SARNECKI«NOWOROLSKI 1rAM

PERFORMANCE ORIENTED TRAINING & CONSULTING

By¢ bardzo skutecznym przywodcq, rozwija¢ Organizacje i ...spokojniej zy¢

»KOMPENDIUM MBA - ZARZADZANIE OPERACYJNO-WDROZENIOWE DLA
NAJWYZSZEGO SZCZEBLA ZARZADZANIA” czyli kompleksowe warsztaty
nowoczesnego, skutecznego zarzadzania Organizacja.

Micro-management na najwyzszym szczeblu zarzadzania (Cztonkowie
Zarzadow, Wiasciciele firm, Dyrektorzy, kluczowi Kierownicy), ze szczegélnym
uwzglednieniem zarzadzania w srodowisku szybkich zmian i niepewnosci
makro-ekonomicznej.

WARSZAWA

Hyatt Regency Warsaw, ul. Belwederska 23

9-10 wrzesnia, 29-30 wrzesnia i 20-21 pazdziernika 2010

6-ciodniowe warsztaty o duzej intensywnosci merytorycznej w konwencji 2 + 2 + 2 dni plus
opcja (do wyboru) 1 dnia konsultacji indywidualnych dla uczestnika lub grupy zarzadzajacej,
ktorg reprezentuje (z mozliwoscig przeprowadzenia w tym czasie 4-ro godzinnego szkolenia
dla grupy pracownikéw na terenie jego firmy — w temacie nauki i wdrozenia Systemu
Zarzadzania Czasem (jako narzedzia efektywnosci osobistej i grupowej oraz narzedzia
komunikacji wewnetrznej) lub innego wybranego tematu (przyktady podane ponizej).
Uwaga: ten jeden opcjonalny dzien oferowany jest za sume 2.000 PLN (ponad trzykrotnie
nizej od regularnej ceny dnia konsultingowo-szkoleniowego) do decyzji uczestnika. Po
przeprowadzeniu dnia konsultacyjnego w firmie — na zyczenie uczestnika — szkoleniowcy
przygotowujg raport doradczy (bez dodatkowe] optaty), dotyczacy osoby uczestnika lub
firmy (jezeli tego obszaru dotyczyta praca konsultingowa).
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Osoby prowadzace

Giowng osobg prowadzqgcq jest Krzysztof Sarnecki — praktyk, biznesman (z 20-letnim
doswiadczeniem zarzqdczym), konsultant, trener i coach wielu cztonkéw zarzqdow,
pracujgcy z wieloma czolowymi firmami w Polsce i za granicq, jeden z nielicznych
zawodowych negocjatorow w Polsce Osobq wspofprowadzgcq jest Robert Noworolski,
specjalista-praktyk w tematach budowania procesow sprzedazy i obstugi klienta,
zarzqdzania projektami i Systemu Zarzqdzania Czasem - konsultant i trener zespotow
czofowych firm w Polsce. (www.sarneckinoworolski.pl).

Celem ogolnym programu jest podniesienie kwalifikacji i kompetencji menedzerskich
Cztonkéw Zarzadu, WHiascicieli firm, Dyrektorow i kluczowych Kierownikow
z uwzglednieniem KAZDEGO z obszaréw umiejetnosci ,,miekkich”, w tym przede wszystkim
konwencji ,Myslenia i dziatania systemowego”.

Motto:

»Nie trzeba miec¢ duzego potencjatu, aby zrobic pierwszy krok.

/4

Trzeba jednak zrobic pierwszy krok, aby ten potencjat méc zbudowac

Informacje wstepne i opis merytorycznych obszarow programu

Modut problemowy: kazdy z uczestnikow przygotowuje zestaw pytan dotyczacych probleméw,
wyzwan ich codziennosci. Program jest tak zbudowany, iz tematy te s3 omawiane na forum grupy lub
na spotkaniach indywidualnych (wybor nalezy do uczestnika Programu).

Zajecia prowadzone sg w konwencji kompilacji ¢wiczen grupowych z interaktywnymi dyskusjami,
ktérych kanwg jest wiedza stosowana zarzadzania operacyjnego omawiana na bazie aktualnych,
Swiatowych i europejskich tendencji i modeli zarzadzania.

Wiele osob piastujgcych najwyisze stanowisko w firmie przezywa swego rodzaju dysonans
pomiedzy efektywnosciq strategicznqg (np. kreowanie strategii firmy, rozbudowa struktury firmy,
PR i marketing zewnetrzny) a efektywnosciq operacyjno-wdrozeniowq (np. zarzgdzanie kadrq, PR
i marketing wewnetrzny) i osobistq (np. zarzqdzanie wfasnym czasem, poziom stresowosci,
utrzymanie réwnowagi pomiedzy Zyciem zawodowym a rodzinnym). Ta pierwsza jest czesto na
zdecydowanie wyziszym poziomie niz ta druga i trzecia. Prosze, przemysl, czy Ciebie to dotyczy?

W czasie szkolenia Micro-management uczestnicy beda mieli okazje do wzajemnego
skonfrontowania  wtfasnych styléw zarzadzania oraz zapoznania sie technikami, taktykami
i strategiami zarzgdzania operacyjnego, zdefiniowanymi jako efektywne na rynkach wysoce
konkurencyjnych. Nastepnie zadadzg sobie pytanie: jak podnies$¢ swojg efektywnosé i na ktorych
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obszarach? Zajecia majg profil praktyczny, dlatego prowadzi¢ bedg m. in. do odpowiedzi na pytanie:
co mozna zmieni¢ a co nie, gdyz, realnie, nie zmienisz wszystkiego - jest to w wielu obszarach albo
niemozliwe, albo za trudne, albo ..sie nie kalkuluje, gdyz sg sposoby na ,obejscie” problemu,
np. zaproszenie osoby rownowazgcej moje deficyty do wspdtpracy lub skorzystanie z narzedzi, ktére
zniwelujg lub zmniejszg problem?

Czy wsrod ponizej opisanych ,,typow Szefow” znajdujesz sie Ty?

A. Szefowie firm / dziatdw czesto znajdujg sie w sytuacji ,, Walczacych Samotnikdéw”, ktérzy charakteryzujg
sie braniem na siebie catkowitej odpowiedzialnosci za Organizacje w sensie operacyjnym, co powoduje
ciggte problemy ze zbudowaniem kadry ,przejmujgcej” catkowicie na swoje barki pewne globalne
problemy. To Szefowie, ktdrzy wraz z rozwojem Organizacji budujg coraz bardziej ,stresogenne”
srodowisko pracy, gdyz sami nie s3 w stanie zarzagdza¢ wieloma obszarami, a innym na to nie
pozwalaja.

B. Inny typ gtéwnodowodzgcej osoby to ,Szef-Marketingowiec”, osoba wychowana w ,sprzedazy,
promocji i ciggtym zdobywaniu klienta” — ten typ szefa, to peten energii zadaniowiec, ciagle
podwyzszajgcy wymagania, jednoczesnie kreujgcy srodowisko niedoskonatosci operacyjnej i atmosfere
ignorujacg réwnomierny rozwdj ,podzespotéw” Organizacji. To Szefowie, ktérzy czesto tracg kontrole
nad rozwojem firmy, co w efekcie buduje zagrozenie stabilnosci firmy. Najczesciej sprzedaz roénie bez
adekwatnego do wolumenu sprzedazy rozbudowania poziomu organizacji pracy i obstugi klienta.

C. ,Szef-Menedzer” to osoba czesto wychowana w srodowisku produkcyjnym lub administracyjnym, ze
Swiadomoscig wagi budowania struktur i proceséow. Taki szef zazwyczaj jest typem surowego
,Sedziego-oceniajgcego” z silng tendencjg do odbierania inicjatywy poprzez silne zachowania
analityczne, czesto nie rozumiejacego mechanizmdédw motywacji i innych, coraz bardziej istotnych
w dzisiejszych uwarunkowaniach umiejetnosci miekkich. Firmy prowadzone przez takie osoby
narazone s3 na niewykorzystywanie wtasnego potencjatu ludzkiego (niska wydajnos$é) oraz
niewykorzystywanie okazji stwarzanych przez ,,zewnetrze” firmy, przez otaczajace je Srodowisko.

D. ,Szef-Ideowiec” to osoba, ktéra tryska pomystami i energig, non-stop buduje wizje lepszej przysztosci,
szuka nowych $ciezek rozwoju i uruchamia nowe projekty. Jednoczesnie przekazuje ,idee”
podopiecznym, wierzgc, ze oni ,,pobiegng” w nadanym kierunku z rownym zaangazowaniem, a potem
denerwuje sie, ze sprawy sie ,nie toczg”. Ten czesto charyzmatyczny cztowiek akcji potrafi ,,zagrza¢”
ludzi do dziatania bez uruchamiania skutecznych mechanizméw analitycznych i wdrozeniowych. Ten
styl zarzadzania kreuje atmosfere chaosu, braku stabilizacji i demotywuje brakiem konsekwencji
dziatan. Czesto efekty sg wypadkowg wielu nieudanych i udanych pomystéw, co eksploatuje potencjat
firmy przynoszac stabe wyniki finansowe.

Szef ,E” to Ty i Twoje wyzwania i problemy, chyba, ze odnalazte$/odnalaztas sie wsrod typow zarzadzania od
»A” do ,D”. Czy zdefiniowane masz swoje deficyty? Czy znasz przyczyny swoich statych probleméw
codziennosci? Jaki majg one wptyw na Twoje zarzgdzanie, na Twoich podopiecznych, na Twojg Organizacje? Czy
masz plan swojego rozwoju wraz z rozwijaniem swojej Organizacji?

Program , Kompendium MBA - zarzqdzanie operacyjno-wdrozeniowe” pomoze Ci w znalezieniu konkretnej
odpowiedzi na pytania o tym profilu. Czyli, jak zarzadza¢ na najwyiszym szczeblu spokojniej, bardziej
swiadomie kontrolujac procesy rozwoju Organizacji i jak sprawniej budowa¢ potencjat wewnetrzny firmy, nie
uzalezniajac jej od swojej osoby?
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Cele programowe:

1. Poszerzenie wiedzy menedzerskiej, podniesienie i zaktualizowanie (unowoczesnienie) wiedzy
i umiejetnosci przywddczych

2. Zdobycie narzedzi pozwalajgcych na zniwelowanie osobistych deficytow przywddczo-zarzadczych
3. Rozwiniecie swojej efektywnosci operacyjno-wdrozeniowej i osobiste]

4. Wzmocnienie s$wiadomosci waznosci balansowania zycia osobistego z zawodowym i rozwiniecie warsztatu
pozwalajgcego na kontrolowanie tej rownowagi

5. Zapoznanie sie z pojeciem Przywddcy Transformacyjnego, czyli: jak w praktyce obrdci¢ piramide do goéry
nogami i dlaczego MUSI zmieniaé¢ sie paradygmat zarzadzania? Swiadome wstapienie na $ciezke
Przywoédztwa Transformacyjnego, ktore okreslane jest jako warunek podstawowy wprowadzenia
Organizacji na poziom konkurowania jakosciowego. Zdefiniowanie swojego stylu zarzadzania, czyli: gdzie
jestem, a gdzie moge i chce by¢?

6. Wejscie na Sciezke (rozpoczecie procesu) definiowania niezbednych zmian w Twojej Organizacji, aby Twoja
firma byta przygotowana na konkurowanie jakosciowe, czyli to, ktére pojawi sie w Polsce w najblizszych
kilku latach — wprowadzenie paradygmatéw Mpyslenia i Dziatania Systemowego, Sprzedazy i Wspotpracy
Transformacyjnej oraz modelu Zarzadzania poprzez Wartosci, czyli nowoczesny model ,Motywacja
& Konsekwencja Menedzerska”.

Obszary merytoryczne Programu

Poniisze punkty to przykladowe tematy naleiagce do tych ,miekkich” obszaréw
zarzadzania, za ktore szczegdlnie odpowiedzialne sg osoby zarzgdzajgce Organizacjg. To
przyktadowe tematy wchodzgce w zakres tego programu.

1. Rola zespotu zarzadczego (Zarzad i Dyrektorzy) a odpowiedzialno$¢ jednostki wobec zespotu
Kadra dyrektorska jest postrzegana przez reszte Organizacji jako GRUPA — jezeli tak, to jak chcemy, aby
byta ona postrzegana? Jakg role odgrywa w budowaniu image tej grupy jednostka? Jaki wptyw na
dziatanie Organizacji ma fakt, iz grupa ta jest postrzegana tak a nie inaczej? | wreszcie - jak ,,kreowac”
pozgdany obraz GRUPY ZARZADZAJACEJ? Czyli: PR wewnetrzny a postrzeganie grupy zarzqdzajgcej

2. Zakres kompetencji — podziat kompetenc;ji a ,punkty wspdine”
W ramach grupy zarzqdzajgcej — mimo wyznaczonych obszarow kompetencji — sq obszary ,,ingerencji
zroznych kierunkéow”. Jednoczesnie na kazdym cztonku grupy zarzqdzajgcej spoczywa
odpowiedzialnos¢ za Organizacje. Pojawiajq sie wiec , obszary nachodzqce na siebie”. Jak dziatad,
zachowywac sie, decydowac¢ w takich punktach? Jak nie wchodzi¢ w kompetencje innych — co jest
konfliktogenne — a jednoczesnie wspotpracowac i wzmacniac sie wzajemnie?

3. Zrédta konfliktéw i rozwigzywanie konfliktéw wéréd cztonkéw zespotu zarzadczego
Konflikty mogg byc rozwigzywane na bazie konkurowania lub kooperowania. ,Zamiatanie pod dywan”
w sytuacji konfliktow w grupie zarzqdzajgcej to potencjalna ,,bomba” o opdznionym zaptonie. Konflikty
—dobrze zarzqdzane — pomagajq rozwijac grupe i Organizacje. Jak to robic?

4. Monitoring bezposredni i posredni — formalny i nieformalny
Jak wiedziec¢ co naprawde dzieje sie ,na samym dole”? Dlaczego raportowanie to czesto tylko czubek
gory lodowej, ktéry w dodatku nie zawsze oddaje obraz aktualnej sytuacji? Jakie sq inne skuteczne
narzedzia monitoringu sytuacji, ktore dajg wysokie prawdopodobieristwo uzyskiwania aktualnych,
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prawdziwych i petnych informacji? Jakos¢ komunikacji ,w gore” to jeden z miernikow jakosci
zarzgdzania. Czy ludzie widzq sens przekazywania informacji? Czy Twoi podopieczni menedzerowie
stwarzajqg atmosfere przejrzystego przeptywu informacji? A Ty? Asertywnosc na kazdym szczeblu, jako
element kultury firmy, to jeden z czynnikdw wzmacniajgcych bezpieczeristwo Organizacji w Srodowisku
nadchodzgcych drastycznych zmian. Jak te kulture rozwijac u siebie i innych?

5. Obowigzki ,nie-merytoryczne”
”Szef” - pozycja wymagajgca wielu kompetencji. Twoja znajomos¢ branzy to zazwyczaj jedynie
mniejsza czesc¢ tych umiejetnosci, ktorych sie od Ciebie wymaga. Jestes najpierw osobq zarzqdzajgcq,
a dopiero potem branzowcem. Czy ,ostrzysz pite” w tych tematach, ktore sq ,najpierw”? Zmiany
zachodzgce w Polsce (i na swiecie) wymagajg uzupetniania i rozwijania wiedzy menedzerskiej. Twdj
statystyczny podopieczny dzisiaj a ten za 3 lata — to ,,dwa rézne swiaty”. Jestes swiadom czym one sie
rozniq? Jestes na to przygotowany?

6. Style przywddztwa a skutecznosc w dzisiejszej sytuacji socjo-spotecznej
Pokolenie Y zacznie w najblizszych 2-3 latach przejmowac inicjatywe na rynku. To ogromna zmiana,
wymagajgca innego sposobu zarzgdzania i niz to sie dziato w ostatnich 20 latach. Czy kadra
dyrektorow jest na to dzisiaj przygotowana? Pojecie ,przywddztwo transformacyjne a transakcyjne”.
Sukcesja w firmie / dziale — wybdr i przygotowanie nastepcy, czyli: jak naturalnie rozwija¢ lideréw pod
swoimi skrzydtami?

7. ,Integracja pionowa” catego obszaru zarzagdzanego
Planowanie strategiczne sprowadza sie dzisiaj przede wszystkim do planowania rozwoju ludzi w firmie,
tak aby w Srodowisku niezwykle szybko zachodzqcych zmian Organizacja mogta szybko reagowac. Czy
obszar przez Ciebie zarzqdzany to obszar spdjny? Jaka jest kultura twojego ,dziatu”? Jaki jest on
stabilny? Jak mobilny? Czy jest zmotywowany? Czy identyfikuje sie z firmq? Jak ludzie chcq
wspotpracowac z innymi dziatami?

8. Odpowiedzialnos¢ grupy zarzadzajacej za PR wewnatrz-organizacyjny

a. Czym jest PR wewnatrz-organizacyjny
Odpowiedzialnos¢ Dyrektora siega daleko poza jego ,dziat”. PR to temat przypisany do
najwyzszego szczebla szczegdlnie. Co to znaczy dla mnie, Dyrektora?

b.  Wptyw konfliktow i procesu ich rozwigzywania na grupe zarzadzajaca
Konflikty. Sq nie do unikniecia. Mozna je wykorzystac pozytywnie dla dobra firmy i grupy. Poznaj
lub wzmocnij narzedzia, dzieki ktorym bedziesz potrafi¢ to robic¢ lepiej. | do tego tak, aby prawa
,dobrego” PR-u byty zachowane.

9. Zarzadzanie w sytuacji kryzysowej, w tym w sytuacji przy udziale mediow
Jedno stowo moze w sytuacji kryzysowej przy udziale mediow zniweczy¢ wiele wysitkow wielu ludzi,
wiele pieniedzy. BgdZz proaktywny. Ta wiedza i przygotowanie sq rdownie istotne jak znajomosc
technologii produkcji. Jej brak moze szybko ,zjes¢” zyski firmy. Prewencja prawie w ogdle w tym
przypadku nie kosztuje. Poznaj dwa filary

10. Postawy cztonkdw Organizacji w sytuacji zmiany
Trajektoria reakcji w sytuacji zmiany inicjalnie akceptowanej oraz inicjalnie nie akceptowane;.
Strategie stuzgce przezwyciezaniu oporu wobec zmian — edukacja, komunikacja, uczestnictwo,
wspieranie, negocjowanie, otwarty i ukryty przymus — kiedy i jak?

11. Menedzer XXI wieku - 10 gtéwnych zmian
Rola administracyjna- Orientacja kulturowa - Wartosci / etyka / wptyw otoczenia - Podstawa wtadzy
- Nadrzedna jednostka organizacyjna - Wzajemne traktowanie - Zdobywanie wiedzy
Problemy - Zmiany i konflikty — Informacja

12. Nowoczesne i skuteczne delegowanie
Kazdy o tym mdwi, a czy identyfikuje mechanizmy i narzedzia delegowania? Co to sq poziomy
delegowania? Dlaczego delegowanie w kulturze ,kija i marchewki” nie dziata skutecznie? Jak rozumie¢
konsekwencje menedzerskq” w relacji do procesu delegowania konsultatywnego?
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1.

2.

3.

13. 12 Zasad wydobywania z ludzi tego co w nich najlepsze

12 przejrzystych taktyk/ dziatan, ktére mogq stac sie podstawgq , kultury motywowania” w firmie — na

kazdym szczeblu zarzqdzania

14. Budowanie zespotu

Dlaczego zespdt, aby byt produktywny, najpierw musi byc¢ nieproduktywny — czym jest ,burza”
w procesie tworzenia grupy? Jak reagowac na indywidualizm w procesie budowania grupy? Dlaczego
budowanie grupy i zmiana to pojecia zawsze wspdtistniejgce — czyli dlaczego na koricu jest rozpad lub

transformacja?

15. Konstruktywny feedback — kultura informacji zwrotnej

10 ZEOTYCH ZASAD FEEDBACKU. Dlaczego feedback wydaje sie prosty, a jest w rzeczywistosci trudny
do wdrozenia? Jak wdrozy¢ kulture feedbacku bez wywofywania oporu i buntu jednostek i grupy?

,Samotnosc¢” Szefa — z czego wynika i dlaczego nie jest dobra dla Organizacji?

16. Negocjacje zawodowe

Dlaczego w czasie negocjacji nie wolno atakowacd, negowacd, bronic¢ sie, argumentowac i negocjowac
ceny? Negocjacje rozjemcze — rola szefa. Opanowanie emocji obu stron, wyjscie poza ,pudetko”

i przerzucenie ,ztotego mostu” — dlaczego tak?

17. Wdrazanie kultury konkurowania jakosciowego a MARKETING STRATEGICZNY

Sztuka ,,wptywania na Bfekitne Oceany” i strategia , Fioletowej Krowy” jako najnowsze i kompleksowe

przyktady myslenia i dziatania systemowego — analiza wybranych przypadkdw — zajecia warsztatowe

18. Kilka strategii i taktyk zarzgdzania operacyjnego na przyktadach swiatowych lideréw
e Zasada 20-70-10 Jacka Welcha (General Electric)
e  Kaizen — kultura ciggtego rozwoju - wedtug Masaaki Imai
e Sciezka Gallupa do sukcesu firmy
e REALIZACJA — zasady wprowadzania planéw w Zycie wg Bossidy’ego i Charana
e (o najlepsi menedzerowie na swiecie robiq inaczej? wg Buckinghama i Hoffmana

Omawiane i ¢wiczone w systemie warsztatowym
grupy tematyczne w ujeciu usystematyzowanym

Rewitalizacja pojecia ,,zarzagdzanie” — czym jest i czemu ma stuzy¢
a. Zarzadzac nie znaczy rzadzic¢
b. Najwazniejsza cecha skutecznego menedzera — przywddcy
c. 13 kluczowych pojec¢ ,,miekkiego obszaru zarzagdzania”
d. Presja—tlen menedzera i najprostsze techniki budowania odpornosci na stres
e

Czym jest ,executive summary” dla podopiecznych i jak uzyskaé¢ dynamike dziatan na nizszych

szczeblach zarzadzania?

Podstawy nowoczesnego zarzgdzania
a. Zmianaijej tempo jako pewnik — element do wykorzystania
Konkurencyjnosé ilosciowa versus jakosciowa
MiDS - ,,Myslenie i dziatanie systemowe”
Nowy mechanizm zarzadzania operacyjnego — ,,Motywacja i Konsekwencja Menedzerska”
Innowacyjnosc i jak jg ,,uruchamiac¢”? — podstawowa wartos¢ strategii konkurujgcej Organizacji

®PaooT

Zarzadzanie, etyka, skutecznos¢ — cztowiek, firma, wartosci
a. Zarzadzanie poprzez wartosci
b. Orientacja na zadania versus orientacja na cztowieka
c. Trzy fazy zarzadzania poprzez wartosci.
i. Precyzowanie misji i wartosci
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ii. Propagowanie misji i wartosci
iii. Wdrazanie — dostosowywanie dziatarh do misji i wartosci
iv. ,Ostrzenie pity” — state doskonalenie

4. Sztuka wptywu na drugiego cztowieka - przywodztwo a zarzadzanie

a.

-0 oo0oT

8 taktyk wptywania na drugiego cztowieka

Prawo do zarzgdzania versus moc zarzadzania

5 rodzajow mocy sprawczej

Style przywddztwa i jak te wiedze wykorzystaé

Jak motywowac? — 4 kompleksowe narzedzia analizy menedzerskiej
Motywowanie poprzez modyfikacje zachowan

5. Przywddztwo a zarzadzanie zmiang

a.

b
c.
d.
e

Typy zmian

Fazy reagowania na zmiane

Przyczyny oporu przed zmianami i techniki jego pokonywania
Reaktywne i proaktywne zarzadzanie zmiang

Przywdédztwo, zmiana i proaktywnos¢

6. Menedzer — nauczyciel, coach, mentor, motywator, opiekun, partner, przywodca

a.

b.
C.
d

Menedzer versus lider

Asertywno$¢ menedzera —rola, cele, zachowania i techniki

Zmiana paradygmatu — kontrolowa¢ znaczy pomagac

Mity o zarzadzaniu — dlaczego perfekcja jest wrogiem menedzera, czyli sztuka analizy
i decyzyjnos¢ menedzerska

Mechanizmy rozwijajgce i hamujgce kreatywnos¢ jednostki i zespotu

7. Komunikacja a efektywnos$¢ menedziera

a.

~0oooT

Paradygmat a odrzucenie pojecia samowystarczalnosci

Empatia — podstawa dziatann menedzerskich

Ptaszczyzny komunikacji

Techniki komunikacji werbalnej — od klamry prezentacyjnej po sztuke zadawania pytan
Zaawansowane techniki komunikacji niewerbalnej — efektywnos¢ bez stéow

Skuteczne rozwigzywanie konfliktéw — konflikt jako pozytyw

8. Delegowanie z najwyzszego szczebla — kluczowe narzedzie procesu zarzadzania

a.
b.

Cele, poziomy, techniki i bariery delegowania
Delegowanie na poziomie najwyzszego szczebla zarzagdzania—  kaskadowos¢ delegowania
i. ,Feedback” —kontrolowanie jakosci poprzez informacje zwrotng
ii. ,Konsekwencja menedzerska i motywacja” w procesie delegowania
iii. System Zarzgdzania Czasem narzedzie efektywnego delegowania
iv. Reprymenda motywujgca i pochwata motywujgca — narzedzia eliminujgce srodowisko
strachu przed popetnieniem btedu

9. Systemowe narzedzia skutecznego zarzadzania i organizacja pracy menedzera

a.

b
c
d.
e

Zarzadzanie czasem — klucz do efektywnosci

System Zarzadzania Czasem - podstawowe procesy i narzedzia zarzadzania czasem

Zarzadzanie ,,matym” projektem — klucz kontrolowania kompleksowosci dziatan

Prawo Pareto — zasada 80/20 — sztuka analizy

Triada Planowania — kompleksowe narzedzie dla menedzeréw wyiszego szczebla - strategia,
projekt, System Zarzadzania Czasem

10. Praca w zespole — budowanie grupy

a.

b
c.
d

Budowanie spdjnosci grupy

Liderzy formalni i nieformalni

Dynamika grupy a skutecznos¢

Grupowe podejmowanie decyzji versus podejmowanie decyzji z pomocg grupy
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11.

12.

13.

e. Grupowe Zarzadzanie Czasem — kompleksowa aplikacja Systemu Zarzadzania Czasem — techniki
implementacyjne

Rozwdj kompetencji osoby na najwyzszym szczeblu zarzadzania
a. Ciagtosé doskonalenia jako filar kultury zarzagdzania wedtug wartosci
b. Ciggtosc¢ doskonalenia osobistego jako filar ,kultury przyktadu”
c. Tempo zmian a potrzeba rozwijania i uzupetniania wiedzy
d. Ciagtos¢ doskonalenia jako gtéwne zrédto motywaciji i sity przywddczej
e. Techniki, narzedzia i metody ciggtego doskonalenia i rozwoju kompetencji osoby na najwyzszym
szczeblu zarzadzania

Zawodowe negocjacje menedzerskie — wprowadzenie i krétkie warsztaty treningowe
a. Negocjacje sprzedazowe i niesprzedazowe
b. Negocjacje kompleksowe - wielopoziomowe
c. Sztuka negocjacji w zarzadzaniu operacyjnym
i. Negocjacje rozjemcze
ii. Mediacja
iii. Zarzadzanie konfliktami

Kreatywne rozwigzywanie probleméw — narzedzia myslenia systemowego przetamujgce paradygmaty
i budujace kreatywnos¢
a. Metoda przeciwienstwa
b. ,Weze idrabinki” — metoda wzmacniania i ostabiania
c. Technika SCAMPER
d. Bezposrednie przetamywanie paradygmatéw
e. Technika ,Szesci kapeluszy” Edwarda de Bono
f.  Mapowanie mysli
g. Strategia Disneya
h. Ustrukturyzowana burza mézgoéw — 9 etapdéw
i. Technika Grupy Nominalnej — 6 etapéw

14. ZARZADZANIE W KRYZYSIE - Myslenie systemowe w sytuacjach niesprzyjajacych

a. Definicja kryzysu w ujeciu praktycznym

b. Podstawowe mechanizmy zachowan w czasie kryzysu

c. Zarzadzanie w sytuacji kryzysowej

d. Myslenie i dziatanie systemowe w sytuacjach kryzysowych
e. Zarzadzanie w kryzysie z udziatem mediow

15. NOWOCZESNE SPOJRZENIE NA GENEROWANIE PRZYCHODOW - budowanie kultury sprzedazy

transformacyjnej
a. Konkurowac dzisiaj - zmiana paradygmatu
b. Operacyjne metody wdrazania kultury sprzedazy TRANSFORMACYJNEJ
c. Rola algorytmoéw zachowan w sprzedazy i obstudze klienta
d. Proces tworzenia ,algorytmow zachowan” i wdrozenie w firmie

16. Elementy zarzgdzania potencjatem ludzkim — w skrécie

a. Dlaczego HRD a nie HRM?

b. Proces selekgji i zatrudniania — zasada 51%

c. Jak przeprowadzac rozmowy kwalifikacyjne, aby wytowic talent?

d. Ewaluacja pracownikéw — cel: motywacja

e. Zwalnianie pracownikow a zarzgdzanie wartosciami, czyli czy? i jak?

17. Uproszczona ocena firmy — uwarunkowania finansowe i niefinansowe
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a. Jak oceniac jakosc¢ firmy? 5 pdl analizy sytuacji firmy
b. Diagram Ewaluacyjny - ocena stanu Organizacji — narzedzie praktyka




Miejsce szkolenia i terminy spotkan
WARSZAWA, Hotel Hyatt Regency Warsaw, ul. Belwederska 23
9-10 wrzesnia, 29-30 wrzesnia i 20-21 pazdziernika 2010

Zajecia beda odbywaty sie w godzinach 9.00-17.00

llo$¢ uczestnikow
W szkoleniu przewidujemy udziat maksimum 20 uczestnikéw

Kwestie finansowe
Catkowity koszt programu dla 1 osoby wynosi: 4.300 PLN (VAT zw.)
+ prezent dla kazdego uczestnika w postaci Organizera A5

Zapraszamy do jak najszybszego dokonania rezerwacji miejsca na szkoleniu. Liczba miejsc jest ograniczona,
dlatego kolejnos¢ zapisu zalezna jest od kolejnosci zgtoszen (formularz zgtoszeniowy w zatgczeniu), popartego
przelewem w ciggu 24 godzin od dnia przestania zgtoszenia drogg elektroniczna.

Przelew optaty wpisowej w wysokosci 1.000 PLN prosimy przekaza¢ na konto:
Robert Noworolski, ul. Ziebicka 2 lok. 18, 01-461 Warszawa

BRE Bank SA — mBank, nr 90 1140 2004 0000 3502 4558 8433

W tytule przelewu prosimy o informacje: MBA — Miasto — Firma - Uczestnicy

DZIEKUJEMY PANSTWU SERDECZNIE
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