Mozliwos$¢ dofinansowania

Action Learning Lab: HR w akc;ji. Realne 1 845,00 PLN brutto
wyzwanie, realna praca. 1500,00 PLN  netto
Numer ustugi 2026/04/29/203301/3523400 205,00 PLN  brutto/h
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CIA © 09:00h

5 07.07.2026 do 18.08.2026

& Ustuga szkoleniowa

[l zdalna w czasie rzeczywistym

Brak ocen dla tego dostawcy

Informacje podstawowe

Kategoria Biznes / Zarzadzanie zasobami ludzkimi

HR-owiec z konkretnym, zywym przypadkiem - rotacja, ktérej nie
rozumiesz, zesp6t bez energii mimo pozornie dobrych warunkéw, kultura,

Grupa docelowa ustugi ktérg wszyscy opisuja tak samo, a nikt nie umie zmienié, exit interview,
ktéry niczego nie wyjasnia. Jesli nie masz teraz aktywnego przypadkuy, ta
sesja da Ci mniej niz powinna.

Minimalna liczba uczestnikéw 3

Maksymalna liczba uczestnikow 8

Data zakonczenia rekrutacji 01-07-2026

Forma prowadzenia ustugi zdalna w czasie rzeczywistym

Liczba godzin ustugi 9

Podstawa uzyskania wpisu do BUR Standard Ustug Szkoleniowo— Rozwojowych PIFS SUS 3.0

Cel

Cel edukacyjny

Uczestnik po zakonczeniu ustugi rozwojowej bedzie przygotowany do samodzielnego diagnozowania i rozwigzywania
ztozonych probleméw organizacyjnych (takich jak rotacja, opér przed zmiang czy brak decyzyjnosci zarzadu) przy uzyciu
metodologii Action Learning. Kurs przygotowuje do odrézniania symptomoéw od rzeczywistych przyczyn problemoéw HR,
moderowania proceséw szukania rozwigzan poprzez pytania otwarte oraz projektowania konkretnych planéw
naprawczych w oparciu o analize systemowa.



Efekty uczenia sie oraz kryteria weryfikacji ich osiggniecia i Metody walidacji

Efekty uczenia si¢

Wiedza: Wyjasnia zasady pracy metoda

Action Learning w kontekscie HR.

Umiejetnosci: Odréznia objaw
(symptom) od rzeczywistej przyczyny
problemu.

Umiejetnosci: Formutuje pytania
otwarte poszerzajace perspektywe w
procesie HR.

Umiejetnosci: Identyfikuje bariery
decyzyjne w relacjach z kadra
zarzadzajaca.

Umiejetnosci: Diagnozuje zrédta oporu
pracownikéw wobec zmian
organizacyjnych.

Wiedza: Opisuje systemowe podejscie
do probleméw kultury organizacyjne;j.

Umiejetnosci: Interpretuje wyniki exit
interview pod katem ukrytych przyczyn
odejsé.

Umiejetnosci: Stosuje zasady
kontraktowania odpowiedzialnosci za
rozwigzanie problemu.

Kompetencje spoteczne: Prezentuje
gotowos¢ do krytycznej refleksji nad
wiasnymi zatozeniami w pracy HR.

Kwalifikacje

Kompetencje

Ustuga prowadzi do nabycia kompetenciji.

Kryteria weryfikacji

Wskazuje kluczowe réznice miedzy
udzielaniem rad a procesem
poszukiwania rozwigzan poprzez
pytania.

Na podstawie opisanego przypadku (np.
wysoka rotacja), identyfikuje, ktére
elementy sa faktami, a ktére jedynie
subiektywna diagnoza.

Wybiera z listy pytania, ktore stuza
dekonstrukcji zatozen, a nie sugeruja
gotowego rozwigzania.

Rozpoznaje réznice miedzy problemem
merytorycznym a blokada o charakterze
relacyjnym lub politycznym w
organizacji.

Przyporzadkowuje zachowania
pracownikéw do odpowiednich typéw
oporu (np. informacyjny, emocjonalny,
systemowy).

Wyjasnia, jak sygnaty z zespotu (np.
brak energii) taczg sie z szerszym
systemem zarzadzania i procesami w
firmie.

Wskazuje metody weryfikacji
deklarowanych przyczyn rotacji w celu
znalezienia ich rzeczywistych zrodet.

Identyfikuje, kto w opisanym
scenariuszu jest "wtascicielem
problemu" i jakie ma obowiagzki wobec
grupy robocze;j.

Wskazuje korzysci ptynace z
uwzgledniania perspektywy innych
praktykéw w celu unikniecia btedu
subiektywnego w diagnozie.

Metoda walidacji

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny

Test teoretyczny



Warunki uznania kompetencji

Pytanie 1. Czy dokument potwierdzajacy uzyskanie kompetencji lub wyraznie z nim powigzane inne dokumenty
zZwigzane ze wsparciem zawierajg opis efektéw uczenia sie?

TAK

Pytanie 2. Czy dokument lub wyrazZnie 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
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

Pre-work — identyczny dla kazdej sesji

Uczestnik przesyta krotki opis swojego przypadku (max. pét strony A4) przed sesja:

1. Co konkretnie sie dzieje: opisz sytuacje, nie diagnoze

2. 0d kiedy trwa i co juz prébowates/as

3. Co konkretnie sie stanie, jesli nic sie nie zmieni w ciggu 4-6 tygodni? (to jest filtr jesli odpowiedz brzmi "nic szczegdlnego', ten case nie
jest materiatem na sesje)

4. Czego oczekujesz od grupy: nowej perspektywy, planu dziatania, decyzji?

JAK DZIALA KAZDA SESJA (3h):

15 min Rundka startowa. Kazdy uczestnik przedstawia swoj przypadek w 3 zdaniach: co sie dzieje, od kiedy, co jest stawkg. Zadnej
analizy, zadnych diagnoz na tym etapie. Chodzi o to, zeby problem byt na stole w swojej surowej formie. Facylitator stucha i szuka
wspolnego mianownika.

¢ 15 min Wybor przypadku. Facylitator pokazuje grupie gdzie przypadki sie przecinajg i co jest wspolnym rdzeniem napiecia. Razem
decydujecie, od czego zaczynamy - jeden lub dwa przypadki, ktére bedg osig pracy. To nie jest decyzja facylitatora. To decyzja grupy.

¢ 90-120 min Gteboka praca na wybranym wyzwaniu. To serce sesji. Wtasciciel problemu mdwi, ze reszta grupy pracuje wytgcznie
przez pytania — nie przez rady ani opinie. Pytania, ktére poszerzajg perspektywe, kwestionujg ukryte zatozenia i otwierajg mozliwosci,
ktérych wiasciciel problemu sam nie widzi, bo jest zbyt blisko. Facylitator pilnuje jakos$ci procesu. Gdy grupa utknie lub kreci sie w
koétko, wnosi obserwacije z wtasnego doswiadczenia HR jako impuls do procesu, nie jako gotowg odpowiedz.

¢ 30 min Refleksja zamykajaca i kontrakt dziatania: co jako grupa zobaczyliSmy? Czego sie nauczytem/am i co zabieram do swojej
organizacji, (nawet jesli moéj konkretny przypadek nie byt dzis na stole)?

Sesja 1: Zarzad Cie nie styszy? Sprawdzmy razem dlaczego.
Sesja 2: Zmiana utkneta. Gdzie lezy opor?

Sesja 3: Ludzie odchodza. Co naprawde za tym stoi?

Co konkretnie zyskujesz

e Diagnoze wypracowang przez pytania grupy — praktykéw HR z podobnych sytuacji, nie ekspertéw z gotowymi modelami
e Qdréznienie objawu od przyczyny — zanim siegniesz po kolejne narzedzie, warto wiedzie¢ co naprawde leczysz

e Konkretny krok dziatania zdefiniowany publicznie przed grupa — jedno dziatanie, konkretny termin

¢ Niekiedy zupetnie nowa definicje problemu. Wtasnie to jest w Action Learning najcenniejsze w skutkach.



Dlaczego to dziata

Problemy z zaangazowaniem i retencja sg prawie zawsze symptomem czegos$ gtebszego i najtrudniej to zobaczyé, gdy jest sie wewnatrz.
Perspektywa z réznych organizacji i pytania pomagajace przej$¢ od "co sie dzieje" do "co ten sygnat méwi o systemie" wspierajg szukanie
krokéw, ktére naprawde majg szanse zadziataé.

Zobacz petny program:

Sesja 1: Zarzad Cie nie styszy? Sprawdzmy razem dlaczego.

Masz konkretny przypadek z zarzagdem lub senior leadership, ktéry utknat i czujesz, ze nie chodzi o merytoryke. Projekt bez decyzji,
inicjatywa bez sponsora, rozmowa, ktéra idzie nie tak mimo dobrego przygotowania. Przyniesiesz ten przypadek na sesje. Grupa — ludzie
z podobnymi wyzwaniami — pomoze Ci zobaczy¢ go inaczej.

Kto powinien przyjsé

HR-owiec z realnym, aktywnym przypadkiem z obszaru senior leadership — projekt bez decyzji, budzet odrzucony bez uzasadnienia,
inicjatywa HR niewidzialna dla biznesu, zmiana bez sponsora.

HR-owiec, dla ktérego partnerska relacja z zarzadem lub senior leadership jest teraz aktywnym problemem: projekt bez decyzji, budzet
odrzucony, zmiana bez sponsora, trudna rozmowa o biznesie. Jesli to nie boli Cie teraz, ta sesja nie jest dla Ciebie w tej chwili.

Co konkretnie zyskujesz:

e Pytania od grupy, ktérych sam sobie nie zadate$/as — bo gdy jest sie w Srodku problemu, pewnych rzeczy po prostu nie widaé
¢ Nowe rozumienie, gdzie naprawde lezy blokada — rzadko jest tam, gdzie sie wydaje na poczatku

e Konkretny nastepny krok zdefiniowany przed grupg — nie notatki do przemyslenia, ale zobowigzanie

¢ Niekiedy zupetnie inne ujecie catego problemu. | to jest czesto wiecej warte niz gotowe rozwigzanie.

Dlaczego to dziata

Relacja zarzad—HR ma swojg specyficzng dynamike i czesto blokada nie lezy tam, gdzie HR jg widzi. Dynamika z doswiadczenia w wielu
organizacjach i zadawanie pytan, ktére pomagajg odréznié¢ problem komunikacyjny od problemu politycznego, strukturalnego czy
relacyjnego. To zmienia kierunek pracy.

Sesja 2: Zmiana utkneta. Gdzie lezy op6r?

Masz aktywna zmiane z mandatem z géry i $ciane w srodku? Albo pozorne zaangazowanie, ktére nie przektada sie na zaden ruch?
Przyniesiesz ten przypadek na sesje. Razem z grupg bedziecie szuka¢ nie tego co zrobié, ale najpierw — co tak naprawde stoi za oporem.
Kto powinien przyjsé

HR-owiec lub lider zmiany z wdrozeniem, ktére dzieje sie teraz i utkneto — konkretny projekt, konkretni ludzie, konkretna $ciana. Ta sesja
da Ci najwiecej, gdy zmiana juz boli.

Co konkretnie zyskujesz

¢ Nowe rozumienie zrédta oporu — przez pytania grupy, nie przez analize. Opér rzadko jest tym, czym sie wydaje na powierzchni.

e Perspektywe ludzi z innych organizacji — podobne sytuacje, inne konteksty, inne rozwigzania. Wtasnie ta réznorodnos¢ otwiera
mozliwosci, ktérych sam bys$ nie zobaczyt.

¢ Konkretny nastepny krok zdefiniowany publicznie — z terminem, nie z intencja

e Czesto inne pytanie niz to, z ktérym przyszedtes$. Gdy zmienia sie pytanie, zmienia sie cata przestrzen mozliwych dziatan.

Dlaczego to dziata
Gdy jest sie w srodku utkniecia, bardzo trudno zobaczy¢ je jako system. Osoby z doswiadczeniem w réznych organizacjach zadaja

pytania, ktére pomagajg odrézni¢ opér jako informacje zwrotng od oporu jako sabotazu i przesuna¢ sie od "kto blokuje" do "co system
méwi przez ten opér'. To zmienia kierunek dziatania.

Sesja 3: Ludzie odchodza. Co naprawde za tym stoi?



Cos$ w organizac;ji lub zespole wyraznie nie gra — rotacja, brak energii, kultura, ktérg czujesz, ale nie umiesz nazwaé? Standardowe
odpowiedzi (ankieta, benefity, team building) juz nie wystarczajg albo w ogdle nie dotykajg sedna. Przyniesiesz ten przypadek. Zamiast
szukac kolejnego narzedzia, razem poszukamy przyczyny.

Kto powinien przyjsé

HR-owiec z konkretnym, zywym przypadkiem - rotacja, ktérej nie rozumiesz, zespot bez energii mimo pozornie dobrych warunkow,
kultura, ktorg wszyscy opisujg tak samo, a nikt nie umie zmienié, exit interview, ktéry niczego nie wyjasnia. Jesli nie masz teraz aktywnego
przypadku, ta sesja da Ci mniej niz powinna.

Harmonogram

Liczba pozycji harmonogramu: 4

Data realizaciji Godzina Godzina

Przedmiot / temat Prowadzacy L . ) .
zajec rozpoczecia zakornczenia

Liczba godzin

Zarzad Cie
nie styszy?

. Beata Strzatka 07-07-2026 10:00 13:00 03:00
Sprawdzmy

razem dlaczego

Zmiana

utkneta. Gdzie Beata Strzatka 14-07-2026 10:00 13:00 03:00
lezy op6r?

Ludzie

odchodza. Co
naprawde za tym
stoi?

Beata Strzatka 18-08-2026 10:00 12:45 02:45

Walidacja - 18-08-2026 12:45 13:00 00:15

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 1 845,00 PLN
Koszt przypadajacy na 1 uczestnika netto 1 500,00 PLN

Koszt osobogodziny brutto 205,00 PLN



Koszt osobogodziny netto 166,67 PLN

Prowadzacy

Liczba prowadzacych: 1

1z1

o Beata Strzatka

‘ ' Jako trener specjalizuje sie w prowadzeniu szkolen i warsztatéw oraz sesji coachingowych i
mentoringowych zorientowanych na budowanie organizac;ji i zespotéw w oparciu 0 mocne strony,
koncentrujgc sie na zwiekszaniu efektywnosci osobistej i zespotowej, poprawie komunikacji i
niwelowania konfliktéw oraz motywacji i zaangazowania.

Jako certyfikowany coach Instytutu Gallupa bazuje w duzej mierze na wiedzy na temat wrodzonych
talentéw, umiejetnosci strategicznego myslenia i szukania rozwigzan poza schematem oraz
doswiadczenia biznesowego w zarzgdzaniu ztozonymi, wielokulturowymi zespotami w
miedzynarodowych korporacjach.

Jest rowniez certyfikowanym ekspertem i praktykiem w zakresie zwinnosci kulturowe;j,
réznorodnosci i inkluzji, bedac przez kilka lat lokalnym Liderem ds. Diversity & Inclusion oraz Scisle
wspotpracujac z globalnym zespotem nad kompleksowg strategig D&I, obejmujaca: kulture i
pochodzenie, pteé, pokolenia, LGBT oraz osoby niepetnosprawne. Bardzo dobrze rozumie ludzi, ich
ztozonos¢ na poziomie indywidualnym, jak i w réznych kulturach.

W ciggu ostatnich 5 lat prowadzita warsztaty o zblizonej tematyce dla oséb dorostych

Informacje dodatkowe

Informacje o materiatach dla uczestnikow ustugi

1 godzina szkolenia to godzina zegarowa (60 min).
Uczestnik otrzyma od trenera:

¢ Podsumowanie warsztatéw
* Prezentacje

0Od organizatora:

¢ zaswiadczenie o ukoniczeniu szkolenia
e dyplom.

Szkolenie jest zwolnione z VAT dla uczestnikdw z dofinansowaniem 70% lub wiece;j.

Dla uczestnikéw z dofinansowaniem ponizej 70% lub bez dofinansowania do faktury bedzie doliczony VAT 23%.

Informacje dodatkowe

1. Oferujemy kompleksowe wsparcie w pozyskaniu dofinansowania na wszystkie oferowane ustugi.

2. Realizujemy szkolenia rowniez w formie zamknietej, dla konkretnych organizacji, oddziatéw firm, z mozliwos$cig dopasowania ustugi
do konkretnych potrzeb organizaciji.

3. Przed zgtoszeniem na ustuge prosimy o kontakt w celu potwierdzenia dostepnosci wolnych miejsc/gwarancji terminu.



Warunki techniczne

Warsztaty bedg prowadzone na platformie MS Teams. Uczestnik otrzyma link oraz niezbedne login i hasto do zalogowania sie.

Uczestnik musi uczestniczy¢ w warsztatach z wigczona kamerg i by¢ podpisany swoim imieniem i nazwiskiem, aby jego obecnos¢ na
warsztatach zostata uznana.

Wymagany jest dostep do komputera lub laptopa z kamerg, mikrofonem i gtos$nikami, sieci wifi lub internetu przewodowego.

Kontakt

O

ﬁ E-mail marta.kozlowska@growthadvisors.pl
Telefon (+48) 884 214 768

Marta Koztowska



