trenera:

e Przedstawienie Macierzy Innowacji (innowacje przyrostowe, poétradykalne, radykalne)

e Wprowadzenie modelu Dziesieciu Typow Innowacji (wedtug Keeleya i innych)

® Poprowadzenie gry ,,Radar Innowac;ji”: Przypisanie znanych firm zespotom i zadanie
uczestnikom zmapowania ich dziatar pod kagtem konkretnych typdw innowacji.

e Facylitacja mikro-sprintéw Design Thinking: Szybka sesja generowania pomystéw w
oparciu o przygotowang persone uzytkownika.

Krok 4: Interaktywne cwiczenie grupowe

Czas trwania: 45 minut

Cel: Zastosowanie definicji i rodzajéw innowacji w rzeczywistych scenariuszach.
Odpowiedzialno$é trenera:

e Podziatuczestnikdw na mate grupy.

® Przypisanie kazdej grupie jednej kategorii lub ram innowacji (np. technologia, proces,
model biznesowy).

® Zadanie opracowania, przeanalizowania i zaprezentowania jednego rzeczywistego
przyktadu innowacji w danej kategorii.

e Woykorzystanie arkusza roboczego (worksheet), aby ukierunkowad dyskusje w
grupach.

® Opcjonalnie: nadanie ¢wiczeniu formy minikonkursu z drobnymi nagrodami.

Krok 5: Prezentacja i refleksja

Czas trwania: 30 minut

Odpowiedzialno$é trenera:

e Facylitacja 3—5 minutowych prezentacji kazdej z grup.

e Poprowadzenie refleksji tgczacej ¢wiczenia z zasadami normy ISO 56000.

® Przeprowadzenie indywidualnej refleksji pisemnej: ,,Co zastosujesz w swojej roli lub
zespole?”

® Opcjonalne wykorzystanie metody World Café, aby umozliwi¢ rotacje miedzy
stolikami dyskusyjnymi.

Krok 6 (opcjonalny): Grywalizowany sprawdzian wiedzy

Czas trwania: 15—20 minut
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Odpowiedzialno$¢ trenera:

e Woykorzystanie interaktywnego narzedzia do quizéw lub przeprowadzenie fizycznego,
grywalizowanego konkursu wiedzy.

e Pytania mogg obejmowac definicje ISO, rodzaje innowacji oraz rzeczywiste przypadki
(case studies).

® Zakonczenie pokazaniem tabeli wynikéw lub wspdlng dyskusjg na temat poprawnych
odpowiedzi.

Rekomendacje dla trenera

® Zachecanie do zadawania pytani dzielenia sie réznorodnymi punktami widzenia

® Zachecanie do aktywnego uczestnictwa i uczenia sie wielozmystowego

e Stosowanie elastycznej struktury, aby dostosowac sie do réznego tempa pracy i
poziomoéw wiedzy wstepnej

o Wykorzystywanie przyktaddéw z zycia wzietych (np. Apple, Dell, Spotify) z réznych
branz w celu zilustrowania kluczowych poje¢

® Roéwnowazenie teorii z praktycznymi zastosowaniami

e Podkreslanie, ze innowacje nie ograniczajg sie do produktéw — obejmujg one
procesy, modele i ustugi

o Wielokrotne utrwalanie kluczowych rozréznien (np. innowacja a wynalazek)

e Wprowadzenie odgrywania rél lub storytellingu, jesli grupa wykazuje wysoki poziom
zaangazowania

® Prezentacja PowerPoint dotyczgca definicji, typdw i ram innowacji

e Flipcharty, markery, karteczki post-it

e Diagramy Macierzy Innowacji oraz Dziesieciu Typdw Innowacji jako materiaty dla
uczestnikéw

® Arkusze ¢wiczen grupowych

e Wydrukowany quiz lub interaktywna aplikacja do quizéw

e Szablony do sprintu Design Thinking (np. mapy empatii, arkusze pomystow/idea
canvas)
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3.2.Modut 2 — Uczenie sie innowacji

Opis metody

Odgrywanie rdl (role play) to wysoce skuteczna metoda uczenia sie przez doswiadczenie,
powszechnie uznawana za jedno z najpotezniejszych narzedzi zapewniajgcych aktywny
udziat uczestnikdw oraz praktyczne zastosowanie omawianych koncepciji..

Podejscie to pozwala osobom szkolonym na wcielenie sie w okreslone role lub odegranie
konkretnych scenariuszy, co zanurza ich w realistycznych sytuacjach. Odgrywanie rél moze
by¢ prowadzone w grupach lub parach, co sprzyja zaangazowaniu i utatwia praktyczne
zastosowanie wiedzy w kontrolowanym srodowisku.

Jak stosowa¢ te metode?

Gtéwna zasadg podczas przeprowadzania odgrywania rél jest zapewnienie bezpiecznego
srodowiska, w ktérym uczestnicy czujg sie swobodnie, eksperymentujac z réznymi
zachowaniami, ¢wiczgc rozwigzywanie probleméw i rozwijajgc gtebsze zrozumienie tematu.

Kluczowe elementy odgrywania rél to:
- Scenariusze —jasne, konkretne, realistyczne i zaprojektowane tak, aby realizowaty
cele uczenia sie.
- Podziatrél z wyraznie zdefiniowanymi postaciami.
- Wskazéweki i instrukcje trenera dotyczace gtéwnego celu ¢wiczenia, aby
ukierunkowac uczestnikow w trakcie gry.
- Informacja zwrotna od trenera po zakonczeniu odgrywania rol.

Krok 1: Wstepne przygotowanie
Opracowanie konkretnych scenariuszy i opisanie poszczegdlnych rol

Czas trwania: 30—40 minut, w zaleznosci od liczby scenariuszy, ktére chcesz opracowac.

Odpowiedzialno$é trenera
e Zdefiniowanie celdow edukacyjnych tego ¢wiczenia
e Opracowanie konkretnych, realistycznych scenariuszy na dany temat. Okreslenie, czy
scenariusze majg by¢ odgrywane w grupach, czy w parach.

Przyktad:

Opisanie sytuacji, w ktérej wymagane jest podejscie przywddcze, np. delegowanie nowego
projektu cztonkowi zespotu. Role: Opisanie roli lidera poprzez przypisanie mu zachowan
zaleznych od rdéznych stylow przywddztwa. Opisanie rowniez roli cztonka zespotu. Jest to
odgrywanie rdl przeznaczone dla par.
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Krok 2: Wprowadzenie metody
Przedstawienie zadania oraz jego znaczenia dla przywddztwa w zarzgdzaniu innowacjami.

Czas trwania: 10 minut
Odpowiedzialnos¢ trenera:
Wprowadzenie do aktywnosci poprzez wyjasnienie jej celu, sposobu realizacji oraz

przewidywanego czasu trwania.

Krok 3: Czas na przygotowanie dla uczestnikow
Danie uczestnikom czasu na przygotowanie sie do odegrania rol.

Czas trwania: 10-15 minut

Odpowiedzialno$¢ trenera:

e Rozdanie (w formie papierowej lub cyfrowej) scenariusza z okreslong rolg osobom,
ktore bedg braty udziat w zadaniu.

o Jesli czeségrupy nie bierze bezposredniego udziatu w scenkach, przypisanie im ,roli
obserwatora” i przekazanie arkusza obserwacji, na ktérym beda mogli sporzadzaé
notatki podczas odgrywania rél.

e Odpowiedzenie na pytania uczestnikdw, jesli takowe sie pojawia.

® Ponowne powtdrzenie wytycznych i wskazowek.

Scenariusze sgrealizowane na zywo, a uczestnicy ¢wiczg rdzne podejscia/zachowania.

Czas trwania: 5-10 minut na kazdy scenariusz. Catkowity czas trwania zalezy od liczby
scenariuszy i scenek.

Odpowiedzialnos$¢ trenera:
e Obserwowanie i robienie notatek na temat zachowan oraz jezyka ciata.
o \Wrazie potrzeby interweniowanie i udzielanie dodatkowych wyjasnien oraz
wskazowek do odgrywanej roli lub zatrzymanie scenki.

Czas na przeanalizowanie tego, co wtasnie zostato zaprezentowane.
Czas trwania: 20-30 minut, w zaleznosci od liczby odegranych scenek.

Odpowiedzialnos$¢ trenera:
® Zapytanie kazdego uczestnika, jak czut sie w swojej roli. Co byto komfortowe, a co nie.
® Pozwolenie obserwatorom na podzielenie sie swoimi spostrzezeniami.
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® Przekazanie informacji zwrotnej— ktére zachowania byty odpowiednie; ktére etapy
byty doskonate, a co mozna by poprawié. Sformutowanie ogdlnych zalecen
dotyczacych tego, jak i co robi¢ w danej specyficznej sytuacji.

® Podsumowanie gtéwnych punktdéw uczenia sie ptyngcych z tego zadania

Rekomendacje dla trenera

e Facylituj, nie oceniaj. Pomagaj uczestnikom w wycigganiu wtasnych wnioskéw.

e Badz przygotowany na ewentualny opér przed odgrywaniem rél i wchodzeniem w
okreslone postacie. W razie potrzeby mozliwa jest zmiana pierwotnego podziatu rdl

e Praktykuj aktywne stuchanie.
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3.3. Modut 3 — Kultura innowac;ji

Opis metody

Przewodnik trenera — nauczanie kultury innowacji: Podrdz edukacyjna w gtgb kultury
innowacji

Czas trwania: 3,5-4 godziny (wliczajac przerwe)
Struktura: Historia = Teoria = Strategia = Praktyka = Zastosowanie osobiste

Pomysl o tej podrézy edukacyjnej w gtab kultury innowacji jako o metaforze Domu Kultury

Innowacji.
R Co-funded by
L the European Union

I N NV A'I'E practical actions
strategy and structure
theory
The learning path to house of

innovation culture

/\"
@/
i & @
7 4l
< A

Jak stosowa¢ te metode?

The interior and everyday life
represent practical actions

The organisation represents
strategy and structure

Business
College The foundations represent theory

HELSINKI

Pedagogiczny watek przewodni

e Wykorzystaj metafore ,Domu Kultury Innowac;ji” przez caty czas trwania modutu:
Fundamenty = teoria

Konstrukcja (Sciany i szkielet) = strategia i organizacja

Whnetrze i zycie codzienne = dziatania praktyczne

Wizualizacja ta powinna znajdowacd sie na Scianie przez caty czas i by¢ uzupetniana krok
po kroku, aby stworzy¢ spdjny obraz.

e O O O

Dzieki temu caty proces staje sie rytmiczny, angazujacy i pedagogicznie spdjny — nie jest to
tylko teoria, ale doswiadczenie uczenia sie o kulturze innowaciji.
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Krok 1: Wstepna rozgrzewka

1. Wstepna rozgrzewka (15 min)

Cel: Uczestnicy oswajajg sie z tematem i dzielg sie wtasnymi doswiadczeniami.

Metoda

o Kroétkie wprowadzenie i przeglad celéw uczenia sie

o ,Szybkarunda”:Jaka jest ostatnia sytuacja, w ktérej zauwazytesinnowacje lub jej brak w
swojej organizacji?

e o o . .

Krok 2: Definicja i teoria
2. Definicja i teoria (45 min)

e Cel: Stworzenie wspdlnego fundamentu — co oznacza kultura innowac;ji?

e Metoda:

o Kroétkie wprowadzenie + wizualizacja (,,Dom Kultury Innowacji” - fundamenty: wartosci,
bezpieczenstwo psychologiczne, uczenie sie).

o Zadanie w matych grupach: ,Jakie sygnaty wskazujg na to, ze kultura wspiera/nie
wspiera innowacji?”

o Wspdlna dyskusja, podsumowanie w swietle teorii.

Krok 3: Strategia i struktura

3. Strategia i struktura (60 min)

e (Cel:Zrozumienie, w jaki sposdb strategia i struktura organizacyjna tworzg przestrzeri dla
innowacji.
e Metoda:
o Analiza przypadku (np. Nokia vs. Supercell): jak strategia wptyneta na kulture.
o Warsztat: grupy projektujg ,mini-strategie” dla fikcyjnej organizacji.
Gdzie w procesie podejmowania decyzji jest miejsce na eksperymentowanie?
Jak budowac struktury (zespoty, nagrody, metody zarzadzania), aby wspieraty kulture?
o Krotkie poréwnanie wynikéw wypracowanych przez grupy.

Przerwa (15 min)

Krok 4: Dziatania praktyczne
4. Dziatania praktyczne (60 min)
e (Cel: Przeéwiczenie konkretnych dziatan majgcych na celu wprowadzenie kultury innowacji

do codziennego zycia.
e Metoda:
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o Symulacja/odgrywanie rél: Uczestnicy otrzymujg,, wyzwanie dla zespotu zarzgdzajgcego”
(,,Zespot nie dzieli sie pomystami — co robisz jako menedzer/kolega?”).

o Przeglad rozwigzan i powigzanie ich z badaniami/teorig (np. bezpieczenstwo
psychologiczne, szybkie eksperymentowanie, praktyki udzielania informacji zwrotnej).

o Cwiczenie z zestawem narzedzi (Toolkit): Wybdr 2—3 praktycznych dziatan (np.
cotygodniowe warsztaty pomystow, dziekowanie za podejmowanie préb, sesje retro).

Krok 5: Refleksja i zakotwiczenie

5. Refleksja i zakotwiczenie (30 min)

e Cel: Kazdy z uczestnikdw odnosi zdobytg wiedze do wtasnej pracy zawodowe;j.

e Metoda:

O Zadanie indywidualne: ,Zapisz jedno konkretne dziatanie, ktére wdrozysz we wtasnej pracy
o Zbidr deklaracji na wspdlnej tablicy cyfrowej (np. Padlet, Miro lub Jamboard).

o Rundazamykajaca: , Co byto dla Ciebie najsilniejszym spostrzezeniem/wnioskiem?”

Rekomendacje dla trenera

e Zachowaj elastyczng strukture, aby dostosowac sie do réznego tempa pracy oraz
poziomu wiedzy uprzedniej uczestnikéw

o Woykorzystuj przyktady z zycia wziete z réznych branz, aby zilustrowac¢ kluczowe
koncepcje

e Dbaj o réwnowage miedzy teoriga praktycznymi zastosowaniami

e Skup sie na refleksji i zakotwiczeniu koncepcji ,Domu Kultury Innowac;ji” w
rzeczywistych sytuacjach i codziennej praktyce zawodowej
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3.4.Modut 4 — Generowanie pomystow

Opis metod

Metoda ,,Mastermind” to ustrukturyzowane podejscie do rozwigzywania problemdéw oraz
rozwoju osobistego i zawodowego, ktére wykorzystuje zbiorowa inteligencje, doswiadczenie
i wsparcie matej grupy rowiesnicze;j.

Koncepcja ta opiera sie na idei wspdlnego myslenia i wspotpracy miedzy osobami o réznych
umiejetnosciach. Jednym z pierwszych znaczgcych wktadéw w rozwdj koncepcji Mastermind
byta ksigzka Napoleon Hill ,Mysl i bogaé sie” z 1937 roku. Hill opisat w niej zasade ,sojuszu
mastermind” — grupy ludzi wspodtpracujacych ze sobg w celu osiggniecia wspdlnych celow
poprzez dzielenie sie wiedzg, pomystami i zasobami. Wedtug Hilla, tgczac umysty i wysitki,
ludzie mogg osiggngé znacznie wiecej, niz pracujgc w pojedynke. W XX wieku zaczety
powstawacé rézne grupy wzajemnej pomocy i think tanki, w ktérych osoby o podobnych
zainteresowaniach lub zawodach gromadzity sie, by wymienia¢ mysli i wspdlnie rozwigzywadé
problem.

Gtéwnym celem metody Mastermind jest pomoc cztonkom w szybszym i skuteczniejszym
osigganiu celéw zawodowych Ilub osobistych poprzez wykorzystanie burzy modzgéw,
odpowiedzialnosci przed grupag (accountability), wsparcia oraz unikalnych perspektyw
uczestnikéw. Kluczowe cele to:

e Kreatywne rozwigzywanie probleméw: Wykorzystanie madrosci i doswiadczenia
grupy do znajdowania innowacyjnych rozwigzan dla wyzwan osobistych Ilub
biznesowych.

e Odpowiedzialnos¢: Poprzez publiczne zobowigzanie sie do dziatan i raportowanie
postepow, cztonkowie sg bardziej sktonni do realizacji swoich celow.

e Wyznaczanie i osigganie celdw: Uczestnicy wyznaczajg jasne, mierzalne cele oraz
otrzymujg statg informacje zwrotng i wsparcie, aby pozostac¢ na wiasciwej Sciezce.

® Rozwdj osobisty: Proces Mastermind zacheca do nauki, autorefleksji i budowania
nowych umiejetnosci podczas wspierania innych.

Dlaczego ta metoda dziata:

Rdznorodne perspektywy

Rézne doswiadczenia

Rézne PERCEPCIE

Stopniowanie i nadbudowywanie

Gtebsza analiza — wyjscie poza wyuczone potfgczenia neuronowe i rutynowe reakcje
na rzecz gtebokiego zrozumienia problemu.

e Wolnos¢wyboru i szacunek dla opinii innych
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Jak stosowa¢ te metode?

Przewodnik krok po kroku dotyczacy facylitacji warsztatu Mastermind podczas szkolenia z
zarzadzania innowacjami:

Krok 1: WyjaSnienie koncepcji i celu Mastermind

Mozesz wykorzystaé powyzszy opis lub przygotowac 2—3 slajdy informacyjne, aby zapoznac
uczestnikéw z koncepcjg Mastermind i jej zastosowaniem. Dobrze poprowadzony proces
pozwala rozwigzac i odblokowac problemy oraz wyzwania, po prostu dzieki wykorzystaniu
zbiorowej inteligencji dostepnej wewnatrz samej grupy.

Krok 2: Zgtaszanie przypadkow do pracy

Wszyscy uczestnicy zapisujg na karteczkach post-it zagadnienia lub wyzwania, ktérymi
chcieliby, aby zajeta sie grupa. Nastepnie umieszczasz te wyzwania na flipcharcie lub tablicy i
prosisz uczestnikdw o gtosowanie na przypadki, ktére chcieliby zgtebi¢. Musi zostac
wyftoniony ,,zwyciezca” z najwiekszg liczbg punktéw — to jego przypadek zostaje wybrany do
sesji.

Krok 3: Szczegétowy opis przypadku

Uczestnik, ktdrego propozycja otrzymata najwiecej punktow, staje sie ,0sobg centralng”
(wtascicielem wyzwania) w dyskusji Mastermind. Pozostali uczestnicy petnig role
,doradcéw”. Osoba centralna musi szczegétowo opisaé wyzwanie, aby kontekst byt jasny dla
wszystkich. Zaleca sie uzycie ponizszego szablonu:

Mastermind w rozwiqzywaniu trudnych sytuacji

Pomysl o konkretnej sytuacji (z kolegg, klientem lub innq osobg), na ktérq chciatbys wptyngé, aby osiqgng¢ lepsze
wyniki lub budowa¢ bardziej efektywne i korzystne relacje w zespole.

OPIS WYZWANIA:

1.  CHCE wptyngc na rozwdj konkretnej, trudnej sytuacji (w danym momencie lub ogdlinie):

Opis sytuacji:
Natura problemu: Gdzie, jak, kiedy i dlaczego on powstat
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Jaki bytby idealny rezultat, gdybym byt w stanie wptynqc¢ na te sytuacje? (Pomysl o wptywie na dang
osobe, na siebie, na kolegdéw, na biznes itp.)

2. Jakie kroki podjgtem/podjetam juz do tej pory, aby wptyng¢ na te sytuacje?
3. Przed jakimi wyzwaniami stoje / stangtbym na drodze do rozwiqzania?

4.  Kto jest najwazniejszym interesariuszem w tej sytuacji? Jakie sq ich potrzeby, interesy, bolgczki i
oczekiwane korzysci?

Krok 4: Wprowadzenie zasad wspotpracy w grupie

Jako facylitator odpowiadasz za ustanowienie jasnych zasad (Ground Rules), ktérych wszyscy
muszg przestrzegac:
o Wszyscy jesteSmy cze$cig Mastermind, wigcznie z Tobg jako facylitatorem.
e Kazdy czyta swoje wiasne pytania (wytgcznie pytania otwarte), kierujac je do
ochotnika.
e Omawiamy tylko wyzwania zapisane na karteczkach, nie wprowadzamy pobocznych
tematow.
® Ochotnik ma prawo NIE odpowiada¢ na niektdre pytania. Jesli jednak powodem jest
brak jasnej odpowiedzi, powinien podzieli¢ sie tg informacjg z grupa.
Brak komentarzy i oceniania. Nie wymagamy od ochotnika podjecia natychmiastowej
decyzji, ktére rozwigzanie wybierze.

Krok 5: Faza pytan

Zacheéwszystkich uczestnikow do zapisania pytan wyjasniajgcych dotyczgcych omawianego
przypadku. Powinny to by¢ kwestie, ktére pomoggim lepiej zrozumiedistote problemu, by w
kolejnym kroku zaproponowac trafne rozwigzania. Kazde pytanie zapisujemy na osobnej
karteczce post-it. Wszystkie pytania muszg by¢ otwarte (unikanie pytan typu ,tak/nie”).
Osoba centralna odpowiada na zadane pytania jedno po drugim.
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Krok 6: Faza sugestii

Popros$ uczestnikdow o zapisanie sugestii dla wtasciciela wyzwania — co mozna zrobi¢ w
przedstawionej sytuacji lub jak rozwigzac problem. Ponownie: kazda sugestia na osobnej
karteczce. W razie potrzeby przypomnij uczestnikom o zasadzie braku oceniania. Skupiamy
sie na generowaniu opcji, a nie na krytyce dotychczasowych dziatan.

Krok 7: Ranking i zobowigzanie

Pomodz osobie centralnej przeczytad wszystkie otrzymane sugestie i w razie potrzeby wyjasnij
je wspdlnie z grupa. Nastepnie popros witasciciela wyzwania o ustalenie priorytetéw dla
rozwigzan — ktore z nich uwaza za najbardziej mozliwe do zastosowania; ktére pomysty
wydajg sie najbardziej wykonalne lub inspirujgce. Popros osobe centralng o podzielenie sie
wrazeniami na temat podanych sugestii i zobowigzanie sie do podjecia kolejnych krokéw
przed grupa

Zaleca sie przewidzenie czasu na refleksje na koniec aktywnosci — szczegdlnie jesli grupa robi
to po raz pierwszy. Usigdz z uczestnikami, aby omoéwic ich doswiadczenia z catego procesu —
mozesz uzyc¢ (niektérych) z ponizszych pytan, aby poprowadzic refleksje:
e Jakie s Twoje odczucia co do struktury formatu Mastermind?
Czy ograniczenia czasowe pomogty, czy przeszkodzity w mysleniu?
Jak dynamika grupy wptyneta na wygenerowane pomysty?
Jakie rodzaje pomystéw pojawity sie, ktére Cie zaskoczyty?
Czy zauwazytes jakie$s momenty silnej wspodtpracy lub przetoméow?
Jak mogtbys zastosowac te metode we wtasnym zespole lub organizac;ji? (jesli nie
dotyczy
Co zrobitbysinaczej nastepnym razem, korzystajgc z tej metody?
e Ktdre elementy tej metody zintegrowatbys z innymi sesjami burzy mézgdéw lub
podejmowania decyzji?

Rekomendacje dla trenera

1. Jasno przygotuj grunt
o Wyijasnij cel metody: generowanie pomystdw poprzez zbiorowg inteligencje
skoncentrowang na wyzwaniu jednego uczestnika na raz
e Upewnij sie, ze uczestnicy rozumiejg role: jedna ,,0soba centralna” (wtasciciel
wyzwania) i reszta jako ,doradcy”
o Podkresl, ze nie jest to debata ani sesja informacji zwrotnej, ale okazja do
generowania pomystow i opcji

2. Mocno pilnuj struktury czasu
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e Uzywaj widocznego timera, aby kazda runda Mastermind miescita siew
wyznaczonym czasie (np. 10—15 minut)

o Woyraznie podziel czas: krétkie wprowadzenie osoby centralnej, ciche generowanie
pomystéw, a nastepnie dzielenie sie nimi na gtos

® Trzymajsie formatu — struktura tworzy bezpieczenstwo i ptynnosé

3. Zapewnij bezpieczenstwo psychologiczne

e Zachecajdo atmosfery braku oceniania — wszystkie pomysty sg mile widziane,
niewazne jak szalone lub mate.

® Przypomnij osobie centralnej, ze nie oczekuje sie od niej obrony ani odpowiedzi — ma
tylko stuchac i robié notatki.

e Ustal podstawowe zasady.

4. Zarzadzaj dynamika grupy

e Uwazaj na dominujgce gtosy — grzecznie zapraszaj cichszych cztonkdédw do wniesienia
wkiadu.

e Utrzymujréwnowage energii w grupie: jesli zacznie dryfowacéw strone krytyki lub
dawania rad, delikatnie skieruj jg z powrotem na dzielenie sie pomystami.

e Celebrujrdéznorodno$é myslenia. Zachecaj uczestnikéw do nadbudowywania
pomystéw innych, uzywajac fraz typu , Tak, i...”.

® Zachecajosobe centralng do aktywnego stuchania podczas fazy dzielenia sie
pomystami — to jest moment zbierania plondéw, a nie dyskusja.

5. Przeprowadz uwainy debriefing

® Zawsze rezerwuj czas na refleksje grupowa. Zapytaj, co zadziatato, co ich zaskoczyto i
jak sie czuli podczas procesu.

6. Dostosuj do kontekstu warsztatu

o Metoda najlepiej sprawdza sie w mniejszej grupie — nie wiecej niz 10 oséb.

e W przypadku spotkan stacjonarnych (jak opisano tutaj): zapewnij karteczki
samoprzylepne, flipcharty lub wydrukowane szablony dla kazdej osoby centralnej do
zbierania informacji.

e W przypadku sesji online: uzywaj wspolnych tablic cyfrowych lub dokumentéw do
wspotpracy w celu rejestrowania pomystéw.

7. Utrzymuj pozytywng energie
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® Zachecaj do kreatywnosci i ciekawosci zamiast perfekcjonizmu
e Uzywaj humoru, ciepta i entuzjazmu, aby utrzymac zaangazowanie przez caty czas

8. Unikaj tych typowych putapek

x Pozwalanie grupie na zamiane sesji w krag rozwigzywania problemoéw lub krytyki
x Pozwalanie jednej osobie na dominacje lub odrzucanie pomystéw innych

x Pomijanie wstepu lub debriefingu — sg one kluczowe dla jasnosci i refleksji w kazdym
dziataniu grupowym

3.5. Modut 5 — Wspotpraca w ramach partnerstw innowacyjnych

3.5.1. Analiza PESTEL

Method description

Analiza PESTEL (polityczna, ekonomiczna, spoteczna, technologiczna, Srodowiskowa, prawna)
to bardzo przydatne narzedzie nie tylko w planowaniu strategicznym, ale takie w
projektowaniu i wdrazaniu innowacji, szczegélnie w kontekscie identyfikacji szans, zagrozen i
zasobdw w otoczeniu organizaciji.

Ponizej znajdziesz profesjonalne i szczegdétowe wskazowki dla trenera, jak wykorzystac
analize PESTEL w pracy szkoleniowe] z uczestnikami zarzgdzania innowacjami — w sposdb
angazujacy, praktyczny i powigzany z biznesem.

Cel zastosowania PESTEL w szkoleniu z innowacji

Metoda ta stuzy wspieraniu uczestnikéw w:

mapowaniu czynnikdéw zewnetrznych wptywajgcych na innowacje,
identyfikacji barier i szans w otoczeniu,

odkrywaniu potencjalnych obszardw dla dziatar innowacyjnych,

taczeniu analizy otoczenia z zasobami organizacji i planowaniem innowac;ji.

Jak stosowa¢ te metode?

Przewodnik krok po kroku dotyczacy facylitacji warsztatu PESTEL podczas szkolenia z
zarzgdzania innowacjami:

Krok 1: Wprowadzenie metody
Przedstaw metode PESTEL i jej znaczenie dla innowacji

Czas trwania: 15-20 minut
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Dziatania trenera:
e Krétko wyjasnij, czym jest analiza PESTEL — pokaz slajd/materiat z definicjami 6
kategorii
e Wyjasnij jej zastosowanie w zarzgdzaniu innowacjami: np. jak nowe regulacje (L) lub
zmiany spotfeczne (S) moga napedzac lub wymuszac innowacje.

Wskazdéwka: Uzyj przyktadu z zycia wzietego z branzy uczestnikdw, takiego jak ESG, Al lub
Zielony tad.

Krok 2: Cwiczenie diagnostyczne w grupach — mapowanie PESTEL

Podziel uczestnikow na mate grupy i przekazim szablon PESTEL Poprowadz grupy przez
proces identyfikacji czynnikéw zewnetrznych i ich wptywu Czas trwania: 45—-60 minut

Cel: Uczestnicy zmapuja czynniki zewnetrzne wptywajgce na ich organizacje lub projekty
innowacyjne

Dziatania trenera:
Podziel uczestnikdw na grupy (4—6 osdb).
1. Kazda grupa otrzymuje szablon PESTEL (na flipcharcie lub w PDF).
2. Grupy analizuja:
- Jakie kluczowe czynniki zewnetrzne wptywajg obecnie na Twojg organizacje w
kazdej kategorii PESTEL?
- Jakie czynniki moga pojawic sie w ciggu najblizszych 2-3 lat?
- Ktoére z tych czynnikdw stanowig zagrozenie, a ktdre dajg szanse na
innowacje?

Szablon PESTEL — arkusz pracy uczestnika

zyj tego arkusza, aby zidentyfikowa¢ czynniki zewnetrzne wptywajgce na potencjat
innowacyjny Twojej organizacji. Wypetnij tabele, wypisujac konkretne czynniki i oceniajac,
czy stanowig one szanse, czy zagrozenia.

Kategoria Czynnik zewnetrzny YL Y Zagrozenia
Polityczne

Ekonomiczne

Spoteczne

Technologiczne

Enkologiczne

Legalne (prawne)

Instrukcje dla uczestnikow:
e Badzjak najbardziej konkretny: méw o regulacjach, trendach, zjawiskach.
e Ocensitei wptyw kazdego czynnika.
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Krok 3: Prezentacje grupowe i zbiorcza mapa

Grupy prezentujg swoje ustalenia i budujg wspdlng mape PESTEL Czas
trwania: 30 minut

Kazda grupa prezentuje swoje ustalenia. Trener zbiera kluczowe czynniki na zbiorczej mapie
PESTEL (na tablicy, udostepnionym ekranie lub narzedziu do wspétpracy, takim jak Miro.
Opcjonalne ulepszenie: uzyj kodow kolorystycznych — np. zielony (szanse), czerwony
(zagrozenia), niebieski (neutralne).

Krok 4: L.3czenie z zasobami organizacji i potencjatem innowacyjnym
Poprowadz refleksje taczaca czynniki zewnetrzne z wewnetrznymi zasobami i mozliwosciami.

Czas trwania: 30—45 minut

Dziafania trenera:
o Ufatwiajrefleksjei przejdz do analizy wewnetrznej:

o Ktore czynniki zewnetrzne wymagajg innowacyjnej odpowiedzi?

o Czy organizacja posiada niezbedne zasoby (ludzkie, technologiczne,
organizacyjne), aby zareagowac?
Gdzie wystepujg luki kompetencyjne?
Czyistniejg obszary, w ktdrych organizacja moze zyskaé przewage
konkurencyjng jako innowator?

Mozesz uzyé prostej macierzy, takiej jak ta:
Zbiorcza Macierz Analizy PESTEL — do dyskusji grupowej
Uzyj tej macierzy, aby potgczyé zewnetrzne czynniki PESTEL z wewnetrznymi zasobami

organizacji i zidentyfikowa¢ strategiczne dziatania innowacyjne.

Wymagane Dziatania
Innowacyjne

Czynnik PESTEL Szansa / Zagrozenie Nasze Zasoby

Krok 5: Przektadanie analizy na pomysty lub projekty

Zachecanie kazdej grupy do zidentyfikowania 1-2 inicjatyw innowacyjnych.

Czas trwania: 45 minut

Zapros grupy do wygenerowania 1-2 pomystdw na innowacje, ktore:
e odpowiadajg na zidentyfikowane czynniki PESTEL,
e wykorzystujg wewnetrzne mocne strony organizacji,
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e mogabyérozwijane po zakonczeniu sesji szkoleniowej,

Trainer’s role — key recommendations

e Facylituj, nie oceniaj. Pomagaj uczestnikom samodzielnie wycigga¢ wnioski.

e Zadawaj pytania pogtebiajgce, takie jak:
»Jakie zmiany technologiczne w Twojej branzy mogtyby zaktdci¢ Twdj obecny model
biznesowy?”

e Uzywaj przyktaddéw z réznych sektoréw — pomaga to otworzyé myslenie i wyjsé poza
silosy organizacyjne.

e Zachecaj do synergii — jeden czynnik moze by¢zagrozeniem dla jednych, a szansgdla
innych
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3.5.2. Zadanie grupowe: Wspotpraca w partnerstwach innowacyjnych

Opis metody

To ¢wiczenie ma forme zadania grupowego, w ktédrym uczestnicy beda praktykowac
kluczowe aspekty wspdtpracy w partnerstwach innowacyjnych, w tym komunikacje, podziat
rol oraz wspdlne podejmowanie decyzji.

Cwiczenie opiera sie na ponizszych instrukcjach, ktére przekazywane sgkazdemu zespotowi.

Instrukcja zadania grupowego

Reprezentujecie organizacje (np. firme technologiczng, instytut badawczy, startup, NGO),
ktéra zostata zaproszona do dofgczenia do partnerstwa innowacyjnego. Celem partnerstwa
jest opracowanie przetomowego rozwigzania w okreslonym obszarze (np. zréwnowazona
energia, sztuczna inteligencja, medycyna przysztosci). Waszym zadaniem jest wspdlne
opracowanie wstepnej strategii wspotpracy.

Prosze, abyscie jako zespot odpowiedzieli na nastepujace pytania

1. Jakie sa Wasze kluczowe zasoby i kompetencje, ktére wnosicie do partnerstwa?

2. Jakie sa Wasze oczekiwania wobec pozostatych partneréw?

3. Jak podzielicie role i odpowiedzialnosci wewnatrz swojego zespotu?

4. Jakie potencjalne wyzwania mogg pojawic sie w tej wspotpracy i jak na nie
zareagujecie?

5. Jakie bedg pierwsze trzy kroki we wdrazaniu Waszej wspotpracy?

Arkusz Strategii Wspétpracy
Nazwa / Typ organizaciji:
Temat / Obszar innowaciji:
Cztonkowie zespotu:

1. Kluczowe zasoby i kompetencje

2. Oczekiwania wobec
partneréw

3. Wewnetrzny podziat rél

4. Przewidywane wyzwania i rozwigzania

5. Pierwsze 3 kroki wdrozeniowe
1.
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w N

Przygotowanie trenera

* Przygotuj pomoce wizualne (slajd lub handout) przedstawiajgce scenariusz zadania i
pytania.

e Zaaranzuj sale tak, aby wspierata prace zespotowg (stoty, przestrzenie warsztatowe,
flipcharty)

e Przygotuj papier do flipchartow, markery i timery.

e Opcjonalnie przypisz lub pozwél grupom wybrac typ organizacji, ktérg reprezentujg
(np. firma technologiczna, NGO, laboratorium uniwersyteckie, startup).

Jak stosowac te metode?
Przewodnik krok po kroku dotyczacy facylitacji zadania grupowego podczas szkolenia z
zarzadzania innowacjami:

Krok 1: Wprowadzenie do éwiczenia

Wyijasnij, ze celem tego zadania jest symulacja rzeczywistych partnerstw innowacyjnych.
Potéz nacisk na praktyczne umiejetnosci wspotpracy: dopasowanie strategiczne, negocjacje,
delegowanie zadan i komunikacje.

Krok 2: Formowanie grup

Podziel uczestnikdw na zespoty 4-5 osobowe.

W miare mozliwosci zadbaj o réznorodnos$¢ doswiadczen i perspektyw.
Przypisz lub pozwdl im wybrac ,typ organizacji” (np. instytut badawczy, startup
technologiczny, NGO, dziat R&D korporacji).

Krok 3: Przedstawienie scenariusza

Wprowadz wspdlne wyzwanie: kazda organizacja zostaje zaproszona do miedzysektorowego
partnerstwa innowacyjnego (np. w obszarze Al, technologii klimatycznych lub nowoczesnej
opieki zdrowotnej).

Wyijasnij, ze celem jest wspdlne stworzenie wstepnej strategii wspoétpracy.

Krok 4: Wyjasnienie zadania

Kazdy zespot powinien opracowad strategie wspotpracy, odpowiadajgc na nastepujace
pytania:
e Jakie sgWasze kluczowe zasoby i kompetencje, ktére wnosicie do partnerstwa?
e Jakie sgWasze oczekiwania wobec pozostatych partnerow?
e Jak podzielicie role i odpowiedzialnosci wewnatrz swojego zespotu?
e Jakie potencjalne wyzwania mogg pojawic sie w tej wspotpracy i jak na nie
zareagujecie?
o Jakie bedgpierwsze trzy kroki we wdrazaniu Waszej wspétpracy?
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Przypomnij uczestnikom, ze majg 30 minut na prace.
Zachecaj do korzystania z flipchartéw lub slajdéw dla zwiekszenia przejrzystosci.

Krok 5: Praca w grupach (30 minut)
Pozwdl uczestnikom pracowad samodzielnie.
Jako trener kraz po sali, obserwuj dynamike zespotu i oferuj wskazéwki w razie potrzeby.
Uzywaj pytan naprowadzajgcych, takich jak:
e Jakie ryzyka wzieliscie pod uwage?”
e W jaki sposéb typ Waszej organizacji wptywa na Wasze podejscie?”
e Jak upewniacie sie, ze cele partneréw s ze sobg spojne?”

Krok 6: Prezentacje grupowe (5 minut na zesp6t)

Kazdy zespot prezentuje swoja strategie wspoétpracy na forum plenarnym.

Uzywaj timera, aby efektywnie zarzgdzac¢ czasem.

Zachecaj dojasnych, ustrukturyzowanych prezentacji — rozwaz dopuszczenie pomocy
wizualnych lub flipchartéw.

Krok 7: Debriefing i dyskusja prowadzone przez trenera (15-20 minut)
Poprowadz dyskusje opartg na refleksji i opiniach:
e Jakie byty podobienstwa i réznice miedzy strategiami?
e Jakie byty podobienstwa i réznice miedzy strategiami?
e (Czy pojawity sie konflikty podczas przydzielania rél lub okreslania oczekiwan?
e W jaki sposdb zespoty przewidywaty wyzwania i jak planowaty im zaradzié?
Zakonicz podsumowaniem dotyczgcym:
e Najlepszych praktyk we wspotpracy przy innowacjach
e Typowych putapek (np. brak jasnosci, niedopasowane oczekiwania)
e Znaczenia obopdlnych korzysci i zaufania.

Wskazowki dla trenera

e Zachecaj grupy do utozsamienia sie ze swojg ,tozsamoscig organizacyjng”

e Potdznacisk na myslenie systemowe i dopasowanie interesariuszy.

® Przypominajzespotom o zachowaniu rownowagi miedzy wizjg strategiczng a
wykonalnoscig operacyjna.

e Jesli czas na to pozwoli, zachecaj do zadawania pytan miedzy grupami lub udzielania
informacji zwrotnej po prezentacjach.

e Podczas debriefingu zapisuj wspdlne motywy na tablicy lub flipcharcie.
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3.6. Modut 6 — Planowanie innowagji

3.6.1. Zbiorowe ramowanie strategiczne

To ¢wiczenie stuzy budowaniu wspdlnego zrozumienia tozsamosci, priorytetéw i
dtugoterminowego kierunku rozwoju Twojej organizacji lub zespotu. Buduje ono spdjnosci
koncentracje, zapewniajac, ze wysitki innowacyjne oraz codzienne decyzje sg osadzone w
wyraznym poczuciu celu.

Proces rozpoczyna sie od Ztotego Kregu (Golden Circle) — narzedzia do definiowania CO, JAK i
DLACZEGO. Nastepnie grupa uzgadnia kotwice strategiczne (to, co zawsze robicie) oraz
kompromisy strategiczne (to, czego nigdy nie robicie), by na koricu sformutowacé
przekonujaca 5-letnig wizje innowacji.

Razem elementy te tworzg fundament dla madrych decyzji, skoncentrowanych innowacji,
jasnej komunikacji i silnej kultury zespotowej. Bez nich zespoty ryzykujg brak celu, utrate
spdjnosci i marnowanie energii na dziatania, ktére nie stuzg ich misji. Nie jest to jedynie
dodatek, lecz strategiczna koniecznosé.

Dlaczego ta metoda dziata
o \Wyjasnia wspdlny cel i kierunek dziatan
e Wydobywa na powierzchnie ukryte zatozenia i wartosci
e Jednoczy cztonkdw zespotu wokdt strategicznych priorytetow
e Stanowi filtr dla przysztych decyzji (w tym dotyczgcych innowacji)
o Zwieksza motywacje poprzez poczucie wspdlnej odpowiedzialnosci.

To ¢wiczenie najlepiej przeprowadzi¢ w formie pétdniowego warsztatu (ok. 3 godziny).
Sprawdza sie ono doskonale w pracy z zespotami lideréw, grupami projektowymi lub
zespotami miedzyfunkcyjnymi, ktére muszg uzgodni¢ wspdlny cel, zasady i kierunek dziatan.

Uzyj tablicy, flipchartu lub narzedzia cyfrowego, takiego jak Miro, aby proces byt widoczny i
oparty na wspotpracy. Przechodz krok po kroku przez Ztoty Krag, Kotwice, Kompromisy i
Wizje — zapewnij wystarczajgcg przestrzen na refleksje i dialog, ale utrzymuj wysokie tempo
pracy.

Pomin Wizje, jesli masz mato czasu — pozwdl, aby wytonita sie ona naturalnie podczas pracy
nad systemem innowacji.

Nie musisz dqzyc do perfekcji — celem jest wspdlna jasnosé, ktora bedzie wystarczajgca, by
nadac kierunek dziataniom.
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Krok 1 — Ztoty krag (Zacznij od CO — JAK — DLACZEGO)

Czas trwania: okoto 45 minut

Ztoty Krag to prosta, ale potezna struktura, ktéra pomaga zespotom badacich tozsamosci
cel. W tej wersji zaczynamy od CO, poniewaz jest to najbardziej konkretny punkt wyjscia.
Stamtad przechodzimy do JAK, by ostatecznie dotrze¢ do gtebszego DLACZEGO.

Zgromadz grupe przed tablicg, flipchartem lub tablicg cyfrowa (np. Miro). Zadaj ponizsze
pytania i zapisuj kluczowe frazy lub motywy.

1. CO oferujemy?
Jakie sg namacalne produkty, ustugi lub doswiadczenia, ktére tworzymy i
dostarczamy? Pogrupuj propozycje wartosci w oparciu o rozne segmenty klientéw.

2. Jeslito jest to, co robimy, to JAK to robimy?
Jakie metody, zasady lub wartosci kierujg naszg praca? Co
sprawia, ze sposob, w jaki dziatamy, jest unikalny?

3. Jedlitak torobimy, to DLACZEGO jest to wazne?
Jaki gtebszy cel napedza naszg prace?
Jakg zmiane prébujemy wprowadzi¢ w Swiecie? Kto
odniesie korzysci, jesli nam sie uda?

Zamknij petle, aby zapewnic spdjnosc

Zaczate$ od czegos konkretnego i jednoczgcego (CO) i odkrytes stojgce za tym metody (JAK).
Teraz, gdy wytonito sie wspdlne DLACZEGO, wrdé¢ do poczatku i zapytaj:

,»Czy nasze JAK wspiera to DLACZEGO?”
,Czy nasze CO odzwierciedla ten cel?”

Ten proces powrotny pomaga grupie doprecyzowac¢ myslenie i upewniésie, ze dziatania,
metody oraz misja sg ze sobg spdjne.

Krok 2 — Zdefiniuj kotwice (Co robimy zawsze?)

Czas trwania: okoto 30 minut

Kotwice to elementy Twojego zespotu lub organizacji, ktére nie podlegajg negocjacjom —
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spdjne zachowania, sposoby myslenia lub zasady, ktérych trzymacie sie bez wzgledu na
projekt, kontekst czy wyzwanie. Pozwalajg one zachowac grunt pod nogami i spdjnosc¢,
nawet gdy wszystko inne ulega zmianie.

Odwotaj sie do Waszego Ztotego Kregu. Zapytaj grupe:
,Co robimy zawsze, niezaleznie od sytuacji czy projektu?”

Powinny to by¢ gteboko zakorzenione zasady lub powtarzalne zachowania — a nie slogany,
cele czy tylko tadnie brzmigce stowa.

Przyktady:

,Zawsze stawiamy uczacych sie na pierwszym miejscu” (firma edukacyjna)
»,Zaczynamy od budowania zaufania” (firma budowlana)

»,Tworzymy znaczace relacje” (kawiarnia/stotéwka)

Postaraj sie zidentyfikowac¢ 2—3 jasne, silne kotwice, ktére ludzie sg w stanie rozpozna¢ w
codziennych dziataniach, a nie tylko w sferze aspiracji. Wiecej wskazéwek na temat tego, co
kwalifikuje sie jako kotwica, znajdziesz w Module 6, Rozdziat 2.

Krok 3 — Zdefiniuj kompromisy strategiczne (Czego nigdy nie robimy?)

Czas trwania: okoto 30 minut

Kazda jasna strategia wigze sie z dokonywaniem wybordéw, a to oznacza méwienie ,,nie”
okres$lonym Sciezkom — nawet jesli wydajg sie one atrakcyjne, zyskowne lub sg powszechne w
Twojej branzy. Zdefiniowanie kompromiséw daje zespotowi jasno$éi odwage, by pozostac
skoncentrowanym na tym, co naprawde wazne

Zapros grupe do refleks;ji i dyskusiji:
,Czego swiadomie decydujemy sie nie robi¢— nawet gdy jest to kuszgce, oczekiwane lub
tatwe?”

Kompromisy te powinny odzwierciedla¢ Wasze wartosci i granice strategiczne. Pomagajg one
chroni¢ Waszg koncentracje, uczciwosé i dtugoterminowa wizje.

Uzyj symbolu x , aby zaznaczy¢je na tablicy lub w szablonie.

Przykfady:

,Nigdy nie przedktadamy zysku nad wyniki nauczania”. (firma edukacyjna)
,Nigdy nie idziemy na kompromis w kwestii bezpieczernstwa”. (firma budowlana)
»,Nie uzywamy cukréw rafinowanych ani sztucznych stodzikdw”. (kawiarnia)

Staraj sie zidentyfikowac 2—3 jasne kompromisy, ktére ludzie bedg mogli wykorzystac jako
filtry przy podejmowaniu realnych decyzji. Upewnij sie, ze sg one konkretne i mozliwe do
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wyegzekwowania, a nie ogdlne lub niejasne (np. , Nigdy nie idziemy na kompromis” nie
pomaga w dokonywaniu faktycznych wyboréw). Wiecej wskazéwek znajdziesz w Module 6,
Rozdziat 2.

Krok 4 — Sformutuj wizje innowacji (5 lat do przodu)

Czas trwania: okoto 30 minut

Teraz, gdy grupa ma juz jasniejsze poczucie tego, co robi, jak to robi i dlaczego — nadszedt
czas, aby wyobrazi¢ sobie przysztosc.

Zadaj pytanie:
»lesli pozostaniemy wierni naszemu celowi i zasadom, gdzie mozemy by¢ za pieclat?”

Zachecaj do zachowania réwnowagi pomiedzy:
Wptywem: Do kogo docieramy? Jakiej zmiany dokonalismy?
Potencjatem: Jak duzy jest nasz zespdt, spotecznosé lub nasze wptywy?

Tozsamoscia: Z czego jestesmy znani?

Uchwyc te wizje w kilku odwaznych stwierdzeniach lub krétkim akapicie.

Krok 5 — Debriefing (Jak to jest przydatne?)

Czas trwania: okoto 30 minut

Zakoncz sesje, prowadzac grupe do refleksji nad tym, w jaki sposdb wnioski z tego ¢wiczenia
mogg wesprzeé realne decyzje, dziatania i wysitki innowacyjne. Zapros uczestnikéw do
powigzania dzisiejszej pracy z ich biezgcymi wyzwaniami i mozliwosciami.

Skorzystaj z ponizszych przyktadowych pytan, aby pobudzi¢ refleksje:

® Co Cie zaskoczyto lub zmienito Twojg perspektywe?

e® Ktdre wnioski wydaty sie najbardziej uzyteczne lub dodajgce energii?

® W jaki sposdb nasz Ztoty Krag lub Kotwice mogg pomdc nam w radzeniu sobie z
obecnymi wyzwaniami?

e Jak zastosujesz te zasady w swojej codziennej pracy?

e Jaki maty krok mozemy podjgéjuz dzis, aby zaczac realizowac naszg 5-letnig wizje?

Zachecaj do szczerych i praktycznych przemyslen — celem jest budowanie zaangazowania i
jasnosci co do tego, co wydarzy sie dalej.

4
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Rola trenera — kluczowe rekomendacje
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Uzywaj pomocy wizualnych
Zapewnij flipcharty, szablony lub tablice cyfrowe (np. Miro, Jamboard), aby na
biezgco zapisywac i grupowac zgtaszane pomysty.

Zachecaj kazdego do zabrania gtosu

Stosuj metody takie jak ciche pisanie, dzielenie sie pomystami po kolei (round-robin)
lub dyskusje w matych grupach, aby mie¢ pewnos¢, ze wszyscy uczestnicy majg swoj
wktad — nie tylko ci najgtosniejsi

Zachecaj do szczerosci i gtebi

Motywuj uczestnikdw do wyjscia poza korporacyjne slogany. Zadawaj pytania
uzupetniajace, takie jak: ,,Co to wiasciwie oznacza w praktyce?” lub ,Czy mozecie
podad przyktad?”.

Utrzymuj wysokie tempo
Wyznacz limity czasowe dla kazdej czesci ¢wiczenia, aby utrzymac energie i
koncentracje. Na przyktad: ,,5 minut na zdefiniowanie CO, 5 na JAK, 5 na DLACZEGO”.

Stuchaj i adaptu;j
Chociaz struktura jest wazna, reaguj na energie i potrzeby grupy. Zwolnij, gdy toczy
sie wartosciowa dyskusja, lub przyspiesz, jesli dynamika spada.
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3.6.2. Stworz System Zarzadzania Innowacjami

Gdy juz zdefiniujesz swéj fundament strategiczny (cel, zasady i wizje), kolejnym krokiem jest
zbudowanie lekkiego systemu zarzgdzania innowacjami: na tyle prostego, by dato sie go
uzywad, i na tyle ustrukturyzowanego, by wspierat realng nauke oraz zmiany w czasie.

Celem jest zaprojektowanie dwdch kluczowych komponentéw:

1. System gromadzenia spostrzezen i pomystéw pochodzgcych zaréwno z wewnatrz, jak i
z zewnatrz organizacji.

2. Strukturairytm opracowywania oraz testowania prototypéw, ktére sg zgodne z
Twojg strategia.

Pomaga to przekudinspiracje w dziatanie — czynigc innowacje ciagta, wspdlna praktyka, a nie
jednorazows inicjatywa.

Dlaczego ta metoda dziata

Wprowadza spdjnosc do dziatann innowacyjnych bez dodawania ciezkiej biurokraciji.
Zacheca do wspotpracy i buduje poczucie odpowiedzialnosci w catym zespole.

taczy codzienng nauke z dtugoterminowymi celami strategicznymi.

Pomaga priorytetyzowac pomysty o duzym wptywie, odrzucajgc te o niskiej wartosci.

Wspiera kulture eksperymentowania i informac;ji zwrotnej.

Jak stosowa¢ te metode?

To éwiczenie najlepiej przeprowadzi¢ w formie catodniowego warsztatu (ok. 6 godzin,
wliczajac przerwy). Jest ono przeznaczone dla zespotéw lub dziatéw, ktére sg gotowe przekué
strategie w praktyke poprzez lekkie struktury i wspélng odpowiedzialnosé.

Zacznij od podziatu grupy na dwa mniejsze zespoty — jeden skoncentrowany na gromadzeniu
spostrzezen i pomystdw, a drugi na testowaniu i prototypowaniu. Daj im przestrzen na
wizualne zaprojektowanie i naszkicowanie swoich systemoéw, zanim caty zespdt dokona ich
wzajemnego dopasowania.

Dziataj szybko, stawiaj na praktycznos$éi przypominaj wszystkim: to jest prototyp — nie musi
by¢idealny. Celem jest zbudowanie czego$ wystarczajgco dobrego, aby méc to
przetestowad, wyciggna¢ wnioski i wspdlnie udoskonalac.
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Mozesz swobodnie dostosowywaé strukture warsztatu do potrzeb i wielkosci grupy. Mozesz
skoncentrowac sie tylko na jednym systemie lub jednej czesci ¢wiczenia, albo podzieli¢ je na
dwie krotsze sesje z pracg domowg lub zadaniami uzupetniajgcymi pomiedzy nimi.

Czas trwania: okoto 30 minut

Jako maty zesp6t lub przedsiebiorca prawdopodobnie juz teraz duzo innowujesz —
dostrzegasz potrzeby, testujesz nowe oferty i szybko sie dostosowujesz. Jednak kiedy jestes
zajety biezgcg dziatalnoscig operacyjng, nawet Twoje najlepsze pomysty mogg umkngé w
natfoku spraw. Czesto zostajg tylko w Twojej gtowie lub energia wyparowuje, zanim
cokolwiek zostanie wdrozone.

| tu wtasnie wkracza lekki system zarzadzania innowacjami.

To po prostu sposéb na:

e Wychwytywanie i porzagdkowanie spostrzezen ptyngcych od klientéw, zespotu i
z otoczenia.

® Przekuwanie najlepszych pomystow w realne eksperymenty — oraz nauke na ich
podstawie.

e Zachowanie spdjnosci ze strategigi wartosciami w miare Twojego rozwoiju.
Dlaczego ma to znaczenie dla Twojego biznesu

Ten system opiera sie bezposrednio na pracy, ktérg juz wykonates. To brakujacy element,
ktory taczy teorie z codzienng praktyka:

e Ztoty Krgg mowi Ci, co robisz, jak to robisz i dlaczego jest to wazne. System innowacji
pozwala realizowac to ,,Dlaczego” w nowatorski sposdb.

e Kotwice i Kompromisy definiujg Twoje granice i skupienie strategiczne. Stuzg one jako
filtr, ktéry pozwala natychmiast odrzuci¢ pomysty niezgodne z Twojg tozsamoscia.

e Sciezka Klienta i Model Biznesowy pomagaja zrozumie¢, co jest istotne dla ludzi,
ktorym stuzysz. System innowacji pozwala stale ulepszad te punkty styku.

Ten kolejny krok polega na powigzaniu tych wszystkich elementdéw ze sposobem, w jaki
pracujecie z pomystami w czasie — w sposdb realistyczny, prosty i realnie uzyteczny.

Pozwoal grupie na wspodina refleksje:
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e Kiedy miewamy dobre pomysty i co sie z nimi pdzniej dzieje?

e Gdzie dostrzegamy sygnaty méwigce nam, co warto poprawic¢lub czego sprobowacw
nastepnej kolejnosci?

e Jak upewniamy sie, ze nowe pomysty pasujg do naszych wartosci i modelu
biznesowego?

e Co by siezmienito, gdybysmy mieli jasny, wspdlny sposdb na pchanie pomystéw do
przodu?

Pamietajcie: to nie musi byc idealne — wystarczy, ze bedzie wystarczajgco dobre, by moc to
przetestowac i wyciggng¢ wnioski..

Nie budujecie systemu, ktdry ma Was spowolnié. Budujecie go po to, aby Wasze najlepsze
pomysty mogty przetrwac i rozkwitnac.

Krok 1: Podziat na dwie grupy robocze

Czas trwania: ok. 120 minut pracy grupowej (wliczajgc wprowadzenie)

Podziel uczestnikdw na dwa mate zespoty. Kazda grupa zaprojektuje jedng potowe systemu
innowacji.

e Grupa 1: Gromadzenie spostrzezen i pomystéw
e Grupa 2: Opracowywanie i testowanie prototypow

Zapewnijim szablony, tablice cyfrowe (np. Trello, Miro) lub flipcharty, aby mogli naszkicowac¢
swoje system.

Instrukcje dla Grupy 1

Zadaniem tej grupy jest stworzenie prostego, ale solidnego procesu gromadzenia,
dokumentowania i przegladania spostrzezen pochodzacych od:

Klientow
Cztonkdw zespotu
Interesariuszy (udziatowcéw, partneréow)

Danych rynkowych i trendéw

a) Zdefiniuj system gromadzenia spostrzezen
Uzyjcie ponizszych pytan pomocniczych, aby zbudowac swoj system:

e Jakie rodzaje spostrzezen chcemy zbierac?
45
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(np. punkty bodlu klientéw, tarcia wewnetrzne, pojawiajgce sie trendy)

o Skad je bierzemy?
(np. wywiady, mapowanie sciezki klienta, ankiety, analiza konkurencji)

e Jak je dokumentujemy?
(np. Trello, Notion, wspdlne arkusze Google Sheets)

b) Stwdrz system gromadzenia spostrzezen

Skonfiguruj prostg, dostepng Tablice Spostrzezen (np. w Trello, Miro, Notion lub na $cianie),
aby uchwyciéi uporzadkowac to, czego sie uczycie — oraz to, do czego moze to prowadzic.
Tablica powinna:

e Jasno okresla¢, skad pochodzi spostrzezenie (np. od klientéw, z doswiadczen
zespotu, sygnatéw o trendach, wewnetrznych informacji zwrotnych).

® Zapewniacprzestrzen na dodawanie pomystow lub pytan opartych na tych
spostrzezeniach.

® Przypisywacéodpowiedzialnosé: kto jest odpowiedzialny za utrzymanie tablicy w
czystosci, aktualnosci i dbanie o to, by byta tatwo dostepna dla catego zespotu.

Wskazowka: Postaw na prostote. Tablica to wspdlna przestrzen do myslenia — a nie
narzedzie do sledzenia projektow.

Instrukcje dla grupy 2

Ta grupa projektuje proces przeksztatcania priorytetowych pomystow w mate, testowalne
prototypy.

a) Struktura spotkan innowacyjnych

Zaprojektujcie regularne spotkanie, podczas ktérego pomysty przechodzg z listy zadan do
fazy dziatania:

e Kiedy sie spotykamy?
(np. kwartalnie, miesiecznie lub dwa razy w miesigcu)

e Kto bierze w tym udziat?
(Mieszanka oséb z réznych dziatéw — nie tylko menedzerowie)
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e Jakijest plan spotkania?

Na przykfad:
o Przeglad ostatnich spostrzezen
Nadawanie priorytetow za pomoca narzedzia (np. macierzy wartos$é/wysitek)
WYybdr jednego pomystu do prototypowania
Przydzielenie czasu i budzetu

o O O O

Przypisanie rol

Wiecej informacji oraz inspiracji dotyczqcych ustalania struktury spotkan innowacyjnych
znajdziesz w Module 6 (rozdziat 4) oraz w zeszycie ¢wiczeri do Modutu 6 na str. 18.

b) Pomiedzy spotkaniami: cotygodniowe spotkania typu stand-up

Aby utrzymac tempo prac nad prototypami, zdefiniujcie prosty format krétkich spotkan
kontrolnych:

o Jak czesto?
(np. co tydzien lub co dwa tygodnie)

e Jaka jest struktura?
o Co obecnie testujemy?
o Czego sie nauczyliSmy?
o Co jest zablokowane?

c) Skonfigurujcie lekki system sledzenia (np. Trello, Miro, Dokument Google), aby
monitorowac kazdy prototyp.

Postawcie na prostote — mozecie uwzglednic na przyktad:

o Jaki pomystjest testowany i dlaczego (hipoteza)
e Kto jest odpowiedzialny i na jakim etapie jest projekt
® Rezultaty: czego sie nauczyliscie i co dalej

Uzyjcie formatu, ktdry sprawdza sie w Waszym zespole — celem jest widocznos¢ i nauka.

Krok 2: Udostepnij i dopasuj

Czas trwania: okoto 60 minut
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Zbierz obie grupy z powrotem. Kazda grupa prezentuje swoj zaproponowany system catemu
zespotowi.

Jako facylitator poprowadz skoncentrowany przeglad:

Co wyglada obiecujaco lub dodaje energii?
Czy czegos brakuje lub cos jest niejasne?

Czy system jest realistyczny do wdrozenia?

Czy jest on spdjny z naszymi kotwicami strategicznymi i kompromisami?

Po dyskusji daj grupom troche czasu na zaktualizowanie ich systeméw i wprowadzenie
niezbednych poprawek na podstawie otrzymanych informacji zwrotnych.

Ten krok dotyczy integracji — upewnienia sig, ze systemy sg nie tylko funkcjonalne, ale takze
dopasowane do siebie nawzajem oraz do Waszego nadrzednego celu.

Krok 3: Zaplanowanie przebiegu testowego

Czas trwania: okoto 60 minut

Ustalcie okres probny w celu przetestowania systemu — na przyktad dwa spotkania
innowacyjne obejmujgce gromadzenie spostrzezen, wybor pomystéw oraz krétkie spotkania
typu stand-up pomiedzy nimi.

Co musi zosta¢ sfinalizowane przed przebiegiem testowym?
To jest prototyp. Nie musi by¢idealny. Ale aby test byt uzyteczny, upewnijcie sie, ze
nastepujace elementy sg gotowe:

1. Role s3 przypisane
Kto prowadzi proces? Kto jest odpowiedzialny za tablice spostrzezen, facylitacje
spotkan i dziatania nastepcze?

2. Narzedzia sg skonfigurowane
Wybierzcie proste narzedzia (np. Trello, Miro, Dokumenty Google) i upewnijcie sie, ze
kazdy ma do nich dostep i potrafi z nich korzystac.

3. Harmonogram jest uzgodniony
Kiedy odbedg sie spotkania innowacyjne i stand-upy? Kiedy dokonamy przegladu i
refleksji nad dziataniem systemu?
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4. Zasoby sgzabezpieczone
Czas, moce przerobowe zespotu oraz wszelki niewielki budzet lub przestrzen robocza
potrzebna do stworzenia prototypu.

5. Zakres jest zdefiniowany — Czy testujemy to z zespotem pilotazowym, czy z catg
organizacja?

6. Kryteria sukcesu sgjasne — Na co bedziemy zwracaé uwage, aby wiedzie¢, czy ta
struktura nam pomaga?

Zacznij od matej skali, zachowaj elastycznos$¢i skup sie na nauce — a nie na tym, aby od razu
wszystko zrobié¢ idealnie za pierwszym razem.

Czas trwania: okoto 30 minut

Skorzystaj z ponizszych pytan, aby pomdc grupie zastanowic sie nad gtebszym znaczeniem i
konsekwencjami tego, co stworzyli — nie tylko dla nich samych, ale takze dla oséb w ich
otoczeniu.

Sugerowane pytania do refleks;ji

e (zego siedzisiaj nauczyliscie? Jesli cos Was zaskoczyto, co to byto?
Na kogo wptynie to, jak korzystamy z tego systemu i jak mozemy sie upewnic, ze
naprawde im on stuzy?
Co stanie sie mozliwe, jesli bedziemy nadal dobrze korzystac¢z tego systemu?

e Jakie ryzyka lub martwe punkty dostrzegacie — i jak powinnismy na nie zareagowac?

Wykorzystaj te podpowiedzi podczas otwartej refleksji grupowej lub sesji zapisywania
przemyslen. Celem jest przejscie od myslenia o tym, ,,co zrobilismy”, do tego, ,,co dzieki
temu staje sie mozliwe”.

Rola trenera — kluczowe rekomendacje

e Badzautentyczny — skup sie na odczuwalnej wartosci
Pomdz uczestnikom powigzaé system z realng praca. Zapytaj: ,,Jak moze to wam
pomdéc juz jutro?”
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Ksztattuj postawe ,,wystarczajgco bezpieczne, by sprébowac”
Zachecaj do szybkiego, niedoskonatego dziatania zamiast czekania na idealne plany.
,»Czy na ten moment to wystarczy? Jesli tak, sprébujmy tego”.

Dziataj wizualnie — naszkicuj, zanim wdrozysz

Zachecaj grupe do mapowania, rysowania lub tworzenia scenoryséw (storyboarddéw)
swojego systemu przed przejsciem do konkretnych narzedzi. Wizualizacja pomaga
wyjasnic¢ i dopasowac pomysty

Stuchaj i dostosowu;j sie
Reaguj na energiei potrzeby grupy. Pozwdl im przejgéinicjatywe tak bardzo, jak to
mozliwe.

Wspieraj wspolne podejmowanie decyzji i poczucie wspoétwtasnosci
Uzywaj prostych metod (np. kciuk w gére, gtosowanie wiekszosciowe), aby pomadc
grupie decydowad wspdlnie.

Utrzymuj tempo zamiast dazyc¢ do perfekgcji
Delikatnie kieruj grupe do przodu, gdy utknie w miejscu. ,Jaka jest najprostsza
wersja, ktérg mozemy przetestowac?”
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3.7. Modut 7 — Ochrona pomystow
3.7.1. Analiza studium przypadku i grupowe rozwigzywanie problemoéw

Opis metody

Ten modut zapewnia podstawowe zrozumienie ochrony wtasnosci intelektualnej (IP) oraz
strategicznego zarzadzania IP, wspierane przez ustrukturyzowane potgczenie interaktywnych
metod uczenia sie, zaprojektowanych w celu promowania zaangazowania i analizy
krytycznej. Wykorzystanie analizy studium przypadku jest szczegdlnie odpowiednie dla tej
jednostki, poniewaz pozwala uczestnikom na zbadanie autentycznych scenariuszy
zarzadzania IP, naruszen i zgodnosci z przepisami. Metoda ta wspiera rozwdj umiejetnosci
analitycznych i rozwigzywania problemdéw, umozliwiajgc uczacym sie interpretacje
europejskich przepiséw dotyczgcych IP, ocene ryzyka i okreslenie odpowiednich strategii
ochrony. Moderowane dyskusje grupowe uzupetniajg to podejscie, zachecajgc do wymiany
perspektyw i wspdlnej oceny potencjalnych rozwigzan, co odzwierciedla podejmowanie
decyzji w rzeczywistych kontekstach biznesowych i przedsiebiorczych.

Jak korzystac z tej metody?

Wybierz odpowiednie studium przypadku dotyczgce wtasnosci intelektualnej (IP) z
materiatow kursowych, takie jak Upadek Blackberry (Jednostka 1: Wprowadzenie do
zarzadzania IP), Google vs. Oracle (Jednostka 2: Dywersyfikacja prawna: Ochrona praw
autorskich), spor prawny Apple vs. Samsung lub Strategia Antypiracka L'Oreal (Jednostka 3:
Podstawy zgodnosci). Rozdaj uczestnikom podsumowanie przypadku i daj im czas na
indywidualne zapoznanie sie z nim, proszac o zidentyfikowanie kluczowych aktywéw IP,
potencjalnych zagrozen oraz wszelkich kwestii prawnych. Podziel uczestnikdéw na mate grupy
i pole¢ im wspdlng analize przypadku, opracowanie planu reakcji oraz zaproponowanie
strategii ochrony wtasnosci intelektualnej firmy. Po dyskusjach grupowych zapro$ kazdy
zespdt do podzielenia sie swoimi rekomendacjami, podkreslajagc uzasadnienie ich
proponowanych dziatan. Poprowadz dyskusje plenarng, aby poréwnaé rézine podejscia,
wyjasni¢ btedne przekonania i powigza¢ ¢wiczenie z europejskimi ramami prawnymi
dotyczagcymi IP oraz najlepszymi praktykami. Takie podejscie umozliwi uczestnikom
zanurzenie sie w rzeczywistych scenariuszach, wzmocni umiejetnosci analityczne i decyzyjne
oraz zbuduje pewnos¢ siebie w stosowaniu koncepcji IP w praktycznych wyzwaniach
biznesowych.

Efekty uczenia sie

Efekty uczenia sie z wykorzystaniem metody studium przypadku i dyskusji grupowej:

5
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Identyfikowanie i klasyfikowanie odpowiednich aktywow wtasnosci intelektualnej (IP) w
scenariuszu biznesowym, z rozréznieniem na prawa autorskie, znaki towarowe, patenty i
tajemnice handlowe.

e Diagnozowanie ryzyk i luk w zakresie zgodnosci z europejskimi ramami ochrony
wiasnosci intelektualnej i danych osobowych, poprzez interpretacje obowigzujgcych
standardoéw i zobowigzan.

e Formufowanie strategii ochrony i egzekwowania prawa, obejmujacych rejestracje,
licencjonowanie, monitorowanie oraz opcje rozstrzygania sporéw proporcjonalne do
danego przypadku.

e Uzasadnianie wybordw strategicznych, ktdre tgczg zarzadzanie wtasnoscia
intelektualng z celami organizacyjnymi i przewidywang ekspansji rynkowa, przy
uzyciu dowoddw ze studium przypadku.

e Komunikowanie i obrona rekomendacji poprzez jasng, opartg na wspotpracy
argumentacje, ktéra ocenia alternatywne rozwigzania i uwzglednia niezbedne
kompromisy.

Krok 1: Wybér i wprowadzenie przypadku
Czas trwania: 15 minut

Skorzystaj ze zwieztego opisu odpowiedniego przypadku dotyczgcego wtasnosci
intelektualnej (IP) z biblioteki kursu (np. Upadek Blackberry, Google vs. Oracle 2021).
Wyijasnij cele uczenia sie, objete zakresem europejskie ramy prawne IP oraz pytania
pomocnicze, o ktdorych uczestnicy powinni pamietac podczas analizy.

Zadania trenera:

e Wybdr odpowiedniego przypadku i dostarczenie konkretnego 1-2 stronicowego opisu
zawierajgcego kontekst, problemy i pytania pomocnicze

e Okreslenie oczekiwan dotyczgcych efektow (np. identyfikacja ryzyk, strategia
ochrony) oraz czasu.

Krok 2: Indywidualna analiza przypadku

Czas trwania: 20 minut

Daj uczestnikom czas na spokojne zapoznanie sie z przypadkiem, zidentyfikowanie spornych
aktywow IP oraz odnotowanie prawdopodobnych ryzyk, naruszen i obowigzujgcych
standardéw prawnych. Dostarcz krétki arkusz roboczy lub szablon, aby ustrukturyzowacich
notatki.

Zadania trenera:
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® Rozdajarkusz roboczy, ktéry nakierowuje na klasyfikacje aktywow, diagnoze ryzyka i
odpowiednie powigzania prawne (prawo autorskie, znaki towarowe, patenty,
tajemnice handlowe, RODO).

e Monitoruj postepy i wyjasniaj pytania dotyczgce procedur lub definicji, nie
naprowadzajac na jedng konkretng odpowiedz.

Krok 3: Synteza grupowa i opracowanie strategii

Czas trwania: 40 minut

Utwadrzcie mate grupy (3—5 oséb), aby poréwnac indywidualne ustalenia i wypracowac
priorytetowg definicje problemu. Pole¢ grupom przygotowanie zwieztego planu
ochrony/egzekwowania prawa obejmujgcego rejestracje, licencjonowanie, monitorowanie i
opcje eskalacji wraz z krétkim uzasadnieniem.

Zadania trenera:

e Dostarczenie jednostronicowego szablonu strategii (problem, opcje, rekomendowane
dziatania, uzasadnienie, ryzyka).
e Krgzenie miedzy grupami (w celu monitorowania postepdéw i wsparcia).

Krok 4: Raportowanie i krytyka

Czas trwania: 30 minut

Zapros kazdg grupe do przedstawienia swoich rekomendacji w Scistym oknie czasowym.
Poprowadz wspdlng ocene dla catej grupy, ktéra poréwnuje podejscia, wydobywa na
powierzchnie kompromisy (trade-offs) i taczy propozycje z europejskimi standardami IP oraz
dobrymi praktykami.

Zadania trenera:

e Egzekwowanie limitdw czasowych prezentacji i utatwianie sprawiedliwego
uczestnictwa wszystkim grupom.

® Opieranie informacji zwrotnej na odpowiednich ramach prawnych i zwiezte
korygowanie btednych przekonan.

Czas trwania: 15 minut

Zakoncz syntezg kluczowych wnioskdéw, podkreslajgc powtarzajgce sie wzorce w
rozwigzaniach oraz kryteria, ktére odrdzniajg solidne strategie IP. Wyznacz krétkie zadanie
refleksyjne na temat tego, jak uczestnicy dostosujg to podejscie do wtasnych projektow.
Zadania trenera:

e Podsumowanie od trzech do pieciu kluczowych wnioskéw i dostarczenie praktycznej
listy kontrolnej do natychmiastowego zastosowania.
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Wyznaczenie opcjonalnego zadania uzupetniajgcego (np. naszkicowanie kroku
dziatania w zakresie IP dla ich wtasnego kontekstu) i wskazanie, w jaki sposéb zostanie
ono zweryfikowane.

Rekomendacje dla trenera

Zachecaj uczestnikéw do zadawania pytan dotyczacych niejasnych pojeéz zakresu IP,
rozréznien prawnych i implikacji strategicznych, aby pogtebic¢ ich zrozumienie.

Pro$ uczestnikéw o uzasadnianie decyzji podjetych w ramach studium przypadku i
badanie alternatywnych strategii, zamiast akceptowania powierzchownych
odpowiedzi.

Upewnij sie, ze wszyscy cztonkowie grupy wnoszg wktad podczas dyskusji i
prezentacji, zapobiegajac dominacji kilku osdb.

Przypominaj uczestnikom o popieraniu wnioskéw zasadami prawnymi, faktami z opisu
przypadku oraz uzasadnieniem biznesowym

Wykorzystuj sesje podsumowujgce (debrief) do podkreslania silnych podejs¢
analitycznych, korygowania btednych przekonan i tgczenia spostrzezen z
rzeczywistymi praktykami zarzadzania wtasnoscig intelektualna.

54

Materiaty z opisami przypadkow

Arkusze robocze do klasyfikacji i strategii IP do analizy indywidualnej i grupowe
Flipcharty, markery i karteczki samoprzylepne do wizualizacji wnioskdéw grupowych i
strategii

Projektor lub ekran do wyswietlania kluczowych punktéw, ram prawnych i wizualizacji
podsumowujgcyc

Materiaty referencyjne (streszczenia unijnych przepiséw dotyczgcych wtasnosci
intelektualnej, wytyczne RODO oraz odpowiednie zasoby WIPO)
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3.8. Modut 8 — Przekuwanie pomystow w rzeczywistos$¢

Opis metody

Rekomendowang metodg realizacji Modutu 8 jest Eksperymentalny Cykl Innowacji Oparty
na Projektach (EPIC), ktéry pomaga zachowadé rownowage miedzy teorig a praktyczng nauka
przez dziatanie. W kazdej jednostce zaczynasz od krétkiego wprowadzenia kluczowych pojeg,
nastepnie prowadzisz uczestnikow przez éwiczenie grupowe, w ktérym stosujg narzedzia i
ramy projektowe, utatwiasz wymiane opinii miedzy réwiesnikami w celu refleksji i informacji
zwrotnej, a konczysz krétkim podsumowaniem tgczgcym aktywnosé z zasadami normy ISO
56000. W ten sposdb Twoje sesje pozostajg interaktywne i skoncentrowane na uczestnikach,
a jednoczesnie sg oparte na miedzynarodowych standardach zarzadzania innowacjami.

Bedziesz pracowac z uczestnikami w matych, statych grupach liczacych 3-5 oséb. Grupy te
bedg pracowaé nad tym samym wyzwaniem lub problemem przez wszystkie cztery jednostki,
stopniowo przeksztatcajgc go z definicji problemu w ustrukturyzowany pomyst, nastepnie w
prototyp, a ostatecznie w mape drogowg skalowania. Twojg rolg jest petnienie funkcji
facylitatora, a nie wyktadowcy — kierowanie procesem, zadawanie krytycznych pytani
upewnianie sie, ze uczestnicy postepujg zgodnie z wytycznymi ISO.

Metoda ta ktadzie nacisk na nauke przez dziatanie, wiec zamiast biernego stuchania teorii,
uczestnicy angazujg sie we wspdlne rozwigzywanie problemow, ustrukturyzowang refleksje i
informacje zwrotng od rowiesnikow. Wprowadzisz narzedzia takie jak 5 Whys (5 Dlaczego),
Business Model Canvas, szybkie prototypowanie oraz Mape Drogowg Skalowania, a
nastepnie natychmiast pozwolisz uczestnikom zastosowacje w ich wtasnych przypadkach. To
praktyczne podejscie pozwala uczgcym sie testowad i udoskonalac swoje pomysty w czasie
rzeczywistym. Ograniczajgc swoéj wktad do minimum i skupiajgc sie na konkretnych zadaniach
grupowych, zapewniasz, ze kazda jednostka zostanie ukoriczona w ciggu jednej godziny,
utrzymujac dynamiczng energie i efektywnosé.

Na koniec zawsze powinienes$ tgczy¢ metode EPIC z rodzing norm 1SO 56000, w szczegdlnosci
z ISO 56002. Na zakonczenie kazdej jednostki wykorzystaj krétkie podsumowanie, aby
powigzac dziatania uczestnikdw z zasadami ISO, takimi jak analiza przyczyn zrédtowych,
tworzenie wartosci, iteracja, zarzadzanie ryzykiem i systematyczne wdrazanie. Dzieki temu
uczestnicy zyskujg nie tylko praktyczne umiejetnosci, ale takze zrozumienie, jak umiejetnosci
te wpisujg sie w globalnie uznane ramy zarzgdzania innowacjami. Do korica Modutu 8
przeprowadzisz ich przez petny cykl przekuwania pomystéw w rzeczywistos¢, wyposazajgc ich
w narzedzia i podejscia, ktdre beda mogli pewnie stosowac¢ w swoim Srodowisku
zawodowym.

ak korzysta¢ z metody EPIC w celu realizacji Modutu 8
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Na poczatek, na starcie modutu, podziel uczestnikdw na mate, state grupy liczagce od 3 do 5
0s8b. Kazda grupa wybierze lub otrzyma przypisane wyzwanie z rzeczywistego $wiata, nad
ktérym bedzie pracowad przez wszystkie cztery jednostki lekcyjne. Ta ciggtosé jest kluczowa,
poniewaz pomaga uczestnikom dostrzec petny cykl innowacji w praktyce, zamiast pracowaé
nad rozproszonymi, niepowigzanymi ze sobg ¢wiczeniami. Zachecaj ich, aby traktowali to
wyzwanie jako swdj ,mini-projekt” na czas trwania szkolenia.

W kazdej jednostce nalezy zachowad te sama strukture: krotkie wprowadzenie (10 minut),
praca w grupach (25 minut), wymiana réwiesnicza (15 minut) oraz podsumowanie (10
minut). Wprowadzenie pozwala wyjasni¢ dang koncepcje i powigzac jg z normami ISO
56000. Praca w grupach to etap, w ktérym uczestnicy uczg sie poprzez stosowanie
konkretnego narzedzia (np. 5 Whys, Business Model Canvas, prototypowanie lub Mapa
Drogowa Skalowania) w swoim projekcie. Wymiana réwiesnicza daje im szanse na
zaprezentowanie, przetestowanie i uzyskanie informacji zwrotnej od innych. Na koniec
podsumowanie gwarantuje, ze uczestnicy rozumiejg znaczenie tego, co wtasnie zrobili, oraz
sposob, w jaki tgczy sie to ze strukturalnym zarzgdzaniem innowacjami.

Podczas prowadzenia procesu dbaj o to, aby Twoja facylitacja byta skoncentrowana i
praktyczna. Uzywaj rzeczywistych przyktadéw do zilustrowania koncepcji, ale unikaj dtugich
wyktaddw. Podchodz do grup podczas ich pracy, zadajgc dociekliwe pytania i pomagajgc im
trzymac sie wyznaczonego kursu. Zachecaj do krytycznego myslenia, refleksji oraz iteracji,
poniewaz sg one kluczowe dla normy ISO 56002. Na koricu kazdej jednostki wyraznie
podkreslaj zwigzek miedzy wykonanym zadaniem a zasadami ISO, takimi jak analiza przyczyn
zrodtowych, tworzenie wartosci, iteracja i wdrazanie. Postepujac zgodnie z tym podejsciem,
upewnisz sig, ze uczestnicy nie tylko zrozumiejg teorie, ale takze opuszczg szkolenie z
konkretnymi umiejetnosciami i narzedziami, ktére beda mogli zastosowac bezposrednio w
swoim srodowisku zawodowym.

Kroki przygotowawcze

Krok 1 — Zrozumienie przebiegu szkolenia (30—45 minut przygotowan)

Co nalezy zrobié: Przejrzyj wszystkie cztery jednostki (Problem - Struktura - Prototyp =
Skala) i zaplanuj, jak sie ze sobg tgczg. Okresl, ktére zasady ISO 56000/56002 bedziesz
podkresla¢ na koncu kazdej jednostki. Przygotuj 1-2 proste przyktady z rzeczywistego
Swiata, aby zilustrowa¢ omawiane koncepcje.

Przyktad: Przed Jednostkg 1 przygotuj przyktad uzycia metody 5 Dlaczego: ,Dlaczego
studenci rezygnujg z kursow online?” - drgz az do przyczyn zrédtowych, takich jak ,brak
wsparcia cyfrowego”. Mozesz wykorzystac ten przyktad do zilustrowania techniki przed
rozpoczeciem pracy w grupach.

56

. Business .
[QdieBerater  Colicge” f cmper mmcarro CSES ° G syncnify

ORANGE HILL



Co-funded by
I N NATE the European Union

Krok 2 — Przygotowanie materiatdw (45—60 minut przygotowan)

Co nalezy zrobi¢: Wydrukuj lub przygotuj w formie cyfrowej szablony i materiaty do éwiczen
grupowych:

Rozdziat 1: Arkusz roboczy 5 Dlaczego.
Rozdziat 2: Szablon Business Model Canvas.

Rozdziat 3: Materiaty do prototypowania (karteczki samoprzylepne, markery, papier, tasma
lub narzedzia cyfrowe, takie jak Miro).

Rozdziat 4: Szablon Mapy Drogowej Skalowania (rynek docelowy, zasoby, partnerzy, ryzyka,
0$ czasu).

Przyktad: Wydrukuj 5 duzych plakatéw BMC (po jednym dla kazdej grupy) i przygotuj
karteczki samoprzylepne, na ktérych uczestnicy bedg wpisywaé segmenty klientéw, zasoby
itp. Dzieki temu sesja pozostanie aktywna i wizualna.

Krok 3 — Przygotowanie Srodowiska nauki (20—30 minut przed sesjg)

Co nalezy zrobi¢: Ustaw meble w sali tak, aby tworzyty miejsca dla matych grup (3—5 oséb
przy stoliku). W przypadku zaje¢ online przygotuj wczesniej pokoje podziatu (breakout
rooms). Wyswietl ogdlny przebieg Rozdziatu 8 na flipcharcie lub slajdzie, aby uczestnicy
wiedzieli, jakg droge przejda. Przygotuj widoczny czasomierz lub aplikacje do $ledzenia
czasu.

Przyktad: Na flipcharcie z przodu sali napisz:
Rozdziat 1: Zdefiniowanie problemu.
Rozdziat 2: Nadanie strukturze pomystowi.
Rozdziat 3: Prototypowanie i testowanie
Rozdziat 4: Skalowanie i wdrazanie.

Daje to uczestnikom wizualng ,mape drogowg” szkolenia.

Krok 4 — Przypisanie wyzwanh (15—20 minut na poczatku Modutu)

Co nalezy zrobi¢: Popros uczestnikow o zaproponowanie wyzwan z ich wtasnego srodowiska
pracy lub — jesli czas jest ograniczony — przedstaw wyzwania przygotowane wczesniej.
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Powinny byé one sformutowane ogdlnie, ale pozostaé realistyczne. Kazda grupa bedzie
pracowac nad wybranym wyzwaniem przez wszystkie cztery rozdziaty.

Przyktad: Przedstaw liste wyzwan do wyboru, takich jak:
»W jaki sposéb moglibysmy ograniczy¢ marnowanie zywnosci w szkotach?”

»W jaki sposéb moglibysmy poprawié podnoszenie kompetencji cyfrowych wsréd
bezrobotnej mfodziezy?”

»W jaki sposéb moglibysmy zwiekszy¢ wdrazanie praktyk zrownowazonej turystyki w
matych firmach?”

Dzieki temu, jesli uczestnicy nie bedg w stanie szybko wymysli¢ wtasnego wyzwania, bedziesz
mie¢ gotowe punkty wyjscia.

Krok 2: Kroki podczas facylitacji Rozdziatu 8

1. Wprowadzenie (=10 minut)

e Corobisz: Krotko przedstawiasz kluczowa koncepcje danego rozdziatu,

taczysz jgz normami ISO 56000/56002 i podajesz jeden praktyczny przyktad.

® Przyktad: W Rozdziale 3 wyjasniasz: ,Prototypowanie nie musi by¢ doskonate. Szkic
lub makieta wystarczg, by przetestowaé pomysty” i pokazujesz przyktadowy prototyp
wykonany z papieru.

2. Aktywnos$¢ grupowa (=25 minut)

® Corobisz: Prowadzisz uczestnikdw podczas stosowania narzedzia (5 Whys, Business
Model Canvas, budowa prototypu lub mapa drogowa). Krgzysz miedzy grupami,
zadajesz pytania wyjasniajgce i wspierasz zespoty, ktére majg trudnosci.

® Przyktad: W Rozdziale 2 grupa utkneta na sekcji ,Segmenty klientéw”. Zadajesz
pytania pomocnicze: , Kto najbardziej skorzysta z waszego rozwigzania? Kto by za nie
zaptacit?”.

3. Wymiana réwie$nicza i informacja zwrotna (=15 minut)

e Co robisz: Prosisz grupy o krétkie zaprezentowanie wynikéw (definicja problemu,
najwazniejsze punkty BMC, demo prototypu lub prezentacja mapy drogowej).
Zachecasz do ustrukturyzowanego feedbacku od rowiesnikow: Co dziata dobrze? Co
mozna by poprawic?

o Przyktad: W Rozdziale 4 grupy prezentujg mapy drogowe skalowania. Pytasz
rowiesnikow: ,Jakie ryzyka dostrzegacie? O jakich zasobach zapomnieli?”

4. Podsumowanie (=10 minut)
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e Co robisz: Podsumowujesz kluczowe wnioski, podkreslasz powigzania z normami ISO
i zapowiadasz kolejny rozdziat. Wzmacniasz zrozumienie ,szerszej perspektywy”, czyli
procesu przechodzenia przez etapy: problem = rozwigzanie - prototyp - skala.

e Przyktad: Po Rozdziale 1 powiedz: , Dzieki jasnemu sformutowaniu problemoéw
stworzyliscie fundament dla rozwigzan, ktére faktycznie generujg wartosc —
odzwierciedla to zasade ISO dotyczacg systematycznej analizy problemow”.

Krok 3: Po zakonczeniu facylitacji Rozdziatu 8

Po przejsciu przez wszystkie cztery rozdziaty nalezy utrwali¢ wiedze uczestnikéw i upewnic
sie, ze konczg szkolenie z gotowymi do wdrozenia wnioskami.

1. Pokaz i refleksja (20-30 minut)

e Co robisz: Organizujesz ,,spacer po galerii” (gallery walk — jesli szkolenie jest
stacjonarne) lub prezentacje grupowe (jesli online). Kazda grupa wystawia swojg
definicje problemu, model biznesowy (BMC), prototyp oraz mape drogowg
skalowania.

e Przyktad: Grupy przypinajg swoje arkusze i mapy drogowe na $Scianach. Uczestnicy
chodzg po sali, zadaja pytania i zostawiajg informacje zwrotne na karteczkach
samoprzylepnych.

2. Krag refleksji (15—20 minut)

® Corobisz: Prowadzisz dyskusje, podczas ktérej uczestnicy dzielg sie swoimi
najwazniejszymi wnioskami. Uzyj pytain pomocniczych.
o Przyktadowe pytania:
o ,Ktéra czes¢ procesu byta dla Was najcenniejsza?”
o ,Jak moglibyscie zastosowad te narzedzia w swojej codziennej pracy?”
o ,Jakie wyzwania mogg sie pojawi¢ podczas korzystania z tej metody?”

3. Powigzanie z normg ISO 56000 (10 minut)

e Corobisz: Ponownie przywotujesz zasady ISO: systematycznosc¢ innowacji, tworzenie
wartosci, zarzadzanie ryzykiem, iteracje i skalowanie. Pokaz uczestnikom, jak ich
projekty grupowe sg zgodne z tymi zasadami.

o Przyktad: Wskaz, w jaki sposdb analiza przyczyn zrédtowych (5 Dlaczego)
odzwierciedla ktadziony przez ISO nacisk na adresowanie gtebokich, realnych potrzeb.

4. Zamkniecie i kolejne kroki (10 minutes)

e Corobisz: Podsumowujesz Rozdziat 8, dziekujesz uczestnikom i przekazujesz materiaty
do dalszej lektury (np. wytyczne ISO 56002, sugerowane ksigzki). Zachecasz ich do
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stosowania poznanych narzedzi przy rozwigzywaniu rzeczywistych wyzwan w ich
organizacjach.

Rekomendacje dla trenera

- Teoria powinna by¢ krétka i praktyczna.

- Facylituj poprzez pytania, a nie wyktady.

Normalizuj btedy jako czes¢ innowacji.

Utrzymuj wysoka energie i interaktywnosc.

Zawsze facz wyniki z norma ISO 56000.

Zakonicz osobistymi zobowigzaniami do realnego zastosowania.
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3.9. Modut 9 — Monitorowanie postepow projektéw innowacyjnych

Opis metody

Modut ten wprowadza uczestnikow w kluczowg role monitorowania i ewaluacji (M&E) w
zarzadzaniu  projektami  innowacyjnymi. Poprzez potaczenie interaktywnych i
doswiadczalnych metod szkoleniowych, uczestnicy uczg sie definiowaé¢, mierzy¢ i analizowaé
kluczowe wskazniki efektywnosci (KPI), wykorzystywaé krytyczne i analityczne myslenie oraz
komunikowac¢ wnioski w sposéb konstruktywny i wptywowy. Modut wykorzystuje symulacje,
¢wiczenia na danych, ustrukturyzowang refleksje oraz dziatania zespotowe, aby rozwijac
umiejetnosci interpretacji danych i podejmowania decyzji w oparciu o dowody.

ak stosowa¢ te metode?

Trenerzy powinni faczy¢ instrukcje techniczne z aktywnym uczeniem sie. Modut ten najlepiej
realizowa¢ w formacie warsztatowym, ktéry pozwala na progresywng nauke: od
definiowania poje¢ M&E po stosowanie ich w realistycznych scenariuszach. Nalezy
uwzgledni¢ momenty recenzji kolezenskiej (peer review), odgrywanie rél (np. odprawy dla
interesariuszy) oraz integrowac przyktady danych jakosciowych i ilosciowych. Osoby doroste
ucza sie najlepiej poprzez odniesienia do rzeczywistosci, dlatego trenerzy powinni zachecac
uczestnikdw do korzystania i pracy na przyktadach ich wtasnych projektéw innowacyjnych.

Efekty uczenia sie

Pod koniec tego modutu uczestnicy beda:

e Rozumiecrdzniceirole monitorowania oraz ewaluacji w projektach
innowacyjnych

e |dentyfikowadi projektowac odpowiednie wskazniki i metryki
e Stosowac metody i narzedzia badawcze do mierzenia postepdw projektu
e Opracowywac skuteczne raporty z ewaluacji i wizualnie prezentowaé wyniki

e Praktykowadkrytyczne i analityczne myslenie w ocenie wydajnosci projektéw
innowacyjnych

o Wykorzystywac procesy M&E (monitorowania i ewaluacji) do wspierania uczenia
sie, adaptacji oraz podejmowania decyzji.

rok 1: Podstawy Monitorowania i Ewaluacji (M&E)

Czas trwania: 30 minut

Obowigzki trenera
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® Przedstawienie definicji monitorowania i ewaluacji w kontekscie projektow
innowacyjnych

e Wprowadzenie kluczowych terminéw: naktad (input), proces (process), produkt
(output), rezultat (outcome), wptyw (impact).

® Przeprowadzenie krotkiej gry w dopasowywanie z uzyciem fiszek (termin kontra
definicja).

Krok 2: Zrozumienie rodzajow ewaluacji i rol w M&E

Czas trwania: 30 minut

Obowigzki trenera

o Woyjasnienie rodzajéw ewaluacji: ex-ante (wstepna), ongoing (biezgca), ex-post
(korcowa).

e Podkreslenie réznic miedzy rolami w procesie ewaluacji a monitorowania.

e Prowadzenie dyskusji: , Ktéry rodzaj ewaluacji najlepiej pasuje do poszczegdlnych
etapow waszego projektu?”

® Przeprowadzenie ¢wiczenia z odgrywaniem rél, aby zasymulowaé rozmowy
ewaluacyjne miedzy kierownikami projektow a interesariuszami.

Krok 3: Metody, techniki i narzedzia badawcze

Czas trwania: 45 minut

Obowigzki trenera

e Opisanie réznic miedzy metodami (ilosciowe, jakosciowe, mieszane), technikami
a narzedziami.

® Przeprowadzenie quizu: dopasowanie potrzeb projektowych do odpowiednich
metod i narzedzi.

® Przydzielenie zespotom zadania polegajgcego na opracowaniu mini-planu M&E,
zawierajgcego wybrang metode, technike i narzedzie

Szablon Planu Monitorowania i Ewaluacji (M&E)
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Ten szablon przedstawia kluczowe komponenty planu M&E. Wypetnij kazdg sekcje dla
swojego projektu.

e Nazwa projektu:

e (el projektu:

e Celizakres ewaluacji:

e Pytania ewaluacyjne:

e Metody i narzedzia:

e Harmonogram i kamienie milowe:

e Role i odpowiedzialnosci:

Krok 4: Opracowywanie kluczowych wskaznikow i metryk

Czas trwania: 45 minut
Obowigzki trenera

® Przedstawienie przyktadow wskaznikdw naktadéw (input), procesow (process),
produktow (output), rezultatéw (outcome) oraz wptywu (impact)

® Poproszenie kazdego uczestnika o wybranie pomystu na projekt i zaprojektowanie
5 wskaznikdéw przy uzyciu dostarczonego arkusza roboczego

® Przeprowadzenie recenzji kolezeniskiej: wymiana arkuszy miedzy uczestnikami i
udzielenie informacji zwrotnej

Arkusz projektowania wskaznikow

Uzyj tego arkusza, aby zaprojektowac kluczowe wskazniki dla swojego projektu
innowacyjnego

Nazwa Typ (Naktad, Metoda Czestotliwos¢ Osoba/Zespot
wskaznika Produkt, zbierania pomiaru odpowiedzialny
Rezultat itd.) danych
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Krok 5: Sledzenie i raportowanie postepow

Czas trwania: 60 minut

Obowigzki trenera

e Wprowadzenie etapdw procesu M&E: co/kiedy/jak mierzyé, role w zespole,
harmonogramowanie, walidacja

® Zadanie grupowe: symulacja procesu raportowania. Dostarcz zespotom prébne
dane i popros o wygenerowanie uproszczonego raportu

® Instruowanie uczestnikdw w zakresie wizualizacji danych ilosciowych i
jakosciowych (np. wykresy kotowe + cytaty)

o \Wykorzystanie podejscia design-thinking do stworzenia szablonu raportu
dostosowanego do potrzeb réznych interesariuszy.

Szablon raportu z ewaluacji

Uzyj ponizszej struktury, aby przygotowaé swéj raport M&E:
1. Podsumowanie menedzerskie

2. Wstep (cel, zakres, kontekst)

3. Metodologia (zbieranie i analiza danych

4. Wyniki (kluczowe wnioski z danych)

5. Whnioski (interpretacja wynikow)
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6. Rekomendacje (przyszte dziatania i usprawnienia)

7. Zataczniki (dodatkowe dane, narzedzia, zrodta)

Krok 6: Zastosowanie krytycznego i analitycznego myslenia

Czas trwania: 45 minut

Obowigzki trenera

e Wyjasnienie zasad krytycznego myslenia: kwestionowanie zatozen, ocena
dowoddw, rozwazanie alternatyw

e Praktyka myslenia analitycznego poprzez wyzwanie ,scenariusz waskiego gardta”:
identyfikacja ryzyk i proponowanie dziatan opartych na danych

® Poproszenie uczestnikow o pisemng refleksje: ,Jak zastosuje krytyczne myslenie
w moim nastepnym projekcie innowacyjnym?

Krok 7: Utrwalenie i ewaluacja

Czas trwania: 30 minut
Obowigzki trenera
e Poprowadzenie dyskusji typu ,,Open Space” na temat wyciggnietych wnioskow
® Przeprowadzenie krotkiego quizu koncowego lub gry podsumowujgcej symulacje

e Zastosowanie ,Mapy Wnioskow” (Takeaway Map): kazdy uczestnik zapisuje po
jednym spostrzezeniu w kazdym z nastepujgcych obszaréw: narzedzie, metryka,
metoda, ryzyko, rekomendacja

® Promuj atmosfere ciekawosci i obiektywizmu
e KfadZnacisk na jasnos¢ w wizualizacji danych i komunikacji
® tgacz praktyki ewaluacyjne z realnym wptywem na podejmowanie decyzji

® Zajmij sie emocjonalnymi aspektami przegladu projektu — strachem przed porazkyi
oporem przed informacjg zwrotng
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e Podkreslaj, jak monitorowanie i ewaluacja stuzg réwniez uczeniu sie i innowacjom, a
nie tylko kontroli

Potrzebne materiaty

Prezentacja z wizualizacjami ram ewaluacyjnych
Fiszki do gier (definicje, wskazniki, fazy projektu)
Arkusze projektowania wskaznikéw
Przyktadowe zestawy danych do analizy

Szablony raportéw (w wersji drukowanej i cyfrowej)

Flipcharty i mazaki

4. Zrédla

David Kolb’s Experiential Learning Theory (Kolb, 1984)
Own study based on Van Vliet, V. (2013). David Kolb. Retrieved May 31, 2022 from Toolshero:
https://www.toolshero.com/toolsheroes/david-kolb/
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