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Metoda zwiekszania efektywnosci
kadry kierowniczej - na wszystkich
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“Wdrozenie Standardu
Kompetencji Menedzerskich
istotnie wptyneto na wzrost
EBITDA i zmiane kultury
organizacyjnej.”

Piotr Debicki,
witasciciel Formika sp. z o.0.

Tak samo lub podobnie jak Prezes Debicki, twierdzg wtasciciele, prezesi, dyrektorzy firm,
w ktorych wdrozylismy lub wdrazamy Standard Kompetencji Menedzerskich: efektywnosé
organizacji w réznych wymiarach wzrasta.

STANDARD WDROZYtO PONAD 200
ORGANIZACII, M.IN.
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Czym jest Standard Kompetencji Menedzerskich?

Standard Kompetencji Menedzerskich

Jest to program rozwojowy skierowany do kadry kierowniczej, ktory umozliwia
wprowadzenie naturalnych, ale jednoczesnie porzadkujgcych zasad wspotpracy
pomiedzy kadrg kierowniczg, a pracownikami na wszystkich szczeblach
przedsiebiorstwa.

Dzieki temu powstaje spdjny i naturalny system zarzgdzania, umozliwiajacy kadrze
kierowniczej zjednoczenie wszystkich pracownikéw w ramach realizacji celéw
biznesowych.

Analogia do sposobu funkcjonowania Standardu.

Doktadnie tak, jak kazdy z nas, wchodzac w role kierowcy, przyjmuje, ze inna osoba,
ktéra jest uczestnikiem ruchu bedzie przestrzegata przyjetych zasad, gwarantujac
przez to bezpieczenstwo wszystkim. Wszedzie tam, gdzie przepisy ruchu drogowego
sg nie przestrzegane, dochodzi do réznego rodzaju wypadkdéw, a przynajmniej do
wzrostu ryzyka ich wystgpienia.

Standard Kompetencji Menedzerskich gwarantuje wprowadzenie do organizacji
jednolitych zasad ,ruchu drogowego” — zarzadzania. Pozwalajag one kazdemu
zachowa¢ swojg indywidualno$¢ (jeden jezdzi dynamiczniej, inny spokojniej),
jednoczesnie umozliwiajac jak najlepsze skorzystanie z kompetencji wszystkich w
organizacji (na skrzyzowaniach zawsze obowigzujg te same zasady).

Miedzynarodowa Platforma Szkoleniowa




W  wielu naszych materiatach i szkoleniach uzywamy  metafory latarni morskiej,
przedstawiajgcej sposdb widzenia rzeczywistosci przez osoby w réznych miejscach

organizacji.

U podstawy latarni znajdujg sie pracownicy operacyjni i specjalisci, w $rodku kadra
kierownicza, a na samym szczycie kadra zarzgdzajgca.

Kazda z tych grup spoglada na to co dzieje sie w firmie i na zewnatrz, z innej perspektywy i na
innym poziomie szczegdtowosci. Pracownicy kazdego poziomu muszg podejmowac decyzje
uwzgledniajac zaréwno to, co widzg, jak i to czego nie widzg. Muszg polegac na informacjach
otrzymywanych z innych miejsc firmy.

Standard Kompetencji Menedzerskich pozwala m.in. na wprowadzanie zmian w wymiarze
kompetencji oraz postaw (zmiany mentalne) wszystkich oséb zatrudnionych, tak, aby w
kazdym miejscu firmy, pracownicy dostarczali jakoSciowo dobrych informacji potrzebnych
wspotpracownikom do podejmowania decyzji.

Co wazne — nie kazdy pracownik musi przejs¢ przez program szkoleniowy — tak jak nie kazdy
turysta musi przejs¢ kurs na latarnika, aby mdc rozmawiaé o tym co widziat bedgc na latarni.
Kluczem do sukcesu jest przygotowanie kadry kierowniczej oraz kluczowych specjalistow.
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DLACZEGO WHASNIE STANDARD?

Dzisiaj firmy nie wyobrazajg sobie zeby nie miec¢ standardéw w zakresie bezpieczenstwa, jakosci,
logistyki, czy finanséw. Czemu sie na to decydujg? Doktadnie z tych samych powoddéw dla ktérych
wdrazany jest Standard Kompetencji Menedzerskich:

Argumenty dla ktérych nasi klienci zdecydowali sie wdrozy¢ Standard Kompetencji Menedzerskich

W wymiarze ekonomicznym, sg to realne oszczednosci.

W wymiarze organizacyjnym, to przejrzystos¢ odpowiedzialnosci i kontrola nad procesami.

W wymiarze merytorycznym, to ciggtosc uczenia sie, dzielenia sie wiedzg i dosSwiadczeniem.

W wymiarze komunikacyjnym to zagwarantowanie sobie warunkdw wspotpracy i podejmowania decyzji.

Argumentem, ktory przytaczajg klienci juz w trakcie wdrazania
SKM, jest to, ze staje sie on mnoznikiem wykorzystywania
juz dziatajgcych w firmie rozwigzan — dotyczacych rozwoju
procesow i ludzi.

Szybko zauwazalng, mierzalng korzyscia, przy wykorzystania
Standardu Kompetencji Menedzerskich, jest to, ze majac do
dyspozycji tych samych pracownikow z tymi samymi kompetencjami i
zasobami, uzyskuje sie lepsze jakoSciowo rezultaty | oszczednosci
finansowe.
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Na czym polega fenomen Standardu w ocenie klientow?

Fenomen Standardu - po jego wdrozeniu, polega na tym, ze:

1) Kadra zarzadzajgca dostaje do reki rozwigzania, ktére mozna przyréwnac do takich
urzadzen jak: USG, tomograf, rezonans magnetyczny. Ma mozliwos¢ zajrzenia w
gtab organizacji, kazdorazowo nie ingerujac w sposob inwazyjny w jej strukture.
Informacje zebrane w ten sposéb pozwalajg na podejmowanie lepszych decyz;ji.

2) Gdy dochodzi do sytuacji nagtej zmiany roli menedzera w zespole, jego zespot
potrafi przejag¢ odpowiedzialnos¢ za ciggtosé proceséw gwarantujacych realizacje
celéw biznesowych.

3) Nawet w przypadku odejscia menedzera z organizacji, cata wiedza i narzedzia z tej
inwestycji pozostajg w firmie i sg skutecznie wykorzystywane przez pozostatych 6
pracownikow.

4) Pracownicy czujyc sie whascicielami zadan i procesdw, s3 pierwszymi, ktérzy sami z
siebie reaguja na sytuacje, majace wptyw na ich srodowisko pracy.

5) Menedzerowie wdrazajgc Standard, rozwijajg swoich pracownikéw, wyrabiajac u
nich nawyk pozytywnego ,kontrolowania” jakosci zarzadzania swojego
przetozonego i udzielania wzajemnych informacji zwrotnych.

6) Pracownicy w catej firmie wyrabiajg w sobie nawyk i umiejetnosci potrzebne do
odpowiedzialnego angazowania sie w procesy zmian, ktére ich dotycza. Potrafig
sobie stworzy¢ Srodowisko pracy, w sytuacji zmiany. Mowig precyzyjnie, czego
potrzebuja, aby zmiane z powodzeniem przeprowadzic.

7) Wdrozenie Standardu tworzy w organizacji kulture, w ramach ktérej, poprzez
okazywanie zaufania, obowigzek starannosci przeradza sie w poczucie
odpowiedzialnosci.
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Czym rézni sie proces Standard Kompetencji Menedzerskich,
od klasycznego cyklu szkolern?

Potwierdzong skalg skutecznosci — ponad 200 wdrozen, ponad 14.000 menedzerdéw.

Uczestnicy projektu zajmujgc rézne stanowiska w organizacji, zaczynajg komunikowac¢ sie ze sobg w
ramach wspofpracy, przez pryzmat jednolitego kodu komunikacyjnego i metodologii zarzagdzania. Tak
jak w medycynie — majg rézne specjalizacje, natomiast usystematyzowana wiedza i procesy medyczne
dajg im mozliwos¢ patrzenia na pewne sprawy z roznych perspektyw. Wspdtpracujac, na bazie
jednolitych standardow, pozwala zagwarantowac bezpieczeristwo i jakos¢ podejmowanych decyz;ji.
Kazdy z modutdw realizowany w ramach Standardu jest ze sobg potgczony logicznie — jeden z drugiego
wynika, co skutkuje wytwarzaniem naturalnych nawykéw menedzerskich, zamiast stosowania
sztucznej techniki.

Menedzerowie rozwijajac swoje kompetencje rozwijajg kompetencje cztonkéw swoich zespotdw.
Kazdy kolejny etap rozwoju, uczy menedzera jak f3aczy¢ twarde zarzadzanie z rozwojem
odpowiedzialnosci i kompetencji u pracownikow.

Menedzer zaczyna patrzec na swojg role jako osoby odpowiedzialnej za biznes — cate miasto, a nie tylko
swoj dziat. - swoje podwdrko.

NAJWIEKSZA ROZNICA — , lepsza wiertarka”

Mozna sprawi¢, ze cztowiek bedzie bardziej efektywny dajagc mu lepszg maszyne, komputer,
oprogramowanie. Ale jak zwiekszysz efektywnos¢ pracownika, kiedy konkurencja zrobi doktadnie to
samo w przysztym tygodniu. Kupisz szybszy komputer? Nie ma szybszego. Kupisz szybszg wiertarke?
Nie ma szybszej. To jak firma moze by¢ bardziej konkurencyjna? Standard Kompetencji Menedzerskich
to dostarczenie firmie rozwigzan dla kadry kierowniczej, ktére uczy jak by¢ konkurencyjnym, kiedy
wszyscy majq to samo lub dostep do tego samego.
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1. Swiadome Przywddztwo ®
istnieje spdjny system diagnozy i rozwoju kompetencji pracownikéw w tym
rowniez w odniesieniu do wprowadzanych zmian
zdefiniowane sg zasady przejmowania odpowiedzialnosci w ramach
wspotpracy
sg jasno okreslone kryteria ponoszenia odpowiedzialnosci
Swiadomie monitoruje sie potrzeby rozwojowe pracownikéw w wymiarze
merytorycznym, organizacyjnym i komunikacyjnym

2. Zarzadzanie i kierowanie dialogiem
pracuje sie na narzedziach szybkiego rozwigzywania problemdw
z uwzglednieniem potrzeb stron
aktywne stuchanie jest narzedziem do pracy w warunkach
podniesionych emocji
unika sie korzystania z 12 niszczycieli (www.mps.net.pl/niszczyciele)
trudne rozmowy prowadzi sie w oparciu o0 wzajemny szacunek

3. Zarzadzanie i kierowanie konfliktami
rozmowy konfliktowe nakierowane sg na rozwigzywanie problemu
podnosi sie sSwiadomos¢ tego, ze sytuacje konfliktowe sg wartosciowa forma
rozwoju, kiedy wiemy jak rozmawiaé o rdznicach
menedzerowie umiejg identyfikowac rodzaje, formy konfliktdw, nazywaja je
po imieniu i rozwigzujg je, kontrolujgc emocje i stres
konflikty stajg sie narzedziem budowania wspdtpracy poprzez rozmowy
o réznicach i szukaniu efektywniejszych form wprowadzania zmian.

4. Zarzadzanie i kierowanie poprzez cele
istnieje kontrola nad zasobami wykorzystywanymi do realizacji
celow
taczy sie, w ramach realizacji celow, rozwdéj kompetenc;i
pracownika z osigganiem wynikdw biznesowych
cele stajg sie narzedziem do utrzymywania zaangazowania
pracownikéow
zaréwno menedzer, jak i pracownik monitorujg potrzeby w ramach
realizacji celow
cele przestajg by¢ romantyczne, a stajg sie praktyczne

5. Zarzadzanie i kierowanie w procesie zmian
na sfowo “zmiana” pracownicy reagujg przez pryzmat ciekawosci, a nie
niepewnosci
pracownicy traktujg zmiany jak integralng i naturalng czes¢ swojej pracy
pracownicy sg partnerem decyzyjnym w relacjach z przetozonymi, a tym
samym biorg odpowiedzialnos¢ za kreowanie rzeczywistosci i wprowadzanie
zmian
decyzje menedzerskie sg mocno osadzone w realiach firmy, gdyz
pracownicy pokazujg przetozonym jakie wystepujq zagrozenia i szanse
mogace mie¢ wptyw na powodzenie zmiany.

6. Przywodztwo zespotowe
eliminowane sg dysfunkcje w ramach pracy zespotowe;j,
wptywajace na jej efektywnosc.
stworzone sg warunki, aby ludzie w ramach pracy zespotowej brali
odpowiedzialnos$¢ za realizacje celéw.
precyzyjnie definiowane sg potrzeby zespotu i zaspokajane w
sposdb adekwatny do realizowanych celéw.
wymienia sie stale informacjami zwrotnymi w ramach pracy
zespotowej i dyskutuje sie o nich.
zespo6t umie sie przygotowac do procesu zmiany i sprawnie przez
niego przejsc.
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Jak organizacyjnie przebiega proces wdrozenia Standardu?
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- Zadania o Zadania Zarzadzanie i Zadania ) Zadania
Swiadome drozeni ) Zarzgdzanie i drozeni . ki B drozeni ) Trening doskonalgco drozeni .
Przywdédztwo warozeniowe | kierowanie dialogiem Warozeniowe | ierowanie warozeniowe | - podsumowujgcy warozeniowe |
. pomiar efektow . pomiar efektéw konfliktami pomiar efektow . pomiar efektéw
(2 dni) (6-8 tygodni) 2 el (6-8 tygodni) (2 dni) (6-8 tygodni) (2 dni) (6-8 tygodni)
| | 1 1 | | | |
I | | | [ [ I I

PELNE WDROZENIE

| | | | | I |
| | | | | | |
Trening doskonalaco Zadania Prz Wéd-ztwo Zadania - Zadania Zarzadzanie i
g a1 wdrozeniowe i Y wdrozeniowe i ~ Zarzadzanie wdrozeniowe i kierowanie w
- [POE LMY pomiar efektow Zespmioe pomiar efektéw kierowanie poprzez pomiar efektéw procesie zmian
(2 dni) . (2 dni) . cele (2 dni) . :
-8 tygodni -8 tygodni -8 tygodni ni
(6-8 tygodni) (6-8 tygodni) (6-8 tygodni) (2 dni)

CZAS WDROZENIA: 9-12 MIESIECY
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Trening doskonalgco -podsumowujacy

Trening ten jest jak zawiniecie do portu w trakcie dtugiej wyprawy.
Przed wyruszeniem w dalszg droge podsumowuje sie osiggniecia, omawia sytuacje trudne, trenuje dziatania stuzgce do zabezpieczenia

realizacji celu poprzez umiejetne skorzystanie z kompetencji wszystkich cztonkéw zatogi.

Trening doskonalgcy jest formg intensywnego spotkania warsztatowego podczas ktérego uczestnicy trenujg ptynne korzystanie ze wszystkich
zdobytych do tej pory kompetencji, faczac je w ramach rozwigzywania zaawansowanych problemdéw menedzerskich.

Poprzez ten trening realizowane sg nastepujace cele:

trenowanie wykorzystania zdobytych w poprzednich modutach kompetencji, ale na przyktadzie zaawansowanych problemdw;
przekazanie informacji zwrotnej uczestnikom, w zakresie obszaréw, w ktérych warto, aby dalej rozwijali swoje kompetencije;
wypracowanie rozwigzan zwiekszajacych efektywnos¢ korzystania ze zdobytej wiedzy w catej organizacji;

podsumowanie i utrwalenie nawykow z zakresu swiadomego zarzadzania i kierowania;

zwiekszenie sprawnosci i naturalnosci korzystania ze zdobytych kompetencji;

audyt wdrozenia wiedzy do organizacji wraz z rekomendacjami.
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Coaching Przywddczy 1 na 1 — przyspieszanie indywidualnego osiggania celéw

Coaching przywddczy jest unikalng, opracowang przez nas metodg indywidualnego wspierania uczestnikow,
ktorzy cheg rozwija¢ kompetencje menedzerskie.

NA CZYM POLEGA?

Jest to seria treningdw personalnych podczas ktérych uczestnicy analizujg i rozwigzujg problemy menedzerskie dotyczgce
bezposrednio ich obszaru odpowiedzialnosci, wykorzystujgc do tego jednoczesnie zdobyty na szkoleniach wiedze, jak i
doswiadczenie trenera-coacha prowadzgcego spotkanie.

KTO JEST ADRESATEM?

Beneficjentem coachingu przywddczego moze by¢ kazdy uczestnik programu szkoleniowego. Ta forma rozwoju jest
szczegdlnie istotna dla wyzsze kadry kierowniczej, ktérej przedstawiciele nie zawsze chcg omawiaé na forum catej grupy
szkoleniowej nurtujgce ich pytania i trudnosci. Sg to jednak wtasnie te zagadnienia, ktére w najwiekszym stopniu moga
wptywac na ich skutecznos¢ decyzyjng, stad indywidualne spotkania pozwalajg na zwiekszenie jakosci ich pracy.

CZY DOTYCZY TO KAZDEGO UCZESTNIKA PROGRAMU?
Niekoniecznie. Coaching przywddczy jest rozwigzaniem dodatkowym, tak wiec to, kto bedzie uczestnikiem pozostaje w
petni zalezne od decyzji Zarzadu, dziatu personalnego, czy tez sponsora projektu.

JAKIE KORZYSCI WNOSI?
Doktadnie takie, jak wspotpraca z bardzo doswiadczonym , biznesowo” trenerem personalnym, ktory:
e Przyspiesza wdrozenie wiedzy i indywidualny rozwdj.
e Pozwala sprawnie rozwigzywac najtrudniejsze sytuacje menedzerskie.
e Umozliwia kazdemu z uczestnikdw doktadne przytozenie zdobywanych kompetencji do obecnie realizowanych
zadan.
e Pozwala skorzystac z wiedzy eksperta aby podnies¢ efektywnosé osobistg i jakos¢ podejmowanych decyzji.

JAK WYGLADAJA KWESTIE ORGANIZACYINE?
Na bazie naszych doswiadczen rekomendujemy serig 4h spotkan, ktorych czestotliwos¢ oraz ilos¢ uzalezniona jest od .
postawionych przed menedzerami celéw biznesowych i rozwojowych.
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Firma powinna mie¢ mozliwo$¢ swobodnego korzystania z kompetencji osdb, ktore zatrudnia. Zaréwno kompetencji pracownikdéw poziomu
operacyjnego, jak i kadry kierownicze;j.

Jako jedyna firma w Polsce proponujemy uzupetnienie programu menedzerskiego, programem skierowanym do kluczowych (niekoniecznie
wszystkich) pracownikéw. Wyposaza on w kompetencje zbiezne z kompetencjami kadry kierowniczej, pozwalajgc na przyjecie przez nich
jednoczesnie funkcji ,sonaru” — wspierajgc Swiadomie podejmowanie przez menedzerow decyzji, jak i ,,ambasadoréw wiedzy” — pomagajgc w
rozprzestrzenianiu dobrych nawykdéw zwigzanych ze wspdtpracg w catej organizacji.

Kiedy zyskujg na udziale w projekcie pracownicy (uczestnicy) a kiedy ich przetozeni?

Zyski dla menedzera Zyski dla pracownika

e Gdy nagle trzeba zaangazowac kierownika w inne przedsiewziecia, np.o e Wie, w jaki sposob i w jakim zakresie moze i powinien
charakterze strategicznym, to dysponuje on kilkoma osobami, ktére przejmowac odpowiedzialno$¢ za podejmowanie decyzji.
moga przejgé tymczasowo ,ciggtosé dowodzenia” pod jego e Umie rozwigzywac wiekszos¢ problemdw zwigzanych z
nieobecnosc. rozwigzywaniem konfliktow lub wprowadzaniem zmian,

e Menedzer moze w wiekszym stopniu przekazywaé decyzyjnosé istotnych dla realizowania postawionych przed nim celéw.
pracownikom, gdyz s do tego przygotowani. Zmniejsza sie wiec liczba e  Sam tworzy sobie warunki potrzebne do ,zarzgdzania
,pozarow, ktére musi gasi¢” osobiscie. talentami” — czyli rozwijania sie w obszarach, w ktorych chce

e Zabezpiecza sie mozliwo$¢ wystgpienia ,szantazu personalnego” odnosic¢ sukces.
poprzez duzg zastepowalnosé¢ kompetencji. Nawet w sytuacjach, gdy e Umie stworzy¢ warunki, w ktérych wspdtpracownicy chetnie
kompetencje merytoryczne sg trudne do zastgpienia, to poprzez dzielg sie swojg wiedzg i posiadanymi informacjami
kompetencje organizacyjne oraz komunikacyjne pracownicy sg w stanie potrzebnymi w procesie podejmowania decyzji.

zabezpieczac realizacje celdw.
e Zwieksza sie proaktywnosc pracownikow, gdyz wiedzg w jaki sposdb
dziata¢, aby by¢ skutecznymi.

Analogia — w firmie GKN Driveline jest przygotowana grupa oséb posiadajgcych wysokie kompetencje w zakresie ratownictwa
medycznego. Nie majg oni jednak zastepowac lekarzy, czy ratownikow. Kompetencje te sg potrzebne do tego, aby zabezpieczy¢
ewentualne osoby poszkodowane i podejmowac lepsze decyzje do przyjazdu karetki.

Miedzynarodowa Platforma Szkoleniowa
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W d a IszeJ CZQSCI e zakres tematyczny kazdego z modutéow
. czyli czego konkretnie naucza sie uczestnicy?
materiatu
. . e sposGb wdrozenia i mierzenia rezultatow
czyli co menedzer po szkoleniu ma zrobi¢, aby zdobyta

opisujemy

, wiedza przyniosta efekty?
szczegoty o

e naszg odpowiedzialnos¢
1 . w jaki sposob bedziemy wspierali w trakcie realizacji

p ro.l e ktu ° projektu i po nim Klienta i menedzerow?

Zmiany sg nieuniknione, rozwdj dobrowolny.
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Piramida Skutecznego Kierowania — czego nauczy sie uczestnik?

ETAP

Modut 1
Rola kadry kierowniczej

Jaka odpowiedzialno$¢ musi ponosi¢ kazdy menedzer w kontekscie celéw biznesowych i pracownikéw?

Model latarni morskiej — co widzi menedzer podejmujac decyzje, a w jakich sytuacjach musi by¢ swiadomy ze nie widzi i tez
podejmuje decyzje?

Co musi by¢ bazg zaufania do kompetencji menedzerskich ze strony pracownikow?

Modelu 45/15 — opisujgcy w jakich sytuacjach menedzer podejmuje btedne decyzje wspodtpracujgc z ludzmi, myslac, ze sg dobre

Co decyduje o tym, ze menedzer jest przewidywalny w swoich postawach i decyzjach oraz jakie korzysci z tego ptyng?

Zmiany sg nieuniknione, rozwdj dobrowolny, czyli o negatywnych konsekwencjach biznesowych zaniedbania tej zasady

Modut 2

Jak swiadomie rozwijac
pracownikdéw poprzez wzrost
kompetencji i zaangazowania

Jak rozumie¢ kompetencje i zaangazowanie, a miaty one wptyw na biznes?

W jakich warunkach uruchamia sie naturalny rozwoj pracownika i jego motywacja do przejmowania odpowiedzialnosci?
Jak korzysta¢ z modelu Swiadomego Przywddztwa podczas wspdtpracy opartej na odpowiedzialnosci?

Czego potrzebuje pracownik w trakcie rozwoju do zadania, aby potrafit je wykonaé od poczatku do korica samodzielnie?
Diagnozowania kompetencji i zaangazowania pracownika do realizacji zadan, celéw i wprowadzania zmian.

Jak przygotowac plan rozwoju pracownika na kazdym etapie rozwoju wspdtpracy - umozliwiajgcy mu robienie postepdow
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Modut 3

Stosowanie réznych styléw
kierowania w praktyce
menedzerskiej

Omawiania zasad stosowania stylow kierowania i réznic pomiedzy nimi w zakresie swiadomego wptywania na pracownika
taczenia etapdw rozwoju pracownika z wtasciwym stylem kierowania

Sposobow nieswiadomego odbierania checi do rozwoju i wypychania pracownikéw z organizacji.

Jakie konsekwencje ponoszg menedzer i pracownik w momencie niedopasowania stylu kierowania do etapéw rozwoju.

Wyciggania wynikow Analizy Stylow Kierowania wraz z opracowaniem osobistego planu rozwoju kompetencji menedzerskich.
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Co uczestnik po szkoleniu ma zrobi¢, aby zdobyta wiedza przyniosta efekty biznesowe?

1.
2.

10.

Dokonac diagnozy wtasnych kompetencji do realizowanych zadan.

Przekazac zrobiong diagnoze swojemu przetozonemu, zeby odnidst sie do niej przed spotkaniem na ktorym omdwig jej wyniki.
Spotka¢ sie z przetozonym, potwierdzi¢ w ktérych zadaniach zgadzacie sie co do kompetencji, a w ktérych wymagajg one
rozmowy na temat tego z czego moze wynikac réznica w ocenie.

Przekazac¢ informacje swojemu przetozonemu, w ktorych zadaniach otrzymuje od niego wystarczajgce wsparcie w postaci jego
zachowania, a w ktérych uwazasz, ze jest potrzeba aby to przedyskutowac .

W ramach pierwszego spotkania ustali¢ konkretny plan dziatania w zakresie rozwoju waszej wspotpracy, dla obu rozmdéwcow
Ustali¢ razem ze swoim przetozonym, jaka role bedzie odgrywat w momencie gdy bedziesz wdrazan wiedze ze szkolenia w swoim
zespole.

Spotkac sie ze swoimi pracownikami, podzieli¢ sie wrazeniem po szkoleniu i przekaza¢ wiedze jakg zdobyt w ramach swiadomego
rozwoju do zadania. Na spotkaniu przekaza¢ pracownikom materiat merytoryczny pomagajgcy w zapoznaniu sie z tg wiedza.
Przekazac¢ pracownikom, informacje o tym ze przygotuje sie do rozmowy z kazdym z nich w celu zdiagnozowania ich kompetencji
do zadan.

Spotkac sie z kazdym z pracownikdéw z osobna, przedstawic¢ im ocene kompetencji z jego perspektywy i poprosi¢ o jego ocene z
komentarzem.

Zakonczy¢ spotkanie konkretnymi decyzjami: np. ustali¢ termin kolejnego spotkania (gdy sg miedzy Wami rozbieznosci), lub

zaczg¢ weryfikowac swoje zachowanie jako menedzera lub przygotowac kompleksowe podejscie do zmiany sposobu wspotpracy.
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Training & Consulbing
CArou

Zarzadzanie i kierowanie dialogiem - czego nauczy sie uczestnik?

ETAP

Modut 1

Warunki prowadzenia
efektywnych rozméw

Jakie sg rdznice pomiedzy komunikacja i dialogiem oraz w jaki sposéb wptywajg one na wspdtprace?

Jak Swiadomie przy realizacji zadan budowac Obszar Swobodnej Komunikacji, majgcy wptyw na efektywnosc?
Jakie znaczenie ma korzystanie z osobistej hierarchii wartos$ci na ptaszczyznie zawodowej?

Jakie sg obowigzki osoby, ktdra kieruje w danym momencie rozmowg?

Jakie jest znaczenie poczucia osobistej wartosci jako fundamentu skutecznej komunikacji i wspdtpracy?

Jak rozpoznawac podstawowe emocje?

Jak unika¢ niszczycieli komunikacyjnych, ktérzy blokujg wspétprace?

Emocje o,\:;di::livp’ryw na Jakie jego zachowania mogg mu utrudnia¢ prowadzenie skutecznego dialogu?
jako$¢ wspdtpracy Jak korzysta¢ z naturalnych metod aktywnego stuchania?
Jak reagowac w ramach wspotpracy gdy pojawiaja sie silne emocje?
Jakie ma do dyspozycji menedzer metody przekonywania i argumentowania w sytuacjach trudnych?
Modut 3 W jaki sposdb przedstawiac stanowczo swoje stanowisko, zachecajac drugg strone do refleks;ji?
Komunikacja w sytuacjach Jak reagowac swoim komunikatem, gdy jest sie atakowanym?
trudnych Jakie istniejg metody zachecania rozmdwcy do zmiany swojego zachowania?
Jak stosowac Komunikat KoS - zapraszajac pracownika do przejecia odpowiedzialnosci za swoje dziatania?
Jak w praktyce zastosowac Proces Rozwigzywania Problemow?
Modut 4 Co zrobi¢, aby zacheci¢ do precyzyjnego definiowania zagadnien, ktére chcemy przedyskutowac?
Jak efektywnie rozwigzywa  jak powinien przebiegac proces definiowania probleméw z zaangazowaniem pozostatych 0séb?
problemy w ramach
wspotpracy W jaki sposéb uzyskac¢ odpowiedz na pytanie: "Na czym doktadnie polega problem?"

Jak przejg¢ pokierowanie procesem rozwigzania problemu w sytuacji zmiany?
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Co uczestnik po szkoleniu ma zrobi¢, aby zdobyta wiedza przyniosta efekty biznesowe?

1. Ustali¢ z kim i w jaki sposéb nalezy poszerzyé Obszar Swobodnej Komunikacji — czyli doktadniej poznac jego zawodowg hierarchie
wartosci i sposoéb postrzegania rzeczywistosci.

2. Zdefiniowad obszary funkcjonowania organizacji, w ktérych powinny nastgpi¢ zmiany merytoryczne, organizacyjne i komunikacyjne,
zwigzane z wprowadzeniem dialogu, bo Twoim zdaniem wptyng na efektywnos¢ pracy.

3. Przeprowadzi¢ rozmowy z osobami, ktére powinny by¢ zaangazowane w zmiany w zakresie obszardow zdefiniowanych w pkt 2.

4. Przygotowac sobie liste tzw. trudnych rozméw i tam gdzie uzna to zastosowane spotkac sie i ustali¢ nowe zasady wspotpracy jesli
chodzi o relacje.

5. Podzieli¢ sie z pracownikami swoimi przemysleniami na temat niszczycieli komunikacyjnych.

6. Regularnie udziela¢ pracownikom z ktérymi wspotpracuje informacji zwrotnej wzmacniajgcej ich poczucie osobistej wartosci.

7. Ustali¢ jakich informacji czesciej potrzebujg od niego osoby wspodtpracujgce i przetozony, aby mogli skuteczniej realizowac swoje
zadania.

8. Ustali¢ jakich informacji czesciej potrzebuje od innych oséb w organizacji, aby skuteczniej realizowac swoje zadania.

9. Spotka¢ sie z poszczegdlnymi cztonkami zespotu i ustali¢ jakie problemy w wymiarze merytorycznym, organizacyjnym i
komunikacyjnym utrudniajg im na dzis$ realizacje ich celéw zawodowych. Jednym z efektow rozmowy powinno by¢ ustalenie kto i

w jakim zakresie ma przeja¢ odpowiedzialnos¢ za usuniecie problemdw.
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Zarzadzanie i kierowanie konfliktami - czego nauczy sie uczestnik?

ETAP

Jaka cene ptaci organizacja i pracownicy w skutek nierozwigzanych sytuacji konfliktowych?

3 formy konfliktu - jak je definiowac i rozwigzywac?

Modut 1
Dlaczego nalezy rozwigzywaé Jak diagnozowac osobiste zrédta konfliktow?

konflikty Jakie sg konsekwencje uzywania pozycji wtadzy przy rozwigzywaniu konfliktow?
Dlaczego warto interpretowac konflikt jako sytuacje niezaspokojonych potrzeb w ramach wspodtpracy stron?
Jak przygotowac sie do rozwigzania konfliktu uwzgledniajgc rézne perspektywy?

Modut 2 Jak wykonac analize rozmowy, ktéra wywotata sytuacje konfliktowg?

Unikanie porazek przy rozwigzywaniu
P konfﬁktgw R Jakie korzys$ci wynikajg z klasyfikowania zrodet konfliktéow?

Jak wybierac strategie rozwigzania konfliktu pod katem realizacji celu biznesowego?
Jak definiowad i rozwigzywad konflikty potrzeb?
Jak definiowa¢ i rozwigzywac konflikty z obszaru zachowania?

Modut 3

Etapy eskalacji sytuacji konfliktowych

Jak definiowad i rozwigzywac konflikty z obszaru rdznic w zakresie hierarchii wartosci?
W jakich sytuacjach podejmowac dziatania zwigzane z mediacjg?

Po czym poznac sytuacje, w ktorych rozwigzanie sytuacji konfliktowej pomiedzy uczestnikami nie jest mozliwe?

Modut 4

Jak budowac zaufanie w sytuacjach
potencjalnie konfliktowych?

Jak stosowa¢ komunikat WKP aby ograniczy¢ ryzyko wejscia w sytuacje potencjalnie konfliktowg?
Jak mozna pomadc swojemu rozmowcy precyzyjnie zdefiniowacd swoje potrzeby w sytuacji narastajgcych emoc;ji?
Co zrobi¢ w przypadku tamania zasad organizacyjnych?

W jaki sposéb rozmawiac o réznicach w zakresie hierarchii wartosci, ktére czesto sg zréodtem wielu konfliktow?
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Co uczestnik po szkoleniu ma zrobi¢, aby zdobyta wiedza przyniosta efekty biznesowe?

1. Prowadzic regularnie notatki w zeszycie, spisujgc wszystkie , trudne rozmowy” - wraz z dopiskiem czego dotyczyty i jaki byt
powdd tego, ze uznat je za trudne.

2. Obserwowac i analizowac regularnie potencjalne konflikty z zakresu hierarchii wartosci i zapraszac osoby, ktérych konflikt
dotyczy do rozmowy na ten temat.

3. Ustalac konflikty, ktére pojawiajg sie cyklicznie w obszarze merytorycznym (dotyczace wiedzy i sprawnosci pracownikéw),
organizacyjnym (dotyczgce podziatu obowigzkdw, regut wspoétpracy, dostepnych zasobdw) i komunikacyjnym (dotyczgce
jakosci i ilosci informacji).

4. We wszystkich sytuacjach, w ktérych uzna, ze mogg pojawiac sie konflikty, przygotowac sie do rozmowy zmierzajacej do
ich wyjasnienia.

5. Przeprowadza¢ osobisty audyt serwisu wewnetrznego sprofilowany na ustalenie zrdodet konfliktdw z osobami
serwisujgcymi go.

6. Omawiac z przetozonym koniecznosci jego udziatu w rozwigzaniu niektérych konfliktow (szczegdlnie, kiedy dotyczy to
poziomu 4 lub konflikt poza zakresem decyzyjnym).

7. Porozmawiac z cztonkami zespotu i podzieli¢ sie swoimi przemysleniami na temat tego jak rozumie stowo konflikt, eskalacja
konfliktu, skutki sytuacji konfliktowych .

8. Omowic z zespotem sytuacje konfliktowe pojawiajace sie we wspotpracy z innymi zespotami, ktore wptywaja niekorzystnie
na realizowane przez nich cele.

9. Monitorowac i tworzy¢ liste konfliktow w organizacji, ktére na chwile obecng wptywaja niekorzystnie na realizowane przez

niego cele. Analizowac ich wptyw na realizowane na biezgco zadania i cele.
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Training & Consulting
Ao

Zarzadzanie i kierowanie poprzez cele - czego nauczy sie uczestnik?

ETAP

Modut 1

Znaczenie pracy z celamiw
ramach zarzadzania

Kiedy zarzadzanie poprzez cele w firmie nie dziata i co zrobi¢, zeby to zmienic¢?

Dlaczego kiedy ludzie styszg "nowy cel", interpretujg to jako "wiecej pracy" - i jak tego unikac?
Jak uzyskac¢ 10 korzysci w pracy z celami - dla siebie i dla zespotu?

Dlaczego praca przez cele ratuje nam zawodowe zycie?

W jaki sposéb zarzgdzanie poprzez cele moze inicjowac pozytywne zmiany w organizacji?

System celdw przedsiebiorstwa - jak oceni¢ jego wptyw na funkcjonowanie zespotdw i pojedynczego pracownika?

Po coidla kogo realizujemy cele - czyli systemowe podejscie do tgczenia celdw w ramach wspdtpracy organizacyjnej?

20

Modut 2
) W jaki sposéb precyzyjnie definiowad cele, uwzgledniajgc m.in. takie kryteria jak: tres¢, wynik, czas?
Zrozumienie celdw poprzez ich ) . . , . . e . .
wyznaczanie Jakie czynniki nalezy bra¢ pod uwage wyznaczajac cel, aby byt on realnie osadzony w mozliwosciach biznesowych firmy?

Jak wyznaczac cele w procesie rozwigzywania problemow?
Jak pracowac z celami w ramach codziennej pracy operacyjnej?
Jak przygotowad sie do rozmowy, w ramach przekazywania odpowiedzialnosci, korzystajac z zarzadzania poprzez cele?

Modut 3 W sytuacji przekazywania nowych zadan do realizacji

Wyznaczanie i planowanie
celéw w réznych sytuacjach w
ramach zarzadzania

W sytuacji wprowadzania zmian
W sytuacji pracy z bardzo zréznicowanym zespotem - od strony kompetencji
W sytuacji niepewnosci i duzej zmiennosci warunkdw biznesowych

W sytuacji zwiekszania odpowiedzialno$ci w ramach statych proceséw

Modut 4
Trudne sytuacje w ramach
realizacji celéw - jak dziatad i
prowadzi¢ rozmowe

Jak postepowacd w sytuacji zrealizowania celu przed czasem?

Jak postepowad w sytuacji gdy aktualny sposéb dziatania zagraza realizacji celu?
Jak postepowac w sytuacji gdy cel nie zostaje osiggniety - w zaplanowanym czasie?
Jak podsumowywad i omawiac realizacje celu?

Jak postepowacd w sytuacji dynamicznych zmian organizacyjnych w trakcie realizacji celu?
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Co uczestnik po szkoleniu ma zrobi¢, aby zdobyta wiedza przyniosta efekty biznesowe?

1. Wyznaczac osobiste cele w zakresie podniesienia wtasnej skutecznosci zawodowe].

2. Przeprowadzac diagnoze zagrozen merytorycznych, organizacyjnych i komunikacyjnych do realizacji zadan
Wyznaczac¢ cele 1-minutowe dla swoich pracownikéw

Wyznaczac¢ cele dla przetozonego jako propozycje wsparcia realizacji biznesowych

Regularnie zadawac sobie pytania dotyczace tego, czy jego decyzje sg w formie zdefiniowanego celu.

o v ok~ W

Spotkac sie ze swoim przetozonym i przekaza¢ mu informacje zwrotng na temat tego w jakich sytuacjach pracuje z tobg przez cele,

a gdzie chciatbys, aby zaczeto to wystepowac inaczej przebiegac.

7. Porozmawiac z pracownikami na temat jego przemyslen dotyczgcych koncepcji zarzadzania i kierowania poprzez cele oraz tego,
jak na dzi$ widzisz jej zastosowanie w ich wspdlnej pracy.

8. Spotkac sie z kazdym z pracownikow z osobna i przez pryzmat kompetencji potwierdzi¢ sobie, ze cele sg realne, akceptowalne i
skuteczne.

9. Na poziomie realizacji celéw zespotowych, przedyskutowac te cele pod katem RAS.

10. Opracowywac i na biezgco analizowa¢ plan dziatania zespotu w kontekscie do plandw strategicznych

11. Zaproponowac swoim wspotpracownikom, aby wszedzie tam gdzie to mozliwe, swoje oczekiwania dotyczace potrzeb i problemoéw
zaczeli definiowac¢ w ramach modelu zarzadzania poprzez cele (tres¢, wynik i czas).

12. Zawrze¢ z pracownikami umowe, aby tam, gdzie uznaja to za konieczne, otwarcie prosili o sprecyzowanie celu, ktérego realizacji

od nich oczekuje.

13. Dokonywa¢ cyklicznej analizy zapotrzebowania umozliwiajgcego zaréwno zarzadzanie, jak i kierowanie poprzez cele.
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Training & Consulbing
CArou

Zarzadzanie i kierowanie zmianami w oparciu o ludzi - czego nauczy sie uczestnik?

Co w zmianie jest najwazniejsze z perspektywy pracownika?
Jak przygotowac sie do zmiany technicznej i adaptacyjne;j?

Modut 1 Jak odroéznic kiedy decyzja dotyczy sytuacji standardowej, a kiedy uruchamia zmiane?

Podstawowe zatozenia w
procesie realizacji zmian w
ETAP oparciu o ludzi W jaki sposéb analizowac poziom zaufania i jego wptyw na proces zmiany?

Jak zidentyfikowac¢ konkretne kompetencje menedzera potrzebne do przeprowadzenia danej zmiany?

Kiedy organizacja, zesp6t i menedzer potrzebujg zmiany?

Jakie kompetencje sg niezbedne pracownikowi, aby oprzeé na nich proces zmian?

Jak uwzgledniac 4 czynniki wptywajgce na efektywnosc¢ zmiany, determinujac jej sukces?
Jakie dziatania menedzera, bezposrednio wptywajg na zaangazowanie pracownikdéw w zmiane?

Modut 2 Jak rozmawiac o 3 filarach zaufania na ktorych musi sie opieraé kultura zarzadzania zmiang?
odu

. ) W jaki sposéb uwzgledniac naturalny proces przechodzenia pracownika przez zmiane?
Planowanie procesu zmiany

Jak diagnozowac etapy wdrazania zmiany z uwzglednieniem potrzeb pracownika?
Jakich form komunikacji unika¢, aby nie utrudnia¢ wprowadzenia zmiany w oparciu o ludzi?

Jakie dylematy moralne menedzera mogg pojawic sie podczas wdrazania zmiany?

O czym menedzer musi pamietaé¢ wprowadzajgc zmiane w zycie kazdego cztowieka?
Jak uwzgledniac hierarchie wartosci na ptaszczyznie zawodowej, podczas wprowadzania zmian?

Modut 3 Jak udziela¢ informacji zwrotnych w trakcie realizacji zmiany?

Wdrazanie procesu zmiany

w oparciu o ludzi Jakie zachowania i decyzje uruchamiajg w procesie zmiany reakcje: walki, zastygniecia, ucieczki, dziatania?

lluzja wdrazania zmiany, czyli jak menedzer w zmianie oszukuje siebie

Znaczenia w zmianie hasta: "Forma ma znaczenie" - jak méwi¢, aby budowad zaufanie w oczach pracownika?
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Co uczestnik po szkoleniu ma zrobi¢, aby zdobyta wiedza przyniosta efekty biznesowe?

1. Tam gdzie jest taka potrzeba, wracac¢ do rozmow na temat zmiany — z wykorzystaniem wiedzy ze szkolenia.

2. Zaczagt sobie czesciej zadawac pytanie, czy jego decyzja jest dziataniem operacyjnym, czy moze by¢ dla kogos
informacja o zmianie.

3. Wprowadza¢ do swojego rytuatu menedzerskiego prosbe o feedback miesieczny, dotyczgcy tego, ktére decyzje byty
operacyjnymi, a okazaty sie wejsciem w zmiane — i odwrotnie.

4. W ramach wspotpracy ze swoim przetozonym wykazywac wiekszg odwage w rozmawianiu o tym, jakie jego decyzje
mogg by¢ odbierane jako zmiany.

5. Przekaza¢ wiedze pracownikom w zakresie wprowadzania zmian. Zwrécic¢ szczegdlng uwage na to, zeby wszedzie
tam, gdzie potrzebujg doktadnego przejscia przez EO i E1 — czyli przez kluczowe zastrzezenia dotyczgce zmiany,
gtodno o tym z nim rozmawiali.

6. Udziela¢ zawsze, w trakcie wszelkich zmian informacji zwrotnej — przetozonemu, pracownikom i wszystkim innym
osobom, ktore sg zaangazowane w zmiane, albo odczuwajg tg zmiane.

7. Po kazdej zmianie, gdy z zespotem uzna to za istotne, znalez¢ czas na przedyskutowanie, wyciggniecie wnioskow i
dokonanie kolejnej zmiany.

8. Cyklicznie rozmawia¢ z pracownikami na temat sukceséw w obszarach, w ktorych wprowadzacie zmiany.
Uwzgledniac zarowno sukcesy pojawiajace sie w zespole, jak i te, ktére mozna obserwowac w otoczeniu.

9. Systematycznie stwarza¢ warunki do tego, aby z pracownikami omawiac jakie zmiany powinny by¢ wprowadzone w

zespole i Waszym otoczeniu, abyscie mogli skuteczniej realizowaé postawione cele.
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Training & Consulting
Ao

Przywdodztwo Zespotowe - czego nauczy sie uczestnik?

ETAP

Jak naturalnie powstajg zespoty marzen - model PERFORM?

Modut 1 Co powinien umie¢ menedzer, ktéry chce jednoczesnie by¢ szefem i cztonkiem zespotu?
5 dysfunkcji pracy 5 dysfunkcji - czyli gtéwne hamulce efektywnosci pracy zespotowej
zespotowej Jak przezwyciezgc 5 dysfunkcji pracy zespotowej z wykorzystaniem warsztatu menedzera?
Jak analizowac sity hamujgce w zespole?
Modut 2 Jak korzysta¢ z modelu swiadomego przywdédztwa w ramach zarzgdzania zespotem?
odu

Swiadome zarzadzanie
zespotem w procesie
realizacji celow

Co na kazdym etapie rozwoju zespotu jest niezbedne, aby wzigt odpowiedzialno$é za wspodtprace i realizacje celéw?
Jak diagnozowac etapy rozwoju zespotu z uwzglednieniem realizacji celu?

Jak dobiera¢ stylu kierowania i zarzagdzania zespotem, aby zapewni¢ mu warunki do efektywnego dziatania?

Jak analizowac koszty organizacyjne nieefektywnego zarzadzania i co z tym zrobic¢?

Modut 3

Ksztattowanie optymalnej
dynamiki pracy zespotowej

Jakie informacje menedzer musi gromadzi¢ i analizowaé, aby Swiadomie kontrolowac efektywnos¢ i rozwdj zespotu? 24
Jak w usystematyzowany sposodb przekazywac informacje w ptywajgce na jakos$¢ pracy zespotowe;j?

W jaki sposéb definiowac waskie gardta w zakresie wspdétpracy zespotowe;j?

Jak wskazywac w pracy zespotowej, cztonkom zespotu, obszary w ktérych nalezy dokonaé zmian?

Jaka kombinacja zachowan menedzera jest najbardziej i najmniej akceptowana przez cztonkéw zespotu?

Modut 4

Zarzadzanie zespotem w
procesie zmian

Jak analizowaé¢ w procesie zmiany efektywnos¢ pracy zespotowej (Analiza Pola Sit)?

Jak stworzy¢ w zespole warunki do przechodzenia przez proces zmian?

W jaki sposdb rozmawiac z zespotem o sitach hamujgcych jego efektywnoscé i jakos¢ wspotpracy?

Jak w kompleksowy sposéb taczy¢ rozwdj zespotu, branie odpowiedzialnosci i realizacje celu biznesowego?
Jak na biezgco monitorowac przy wspétudziale zespotu jego potrzeby zwigzane z efektywnoscig wspétpracy?

Modut 5

GRA STRATEGICZNA
LEADOUT

Jakie znaczenie ma przy wyznaczeniu celu jakos$é komunikacji w ramach pracy zespotowej?
Jakie sg koszty zbagatelizowania podziatu rél, w tym wyboru szefa zespotu?

Jak efektywnie korzystac z kompetencji cztonkdw zespotu, planujgc realizacje celu?

Jak forma komunikacji w ramach dynamiki pracy zespotowej wptywa na sukces albo porazke?
Jak omawia¢ wnioski wynikajgce z efektywnosci pracy zespotowej, aby "unikngé¢ dnia $wistaka"?
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Co uczestnik po szkoleniu ma zrobi¢, aby zdobyta wiedza przyniosta efekty biznesowe?

1. Sformutowac oczekiwania z punktu widzenia przetozonego wzgledem zmian w zakresie wspodtpracy w zespole, ktdore powinny
nastgpi¢, aby wzmocnic efektywnos¢ zespotu.
2. Powiesi¢ rysunek obrazujgcy dynamike pracy zespotu, omoéwic go z cztonkami swojego zespotu i w sytuacjach, w ktérych uzna to
za wiasciwe odnosi¢ sie do niego podczas spotkan z zespotem.
3. Regularnie udziela¢ informacji zwrotnej pozyskujac informacje z zakresu analizy PERFORM.
4. Spotkac¢ sie ze swoimi pracownikami, podzieli¢ sie wrazeniem po szkoleniu i przekaza¢ wiedze jakg zdobyt w ramach modutu
Swiadomego przywddztwa zespotowego i ich roli w ramach samoprzywddztwa zespotowego.
5. Przeprowadzac audyt 5 dysfunkcji pracy zespotowej wraz ze swoim zespotem 25
6. Wyznacza¢, w ramach ktorych zakreséw funkcjonowania zespot powinien doskonali¢ swoje kompetencje i wytwarzaé¢ nowe nawyki.

7. Wprowadzi¢ nawyk rozmawiania z zespotem na temat sit hamujgcych i napedzajgcych prace zespotows.
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W RAMACH KAZDEGO Z MODUtOW
wspieramy wdrazanie wiedzy w organizacji w trakcie i po zakorniczonym projekcie

W ramach projektu otrzymujecie Pafistwo z naszej strony:

e Realizacje treningdw menedzerskich przez doswiadczonych treneréw

e Profesjonalne podreczniki merytoryczne do kazdego z modutdow - facznie ponad 400 stron.

e Instrukcje wdrozeniowe — skompresowang wiedze ze szkolenia

e Plakaty merytoryczne (60x100 cm) utatwiajgce wdrozenie wiedzy w swoim Srodowisku pracy

e Sciagi merytoryczne dla pracownikéw, ktére wspierajg menedzera w dzieleniu sie wiedza ze szkoler z pracownikami

e Plakaty A4 bedace instrukcjg merytoryczng wspierajgca decyzje menedzera podczas pracy z ludzmi

e Konkretng instrukcje postepowania opisujgcg jakie zadania po szkoleniu menedzerowie powinni wykonaé, zeby
wiedze wdrozyc¢ i zeby mozna byto mierzy¢ efekty. 26

e Narzedzia w formie m.in. testéw i formularzy, ktére pozwalajg uczestnikowi rozszerzy¢ wiedze na temat swoich
aktualnych kompetencji menedzerskich, refleksyjnie spojrze¢ w przysztos¢ i przygotowac dla siebie, korzystajac ze
wsparcia trenerdéw, przetozonego, dziatu HR, swdj osobisty plan rozwoju.

e Konsultacje telefoniczne i mailowe (dla wtasciciela i uczestnikow programu) — kiedy kazda ze stron uzna, ze ma taka
potrzebe.

e Spotkania w formie coachingu 1 na 1 i grupowego — wersja live lub wersja online
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Co proponujemy jako kolejny krok?

W ostatnich 10 latach 90% wszystkich projektdw jakie realizujemy, jest

- realizowana po poleceniu przez naszego klienta,
=z ktory wdrozyt Standard Kompetencji Menedzerskich.

Kto$ moze uznac to za miare wiarygodnosci, ktos inny powiedzie¢, ze to
/},f nie wystarczajace, a jeszcze ktos, ze kazdy moze tak napisac.
//;.

g Natomiast dla nas jest to twardy miernik naszej wiarygodnosci.
/
LA

Jezeli zdecydujecie sie Paristwo na spotkanie z nami - osobiste lub online,
podzielimy sie naszym doswiadczeniem i pokazemy jak rozwigzanie, ktére
opsialismy w catosci, czy w pozczegdlnych fragmentach moze realnie

/} wygenerowac korzysci ekonomiczne i organizacyjne w Panistwa firmie.

Zapraszamy do osobistego zweryfikowania tego, co napisaliémy:

Krzysztof Kotapski 606 747 519 k.kotapski@mps.net.pl

Julian Dabrowski 603 557 299 j.dabrowski@mps.net.pl
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Granice Twoich kompetencji s granicami Twojego Swiata.

Od 24 lat pomagamy przesuwac granice.

www.MPS.net.pl
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