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LEADERSHIP NAVIGATOR

Leadership Navigator

Autorski program CERTES ,Leadership Navigator” pozwala menedzerom ustawic kurs na bycie Swiadomym liderem.
Liderem, ktéry ma osobisty autorytet (zbudowany nie na kanwie stanowiska, ale tego, kim jest). Potrafi zacheci¢ do
kooperacji, tworzac z pojedynczych osdb zespoty, potrafi czerpac z synergicznej mocy roznorodnych srodowisk w
duchu D&l, zwinnie reagowac na zmiany, rozwija¢ swoich pracownikow a takze nakreslic szeroka perspektywe
W postaci Smiatych wizji, ktére uruchomia w cztonkach zespotéw realng motywacje wewnetrzng i impet do dziatania
w duchu samoorganizacji.

3 POZIOMY ZAAWANSOWANIA:

-

POZIOM Il

PRZYGOTUJ SIE ZMIEN DOTYCHCZASOWE ZOBACZ
DO NOWEJ ROLI NAWYKI SZERSZA PERSPEKTYWE
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Zatozeniem Pierwszego Poziomu Akademii
Menedzerskiej NAVIGATOR jest zdobycie podstawowej
wiedzy w zakresie zarzadzania zespotem. Udziat w
poszczegodlnych  modutach  Akademii badz w
catosciowym procesie rozwojowym pozwoli
menedzerom odnalez¢ sie w nowej roli, szybko
osiggnac¢  wysoka  efektywnos¢  osobistg  oraz
efektywnos¢ zespotu. Podczas szkolen Uczestnicy
odpowiedzg sobie na nastepujace pytania:

1. Jak skutecznie objac przywddztwo w zespole oraz
kierowac nim?

2. Na jakiej
menedzerski?

3. Jakosiggac ponadprzecietne wyniki biznesowe przy
jednoczesnym inwestowaniu W checi i
Zaangazowanie cztonkdow zespotu?

4. Jakie trudne sytuacje menedzerskie moga nas
zaskoczyC oraz jak radzi¢ sobie z trudnymi
sytuacjami?

5. Jak z poszczegdlnych jednostek tworzy¢ wydaje
zespoty?

podstawie  zbudowac  autorytet

Poziom BASIC przygotuje Uczestnikow do nowej roli w
Organizacji oraz pozwoli zbudowac¢ fundament pod
Zzaawansowane i swiadome przywodztwo. W efekcie,
pozwoli z menedzerdw uczynic swiadomych liderow.
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Cele

Celem Pierwszego Poziomu Akademii Navigator jest
pozyskanie wiedzy oraz umigjetnosci w zakresie
zarzadzania zespotem. Poziom Basic dedykowany jest
menedzerom, ktdrzy stawiajga pierwsze kroki w
kierowaniu zespotami badz przysztym menedzerom,
ktorzy dopiero wdrazajg sie do objecia nowej,
kierowniczej roli.

Podczas pieciu, skoncentrowanych i nastawionych na
praktyke modutow Uczestnicy dowiedzg sie:

e Jak przygotowac siebie i zespot na objecie
nowego stanowiska?

¢ Naczym polega idea przywddztwa sytuacyjnego i
jak wdrozy¢ w codziennej pracy menedzerskiej
jego postulaty?

e Jak budowac swdj autorytet menedzerski?

e W jaki sposdb skutecznie osiggac cele, dzieki
efektywnemu planowaniu, delegowaniu,
monitorowaniu oraz egzekwowaniu zadan?

¢ Jak kreowac zaangazowanie pracownikow oraz w
jaki sposéb motywowac cztonkdéw zespotu.

e Czym s3 trudne sytuacje w pracy menedzerskiej i
jak radzi¢ sobie m.in. z konfliktem w zespole,
spadkiem zaangazowania pracownikow, brakiem
efektywnosci w zespole czy rywalizacja z
przetozonym.

CERTES®

Ponadto, Uczestnicy, realizujac etap bazowy Akademii
Nawigator, uczestnicza w catosciowym procesie
rozwojowym. Podczas Akademii (przed, w trakcie i
pomiedzy sesjami) Uczestnicy beda:

e Realizowac¢ zadania wdrozeniowe, w formule
pre i post work.

e Wdrazac i realizowac zatozenia sesji follow up.

o Korzystac z materiatow [ narzedzi
zamieszczonych na PLATFORMIE ROZWOJU
CERTES.

e MieC¢ dostep do strefy wiedzy CERTES
(materiatdbw  interaktywnych,  webinardw,
pigutek wiedzy).

e Mie¢ mozliwos¢ konsultacji oraz sesji
indywidualnych z trenerami prowadzacymi
Akademie.

¢ Wymieniac¢ sie tzw. dobrymi praktykami ze
wszystkimi Uczestnikami Akademii w ramach
Grupy Monitoringowej, za posrednictwem
aplikacji CERTES.
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Korzyscl
e Wzrost pewnosci siebie w procesie obejmowania o Woyzsza efektywnosc cztonkow zespotu.
nowego stanowiska. ¢ Umiejetnos¢ radzenia sobie z  trudnymi
e Wyzsza skutecznos¢ w zakresie kierowania sytuacjami menedzerskimi.
zespotami. e Mozliwosc¢ szybkiego wdrozenia sie do nowej roli
e Realizacja celéw biznesowych firmy dzieki oraz (dzieki temu) szybki wzrost efektywnosci /
sprawowaniu skutecznego przywodztwa. zZwrot z inwestycji.

o Wazrost motywacji i zaangazowania w podlegtym
zespole.
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Modut |

First Time Manager

1. Jaki

powinien byé skuteczny lider? Zrédta

autorytetu lidera

Cechy skutecznego lidera

Kompetencje skutecznego lidera — jaka wiedzg,
umiejetnosciami, doswiadczeniem | postawa
powinien legitymowac sie modelowy przywodca?
Elementy sktadajace sie na autorytet lidera
Przyczyny postepowania niszczacego autorytet
lidera

2. Lider vs przetozony / kierownik

3. Zalozenia

Czy kierownik i lider oznaczaja to samo?
Za czym podazajg pracownicy? Czyli cechy lidera

transparentnej komunikacji

menedzerskiej

Czym jest transparentna komunikacja i jakie s3 jej
filary?

Fundamenty transparentnosci: szczerosc,
UCzciwose, zrozumiatosg, priorytetowosg,
dostepnosc, angazowanie pracownikow,

prawidtowe adresowanie i personalizacja

CERTES®

Praktyka w kierunku budowania transparentnej
komunikacji

4. Pie¢ poziomoéw przywodztwa wg J. Maxwella

5. Komunikowanie

Stanowisko

Przyzwolenie

Skutecznosc i produktywnoscé
Rozwoj pracownikow
Osobisty autorytet

snowego porzadku”, czyli

komunikacja menedzera z zespotem

6. Zadanie

Expose szefa — dobre praktyki

Empowerment w procesie komunikowania
zmian
Model 3E - czyli trzy etapy wiaczania

pracownikow w zmiane

wdrozeniowe oraz podsumowanie

szkolenia

W formule praktycznych wnioskéw na poziomie
osobistym i zespotowym
Opracowanie osobistego action planu
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Modut |

Przywodztwo sytuacyjne

1. Omowienie

zadania wdrozeniowego oraz

wymiana dobrych praktyk

2. Style

menedzerskie - potencjat stylow

zarzadzania

3. Rozpoznawanie

Styl autokratyczny
Styl zintegrowany
Styl demokratyczny
Styl nieingerujacy
Zalety i wady
kierowniczych

poszczegodlnych stylow

poziomu dojrzatosci

pracownikéw

Poziom dojrzatosci pracownika wg Blancharda

(zarzadzanie sytuacyjne)

o R1 - niskie kompetencje, wysoka motywacja
(entuzjastyczny debiutant)

o R2 - niskie badz srednie kompetencje, srednia
badz wysoka motywacja (rozczarowany adept)

o R3 - wysokie kompetencje, srednia badz niska
motywacja (ostroznym praktyk)

CERTES®

o R4 - wysokie kompetencje, wysoka motywacja
(samodzielny ekspert)

v Stworzenie matrycy dojrzatosci dla
poszczegodlnych pracownikow W
kluczowych kompetencjach business unit

v Kaskadowanie wiedzy i doswiadczenia w

zaleznosci  od  poziomu  dojrzatosci

zawodowej pracownika
4. Motywowanie kierunkowe. Wzmachnianie
pozadanych zachowan. Dopasowanie

wzmachniania do dojrzatosci pracownikéw

R1-wzmachnianie uczenia

R2 —wzmacnianie odpornosci na porazki
R3 —wzmacnianie samodzielnosci

R4 —wzmacnianie dzielenia sie wiedza

5. Procedura kaskadowania zadan

R1 - zarzadzanie przez zadania

o Zakomunikowanie zadania

o Sprawdzenie czy jest zrozumiate

o Podanie scenariusza na wypadek ktopotow

o Ustalenie sposobu kontroli wykonania zadania

R2, R3 - ZPC - zarzadzanie przez cele

o Podanie celu

o Pytanie o pomyst na realizacje (jesli zadanie
wymaga nowych rozwigzan)

o Akceptacja badz zmiana

o Sprawdzenie wyniku
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o Budowanie zaangazowania w oparciu o
przekazywanie celu w odpowiedni sposob

o Sposob partycypacyjny

o Sposdb konsultacyjny

o Sposob informacyjny

e R4 -ZPW -zarzadzanie przez wizje (i autonomieg)

o Empowerment

o Okreslenie zatozen zadania

o Akceptacja rozwigzan inne niz wiasne ze strony
menedzera

o Delegowanie odpowiedzialnosci

6. Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

e W formule praktycznych wnioskéw na poziomie
osobistym i zespotowym
e Opracowanie osobistego action planu
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Modut Il

Efektywnos¢ menedzerska

1. Omowienie

zadania wdrozeniowego oraz

wymiana dobrych praktyk

2. Delegowanie zadan - czyli jak sie przygotowa¢ do
procesu delegowania?

Planowanie

o Okreslenie priorytetéw i ram czasowych

o Selekcja zadan i dobdr zadan (pod katem
posiadanych kompetencji oraz
zaangazowania) do pracownikow

Monitorowanie

o Opracowywanie tzw. kamieni milowych

o Sposoby i formy kontroli w zakresie rozumienia
instrukcji, zadania przez pracownikow

3. Trzy tryby delegowania zadan i kryteria wyboru
optymalnego trybu

R1, czyli delegowanie przez instrukcje

o Zakomunikowanie zadania

o Weryfikacja stopnia zrozumienia

o Scenariusz w sytuacji watpliwosci

o Ustalenie sposobu weryfikacji
zadania

wykonania

CERTES®

R2, R3-ZPC, czyli delegowanie przez cele

o Okreslenie celu zgodnie z metodologiag SMART

o Empowerment

o Akceptacja badz zmiana

o Sprawdzenie wyniku

o Istotnosc celu, czyli o} sposobie
zakomunikowana celu w odniesieniu do tzw.
motywacji wewnetrznej

R4 - ZPW - czyli delegowanie przez wizje

o Empowerment

o Okreslenie zatozen zadania

o Sprawnos¢ w zakresie akceptowania rozwigzan
inne niz wiasne ze (Mmenedzera)

4. Od mikromenedzmentu do samoorganizujacych
sie zespotow

7 poziomow delegowania

Przekazywanie odpowiedzialnosci za zadanie
Sposoby na usamodzielnianie pracownikow,
ktorzy wyrazaja nieche¢ wobec przyjecia
odpowiedzialnosci

5. Monitorowanie i egzekwowanie zadan

Monitorowanie wykonania zadania zgodnie z
zatozeniami tzw. kamieni milowych
Udzielanie wsparcia w trakcie
zadania

realizowania
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e Techniki tzw. odbierania zadan

¢ Wzmacnianie i korygowanie w procesie tzw.
odbierania zadania

e Opracowywanie planu naprawczego — w sytuacji
braku realizacji zadania przez pracownika

6. Feedforward, czyli sposoby dostarczania
przysztosciowych mozliwosci i rozwigzan

e Okresdlania zachowan, ktére warto zmienic
e Ustalanie celu, do ktérego warto dazyc¢
o Pomysty w zakresie wdrozenia usprawnien
e Ustalanie action planu z pracownikiem

7. Udzielanie informacji zwrotnych

¢ Rolaifunkcje feedbacku
e Btedy w zakresie udzielania informacji zwrotnych,
czyli zbior antyprzyktadow
e Dobre praktyki w zakresie udzielania feedbacku
e Techniki udzielania feedbacku
o SBI
o FUKO
o ZET

8. Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

e W formule praktycznych wnioskow na poziomie
osobistym i zespotowym
e« Opracowanie osobistego action planu
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e Motywacja 4.0 — czyli Teoria Wartosci Oczekiwan
Modut IV Lo Y
. . . 6. Dobér taktyk motywacyjnych w zaleznosci od
Kreowanie Zaangazowahia potrzeb pracownikéw
i motywowanie « RMP
o SDT
e DRIVE
1. Omoéwienie zadania wdrozeniowego oraz « Dostosowanie motywatoréw do  generacji
wymiana dobrych praktyk pracownika oraz wiodacych potrzeb
2. Czy motywowanie pracownikéw i budowanie psychologicznych
zaangazowania oznacza to samo? 7. Dziatanie motywacji i réznorodnosé czynnikow
3. Sita motywacji motywacyjnych
o Analiza kluczowych czynnikéw sukceséw ,Tort ¢ Jak budowac u cztonkow zespotu motywacje - na
sukcesy” przyktadzie  prawdziwej  historii  Francoisa
o Wiedza zawodowa — wptyw 10% Pienaara (ilustracja filmowa ,Invictus”)

o Wiedza nabyta - wptyw 15% ¢ Rodzaje bodzcow motywujacych
o Umiejetnosci osobiste — wptyw 25% Pozytywne/negatywne
o Witasne nastawienie (motywacja) — wptyw 50% Fizyczne/psychiczne

@)

@)
4. Motywacja wewnetrzna Vs motywacja o Rytualne/spontaniczne
@)
@)

zewnetrzna i ich wptyw na codzienng prace Pozytywne/ negatywne

Bodzce , 0"

5. Cztery generacje w procesie motywowania e Osiem kotwic motywacyjnych: finanse,
bezpieczenstwo, relacje miedzyludzkie, prestiz,
rozwoj umiejetnosci, wyzwania, decyzyjnosc,
kariera — jak je realizowa¢ w mojej firmie?

e Motywacja 1.0 — czyli piramida potrzeb Maslowa

e Motywacja 2.0 - czyli Dwuczynnikowa teoria
motywacji Herzberga

e Motywacja 3.0 — czyli SDT oraz RMP
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e Skad pojawiaja sie roznice? Dlaczego tak rozne
jest postrzeganie tego samego tematu przez
przetozonych i podwtadnych?

e Sposoby zdobywania informacji o potrzebach i
wartosciach pracownika

8. Style kierowania a motywowanie
kierowania 1 ich

o Charakterystyka stylow

oddziatywanie na motywowanie i zaangazowanie
pracownikow

¢ Autodiagnoza - jaki jest mdj dominujacy styl
kierowania ludzmi?

o Dopasowywanie stylow kierowania do etapu
rozwoju zawodowego, potrzeb i wewnetrznych
motywatorow pracownika

CERTES®

e Dobdér zadan [ komunikowanie  celow
pracownikowi/zespotowi w sposéb motywujacy i
budujacy zaangazowanie

9. Motywacja Blyskawiczna M. Pantalona

e Jak w szesciu krokach zmotywowac pracownika?
e Jak poprowadzi¢c rozmowe z pracownikiem
niezaangazowanym? Scearusze rozmow

10.Zadanie
szkolenia

wdrozeniowe oraz podsumowanie

o W formule praktycznych wnioskéw na poziomie
osobistym i zespotowym
e Opracowanie osobistego action planu
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Modut V

Trudne sytuacje menedzerskie

1. Omoéwienie zadania wdrozeniowego oraz
wymiana dobrych praktyk

2. Mapa sukcesu, czyli diagnoza wyzwan i trudnych
sytuacji menedzerskich

Oddzielanie emocji od faktow

Subiektywne i obiektywne oblicza konfliktow
Zarzadzanie emocjami wiasnymi i zespotu w
trudnych sytuacjach menedzerskich

7 krokdw zarzadzania emocjami. Jak nie pozwolic,
aby emocje wziety goére?

3. Asertywnos¢ menedzerska

Zatozenia i filozofia asertywnej komunikacji
Asertywnosc a agresja i ulegtosc

Techniki asertywnosci: prosba, odmowa,
komunikat Ja, asertywne wyrazanie sprzeciwu
NVC, czyli zatozenia komunikacji bez przemocy

4. Radzenie sobie z trudnymi sytuacjami podczas
egzekwowania zadan oraz udzielania informacji
zwrotnych

Zaprzeczanie faktom

CERTES®

e Usprawiedliwianie sie
o Zewnetrzne przyczyny
o Wewnetrzne przyczyny

e« Agresywne reakcje

o Lekcewazenie przetozonego

e Bierne reakcje

e Radzenie sobie z oporem na informacje zwrotna,
tj. niezgadzaniem sie z trescig informacji zwrotnej

. Konflikt w zespole i sposoby radzenia sobie z

konfliktem

¢ Rodzaje konfliktow

e Etapy powstawania sytuacji konfliktowej

o Skrypty dziatania w sytuacji konfliktowe
(rywalizacja, unikanie, uleganie, kompromis i
wspotpraca)

o Eskalacja i deeskalzacja sporow

¢ Konflikty na réznych ptaszczyznach: menedzer —
zespot, pracownik — pracownik, menedzer -
pracownik

Poligon radzenia sobie z sytuacjg konfliktowa

¢ Niezgoda z oceng

e Manipulacja

e Agresja

e Sytuacja biernego sprzeciwu ocenie

¢ Rozmowa 2z pracownikiem demotywujacym
zespot
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e Rozmowa odmowy awansu pracownikowi
posiadajgcemu  wysoka motywacje i niskie
kwalifikacje

e Rozmowa pracownikiem nie potrafigcym stuchac

e Rozmowa z pracownikiem rywalizujgcym z
menedzerem

e Rozmowa z pracownikiem, ktory ma zte relacje z
zespotem

e Rozmowa tzw. ostatniej szansy z pracownikiem

7. Symulacje trudnych rozméw z pracownikami w
formule Quick Wins

8. Podsumowanie Poziomu Basic Akademii
NAVIGATOR

e Whnioski na poziomie osobistym
e Whnioski na poziomie zespotu
e Opracowanie osobistego action planu
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Zatozeniem Drugiego Poziomu Akademii
Menedzerskiej NAVIGATOR jest zdobycie
Zzaawansowane] wiedzy w zakresie zarzadzania
zespotem z naciskiem na wyzwania zmieniajacej sie
rzeczywistosci, odpowiedzi na postulaty zmieniajacej
sie codziennosci w zgodzie z postulatami kompetencji
przysztosci.

Ponadto, kadra menedzerska zostanie wyposazona na
tym poziomie w narzedzia, ktore dzis juz stajg sie
wiodacym kierunkiem rozwoju (postulaty Diversity &
Inclusion) oraz wiedze i narzedzia w zakresie radzenia
sobie z wyzwaniami na gruncie zarzadzania zespotem,
takimi jak m.in. trudne rozmowy menedzerskie,
zarzadzanie zmiang i komunikowanie zmian a takze
zmiana mentalnosci pracownikdw w zakresie niecheci
do zmian, transformacji oraz koniecznosci adaptacji w
nowej rzeczywistosci.
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Cele

Celem Drugiego Poziomu Akademii Navigator jest
pozyskanie wiedzy oraz umigjetnosci w zakresie
zarzadzania zespotem na poziomie zaawansowanym.
Poziom Drugi dedykowany jest menedzerom, ktorzy
doswiadczajg tego, ze znane i stosowane do tej pory
narzedzia 1 rutyny menedzerskie nie przynosza
oczekiwanych rezultatéw, poniewaz zmienit sie rynek
pracy, zmieniaja sie cele biznesowe i wreszcie, wielu
pracownikow nie jest w stanie nadazy¢ za tymi
zmianami. Oczekujga oni od menedzerdow nie tylko
efektywnosci i produktywnosci w zakresie osiggania
celéw biznesowych, ale zrozumienia natury zmian,
ktore z predkoscia swiatta pojawiajg sie, by za chwile
straci¢ aktualnos¢ oraz zarzadzania potencjatem
roznorodnych zespotdw z naciskiem na postulaty D&,
samoorganizacje czy tez zarzadzanie rozwojem.

Podczas pieciu, skoncentrowanych i nastawionych na
praktyke modutéw Uczestnicy dowiedza sie:

o Jakie kompetencje przysztosci sg dzis niezbedne
W pracy menedzera?

e Na czym polega specyfika zespotow
roznorodnych i w jaki sposdb w procesie
kierowania  zespotami czerpac z  mocy

réznorodnosci zgodnie z postulatami D&I?

CERTES®

e Jak zarzadzac¢ zmiang i potrafi¢ odnalez¢ sie w
zmianie / zwinnie adoptowac¢ sie do zmian
zarowno samemu jak i w odniesieniu do cztonkow

zespotow?
e Jak zarzadzac rozwojem swoich pracownikow?
e Jak radzic sobie z trudnymi sytuacjami

menedzerskimi, w zakresie prowadzenia tzw.
trudnych rozmow z pracownikami?

Ponadto, Uczestnicy, realizujac Etap 2 Akademii
Navigator, uczestnicza w catosciowym procesie
rozwojowym. Podczas Akademii (przed, w trakcie i
pomiedzy sesjami) Uczestnicy beda:

e Realizowac zadania wdrozeniowe, w formule pre i

post work.

e Wdrazac irealizowac zatozenia sesji follow up.

o Korzystac z materiatow [ narzedzi
zamieszczonych na PLATFORMIE ROZWOJU
CERTES.

e Miec dostep do strefy wiedzy CERTES (materiatow
interaktywnych, webinaréw, pigutek wiedzy).

e Miec mozliwosc konsultacji oraz sesji
indywidualnych z trenerami prowadzacymi
Akademie.

e Wymienia¢ sie tzw. dobrymi praktykami ze
wszystkimi Uczestnikami Akademii w ramach
Grupy Monitoringowej, za posrednictwem
aplikacji CERTES.
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Korzysci

e Wozrost samoswiadomosci W zakresie
nowoczesnych metod zarzadzania.

e Umiejetnos¢ rezygnowania ze starych nawykow
menedzerskich i zastepowanie ich nowoczesnymi
rutynami menedzerskimi.

o Realizacja celdw biznesowych firmy dzieki
sprawowanhiu skutecznego przywodztwa.

* Umiejetnosc¢ przeprowadzania siebie oraz zespotu
przez zmiany.

e Woyzsza skutecznos¢ w zakresie adoptowania sie
do zmian.

e Umiejetnos¢ radzenia sobie z trudnymi
sytuacjami menedzerskimi.

» Wozrost atrakcyjnosci mojej Organizacji na rynku

pracy — Organizacji, ktéra wdraza postulaty D&l

oraz kompetencje przysztosci.




PROGRAMY
_@_SZKOLEN
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M Od u.{' | 3. 6. Filaré6w nowoczesnego zarzadzania

« Energize people - czyli idea kreowania motywacji
wewnetrznej w zespole

Kompetenqe prZySZ*OSCI W pracy « Empower Teams - samodzielnos¢ w zakresie
menedzera, czyli witamy w trzeciej podejmowania  decyzji ~ oraz  branie

. . odpowiedzialnosci za swoje decyzje | dziatania
1
dekadzie XXI wieku! « Align Constraints - wspdlny cel oraz idea

wspotodpowiedzialnosci w zespole

. . o . ¢ Develop competence — mechanizmy i sposoby
1. Postulaty Learning Agility dla menedzeréw, czyli na wzrost kompetencji wéréd cztonkdw zespotdw
wszystko, co menedzer musi wiedzie¢ o

kompetencjach przysztosci

¢ Grov structure - jak budowac¢ samoorganizujace
sie zespoty?

o Self Awerness + Improve everything - najskuteczniejsza forma
s Mental uczenia sie jest nauka poprzez aktywne
e People eksperymentowanie oraz doswiadczenie
¢ Change 4. Energize people
e Results e .

e Czym rdzni sie motywacja zewnetrzna od

2. Cztery generacje w zarzadzaniu - fakty i mity motywacji wewnetrznej?

» Cztery generacje w zarzadzaniu - rys historyczny e Czy motywacje mozna kupic?
« Management 1.0 — zalety i wady e Praktyczne sposoby kreowania motywacji
° Management 2.0 -mocne i stabe Strony WeWthrZhej i rola menedzera w tym proceSie
e Management 3.0 - co zyskuje lider, zespot i 5. Empower Teams

Organizacja dzieki takiemu podejsciu?

i ?
e Management 4.0 — czyli przywodztwo przysztosci ¢ Naczym polega idea empowerment:

¢ Filary podejscia empowerment (zaangazowanie,
samodzielnos¢ w zakresie podejmowania decyzji,
branie odpowiedzialnosci za dziatania i decyzje)
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Odejscie od trybu instruktazu na rzecz podejscia

CERTES®

7 krokéw do zbudowania samoorganizujgcych sie

partycypacyjnego. Zbidr technik i narzedzi zespotow - czyli model 7. Poziomow

6. Align Constraints samogrgamzacy ) )
‘ ‘ ) Autodiagnostyka - Nna ktorym etapie
e Czym jest idea wspolnego celuw M 3.07? ,usamodzielniania” pracownikéw  aktualnie

Sposoby komunikowania celéw w zwinnym
srodowisku

5. Dysfunkcji pracy w zespole P. Lencioniego.
Wspotodpowiedzialnos¢ za cel vs nieche¢ do
brania odpowiedzialnosci vs podejscie silosowe
(biore odpowiedzialnos¢ wytacznie za swoj wkiad
/swéj odcinek pracy)

jestem i jaki powinien by¢ mdj nastepny krok?

9. Improve everything

Idea ,uczenia” sie na btedach i sukcesach

NBC -rola menedzera w kreowaniu i promowaniu
kultury uczenia sie na btedach i nieobwiniania sie
Uczenie sie poprzez doswiadczenie na bazie

7. Develop competence postu’latow’ ,out-of-the-box", tj. greenhousing,
stop idea killer

* Wzrost kompetencji —jak rozwija¢ umiejetnosci w 10.Zadani drozeni d .

zZwinnym zespole? .Za anle. wdrozeniowe oraz podsumowanie
: . . . szkolenia

e Instruktaz vs coaching vs mentoring — czyli o
zarzadzaniu rozwojem cztonkdéw zespotu e W formule praktycznych wnioskéw na poziomie

e Model 70/20/10 - jak go wykorzysta¢ w pracy osobistym i zespotowym
projektowej / zespotowej? e Opracowanie osobistego action planu

e Style uczenia sie D. Kolba — jak dorosli zdobywaja
wiedze oraz umiejetnosci?
8. Grov Structure
e Na czym polega idea samoorganizujacych sie
zespotow?
» Jakie dziatania wspierajg samoorganizacje a jakie
obnizaja jej jakosc?
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Modut |

Zarzadzanie zespotem réznorodnym
w zgodzie z postulatami
Diversity&Inclusion

1. Omoéwienie zadania wdrozeniowego oraz
wymiana dobrych praktyk

2. Wprowadzenie do réznorodnosci

e Wyzwania na gruncie roznorodnosci
e Korzysci roznorodnosci

3. Dyskryminacja - czy jest i wg jakich kryteriow
ocenia sie dyskryminacje?

e Fakty i mity na temat definicji dyskryminacji
e Rodzaje i formy dyskryminacji
e Dyskryminacja posrednia i dyskryminacja
bezposrednia w Organizacji. Jak jej zapobiegac?
e Przyczyny i przejawy dyskryminacji
4. Sita w réznorodnosci dzieki wielopokoleniowym
zespotom

e Zarzadzanie zespotami o) zroznicowanej
strukturze wiekowej — odniesienie do badan i
danych statystycznych

CERTES®

Jak pracownicy generacji BB i X postrzegaj
pracownikéw generacji Y i Z? Przyczyny
okreslonych sposobdéw postrzegania, stereotypy,
przyktady potencjalnych dyskryminacji

Jak pracownicy generacji Y i Z postrzegaja
pracownikdow generacji BB 1 X? Przyczyny
okreslonych sposoboéw postrzegania, stereotypy,
przyktady potencjalnych dyskryminacji

5. Idea réoznorodnosci - jak  zdefiniowaé
roznorodnosé¢ i jakie korzysci przynosi
réoznorodnosc¢?

Definicje roéznorodnosci oraz sposoby ich
interpretacji

Roznorodny zespdt — czyli jaki? Charakterystyka ze
wzgledu na kryteria m.in. wieku, ptci, narodowosci
etc.

Korzysci i atuty réznorodnych
wielopokoleniowych zespotow

Jak sprawi¢, by roznorodnosC faczyta a nie
dzielita?

6. Budowanie zaangazowania w multi-
generacyjnych zespotach

Jak angazowac przedstawicieli roznych generacji
do wspotpracy i czerpania ze swoich mocnych
stron? Dzielenie siewiedzg i zadaniami w
zespotach wielopokoleniowych

Jak budowac réznorodne zespoty projektowe?



CERTES®

Dobre  praktyki ~w  zakresie  kierowania
roznorodnymi zespotami w zakresie pracy
menedzerskiej, liderskiej

7. Model pracy zdalnej i hybrydowej. Kultura pracy
hybrydowej w multigeneracyjnych zespotach
wielopokoleniowych

e Zaplanowanie i zaprojektowanie kultury pracy w
trybie hybrydowym
W jaki sposob zarzadzac zmiang — w odniesieniu
do trybu hybrydowego
Przyktady dyskryminacji w trybie hybrydowym -
case studies
Jak nie dopuszcza¢ do dyskryminacji w trybie
pracy hybrydowej?

8. Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

e W formule praktycznych wnioskoéw na poziomie
osobistym i zespotowym
e Opracowanie osobistego action planu
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Modut Il

Zarzadzanie zmiang oraz zwinna
adaptacja w zmianie w mysl
postulatow VUCA i BANI

3.

Omoéwienie zadania wdrozeniowego oraz

wymiana dobrych praktyk

Zatozenia zmiennej rzeczywistosci w cyfrowym
Swiecie
« VUCA
e BANI
e Jak radzi¢ sobie w zmiennej rzeczywistosci w
cyfrowym swiecie — J. Casicio
o To, co kruche, wymaga zdolnosci i odpornosci
o Odpowiedzia na niepokdj jest empatia |
uwaznosc
o To,co nieliniowe, wymaga kontekstu i adaptacji
o To, co niezrozumiate wymaga kontekstu i
adaptacji

Analiza pola sit Kurta Levina i przyczyny oporu
pracownikéw w zmianie

e Opdrlogiczny

e Opodr psychologiczny

. Empowerment -

CERTES®

e Opodr socjologiczny

¢ Osobiste skrypty w procesie zmian

o Zrodta i powody oporu w sytuacji zmiany

o Osobiste przekonania i nastawienie menadzera
do zmian w kierunku transformacji cyfrowe,;.

angazowanie i utrzymanie
zaangazowania pracownikéw zmianie

e Zatozenia podejscia empowerment

o Jak wpilywac¢ na poczcie odpowiedzialnosci,
wiascicielskie  podejscie | zaangazowanie
pracownikow?

e |dea motywacji 3.0 i 4.0, czyli sposoby kreowania
motywacji wewnetrznej

¢ Ambasador zmiany, czyli rola menedzera w
inicjowaniu zmian i liderowaniu

. Komunikacja w zmianie takze w dobie cyfryzacji i

digitalizacji

e Trzystopniowy model komunikowania zmian:
rozmrozenie — konwersja — zamrozenie

e Model 3E — angazowanie w zmian

e Programatory lingwistyczne — jaki stowa i zwroty
obnizajg motywacje pracownikéw do zmian oraz
wywotujg obawy?

¢« Normy etyczne |
komunikowania zmian

e Perswazjaisztuka przekonywania do nowych idei

spoteczne w  procesie
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6. Projektowanie zmian i zwrot w strone
adaptowania sie do zmian

Praca z kompasem zmian: sens, wizja, dziatania,
angazowahie w zmiane

Etapy procesu wdrazania zaprojektowanych
zmian: komunikacja, edukacja, wsparcie,
angazowahie w zmiane, negocjacje, przymus,
kooptacja

7. Zwinnos$¢ w zmianie

Agile mindset

Agile manifest

Cykl Deminga — cykl nieustajgcego usprawniania
i udoskonalania

Innowacyjnos¢  w  zmianie -  inicjowanie
niestandardowych pomystow

8. Zwinne zarzadzanie zmiana

Bystrosc
Elastycznosc
Inteligencja

Spryt

9. Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

W formule praktycznych wnioskdw na poziomie
osobistym i zespotowym
Opracowanie osobistego action planu

CERTES®
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Modut IV

Zarzadzanie rozwojem
pracownikow, czyli coaching
i mentoring w praktyce

1. Omoéwienie zadania wdrozeniowego oraz
wymiana dobrych praktyk

2. Narzedzia zarzadzania rozwojem

« Jak nabywane s3 kompetencje, czyli model
70/20/10

e Instruktaz — jego wady i zalety

e Coaching - mocne i stabe strony

e Mentoring - zalety podejscia mentoringowego

3. Programy monitoringowe w mojej Organizacji

e |dea budowania programow mentoringowych

e Sposoby budowania kultury mentoringowej

o Korzysci z budowania polityki mentoringowej

e Narzedzia oraz cyfrowe platformy, ktére pozwola
konstruowac programy mentoringowe

e Warsztat: zaprojektowanie
mentoringowego

programu

CERTES®

4. Coaching Menedzerski

e Zatozenia coachingu kompetencyjnego

¢ Rola coachaicoachee w procesie rozwojowym

e Etos pracy coacha

e Pytania, ktére zadaje coach, na ktdére odpowiedzi
za tylko coachee

e Praktyka w kierunku prowadzenia sesji
coachingu kompetencyjnego

5. Organizowanie spotkan, ktorych celem jest
dzielenie sie wiedzga i wymiana doswiadczen

e Zasady prowadzenia spotkan

o Komunikowanie rangi podejscia dzielenia sie
wiedzg uczestnikom spotkania

¢ Angazowanie pracownikow do dziatania na rzecz
kultury dzielenia sie wiedza

¢ Moderowanie spotkan, ktérych celem jest
wypracowywanie sposobow dzielenia sie wiedzg

6. Pozyskiwanie wiedzy i umiejetnosci - czyli o
sposobach i formach uczenia sie oséb dorostych

e Sposoby uczenia sie dorostych

e Ideairola uczenia sie przez doswiadczeni

e Cykl Kolba w procesie grupowym i style uczenia
sie D. Kolba w procesie rozwoju indywidualnego

e Dzielenie siewiedzg formule zespotowej i
indywidualnej
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» Planowanie procesu uczenia sie osob dorostych w
Organizacji

7. Postawa i podejscie menedzera w procesie
dzielenia sie wiedzg i kreowania wspétpracy w
réznorodnych zespotach

8. Kreowanie wspétpracy w interdyscyplinarnych
zespotach, zgodnie z filozofig D&

o Formy komunikacji w zespole
o Filary efektywnej komunikacji
e Budowanie relacji w zespole

P e Asertywnosc i rozwigzywanie konfliktow
e Ustalanie skutecznych zasad wspotpracy
o Wspodtpraca w trybie remote - zespoty

rozproszone, zdalne, wirtualne

CERTES®

9. Budowanie zespotéw samoorganizujacych sie w
zakresie dzielenia sie wiedz3, wymiany
doswiadczen oraz efektywnej wspétpracy

¢ |ldea zespotdw samoorganizujacych si

¢ Od mikromenedzmentu do samoorganizacji

¢ Kreowanie kultury wspdtodpowiedzialnosci

e Oddawanie odpowiedzialnosci na bazie
empowerment

10.Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

e W formule praktycznych wnioskéw na poziomie
osobistym i zespotowym
e Opracowanie osobistego action planu
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Modut V

Trudne sytuacje menedzerskie,
czyli poligon doswiadczalny

1. Omoédwienie

zadania wdrozeniowego oraz

wymiana dobrych praktyk

2. Trudne

sytuacje menedzerskie w procesie

monitorowania, egzekwowania, korygowania i
udzielania informacji zwrotnych

Zaprzeczanie faktom

Usprawiedliwianie sie

o Zewnetrzne przyczyny

o Wewnetrzne przyczyny

Agresywne reakcje

Lekcewazenie

Bierna reakcja

Radzenie sobie z oporem na informacje zwrotna
Model o-tki zwrotne). Jak  poprowadzic
rozmowe monitorujaca?

Model rozmowy coachingowej

CERTES®

3. Rozmowy dyscyplinujace z pracownikami, czyli
wszystko co menedzer na ten temat powinien
wiedzieé¢

Kiedy przeprowadzi¢ rozmowe dyscyplinujaca?
Baza sytuacji wymagajacych rozmowy
korygujacej: niewtasciwy sposdb wykonania
zadania przez pracownika, cykliczne popetnianie
btedow, brak efektywnosci, powielanie wcigz tych
samych btedow etc))

Rozmowa korygujaca czy zwolnienie? Ktore
rozwigzanie wybrac?

Korzysci z przeprowadzenia rozmow
korygujacych (podniesienie morale zespotu,
poznanie realnych przyczyn zachowania
pracownika etc.)

Scenariusz rozmow dyscyplinujacych i
korygujacych

Co w przypadku braku zastosowania sie do action
planu / powrotu do tych samych btedow etc?

4. Trudne sytuacje menedzerskie - jak zarzadzaé

tzw.

Trudnym pracownikiem w procesie

korygowania i egzekwowania zadan?

Pracownik skonfliktowany z innymi cztonkami
zespotu

Pracownik rywalizujacy z przetozonym
Pracownik ze ztym nastawieniem
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Pracownik z problemami osobistymi, ktdére
wptywaja na efektywnosc¢ pracy

Pracownik nadmiernie dyskutujacy, nie
zgadzajacy sie z przetozonym

5. Zarzadzanie stresem przed/po/ w trakcie tzw.
trudnych rozméw menedzerskich

Psychologiczne aspekty stresu

Poziomy stresu: fizjologiczny, emocjonalny i
psychologiczny

Sposoby radzenia sobie ze stresem na kazdym z
wW/W poziomow

6. Scenariusze trudnych rozméw / rozméw
korygujacych i egzekwujacych z pracownikami
oraz praktyczny poligon trudnych rozmoéw

Model Pendletona
Model Pantalona
Model 6-krokéw
Technika ZEEP
Feedforward

7. Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

W formule praktycznych wnioskéw na poziomie
osobistym i zespotowym
Opracowanie osobistego action planu
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ldea poziomu Il

Zatozeniem Trzeciego Poziomu Akademii
Menedzerskiej NAVIGATOR jest zdobycie
ultrazaawansowanej wiedzy w zakresie przywodztwa
zarowno od strony samego lidera (mindfullnes oraz
balans pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
dobrostanu, efektywnosci, mistrzostwa osobistego)
oraz od strony czysto przywodczej (zarzadzanie
strategiczne, zarzadzanie Kkryzysowe, dtugofalowa
strategia, kreowanie wizji z wykorzystaniem postulatéw
kompetencji przysztosci). Level 3 stanowi precyzyjna
odpowiedz na wyzwania trzej i czwartek dekady XXI
wieku.

W  obliczu gwattownych transformacji, zmian,
niestabilnosci oraz niepewnosci jutra najbardziej
pozadanym modelem przywddztwa jest przywodztwo
,sense-making”, a zatem przywodztwo, ktérego celem
jest nadawanie sensu, znaczenia. Miejsce formalnych
‘szefow’ zastepuje tutaj kultura oparta o wspdlng wizje i
wartosci  w  potaczeniu z  mocnym akcentem
samoorganizacji. Ponadto, drugim niezwykle waznym
aspektem nowoczesnego przywodztwa jest aspekt
wizjonerski, czyli umiejetnos¢ formutowania i
realizowania sSmiatych wizji, konsolidujac wokdt nich
caty zespot.
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Cele

Celem Trzeciego Poziomu Akademii Navigator jest
pozyskanie wiedzy oraz umigjetnosci w zakresie
przywodztwa na poziomie zaawansowanym. Poziom
ten dedykowany jest top liderom, top managementom,
wyzsze] kadrze  zarzadzajacej oraz  wszystkim
menedzerom, dla ktorych wazne jest osigganie
mistrzostwa osobistego, bycie ,na biezaco” z
miedzynarodowymi trendami oraz potrzeba
nieustajgcego rozwoju, zamiany starych, nieaktualnych
nawykow, na nowatorskie podejscie w zakresie szeroko
rozumianego lidership'u. Ponadto, uczestnictwo w 3
Poziomie Akademii NAVIGATOR dostarczy
Uczestnikom nowatorskiego mindset'u w zakresie
spojrzenia na role lidera i kierunki, w jakich ewoluuje
nowoczesne przywodztwo.

CERTES®

Podczas czterech, skoncentrowanych i nastawionych
na praktyke Modutow Premium Uczestnicy dowiedzg

sie:

Jak zadba¢ o swodj dobrostan w oparciu o
najskuteczniejsze praktyki Mindfulness,
zarzadzania stresem, zapobiegania wypaleniu
zawodowemu.

Na czym polega idea Big Picture Management,
czyli wiodacego kierunki sense-making-lidership,
ktore taczy w sobie postulaty tzw. szerszej
perspektywy, ZWIiNnNosci oraz topowych
kompetencji przysztosci jak ‘myslenie out-of-the-
box" oraz crossowanie umiejetnosci?

Czym jest Zaawansowana komunikacja
menedzerska oraz jak w procesie komunikacji
interpersonalnej wykorzystywac
najskuteczniejsze praktyki z zakresu sztuki
konwersacji?

Jak sprawowac przywodztwo w kryzysie, nie tylko
W sposob reaktywny (wtedy, kiedy kryzys nastapi),
ale przede wszystkim proaktywnie (wyprzedzac
momenty kryzysowe, przewidywac je).
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Ponadto, Uczestnicy, realizujac Etap 3 Akademii
Navigator, uczestnicza w catosciowym procesie
rozwojowym. Podczas Akademii (przed, w trakcie i
pomiedzy sesjami) Uczestnicy beda:

¢ Realizowac zadania wdrozeniowe, w formule pre i
post work.
Wdrazac i realizowac zatozenia sesji follow up.
Korzystac z materiatow i narzedzi
zamieszczonych na PLATFORMIE ROZWOJU
CERTES.
Miec dostep do strefy wiedzy CERTES (materiatow
interaktywnych, webinardow, pigutek wiedzy).
Miec mozliwosc konsultacji oraz sesji
indywidualnych z trenerami prowadzacymi
Akademie.
Wymienia¢ sie tzw. dobrymi praktykami ze
wszystkimi Uczestnikami Akademii w ramach
Grupy Monitoringowej, za posrednictwem
aplikacji CERTES.

Miec dostep do tresci cyfrowych i analogowych w
wersji premium, znajdujacych sie na platformie
rozwojowej CERTES.

Otrzymac Indywidualny Plan Rozwoju
opracowany przez konsultantéw CERTES.
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Korzysci

o Wozrost samoswiadomosci W zakresie
NoOwWOoCzesnego spojrzenia na przywodztwo

¢ Umiejetnosc zastagpienia nieaktualnych nawykow
nowoczesnym podejsciem

e Zwrot z inwestycji, w postaci wyzszych
wskaznikow biznesowych, dzieki uruchamianiu
podejscia strategicznego

CERTES®

Przewaga konkurencyjna w postaci wzrostu
konkurencyjnosci Organizacji na rynku pracy
Mozliwos¢ pozyskania Talentdw z rynku pracy,
dzieki nowoczesnemu podejsciu managementu
Wzrost umiejetnos¢ radzenia sobie z sytuacjami
kryzysowymi

Lepszy wizerunek Organizacji — Pracodawcy na
rynku
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Modut |

Mindfulness dla Lideréw
(zarzadzanie stresem, zapobieganie
wypaleniu zawodowemu, radzenie
sobie z presj3)

1. Wprowadzenie do Mindfulness

Czym jest uwaznosc, oraz jakie ma znaczenie w
codziennym zyciu

Cztery aspekty tego na co jesteSmy uwazni
Fundamenty uwaznosci

Energa kontra wyczerpanie

Techniki, metody, narzedzia (praktyka formalna i
nieformalna)

Osobiste dziatanie -
uczestniczenie
Niespokojny umyst

3 minuty na zatrzymanie

przygotowanie i

2. Mysli sg tylko myslami

Automatyczny pilot vs uwaznosc
Badanie strumienia mysli

CERTES®

Sposdb pracy z myslami, tak by byty bardziej
zdrowe i wspierajace

Nastawienie

Kotwiczenie mysili

Mysli jako motor stresu — jak je zatrzymac

3. Ciato jako miejsce bycia uwaznym

Praktykowanie uwaznosci ciata

Oddech jako oparcie dla uwaznosci
Cud oddychania

Skanowanie ciata

Uwaznos¢ w codziennym zyciu
Przytomnosc¢ oddechu

Uwazny ruch jako kotwica swiadomosci
Ciato swiadome - ciato zrelaksowane

4. Uwaznos¢ na co dzien w pracy i w domu

Przygotowujemy  plan rozwijania  witasnej
uwaznosci w codziennosci zawodowej | osobistej
Dziatanie - praktyczny sposob rozwija¢ uwaznosc
na co dzien zardbwno w pracy jak i w zyciu
prywatnym

Cwiczenia: zestaw praktyk

5. Zarzadzanie stresem dla menedzeréw

Autodiagnoza czynnikdow stresogennych w pracy
liderskiej
Typ osobowosci i podatnosc na stres (typy A,B,D)
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o Wptyw mysli i przekonan na dobrostan

e Filtry percepcyjne i stresogenne sposoby
myslenia: jak przeciwdziatac¢ skryptom

¢ Radzenie sobie ze stresem na poziomie fizjologii,
emocji i psychiki

6. Zapobieganie wypaleniu zawodowemu w pracy

menedzerskiej

e Przyczyny i zrodta syndromu  wypalenia
zawodowego

o Trzy fazy wypalenia zawodowego
(diagnostyka)oraz metody wyjscia z kazdego
etapu

e Cechy indywidualne sprzyjajace wypaleniu
zawodowemu

¢ Rola tzw. Czynnikow interpersonalnych w relacji
pracownik-klient oraz pracownik -

wspotpracownik

¢ Wymagania srodowiska pracy

e Presja w pracy menedzera i sposoby radzenia
sobie z oczekiwaniami i presja

7. Crafting w kierunku przeciwdziatania wypaleniu
zawodowemu

e Skala FLOW (modelu ilustrujgcego samopoczucie
ze wzgledu na trudnos¢ zadania | wiasne
umiejetnosci)
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Jak zarzadzac¢ frustracja, nuda i apatia |
przeciwdziata¢ wypaleniu?

ZEW - zrodto wewnetrznej automotywacji oraz
osobistej skutecznosci W drodze do
przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu
Crafting: praca wigsna i warsztat

8. Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

W formule praktycznych wnioskéw na poziomie
osobistym i zespotowym

Opracowanie osobistego action planu
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Modut |

Sense-making lidership

1. Omoéwienie zadania wdrozeniowego oraz
wymiana dobrych praktyk

2. Ildea sense - making lidership

e Genezaiistota sense-making lidership

o Co dzieki sesnse — making lidership zyskuje lider,
cztonek zespotu i Organizacja?

e Cechy przywddztwa, ktorego jest celem jest
nadawanie sensu i znaczenia

e Formalny szef vs kultura oparta o wspdlna wizje

3. Big Picture Management

e Naczym polega idea tzw. patrzenia z lotu ptaka w
pracy lidera?

e Wrogowie podejscia ‘big picture’, czyli o
nawykach, ktore nie stuzg szerokiemu patrzeniu.

o Jakrozwijac¢ podejscie BPM?

e Techniki i sposoby rezygnowania z
mikromenedzmentu na rzecz BPM

4. Wizja, misja i strategia z perspektywy BPM

CERTES®

5. Kreowanie wizji, czyli fundament przywoédztwa

e ,What if..", czyli zatozenia tzw. zarzadzania przez
wizje

e Jak pozwoli¢ pracownikowi na samodzielnosc i
kreatywnosc?

e Metody komunikowania wizji

6. Rozpoczynanie od ,dlaczego”, czyli rozwijanie
podejscia S. Sineka w procesie kreowania i
komunikowania wizji

¢ |dea ,Golden Circle”
e Trzy pytania: Why, How, What
e Jak kreowac wizje w oparciu o model S. Sineka?

7. Innowacyjnos¢ - metakompetencja XXI wieku w
stuzbie wizjoneréw

e Czym kreatywnosc rozni sie od innowacyjnosci?

e Techniki innowacyjnosci, warsztat wWg
metodologii 4R

e Jak rozwija¢ innowacyjnos¢ zarowno wsrod
liderow, jak i w zespotach / wérdd pracownikéow?

8. Out - of -the - box, czyli wspdélny mianownik
wielkich umystéw
e Cotaczy E. Muska, S. Jobsa, J. Bezosa?

e Postulaty podejscia OOTB
o Czym jest myslenie lateralne i jak je rozwijac?
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o Kapelusze de Bono w stuzbie myslenie
lateralnego
e Zatozenia metody W. Disneya

9. Crossowanie umiejetnosci, czyli kompetencja
liderow BPM

¢ Modele kompetencyjne pracownikow przysziosci
o l-shaped
o M-shaped
o T-shaped

e Na czym polega idea ,crossowania”, czyli idea
wykorzystywania oczywistych kompetencji w
nieoczywisty sposob?

e Sposoby rozwijania podejscia
transdyscyplinarnego

10.Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

e W formule praktycznych wnioskow na poziomie
osobistym i zespotowym
e Opracowanie osobistego action planu

V
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Modut Il

Budowanie kultury organizacyjnej
poprzez doskonalenie
umiejetnosci konwersacyjnych

1. Omoéwienie zadania wdrozeniowego oraz
wymiana dobrych praktyk

2. Coachingowy styl prowadzenia rozmow
biznesowych

e Korzysci z coachingowego stylu prowadzenia
rozmow w biznesie
e Struktura rozmow coachingowych

3. Rolaiistota pytan coachingowych

e Model GROW i sztuka zadawania pytan w
coachingu

e Pytania o stan obecny

e Pytania procesowe

e Pytania o przysztosc

4. Kreowanie kultury  organizacyjnej dzieki
umiejetnosciom konwersacyjnym

CERTES®

5. Korzysci z treningu umiejetnosci
konwersacyjnych

¢« Kreowanie prawdziwego obrazu Organizacji
e Odwaga iszczerosc

o Odpowiedzialnosc¢ za wyniki i dziatania

e Budowanie lepszej strategii

6. 4 filary umiejetnosci konwersacyjnych

e stuchanie, aby zrozumiec

e zadawanie ,mocnych”, imponujacych i poteznych
pytan

e kreowanie wyzwan i udzielanie wsparcia

e ustanawianie odpowiedzialnosci

7. Better Conversation Program - warsztat liderski,
ktorego celem jest

e Trening czterech filarow umiejetnosci w zakresie
konwersacji
e Opracowanie komunikacji, ktora liderzy
wykorzystaja w swojej pracy
8. Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

e W formule praktycznych wnioskow na poziomie
osobistym i zespotowy
e Opracowanie osobistego action planu
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Modut IV

Zarzadzanie kryzysowe
dla Liderow

1. Omoédwienie

zadania wdrozeniowego oraz

wymiana dobrych praktyk

2. Natura sytuacji kryzysowej

Natura kryzysu — sytuacje kryzysowe czy sytuacje
interwencyjne

Z jakimi problemami spotyka sie firma w sytuacji
kryzysowej?

Efektywne komunikowanie sie i
informacja

Budowanie partnerstwa w organizacji lekiem na
kryzys

Przebieg sytuacji kryzysowej

zarzadzanie

3. Rola menedzera w sytuacji kryzysowej

Reagowanie czy odreagowywanie

Czas na reakcje, jak wykorzystac predkos¢ w
reagowaniu, a moze porzucic dziatanie
Otwartos¢ na rozwigzania i  kreatywne
poszukiwanie najlepszego wyjscia z sytuacji
Kryzysowej

CERTES®

Budowanie postawy elastycznej — kryzys nie jest
scenariuszem

Przewiduj nieprzewidywalne — czujny obserwator
i proaktywne dziatania — empatia w praktyce

4. Filary transparentnej komunikacji w sytuacjach
kryzysowych

. Budowanie

Czym jest transparentna komunikacja i jakie s3 jej
filary?

Dlaczego sytuacje Kryzysowe
przejrzystosci w komunikacji?
Fundamenty transparentnosci: szczerosc,
UCZCIWOSC, Zrozumiatoscg, priorytetowosc,
dostepnosc, angazowanie pracownikow,
prawidiowe adresowanie i personalizacja
Praktyka w kierunku budowania transparentnej
komunikacji

wymagaja

odpowiedzialnosci wilasnej

menedzera

Przyjmowanie odpowiedzialnosci i branie sprawy
W SWoje rece
Podejmowanie
komunikowanie
Decyzyjnosc¢ wtasna, decyzje przetozonych
Budowanie odpowiedzialnosci zespotu

trudnych decyzji i ich
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Branie odpowiedzialnosci za rozwigzywanie
sytuacji trudnych i odwaga przyznawania sie do
bteddw

6. Umiejetnosci w kryzysie

Kto moze by¢ w kryzysie — wrazliwy obserwator
Potrzeby, emocje, reakcje — triada ludzka
Umiejetnoscé budowania rozwigzania W
sytuacjach konfliktowych

Interwencje w kryzysie

Radzenie sobie z towarzyszacym stresem

7. Problem solving, czyli rozwigzywanie ztozonych
probleméw w stuzbie sytuacji kryzysowych

Trening tworczego rozwigzywania problemow w
zespole

Podstawowe techniki problem solving, 5 xXWhy,
5w2h

Strategic Problem Solving, czyli model 7 krokdw

8. Zadanie wdrozeniowe oraz podsumowanie
szkolenia

W formule praktycznych wnioskow na poziomie
osobistym i zespotowym
Opracowanie osobistego action planu
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Wdrozenia, ktore
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