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HR STRATEGICZNY

OD WIEDZY HR DO REALNEGO
WPLYWU NA ROZWOJ | WZROST
ORGANIZACII

“Praktycy dla Praktykow”
V edycja

Dla tych, ktérzy chca pracowac
blize] strateqgii, ludzi i decyzji
a nie tylko procesow.
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HR nie jest dzis rozliczany z wiedzy.
Jest rozliczany z efektow:

e 7z decyzji, ktore realnie wptywaja na
ludzi i wyniki,

» Z projektow, ktore dziatajg w
organizacji,

e z odwagi, by mowic ,nie” chaosowi,
przecigzeniu i pozornym dziataniom.

Program uczy, jak:

 przetozy¢ wiedze¢ na konkretne
dziatania,

» wdrazac¢ skutecznie projekty HR,

» rozwigzywac realne problemy w
organizacji.
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DLA KOGO JEST
PROGRAM?

2

Program jest przeznaczony dla osob, ktére chcag miec realny
WPHYW Na decyzje, systemy | skuteczny sposdb angazowania |
wspierania ludzi w organizacji.

HR Strategiczny jest dla:
e HR Business Partnerow,
e« Head of HR / HR Managerodw,
e specjalistow HR przygotowujacych sie do roli strategicznej,
e 0SOb odpowiedzialnych za projekty HR, zmiany i rozwoj

organizacjl.
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- warsztatowa forma pracy oparta na
realnych case'ach i wyzwaniach
uczestnikow oraz narzedziach

2 EKSPERCI-PRAKTYCY

- prowadzacy, ktdérzy na co dzien

9 WYMIANA DOSWIADCZEN MRS
1 BENCHMARK HR osadzonych w codziennej pracy HR.

- pogtebiona praca na
rzeczywistych wyzwaniach oraz
porownywanie decyzji | efektow

wdrozen w roznych
organizacjach.

projektuja i wdrazajg rozwigzania HR w
organizacjach i dzielg sie

doswiadczeniem z realnych projektow.

CO
8 ALTERNATYWA DLA WYROZNIA 3 INTENSYWNY

STUDIOW PODYPLOMOWYCH TEN FORMAT 3-MIESIECZNY

- krocej, intensywniej i praktycznie, - regularna, ciggta praca rozwojowa zamiast
PROGRAM?
o

bez akademickiej teorii oderwane]

od realiéw organizacji. Jednorazowych szkolen.

4 MODEL HYBRYDOWY
50% ONLINE [ 50% STACJONARNIE

- dostepnosc dla HR z catej Polski bez utraty jakosci

7] NARZEDZIA GOTOWEDO
UZYCIA PO PROGRAMIE

- badania, wskazniki, modele interpretacji
oraz konkretne decyzje i plany dziatan
mozliwe do zastosowania w praktyce.

6 AKTUALNEIKRYTYCZNE B FOKUS NA WDRAZANIE

WYZWANIA HR - peten cykl pracy: od diagnozy, przez

- m.in. odpornoéé decyzje, po interwencje i pomiar
organizacji na wypalenie efektow, z naciskiem na rozwigzania
zawodowe i dtugofalowe mozliwe do wdrozenia bezposrednio

przecigzenie. i ClrgielnliZekel.

pracy warsztatowe,.
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Czas trwania: 3 miesigce (12 dni warsztatowych)
Intensywnosc¢: regularna praca projektowa — nie jednorazowe
szkolenia
Forma: 50% stacjonarnie / 50% online
Charakter: praktyczne warsztaty + realne case'y uczestnikow
Harmonogram:

e Online: 09:00-14:00

e Stacjonarnie:

1.dzien: 10:00-17:00

2.dzien: 08:00-16:00
Lokalizacja stacjonarna: Aleja Niepodlegtosci 18, Warszawa (przy
metrze Wilanowska)
Grupa: kameralna, max. 15 0séb — sprzyja wymianie doswiadczen |
INnspiracji
Certyfikaty: uczestnicy otrzymujg certyfikaty ukonczenia programu

TO NIE JEST SZKOLENIE ,,DO WYStLtUCHANIA".

TO PROGRAM, W KTORYM REALNIE PRACUJESZ NAD ROZWIAZANIAMI
DLA SWOJEJ ORGANIZACJI.
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STRUKTURA PROGRAMU

Program sktada sie z 12 intensywnych modutéw, utozonych w spdéjng sciezke rozwojowa:

TRUDNE SYTUACJE
INTERPERSONALNE

KLUCZOWE
PROCESY I SYSTEMY

STRATEGIA HR ODPORNOSE
ZARZADZANIE ORGANIZACJI
P . ZMIANA o .
d \ P ~
\ p \

[ 4 \
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To nie jest zbidr niezaleznych szkolen HR. To praktyczny, warsztatowy program, ktory

prowadzi uczestnikdow przez peten cykl odpowiedzialnosci HR: od diagnozy i decyzji
strategicznych, przez projektowanie procesdow | systemow, po wdrozenia, pomiar efektow |
radzenie sobie w trudnych sytuacjach.
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NASZE PODEJSCIE

L 3czymy perspektywe Integrujemy dane, Uczymy myslenia
biznesowa i ludzka procesy, decyzje i systemowego
komunikacje

- decyzje HR widzimy w - zamiast dziatan
kontekscie - uczestnicy pracuja na punktowych pokazujemy, jak
catej organizacji i jej ludzi. realnych wyzwaniach budowac spdjne systemy HR.
witasnych organizaciji.

EFEKT KONCOWY:
Uczestnicy wychodzg z programu przygotowani do projektowania, wdrazania i obrony rozwigzan HR przed biznesem,

wnoszac realng wartosc¢ dla organizacji i jej ludzi.
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MAPA PROGRAMU :

HR STRATEGICZNY - spdjna sciezka budowania wptywu HR
Program zostat zaprojektowany jako logiczna catosc
— od fundamentow strategicznych po odpornosc¢ organizacji | dojrzatos¢ HR.

ETAP | ETAP I

Fundament strategiczny HR Systemy rozwojowe i motywacyjne

. Strategia HR - Procesy HR - Wynagrodzenia - Ocena - RozwQj
(Moduty 7, 8, 1)

- Prezentacja perswazyjna w

argumentacji HR (Moduty 1, 5, 6)

ETAP Il ETAP IV
Talent i doswiadczenie pracownika Odpornos¢ organizacji i dojrzatos¢ HR
- Employer Branding - Rekrutacja - Zmiana - Wypalenie organizacyjne

- Retencja - Trudne | wymagajgce rozmowy
(Moduty 2, 3, 9) (Moduty 4,10, 12)

EFEKT KONCOWY:
HR, ktory projektuje, wdraza i broni rozwigzan HR w realnych warunkach biznesowych.
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ZAPOZNAJ SIE
Z PROGRAMEM




Tytut modutu

Praktyk prowadzgcy

Data | formuta

1. Projektowanie strategii HR

Jacek Smura

20 marca | stacjonarnie

2. Employer Branding - praktyczny przewodnik

tukasz Jarota

21 marca | stacjonarnie

3. Rekrutacja - jak skutecznie rekrutowac kandydatoéw przysztosci

Karina Sudomir - Bona
Paulina Jelihska

27 marca | online

4. Zarzqgdzanie zmiang oraz zespotem wielopokoleniowym

Dorota Palczuk

17 kwietnia | online

5. Zarzgdzanie procesami HR i mapowanie procesow

Jacek Smura

24 kwietnia | stacjonarnie

6. Skuteczne prezentacje perswazyjne

Adam Rogala

25 kwietnia | stacjonarnie

7. Zarzgdzanie wynagrodzeniami - czes¢ 1

Robert Manikowski

08 maja | online

8. Projektowanie nowoczesnych systemow ocen i rozwoju

Anita Ciesielska

15 maja | online

9. Zarzgdzanie rotacjq i retencjq

Jacek Smura

29 maija | online

10. Badanie efektywnosci i odpornosci organizacji na wypalenie

Mariusz Smolinski

12 czerwca | online

11. Zarzgdzanie wynagrodzeniami - czeS¢ 2

Robert Manikowski

18 czerwca | stacjonarnie

12. Trudne rozmowy i sytuacje interpersonalne w pracy HR - owca

Jacek Smura

19 czerwca | stacjonarnie




1. Projektowanie strategii HR

étrategy " Teamwork

e Rola i odpowiedzialnoS€ HR w realizacji strategii biznesowej organizaciji.

e Pozycjonowanie HR jako partnera strategicznego i wiasciciela procesow HR.
e Przektadanie strategii biznesowej na cele, polityki i priorytety HR.

e |dentyfikacja kluczowych ryzyk i wyzwanh biznesowych z perspektywy HR.

e Zarzqdzanie strategiczne obszarem HR — od analizy do decyzji zarzqgdczych.
e Wykorzystanie narzedzi analizy strategicznej w planowaniu strategii HR.

e Ocena dojrzatosci procesow, systemow i praktyk HR w organizacii.

e Projektowanie dtugofalowej strategii HR wspierajgcej ciggtos¢ biznesu.

e Dobdr inicjatyw strategicznych HR, KPI i mechanizmndw monitorowania.

e Tworzenie i weryfikacja strategii HR — praca na case’ach decyzyjnych.

STRATEGICZNY

&>

WYZSZE PIETRO
HR
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HR

e Employer branding jako realne wsparcie celdw biznesowych.

e Rola marki pracodawcy w pozyskiwaniu i utrzymaniu talentow.

e Definiowanie wyréznikdw i wartoéci marki pracodawcy (EVP).

e Budowanie spojnej komunikacji marki do grup docelowych.

e Dobor tonu i stylu komunikacji do person kandydatow.

e Proces employer branding end-to-end — od strategii do realizacji.

e Persona kandydata jako fundament skutecznych dziatan EB.

e Tworzenie angazujgcych tresci EB w mediach spotecznosciowych (Linkedin i inne).
e Rola pracownikéw jako ambasadoréw marki pracodawcy.

e Analiza konkurencji na rynku pracy i wyrdznianie sie na tle rynku.



3. Rekrutacja - jak skutecznie rekrutowacé kandydatéw przysztosci
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e Rynek pracy — trendy | aktualna sytuacja: zmiany demograficzne, sytuacja na rynku pracy oraz ich wptyw

na dostepnos¢ kandydatdw i sposdb prowadzenia rekrutacii.

e Aktualne wyzwania w rekrutaciji: niedobor talentdow, nadmiar zgtoszen i trudnosci w selekcji, rosngce
oczekiwania kandydatow oraz wydtuzajqce sie procesy rekrutacyjne.

e Kompetencije vs postawy — jak definiowac realne potrzeby rekrutacyjne: analiza potrzeb rekrutacyjnych,
tworzenie profilu kandydata oraz rekrutacja kompetencji zamiast stanowisk.

e Candidate Experience jako element strategii HR: znaczenie doSwiadczenia kandydata w procesie
rekrutacyjnym oraz jego wptyw na wizerunek organizacji i skutecznos¢ pozyskiwania talentow.

e Pozyskiwanie talentow i btedy poznawcze w rekrutaciji: jak rozpoznawac i przyciggac talenty, na co
zZwracacC uwage w procesie decyzyjnym oraz jak unika¢ najczestszych bteddw poznawczych.



3. Rekrutacja - jak skutecznie rekrutowacé kandydatéw przysztosci
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e Zdrzgdzanie procesem rekrutaciji i wspotpraca z Hiring Managerami: planowanie procesu, podziat rol,

odpowiedzialnosci, jak wyznaczy€ jeden spdjny standard procesu rekrutacyjnego i doSwiadczenia
kandydata w catej organizacii.

e KPIianaliza skutecznosci rekrutaciji: analiza lejkdw rekrutacyjnych uczestnikdw szkolenia oraz sposoby
zwiekszania skutecznosci dziatan.

e Nowoczesne narzedzia rekrutacyjne: przeglqd systemow ATS, automatyzacji procesow oraz wykorzystania
HRtech i Al w rekrutacii.

e Rekrutacje ukryte i poufne: kiedy i jak prowadzi€ rekrutacje niejawne, jak minimalizowac ryzyka, najczestsz:
btedy i dobre praktyki.

e Prawne aspekty rekrutaciji: aktualne regulacje, jawnosS¢ wynagrodzen oraz zasady rownego traktowania i
niedyskryminacii.



4. Zarzagdzanie zmiang | zespotem wielopokoleniowym

e |stota i rodzaje zmian — indywiduadlne, zespotowe | organizacyjne.

e Etapy procesu zmiany oraz rola menedzera na kazdym z nich.

e Zarzqdzanie sytuacyjne Kena Blancharda w procesie wdrazania zmian.
e Komunikacja zmiany — narzedzia, metody i zapobieganie oporom.

e Psychologia zmiany — emocje, motywacja i przezwyciezanie oporu.

e Charakterystyka pokolen na rynku pracy — réznice i stereotypy.

o Zrodta réznic pokoleniowych iich wptyw na wspbétprace.

e Motywowanie pracownikéw — systemy klasyczne i nowoczesne.

e Komunikacja i delegowanie zadah w zespotach wielopokoleniowych.

e Dobre praktyki budowania efektywnych zespotdw wielopokoleniowych.



5. Zarzadzanie procesami HR | mapowanie procesow
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e PodejScie procesowe w HR i jego wptyw na efektywnoS¢€ organizacii.
e Struktura i hierarchia proceséw HR (proces gtéwny i pomocnicze).

e |dentyfikacja procesdw HR, rdl i dziatan tworzgcych wartosc.

e Klienci i dostawcy wewnetrzni w procesach HR.

e Mapowanie proceséw HR (flow chart, speed map, IDEF).

e Zasady mapowanid i najczestsze putapki.

e Mierniki efektywnosci i KPI procesow HR.

e |dentyfikacja problemow i obszaréw do optymalizacii.

e Usprawnianie, standaryzacja procesow HR i SOP.
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HR

e HR jako wspottworca efektywnosci organizacji- prezentacje wspierajgce decyzje zarzqdu.

e Prezentacja perswazyjna - réznica miedzy prezentacjq informacyjng a decyzyjna.

e Logika prezentacji HR od problemu do rekomendaciji - jak budowa¢ spdjny ciqg przyczynowo -
skutkowy.

e Struktura prezentacji perswazyjnej- jak zaprojektowac i przygotowac szczegobtowq tresSC prezentacji?

e Storytelling danych w realiach HR.

e Argumentacja HR — jak mowic€ o skutkach i konsekwencjach stosujqc jezyk korzysci?

e Pewny i stabilny gtos — budowanie zaufania przez jakosS¢ gtosu.

e Interpretacja gtosowa tresci prezentacji- jak przykuwac i utrzymywa¢€ uwage Zarzqgdu?

e Mowa ciata wspierajgca wiarygodnosSc¢ prezentacji- gestykulacja, postawa i ruch w czasie prezentacii.

e Multimodalne narzedzia prezentacyjne- obraz, video, dzwiek i ruch.
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e Wprowadzenie do systemow wynagradzania: czym sq systemy wynagradzania i dlaczego sq kluczowe dla
efektywnego zarzqdzania ludzmi.

e Opis stanowisk pracy jako podstawa wynagradzania: dlaczego rzetelny opis stanowiska jest punktem wyjscia
do wartoSciowania i ustalania ptac.

e Omowienie zatozen Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie
wzmochienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takqg samaq prace lub prace
o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmndw przejrzystosci wynagrodzeh oraz mechanizmow.

e Metody wartoSciowania stanowisk pracy: omoéwienie gtdbwnych metod: catoSciowe, analityczno-punktowe,
profilowe, Metra—Hay'a — i ich zastosowanie w praktyce.

e Dobor metody wartosciowania do organizaciji: na co zwrdoci€ uwage przy wyborze metody dopasowanej do
struktury i celdow firmy.
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Budowa struktury zaszeregowan: jak tworzyC przejrzyste i sprawiedliwe poziomy zaszeregowania w oparciu o
wyniki wartoSciowania.

Kategorie zaszeregowan i taryfikator: tworzenie kategorii stanowisk i budowanie tabeli ptac.

Polityka ptacowa w organizaciji: czym jest polityka ptac, jak jg opracowac i jak wspiera strategie organizacyjna.
Analiza rynku wynagrodzen w Polsce: jakie dane warto uwzgledniac przy budowie konkurencyjnego systemu
wynagrodzen — raporty i wskazniki.

Model wynagradzania i sktadniki ptacowe: elementy wynagrodzenia: ptaca zasadnicza, zmienne sktadniki,
dodatki, benefity.

Siatka ptac zasadniczych i koszty wdrozenia: zasady budowy siatki ptac, jej przetozenie na taryfikator i analiza

kosztowa.



8. Projektowanie nowoczesnych systemow ocen i rozwoju
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e Rola systemdw ocen i rozwoju w realizacji strategii organizacii.

e Podstawy projektowania spdjnych systemow ocen i rozwoju pracownikow.

e Kluczowe elementy efektywnego systemu zarzqdzania rozwojem.

e Definiowanie i porzgdkowanie kompetenciji organizacyjnych.

e Budowanie modeli kompetencyjnych wspierajqgcych rozwdj pracownikow.

e Projektowanie Sciezek rozwoju: menedzerskiej i eksperckie;.

e Elementy systemu rozwoju pracownikow: on-boarding i rozne formy uczenia sie.
e Planowanie dziatan rozwojowych w oparciu o model 70% [ 20% [ 10%.

e Tworzenie i wykorzystywanie indywidualnych planow rozwoju.

e Wdrazanie i doskonalenie systemdow ocen i rozwoju w organizaciji.



A\

9. Zarzadzanie rotacjg i retencja s 2
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e Rotacja pracownikdw — skala zjawiska, uwarunkowania i wptyw na organizacije.
e Przyczyny rotacji — czynniki wewnetrzne i zewnetrzne w organizaciji.

e Koszty rotacji — analiza kosztow bezposrednich i posrednich utraty pracownika.
e Diagnostyka rotacji — narzedzia analityczne i badawcze w pracy HR.

e Interpretacja danych i identyfikacja kluczowych obszardw ryzyka rotacji.

e Strategie retencyjne — systemowe podejscie HR do ograniczania rotacii.

e RozwOj zawodowy i Sciezki kariery jako element strategii retenciji.

e Kultura organizacyjna, komunikacja i zaangazowanie w kontekScie retencii.

e Rola menedzerdw liniowych w zarzgdzaniu rotacjq i przeciwdziataniu wypaleniu.

e Dobre praktyki rynkowe — studia przypadkow i rekomendacje wdrozeniowe.



10. Badanie efektywnosci i odpornosci organizacji na wypalenie

Wypalenie organizacji vs wypalenie pracownika (system vs jednostka) i potrzeba pomiaru obu poziomow.

Czynniki ryzyka i symptomy w danych: przeciqzenie, niejasne role, konflikt wartosci, brak wptywu, chaos priorytetow,
deficyt uznania i wsparcia.

Od wellbeingu do odpornosci (resilience): dtugoterminowa efektywno$é, regeneracja, stabilnosé kluczowych procesdw.
Model pomiaru: cele diagnostyki, pytania decyzyjne zarzqdu, zakres (firma/dziaty/zespoty/role krytyczne).

Dane i wskazniki early warning: absencije, rotacja, eNPS/zaangazowanie, nadgodziny, spotkania, wspdtpraca, konflikty,
feedback, exit/stay interview.

Projekt badan jakosSciowych i iloSciowych: pytaniq, skale, segmentacje + unikanie btedow interpretacii.

Priorytety i plan dziatan: wptyw, wykonalnoS¢, czas; szybkie interwencje vs zmiany systemowe.

Interwencje: priorytety, higiena pracy (focus time/spotkania), role i odpowiedzialnosci, feedback 11, obcigzenie,
standardy wspotpracy, kompetencije liderow.

Wdrozenie i monitoring: wiasciciele, rytm przeglqgdow, KPI, komunikacja, poufnosS¢; pomiar po 6-12 tyg. i kwartalnie.
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e Systemy premiowe — podstawowe zatozenia: rola premiowania w systemie motywacyjnym — jak
budowac systemy spojne ze strategiq firmy.

e Elementy i grupy premiowe: jak identyfikowac grupy premiowe i dostosowac¢ do nich odpowiednie
rozwigzania.

e Mierniki premiowania i cele: czym sq wskazniki premiowe (KPI) i jak je projektowag, by wspieraty
efektywnosc.

e Podstawa premiowania i warunki brzegowe: zasady przyznawania premii — kiedy | za co sie nalezy.

e Ustalanie wysokosSci premii: kryteria, progi i narzedzia do okreslenia poziomu premii dla réznych
stanowisk.

e Budowa systemu premiowego — podejScie metodyczne: etapy wdrazania systemu — od analizy
potrzeb po testy i komunikacije.
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e Mechanizmy premiowe dla poszczegdlnych grup pracownikdédw: dopasowanie rozwigzah do réznych
funkcji — sprzedaz, produkcja, administracja.

e Sposoby dystrybucji premii: jak rozdziela€ premie, by wzmacniaé motywacje i unikac konfliktow.

e Zarzqdzanie przez cele (MBO) w kontekScie wynagrodzen: powigzanie realizacji celdw z
wynagrodzeniem — dobre praktyki i zagrozenia.

e - Benefity i systemy podwyzkowe: jakie Swiadczenia pozaptacowe i mechanizmy podwyzek

wzmacnidjg atrakcyjnosc¢ oferty ptacowe).



12. Trudne rozmowy i sytuacje interpersonalne w pracy HR

e Podstawy skutecznej komunikacji menedzerskiej i jej zaktdcenia.

e Wptyw stylu przywddztwa na kulture organizacyjnq i relacje w zespole.

e Postawy menedzerskie w komunikacji — agresja, ulegtoS€, manipulacja, asertywnosc.
e Asertywna komunikacja problemoéw i udzielanie informacji zwrotnej (JA, OKO, FUKO).
e Rola emocji w trudnych rozmmowach i sposoby obnizania napiecia.

e Reagowanie na zastrzezenia i trudne uwagi w rozmowach zawodowych.

e Komunikowanie trudnych decyzji, odmow i niepopularnych informacii.

e Komunikowanie zmian i zarzgdzanie reakcjami pracownikdw na zmiane.

e Rola lidera w procesie zmiany oraz zdobywanie poparcid interesariuszy.

e Radzenie sobie z krytykq, trudnymi pytaniami i planowanie dalszego rozwoju kompetencii.
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EKSPERCI

HR Strategiczny prowadzq eksperci - praktycy, ktdérzy na co dzien:
e realizujq projekty HR w organizacjach,
e pracujq z zarzqgdami i liderami,
e mierzq efektywnoSC wdrozen,
e znajq realia pracy HR ,od Srodka”,
e odpowiadajq za realne zmiany w kulturze, procesach i sposobie

pracy.

£

e

Dzieki temu nauczysz sie¢ sprawdzonych rozwigzan w rzeczywistych
! warunkach biznesowych.



2 /\ WYZSZE
® . @ PIETRO
'Y A

STRATEGICZNY HR

HR

Jacek Smura Karina Sudomir-Bona tukasz Jarota dr Robert Manikowski
Prezes Zarzqdu Wiceprezes Zarzqdu CEO & Co-owner Ekspert ds. wynagrodzen
Dyrektor Programowy Head of HR Agencja Grow oraz systemow premiowych
Wyzsze Pigtro HR Wyzsze Pigtro HR Employer Branding @Keystone Business

Advisory
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Adam Rogala Dorota Palczuk Anita Ciesielska l Mariusz Smolinski Paulina Jelinska
Presentation Konsultant Strategiczny Konsultant Strategiczny Ekspert ds. Diagnostyki HR Business Partner
Content & Skills, Wyzsze Pietro HR Wyzsze Pietro HR Organizacyjnej | Badan Konsultant Strategiczny
Video & Media Trainer Wypalenia Wyzsze Pietro HR

Konsultant



HR Strategiczny to inwestycja w dojrzatos¢ funkcji HR,

EFEKTY PROGRAMU

a nie pojedyncze kompetencje.

Co zyskuje UCZESTNIK programu?

Umiejetnosc¢ projektowania i skutecznego
wdrazania inicjatyw HR - od diagnozy problemu,
przez decyzje, po realne dziatania w organizacji.
Pozycje partnera dla zarzadu i lideréw - wiekszg
pewnoscC | sprawczosC W rozrmowach bizhesowych
oraz zdolnos¢ wptywania na decyzje, a nie tylko
realizowania zadan operacyjnych.

Narzedzia i modele decyzyjne gotowe do uzycia
— umozliwiajgce podejmowanie decyzji HR w
oparciu o dane i realne potrzeby organizacji.
Systemowe spojrzenie na funkcje HR -

rozumienie zaleznosci miedzy strategig, procesami,

kulturg | efektywnoscig organizacji.
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Co zyskuje ORGANIZACIA?

HR dziatajacy spdjnie i strategicznie -

wspierajgcy realizacje celdow biznesowych,
a nie tylko obstugujacy procesy.

Lepsze decyzje HR oparte na danych -
wieksza przewidywalnoscC i trafnosC dziatan
personalnych.

Wyzszg efektywnosé procesow i
systemow HR - lepsze dopasowanie
rozwigzan do realnych potrzeb organizacji.
Wiekszg odpornosc¢ organizacji —
mniejsze ryzyko przecigzenia, wypalenia |
niepozgdanej rotacji pracownikow.
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Cena obejmuje petny, 3-miesieczny program HR Strategiczny
wraz ze wszystkimi elementami wspierajgcymi rozwoj uczestnika.

W programie otrzymujesz:

e 12 intensywnych modutow szkoleniowych,

e certyfikat ukonczenia catego programu,

e materiaty eksperckie i szkoleniowe - do wykorzystania w
codziennej pracy,

e konsultacje z ekspertami — indywidualne wsparcie w
realizacji projektow,

e uroczyste zakonczenie programu — podsumowanie i
networking,

e dostep do dedykowanej spotecznosci HR — wymiana
dosSwiadczen i inspiracja po programie.

Koszt uczestnictwa: 8 200 zt netto



ZAUFALI NAM

Posiadamy wieloletnie doswiadczenie w realizacji programéw doradczych HR, szkoleniowych i
rozwojowych dla uczestnikdw indywidualnych oraz matych, Srednich i duzych przedsiebiorstw.
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WYBRANE OPINIE UCZESTNIKOW

«Jestem w trakcie szkolenia “Strategiczny HR" i juz wykorzystuje
zdobytqg tu wiedze w codziennej pracy. Eksperci udzielili mi
praktycznych wskazowek jak rozmawiac z zarzgdem jezykiem korzysci

«Udziat w szkoleniu WPHR, to mozliwosc¢ zblizenia sie do biznesu i jego
potrzeb. Z kazdego zjazdu wracam z nowq wiedzq i inspiracjami.
Wspaniate jest to, ze mozemy dzielic sie doswiadczeniami HR
z pozostalymi uczestnikami i wspieraé sie w codziennej pracy.”

oraz jak wprowadzac zmiany. Przystgpienie do tego programu
rozwojowego dato mi impuls do dalszego pogtebiania wiedzy."
Agnieszka Gizejewska,

. Agnieszka Klimek,
Ayming

HR Specjalista, US| Global

«Udziat w programie “Strategiczny HR — Praktycy dla Praktykow”
to dobrze zainwestowany czas. Spotkania w gronie praktykow
pozwalajqg na wymiane doswiadczen i networking. Niejednokrotnie,
dzieki wspolnej dyskusji, udato sie nam rozwigzac biezqgcy problem
w organizacji uczestnika szkolenia.”

Magdalena Marzec,

Managerka HR i Administracji w miodej technologicznej spéice
XTPL




WYBRANE REFERENCIJE FIRM

Ignatki 22.01.2026

REFERENCIJE

£ pelnym przekonaniem rekomenduje Wyisze Pigtro HR jako organizacie realizujgcy
programy rozwojowe na najwyiszym, strategicznym poziomie. Program ,HR Strategiczny.
Praktycy dla Praktykdw" to wyjatkowo wartodciowa inigatywa dla osdb pracujgoych w
obirarze HR, ktére cheg dwiadomie budowad swoja role jako partnera biznesowego 1 mied
realny wptyw na funkcjonowanie organizacji

Program obejmowal trzy moduly tematyczne, prowadione priez swietmych
szkoleniowedw — trafione w punkt pod weglederm aktualnych wyewan HRE oraz realnych potrzeb
greanizacji. Kazdy @ moduldw wnosil opgromna wartodd merytoryczng, a ilosc praktyczne;
wiedzy | narzedzi byla na tyle duia, 3e jui w trakcie trwania programu zaczelam wdraiac je w
swojej codzienne] pracy.

Ogromnym  atutem  programu  byly rownie: inspirujace spotkamia z  innymi
Dyrektorami | Menedierami HR. Wymiana doswiadczen, omawianie rzeczywistych case’'dw
oraz pornanie roinych perspektyw pozwolity spojrzec na wiele wyzwan HR z nowej stromy.

Wiykladowey, atmosfera oraz ucrestniczkl sprawily, le program realizowany priez
Whyisze Pietro HR naprawde odbywal sie na wyisiym pietrze HR" — poziomie strategicznym,
partnerskim | bardzo ludzkim. Mie byl to jedynie cykl szkoled, lece prawdziwy proces
rorwojowy, ktory porzgdkuje myslenie strategiczne | daje impuls do realnych zmian w
organizacji.

I petng odpowiedzialnoscig polecam Wyzsze Pigtro HR wizystkim osobom | organizacjom,
ktdre chea rozwijad funkcje HR nowoczednie, dwiadomie i w oparciu o praktyke biznesowq oraz

wartoiciowe relacje.
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REFERENC.IE

Z pelnym preekonaniem rekomenduje program HR Strategiceny realizowany preez Wysze Pigiro
HR, w kibrym mistam okazj¢ uczestniczyé. Program byl  intensywny, prakiyczny
i bardzo dobrze osadzony w realiach funkcjonowania organizacji — szczegdlnie w érodowisku
operacyjnyvm, gdzie liczy si¢ skutecenosé, tempo dziatania i jasne standardy

W irakcie programu srealizownlam oraz wdrodylam w swoje] organizacii projekty i rozwigeania
obejmujgce m.in.:

+ opracowanie | uporzgdkowanie Eluczowveh procesdw HR [mapowanie procesdw endsto-end),

*  priygomwanie narzedzi i standardéw prowadzenia trudnych rozmdw oraz komunikacji
menedierskicy,

» wypracowanie kierunkdw deialani w obszarze emplover brandingu i wemomienia EVE w tym
opracowanie Klucza Marki jako fundamentu spdjnej komunikacji wewnetrzne] i zewngtreneg,

+ przeprowadzenic procesu wartodciowanin stanowisk oraz preygotowanie rekomendaci w zakresie
spadinodci struktury organizacyinej i wynagrodaen,

« mozwd)] kompetencji w zakresie finansdw dia HR (budietowanie, KP1, analiza kosztow,
argumeniacia biznesowa),

+  prevgotowanie naregdzi wipierajgoveh zarzgdzanie miang i wdrakanie usprawnien w organizacii
operacyjnej.

Wspdilpracg 2 prowadzicymi oceniam bardzo wysoko — program byl Swietnie zaprojekiowany, a tresci
preckazywane w sposib upormdkowany, angadujgcy i mozliwy do natvehminstowego zastosowania.
Najwigkszg warodcia byla prakityeznodé materialu, mo2liwodd pracy na realnych case'sch oraz
nspirujgey networking £ innymi wczestniczkami, jego efekny preelodyvly sie na realne Zmiany
wWewWneirEne W organizaci, w szczegdlnosei:

»  lepsze proygolowanie menedzerdw do prowadzenia trudnyeh rozmdw i spotkan,

= poprawg jakoéci komunikacji | wamocnienie standarddw prowadzenia rozméw rozwojowych
ornz dyscyplinujacyveh,

o wickszenie dojrzatedei procesowej HR,

» wrmocnienic kompetencii menedierskich

+ oraz lepsze osadzenic dzialan HR w perspektywie biznesowej i finansowej

£ petnym przekonaniem rekomenduje program HR Strategiceny Wyzsze Pietro HR jako warlodciowe
wsparcie dia organizacji budujycych nowoczesng, skuteczng | partmersky funkcje HR

Padlaska Kemunikacia Samochodowa NOVA SpdfkaAkeoyina ul. Bohaterdw Monte Cassino 8, 15-873 Blabatok

tel +48 8567502 18, fax +18 BS675 10 35; Sad Rejonowyw Biahmetolu X WidnatGespodancsy;
KRS DO02463B3; MIP S42-000-00-00; REGON 00061T91%; Kapital rakladowy 24 218 240,00 o
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ZAPRASZAM CIE DO PROGRAMU
HR STRATEGICZNY

“PRAKTYCY DLA PRAKTYKOW”

Porozmawiajmy!

Magdalena Trzcinska
Dyrektor Zarzadzajgca

Q) magdalena.trzcinska@wyzszepietrohr.pl
O (+48) 786 599 147



