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Szanowhni Panstwo!

Jestesmy po to, aby wspiera¢ rozwéj

i doskonalenie umiejetnosci naszych klientow
w obszarach, ktére maja zasadnicze znaczenie
dla przysztosci ich organizacji.

Rozumiejac dynamicznie zmieniajacy sie swiat
biznesu i nieustannie rosngce wymagania rynku,
zbudowalismy pakiet szkolen pn. ,Akademia

Megatrendow”.

W ,,Akademii Megatrendéw” skupiamy sie na dr Natalia Marciniak-Madejska
trzech megatrendach, ktére maja kluczowy Dyrektorka Dziatu Projektéw Rozwojowych
wptyw na konkurencyjno$é nowoczesnych n.madejska@senseconsulting.pl
organizacji:

e Zréwnowazony rozwoj (Sustainable Development, ESG),
e Ro6znorodnosc, Réwnosc i Inkluzywnosc¢ (Diversity, Equity, and Inclusion, DE&I),
e Transformacje Cyfrowe (Digital Transformation, DT).

W katalogu ,,Akademii Megatrendow” znajdziecie 23 szkolenia w 5 kategoriach:
* Budowanie nowoczesnej organizacji.
e Diversity, equity & inclusion.
e Zarzadzanie potencjatem pracownikéw.
* Nowe modele pracy.
* Nowe technologie i sztuczna inteligencja.

W SENSE metodycznie i elastycznie zarzadzamy duzymi projektami szkoleniowymi.
Kazdy nasz klient ma przypisanego opiekuna, ktéry prowadzi go przez proces szkolen i
Scigga z gtowy papierkowa robote. Posiadamy zespot ekspertow, ktorzy na salach
szkoleniowych prowadza praktyczne warsztaty i wyposazaja organizacje w potrzebne
narzedzia. Jestesmy przygotowani technologicznie do realizacji projektow
hybrydowych i online.

Macie Panstwo pytania? Chetnie na nie odpowiem! Zapraszam do
umowienia sie na bezptatng konsultacje!

Odwiedz naszg strone



SENSE

NASZA MISJA

Nadajemy Sens Przysztosci

Poprzez rozwéj ludzi, dotacje finansowe oraz
innowacje spoteczne, pomagamy budowac
organizacjom lepsza przysztosc¢. Chcemy
prowadzi¢ Wasze organizacje ku przysztosci i
wspiera¢ Was w Waszym rozwoju.

WARTOSCI

O

S
Q

PARTNERSTWO

Dziatamy wspodlnie w oparciu o zaufanie. Czujemy
sie wspotodpowiedzialni za Waszg przysztosc.

WZROST

Wszystkie nasze dziatania majg na celu wzrost.
Chcemy towarzyszy¢ w Waszym rozwoju i byc¢
czesciag Waszego sukcesu.

RELACJE

Cztowiek zawsze znajduje sie w centrum naszego
dziatania. Priorytetem jest dla nas przejrzysta
komunikacja i dotrzymywanie ustalen.

INNOWACJE

Chcemy wychodzi¢ poza szablon, patrze¢ dalej i
szukac inspiracji do zmiany. To pomaga nam na
lepsze rozumienie potrzeb klienta oraz jego
biznesu.

PRZYSZL0SC

Dbatos¢ o lepsze jutro i ulepszanie swiata wokot
to nasza wewnetrzna potrzeba. Zatozylismy
fundacje poswiecong innowacjom spotecznym,
poniewaz wierzymy, ze mozemy mie¢ wptyw na
przysztos¢ i w kreatywny sposoéb jg ksztattowac.

O NAS

WIZJA

By¢ pierwszym partnerem:

+ w podnoszeniu
kompetencji ludzi

+ w zdobywaniu kapitatu
na rozwoj organizacji

+ we wspieraniu innowacji
spotecznych i biznesowych

+ w zwigekszaniu
dostepnosci produktow,
ustug i otoczenia.

Wierzymy, ze to co
robimy ma SENSE.



NASZE SPECJALIZACJE

SENSE

15 lat istnienia SENSE pozwolito nam precyzyjnie zmapowa¢ obszary kompetencji,

w ktoérych chcemy sie poruszac i zidentyfikowaé wyzwania przysztosci, z ktérymi beda
sie mierzy¢ organizacje. Jestesmy krok do przodu, sledzimy trendy, zdobywamy
specjalistyczna wiedze i budujemy partnerstwa, zeby rozumieé wiecej. Zeby wspieraé

i osiggac sukcesy z wybranym profilem organizacji.

NASZE CENTRA KOMPETENCJI

Centrum Kompetencji
Biznesowych

Rozwijamy kluczowe kompetencje w
kazdej organizacji. Posiadamy
ekspertow w dziedzinie zarzadzania,
sprzedazy, marketingu, optymalizacji
a takze kompetencji osobistych.
Dziatamy metodycznie i elastycznie,
koncentrujac sie na efektach.

Centrum Dostepnosci

Chcemy, by kazda organizacja

dziatata w sposob dostepny i wtaczajacy.
Uczymy projektowania uniwersalnego.
Pomagamy od audytu, przez podnoszenie
kompetencji, po ustugi doradcze i
wdrozeniowe — towarzyszymy naszym
klientom na kazdym etapie tworzenia
dostepnej inkluzywnej i otwartej na
roznorodnosc¢ organizaciji.

Centrum Wspierania
Badan i Rozwoju

Pomagamy taczy¢ wyzwania biznesu z
osiggnieciami nauki. Oferujemy wsparcie
merytoryczne w utozeniu procesu
badawczo-rozwojowego, a dzieki licznym
partnerstwom z jednostkami
badawczymi, zapewniamy firmom dostep
do kompetencji i zasobow naukowych.
Pomagamy w budowaniu kompetencji
komercjalizacji, transferu technologii i
wspotpracy nauki i biznesu.

Centrum Zielonej
Gospodarki

Jestesmy swiadoma firmg. Oszczednos¢
energii, zasobéw naturalnych, koncentracja w
kierunku gospodarki o obiegu zamknigtym - to
nasze wewnetrzne motywatory i jednoczesnie
kierunki wskazywane przez przepisy unijne.
Przygotowujemy organizacje do dziatania w
sposdb zrownowazony i spojny z ESG.

Centrum Innowagcji
Spotecznych

Dbatosc¢ o lepsze jutro i ulepszanie swiata
wokot to nasza wewnetrzna potrzeba. Dlatego
zatozyliSmy fundacje make SENSE oraz
Inkubator POPOJUTRZE, poswiecony
innowacjom spotecznym w obszarze
ksztatcenia. Wierzymy, ze mozemy mieé¢ wptyw
na przysztos$c¢ i w kreatywny sposob ja
ksztattowac.
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SENESE
AKADEMIA MEGATRENDOW

Zrownowazony rozwoj. Réznorodnosc. Cyfryzacja.

” Przysztosc¢ juz sie wydarzyta, tylko
jest nierowno rozdystrybuowana.

Réznorodnosc¢, rownosc i inkluzywnos¢ (diversity, equity, and inclusion), transformacje
cyfrowe i zrownowazony rozwoj — to trzy kluczowe megatrendy, ktére trzeba uwzgledniac
w strategiach przedsiebiorstwa i budowaniu kultur organizacyjnych.

~Akademia Megatrendow” jest odpowiedzig na potrzeby przedsiebiorstw i pracownikéw w
zwigzku ze zmianami demograficznymi i zmianami zachodzacymi na rynku pracy takimi jak:

* Wykorzystanie nowych technologii i sztucznej inteligencji w HR i biznesie.

e Wsparcie nowych modeli pracy i elastycznych form zatrudnienia.

e Wsparcie dla pracy zdalnej i hybrydowej.

e Zrzadzanie roznorodnoscia, wielopokoleniowoscia i wielokulturowoscia.

e Polityki rownosciowe i strategie DE&I.

e Zapewnienie dostepnosci i projektowanie uniwersalne.

e Zréwnowazony rozwoj i ESG.

Kiedy ukonczysz Akademie
Megatrendow, powiesz, ze:

Rozumiem zmiany zachodzace w swiecie i potrafie sie w nim odnalez¢.

Potrafie wykorzystac¢ trendy i zmiany spoteczno-gospodarcze dla rozwoju mojego
biznesu.

Znam proces zmiany i wiem, co zrobi¢, by zespot wspodtpracowat a nie oporowat.
Buduje innowacyjne i réznorodne zespoty.

Widze zmiany na rynku pracy i potrafie wybrac te, ktére swiadomie wdrazam.

Dostrzegam oczekiwania pracownikéw i wiem jak na nie odpowiedziec.
Moja organizacja jest w zmianie i mam narzedzia, by nig zarzadzic.
Buduje firme, w ktorej chce sie byc.




JAK PRACUJEMY Z KLIENTAMI? E N C E
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Nasz model pracy - 3W

DLACZEGO? —  co? —> JAK?
Inspirujemy Dzielimy sie wiedzg Projektujemy
i prezentujemy trendy ekspercka w kluczowych dla rozwigzania
w zakresie cyfryzacji, nowoczesnego HR tematach: i przygotowujemy
zrownowazonego rozwoju nowych modeli pracy, DE&I, organizacje do zmiany.
oraz inkluzywnosci technologii i automatyzacji,
i réznorodnosci, a takze analizy danych i zarzgdzania
uczymy, jak samodzielnie potencjatem roznorodnych
badac i analizowac trendy. pracownikow.

W kazdym szkoleniu SENSE znajdziesz wizje, wiedze i wdrozenie. Oméwimy
rekomendowane dla Twojego biznesu kierunki zmian i zaproponujemy rozwigzania.

Wierzymy, ze MIKROzmiany przynosza MAKROefekty.

W naszych ustugach uwzgledniamy miejsce w strukturze i doswiadczenie grupy - od
poczatkujacych specjalistéw po doswiadczonych menageréw. Pomozemy Ci poznac
kluczowe trendy, nauczymy jak skutecznie wprowadza¢ zmiany: od budowy zespotu,
przez analize procesow i wyniki, po budowanie polityk i kultury organizacyjne;.

Umow sie na bezptatna konsultacje
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JAK PRACUJEMY Z KLIENTAMI?
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Nasze ustugi rozwojowe to dobrze przemyslany, metodyczny i zaplanowany proces, gdzie
nie ma miejsca na przypadek czy tut szczescia. Dlatego na tej stronie dowiecie sie

Panstwo, jak wyglada wspotpraca z SENSE, krok po kroku.

Wybor tematow
szkolen

Panstwo wskazujecie, ktore osoby
z organizacji kierujecie na
szkolenia, a my pozyskujemy dla
nich 80% dofinansowania.

Przygotowanie
programu szkolenia

Nasze szkolenia to procesy
edukacyjne i wdrozeniowe.
Pracujemy metodami angazujgcymi
uczestnikow — czas na szkoleniu
mija szybko, ale efekty pozostaja
na dtugo.

Ewaluacja procesu
szkoleniowego

KROK 3

Ten katalog powstat, by nasi
klienci mogli wybra¢ tematy
szkolen odpowiadajgce na ich
aktualne potrzeby.

Pozyskanie
dofinansowania

Po uzyskaniu dofinansowania
spotykamy sie, by pogtebi¢ wiedze
o Waszych potrzebach

i przygotowac szczegdtowy
program. Wspélnie wybieramy
eksperta i omawiamy scenariusz
szkolen.

Realizacja szkolen

Na kazdym etapie jestesmy

w statym kontakcie z klientem,
zeby wiedzie¢, jak go wesprzec.
Raport od trenera i ocena procesu
przez uczestnikdw pomoga
wskazac obszary do dalszej pracy.

Umow sie na bezptatna konsultacje



JESTESMY DLA WAS sE N C E

Kazdy klient otrzymuje od nas indywidualna doradczynie, ktora opiekuje
proces rozwojowy w jego firmie.

NASZE DORADCZYNIE

Joanna Baszynska
Starsza specjalistka
projektow rozwojowych

Edyta Pawtowska
Starsza specjalistka
projektow
rozwojowych

Anna Klecha
Specjalistka projektow
rozwojowych

Joanna Szyszka
Specjalistka ds.
administracyjnych

Nasze specjalistki poprowadzg Was krok po kroku, stuzgc wsparciem i doradztwem
na kazdym etapie.
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Trenerzy — eksperci, praktycy biznesu, znajacy specyfike Waszej branzy. Po
prostu najlepsi z najlepszych!

Marta Urszula Wojciech Joanna
Sosinska Horodecka Wozniak Janowicz

Agnieszka Pawet Karolina Katarzyna
Czaplinska topatka Kowalska-Dziubek Poleszak-Jakubowska

Justyna _Marta Katarzyna Pawet
Jurczyk Zurowska Jaszczak-Bukowska Bukowski

Mitosz Dariusz
Matecki Gosk

Katarzyna
Czajkowska

Jakub Paula Katarzyna tukasz
Kurtycz Borek Ktoda Janiec



TEMATY SZKOLEN SE N E E

1. Budowanie nowoczesnej_organizacji str. 11

Projektowanie biznesu w oparciu o trendy.

Zarzadzanie zmiang w organizacji.

Polityki robwnosciowe i przeciwdziatanie mobbingowi.

Analiza w HR - badania efektywnosci proceséw HR.

HR jako strategiczny parnter w rozwoju biznesu

2. Diversity, equity & inclusion str. 22

e Inclusive leadership. Jak by¢ przywoddca witaczajacym?

e Zarzadzanie wielokulturowoscig w organizacji.

Accesibility w miejscu pracy. Budowanie srodowiska pracy przyjaznego dla oséb ze
szczegolnymi potrzebami.

e Imigranci jako pracownicy. Wykorzystanie proceséw migracyjnych
w wewnatrzorganizacyjnej polityce HR.
Wielopokoleniowosc¢. Wspdtpraca i przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemul.

3. Zarzadzanie potencjatem pracownikow str. 31

Strategia rozwoju zasobdéw ludzkich — ku kompetencjom przysztosci.
e Zréwnowazone zarzadzanie potencjatem i talentami pracownikow.

Transfer wiedzy w organizacji wielopokoleniowej.

Zarzadzanie potencjatem pracownikow w oparciu o metodyke FRIS® i inne narzedzia.

4. Nowe modele pracy str. 39

e Wdrazanie nowych modeli i form organizacji pracy.

e Zarzadzanie pracg zdalng i hybrydowa.

e Budowanie prorodzinnej kultury pracy.

e Elastyczne formy wspotpracy dla oséb neuroréznorodnych.

5. Nowe technologie i sztuczna inteligencja str. 47

e Digital — wykorzystanie Al i ICT w obszarze HR.

e Wykorzystanie MS OFFICE i do komunikacji zdalnej w usprawnianiu proceséw HR.

e Automatyzacja oraz technologiczne wsparcie pracy.

e Budowanie nastawienia open-mind pracownikéw na wykorzystanie nowej technologii
W pracy.
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Budowanie nowoczesnej organizacji

Projektowanie biznesu w oparciu o trendy.
Zarzgdzanie zmiang w organizacji.

Polityki rownosciowe i przeciwdziatanie mobbingowi.
Analiza w HR - badania efektywnosci proceséw HR.
HR jako strategiczny parnter w rozwoju biznesu

Wiecej informacji £33
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PROGRAMY SZKOLEN :E N — E
PROJEKTOWANIE BIZNESU W OPARCIU O TRENDY

CELE

e Identyfikacja nowych mozliwosci rynkowych i dostosowywanie strategii do
zmieniajacego sie otoczenia.

 Sledzenie trenddéw, szybka adaptacja do zmian w technologii i metodach pracy,
budowanie strategii HR wspierajacej cele biznesowe firmy.

e Budowanie przewagi konkurencyjnej z wykorzystaniem procesow HR.

e Tworzenie kultury organizacyjnej sprzyjajacej wymianie wiedzy, a takze
wykorzystywanie tej wiedzy do generowania innowacji i doskonalenia dziatan
na poziomie zespotdow i catej firmy.

e Adaptacja dobrych praktyk HR do ciggtego doskonalenia proceséw HR.

Program:

1. Procesy biznesowe i rynkowe istotne dla dziatalnosci firmy:
e Czynniki spoteczne, gospodarcze i polityczne i ich wptyw na funkcjonowanie organizacji.
e Analiza i zrozumienie procesow biznesowych, ktére sg kluczowe dla funkcjonowania
firmy.
 Sledzenie zmian i tendencji na rynku i proceséw HR, ktére moga mieé¢ wptyw na

budowanie konkurencyjnosci firmy.

2. Trendspotting i projektowanie przysztosci w oparciu o trendy:
e Czym sga trendy?
e Trend megatrend, mikrotrend, przelotna moda, innowacja.
e Zrodta trendéw.
* Skad czerpa¢ informacje o trendach.
e Case study - przyktady zastosowania trendow i innowacji w biznesie.
e Przeglad najwazniejszych trendéw w danym obszarze — praca na przyktadach .

Identyfikacja trenddw i zjawisk najbardziej znaczacych dla klienta.
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e Dynamika trendéw:
- Okolicznosci sprzyjajace i niesprzyjajace pojawianiu sie trendow.
- Cykl zycia trendow. Od trendseteréw i innowatoréow do anty innowatorow.

e Trend Radar - selekcja trendéw kluczowych dla biznesu klienta i okreslenie
strategicznych kierunkow dziatania.

e Consumer Trend Canvas - analiza wybranego trendu istotnego z punktu widzenia
przedsiebiorstwa i wygenerowanie innowacji.

3. Strategia organizacji a procesy HR. Audyt, owskaznikowanie i analiza procesow HR:
* Proces rekrutacji.
e Onboarding i outboarding.
* Proces employer branding.
e Strategia wellbeingowa.
* Procesy rozwojowe i transfer wiedzy.

4. Rola HR biznespartnera w realizacji celéw biznesowych w strategii HR.




14 BUDOWANIE NOWOCZESNEJ ORGANIZACJI — c
PROGRAMY SZKOLEN :E N — E
ZARZADZANIE ZMIANA W ORGANIZACJI

CELE

e Poznanie nowych trendow w obszarze zarzgdzania kapitatem ludzim i ich wptyw
na sytuacje wtasnej firmy (upskilling i reskilling).

e Analiza biezgcej sytuacji oraz zdolno$¢ adaptacji do dynamicznie zmieniajacego
sie otoczenia.

e Efektywne zarzadzanie zmiang — rozwoj umiejetnosci projektowania
i przeprowadzania zmian w organizacji.

e Poznanie technik diagnozy i oceny gotowosci przedsiebiorstwa do zmian oraz
identyfikacja roli HR-u w procesie zmiany.

e Czynniki sukcesu we wdrozeniu zmiany.

e Opracowanie planu implementacji wybranych dobrych praktyk HR dla

poprawy efektywnosci zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Program:

1. Czwarta rewolucja przemystowa czyli swiat zmian spotecznych i gospodarczych:
e Jak zmienit sie swiat — najnowsze trendy HR.
e Czym jest swiat VUCA?
e Czym swiat BANI?

e Jak zmiennosc¢ rynku wptywa na zarzadzanie kapitatem ludzkim.

2. Upskilling i reskilling jako wyzwanie dzisiejszego zarzadzania:
e Jak uczyc¢ dzis kompetencji pracownikéw z uwzglednieniem nowych trendéw?
e Budowanie kultury organizacyjnej sprzyjajacej zmianom.

e Mechanizmy psychologiczne w zmianie — czyli co przeszkadza w zmianie?

3. Kluczowe aspekty wdrazania zmian w procesach organizacyjnych:
e Jak zespot przechodzi przez zmiany? Rola menedzera w zmianie.
e Jak projektowac¢ wdrozenie zmiany metoda Kaizen?

e Jak pracowac z jawnym i ukrytym oporem?

e Jak zaplanowa¢ komunikacje z pracownikami w procesie zmiany?
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4. Diagnoza, ocena gotowosci przedsiebiorstwa i pracownikow do przeprowadzania zmian
w firmie. Zadania HR-u w procesie zmiany.

e Analiza umiejetnosci i kompetencji obecnych pracownikéw.

e Narzedzia i techniki wsparcia procesu zmiany.

e Opracowanie strategii zmiany.

5. Innowacyjne rozwigzania w obszarze polityki personalnej wtasnej firmy. Analiza dobrych
praktyk HR innych organizacji.
e Case studies innych organizacji, ktore osiggnety sukces poprzez innowacyjne podejscia

do zarzagdzania zasobami ludzkimi.

e Opracowanie planu implementacji innowacyjnych rozwigzan HR.
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POLITYKI ROWNOSCIOWE | PRZECIWDZIALANIE
MOBBINGOWI

CELE

e Ksztattowanie postawy réwnego, partnerskiego traktowania wszystkich
pracownikow oraz wrazliwosci na wszelkie przejawy nieréwnosci oraz
nieulegania stereotypom dotyczgacym pracownikdéw o wyrdzniajgcych cechach.

e Umiejetnos¢ wskazania gtownych przepiséw i regulacji prawnych zwigzanych
z rébwnym traktowaniem w miejscu pracy.

e Zdolnosc¢ prawidtowej identyfikacji oraz przeciwdziatania wszelkim przejawom
mobbingu i dyskryminacji.

e Wdrazanie dziatania i programéw ukierunkowanych na zapewnienie partnerskich
relacji, petnego uczestnictwa i wtgczania wszystkich pracownikéw w firmowg
spotecznosé.

e Przygotowanie projektéw i procedur dotyczacych takich obszaréow jak: rekrutacja
i selekcja, awanse i rozwdj, polityka wynagrodzen itp., w oparciu o zasady
rownosci szans oraz przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi.

Program:

1. Zasada rownosci szans jako jeden z trendéw we wspodtczesnym zarzadzaniu organizacja:
* Wprowadzenie do zasady réwnosci szans, niedyskryminacji i transparentnosci.
e Budowanie swiadomosci roznorodnosci i inkluzji pracownikow jako podstawa réwnosci
szans.

e Tworzenie polityk i praktyk promujacych réwnosc¢ szans i niedyskryminacje.

2. Prawne i spoteczne uwarunkowania zasady réwnego traktowania:
e Omodwienie gtownych przepisow i regulacji prawnych zwigzanych z rownym
traktowaniem w miejscu pracy.
e |dentyfikowanie i rozpoznawanie réoznych form dyskryminacji, min. takich jak ptciowa,

rasowa, wiekowa, religijna, seksualna itp.
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3. Narzedzia wspierajgce wdrozenie zasady rownosci szans, niedyskryminacji

i transparentnosci:

Doskonalenie umiejetnosci tworzenia inkluzywnych zespotéw i srodowiska pracy.
Dziatania zapobiegajace uprzedzeniom i dyskryminacji w rekrutacji, ocenie
pracownikow, awansach, wynagrodzeniu i rozwoju.

Programy ksztattujgce wartosci i postawy rownego, partnerskiego traktowania
wszystkich pracownikéw oraz wrazliwosci na wszelkie przejawy nieréwnosci.
Monitorowanie poziomu satysfakcji pracownikéw oraz wprowadzanie niezbednych
dziatan modelujacych zwigzanych z realizacjg polityki i programoéw réwnosciowych.
Zadanie praktyczne — studium przypadku: zaplanowanie dziatan w sytuacji wykrycia
sytuacji niezgodnej z zasadg rownosci (np. dyskryminowanie kobiet w procesach

awansowych i poziomie wynagrodzenia).

4. Metody przeciwdziatania wszelkim przejawom mobbingu i dyskryminacji w miejscu

pracy:

Mobbing w kontekscie prawnym.

Prawna definicja mobbingu (w tym réznice miedzy mobbingiem a molestowaniem czy
dyskryminacja).

Obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi.

Co nie jest mobbingiem w organizacji.

Réznice pomiedzy mobbingiem a dyskryminacja.

Konsekwencje w naduzywaniu stowa mobbing w organizacji.

Przyktady typowych dziatan mobbingowych.

Przejawy mobbingu w réznych sferach relacji w miejscu pracy (np oddziatywania
wptywajace negatywnie na sfere komunikowania sie, oddziatywania wptywajace
negatywnie na stosunki spoteczne, oddziatywania wptywajace negatywnie na pozycje
zawodowg ofiary).

Dyscyplinowanie pracownika a zarzut mobbingu.

Mobbing a konflikt w zespole.

Trojkat dramatyczny i mechanizmy powstawania gier psychologicznych.

Skuteczne radzenie sobie z mechanizmem gier psychologicznych.
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ANALIZA W HR - BADANIA EFEKTYWNOSCI
PROCESOW HR

CELE

e Praktyczne przedstawienie metodologii badania efektywnosci proceséw HR.

e Wypracowanie adekwatnych wskaznikéw w organizacjach uczestnikow.

e Nabycie umiejetnosci budowania wtasnych, indywidualnych wskaznikow
adekwatnych do warunkow kazdej organizacji ze szczegdlnym uwzglednieniem
poziomu réznorodnosci w danej organizacji.

e Skuteczne zarzadzanie kapitatem ludzkim w organizacji na bazie prowadzonych
analiz, z uwzglednieniem zréznicowanego potencjatu pracownikow.

e Wypracowanie motywacji oraz narzedzi do realizacji systematycznych

badan proceséw HR w organizacji.

Program:

1. Wprowadzenie do analityki HR i zmian na rynku pracy:
e Czym jest analiza HR? Podjescie teoretyczne i praktyczne.
e Cele analizy HR i umiejetne jej wykorzystanie w pracy.
e Analiza HR a rezultaty biznesowe.

2. Technologie, automatyzacja a pokoleniowe podejscie do pracy:
* Jakie wyzwania stawiajg przed HR nowe technologie i automatyzacja?
e Roéznice pokoleniowe w podejsciu do pracy i ich wptyw na HR.

3. ROl z inwestycji w procesy DE&l:
e Jakie wskazniki sg nam potrzebne i kiedy?
e Liczenie zwrotow (ROI) z inwestycji w procesy ukierunkowane na zarzadzanie wiekiem,
roznorodnoscia oraz nowymi formami pracy.
e Jak interpretowac wyniki i wprowadzaé ulepszenia?

4. Podnoszenie jakosci procesow HR:
e Jakie procesy sa najwazniejsze w kontekscie zmian na rynku pracy?
e Jakie narzedzia i technologie mogg pomdéc w podnoszeniu jakosci?
e Jak analiza danych HR wptywa na podnoszenie efektywnosci proceséw HR.
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5. Wskazniki produktywnosci zasobéw ludzkich i absencja chorobowa:
e Zrodta danych i obliczanie wskaznikéw produktywnosci.
e Kompleksowe podejscie do absencji chorobowej z wykorzystaniem Excela..

e Najlepsze praktyki w obnizaniu poziomu wskaznika.

6. Fluktuacja pracownikéw:
e Prawidtowe konstruowanie wskaznikow.
e Wytyczne do poprawy retencji pracownikow w kontekscie zmian na rynku pracy.

e Podsumowanie umowionych zagadnien i dyskusja.

7. Pomiar satysfakcji i zaangazowania (opcjonalny):
e Metodologia IPA.
e Obliczanie CSI i eNPS.

8. Podnoszenie skutecznosci rekrutacji i onboardingu:
e Evidence Based HRM.
e Obnizanie kosztow rekrutacyjnych (przeglad narzedzi).Najlepsze narzedzia selekcyjne i
ich znaczenie w kontekscie zmian na rynku pracy.
e Candidate Experience i onboarding: przeglad najnowszych trenddéw i najlepszych

praktyk.

9. Praktyczne ¢wiczenie — tworzenie planu onboardingu:

e Projektowanie Programu Wdrozeniowego dla Nowych Pracownikow z Ukrainy — zadanie
praktyczne w formie warsztatow, w ktorych uczestnicy tworzg szczegdtowy plan
onboarding'u.

e Prezentacja programéw onbordingu innych organizacji — studium dobrych praktyk.
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HR JAKO STRATEGICZNY PARTNER
W ROZWOJU BIZNESU

CELE

e Okreslenie roli i znaczenia HR i HR Business Partnera w organizacji.

e Poznanie sposobdéw na budowanie strategicznej roli HR jako Partnera
Biznesowego.

e Wsparcie obecnych i przysztych HR Business Partnerow w stawaniu sie
ekspertami.

e Wsparcie obecnych i przysztych HR Business Partneréw w zarzgadzaniu

zmiana.

Program:

1. Mapa organizacji:
e Kiedy organizacja potrzebuje HR?
* Procesy HR wspierajgce realizacje strategii organizacji.
e Transakcyjna i transformacyjna funkcja HR.
Przektadanie celéw biznesowych na cele strategiczne HR.
e Szanse i wyzwania w roli HR Business Partnera w organizacji.

2. Profil kompetencyjny HR Business Partnera:
e Kompetencje a matryca rél HR Business Partnera.
e Autodiagnoza - okreslenie mocnych stron i obszaréw do rozwoju.
e Ksztattowanie autorytetu HR Business Partnera.

3. HR Biznes Partner i jego wptyw na site organizacji:
e Budowanie kultury organizacyjne;.
e Optymalizacja i automatyzacja procesow.
e Zarzadzanie projektami HR.
e Efektywna wspédtpraca z Zarzadem i menadzerami.

4. HR jako lider w procesie zarzadzania zmiana:
e Projektowanie i wdrazanie zmian w organizacji.
e Wspieranie menadzeréw w zarzadzaniu zmiana.
e Zarzadzanie kryzysowe w zmianie.
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Diversity, equity & inclusion

e Inclusive leadership. Jak by¢ przywddca wtaczajagcym?

e Zarzadzanie wielokulturowoscig w organizacji. Jak budowac zespoty
pracownikow réznego pochodzenia i kultury.

e Accesibility w miejscu pracy. Budowanie srodowiska pracy przyjaznego
dla osob ze szczegdlnymi potrzebami.

e Imigranci jako pracownicy. Wykorzystanie proceséw migracyjnych
w wewnatrzorganizacyjnej polityce HR.

e Wielopokoleniowos¢. Wspdtpraca i przeciwdziatanie wypaleniu
zawodowemul.

| T

Wiecej informacji £33
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INCLUSIVE LEADERSHIP.
JAK BYC PRZYWODCA W+ACZAJACYM?

CELE

e Ksztattowanie wsrdd pracownikow postawy otwartosci i akceptacji réznic.

e Przeciwdziatanie konfliktom wynikajacym z réznic.

e Efektywne zarzadzanie réznorodnoscia w organizacji i wykorzystywanie jej
potencjatu.

e Efektywna komunikacja w réznorodnych zespotach.

e Wdrazanie rozwigzan sprzyjajacych rownemu traktowaniu.

Program:

1. Zarzadzanie roznorodnoscig — trend czy normalnosc:
e Czym jest zarzadzanie réznorodnoscig?
e Czy rdoznorodnosc¢ to rozna kultura, ptec, wiek... czy moze kompetencje, predyspozycje
i rézne cechy osobowosci?
e Ro6znorodnos¢ — miedzynarodowe, a polskie realia.
e Kluczowe aspekty i punkty standardu zarzgdzania réznorodnoscia i inkluzji

pracownikow.

2. Kluczowe aspekty i punkty standardu zarzadzania réoznorodnoscia i inkluzji
pracownikow:

e Czym jest ,inclusive leadership”?

e Korzysci z zarzadzania réznorodnoscia dla organizacji.

e Kluczowe wartosci kultury opartej o zarzagdzanie réoznorodnoscia.

e Polityka réwnego traktowania.

* Rekrutacja, onboarding i programy rozwoju wrazliwe na ré6znorodnosc.

e Jak przygotowac pracownikow do kultury réoznorodnosci spdjnej z wymogami.

organizacji i pokazujacymi lokalne korzysci.
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3. Ksztattowanie wartosci zwigzanych z pozytywnym wykorzystaniem wewnetrznej
réoznorodnosci:
e Wartosci i normy potrzebne, aby stworzy¢ otwarte i przyjazne srodowisko dla
roznorodnych pracownikow.
e Case study przyktadow z organizacji, ktore skutecznie wykorzystuja wewnetrzng
roznorodnosc.
e Przyktady osobistych i zawodowych historii, ze szczegdlnym uwzglednieniem roéznic

kulturowych i pokoleniowych. Praktyka.

4. Polityka réwnego traktowania:
e Karta R6znorodnosci, Barometr Réznorodnosci, Diversity Index.
e Wytyczne polityki réwnego traktowania.

e Zarzadzanie roznorodnoscig a przepisy (kodeks pracy).

5. Filary zarzadzania roznorodnym zespotem: Wyzwania, trudnosci i ograniczenia w
zarzadzaniu:
* Rola skutecznej komunikacji w zespole ztozonym z réznorodnych osobowosci i
perspektyw.
* Wyzwania zwigzane z komunikacjg i budowaniem zaufania w zespole o réznych
doswiadczeniach i punktach widzenia.
e Potencjalne konflikty i napiecia wynikajgce z roznic kulturowych i wartosciowych.
e Techniki rozwigzywania konfliktow i budowania mostéw komunikacyjnych w

roznorodnym zespole.

6. Wspieranie rozwoju osobistego i zawodowego pracownikéw réznych kultur i grup
wiekowych:
e Ograniczenia zwigzane z uprzedzeniami i stereotypami. Ich wptyw na decyzje
personalne i awans w pracy.

* Znaczenie rozwoju osobistego i zawodowego oraz praktyczne dziatania wspierajace.

Umow sie na bezptatna konsultacje
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ZARZADZANIE WIELOKULTUROWOSCIA
W ORGANIZACJI

CELE

e Ksztattowanie wsrdd pracownikow postawy otwartosci i akceptacji réznic.

e Przeciwdziatanie konfliktom wynikajacym z réznic.

e Efektywne zarzadzanie réznorodnoscia w organizacji i wykorzystywanie jej
potencjatu.

e Efektywna komunikacja w réznorodnych zespotach.

Program:

1. Wprowadzenie do réznorodnosci w zespotach:
e Definicja réznorodnosci w kontekscie zespotow.
e Korzysci ptynace z roznorodnosci w zespotach.
e Wyzwania zwigzane z réznorodnoscig kulturowa.
e Zrozumienie kulturowych rdéznic.

2. Podstawowe koncepcje zwigzane z kultura:
e Kluczowe elementy roznic kulturowych: wartosci, normy, komunikacja, podejmowanie
decyzji.
e Symulacja sytuacji zwigzanych z réznicami kulturowymi i ich skutecznego rozwigzania.
e Budowanie swiadomosci wtasnej i empatii.

3. Rozumienie wtasnych uprzedzen i stereotypow:
e Techniki budowania empatii i zrozumienia dla innych kultur.
« Cwiczenia w empatycznym stuchaniu i otwartym komunikowaniu sie.
e Komunikacja miedzykulturowa.

4. Kluczowe réznice w stylach komunikacji miedzykulturowej:
e Skuteczne strategie komunikacji w miedzykulturowym srodowisku pracy.
e Studia przypadkow: analiza sytuacji komunikacyjnych i poszukiwanie optymalnych
rozwiazan.
e Budowanie zaufania i wspotpracy w zespole.



— c DIVERSITY, EQUITY & INCLUSION 25
:E N — E PROGRAMY SZKOLEN

5. Rola zaufania w miedzykulturowych zespotach:
e Strategie budowania zaufania wsrdd réznorodnych cztonkéw zespotu.
e Praktyczne ¢wiczenia i scenariusze dotyczace budowania zaufania i wspotpracy.

e Rozwigzywanie konfliktéw miedzykulturowych.

6. Typowe konflikty wynikajace z réznic kulturowych:
e Narzedzia i strategie skutecznego rozwigzywania konfliktow miedzykulturowych.

e Studia przypadkéw: analiza sytuacji konfliktowych i identyfikacja najlepszych praktyk

rozwigzywania konfliktow.
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ACCESIBILITY W MIEJSCU PRACY.
BUDOWANIE SRODOWISKA PRACY PRZYJAZNEGO
DLA OSOB ZE SZCZEGOLNYMI POTRZEBAMI

CELE

e Budowanie otwartosci na zatrudnianie osob ze szczegdlnymi potrzebami.

e Identyfikacja barier i trudnosci, jakie w miejscu pracy moga napotykac
osoby ze szczegdlnymi potrzebami, w tym osoby z niepetnosprawnoscia.

e Nabycie i doskonalenie umiejetnosci zarzgdzania zespotem
zatrudniajgcym osoby ze szczegdlnymi potrzebami.

e Poznanie zasad komunikacji i wdrozenia osoby ze szczegdlnymi
potrzebami w miejscu pracy.

e Opracowanie dobrych praktyk zwigzanych z tworzeniem miejsca pracy

przyjaznego dla oséb ze szczegdlnymi potrzebami.

Program:

1. Pracownik ze szczegdlnymi potrzebami:

e Pracownik ze szczegdélnymi potrzebami - czyli kto?

e Projektowanie uniwersalnego miejsca pracy — tworzenie srodowiska pracy
ukierunkowanego na dostosowanie stanowisk i warunkéw pracy dla oséb z
niepetnosprawnoscia i szczegdélnymi potrzebami (analiza wtasnego srodowiska pracy
pod katem dostepnosci).

* Prawne aspekty zatrudniania osdb ze szczegdlnymi potrzebami (najwazniejsze przepisy
wynikajgce z ustawy o rehabilitacji, kodeksu pracy, ustawy o dostepnosci).

* Programy i rozwigzania wspierajgce organizacje zatrudniajace osoby z
niepetnosprawnoscia i szczegoélnymi potrzebami.

* Nowoczesne technologie utatwiajgce prace i czynne uczestnictwo oséb ze
szczegbélnymi potrzebami w codziennym zyciu firmy.

e Jak zadbac¢ o dostepnos$¢ procesu rekrutacji — dostepne ogtoszenia o prace, dostepna
rozmowa kwalifikacyjna, docieranie do kandydatdéw z niepetnosprawnoscig i
szczegolnymi potrzebami.

e Dobre praktyki z sektora publicznego i prywatnego, zwigzane z tworzeniem procedur
zatrudnieniowych i adaptacji w miejscu pracy, sciezka naboru i rekrutacji, przyjaznych

dla osdb ze szczegdlnymi potrzebami.
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2. Nowe modele niepetnosprawnosci:

Niepetnosprawnosc¢ jako zjawisko spoteczne — konwencja ONZ i jej znaczenie dla
polityki w miejscu pracy.

Wytyczne i obowiazki w kontekscie zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia.
Wptyw niepetnosprawnosci na zycie cztowieka — rola akceptacji, rola otoczenia,
sytuacje osobiste.

Kulturowe i spoteczne konteksty stereotypow i przeciwdziatanie im w dziatalnosci
praktycznej z osobami ze szczegdlnymi potrzebami.

Bariery w podejmowaniu aktywnosci zawodowej, spotecznej, edukacyjnej
(architektoniczne, informacyjno-komunikacyjne, cyfrowe).

27

3. Efektywna komunikacja i wspotpraca w zespotach z osobami z niepetnosprawnosciami i

szczegolnymi potrzebami:

Zasady kontaktu i savoir vivre we wspotpracy z osobg z niepetnosprawnoscia i
szczegolnymi potrzebami.
Jezyk inkluzywny.

Omowienie sytuacji trudnych — jak nie zachowywac sie w obecnosci osob z réoznymi

niepetnosprawnosciami, sytuacje udzielenia pomocy, reagowanie w sytuacjach
zaskakujacych — ¢wiczenia praktyczne z wykorzystaniem scenek symulacyjnych.

Rola nastawienia w nawigzywaniu kontaku — budowanie otwartosci i przeciwdziatanie

stereotypom.

4. Zarzadzanie zespotem réznorodnym z osobami z niepetnosprawnosciami i szczegolnymi

potrzebami:

Obawy i bariery po stronie osoby ze szczegdélnymi potrzebami.

Obawy i bariery po stronie pracodawcy.

Pracownik z niepetnosprawnoscig w zespole jako wartos¢ dla organizaciji.
Proces adaptacji osoby ze szczegdlnymi potrzebami do zespotu.

Jak reagowac na przejawy dyskryminowania pracownikow w zespole?
Asertywnosc¢ jako fundament partnerskiego traktowania i techniki asertywnej
komunikacji.

Empatia w zarzadzaniu i komunikacja empatyczna.

5. Wewnetrzny standard dostepnosci:

Zasady tworzenia standardow dostepnosci.

Standard dostepnosci w naszej firmie (weryfikacja, wnioski, quick wins i dziatania
dtugofalowe) — warsztat.

Dobre prkatyki przy wdrazaniu standardow dostepnosci.

Podsumowanie.
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IMIGRANCI JAKO PRACOWNICY.
WYKORZYSTANIE PROCESOW MIGRACYJNYCH
W WEWNATRZORGANIZACYJNEJ POLITYCE HR

CELE

* Wykorzystanie korzysci ptyngcych z procesow migracyjnych
w wewngtrzorganizacyjnej polityce HR (np. rekrutacja i selekcja pracownikow).

e Znajomosc¢ aktualnych regulacji prawnych dotyczacych zatrudniania pracownikow
z zagranicy, ze szczegbélnym uwzglednieniem osob z Ukrainy.

* Znajomos¢ metod pozwalajacych weryfikowa¢ potencjat, kwalifikacje
i kompetencje zawodowe pracownikéw z zagranicy i dopasowac do nich
odpowiednig oferte pracy.

e Wdrazanie rozwigzan stuzacych ksztattowaniu w firmie przyjaznego srodowiska
pracy dla pracownikow migracyjnych.

e Identyfikacja i rozwigzywanie konfliktéw wynikajacych z réznic w stylach
pracy migrantéw z roznych krajow.

Program:

1. Ujecie teoretyczne procesdéw migracyjnych:
e Trendy spoteczno-gospodarcze oraz zjawiska ksztattujgce procesy migracyjne.
e Wyzwania zwigzane z migracja pracownikow w kontekscie wewnatrzorganizacyjnej

polityki HR.

2. Okreslenie grup migrantow, podstawy prawne dotyczace ich zatrudniania oraz
wsparcia w miejscu pracy:
e ROzne grupy migrantdéw i ich motywy podejmowania pracy w Polsce.
e Regulacje prawne dotyczace zatrudniania pracownikow z zagranicy (w tym osob
z Ukrainy).
e Adaptacja i weryfikacja potencjatu, kwalifikacji i kompetencji zawodowych

pracownikow z zagranicy.
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3. Przeglad strategii zarzadzania migracjg pracownikow:

e Wykorzystanie migracji pracownikéw jako talentu do rozwoju organizacji.

e Jak skutecznie zarzgdzac¢ migracjg pracownikow.

e Wspotpraca miedzykulturowa i budowanie wizerunku firmy otwartej na réznorodnosc.

e Rozwigzywanie konfliktéw zwigzanych z réznica stylow pracy migrantéw z réznych
krajow i profilaktyka naduzy¢ wzgledem pracownikdéw z zagranicy.

e Zadanie praktyczne/¢wiczenie | — analiza zapiséw wewnatrzorganizacyjnej polityki HR
w kontekscie migraciji.

e Zadanie praktyczne/¢wiczenie Il — przygotowanie programu wdrozeniowego

(onboardingowego) dla grupy nowych pracownikéw z Ukrainy.




]
30 DIVERSITY, EQUITY & INCLUSION E N c E
PROGRAMY SZKOLEN : —

WIELOPOKOLENIOWOSC. WSPOLPRACA
| PRZECIWDZIALANIE WYPALENIU ZAWODOWEMU

CELE

e |dentyfikacja réznych grup wiekowych pracownikéw oraz ich potrzeb (w tym takze
zabezpieczenia zdrowotnego).
* |dentyfikacja oczekiwan i aspiracji rozwojowych réznych grup wiekowych pracownikow.
e Projektowanie rozwigzan zapewniajacych warunki pracy spetniajgce oczekiwania
czterech pokolen obecnych na rynku pracy.
e Efektywnie rozwigzywanie konfliktow i ewentualnych nieporozumien,
wynikajgcych z réznic miedzypokoleniowych.
e Aktywne zapobieganie wypaleniu zawodowemu, szczegdlnie starszych
pokolen pracownikéw.

Program:

1. Zmiany spoteczno-demograficzne i ich wptyw na funkcjonowanie, rozwdj i motywacje
pracownikow:
e Budowanie zréznicowanych wiekowo (pokoleniowo) zespotdéw pracowniczych.
e Budowanie kultury pracy opartej o wzajemny szacunek potencjatu i postaw pracownikow
reprezentujacych rozne pokolenia.

2. Czy na pewno cztery pokolenia na rynku pracy?
e Baby Boomers. Pokolenie X. Pokolenie Y. Pokolenie Z.
e Czy definiowanie pokolen wspiera czy przeszkadza wspodtpracy miedzypokoleniowej?

3. Well-being i réznice miedzypokoleniowe:
e Czynniki fizyczne i mentalne, wptywajgce na poziom well-being w réznych grupach
wiekowych.
* Narzedzia i techniki, ktéore moga pomoc generacjom BB, X, Y i Z w radzeniu sobie ze
stresem zawodowym.
e Strategie promujace zdrowie psychiczne i rownowage miedzy praca a zyciem osobistym.

4. Wypalenie zawodowe w kontekscie 4 generacji:

e Analiza, w jaki sposdb wypalenie zawodowe moze wptywac na generacje BB, X, Y i Z.

e |dentyfikacja czynnikow ryzyka i sygnatéw ostrzegawczych w kontekscie wypalenia
zawodowego dla kazdej generacji.

* Motywacja wewnetrzna — réznice miedzypokoleniowe w oczekiwaniach zawodowych
i gratyfikaciji.

e Misja i wartosci osobiste w budowaniu zaangazowania i satysfakcji zawodowej
w roznych grupach wiekowych.
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Zarzadzanie potencjatem pracownikow

Strategia rozwoju zasobow ludzkich — ku kompetencjom przysztosci.

Zrownowazone zarzadzanie potencjatem i talentami pracownikow.

Transfer wiedzy w organizacji wielopokoleniowe,;.

Zarzgdzanie potencjatem pracownikow w oparciu o metodyke FRIS®

i inne narzedzia.

Wiecej informacji £33
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PROGRAMY SZKOLEN : —

STRATEGIA ROZWOJU ZASOBOW LUDZKICH -
KU KOMPETENCJOM PRZYSZ+tOSCI

CELE

e Analiza trendow na rynku pracy.

e Kreowanie rozwoju zasobéw ludzkich, w oparciu o wyzwania rynku pracy.

e Budowanie swiadomosci kompetencji przysztosci wptywajacych na realizacje
celow organizacji.

e Planowanie dziatan rozwojowych nastawionych na osigganie celow
strategicznych firmy.

e Dobieranie metod rozwojowych adekwatnych do potrzeb pracownikdw.

e Tworzenie mapy potencjatu pracownikdow we wtasnej organizacji.

e Zarzadzanie pracownikami w oparciu o potencjat na rzecz osiggania
celow firmy.

Program:

1. Doskonalenie procesow HR dla efektywnosci organizacyjnej:
* Nowe trendy ksztattowania polityki personalnej w organizacji.
e Analiza procesu HR i ich wykorzystanie w kreowaniu polityki personalnej.

2. Czym jest potencjat w organizac;ji?
e Korzysci znajomosci potencjatu zasobow ludzkich w kontekscie realizacji celow
strategicznych.
e Wptyw potencjatu jednostki na budowanie efektywnego, réznorodnego zespotu.
e Etapy rozwoju kompetencji pracownika a zachowania menedzera/eksperta.

3. Zarzadzanie potencjatem pracownikow:
e Kompetencje przysztosci w kontekscie potrzeb strategicznych rozwoju organizacji.
e Rola komunikacji w budowaniu relacji miedzy HR, a gtdwnymi grupami
wspotpracownikéw z firmie.
* Modele komunikacji wspierajace rozmowy diagnozujace potencjat pracownikow — praca
pytaniami m.in. GOLD, CIZ, GROW itp.

4. Rozwdj pracownikéw — narzedzia i metody:

e Badanie satysfakcji z pracy — tworzenie scenariuszy rozmow rozwojowych z
pracownikiem (doskonalenie zdobytych umiejetnosci w miejscu pracy, zadanie
wdrozeniowe).

* Przygotowanie mapy potencjatu dopasowany do konkretnej organizacji.

e Zarzadzanie pracownikami w oparciu o potencjat na rzecz osiggania celow firmy.
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3. Zarzadzanie potencjatem pracownikdéw w oparciu o metodyke FRIS®:
e Jak sprawiac, by zespoty byty skuteczniejsze, a osobiste sukcesy pracownikéw jeszcze
wieksze? Rozwoj w oparciu o indywidualne predyspozycje.
e Potencjat roznorodnosci - jak budowaé zespoty ze zréznicowanym potencjatem?
e Praktyczne przyktady wykorzystania metodyki FRIS w zarzgdzaniu zespotem i realizacji

projektow.

4. Komunikacja i wspotpraca w zespole opartym na FRIS:
e Skuteczna komunikacja miedzy osobami o roznych stylach myslenia i dziatania.
e Budowanie zaufania i wspotpracy w zespole poprzez zrozumienie i akceptacje
roznorodnosci.
« Cwiczenia praktyczne: scenariusze komunikacyjne i role-play z wykorzystaniem
roznych stylow FRIS.
e Wykorzystanie réznorodnosci w procesie podejmowania decyzji i rozwigzywania

problemow.

5. Korzysci wynikajace z roznorodnosci w podejmowaniu decyzji i rozwigzywaniu
problemow:
e Techniki integracji réznych punktow widzenia i perspektyw w procesie decyzyjnym.
e Analiza przypadkéw: studia sytuacji decyzyjnych z perspektywy roznych styléw

myslenia i dziatania.

6. Jak planowac¢ i projektowac rozwdj pracownikéw w organizacji?
* Programy rozwojowe — czy i kiedy szkolenia dziataja?
* Projektowanie proceséw rozwojowych.

e Programy talenckie w organizacji.

7. Przygotowanie mapy potencjatu dopasowany do Twojej organizacji.

Umow sie na bezptatna konsultacje O[3
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PROGRAMY SZKOLEN : —

ZROWNOWAZONE ZARZADZANIE POTENCJALEM
| TALENTAMI PRACOWNIKOW

CELE

e |dentyfikowanie potencjatu wynikajacego z wewnetrznego zréznicowania
pracownikow (pod wzgledem posiadanych doswiadczen, kwalifikacji, wieku,
ptci, pochodzenia etnicznego, pogladéw etc.).

e Wsparcie menedzerow w identyfikowaniu i wykorzystywaniu potencjatu
wynikajacego z wewnetrznego zroéznicowania pracownikow.

e Budowanie strategii zrownowazonego zarzadzania potencjatem
pracownikow.

Program:

1. Zielone zarzadzanie:
e Jak dzisiaj wyglada zrownowazone zarzadzanie i czego od nas wymaga?
* Miejsce HR w strategiach ESG.

e Balans miedzy potrzebami pracownikow a celami organizacji — czy to mozliwe?

2. Kluczowe elementy zrownowazonego zarzadzania zasobami ludzkimi:
e Pracodawca z wyboru - jak tworzy¢ doswiadczenia kandydata i wizerunek firmy?
e Efektywne procesy rekrutacyjne.
e Onboarding — korzysci z wdrazania nowych pracownikéw wedtug ustalonego
standardu.
e Tworczy dialog — motywowanie i ocenianie pracownikow.

e Zarzadzanie retencja.

3. Analiza zasobow naszej organizacji w dobie zielonej gospodarki:
e Ktore procesy w naszej organizacji spetniajg kryteria ,,zielonych”.

e Plan dziatan na rzecz rozwoju zrownowazonej organizacji.
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4. Metody wymiany doswiadczen i transferu wiedzy wewnatrz firmy:

e Jak ucza sie dorosli — jak uczy¢ innych?

e Mentoring, mastermind, action learning.

e Proces mentoringu jako forma ksztattowania postaw oraz odpowiedzialnosci
wewnetrznej.

e Co wspiera proces przekazywania wiedzy eksperckiej i doswiadczen wewnatrz firmy?

e W jaki sposdb transferowaé wiedze od osoéb odchodzacych z firmy (np. na
emeryture).

* Metody przekazywania wiedzy w modelu pracy hybrydowe;j.

5. Zarzadzanie talentami i potencjatem w organizacji:
e Learning Agility.
* Narzedzia wspierajace diagnozowanie talentéw w organizacji.

e Cykl zycia talentu w organizac;ji.

6. Jak planowac i projektowac rozwoj pracownikow w organizac;ji?
e Programy rozwojowe — czy i kiedy szkolenia dziataja?
e Projektowanie procesdéw rozwojowych.

e Programy talenckie w organizacji.

Umow sie na bezptatna konsultacje O[3
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PROGRAMY SZKOLEN : —

TRANSFER WIEDZY W ORGANIZACJI
WIELOPOKOLENIOWEJ

CELE

e Rozwdj kompetencji zwigzanych z zarzadzaniem zespotami
wielopokoleniowymi.

e Wykorzystanie potencjatu pracownikéw z réznych pokolen.

e Narzedzia i sposoby rozwigzywania sytuacji konfliktowych w zespotach
miedzypokoleniowych.

e Budowanie kultury pracy opartej o wzajemny szacunek potencjatu
i postaw pracownikdéw reprezentujacych rézne pokolenia.

Program:

1. Praca w zespotach miedzypokoleniowych jako klucz do efektywnosci:
* Znaczenie procesow demograficznych w Polsce i Europie zwigzanych z takimi
zjawiskami jak starzenie sie spoteczenstwa, zamiana pokolen itp. dla funkcjonowania
i rozwoju firmy.
* Strategie pozwalajace na bardziej efektywne wykorzystanie zasobow ludzkich
w przedsiebiorstwach, dzieki uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci pracownikéw

w réoznym wieku.

2. Rozne grupy wiekowe pracownikéw — regulacje prawne, charakterystyka:
e Regulacje i rozwigzania prawne sprzyjajace zatrudnianiu seniorow.
e |dentyfikacja i charakterystyka poszczegdlnych grup wiekowych - réznice budujace

sukces.

3. Transfer wiedzy:
e W jaki sposob transferowa¢ wiedze od osob odchodzacych z firmy (np. emerytura).
e W jaki sposdb transferowaé wiedze miedzy pracownikami z réznych pokolen.
e Metody przekazywania wiedzy w modelu pracy hybrydowej, w tym np. praca na

tablicach wirtualnych, narzedzia zbierania opinii np. mentimeter itd.
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4. Wspotpraca miedzypokoleniowa oraz zwigzane z nig wyzwania dla organizacji, dziatu
HR i kadra zarzadzajacej:
e Diagnoza potencjatu i oczekiwan pracownikdéw z poszczegdlnych grup wiekowych.
e Zasady budowania zréznicowanych, miedzypokoleniowych zespotéow pracowniczych.
e Tworzenie kultury pracy opartej o wzajemny szacunek, zapewniajacej dobrag
wspotprace, transfer wiedzy i wymiane doswiadczen.
* Rozwigzywanie sytuacji konfliktowych w zespotach miedzypokoleniowych.

5. Zadanie praktyczne - studium przypadku: zaplanowanie podziatu pracy

w zréznicowanym wiekowo zespole.
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PROGRAMY SZKOLEN : —

ZARZADZANIE POTENCJALEM PRACOWNIKOW
W OPARCIU O METODYKE FRIS®

CELE

e Identyfikacja mocnych stron i obszaréw rozwojowych pracownikéw.
e Analiza potencjatu pracownikéw na podstawie trendéw zwigzanych
z dostepnymi badaniami, metodami badajacymi predyspozycje pracownikow.
e Charakterystyka obecnych i przysztych potrzeb firmy dotyczacych potencjatu
pracownikow (w zakresie kwalifikacji, kompetencji, doswiadczen i talentéw).
e Dobdér metod rozwojowych adekwatnych do potrzeb pracownikow.

e Stworzenie mapy potencjatu pracownikéw we wtasnej organizacji.

Program:

1. Jaki potencjat mam w swojej organizacji:
e Korzysci znajomosci potencjatu zasobow ludzkich w kontekscie realizacji celow
strategicznych.
e Ja i moj potencjat menadzerski/ekspercki — autodiagnoza wtasnych zasobdw.
* Wptyw potencjatu jednostki na budowanie efektywnego, réznorodnego zespotu.

2. Rola menadzera w rozwoju kompetencji pracownikow:

* Rola menedzera jako nauczyciela i opiekuna merytorycznego procesdéw edukacyjnych
w zespole.

e Etapy rozwoju kompetencji pracownika a zachowania menedzera/eksperta

e Dobor metod rozwoju pracownikéw dostosowanych do etapow rozwoju pracownika —
instruktaz, warsztat, mentoring, konsultacje/coaching, facylitacja.

e Jak ucza sie dorosli — metodyka cyklu Kolba.

* Modele coachingowe komunikacji wspierajace rozmowy diagnozujace potencjat
pracownikow — praca pytaniami m.in. GOLD, ClZ, GROW, instruktaz 4P, start-stop-
continue.

e Wptyw nastawienia na efektywnos$¢ uczenia sie — postawy, model MEZ (mysli-emocje-
zachowania), life-long learning.

e Tworzenie scenariuszy rozmow rozwojowych z pracownikiem (doskonalenie zdobytych
umiejetnosci w miejscu pracy, zadanie wdrozeniowe).
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Nowe modele pracy

Wdrazanie nowych modeli i form organizacji pracy.

Zarzadzanie praca zdalng i hybrydowa.

Budowanie prorodzinnej kultury pracy.

Elastyczne formy wspodtpracy dla oséb neuroréznorodnych.

I

Wiecej informacji £33
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PROGRAMY SZKOLEN : —

WDRAZANIE NOWYCH MODELI | FORM
ORGANIZACJI PRACY.

CELE

e Rozwiniecie kompetencji w zakresie projektowania i wdrazania
elastycznych, partnerskich form swiadczenia pracy.

* Przygotowanie do samodzielnej analizy, opracowania planu i wdrozenia
nowych form i modeli pracy.

e Usprawnienie procesdw w organizacji, zwiekszy zaangazowanie

pracownikow oraz wzrostu stabilizacji firmy.

Program:

1. Analiza strategiczna otoczenia biznesowego firmy:
e Mechanizmy i trendy rynkowe wptywajgce na zmiane modelu pracy w firmie.
e Dobre praktyki organizacji zwinnych, zréznicowanych wiekowo i kulturowo zespotow.
e Aspekty formalno-prawne wprowadzenia elastycznych, partnerskich form swiadczenia
pracy.

2. Jak wdraza¢ zmiany w organizacji pracy?
e Analiza interesariuszy i diagnoza ich potrzeb.
e Prezentacja korzysci ptynacych z wdrozenia rozwigzan.
e Negocjowanie rozwigzan.

e Budowanie kultury organizacyjnej i wprowadzanie w niej zmian.

Analiza wynikéw wprowadzonych zmian i planowanie dalszych krokow.

3. Audyt personalny firmy — studium przypadku:

e Schemat prowadzenia audytu personalnego firmy.

e Analiza struktury organizacyjnej, podziatu zadan i kompetencji, identyfikacja
problemow i waskich gardet.

e Audyt systemu zarzadzania zasobami ludzkimi - jak dzisiaj dziata nasz HR?

e Diagnoza personelu (badanie potencjatu, motywacji i potrzeb pracownikdéw oraz kadry
kierowniczej w zakresie rozwoju i preferencji w organizacji pracy).

e |dentyfikacja czynnikow wewnetrznych wptywajacych na zmiane modelu pracy.
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4. Projektowanie modeli i form organizacji pracy — studium przypadku:
e Projektowanie struktury organizacyjnej oraz podziatu zadan i odpowiedzialnosci
umozliwiajgcych elastyczna, partnerska organizacje pracy.
e Budowanie nowych modeli pracy w odpowiedzi na mechanizmy i trendy rynkowe oraz
oczekiwania pracownikow.
e Tworzenie efektywnych zespotdéw opartych o zwinne, partnerskie metodyki pracy.

e Dostosowywanie proceséw rekrutacyjnych i systemdéw motywacyjnych do nowych

modeli i form swiadczenia pracy.
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ZARZADZANIE PRACA ZDALNA 1 HYBRYDOWA

CELE

e Wsparcie menedzerow i zespotdw w budowaniu relacji zespotowych
w $rodowisku hybrydowym.
e Wsparcie zespotu w procesie budowania zespotowosci w zdalnej wspodtpracy.
e Dostarczenie narzedzi i rozwoj umiejetnosci odpowiadajacych wspotczesnym
wyzwaniom w obszarze budowania zespotu hybrydowego/zdalnego,

zdefiniowanym w badaniach oraz zgtaszanym konsultantom Nowych

Motywacji podczas pracy z zespotami hybrydowymi.

Program:

1. Praca zdalna i hybrydowa — tymczasowy trend czy sposdéb na zwigekszenie efektywnosci
biznesu?

e Model hybrydowy i zdalny w swietle przepisow prawa.

e Co zmienita na $swiecie praca zdalna i hybrydowa?

e Wyzwania w zarzadzaniu hybrydowym.

2. Zespot hybrydowy i jego specyfika:
e Co to znaczy budowac zespot?
e Zaufanie w zespole.
e Koncentracja na wynikach vs relacje.
* Monitorowanie wynikéw i atmosfery w zespole.
* Specyfika budowania zespotu oraz zarzadzania zespotem w srodowisku hybrydowym.
e Podobienstwa i réznice — korzysci i wyzwania dla pracownikdéw i menedzera.

3. Rozwijanie kompetencji zespotu — uczenie sie na btedach i sukcesach:
e Czym jest btad i jak go traktowac?

Informacja zwrotna — narzedzie uczenia sie na bazie porazek i sukceséw
Postrzeganie bteddéw przez liderdw i style reakcji

Narzedzia zarzadzania btedami — speak up policy.
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Komunikacja i zarzadzanie realizacjg zadan na poziomie zespotu:

Plan komunikacji i lista narzedzi.

Stworzenie systemu zbierania informacji o tym co sie dzieje w zespole, pomiedzy
pracownikami oraz o potrzebach zespotu.

Zarzadzanie energig w zespole.

Dbatosc¢ o relacje i zycie spoteczne w zespole

Feedback zespotowy — na co szczegdlnie zwroci¢ uwage?

Myslenie skoncentrowane na rezultatach — budowanie odpowiedzialnosci za cele oraz

zadanie vs rozliczanie za czas pracy w modelu zdalnym:

6.

7.

w

Co zrobi¢, aby menedzer hybrydowy mogt spokojnie spac i jednoczesnie nie

zdemotywowat pracownikow? Autonomia vs kontrolowanie.

Delegowanie zadan i uzgadnianie celdow w pracy hybrydowej:

Opracowanie struktury rozmowy odpowiadajgca na potrzeby pracownika i menedzera
pracujacych w domu i w biurze (poczucie sprawiedliwosci, plan dziatan operacyjnych
zmierzajacych do rezultatu, motywacja pracownika, odpowiedzialnos¢ za efekt).

6 krokéw rozmowy wg Pantalona.

Trening umiejetnosci w oparciu o wczesniej przygotowane case’y (sytuacje

zakotwiczone w obecnej sytuacji w odwotaniu do hybrydowego srodowiska pracy).

Elastyczno$¢ w monitorowaniu jako strategia dbatosci o dowiezienie wyniku
zarzadzaniu hybrydowym:

Monitorowanie vs kontrola.

Czestotliwos¢ monitorowania w zarzadzaniu hybrydowym.

Adekwatno$¢é monitorowania dopasowana do pracownika.

Trudne sytuacje w monitorowaniu (z ujeciem wyzwan/trudnosci obecnej sytuacji —
przygotowane opisy sytuacji na bazie ktérych odbywa sie trening umiejetnosci rozmow
z pracownikami).

Narzedzia do monitorowania online (np. Trello, dokumenty wspdtdzielone).
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BUDOWANIE PRORODZINNEJ KULTURY PRACY

CELE

e Rozwdj umiejetnosci pozyskiwania pracownikow z wysokimi kompetencjami.

e Wzrost poczucia lojalnosci i zadowolenia z miejsca pracy wsréd pracownikow
planujacych zatozenie rodziny i pracownikow-rodzicow.

» Ksztattowanie kompetencji kadr jako biznes partnera w obszarze
prorodzinnej kultury pracy.

e Wdrazanie praktyk prorodzinnych w organizacji.

Program:

1. Procesy demograficzne i ich wptyw na organizacje:
e Wprowadzenie do proceséw demograficznych.
e Analiza wptywu wchodzenia pracownikow wyzu demograficznego w wiek emerytalny
i niskiego wskaznika dzietnosci na rynek pracy.

e Konsekwencje spadku liczby os6b w wieku produkcyjnym dla firm.

2. Stabilnos¢ i elastycznos$é zatrudnienia:
* Potrzeby pracownikow planujacych zatozenie rodziny i pracownikow-rodzicow.
e Stabilnos¢ zatrudnienia a lojalnos¢ pracownikow.
e Elastycznosc¢ zatrudnienia jako strategia zarzgdzania zasobami ludzkimi.
* Przeglad regulacji i rozwigzan prawnych zwigzanych z uprawnieniami pracownikow

zwigzanych z rodzicielstwem.

3. Employee Value Proposition (EVP):
e Definicja EVP i jej znaczenie.
e Tworzenie oferty pracowniczej uwzgledniajacej potrzeby pracownikow planujacych

zatozenie rodziny i rodzicow.
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4. Profil pracownika a etapy zycia rodzinnego:

e Analiza cech pracownikéw w réznych fazach zycia rodzinnego.

* Wptyw sytuacji rodziny na styl pracy i organizacje zespotu.

Rozwigzywanie konfliktow zwigzanych z réznicami zyciowymi pracownikéw.

5. Dobre praktyki prorodzinne:

Przeglad dobrych praktyk w zakresie wsparcia pracownikéow w réznych fazach zycia
rodzinnego.

Inicjowanie i wdrazanie praktyk w firmie.

6. Wdrazanie praktyk prorodzinnych w organizacji:

Identyfikacja grup interesariuszy w firmie.

Konsultacje z roznymi grupami w trakcie planowania i wdrazania rozwigzan
prorodzinnych.

Zarzgdzanie potencjalnym ryzykiem i konfliktami.

Monitorowanie satysfakcji pracownikéw z dziatan prorodzinnych.
Wykorzystanie narzedzi komunikacji wewnetrznej do przekazywania informacji
o praktykach prorodzinnych.

Budowanie Employer Branding z uwzglednieniem EVP.
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ELASTYCZNE FORMY WSPOLPRACY DLA 0SOB
NEUROROZNORODNYCH

CELE

e Zapewnienie kompleksowego zrozumienia najlepszych praktyk, narzedzi
i strategii wspierajgcych dobre warunki pracy dla os6b neuroréznorodnych.
e Zwiekszenie swiadomosci i wrazliwosci.
e Poprawa efektywnosci, produktywnosci i kreatywnosci pracownikéw.
e Budowanie kultury inkluzji.
e Zwiekszenie lojalnosci i zaangazowania pracownikow.
* Przestrzeganie przepiséw prawa.
e Wzrost reputacji firmy.

Program:

1. Zrozumienie podstawowych poje¢ zwigzanych z neuroréznorodnoscia, w tym spektrum
autyzmu, ADHD, dysleksji i innych.

2. Poznanie indywidualnych potrzeb oséb neuroréznorodnych i wptywu $rodowiska pracy na
ich samopoczucie i produktywnosé.

3. Jak projektowac przestrzen biurowa dla osdéb neuroatypowych?
4. Zasady tworzenia elastycznych form wspdtpracy i pracy:

e Elastyczne godziny pracy.

* Praca zdalna i hybrydowa.

e Zarzadzanie przez cele.
5. Narzedzia i technologie wspierajgce efektywnosc¢ osé neuroréznorodnych w miejscu pracy.
6. Rola zespotu — komunikacja i wspoétpraca z osobami neuroréznorodnymi.
7. Strategie przeciwdziatania stygmatyzacji i promowania kultury inkluzji w miejscu pracy.
Prezentacja case studies organizacji, ktére skutecznie wdrazajg elastyczne formy wspdtpracy

dla osdb neuroréznorodnych.

8. Planowanie i implementacja w praktyce — karta neuroréznorodnosci dla naszej organizacji.
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Nowe technologie i sztuczna inteligencja

o Digital — wykorzystanie Al i ICT w obszarze HR.

e Wykorzystanie MS OFFICE i do komunikacji zdalnej w usprawnianiu
proceséw HR.

e Automatyzacja oraz technologiczne wsparcie pracy.

e Budowanie nastawienia open-mind pracownikéw na wykorzystanie

nowej technologii w pracy.

Wiecej informacji £33
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DIGITAL — WYKORZYSTANIE Al I ICT W OBSZARZE HR

CELE

e Poznanie funkcji i mozliwosci wykorzystania narzedzi Al i ICT w HR.

* Wykorzystanie technologii informatycznych i komunikacyjnych w procesach
rekrutacji, szkolen, ocen pracowniczych oraz zarzadzaniu dokumentacjg HR.

e Wzrost efektywnosci proceséw HR i zmniejszenie bteddéw administracyjnych.

e Wzrost zaufania poprzez transparentnos¢ proceséw HR.

e Poprawa relacji w organizacji i tatwiejsza adaptacja do zmian.

Program:

1. Zawtadnieci technologig — czy Al i ICT w obszarze HR wspiera prace?
* Przeglad narzedzi i technologii dostepnych na rynku w obszarze HR.
e Zastosowania sztucznej inteligencji w codziennej pracy i analityce HR.
e Co moze usprawni¢ korzystanie z narzedzi ICT w HR?
* Przyktady najciekawszych i najbardziej intuicyjnych systemow zarzadzania kadrami,
platform rekrutacyjnych i narzedzi do analizy danych.

2. Systemy zarzadzania kadrami (HRMS):
* Znaczenie i funkcje systemoéw zarzadzania kadrami.
e Omowienie modutow HRMS: zarzadzanie danymi personalnymi, zarzgdzanie
wynagrodzeniami, analiza czasu pracy.
e Przyktady popularnych HRMS i ich funkcjonalnosci.
e Kluczowe czynniki w wyborze i wdrozeniu systemu zarzagdzania kadrami.

3. Platformy rekrutacyjne i employer branding:
e Przeglad platform rekrutacyjnych i ich roli w procesie rekrutaciji.
e Budowanie silnego employer brandingu i jego wptyw na procesy rekrutacyjne.
* Wykorzystanie narzedzi ICT do efektywnego pozyskiwania talentéw.
* Analiza danych rekrutacyjnych i optymalizacja procesu rekrutacji za pomocg narzedzi
ICT oraz systemow zarzadzania kadrami, platform rekrutacyjnych i narzedzi do analizy
danych.
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4. Analiza danych w HR:
e Wprowadzenie do analizy danych w kontekscie HR.
* Narzedzia i techniki analizy danych w HR.
e Wykorzystanie danych do podejmowania strategicznych decyzji w dziale HR.
e Przyktady analizy danych zwigzanych z zatrudnieniem, wynagrodzeniami,
zadowoleniem pracownikéw.
* Przeglad bezptatnych narzedzi i aplikacji dostepnych dla ekspertéw HR.
e Wykorzystanie narzedzi do zarzadzania projektami, komunikacji zespotowej,

harmonogramowania spotkan i innych.

5. Wdrazanie i praktyczne wykorzystanie narzedzi ICT w praktyce:

* Proces wdrazania narzedzi ICT w dziale HR: analiza potrzeb, wybor odpowiednich
rozwigzan, planowanie i implementacja.

e Strategie efektywnego wdrozenia narzedzi ICT w organizacji.

e Zapewnienie bezpieczenstwa danych w kontekscie narzedzi ICT w obszarze HR.

e Studium przypadku: konkretne przyktady wykorzystania narzedzi ICT w HR.

« Cwiczenia praktyczne: mozliwoé¢ samodzielnego eksplorowania wybranych narzedzi
ICT i ich zastosowan.

e Dyskusja i wymiana doswiadczen dotyczacych wykorzystania narzedzi ICT w HR.
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WYKORZYSTANIE MS OFFICE DO PRACY | KOMUNIKACJI
ZDALNEJ W USPRAWNIANIU PROCESOW HR

CELE

e Wdrozenie do ptynnej pracy w przestrzeni cyfrowe;.
* Przygotowanie do organizacji pracy zespotowej w trybie pracy zdalne;.
e Podniesienie kompetencji i Swiadomosci cyfrowej pracownikow w zakresie

obstugi programow i pakietu biurowego w trybie online firmy Microsoft.

Program:

1. Microsoft Word Online — kompetencje tekstowe:
e Tworzenie profesjonalnych dokumentéw.
e Struktura dokumentu.
e Narzedzia edycji tekstu.
e Skuteczne formatowanie tekstu.
e Udostepnianie plikdow praca w trybie zdalnym.
e Ro&znice w wersjach online/offline.

2. Microsoft Excel online — kompetencje kalkulacyjne:
e Tworzenie i zarzadzanie arkuszami kalkulacyjnymi.
e Zaawansowane funkcje i formuty.

* Projektowanie raportow i wykreséw.

e Tabele przestawne.

e Raporty i zestawienia.

e Udostepnianie plikdw praca w trybie zdalnym..
e Ro&znice w wersjach online/offline.

3. Microsoft PowerPoint online/Sway — kompetencje prezentacyjne:
e Projektowanie atrakcyjnych prezentacji.
e Uzywanie animacji i efektow.
* Prezentowanie informacji.
e Hard data storytelling, prezentowanie danych trudnych.
e Udostepnianie plikdow praca w trybie zdalnym.
e ROznice w wersjach online/offline.
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4. Microsoft Outlook — efektywne zarzadzanie e-mailami:
e Zarzadzanie skrzynka odbiorcza.
* Planowanie spotkan i zarzadzanie kalendarzem.

e Ustawianie regut i filtrow e-mailowych.

5. Microsoft Teams — wspotpraca i komunikacja online:
e Tworzenie i zarzadzanie zespotami online.

e Organizacja spotkan i komunikacja wirtualna.

6. Onedrive/Sharepoint:
e Praca w chmurze, poziomy udostepniania tresci.
e Sposob udostepniania zasobow i przydzielania dostepu.

e Wspotpraca w zasobach sieciowych.

7. Bezpieczenstwo Danych w Pakiecie Office:
e Zabezpieczanie dokumentow.
e Bezpieczenstwo haset.
e Wymiana informacji, bezpieczenstwo danych.

» Swiadomy uzytkownik sieci.

Umow sie na bezptatna konsultacje
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AUTOMATYZACJA ORAZ TECHNOLOGICZNE
WSPARCIE PRACY

CELE

e Wsparcie pracownikow w zrozumieniu procesu automatyzacji oraz
technologicznego wsparcia pracy z uwzglednieniem perspektywy réznych
grup interesariuszy.

e Wypracowanie umiejetnosci projektowania i prowadzenia procesow
automatyzacji pracy.

e Nabycie umiejetnosci budowanie programow ukierunkowanych na
wzmochienie tzw. kompetencji przysztosci (tzw. upskilling).

Program:

1. Innowacje w rozwoju organizacji i pracownikow — w jaki sposéb wspiera¢ otwartos¢ na
nowe rozwigzania i technologie w zespole?

e Kultura organizacyjna sprzyjajagca innowacjom.

e Cechy efektywnych i innowacyjnych zespotow — ,projekt Arystoteles” Google i wnioski

dla polskich organizacji.

e Tworzenie srodowiska sprzyjajacego kreatywnosci i wspotpracy.

e Metody identyfikacji i wdrazania innowacji.

* Przewodzenie zespotom nastawionym na innowacyjnos¢.

2. Projektowanie i wdrazanie projektéw szkoleniowo-rozwojowych w organizacji
z wykorzystaniem nowoczesnych technologii:
e Analiza potrzeb w kontekscie technologicznego wsparcia pracy; wykorzystanie
nowoczesnych technologii do diagnozy potrzeb rozwojowych.
e Wybor odpowiednich narzedzi i metod nauczania: platformy MOOC, intranet firmowy,
firmowe kanaty audio i video, komunikatory.
 Sledzenie postepdw i osiagnie¢ przy uzyciu narzedzi analitycznych.
e Ocena efektywnosci programéw rozwojowych z wykorzystaniem narzedzi cyfrowych,
takich jak formularze online.
e Promowanie kultury ciggtego uczenia sie w organizacji.
e Ksztattowanie odpowiednich postaw i nawykoéw oraz pewnosci siebie pracownikéw
wzgledem nowych rozwigzan ukierunkowanych na rozwoj technologicznych form
wspierania i realizacji pracy.
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3. Projektowanie i wdrazanie programdw majacych na celu wzmocnienie kompetencji

przysztosci:

Upskilling: identyfikacja kompetencji przysztosci i projektowanie proceséw
technologicznego wparcia pracy ukierunkowanych na ksztattowanie tych kompetencji.
Analiza trendow i kompetencji przysztosci — krzywa HYPE i analiza scenariuszowa.
Tworzenie programow rozwoju opartych na potrzebach przysztosci.

Przeglad dostepnych platform edukacyjnych i narzedzi do uczenia sie online.

4. Wspotpraca i wymiana wiedzy w obszarze narzedzi digital i automatyzacji:

Tworzenie sieci wspoétpracy i mentoringu w zakresie wykorzystania technologii i
ksztattowania pozgadanych kompetencji.

Efektywne wykorzystanie narzedzi komunikacyjnych i wspétpracy online.
Wykorzystywanie technologii sztucznej inteligencji do rozwijania kluczowych

kompetencji pracownikow.

5. Zarzadzanie projektami wsparcia pracy w nowoczesnej metodyce Agile:

Podejscie procesowe a podejscie projektowe do programow wsparcia pracy.

Rzut oka na metodyke Agile: pojecia, procesy, role i metody.

Narzedzia zarzadzania projektem rozwojowym w metodyce zwinnej.

Zasady projektowania spersonalizowanych programdéw rozwojowych, uwzgledniajacych
zroznicowane potrzeby i mozliwosci pracownikow z réznych generacji na rynku pracy.
Studium przypadku: Przygotowanie multimedialnego szkolenia z komunikacji

miedzypokoleniowej w metodyce zwinnej.

6. Podsumowanie szkolenia:

e Zdefiniowanie nastepnych krokow.

* Quiz powtdérkowy materiatu.
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BUDOWANIE NASTAWIENIA OPEN-MIND PRACOWNIKOW
NA WYKORZYSTANIE NOWEJ TECHNOLOGII W PRACY

CELE

e Rozwiniecie umiejetnosci adaptacyjnych pracownikéw wobec nowych
technologii.

e Zwiekszenie swiadomosci na temat korzysci ptynacych z adaptacji innowacji.

e Rozbudzenie ciekawosci i otwartosci na uczenie sie nowych rzeczy.

e Wypracowanie pozytywnego nastawienia do zmian technologicznych
W miejscu pracy.

e Zbudowanie nastawienia otwartego umystu (open-mind) pracownikéw

na wykorzystanie nowej technologii w pracy.

Program:

1. Dlaczego zmiana jest trudna?
e Wprowadzenie do psychologii zmian.
e Przeglad wyzwan zwigzanych z wprowadzaniem nowych technologii.
e Korzysci z adaptacji nowych technologii.
e Case study: Sukcesy i porazki w implementacji technologicznej.
e Grupowa dyskusja na temat potencjalnych korzysci dla pracownikoéw i organizacji.
e Budowanie otwartosci na zmiany.
e Rozwijanie elastycznosci myslenia.
e Techniki radzenia sobie ze stresem zwigzanym ze zmiana.

2. Narzedzia do adaptacji technologicznej:
e Prezentacja wykorzystania nowej technologii, jej funkcji i korzysci w biznesie.
e Hands-on: Uczestnicy pracuja z nowa technologig pod kierunkiem instruktora.
e Rozwigzywanie problemow i pokonywanie barier.
e Dyskusja na temat obaw i sposobow ich przezwyciezania.

3. Kultura ciggtego rozwoju:
e Kluczowe elementy kultury wspierajacej ciggty rozwdj i innowacje.
e Przywoddztwo a adaptacja technologii: rola lideréw w promowaniu otwartosci.

4. Plan dziatania indywidualnego i zespotowego:
e Ustalenie indywidualnych celéow rozwojowych w kontekscie nowej technologii.
e Budowanie zespotowego planu na rzecz wspierania sie nawzajem w procesie adaptacji.
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Konkurs ,,Akademia HR” organizowany przez PARP to ogolnopolski projekt, bedacy
odpowiedzia na wyzwania wynikajace ze zmian demograficznych oraz na rynku pracy.

‘ ’Termin? O Dla kogo? @ Ile?

Nasza ,Akademia Megatrenddéw” jest pakietem praktycznych i innowacyjnych szkolen dla
pracownikow, ktére mozna sfinansowac¢ w ramach tego konkursu. Projekt daje mozliwos¢
dofinansowania ustug szkoleniowych i doradczych, co oznacza optymalizacje kosztow w Twoim
budzecie szkoleniowym. Srodki beda rozdzielane przez dziewieciu operatoréw.

KTO Z TWOJEJ ORGANIZACJI MOZE OTRZYMAC DOFINANSOWANIE?

Pracownicy odpowiedzialni za Kandydaci na menadzerow z zakresu
polityke personalng firmy zarzadzania zasobami ludzkimi firmy
Zespoty HR Menadzerowie

JAK POZYSKAC DOFINANSOWANIE DO SZKOLEN Z AKADEMII HR?

Wiemy, ze Akademia HR - dofinansowanie do szkolen to duzo informacji i czesto zawite kryteria.
Mamy na to proste rozwigzanie! Umdw sie na rozmowe z naszym doradcga, a opowiemy Tobie
wszystko, co powiniene$ wiedzie¢ podejmujac decyzje o udziale w projekcie.

DALCZEGO MY?

Tylko w ostatnich 3 latach zrealizowaliSmy ponad 100 projektéow
z dofinansowaniem dla przedsiebiorcéw - na taczna kwote ponad
5,5 mln ztotych.

Realizujgc z nami szkolenia dla pracownikéw w ramach Akademii HR, Wy
skupiacie sie na rozwijaniu kompetencji, a my dbamy o wszelkie formalnosci.
Przygotujemy i przeprowadzimy Cie przez kazdy etap realizacji projektu.
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FAQ

Chcemy, zebyscie Panstwo wiedzieli, ze watpliwosci, ktére moga sie pojawi¢ w Waszych
gtowach, sa dla nas jak najbardziej naturalne i zrozumiate. Rozpoczecie procesu
szkoleniowego to niezwykle istotna decyzja dla Waszej firmy, dlatego chcemy wyj$¢ na

przeciw Panstwa obawom i odpowiedzie¢ na najczesciej pojawiajgce sie pytania. Jesli
po przeczytaniu tej strony czujecie potrzebe, zeby jeszcze o cos dopytaé, serdecznie
zachecamy do kontaktu z nami!

Jak pracujecie?

Podnoszenie kompetencji i kwalifikacji to proces. My wiemy jak sie za niego zabrag,
by szkolenie miato SENS i przyniosto realng zmiane w Panstwa organizacji.
Poprowadzimy Was od diagnozy potrzeb, przez organizacje szkolen i doradztwa,

po follow up.

Nie potrzebujemy szkolen — nasi pracownicy dziataja efektywnie, realizuja
biezace cele.

Niewiele organizacji, nawet bardzo $wiadomych, potrafi efektywnie zarzadzac¢
rozwojem zespotdéw zarowno w kontekscie realizacji celow, budowania i realizacji
strategii biznesowej, jak i wspierania osobistych aspiracji pracownikow.

1. Dajcie nam szanse! Zrobimy demo szkoleniowe Waszemu zespotowi lub darmowe
sesje coachingowe managerom — po tym zdecydujecie Panstwo, czy szkolenia
faktycznie nie sg dla Was.

2. Spotkajmy sie — skorzystaj z bezptatnej konsultacji z naszym diagnosta, ktory
zweryfikuje, czy i ktére obszary Panstwa biznesu potrzebujg nowoczesnych
kompetencji pracownikow.

3. Zaufajcie nam - kompleksowo rozwijamy naszych klientéw i widzimy, jak wazne by
przy okazji rozwoju organizacji dba¢ o rozwoj pracownikow.

Nie wiem, ktore szkolenie wybrac...

| nie musicie Panstwo wiedzieé! Od tego jestesmy my. Nasz diagnosta przyjdzie do
Was, by pozna¢ Panstwa bolgczki i znalez¢ najlepszy plaster, by przestato bole¢ i
zaczeto dziata¢ poprawnie, a z czasem - rozwijato sie preznie.

1. Diagnoza potrzeb opiera sie na badaniach ilosciowych i jakosciowych wsréd
managerow i pracownikow Waszej organizacji.

2. W rezultacie diagnozy otrzymacie Panstwo raport z nazwanymi lukami
kompetencyjnymi.

3. Przekazemy Wam rekomendacje obszaréw biznesowych do rozwoju i tematy ustug
szkoleniowo-doradczych.
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FAQ

Otrzymatem dofinansowanie do szkolen, a nie wiem jak prawidtowo je rozliczyé¢...

Nie martwcie sie, znamy sie na tym - jestesmy ekspertami od dotacji na ustugi
rozwojowe. Bedziemy z Panstwem od poczatku do konca:

1. Przeprowadzimy kick-off projektu z przekazaniem Wam gtéwnych zasad realizacji
ustugi dofinansowane;.

2. Przygotujemy dokumentacje — od podpisania umowy do skutecznego rozliczenia.

3. Bedziemy w biezgcym kontakcie z instytucjg finansujgca, by rozwigzywaé
pojawiajgce sie trudnosci.

Szkolenie, doradztwo czy coaching? Jak rodzaj ustug wybrac?
Te decyzje podejmujemy wspolnie na poczatku lub w trakcie procesu rozwojowego:

1. Najczesciej zaczynamy od szkolen, by wyposazy¢ Was w wiedze, kompetencje i
zbudowac postawy — to jest baza, by zacza¢ dziatac.

2. Szkolenia uzupetniamy ustugami doradczymi, pracujgc ramie w ramie z Wami i
wskazujac poprawne wykorzystanie nabytych kompetencji w codziennej pracy.

3. Coaching i mentoring sa $wietng propozycja dla tych, ktéorym zalezy na
Swiadomym podnoszeniu nabywanych kompetencji kazdego dnia.

Szkolenia nie dziataja — braliSmy juz udziat w szkoleniach, ale po nich nic sie nie
zmieniato.

Znamy to... Wielu naszych klientéw miato takie doswiadczenia, dopdki nie zaczeli
pracowac¢ z nami. My wiemy, ze odpowiedzialno$¢ za sukces procesu szkoleniowego
lezy po trzech stronach: firmy szkoleniowej, pracodawcy i pracownika. Na zakonczenie
projektu szkoleniowego spotykamy sie z klientem, by:

1. Omowic¢ proces podnoszenia kompetencji pracownikéw.
2. Da¢ wskazdéwki, co zrobi¢, by pracownicy wdrazali wiedze i umiejetnosci w pracy.
3. Podzieli¢ sie ksigzka do firmowej biblioteki o zmianie nawykow.

Z KIM PRACUJEMY?

-+ Biznes -+ Edukacja

—I— Jednostki publiczne —|— Sektor zdrowia
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KONTAKT

Zapraszamy do kontaktu!

Szanowni Panstwo,

bardzo sie cieszymy, ze temat szkolen ,,Akademii
Megatrendow” wzbudzit Wasze zainteresowanie.

Jesli chca Panstwo porozmawiaé o swoich potrzebach w tym
zakresie serdecznie zapraszamy do kontaktu z nami!

Marta Stezycka Julia Ratajewska

/ Kierownik zespotu sprzedazy / / Starsza specjalistka ds. relacji
z klientem biznesowym /

E m.stezycka@senseconsulting.pl E j.ratajewska@senseconsulting.pl

T +48 533 518 552 T +48 533 360 947

SENSE consulting sp. z 0. o.
ul. Swiety Wojciech 27
61-749 Poznan

T +48 61 843 26 11
E biuro@senseconsulting.pl
senseconsulting.pl



mailto:m.stezycka@senseconsulting.pl
tel:+48%20533%20518%20552
tel:+48%20533%20360%20947
mailto:j.ratajewska@senseconsulting.pl
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