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Informacje podstawowe

Kategoria Inne / Edukacja

8 146,17 PLN brutto
6 622,90 PLN netto
92,57 PLN brutto/h
75,26 PLN netto/h
128,21 PLN cena rynkowa @

Program Akademii Lidera - Start Lidera skierowany jest do osob, ktére
majg mniej niz dwa lata doswiadczenia w petnieniu roli menedzerskiej.

Grupa docelowa ustugi

Minimalna liczba uczestnikow 10
Maksymalna liczba uczestnikéw 12
Forma prowadzenia ustugi stacjonarna
Liczba godzin ustugi 88

Znak Jakosci Matopolskich Standardéw Ustug Edukacyjno-Szkoleniowych

Podstawa uzyskania wpisu do BUR

Cel

Cel edukacyjny

(MSUES) - wersja 2.0

Poprawa zarzadzania i komunikacji w firmie w oparciu o zasady przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi, rozwoju
dialogu spotecznego, partycypacji pracowniczej i wspierania integracji w miejscu pracy.

Efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiaggniecia i Metody walidacji

Efekty uczenia sie Kryteria weryfikacji

Metoda walidacji



Efekty uczenia sie

Osoba uczestniczaca rozréznia
kluczowe aspekty roli menedzera w
konteks$cie komunikaciji, rozwigzywania
probleméw, podejmowania decyzji,
delegowania, rozwoju pracownikéw i
prawa pracy.

Osoba uczestniczaca definiuje
podstawowe pojecia i zaleznosci
zwigzane z komunikacja grupowa,
rozwigzywaniem problemoéw,
podejmowaniem decyzji,
delegowaniem, rozwojowem
pracownikéw i prawem pracy.

Osoba uczestniczaca identyfikuje
potrzeby rozwojowe swoje i
pracownikéw oraz planuje i dobiera
odpowiednie metody wspierajace ich
rozwdj zawodowy i efektywnosé.

Osoba uczestniczaca stosuje strategie
komunikacyjne, prawne i organizacyjne
w codziennym zarzadzaniu zespotem, w
tym przy podjemowaniu decyzji,
delegowaniu i rozwigzywaniu
problemow.

Osoba uczestniczaca ocenia wtasng
postawe oraz wptyw swoich dziatan na
zespo6t, wdrazajac zasady etycznego,
wspierajacego i zgodnego z prawnem
przywédztwa.

Kwalifikacje

Kompetencje

Ustuga prowadzi do nabycia kompetenciji.

Warunki uznania kompetencji

Pytanie 1. Czy dokument potwierdzajacy uzyskanie kompetencji lub wyraznie z nim powigzane inne dokumenty

Kryteria weryfikacji

wskazuje kluczowe obszary
kompetencyjne menedzera oraz
przypisuje do nich odpowiednie
dziatania.

oprawnie taczy nazwe obszaru (np.
komunikacja) z adekwatnym
przyktadem dziatania menedzerskiego
(np. delegowania).

trafnie definiuje kluczowe pojecia z
obszaréw tematycznych (np. fazy
rozwoju zespotu, motywowanie, czas
pracy, opér wobec zmiany).

przypisuje potrzeby rozwojowe do
adekwatnych metod wsparcia (np.
coaching, mentoring, shawdowing).

dobiera strategie dziatania do sytuacji
(np. rozpoznaje typ problemu i dobiera
odpowiednia reakcje np. burza mézgéw,
analiza SWOT).

wskazuje konkretne zachowania i
wyjasnia zespotowi ich wymiar prawny i
etyczny.

Zwigzane ze wsparciem zawierajg opis efektow uczenia sie?

TAK

Pytanie 2. Czy dokument lub wyraZnie z nim powigzane inne dokumenty zwigzane ze wsparciem potwierdzaja, ze
walidacja zostata przeprowadzona w oparciu o zdefiniowane w efektach uczenia sie kryteria ich weryfikacji i zgodnie z

Metoda walidacji

Analiza dowodoéw i deklaraciji

Test teoretyczny

Analiza dowodéw i deklaraciji

Test teoretyczny

Analiza dowodéw i deklaraciji

Test teoretyczny

Analiza dowodéw i deklaraciji

Test teoretyczny

Analiza dowodéw i deklaraciji

Test teoretyczny

Analiza dowodéw i deklaraciji

Test teoretyczny



zaplanowanymi metodami walidac;ji?
TAK

Pytanie 3. Czy dokument lub wyraznie z nim powigzane inne dokumenty zwigzane ze wsparciem potwierdzaja
zastosowanie rozwigzan zapewniajacych rozdzielenie proceséw ksztatcenia i szkolenia od walidac;ji?

TAK

Program

Modut |: Doskonalenie umiejetnosci komunikacyjnych — komunikacja interpersonalna 16h szkoleniowych
Dzien 1: Sita kontekstu komunikacyjnego:

¢ Definicje i modele komunikacji interpersonalnej

e Warstwy komunikatu: tre$é, emocje, relacja

 Funkcje komunikacji (informacyjna, ekspresywna, relacyjna, perswazyjna)

¢ Wptyw pozycji spotecznej i organizacyjnej na przebieg komunikacji- gry statutowe

¢ Asymetria komunikacyjna

 Cwiczenie: analiza przypadkéw (komunikacja miedzy dziatami, szef-pracownik, nowy-zespét)
e Czynniki wptywajace na efektywnos$é komunikacji: Srodowisko, czas, kultura organizacyjna
¢ Jak rozpoznac¢ kontekst? — mini-analityka sytuacyjna

¢ Refleksja: Jak méj sposéb komunikacji zmienia sie w réznych kontekstach?

¢ Rola emocji i potrzeb jako no$nikéw ,drugiego dna” komunikatu

¢ Rozpoznawanie sygnatéw emocjonalnych i potrzebnych odpowiedzi

e Sposoby regulowania ,temperatury” rozmowy

e Symulacje sytuaciji

Dzien 2: Komunikacja celowa i dostosowana:

¢ Przeglad stylu komunikacji w oparciu o model temperamentalny

¢ Adaptacja stylu do sytuacji i adresata (model komunikaciji elastycznej)

e Cechy skutecznego komunikatu w zaleznosci od celu: informacja / wspotpraca / wptyw

¢ Techniki porzgdkowania tre$ci komunikatu (struktura BLUF, tréjkat logiczny, komunikat z celem)

e Jak skraca¢ bez utraty znaczenia? — éwiczenie z przeksztatcaniem wypowiedzi

e Tworzenie krétkich, modelowych informaciji tekstowych i wypowiedzi skoncentrowanych na konkretnym celu
e Jak moéwic krotko, a tresciwie?

¢ Formutowanie komunikatu opartego na strukturze i celu

e Trening wypowiedzi: feedback, komunikat prosby, odpowiedz na pytanie

¢ Stuchanie aktywne — ¢éwiczenia dobrego stuchania i Swiadomosci kontekstu komunikacyjnego

e Filtry komunikacyjne — wprowadzenie

e Uwazna obserwacja sygnatéw niewerbalnych jako zrédto informacji pomocnych do zrozumienia nadawcy
 Cwiczenie: ,czytam miedzy wierszami” — diagnozowanie potrzeb z zachowania i stéw

¢ Rozpoznawanie momentéw trudnych i mozliwosci korekty komunikacyjnej

e Podsumowanie i transfer ,Co z tego biore dla siebie?” tworzenie konkretnego planu rozwoju jednej umiejetnosci komunikacyjnej

Modut II: Budowanie roli menedzera — zespét, partnerstwo, cel, wspétpraca z pracownikami 16h szkoleniowych
Dzien 1: Rola lidera zespotu

¢ Rola lidera jako funkcja systemowa: zadania, odpowiedzialnos$¢, wptyw

¢ 0d zarzadzania do przewodzenia — budowanie wizji, delegowanie, motywowanie

¢ Lider miedzy zespotem a organizacjg - rola tgcznika z interesariuszami

e Czym jest zespot — réznice miedzy grupa a zespotem

e Wspdlne cele vs. cele indywidualne — jak budowac spdjnosé

e Style przywodztwa a typ zespotu

» 5 faz rozwoju zespotu (model Tuckmana: Formowanie — Burza — Normowanie — Dziatanie)
¢ Emocjonalna dynamika kazdej fazy — jak jg rozumie¢ i wspieraé jako lider

e Diagnozowanie fazy zespotu — ¢wiczenie na bazie case study

e Mikrodziatania integrujgce — co lider moze robi¢ na co dzien



¢ Warsztat: techniki budowania relacji i zaufania
e Jak dbac o spéjnosé¢ w trudnych warunkach (zmiana, konflikty)?

Dzien 2: Wspieranie i prowadzenie zespotu w sytuacji zadaniowe;j

» Psychologiczne reakcje zespotu na zadanie (optymalny poziom trudnosci, tryb zadaniowy i niezadaniowy zespotu)

¢ Rola lidera jako regulujgcego uktadu nerwowego zespotu. Jak lider reguluje swoje emocje w obliczu trudnych zadan?

e Formy wsparcia dopasowane do etapu i napiecia emocjonalnego

¢ Kluczowe obszary komunikacji w zespole -cele, role, wartosci, zasady wspédtpracy

e Formy komunikacji z zespotem

e Struktura komunikatéw do zespotu

¢ Partnerstwo jako styl: zaufanie, odpowiedzialnos$¢, wzajemnos¢

¢ Granice partnerstwa - kiedy lider zaprasza poza strefe komfortu

¢ Rola granic wobec interesariuszy w organizacji -rbwnowazenie wptywow: zespdt, przetozeni, inne zespoty, interesariusze zewnetrzni

 Test autodiagnozy stylu liderskiego (np. DISC, FRIS, Reddin — w zaleznos$ci od dostepnych narzedzi)

¢ Praca indywidualna: ,Co chce rozwija¢ jako lider?”

¢ Mini-sesja feedbackowa w parach: moje mocne strony i obszary rozwoju

¢ Kodeks dziatania lidera. Kazdy uczestnik tworzy swdj ,mini-manifest lidera” — 3 zasady, ktére chce wciela¢ w zycie jako osoba
prowadzaca zespot

Modut Ill: Menedzer wobec wyzwan — rozwigzywanie probleméw, podejmowanie decyzji 16h szkoleniowych
Dzien 1: Zrozum problem - zanim go rozwigzesz

¢ Rodzaje problemédw menedzerskich: operacyjne, relacyjne, strategiczne

¢ Roéznica miedzy ,objawem” a ,problemem do rozwigzania” — przeglad zrédet probleméw

¢ Problem to nie ja, problem to nie zesp6t — jak wobec problemdw nie szukaé winnych?

¢ Model klepsydry jako struktura standardowego rozwigzywania problemow

¢ Przeglad metod analizy i definiowania problemu Zrédtowego: Diagram Ishikawy (przyczyna—skutek) | Analiza Pareto | Burza mozgow i
analiza SWOT

e Praca w grupach: analiza konkretnego przypadku (case study)

¢ Praca z pytaniami nad zasobami i dostepnymi strategiami dziatania: Co juz mamy? Co dziata? Kogo mamy wokot?

e Technika: mapa zasobdw wtasnych i zespotu

e Zasady dobrze sformutowanego problemu

e Struktura efektywnego spotkania rozwigzywania problemu

¢ Rola lidera: zadawanie pytan, kontrola napiecia, wspieranie réznorodnosci opinii

» Cwiczenie: symulacja prowadzenia spotkania problemowego

Dzien 2: Od analizy do dziatania — decyzje i elastycznosé

¢ Kluczowe metody wspierajgce poszukiwanie rozwigzan

e Zasady burzy mézgéw

o Cwiczenia prowadzenia burzy mézgéw

e Jak i kiedy siega¢ po wsparcie przetozonych, ekspertéw, partneréw?

e Presja czasu i jej wptyw na jakos$¢ decyzji

e Kryteria dobrych decyzji

¢ Style podejmowania decyzji a poziom partycypacji

¢ Miniwarsztat: jak zaprojektowac spotkanie dotyczgce rozwigzywania probleméw uwzgledniajgce gtos zespotu
 Cwiczenia prowadzenia spotkania z zespotem w obszarze rozwigzywania probleméw

e Jak przejs¢ od analizy do dziatania — matryca dziatan i wtascicieli

e Komunikowanie decyzji: przejrzystos¢, kontekst, konsekwencje

¢ Podsumowanie szkolenia: mapa wtasnych kompetencji zwigzanych z rozwigzywaniem problemoéw
¢ ,Dekalog decyzji zespotowych" - jak chce rozwigzywac¢ problemy z zespotem

¢ Plan wdrozenia jednej techniki lub podejscia w swoim zespole

Modut IV: Efektywny menedzer — delegowanie i monitorowanie realizacji dziatan 16h szkoleniowych
Dzien 1: Delegowanie — po co i komu?

¢ Czym delegowanie jest, a czym nie jest (vs. zlecanie, odcigzanie, mikrozarzadzanie)
e Korzysci i wyzwania delegowania dla menedzera i pracownika

¢ Kiedy warto delegowac - i dlaczego to sie optaca?

¢ Diagnoza kompetenc;ji: wiedza, umiejetnosci, nastawienie

¢ Model poziomdw rozwoju pracownika (np. wg Blancharda / Hersey’ego)

¢ Praca w grupach: analiza zespotu uczestnika z uzyciem modelu



e Zadania rozwojowe vs. zadania rutynowe

¢ Ustalanie granic odpowiedzialnosci i stopnia kontroli w procesie delegowania
¢ Matryca decyzyjna: kto, co, kiedy i z jakim wsparciem?

¢ Przekonania, ktdre blokujg delegowanie (np. ,zrobie to lepiej/szybciej sam”)

e Co zyskuje jako lider, oddajac przestrzen innym?

¢ Powody delegowania i niedelegowania w praktyce — case study

Dzien 2: Jak delegowaé, zeby zadziatato

¢ Techniki planowania (Eisenhower, ABC, kanban)

e Ustalanie priorytetéw — co musi, co moze, co warto?

« Cwiczenie: podziat zadar w symulowanym miesigcu pracy menedzera

e Struktura skutecznej rozmowy delegujacej: Cel i kontekst zadania, zakres odpowiedzialnosci i zasoby, kryteria sukcesu i ramy czasowe
e Formutowanie wizji i kontekstu zadania

¢ Definiowanie rezultatéw pracy pracownika SMART

 Cwiczenie: symulacje rozméw z pracownikami na réznym poziomie rozwoju

¢ Jak delegowanie wzmacnia kompetencje i motywacje?

¢ Monitorowanie bez mikrozarzadzania - jak wspiera¢ i kontrolowa¢ z zaufaniem

¢ Feedback w procesie delegowania

¢ Rozmowa podsumowujaca realizacje zadania

¢ ,Dekalog delegowania”, czyli 10 zasad, ktére wdrozg w swoim zespole w najblizszym miesigcu.

Modut V: Umiejetnosci interpersonalne menedzera — motywacja, informacja zwrotna, rozpoznawanie potrzeb pracownikéw 16h
szkoleniowych

Dzien 1: Co ludzi motywuje? Jak to widzi menedzer?

e Wprowadzenie do motywacji: czym jest, a czym nie jest

 Przeglad teorii: Maslow, Herzberg, Vroom, Pink (Drive), McClelland

e Wewnetrzne vs. zewnetrzne zrédta motywacji

e Co widac¢ na zewnatrz, a co jest wewnatrz — motywy i intencje dziatan ludzi

¢ Postawy wspierajgce motywacje: zaangazowanie, sprawiedliwos¢, empatia

¢ Zachowania menedzerskie, ktére gaszg motywacje (mikrozarzadzanie, ocena, presja)
 Cwiczenie grupowe: mapa wiasnych i organizacyjnych przekonar i postaw

¢ Kluczowe potrzeby (wedtug Maslowa): bezpieczenstwo, rozwoj, przynaleznos¢, uznanie
¢ Rozpoznawanie potrzeb poprzez obserwacje, rozmowe i analize kontekstu

e Praca warsztatowa: ,Co napedza ludzi?” — studium przypadku

e Mozliwosci zaspokajania potrzeb w kontekscie kultury, struktury i zasobdéw firmy

e Motywowanie bez budzetu — uznanie, wptyw, elastycznos$¢, rozwdj

e Dyskusja: przyktady motywatoréw z codziennej praktyki uczestnikow

Dzien 2: Rozwéj, feedback i aktywne wspieranie kompetencji

¢ Rodzaje informacji zwrotnej: korygujaca, wzmacniajaca, rozwojowa

¢ Model konstruktywnego feedbacku (SSK, FUKO, itp)

 Cwiczenia: sytuacje feedbackowe w praktyce

e Jak wspieraé pracownika w samoocenie

e Samoocena i obserwacja pracownika — narzedzia i strategie

¢ Analiza zasobdw i luk kompetencyjnych — matryca rozwoju cztonkdéw zespotu

e Warsztat: ,Moje mocne strony i potencjat mojego zespotu”

e Formy rozwoju w pracy: zadania rozwojowe, mentoring, shadowing, coaching menedzerski
¢ Praca zespotowa: plan dziatan wspierajgcych rozwdj konkretnego pracownika

¢ Jak codzienne zachowania lidera budujg (lub ostabiajg) klimat sprzyjajacy rozwojowi
¢ Jak inspirowag, a nie tylko zarzadzac

¢ ,Plan 3 dziatan motywujacych i rozwijajgcych” — realne wdrozenie do pracy

Modut VI: Prawne aspekty roli kierowniczej. Mobbing i dyskryminacja 8h szkoleniowych

¢ Definicja mobbingu i dyskryminacji w prawie pracy

e Formy dyskryminacji (bezposrednia, posrednia) i jej podstawy

e Obowiagzki pracodawcy w zakresie przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji
¢ Odpowiedzialno$¢ za mobbing i dyskryminacje

¢ Skuteczne procedury reagowania na przypadki mobbingu/dyskryminacji

e Konstruowanie opisu stanu faktycznego

« |dentyfikacja istotnych aspektéw prawnych



¢ Projektowanie i wdrazanie interwencji menedzera

Harmonogram

Liczba pozycji harmonogramu: 0

Data realizacji Godzina Godzina

. . ., . Liczba godzin
zajec rozpoczecia zakonczenia

Przedmiot / temat Prowadzacy

Brak wynikéw.

Cennik

( Jezeli korzystasz z dofinansowania w wysokosci co najmniej 70% przystuguje Tobie zwolnienie z podatku VAT )

Cennik
Rodzaj ceny Cena
Koszt przypadajacy na 1 uczestnika brutto 8 146,17 PLN
Koszt przypadajacy na 1 uczestnika netto 6 622,90 PLN
Koszt osobogodziny brutto 92,57 PLN
Koszt osobogodziny netto 75,26 PLN
Prowadzacy

Liczba prowadzacych: 4

1z4

o Rafat Walczak-Stozek

‘ ' Ukonczyt prawo na UJ. W tej samej dyscyplinie realizuje na UJ projekt doktorski dotyczacy rozwoju
zawodowego sedzidéw. Stypendysta University College Londyn (School of Slavonic and East
European Studies, Faculty of Education and Society). Posiada certyfikaty Agile PM APMG
International, zaswiadczenie ukofczenia Szkoty Facylitatoréw Wszechnicy UJ oraz zaswiadczenie
ukonczenia Szkoty Learning&Development Managment Wszechnicy UJ.

Specjalizuje sie w szkoleniach i ustugach rozwojowych z zakresu facylitacji, budowania zespotéw,
tworzenia strategii rozwoju organizaciji, rozwoju kompetencji menedzerskich, a takze zagadnien
prawnych zwigzanych z prowadzeniem organizacji oraz rolg menedzerska. Do statego rozwoju
inspirujg go zagadnienia dotyczace grupowego uczenia sie poprzez action research, budowania



interdyscyplinarnych zespotéw oraz rozumienia dynamiki grup i organizacji. W tematyce zarzadzania
szczegoblne zajmujg go kwestie zarzagdzania zmiang oraz zarzadzania strategicznego. W pracy
rozwojowej czesto siega po metody teatralne osadzone w tradyciji teatru ucisnionych.

Realizowat dziatania badawcze, doradcze i szkoleniowe dla: Uniwersytetu Jagielloriskiego (Katedra
Socjologii Prawa UJ), Universitat Bremen (Zentrum fiir Arbeit und Politik), IKEA, ABB Marine,
Projekt&Analysis Managment Summit, Stowarzyszenia Interim Managers, Stowarzyszenia
Praktykéw Dramy Stopklatka, Stowarzyszenia Polanda, Fundacji Stocznia, PSONI Jarostaw, Zver
Association, O. Centre.

224

Artur Krupa

Absolwent psychologii na Uniwersytecie Jagiellorskim oraz zarzadzania na Akademii Gorniczo-
Hutniczej. Posiadacz certyfikatow trenera zarzgdzania (Edexcel i BTEC Professional Qualifications),
certyfikatu Terapeuty Psychodramy Polskiego Stowarzyszenia Psychodramy, certyfikatéw PCC i
ECPC jako coach oraz CPF (IAF) jako facylitator.

Jest specjalistg w szkoleniach z zakresu rozwoju kompetencji liderskich, trenerskich,
coachingowych oraz zwigzanych z wykorzystaniem wiedzy o dynamice funkcjonowania grup do
efektywnego zarzadzania zespotem i organizacja. Dysponuje wieloletnim doswiadczeniem w
projektowaniu i prowadzeniu programoéw rozwojowych dla menedzerdw, zespotéw zadaniowych,
grup otwartych. Jego ekspertyza obejmuje rowniez tworzenie i konsultowanie programow
wspierania organizacji w sytuacjach zmiany.

Dzieli sie swojg wiedzg i doswiadczeniem z kolejnymi pokoleniami specjalistéw w dziedzinie
zarzadzania i rozwoju osobistego petnigc role mentora, superwizora oraz prowadzgac zajecia w
organizowanych przez Wszechnice UJ wielomodutowych szkotach dla treneréw, facylitatorow i
coachow.

3z4

Monika Gasienica

Absolwentka psychologii na Uniwersytecie Jagiellonskim. Posiada certyfikaty MBTI i SHL OPQ oraz
International Association of Facilitators. Ukoniczyta Szkote Treneréw Treningu Psychologicznego
Haliny Natecz Nieniewskiej, Superwizyjne Warsztaty Doskonalenia Zawodowego Agencji Doradztwa
Zawodowego AD oraz kurs The Art and Science of Coaching. Jest konsultantka w warsztatach
dynamiki grupowej Making the Difference. Obszary jej specjalizacji szkoleniowej to kompetencje
trenerskie, zarzadzanie procesami rozwoju pracownikéw i kierowanie ludzmi — w szczegdélnosci
budowanie oraz organizacja pracy zespotu. Prowadzi réwniez szkolenia z zakresu negocjac;ji i
obstugi klienta. Jako konsultant ma doswiadczenie w tworzeniu i wdrazaniu kompetencyjnych
systemow oceny pracy, profili kompetencyjnych i metodologii badania kompetencji do celéw
rekrutacji i rozwoju. Ma doswiadczenie w petnieniu roli asesora w diagnozie AC/DC.

4z4

Michat Faron

Z wyksztatcenia magister inzynier mechaniki komputerowej na AGH. Absolwent studidéw Executive
MBA Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie i Stockholm University. Posiada certyfikat trenera
Wszechnicy UJ (EQF 5) i Erickson College International (Vancouver). Ukonczyt program coachingu:
»The Art and Science of Coaching”. Cztonek zarzadu Klubu MBA w Krakowie. Pracowat na
stanowiskach specjalistycznych i menedzerskich, takich jak Specjalista ds. Marketingu i Comarch,
Dyrektor Marketingu i CDN-Comarch, Petnomocnik Zarzadu ds. Systeméw Jakosci i Comarch
(sektor ERP), Doradca marketingowy i Ericpol.

Specjalizuje sie w prowadzeniu treningdw i warsztatow w zakresie: zarzgdzania projektami,



budowania zespotéw, marketingu, komunikacji, przywédztwa oraz negocjacji. W pracy szkoleniowej
wykorzystuje wiedze i umiejetnosci w zakresie: psychodynamiki, kreatywnosci, psychodramy, gier i
symulacji, studia przypadku, pracy pytaniami i metafory. W ramach coach business i life coaching
pracuje z wykorzystaniem autorskiej koncepciji niedyrektywnego aranzacyjnego coachingu. Jako
facylitator korzysta z metod pracy kreatywnej (m.in. synektyki), Action Learning (wg. R. Revansa),
Open Space Technology, World Cafe, superwizji pracy metodg Case-In-Point, superwizji pracy
metodg Reflecting Teams (wg T. Andersena) i konsultowanie pracy z wykorzystaniem Metod
Aktywnych Moreno.

Informacje dodatkowe

Informacje o materiatach dla uczestnikow ustugi

Podczas kazdego z modutéw uczestnicy otrzymujg materiaty w wersji papierowej lub elektronicznej, ktérych tres¢ odpowiada
zagadnieniom danego modutu (handouty, opisy ¢wiczen, materiaty wiedzowe).

Adres

Lublin
Lublin

woj. lubelskie

Kontakt

ﬁ E-mail rafal.walczak-stozek@thinktwice.pl

Telefon (+48) 517 496 840

Rafat Walczak-Stozek



