Mozliwo$¢ dofinansowania

Analityka w procesach HR — w kontekscie 2 880,00 PLN brutto

|'—'I zmian na rynku pracy - Szkolenie w ramach 2880,00 PLN netto
LEAN [V WIN | projektu Akademii HR 180,00 PLN bruttorh
L Numer ustugi 2025/04/15/171192/2691753 180,00 PLN netto/h
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Informacje podstawowe

Kategoria Biznes / Zarzadzanie zasobami ludzkimi
Identyfikator projektu Akademia HR
Sposoéb dofinansowania wsparcie dla pracodawcoéw i ich pracownikéw

Grupa docelowa sg wszyscy pracownicy firmy zgtoszeni do projektu , ktérzy
posiadajg luke kompetencyjng z zakresu Analityka w procesach HR — w
kontekscie zmian na rynku pracy

w tym osoby z:

e zespotow HR, pracownikéw/pracownic odpowiedzialnych za polityke

Grupa docelowa ustugi . . . -
personalng przedsiebiorstwa lub za zarzgdzanie zasobami ludzkimi oraz

menadzeréw/menadzerki lub kandydatéw/kandydatek na menadzeréw
ponadto:

* nie jest wymagany opis funkcji, do$wiadczenia, zakresu zadan oraz
wiedzy i umiejetnosci niezbednych do udziatu w szkoleniu

Minimalna liczba uczestnikow 3
Maksymalna liczba uczestnikow 8
Data zakonczenia rekrutacji 22-04-2025
Forma prowadzenia ustugi stacjonarna

Liczba godzin ustugi 16



Podstawa uzyskania wpisu do BUR

Cel

Cel edukacyjny

Celem ustugi jest nabycie przez uczestnikéw kompetenciji ,Analityka w procesach HR — w kontekscie zmian na rynku

Standard Ustugi Szkoleniowo-Rozwojowej PIFS SUS 2.0

pracy”. Szkolenie przygotowuje uczestnika do umiejetnego wykorzystania odpowiednich danych oraz narzedzi

analitycznych w obszarze HR, zarzadzania procesami HR w oparciu o dane, w tym liczenie zwrotéw (ROI) z inwestycji w
procesy ukierunkowane na zarzgdzanie wiekiem, réznorodnoscig oraz nowymi formami pracy. Szkolenie umozliwi takze

ksztattowanie kapitatu ludzkiego w organizacji

Efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia i Metody walidacji

Efekty uczenia sie

Wiedza efekt nr 1:

Identyfikuje zasady gromadzenia,
analizowania i raportowania

istotnych danych, informacji HR w celu
podejmowania decyzji

opartych na danych.

Wiedza efekt nr2:

Identyfikuje techniki analizy danych
jakosciowych oraz iloSciowych
wykorzystywane w obszarze HR.

Wiedza efekt nr 3:

Rozpoznaje mozliwosci wykorzystania
statystycznych metod i narzedzi analizy
danych w obszarze HR.

Wiedza efekt nr 4:

Identyfikuje gtéwne funkcjonalnosci,
mozliwosci analityczne wiodacych na
rynku polskim narzedzi/platform HCM

Kryteria weryfikacji

Rozréznia kluczowe zasady
gromadzenia danych HR oraz stosuje je
w praktycznych zadaniach, takich jak
tworzenie raportéw zebranych danych.

Wskazuje potencjalne zagrozenia
zwigzane z btednym raportowaniem
danych.

Stosuje odpowiednie techniki analizy
danych na przyktadzie dostarczonych
zbioréw danych, wyjasniajac ich wybér.

Poréwnuje skutecznos$é réznych metod
analizy danych w HR.

Stosuje statystyczne metody analizy na
przyktadowych danych HR, interpretujac
uzyskane wyniki.

Interpretuje wyniki analiz
statystycznych i wyciagga wnioski.

Opisuje funkcjonalnosci i mozliwosci
analityczne wybranej platformy HCM,
wskazujac ich zastosowanie w
codziennej praktyce HR.

Ocenia skuteczno$¢ réznych narzedzi
HCM w zalezno$ci od specyfiki
organizacji

Metoda walidacji

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem

generowanym automatycznie

Wywiad swobodny

Wywiad swobodny



Efekty uczenia sie

Umiejetnosci efekt nr 1: Wykonuje
analizy danych, podejmuje na tej
podstawie prawidtowe decyzje
dotyczace proceséw HR realizowanych
w firmie.

Umiejetnosci efekt nr 2: Interpretuje
dane z raportéw i opracowan
badawczych, dotyczacych zjawisk na
rynku pracy, w sposé6b uzyteczny dla
wlasnej organizacji.

Umiejetnosci efekt nr 3: Skutecznie
wdraza i modyfikuje procesy HR w
takich obszarach jak zarzadzanie
wiekiem, réznorodnoscia oraz nowymi
formami pracy, w oparciu o dostepne
dane i wynikajace z nich wnioski.

Umiejetnosci efekt nr 4:

Bada opinig¢ pracownikéw (w tym
kwestie zasad réwnosci i
sprawiedliwosci organizacyjnej)
zgodnie z zatozeniami
metodologicznymi i najlepszymi
praktykami w tym zakresie.

Umiejetnosci efekt nr 5:

Wykorzystuje uzyskiwane w procesie
analizy proceséw HR wnioski dotyczace
wskaznikéw efektywnosci na poziomie
poszczegolnych oséb, zespotow i catej
firmy.

Umiejetnosci efekt nr 6:

Liczy zwrot z inwestycji (ROI) w procesy
ukierunkowane na zarzadzanie wiekiem,
réznorodnos$cia oraz nowymi formami
pracy.

Kryteria weryfikacji

Przeprowadza analizy danych HR na
podstawie rzeczywistych lub
symulowanych danych, wyciagajac na
ich podstawie wnioski i rekomendujac
dziatania.

Ocenia wptyw swoich decyzji na
efektywno$¢ organizacji.

Ocenia trafno$¢ interpretacji danych na
podstawie realnych przyktadéw wptywu
na organizacje.

Wskazuje trendy na rynku pracy na
podstawie dostepnych raportow.

Projektuje i wdraza zmiany w procesach
HR na podstawie dostepnych danych,
dokumentujac proces modyfikacji oraz
oceniajac ich efektywnos¢ po
implementacji.

Przeprowadza analize skutecznosci
wdrozonych zmian.

Projektuje i przeprowadza badania
opinii pracownikéw, stosujac
odpowiednie narzedzia i metody, a
nastepnie interpretuje uzyskane wyniki.

Dostosowuje metody badan do
specyfiki organizaciji.

Analizuje wskazniki efektywnosci,
przektadajac je na konkretne wnioski i
rekomendacje dla poszczegdlnych
zespotow oraz catej organizacji.

Identyfikuje obszary wymagajace
optymalizacji na podstawie analizy
wskaznikow.

Oblicza ROI na podstawie
dostarczonych danych oraz prezentuje
wyniki w kontekscie korzysci dla
organizacji.

Analizuje czynniki wptywajace na zwrot
z inwestycji w HR.

Metoda walidacji

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Wywiad swobodny

Wywiad swobodny

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Wywiad swobodny

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie



Efekty uczenia sie

Umiejetnosci efekt nr 6: Samodzielnie
wykorzystuje funkcjonalnosci
statystyczne ogélnie dostepnych
programoéw takich jak MS Excel.

Umiejetnosci efekt nr 7: Dokonuje
analizy proceséw HR na bazie wybranej
platformy HCM.

Kompetencje Spoteczne efekt nr 1 :

Na bazie prowadzonych analiz
skutecznie zarzadza kapitatem ludzkim
w organizacji, bazujagcym na
zréznicowanym potencjale
pracownikéw

Kompetencje Spoteczne efekt nr 2:
Przygotowuje i przekazuje wnioski z
prowadzonych analiz proceséw HR w
sposo6b uzyteczny dla kadry
zarzadzajacej, menedzerskiej oraz
samych pracownikéw

Kompetencje Spoteczne efekt nr 3 :
Przekonuje do realizacji
systematycznych badan proceséw HR w
organizacji.

Kryteria weryfikacji

Stosuje funkcje statystyczne w MS
Excel do analizy przyktadowych danych
HR, interpretujac uzyskane wyniki i
prezentujac je w formie raportu.

Ocenia trafno$¢ i skutecznosé
przeprowadzonej analizy poprzez
poréwnanie z wynikami rzeczywistymi
lub wzorcowymi.

Identyfikuje potencjalne ograniczenia
systeméw HCM w analizie proceséw
HR.

Projektuje strategie zarzadzania
kapitatem ludzkim na podstawie
przeprowadzonych analiz, monitorujac
ich efektywnos¢ poprzez wskazniki HR.

Dostosowuje strategie do
zmieniajgcych sie warunkéw rynkowych
i potrzeb organizaciji.

Przygotowuje raporty i prezentacje
zawierajace wnioski z analiz,
dostosowujac forme przekazu do
odbiorcy.

Ocenia skutecznos¢ swoich
rekomendacji na podstawie informacji
zwrotnych od odbiorcéw.

Argumentuje na rzecz potrzeby
systematycznych badan HR,
prezentujac korzysci i uzasadniajac ich
wplyw na organizacje.

Wskazuje przyktady organizacji, ktére
odniosty sukces dzieki regularnym
badaniom HR.

Metoda walidacji

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Wywiad swobodny

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Wywiad swobodny

Test teoretyczny z wynikiem
generowanym automatycznie

Kwalifikacje

Kompetencje

Ustuga prowadzi do nabycia kompetenciji.

Warunki uznania kompetencji

Pytanie 1. Czy dokument potwierdzajgcy uzyskanie kompetencji zawiera opis efektéw uczenia sie?



Tak, dokument potwierdzajgcy uzyskanie kompetencji zawiera opis efektéw uczenia sie

Pytanie 2. Czy dokument potwierdza, ze walidacja zostata przeprowadzona w oparciu o zdefiniowane w efektach
uczenia sie kryteria ich weryfikac;ji?

Tak, dokument potwierdza, ze walidacja zostata przeprowadzona w oparciu o zdefiniowane w efektach uczenia sie
kryteria ich weryfikacji. Walidacja w oparciu o zaliczenie przez uczestnika testu wiedzy oraz pozytywny wynik z formy
walidacji w postaci wywiadu swobodnego.

Pytanie 3. Czy dokument potwierdza zastosowanie rozwigzan zapewniajgcych rozdzielenie proceséw ksztatcenia i
szkolenia od walidacji?

Tak, dokument potwierdza, ze zostaty zastosowane rozwigzania zapewniajgce rozdzielenie procesow ksztatcenia i
szkolenia od walidacji tzn. osoba prowadzaca ustuge, nie dokonuje weryfikacji efektéw uczenia sie uczestnikéw ustugi.

Program

Celem ustugi jest nabycie przez uczestnikow kompetencji ,Analityka w procesach HR — w kontekscie zmian na rynku pracy”. Szkolenie
przygotowuje uczestnika do umiejetnego wykorzystania odpowiednich danych oraz narzedzi analitycznych w obszarze HR, zarzadzania
procesami HR w oparciu o dane, w tym liczenie zwrotéw (ROI) z inwestycji w procesy ukierunkowane na zarzadzanie wiekiem,
réznorodnoscig oraz nowymi formami pracy. Szkolenie umozliwi takze ksztattowanie kapitatu ludzkiego w organizaciji

Grupa docelowa sg wszyscy pracownicy firmy zgtoszeni do projektu , ktorzy posiadajg luke kompetencyjng z zakresu Analityka w procesach HR
- w kontekscie zmian na rynku pracy

w tym osoby z:

* zespotow HR, pracownikéw/pracownic odpowiedzialnych za polityke personalng przedsigbiorstwa lub za zarzgdzanie zasobami ludzkimi
oraz menadzeréw/menadzerki lub kandydatéw/kandydatek na menadzeréw

ponadto:
* nie jest wymagany opis funkcji, doswiadczenia, zakresu zadan oraz wiedzy i umiejetnosci niezbednych do udziatu w szkoleniu

Przed rozpoczeciem szkolenia "Analityka w procesach HR — w kontek$cie zmian na rynku pracy’, uczestnicy moga uzupetni¢ swojg wiedze
poprzez kursy online dostepne na polskich platformach edukacyjnych takich jak Navoica i Akademia PARP, a takze literature branzowa, w tym
ksiagzki i artykuty dotyczace zarzadzania dostepnoscia i projektowania uniwersalnego dostepne w polskich bibliotekach cyfrowych. Warto
rowniez skorzystaé z warsztatéw, seminariéw tematycznych.

Modut |
1. Wprowadzenie do analityki danych w HR

* Podstawowe zasady zbierania danych HR: Oméwienie metod zbierania danych o pracownikach, procesach rekrutacyjnych, absencjach
i wydajnosci.

¢ Analiza i raportowanie danych HR: Przeglad najlepszych praktyk raportowania danych HR, ktére wspierajg podejmowanie decyzji na
réznych poziomach organizacji.

e Zarzadzanie zmianami na rynku pracy a analiza danych: Jak dane HR moga wspiera¢ adaptacje organizacji do zmieniajgcych sie
warunkoéw rynkowych (np. zmniejszajgca sie dostepnos$é talentéw, zmiany w strukturach zatrudnienia).

2. Techniki analizy danych jakosciowych i iloSciowych w HR

¢ Metody analizy danych jakosciowych: Przeglad narzedzi do analizy danych z wywiaddw, ocen pracownikéw, feedbacku, oraz innych
jakosciowych zrédet.

e Techniki analizy danych ilo$ciowych: Jak wykorzystywa¢ dane liczbowe, takie jak wskazniki rotacji, absencji, wydajnosci i
zaangazowania w analizach HR.

* Dobodr odpowiednich metod analizy: Jak dobra¢ odpowiednig technike analizy w zaleznosci od typu danych (np. wykorzystanie
narzedzi do analizy trendéw w danych ilosciowych vs. analiza tresci w danych jakosciowych).

3. Statystyka w analizie danych HR



¢ Podstawowe wskazniki statystyczne w HR: Wprowadzenie do metod statystycznych, takich jak srednia, mediana, wariancja, ktére
pomagaja w analizie danych HR (np. efektywnos¢ rekrutacji, czas potrzebny na zatrudnienie).

e Zaawansowane techniki analizy statystycznej: Zastosowanie narzedzi statystycznych do identyfikowania korelacji, regresji i trendéw w
danych HR, np. analiza czynnikdéw wptywajgcych na rotacje pracownikow.

¢ Wykorzystanie MS Excel do analizy danych HR: Jak samodzielnie wykorzysta¢ funkcjonalnosci statystyczne w MS Excel do analizy
danych HR. Przyktady obliczania wskaznikéw takich jak rotacja, absencja, zaangazowanie oraz tworzenie raportéw i wykresow, ktére
pomagaja w podejmowaniu decyzji HR.

¢ Przyktady zastosowania statystyki w HR: Omdwienie przypadkéw uzycia statystyki w codziennej praktyce HR, takich jak przewidywanie
absenciji, ocena efektywnosci programéw rozwoju talentow.

4. Narzedzia analityczne w HR

e Platformy analityczne w HR: Przeglad dostepnych narzedzi do analizy danych HR, takich jak Kokpit Zarzadzania HR, ktére umozliwiajg
integracje danych, tworzenie raportéw i monitorowanie wskaznikdw HR w czasie rzeczywistym.

¢ Automatyzacja analizy danych HR: Jak narzedzia automatyzujgce procesy analityczne mogg pomdc zaoszczedzié czas i poprawic
efektywnos¢ operacyjng dziatu HR.

e Praktyczne aspekty wdrazania narzedzi analitycznych: Wskazéwki dotyczgce implementacji systeméw analitycznych w firmach
réznych rozmiaréw i branzach.

Modut II
1. Analityka danych w podejmowaniu decyzji HR

¢ Rola analityki w procesach decyzyjnych HR: Jak dane HR wspierajg decyzje dotyczace rekrutaciji, szkolen, wynagrodzen i zarzadzania
talentami.

¢ Podejmowanie decyzji w odpowiedzi na zmiany rynkowe: W jaki sposob dane moga pomdc HR w adaptacji do zmian rynkowych,
takich jak zmieniajace sie potrzeby kompetencyjne organizac;ji.

e QOcena ROI w procesach zarzagdzania wiekiem, réznorodnoscia i nowymi formami pracy: Jak wykorzystaé¢ analityke danych HR do
oceny zwrotu z inwestycji (ROI) w programy zarzgdzania wiekiem, réznorodnoscig oraz adaptacjg do nowych form pracy (np. praca
zdalna, elastyczne godziny pracy).

¢ Case study — podejmowanie decyzji w HR opartych na danych: Analiza rzeczywistych przypadkoéw, w ktérych analityka danych
pomogta w podejmowaniu decyzji HR, np. w zakresie zmiany strategii rekrutacyjnej czy polityki wynagrodzen.

2. Analiza predykcyjna i Big Data w HR

* Wprowadzenie do analizy predykcyjnej w HR: Jak wykorzysta¢ dane do prognozowania przysztych trendéw w HR, takich jak rotacja
pracownikéw, identyfikowanie talentéw, przewidywanie potrzeb szkoleniowych.

e Wykorzystanie Big Data w HR: Jak wykorzysta¢ ogromne zbiory danych (np. dane z systemdw rekrutacyjnych, danych o pracownikach,
danych z mediéw spotecznosciowych) do lepszego zarzadzania zasobami ludzkimi.

e Zastosowanie narzedzi analizy Big Data w HR: Przyktady zastosowania narzedzi analitycznych i algorytméw Big Data w procesach HR
(np. algorytmy przewidujgce rotacje pracownikdw, analiza sentymentu ws$réd pracownikéw).

3. Wdrazanie strategii analitycznych w HR

e Kroki tworzenia strategii analitycznej w HR: Jak opracowac strategie analityczng, ktéra wspiera cele organizacyjne i integruje analityke
danych z procesami HR.

e Integracja analityki HR z celami organizacyjnymi: Jak dopasowa¢ strategie analityczng do dtugoterminowych celéw organizacji, takich
jak zwiekszenie zaangazowania pracownikéw czy optymalizacja proceséw rekrutacyjnych.

e Monitorowanie efektywnosci strategii analitycznej w HR: Jak ustala¢ kluczowe wskazniki efektywnosci (KPI) dla proceséw
analitycznych i mierzy¢ sukces wdrazanej strategii.

4. Ochrona danych i etyka w analityce HR

¢ Zasady ochrony danych pracownikéw w analizie HR: Wymogi prawne zwigzane z ochrong danych osobowych pracownikéw (RODO)
oraz jak zapewni¢ ich bezpieczenstwo podczas analizy danych HR.

e Etyczne aspekty analizy danych w HR: Jakie wyzwania etyczne wigza sie z wykorzystywaniem danych pracownikéw, w tym kwestia
prywatnosci, transparentnosci oraz ryzyka dyskryminacji.

e Zgodnosc¢ z przepisami i dobre praktyki: Przyktady najlepszych praktyk i metod zapewniajgcych zgodnos¢ z przepisami ochrony
danych w HR, w tym zarzadzanie ryzykiem i transparentno$¢ proceséw analitycznych.

Walidacja efektow

¢ Po zrealizowanym szkoleniu uczestnik otrzyma certyfikat o ukoriczeniu ustugi. Warunkiem uzyskania certyfikatu jest uczestnictwo w co
najmniej 80% zajec¢ oraz pozytywny wynik z formy walidacji w postaci wywiadu swobodnego i testu teoretycznego



e Ustuga realizowana jest w godzinach zegarowych tj. za godzine ustugi szkoleniowej rozumie sie 60 minut

e Fakt uczestnictwa w kazdym dniu ustugi rozwojowej musi zostaé potwierdzony przez uczestnika wtasnorecznym podpisem ztozonym na
udostepnionej przez organizatora liScie obecnosci

¢ Uczestnicy ustugi nie muszg wykazywac sie minimalnym doswiadczeniem / stazem aby uczestniczy¢ w ustudze rozwojowe;j

e Walidacja i przerwy wliczajg sie w czas trwania ustugi

¢ Przyjete metody walidacji w petni pozwalajg na sprawdzenie uzyskania przez uczestnika oczekiwanych kompetencji w obszarze wiedza,
umiejetnosci i kompetencje spoteczne.

¢ Osiagniecie efektéw uczenia sie zostanie zweryfikowane w wymienionych formach walidacji i potwierdzone przez osobe wskazang do
walidacji w niniejszej karcie.

e Ustuga zawiera 4h zajec teoretycznych, 11h zaje¢ praktycznych i Th przerw.

e Ustuga nie jest $wiadczona przez podmiot bedacy jednoczesnie podmiotem korzystajgcym z ustug rozwojowych o zblizonej tematyce w
ramach danego projektu;

¢ Ustuga rozwojowa nie jest $wiadczona przez podmiot petnigcy funkcje Beneficjenta lub partnera w ktérymkolwiek Programie Regionalnym
lub FERS

¢ Ustuga nie obejmuje kosztéw niezwigzanych bezposrednio z ustuga rozwojowa, w szczegdlnosci kosztéw srodkéw trwatych przekazywanych
przedsiebiorcom lub ich pracownikom, z wytgczeniem kosztéw zwigzanych z pokryciem specyficznych potrzeb oséb z
niepetnosprawnosciami, ktére moga zostac¢ sfinansowane w ramach projektu w ramach mechanizmu racjonalnych usprawnien, o ktérym
mowa w wytycznych dotyczacych realizacji zasad réwnosciowych w ramach funduszy unijnych na lata 21-27

¢ Ustuga nie jest Swiadczona przez podmiot, z ktérym pracodawca lub delegowany pracownik korzystajgcy ze wsparcia sg powigzani
kapitatowo lub osobowo.

¢ Ustuga nie jest Swiadczona przez podmiot petnigcy funkcje Beneficjenta lub partnera w danym projekcie oraz przez podmiot powigzany z
Beneficjentem lub partnerem kapitatowo lub osobowo

¢ Ustuga nie jest obejmuje wzajemne swiadczenie ustug w danym projekcie o zblizonej tematyce przez dostawcéw ustug, ktérzy delegujg na
ustugi siebie oraz swoich pracownikéw i korzystajg z dofinansowania, a nastepnie swiadcza ustugi w zakresie tej samej tematyki dla
przedsiebiorcy, ktéry wezesniej wystepowat w roli dostawcy tych ustug

¢ Ustugodawca oswiadcza, ze proces walidacji jest zgodny z wytycznymi BUR.

 Ustuga nie wynika z obowigzku przeprowadzenia na zajmowanym stanowisku pracy z odrebnych przepiséw prawa (np. wstepne i
okresowe szkolenia z zakresu BHP, szkolenia okresowe potwierdzajgce kwalifikacje na zajmowanym stanowisku pracy); nie dotyczy
umiejetnosci lub kompetencji podstawowych tj. (z ang. basic skills: literacy, numeracy, ICT skills); nie jest tozsama z ustugg, ktéra
zostata wczesniej sfinansowana w ramach dofinansowania z innych Zrédet.

Szkolenie bedzie real

Harmonogram

Liczba przedmiotéw/zaje¢: 11

Przedmiot / temat Data realizaciji Godzina Godzina i .
L. Prowadzacy . . ; . Liczba godzin
zajec zajeé rozpoczecia zakonczenia

Wprowadzenie
do analityki
danych w HR

Maciej Ryfa 23-04-2025 09:00 11:00 02:00

EZ3E) Techniki

analizy danych
jakosciowych i
ilosciowych w HR

Maciej Ryfa 23-04-2025 11:00 13:00 02:00

Przerwa Maciej Ryfa 23-04-2025 13:00 13:30 00:30

Statystyka
w analizie Maciej Ryfa 23-04-2025 13:30 15:00 01:30

danych HR



Przedmiot / temat

L, Prowadzacy
zajeé

Narzedzia

Maciej Ryf
analityczne w HR aciej Ryta

Analityka

danych w
podejmowaniu
decyzji HR

Maciej Ryfa

€30 Analiza

predykcyjna i Big Maciej Ryfa
Data w HR

Przerwa Maciej Ryfa

Wdrazanie

strategii
analitycznych w
HR

Maciej Ryfa

Ochrona
danych i etyka w Maciej Ryfa
analityce HR

Walidacja -

Cennik

Cennik

Rodzaj ceny

Koszt przypadajacy na 1 uczestnika brutto
Koszt przypadajacy na 1 uczestnika netto
Koszt osobogodziny brutto

Koszt osobogodziny netto

Prowadzgcy

Liczba prowadzacych: 1

Data realizacji Godzina
zajeé rozpoczecia
23-04-2025 15:00
24-04-2025 09:00
24-04-2025 11:00
24-04-2025 13:00
24-04-2025 13:30
24-04-2025 15:00
24-04-2025 16:30

Cena

2 880,00 PLN

2 880,00 PLN

180,00 PLN

180,00 PLN

Godzina
zakonczenia

17:00

11:00

13:00

13:30

15:00

16:30

17:00

Liczba godzin

02:00

02:00

02:00

00:30

01:30

01:30

00:30



o Maciej Ryfa

Ekspert w zakresie analityki danych w HR, specjalizujgcy sie w wykorzystaniu metod ilo$ciowych i

‘ ' jakosciowych do wspierania proceséw decyzyjnych w organizacjach. Posiada bogate
doswiadczenie w zbieraniu, analizie i raportowaniu danych HR, pomagajac firmom w optymalizac;ji
proceséw rekrutacyjnych, monitorowaniu wskaznikéw rotacji, absencji oraz zaangazowania
pracownikéw. Zajmuje sie wdrazaniem strategii analitycznych w HR, w tym integracjg narzedzi
analizy Big Data i metod predykcyjnych, ktére pozwalajg organizacjom dostosowywac sie do
zmieniajgcych sie warunkéw rynkowych.

Doradza w zakresie wykorzystania narzedzi analitycznych, takich jak MS Excel oraz platformy HR
Analytics, umozliwiajac efektywne raportowanie i wizualizacje danych. Pomaga organizacjom w
ocenie ROl inicjatyw HR, projektowaniu efektywnych strategii zarzgdzania talentami oraz wdrazaniu
standardéw ochrony danych osobowych zgodnie z RODO. Dzieki kompleksowemu podejsciu tgczy
analityke HR z celami organizacyjnymi, wspierajac kadry menedzerskie w podejmowaniu trafnych
decyzji opartych na danych. Pomagat takim markom jak: PREFAB VERANDA, HANSEN POLSKA,
PROMAR, DOBRO., VOLCANO Posiada co najmniej 120-godzinne doswiadczenie w prowadzeniu
szkolen o tematyce Analityka w procesach HR w konteks$cie zmian na rynku pracy w ostatnich
dwoch latach (24 miesigcach) wstecz od dnia rozpoczecia szkolenia. Adres prowadzgcego:
maciej.ryfa@leantowin.pl

Informacje dodatkowe

Informacje o materiatach dla uczestnikow ustugi

Skrypt Szkoleniowy

Adres

ul. gen. Leopolda Okulickiego 10
38-500 Sanok
woj. podkarpackie

Kontakt

ﬁ E-mail joanna.kieres@leantowin.pl

Telefon (+48) 668 675 086

Joanna Kieres



