Mozliwo$¢ dofinansowania

Zréwnowazone zarzgdzanie potencjatem 5 800,00 PLN bruto
pracownikéw — zgodnie z nowymi 5800,00 PLN netto
wyzwaniami rynku pracy- szkolenie 181,25PLN brutto/h

181,25 PLN netto/h

Numer ustugi 2025/09/16/133960/3011609

FHU ORDINAT
MARCIN BIELSKI

YAk Kkkk 49/5 (@ 30

1813 ocen B9 20.11.2025 do 05.12.2025

Informacje podstawowe

Kategoria

Grupa docelowa ustugi

Minimalna liczba uczestnikéw
Maksymalna liczba uczestnikow
Data zakornczenia rekrutacji
Forma prowadzenia ustugi

Liczba godzin ustugi

Podstawa uzyskania wpisu do BUR

Cel

Cel edukacyjny

© Pass/ stacjonarna

& Ustuga szkoleniowa

Biznes / Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Grupa docelowg szkolenia s3g menedzerowie, kierownicy, liderzy zespotéw
oraz osoby odpowiedzialne za rozw6j pracownikéw i efektywne
zarzadzanie zespotami. Program dedykowany jest takze specjalistom HR
oraz osobom przygotowujgcym sie do rél liderskich, ktére chca
doskonali¢ umiejetnosci delegowania, budowania zaangazowania i
motywowania pracownikdw w codziennej praktyce zawodowe;j.

16

19-11-2025

stacjonarna

32

Certyfikat systemu zarzadzania jakoscig wg. ISO 9001:2015 (PN-EN I1SO
9001:2015) - w zakresie ustug szkoleniowych

Uczestnik nabedzie wiedze i umiejetnosci w zakresie skutecznego delegowania zadan, odpowiedzialnosci i uprawnien,
rozpoznawania barier i stosowania praktycznych narzedzi wspierajgcych ten proces. Rozwinie kompetencje w kreowaniu
zaangazowania i motywacji pracownikéw, budowaniu autorytetu liderskiego oraz dopasowywaniu stylu zarzgdzania do
poziomu gotowosci zespotu, co przetozy sie na wzrost efektywnosci i spojnosci dziatan organizaciji.



Efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia i Metody walidacji

Efekty uczenia si¢

Opisuje wptyw zmian na rynku pracy na
mozliwosci i ewentualne trudnosci w
zakresie pozyskiwania i utrzymania w
firmie pracownikéw o odpowiednim
potencjale.

Identyfikuje metody oceny potencjatu
zawodowego kandydatéw do pracy oraz
pracownikéw i potrafi wskazaé
odpowiedni zakres ich wykorzystania
we wiasnej firmie.

Charakteryzuje obecne i przyszie
potrzeby firmy dotyczace potencjatu
pracownikéw (w zakresie kwalifikacji,
kompetencji, doswiadczen i talentow).

Charakteryzuje mozliwosci i potencjalne
korzysci dla firmy wynikajace z
ksztattowania wewnetrznego
zr6znicowania (pod wzgledem
posiadanych doswiadczen, kwalifikacji,
wieku, ptci, pochodzenia etnicznego,
pogladéw itp.) i potencjatu
pracownikoéw.

Buduje oraz wdraza programy rekrutaciji,
selekcji i wdrazania nowych
pracownikéw (onboarding), pozwalajace
pozyskiwaé zréznicowany potencjat w
zakresie kompetencji, talentow i
doswiadczen pracownikéw.

Wdraza narzedzia i procesy HR,
pozwalajgce na staty monitoring i
podnoszenie poziomu rozwoju
kompetencji pracownikéw i ich
dostosowanie do zmieniajgcych sie
wyzwan organizaciji.

Przygotowuje rozwigzania i narzedzia
HR ukierunkowane na state
dostosowywanie kompetenc;ji
pracownikéw do nowych wyzwan
organizacyjnych i spotecznych.

Wdraza programy rozwoju i Sciezek
kariery oparte o wykorzystanie
zréznicowanego potencjatu
pracownikéw.

Kryteria weryfikacji

Definiuje kluczowe zmiany na rynku
pracy; analizuje wptyw tych zmian na
pozyskiwanie pracownikéw; uzasadnia
trudnosci zwigzane z utrzymaniem
pracownikéw w firmie.

Wymienia metody oceny potencjatu
zawodowego; charakteryzuje kazda
metode oceny; dobiera odpowiednie
metody do kontekstu firmy.

Opisuje obecne potrzeby firmy;
prognozuje przyszte potrzeby firmy;
poréwnuje biezgce zasoby z przysztymi
potrzebami.

Wymienia elementy wewnetrznego
zréznicowania pracownikéw; analizuje
korzysci wynikajace z tego
zroéznicowania; ilustruje przyktady
pozytywnego wptywu zréznicowania na
firme.

Opracowuje program rekrutaciji i
selekcji; tworzy plan wdrozenia nowych
pracownikéw; monitoruje efektywnosé
wdrozonych programéw.

Wybiera odpowiednie narzedzia HR;
implementuje procesy monitoringu
rozwoju kompetencji; regularnie ocenia
i dostosowuje narzedzia do
zmieniajacych sie potrzeb organizacji.

Projektuje narzedzia HR; testuje
rozwigzania w praktyce; dokonuje
regularnej ewaluaciji i optymalizacji
wdrozonych narzedzi.

Projektuje $ciezki kariery; wprowadza
programy rozwoju; ocenia efektywnosé
programéw na podstawie postepow
pracownikéw.

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny



Efekty uczenia sie

Identyfikuje i pozytywnie wykorzystuje
potencjat wynikajacy z wewnetrznego
zréznicowania pracownikéw (pod
wzgledem posiadanych doswiadczen,
kwalifikacji, wieku, ptci, pochodzenia
etnicznego, pogladdw etc.).

Inicjuje skuteczne programy wymiany
wiedzy i doswiadczen miedzy
pracownikami, pozwalajace
wykorzystywacé tzw. wiedze ukryta oraz
minimalizowac¢ ryzyko utraty cennych
zasobdow wiedzy i doswiadczen (np. po
przejsciu doswiadczonych pracownikéw
na emeryture).

Buduje pozytywne nastawienie i
gotowos¢ pracownikéw do statego
rozwoju i nabywania nowych
kompetencji (reskilling).

Aktywnie ksztattuje wartosci i kulture
pracy sprzyjajaca otwartos$ci na nowe
wyzwania rozwojowe (kultura Learning
Agility).

Kwalifikacje

Kompetencje

Ustuga prowadzi do nabycia kompetenciji.

Warunki uznania kompetencji

Kryteria weryfikacji

Wymienia aspekty zréznicowania
wewnetrznego; ocenia potencjat
wynikajacy z kazdego aspektu;
implementuje strategie wykorzystania
tego potencjatu.

Organizuje programy wymiany wiedzy;
monitoruje proces przekazywania
wiedzy ukrytej; minimalizuje ryzyko
utraty wiedzy poprzez odpowiednie
dziatania zabezpieczajace.

Projektuje dziatania motywujace do
rozwoju; prowadzi kampanie
edukacyjne w firmie; monitoruje poziom
zaangazowania pracownikow w
reskilling.

Promuje wartosci wspierajace kulture
Learning Agility; organizuje szkolenia i
warsztaty; regularnie ocenia poziom
otwartosci pracownikéw na zmiany i
nowe wyzwania.

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

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

TAK

Pytanie 2. Czy dokument potwierdza, ze walidacja zostata przeprowadzona w oparciu o zdefiniowane w efektach

uczenia sie kryteria ich weryfikac;ji?

TAK

Pytanie 3. Czy dokument potwierdza zastosowanie rozwigzan zapewniajacych rozdzielenie proceséw ksztatcenia i

szkolenia od walidac;ji?

TAK



Program

DZIEN 1. Zarzadzanie potencjatem pracownikéw. Kreowanie osobistej odpowiedzialnosci. Cz. 1
1.Zasady delegowania uprawnien i odpowiedzialnosci.

o Cwiczenie ,Delegowanie” + refleksje i wnioski.

e Filozofia X, Y — krotki test + oméwienie.

e Szef X, szef Y — odniesienia do delegowania.

e Warsztat praktyczny — korzysci i zagrozenia delegowania uprawnien i odpowiedzialnosci.

e Czemu nie delegujemy? — ograniczenia w przekonaniach szefa + dobre praktyki radzenia sobie z oporem przed delegowaniem.
e Zasady delegowania — wypracowanie zasad + inspiracje z polskich przedsiebiorstw.

¢ Motywacyjna funkcja delegowania.

2.Elementy zarzadzania odpowiedzialnos$cig pracownikow.

e Pie¢ poziomoéw delegowania wedtug V. Vroom’a.

¢ 0Od decyzji dyrektywnej do petnego delegowania.

¢ Przeglad 5 poziomdéw delegowania + analiza korzysci i zagrozen.
¢ Motywacja wynikajgca z 5 pozioméw delegowania.

3.Przygotowanie delegowania - analiza odpowiedzialnosci i uprawnien do delegowania

e Zatozenia delegowania — co powinnismy delegowaé, co warto delegowaé, czego nie wolno delegowaé? + wnioski uczestnikow
warsztatow.

¢ Ro&znice miedzy delegowanie ma wyznaczeniem celéw operacyjnych — przypomnienie.

e Warsztat praktyczny — pomysty na sfery do delegowania.

e Poziomy rozwoju pracownika a delegowanie.

DZIEN 2. Zarzadzanie potencjatem pracownikéw. Kreowanie osobistej odpowiedzialnosci. Cz. 2
3.Przygotowanie delegowania - analiza odpowiedzialnosci i uprawnien do delegowania. C.D.

e Schemat delegowania + co przeanalizowa¢ zanim delegujemy uprawnienie / odpowiedzialno$¢?
» Cwiczenie ,Mapa zespotu” — okreslenie kompetencji a zadania do delegowania.
e Workshop - indywidualne przygotowanie zadania do delegowania dla konkretnego pracownika + analiza w parach.

4.Algorytm delegowania

¢ Algorytm delegowania — prezentacja.

¢ Dostosowanie algorytmu do specyfiki pracy uczestnikdw warsztatow.
e Praca z oporem przy delegowaniu uprawnien / odpowiedzialnosci.

¢ Testy wypracowanego algorytmu na forum + ew. korekty.

¢ Przyjecie algorytmu do treningéw.

5.Poligon treningowy

e Kazdy z uczestnikéw trenuje delegowanie uprawnien / odpowiedzialno$ci dla wybranego pracownika, wedtug przyjetego algorytmu.
Trening odbywa sie w strukturach trzyosobowych (z obserwatorem). Po trzykrotnym treningu zespoty treningowe tworzg wnioski do
praktyki delegowania i prezentuja je na forum grupy.

DZIEN 3. KREOWANIE ZAANGAZOWANIA | MOTYWOWANIE DO ROZWOJU NA POZIOMIE CODZIENNYCH ROZMOW Z PRACOWNIKAMI.
Cz. 1

1.Zaangazowanie a motywacja.

e Czym rézni sie zaangazowanie od motywacji? Kim jest zaangazowany pracownik?

e Wptyw angazowania sie pracownika w dziatanie na rzecz organizaciji, na polityke personalna, polityke rozwoju organizacji oraz
produktywno$¢ przedsiebiorstwa

¢ Teoria zaangazowania pracownika wedtug W.B. Schaufeli i WSP.

¢ Badania Gallupa — powigzanie pomiedzy dobrym samopoczuciem pracownika w miejscu pracy a jego zaangazowaniem

¢ Typologia pracownikéw ze wzgledu na ich zaangazowanie w prace — pracownicy zaangazowani, niezaangazowani i kontestujgcy

e ,Barometr Zaangazowania” — wyniki badan nad zaangazowaniem polskich pracownikéw

e Pomiar zaangazowania pracownikéw



2.Analiza zespotu.

e Patrick Lencioni ,Pie¢ dysfunkcji pracy zespotowej” — teoria zwiekszania motywacji i zaangazowania pracownikéw
¢ Analiza zespotu - ocenia Pieciu dysfunkcji pracy zespotowej we wtasnym zespole/zespotach

o Efektywnosc¢ pracy zespotowej oraz osigganych rezultatéw a zaangazowanie pracownikéw

e Czynniki wywotujace zadowolenie i niezadowolenie z pracy

¢ Wptyw organizacji i panujgcych w niej procedur - co motywuje skuteczniej - system czy kierownictwo?

e Prawa motywowania, czyli o czym warto pamietaé - demotywatory i mity motywacji

e 0Od pienigdzy do strachu, czyli 6 mitéw motywacji.

* Rutyna wrogiem motywacji.

3.Zaangazowany zespoét

¢ Kluczowe czynniki zaangazowania pracownikéw

¢ Kreowanie zaangazowania pracownikow

e Komunikacja w zespole prowadzaca do zaangazowania

e Unikanie przypuszczen i dwuznacznosci w komunikacji zespotu
e Zaangazowanie nie oznacza konsensusu

¢ Integracja wokdt wspdlnego celu

4.Analiza kluczowych czynnikéw sukcesow i porazek w budowaniu zaangazowanych zespotéw. Skuteczne ,poza finansowe” narzedzia
motywowania pracownikow.

e ,Tort sukcesu” oraz czynniki motywujace: czynniki zewnetrzne i wewnetrzne. Czego cztowiekowi potrzeba, zeby mu sie chciato?
e Co mowic i robi¢, zeby skutecznie motywowac?

¢ Jak diagnozowa¢ potrzeby motywacyjne swoich pracownikéw?

¢ Rodzaje bodzcow

e Jak przekazywaé pozytywne i negatywne bodzce.

e 5 krokow do sukcesu i wzrostu wtasnej motywaciji, — co zrobi¢, aby nam sie chciato bardziej

5.Skuteczne ,poza finansowe” narzedzia motywowania pracownikéw.

e Jak diagnozowa¢ potrzeby motywacyjne swoich pracownikéw?
¢ Rodzaje bodzcow

e Jak przekazywaé pozytywne i negatywne bodzce.

* Znaczenie entuzjazmu i zaangazowania.

e Czynniki sukcesu zespotu.

DZIEN 4. KREOWANIE ZAANGAZOWANIA | MOTYWOWANIE DO ROZWOJU NA POZIOMIE CODZIENNYCH ROZMOW Z PRACOWNIKAMI.
Cz.2

6.Jak motywowac rézne pokolenia.

e Cooznacza pracadlaBB, X, Y, Z?

e Na czym zalezy poszczegdlnym pokoleniom?

¢ Rekrutacja, wdrozenie do pracy, informacja zwrotna, motywacja.

¢ Indywidualne plany rozwojowe dla pracownikdw.

e Zréznicowanie potrzeb i motywacji przedstawicieli poszczegdlnych grup wiekowych.

¢ Motywatory finansowe i pozafinansowe; motywacja niestandardowa dla poszczegdinych grup wiekowych

7. Jak budowaé zaangazowane zespoty?

¢ Wyniki badania Q12 Instytutu Gallupa — wnioski i co mozemy w praktyce wdrozy¢?

o Zrédta motywacji zespotu. Jak zmienié grupe w zaangazowany zesp6t?

e Znaczenie norm i zasad wspétpracy w zespole w budowaniu zaangazowania.

¢ Synergia motywowania — jak za pomocg jednego dziatania motywowac wielu cztonkéw zespotu?
e Partycypacyjny model wspdtpracy — zasady i praktyczne wskazowki.

8. Przywodztwo sytuacyjne a generowanie motywacji w ludziach

e Okreslanie poziomu gotowosci pracownikéw do podjecia okreslonych zadan

¢ Jak dopasowac odpowiedni styl przywédztwa do poziomu gotowosci podwtadnego? — case study
¢ Najczestsze btedy lideréw, czyli zta diagnoza pozioméw R1 i R4

e Whnioski z odkrycia modelu przywédztwa sytuacyjnego Herseya i Blancharda

9.Stworzenie praktycznych narzedzi motywacyjnych i budujacych zaangazowanie.



¢ Katalog narzedzi pozafinansowych.
e Trening rozmowy motywujgce;j.
¢ Plan dziatania dla poszczegélnych pracownikéw - ¢wiczenia praktyczne.

10.Podsumowanie Szkolenia.

¢ Podsumowanie szkolenia w formie praktycznych wnioskéw. Identyfikacja wtasnych obszaréw rozwoju oraz okreslenie sposobéw
pracy nad nimi

e Sesja pytan uczestnikéw

e Action plan — Uczestnicy majg zastanowic¢ sie i zapisa¢ w specjalnie przygotowanym narzedziu jakie konkretne
zobowigzanie/dziatanie podejma do realizacji w zakresie zagadnieri omawianych na szkoleniu (co/kiedy/jaki efekt). Przedstawienie
dodatkowych zadan wdrozeniowych

¢ Ewentualne konsultacje indywidualne

¢ Ankieta ewaluacyjna

WALIDACJA

Przerwy oraz walidacja sg wliczone w koszt ustugi. Szkolenie realizowane jest w godzinach zegarowych.

Harmonogram

Liczba przedmiotéw/zajec¢: 31

Przedmiot / temat Data realizacji Godzina Godzina
Prowadzacy

" L. . , . Liczba godzin
zajeé zajeé rozpoczecia zakonczenia

1. Zasady

delegowania

uprawnien i Rafat Brodowski 20-11-2025 08:00 09:45 01:45
odpowiedzialno$

ci.

PXEID przerwa
V\?a Rafat Brodowski 20-11-2025 09:45 10:00 00:15

a2

Elementy

zarzadzania Rafat Brodowski 20-11-2025 10:00 12:00 02:00
odpowiedzialno$

cig pracownikéw.

przerwa

. Rafat Brodowski 20-11-2025 12:00 12:30 00:30
obiadowa

2

Elementy
zarzadzania
odpowiedzialno$
cig pracownikéw
c.d.

Rafat Brodowski 20-11-2025 12:30 14:00 01:30

przerwa

Rafat Brodowski 20-11-2025 14:00 14:15 00:15
kawowa



Przedmiot / temat
zajec

=2

Przygotowanie
delegowania -
analiza
odpowiedzialno$
ci i uprawnien do
delegowania

3.Przygotowanie
delegowania -
analiza
odpowiedzialno$
ci i uprawnien do
delegowania.
C.D.

przerwa

kawowa

o5 I8

Algorytm
delegowania

przerwa

obiadowa

- 1)

Algorytm
delegowania c.d.

przerwa

kawowa

5. Poligon

treningowy

=

Zaangazowanie a
motywacja.

przerwa

kawowa

2. Analiza

zespotu.

(o251 B3

Zaangazowany
zespot

Prowadzacy

Rafat Brodowski

Rafat Brodowski

Rafat Brodowski

Rafat Brodowski

Rafat Brodowski

Rafat Brodowski

Rafat Brodowski

Rafat Brodowski

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Data realizacji
zajeé

20-11-2025

21-11-2025

21-11-2025

21-11-2025

21-11-2025

21-11-2025

21-11-2025

21-11-2025

04-12-2025

04-12-2025

04-12-2025

04-12-2025

Godzina
rozpoczecia

14:15

08:00

09:45

10:00

12:00

12:30

14:00

14:15

08:00

09:45

10:00

11:00

Godzina
zakonczenia

16:00

09:45

10:00

12:00

12:30

14:00

14:15

16:00

09:45

10:00

11:00

12:00

Liczba godzin

01:45

01:45

00:15

02:00

00:30

01:30

00:15

01:45

01:45

00:15

01:00

01:00



Przedmiot / temat
zajec

przerwa

obiadowa

4. Analiza

kluczowych
czynnikéw
sukcesow i
porazek w
budowaniu
zaangazowanych
zespotow.
Skuteczne ,poza
finansowe”
narzedzia
motywowania
pracownikoéw.

przerwa

kawowa

22231 &)
Skuteczne ,poza
finansowe”
narzedzia
motywowania
pracownikoéw.

6. Jak

motywowacé
rézne pokolenia.

przerwa

kawowa

7. Jak

budowaé
zaangazowane
zespoty?

2520

Przywoédztwo
sytuacyjne a

generowanie
motywacji w

ludziach

przerwa

obiadowa

Prowadzacy

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Pawet Kacprzak

Data realizacji
zajeé

04-12-2025

04-12-2025

04-12-2025

04-12-2025

05-12-2025

05-12-2025

05-12-2025

05-12-2025

05-12-2025

Godzina
rozpoczecia

12:00

12:30

14:00

14:15

08:00

09:45

10:00

11:00

12:00

Godzina
zakonczenia

12:30

14:00

14:15

16:00

09:45

10:00

11:00

12:00

12:30

Liczba godzin

00:30

01:30

00:15

01:45

01:45

00:15

01:00

01:00

00:30



Przedmiot / temat

L, Prowadzacy
zajeé

(229 I3

Stworzenie

praktycznych

narzedzi Pawet Kacprzak
motywacyjnych i

budujacych

zaangazowanie.

przerwa

Pawet Kacprzak
kawowa

= o

Podsumowanie Pawet Kacprzak
Szkolenia.

Walidacja -

Cennik

Cennik

Rodzaj ceny

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

Koszt osobogodziny netto

Prowadzacy

Liczba prowadzacych: 2

122

O Pawet Kacprzak

Data realizacji Godzina
zajeé rozpoczecia
05-12-2025 12:30
05-12-2025 14:00
05-12-2025 14:15
05-12-2025 15:45

Cena

5800,00 PLN

5800,00 PLN

181,25 PLN

181,25 PLN

Godzina
zakonczenia

14:00

14:15

15:45

16:00

Liczba godzin

01:30

00:15

01:30

00:15

‘ ' Trener, konsultant, z 25-letnim dos$w. Specjalizuje sie w realizacji projektéw rozwojowych dla kadry
zarzadzajacej, przywodztwa, zarzagdzania zmiang, intermentoringu, sprzedazy i efektywnosci
osobistej. Licencjonowany trener i konsultant, absolwent socjologii oraz pedagogiki |
andropedagogiki zarzgdzania marketingiem i sprzedazg oraz zarzadzania systemami poprawy
jakosci, certyfikat Menadzer Projektu IPMA D. Prowadzi szkolenia w zakresie przygotowania
organizacji do wyzwan rynku pracy, zarzgdzania zmianami wynikajgcymi z przeobrazen na rynku
pracy, zarzgdzania wiekiem i wspoétpracg miedzypokoleniowg, zarzadzania ré6znorodnoscig i



wielokulturowoscig w organizacji, wdrazania nowych modeli i form organizaciji pracy, zarzadzania
pracg zdalng i hybrydowa, orientacji w biznesie i uwarunkowaniach spoteczno-kulturowych,
zrbwnowazonego zarzadzania potencjatem pracownikéw — zgodnie z nowymi wyzwaniami rynku
pracy, innowacyjnos¢, Desing Thinking, obstuga klienta, negocjacje. Doswiad. coach i mentor
specjalizujgcy sie w wspieraniu rozwoju $redniej i wyzszej kadry menedzerskiej. Szkolit m.in.: Plus
GSM. Orange, Era, PKO BP, BOS Bank, Hortimex, Profim, Shell, Astellas, Bombardier, Sanitec Koto,
Auchman, Maspex, Tymbark, Pamapol S.A., Ekoland.Posiada ponad 120 h doswiadczenia w
prowadzeniu szkolen o podobnej tematyce w przeciggu ostatnich 2 lat, liczone wstecz od
rozpoczecia szkolenia.W ciggu ostatnich 5lat liczgc od daty ustugi, prowadzit szkolenia o tej same;j
oraz pokrewnej tematyce
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O Rafat Brodowski

‘ ' Trener od 2006r., konsultant, ekspert ds. obstugi klienta, sprzedazy i negocjacji handlowych i
zakupowych oraz przywodztwa i zarzagdzania zespotem. Niemal od poczatku swej kariery
zawodowej jest zwigzany z obszarem szkolen. Prace rozpoczynat jako przedstawiciel handlowy w
firmie szkoleniowej, nastepnie pracowat jako kierownik obszaru marketingu i sprzedazy a ostatnio
przez kilka lat petnit funkcje dyrektora handlowego w Grupie Kapitatowej ORLEN. Z wyksztatcenia
jest politologiem, absolwentem Wydziatu Dziennikarstwa i Nauk Politycznych UW, ukorczyt takze
podyplomowe studia Psychologia Klienta w Szkole Wyzszej Psychologii Spotecznej w Warszawie
oraz podyplomowg Akademie Trenera Biznesu w Akademii Leona Kozminskiego w Warszawie.
Specjalizuje sie w szkoleniach z zakresu rozwojowym pracownikéw i menedzeréw: motywaciji,
zarzadzania zespotami zadaniowymi, zarzgdzania zmianami wynikajgcymi z przeobrazen na rynku
pracy, zrbwnowazonego zarzadzania potencjatem pracownikdéw — zgodnie z nowymi wyzwaniami
rynku pracy, przywddztwo, zarzadzanie zespotem. Wybrani klienci: Grupa Ciech, PKN ORLEN, Grupa
Veolia, Energa, Ikea Industry, NFZ, Poczta Polska, Lufthansa AG, 4F (OTCF), Polskie Stacje Paliw
HUZAR, TIMAC Agro Polska, Mota Engil Central Europe. Posiada ponad 120h doswiadczenia w
prowadzeniu szkolen o podobnej tematyce w przeciggu ostatnich 24 miesiecy, liczone wstecz od
rozpoczecia szkolenia. W ciggu ostatnich 5 lat liczac od daty ustugi, prow. Szkol. O tej samej oraz
pokrewnej tem.

Informacje dodatkowe

Informacje o materiatach dla uczestnikow ustugi

Uczestnicy szkolenia otrzymajg materiaty szkoleniowe obejmujgce swoim zakresem tematyke szkolenia (prezentacje) oraz skrypt

Warunki uczestnictwa

Uczestnicy szkolenia powinni mie¢ mozliwos¢ swobodnego zajecia swojego miejsca na szkoleniu, mozliwo$¢ robienia notatek oraz
zapewnienie odpowiedniej odlegtosci do czytania wys$wietlanej prezentacji.

W przypadku zapewnienia sali szkoleniowej przez zamawiajgcego szkolenie, odpowiedzialno$¢ za powyzsze warunki spoczywa na
zamawiajgcym. Wielko$¢ sali powinna by¢ dostosowana do liczby uczestnikdw, zapewniajac odpowiednig przestrzen na kazdego
uczestnika, zgodnie z normami bezpieczenstwa (przyktadowo, 1,5-2 m? na osobe).

Dla 0s6b z niepetnosprawnosciami sala szkoleniowa powinna obejmowac¢ podjazdy i windy, odpowiednio szerokie drzwi, przestrzen
umozliwiajagcg swobodne poruszanie sie wdzkiem inwalidzkim, przystosowane toalety, a takze stanowiska dla oséb z
niepetnosprawnosciami (np. stoty z regulowang wysokoscia).

Informacje dodatkowe



Szkolenie realizowane metodami interaktywnymi i aktywizujgcymi tj. symulacje, case study, scenki treningowe, ¢wiczenia grupowe i
indywidualne, gry i filmy szkoleniowe, dyskusje, analizy doswiadczen uczestnikéw, dzieki czemu zdobeda wiedze oraz rozwing
umiejetnosci, postawy i zachowania.

Podczas szkolenia przewidziane sa:

e 2 przerwy kawowe x 15 min
e 1 przerwa x 30 min

Rezerwacja i obstuga: Powinna by¢ dostepna os. odpowiedzialna za rezerwacje i obstuge sali, gotowa do pomocy w przypadku
problemdw technicznych lub organizacyjnych podczas szkolenia (kont. tel.).

Sala szkol. powinna zawiera¢:

- dostep do swiatta dziennego

- bezpieczne i higieniczne warunki real. szkol.

- regulaminy i instr. BHP, zas. ewakuaciji, instr. bezp. pozar.

Przerwy oraz walidacja sg wliczone w koszt ustugi. Szkolenie realizowane jest w godzinach zegarowych.

W przypadku finansowania ze srodkéw publicznych w przynajmniej 70% - cena netto=brutto. Stawka vat zgodnie z art. 43 ust. 1 pkt 29
podpunkt c), ustawy o vat

Adres

ul. Stefana Batorego 7
05-870 Pass

woj. mazowieckie

ul. Stefana Batorego 7, Pass, 05-870 Btonie

Udogodnienia w miejscu realizacji ustugi
o Klimatyzacja
o Wi

Kontakt

ﬁ E-mail biuro@ordinat.pl

Telefon (+48) 533 335610

Marcin Bielski



