


Terminy:

12-13.04.2021r.
12-13-14.05.2021r.
15-16.06.2021r.
23-24.06.2021r.

Przygotowalismy dla Panstwa Akademie HRBP - kurs, ktory obejmuje
cztery moduty. Kazdy modut jest osobnym szkoleniem i istnieje mozli-
woscC uczestniczenia w dowolnie wybranym. Kurs zakonczony jest egzami-
nem. Aby przystapi¢ do egzaminu i uzyskal certyfikat ukonczenia
Akademii, nalezy wzia¢ udziat we wszystkich modutach programu.

Dziaty HR maja dzis realny wptyw na polityke firmy i jej wyniki. Dlatego
tez przygotowalismy dla Panstwa cykl praktycznych warsztatow ktore

maja na celu ksztatcenie profesjonalistow
w dziedzinie nowoczesnych metod Zarzadzania Zasobami Ludzkimi.
Zapraszamy na

kompleksowy kurs HRBP obejmujacy takie obszary jak:

PRAWO PRACY

REKRUTACJA | SELEKCJA

CONTROLLING PERSONALNY | ANALITYKA HR
EMPLOYER BRANDING



CELE SZKOLENIA | KORZYSCI DLA UCZESTNIKOW:

Oto niektoére z umiejetnosci, ktore uczestnicy szkolenia nabeda po jego zakonczeniu:

. Poznanie i ocena wspotczesnych narzedzi rekrutacji i selekcji
. Uczestnicy dowiedzg sie jak sprawic¢, by do firmy trafili tylko najlepsi kandydaci
do pracy!
. Dowiesz sie dlaczego marka pracodawcy jest tak wazna, w dobie ogromnej

rotacji pracownikéw. Poznasz mechanizmy dziatan wewnetrznych i zewnetrznych
by pozyska¢ najlepszych kandydatow z rynku i by zapewni¢ im atrakcyjng oferte,

jako pracodawca.

. Poznasz sposoby budowania strategii HR, najskuteczniejsze metody marketingowe

do promowania dziatan w tym zakresie.

. Nabycie umiejetnosci w zakresie projektowania wskaznikow strategicznego,
taktycznego i operacyjnego controllingu personalnego, pozyskanie predefiniowanych

kart wskaznikow.

. Poznanie sposobow przedstawiania zarzadom i menedzerom zjawisk personalnych
ujeciu ilosciowym na przektadach kart wskaznikow oraz pulpitow menedzerskich

ze wskaznikami (inspiracja na gotowych przyktadach).

. Nabycie umiejetnosci prawidtowego interpretowania wskaznikow jakosciowych
dot. poziomu i stanu funkcji i procesow HR na przyktadzie przyktadowych raportow.

. Poznanie sposobow przedstawiania zarzadom i menedzerom podsumowania
dot. jakosci funkcji personalnej i procesow HR na przektadach wykreséw i tabel,

pozyskanie predefiniowanych tabel analitycznych.

. Nabycie umiejetnosci w zakresie projektowania, wdrazania i prawidtowego
interpretowania wskaznikow ilosciowych i jakosciowych dot. stanu zatogi

(ocena zasobow ludzkich) na przyktadzie kilku case studies.

. Nabycie umiejetnosci w zakresie wytyczania, monitorowania i rozliczania kierunkow
dziatan w HR (strategia personalna, cele, kluczowe wskazniki efektywnosci)

na przyktadach rynkowych.

. Znajomos¢ zroznicowanych metod rekrutacji wewnetrznej oraz zewnetrznej
. Znajomos¢ najskuteczniejszych metod selekcji
. Udoskonalenie  umiejetnosci  prowadzenia telefonicznego  wywiadu

profesjonalnej rozmowy kwalifikacyjnej (w oparciu o badanie kompetencji)

SZKOLENIE ADRESOWANE DO:

. 0sob zajmujacych sie HR w firmach

. managerow i specjalistow dziatow HR, sekcji, dyrektorow
. cztonkdéw zarzadu, prezesow

. menedzerdw Sredniego i wyzszego szczebla zarzadzania

pozostatych dziatow w firmie.



PROWADZACY:

MONIKA WACIKOWSKA

Prawnik z wieloletnim doswiadczeniem, wtasciciel firmy doradczej
zajmujacej sie doradztwem w zakresie prawa pracy, w tym réwniez
branzowym - dotyczacym m.in. pracownikéw szkoét i przedszkoli,
kierowcow. Byty pracownik Departamentu Prawnego Gtéwnego
Inspektoratu Pracy - ogolnopolski koordynator kontroli dotyczacych
czasu pracy, w tym rowniez czasu pracy w stuzbie zdrowia.
Szkoleniowiec z duzym doswiadczeniem prowadzacy zaréwno
szkolenia otwarte, jak i zamkniete przygotowywane dla podmiotow
majacych problemy ze stosowaniem przepisow z zakresu prawa
pracy. Jest autorem licznych publikacji z zakresu prawa pracy.

DR IRMINA GOCAN, MBA

Ma 20 lat doswiadczenie w HR, jako ekspert i menedzer, a obecnie
prezes i konsultant wiodacy spotki doradztwa personalnego oraz
wyktadowca i trener. Pracowata u najwigekszych polskich
pracodawcow, gdzie odpowiadata za opracowywanie i wdrazanie
strategii HR i prowadzita controlling personalny w codziennej
praktyce na wielka skale. Obecnie klientami jej doradztwa
personalnego, warsztatow i szkolen sg pracodawcy m.in. z zakresu
legal i compliance, retail i FMCG, automotive, banking an
insurance, heavy industry, pharmacy and medical a takze SSC. Wiele
jej projektow wymaga zbudowania business case opartego na
rozliczeniu optacalnosci (evidence based HR). Specjalizuje sie
w projektach taczacych wypracowanie rozwigzan biznesowych
i w warstwie IT. Prowadzi szkolenia i warsztaty dla HR i menedzerdw.
Autor wielu publikacji HR m.in. dla Personel i Zarzadzanie, Personel
Plus i HR Business Partner, gdzie publikuje artykuty o trendach
rynkowych, case studies oraz wzory rozwigzan. Jest tez
wspotautorem ksigzki HR Business Partner (PWN), gdzie opisywata
skuteczny model ZZL.

Kierownik Studiow Podyplomowych Controlling Personalny, wczesniej
koordynator MBA HR na Akademii Leona Kozminskiego. Wyktada tez w
innych uczelniach m.in. Uniwersytecie SWPS.

Magister zarzadzania, absolwentka m.in. studiow MBA dla kadry
zarzadzajacej HR i Studiow Podyplomowych ZZL. Doktorat uzyskata
na Uniwersytecie Stanowym w Yorku, USA, jej praca doktorska
dotyczyta controllingu personalnego.




ANNA STACHNIUK

Od lat zajmuje sie strategia marki, ze szczegélnym naciskiem na
Employer Branding. Praktyk od 2009 roku w zakresie zagadnien HR
- zaréwno miekkiego, jak i twardego. Na co dzien wspiera
przedsiebiorstwa w budowaniu efektywnych zespotéw. W ramach
prowadzonej  dziatalnosci  wspotpracuje  jako  konsultantka
i wdrozeniowiec strategii biznesowych oraz personalnych, w firmach
produkcyjnych i handlowych, dziatajacych na terenie catego kraju.
Tworzy strategie biznesowe i HR, budujac dtugofalowo wizerunek
wspotpracujacych z nig marek. Opiekun i wyktadowca na kierunku
Zarzadzanie produkcja oraz Nowoczesny marketing na WSB
w Bydgoszczy i Toruniu. Nie tylko szkoleniowiec ale takze praktyk,
prezes spotki ustugowej, w sektorze utrzymania porzadku i czystosci.

DR ANNA DOLOT

ekspert HR, trener biznesu, konsultant, wyktadowca akademicki.
Specjalizuje sie¢ w tematach zwigzanych z zarzadzaniem zasobami
ludzkimi (rekrutacja i selekcja, ocenianie, rozwdj, motywowanie
pracownikow, zarzadzanie roznorodnosciag pracownikow) oraz
umiejetnosciami osobistymi (zarzadzanie soba w czasie, prezentacje
i publiczne wystapienia, komunikacja i wspotpraca zespotowa).

W branzy szkoleniowej od 2006 roku. Przygotowuje, wdraza
i realizuje programy szkoleniowe oraz doradcze, ktoére opiera
na praktyce biznesowej oraz wiedzy naukowej.

Od 2009 roku jest pracownikiem dydaktyczno-naukowym na
Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie, gdzie prowadzi
dziatalnos¢ dydaktyczng oraz naukowa. Doktor nauk ekonomicznych
w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu, ukonczyta Kurs Trenerow
Zarzadzania MATRIK. Swoja wiedze i umiejetnosci zawodowe
doskonali prowadzac samodzielne badania naukowe oraz
uczestniczac w konferencjach i seminariach naukowych. Bierze tez
udziat w miedzynarodowych stypendiach naukowych i wymianach
miedzynarodowych m.in. z Uniwersytetem w Lizbonie oraz
w Wiedniu.

Od 2014 roku petni role eksperta HR w Grupie ATERIMA, gdzie
realizuje projekty szkoleniowe, rekrutacyjne i doradcze, dzieli sie
wiedza i doswiadczeniem reprezentujac firme w mediach (na tamach
Rzeczpospolitej, Forbes, Onet, Pracuj.pl oraz spotkaniach
branzowych).

Jest réwniez wyktadowca w Krakowskiej Szkole Biznesu UEK na
studiach podyplomowych z zakresu MBA (Human Resources
Management and Development) oraz na studiach podyplomowych
(m.in. z zakresu Zarzadzania rozwojem osobistym).






MODUL |

Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikow
12-13.04.2021

Na naszych oczach rynek pracy ulega znaczacym przeobrazeniom. Trzeba pamietaé, ze
w obecnych czasach znalezienie wartosciowego pracownika do zespotu jeszcze bardziej
zyskuje na znaczeniu. Dlaczego? Poniewaz to pracownicy moga pomoéc w pozyskaniu
przewagi konkurencyjnej badz utrzymaniu firmy na rynku. Oznacza to, ze rola procesu
rekrutacji i selekcji pracownikéw rosnie. | cho¢ wydawatoby sie, ze rynek pracy sprzyja
(bezrobocie wzrasta), z roznych przyczyn nietatwe jest pozyskanie wartosciowych
pracownikow.

Podczas szkolenia uczestnik jest aktywnie przeprowadzany przez caty proces rekrutacji
i selekcji. Konczy szkolenie z gotowymi narzedziami umozliwiajacymi znalezienie
wtasciwego pracownika.

Na szkoleniu poruszane s3 rowniez zagadnienia zdalnej rekrutacji i komunikacji
z kandydatem, z ukierunkowaniem na doskonalenie umiejetnosci badania kompetencji bez
koniecznosci bezposredniego kontaktu.

Korzysci z udziatu w szkoleniu:

. Systematyzacja i kompleksowe uporzadkowanie procesu skutecznej rekrutacji
i selekcji pracownikow

. Analiza aktualnej sytuacji na rynku pracy i wykorzystanie tej wiedzy do procesu
rekrutacji i selekcji

. Umiejetnos¢ przygotowania profesjonalnego kompetencyjnego profilu stanowiska
pracy oraz opisu stanowiska pracy

. Znajomos¢ zréznicowanych metod rekrutacji wewnetrznej oraz zewnetrznej

. Znajomos¢ narzedzia z zakresu Employer Branding i taczenie ich ze skuteczna polityka
rekrutacji i selekcji

. Znajomos¢ najskuteczniejszych metod selekcji

. Udoskonalenie  umiejetnosci  prowadzenia telefonicznego  wywiadu oraz
profesjonalnej rozmowy kwalifikacyjnej (w oparciu o badanie kompetencji)

. Unikanie btedow w procesie oceniania kandydata

. Doskonalenie umiejetnosci  udzielania profesjonalnej informacji  zwrotnej

kandydatowi, ktory nie zostat zatrudniony

. Ukonczenie szkolenia z gotowymi narzedziami, arkuszami, modelami postepowania
w czasie procesu rekrutacji i selekcji



HARMONOGRAM SZKOLENIA

08.30 rozpoczecie logowania przez Uczestnikow

09.00 warsztat czesc |

10.30 przerwa 15-minutowa

10.45 warsztat czesc Il

12.20 przerwa 15-minutowa

12.35 warsztat czesc lll

14.10 przerwa 15-minutowa

15.30 zakonczenie szkolenia, odpowiedzi na pytania Uczestnikow

PROGRAM

Modut |. Rzeczywisto$¢ na rynku pracy - co zmienita pandemia COVID-19 w zyciu
rekruterow oraz kandydatow

. Czyj jest teraz rynek pracy - emocjonalne i analityczne ujecie sytuacji na rynku pracy

. Podejscie, ktore w nowej rzeczywistosci powinno stanowi¢ zasady postepowania
wobec kandydatow

. Strategie rekrutacji pracownikow w dobie nowych realiow

Modut Il. Skuteczna rekrutacja pracownikéw
. Jakie sa etapy procesu rekrutacji

. Profil kandydata - kto jest potrzebny do firmy w sytuacji kryzysu oraz gospodarki
cyfrowej (zasady okreslania kompetencji i kwalifikacji z uwzglednieniem aktualnej
sytuacji ekonomicznej)

. Gdzie i jak komunikowac sie z kandydatami w realu i wirtualnej rzeczywistosci, aby
dotrzec do najlepszych

Modut Ill. Nowy wymiar selekcji kandydatow

. Etapy procesu selekcji (jak prowadzic ja tradycyjnie, a jak zdalnie)

. Metody selekcji:

Analiza dokumentow aplikacyjnych, czyli co mozna wyczytaé miedzy
wierszami w CV

Efektywny wywiad telefoniczny - jak go przeprowadzié¢, jak zwiekszyC jego
skutecznos¢, jak zyskac na jego zastosowaniu

Struktura rozmowy kwalifikacyjnej i badanie kompetencji (tradycyjnie
i zdalnie)

Czym jest Assessment Center, jak wykorzystaé jego elementy w czasie selekcji
(rowniez z uwzglednieniem zdalnego wykorzystania tej metody)



Modut IV. O czym warto pamietac¢ podczas selekcji

Zasady oceniania kandydatéw i ich kompetencji - kryteria, skale i narzedzia

Jestesmy tylko ludzmi - jakich btedow oceniania kandydatéw unikac podczas selekcji
Informacja zwrotna dla nieprzyjetych kandydatéw - zasady, metody, struktury




MODUL i

Controlling personalny i analityka HR
12-13-14.05.2021

CELE SZKOLENIA

Kluczowym celem szkolenia jest przekazanie uczestnikom wiedzy oraz przeéwiczenie
umiejetnosci z zakresie prowadzenia controllingu personalnego w 4 kluczowych obszarach:

efektywnos¢ biznesowa w obszarze HR,
analiza rozwiazan personalnych poprzez wskazniki,
analiza efektywnosci funkcji i procesow HR,

ocena zasobow ludzkich organizacji i ich efektywnosc biznesowa.

Na tej podstawie uczestnicy ucza sie rowniez wytyczania, monitorowania oraz rozliczania
optymalnych celow dla obszaru HR oraz kluczowych wskaznikow efektywnosci w tym
obszarze.

KORZYSCI ZE SZKOLENIA

Zdobycie wiedzy z zakresu metod pomiaru efektywnosci biznesowej obszaru ZZL
(HR).

Nabycie umiejetnosci w zakresie projektowania wskaznikow strategicznego,
taktycznego i operacyjnego controllingu personalnego, pozyskanie predefiniowanych
kart wskaznikow.

Przedwiczenie analizy i interpretacji wskaznikow w wybranych raportach rynkowych
(case study).

Poznanie sposobow przedstawiania zarzadom i menedzerom zjawisk personalnych
w ujeciu ilosciowym na przektadach kart wskaznikow oraz pulpitow menedzerskich
ze wskaznikami (inspiracja na gotowych przyktadach).

Przesledzenie kluczowych obszaréw personalnych i pozioméw ich zaawansowania
w celu prowadzenia analiz jakosciowych efektywnosci funkcji i procesow HR
w controllingu personalnym i arkuszy analitycznych.

Nabycie umiejetnosci prawidtowego interpretowania wskaznikow jakosciowych
dot. poziomu i stanu funkcji i procesow HR na przyktadzie przyktadowych raportow.

Poznanie sposobéw przedstawiania zarzadom i menedzerom podsumowania
dot. jakosci funkcji personalnej i procesow HR na przektadach wykreséw i tabel,
pozyskanie predefiniowanych tabel analitycznych.

Nabycie umiejetnosci w zakresie projektowania, wdrazania i prawidtowego
interpretowania wskaznikéw ilosciowych i jakosciowych dot. stanu zatogi (ocena
zasobow ludzkich) na przyktadzie kilku case studies.



. Poznanie sposobow przedstawiania zarzadom i menedzerom podsumowania
dot. oceny zasobow ludzkich na kilku przektadach réznych firm.

. Nabycie umiejetnosci w zakresie wytyczania, monitorowania i rozliczania kierunkow
dziatan w HR (strategia personalna, cele, kluczowe wskazniki efektywnosci)
na przyktadach rynkowych.

. Przecwiczenie znajdowania zaleznosci, przyczyn i skutkow w obszarze personalnym,
utatwiajacych analizowanie, wnioskowanie i rekomendowanie kierunkow dziatan
i rozwiazan na podstawie przeprowadzanych dziatan controllingu personalnego.

HARMONOGRAM SZKOLENIA

08.30 rozpoczecie logowania przez Uczestnikow

09.00 wyktad czesc |

10.30 przerwa 15-minutowa

10.45 wyktad czesc Il

12.20 przerwa 15-minutowa

12.35 wyktad czes¢ Il

15.30 zakonczenie szkolenia, odpowiedzi na pytania Uczestnikow

PROGRAM

DZIEN 1
Efektywnos¢ biznesowa w obszarze HR, wskazniki HR
1.Wstep.
. Cele, funkcje i metody i organizacja controllingu personalnego w firmie
oraz rola kontrolera personalnego,
. Uwarunkowania powstania i rozwoju controllingu personalnego w firmie,
. Wskazniki strategiczne, taktyczne, operacyjne w obszarze HR.

2.Wskazniki strategiczne controllingu personalnego i ich wykorzystanie.
. Koszty i przychody z pracy ludzi a rachunek zyskow i strat firmy,

. 6 wskaznikow strategicznych w HR i ich wykorzystanie (w szczegoélnosci
Human Capital ROI i jego zastosowanie),

. Case study - rozliczenie wskaznikow strategicznych, benchmarkowanie
wskaznikow i wnioskowanie co do kondycji obszaru personalnego.

3.Wskazniki taktyczne controllingu personalnego i ich wykorzystanie.

. Wskazniki taktyczne i ich wykorzystanie w praktyce,
. Karty wskaznikéw i pulpity menedzerskie oraz ich zastosowanie,
. Case study na - analiza benchmarkowanie wskaznikow na przyktadzie

danych firm, wnioskowanie na bazie wskaznikéw taktycznych.



4, Wskazniki operacyjne controllingu personalnego i ich wykorzystanie.

. Listy dostepnych wskaznikow a ich realne ich zastosowanie,
. Przyktady zbiorki danych do rozliczania wskaznikéw (na kilku przyktadach),
. Warsztat analityczny na podstawie przyktadowych raportow.

Suplement do samodzielnego zapoznania sie:

5. Metodologia pracy ze wskaznikami.
. Adekwatnos¢ wyboru wskaznikow dla firmy,
. Rzetelnos¢ i trafnos¢ wskaznikow,
. Metodologia liczenia wskaznikow,
. Poprawna interpretacja wskaznikow.
6. Sposoby pomiaru danych do analizy wskaznikowej i ich wykorzystanie.

. Dobér danych,

. Pozyskiwanie danych - liczenie lub korzystanie ze zrodet,
. Uwarunkowania analizy trendow,
. Uwarunkowania poréwnywania sie z rynkiem.

DZIEN 2

Efektywnos$¢ biznesowa w obszarze HR, wskazniki HR

1.Poprawna konstrukcja funkcji personalnej w organizacji.

. Kluczowe obszary ZZL, ktore powinny by¢ wdrozone w organizacji,
. Poziomowanie poprawnosci rozwigzan HR,

. Poziomy zaawansowania rozwiazan,

. Check listy obszarow i dziatan.

2.Alokacja zadan na stanowiska pracy w HR

. Rozdziat zadan na HR Ekspercki i HR Business Partnerow
. Liczebnos¢ etatowa w dziale HR a dziatanie HR Eksperckiego i HR Business
Partnerow
. Case - ocena rozwiazan firmy a rozwiazania wzorcowe
. Whnioskowanie co do koniecznych zmian i udoskonalen
3. Narzedzia do oceny poszczegolnych funkcji HR
. Wyznaczniki sukcesu HR jako wyznaczniki narzedzi pomiarowych
. Arkusze kontrolne do oceny poszczegélnych funkcji HR
. Case - ocena rozwigzan firmy na przyktadzie raportdw z oceny

wybranych firm

. Whnioskowanie co do koniecznych zmian i udoskonalen



4.Controlling w procesach HR

Controlling procesow HR jako gtowny element budowy efektywnych
rozwigzan w HR

Controlling HR w stuzbie optymalizacji procesow
Case - procesowy uktad wybranego procesu personalnego

Narzedzia do monitorowania przebiegu procesu w skali organizacji
- prezentacja przyktadowego rozwigzania

Poprawna interpretacja wynikow, wnioskowanie co do kierunkéw zmian
i udoskonalen

Suplement do samodzielnego zapoznania sie:

DZIEN 3

Podstawy zarzadzania procesowego.

Stan zatogi a strategia personalna

1.Wycena kapitatu ludzkiego w aktywach firmy.

Generator wskaznikow wartosci kapitatu ludzkiego - lista kluczowych
wskaznikow stanu zatogi,

Wskazniki biznesowe zalezne od wartosci kapitatu ludzkiego,

Controllingowe ujecie wynikow badan stanu zatogi i wykorzystanie wynikow
badan w procesach zarzadczych,

Programy doskonalenia stanu zatogi i zwrot z inwestycji (ROI) jako najlepsze
cele strategii personalnej.

2.Pierwszy obraz stan zatrudnienia a wyzwania personalne.

Analiza demografii zatrudnienia,

Case - analiza danych demograficznych w oparciu o przyktadowe dane
o pracownikach

Analiza demografii zatrudnienia w oparciu o strukture generacji na rynku pracy
(BB, X, Y, Z),

Case - analiza demografii zatrudnienia z uwzglednieniem generacji
pracownikow w firmie w oparciu o przyktadowe dane o pracownikach.

3.Ztozone analizy stanu zatogi na przyktadach.

Wycena kosztéw absencji,
Wycena kosztow fluktuacii,
Wycena luki kwalifikacyjno-kompetencyjnej,

Wycena luki w efektywnosci.



4.Dalsze analizy stanu zatogi na przyktadach ztozonych programow.

. Zarzadzanie wartosciami a przedsiebiorczosc i innowacyjnosé,

. Badania satysfakcji, motywacji i zaangazowania pracownikow a efektywnosc
i jakos¢ pracy,

. Zjawisko anomii pracowniczej, a realne koszty jawne i ukryte niepoprawnych
postaw,

. Niepozadane zjawiska w relacjach pracowniczych i ich potencjalne koszty
i ryzyka,

. Whnioskowanie co do kierunkéw zmian i udoskonalen na podstawie analiz.

Suplement do samodzielnego zapoznania sie:

. Przyktadowe fragmenty strategii personalnych.

Uwaga ! Zakres szkolenia przepracowywany w kazdym dniu zalezy od tempa pracy grupy
podczas warsztatow.

((

(I




MODUL lllv

Prawo pracy dla HR Business Partnerow - czyli jak nowoczesnie i zgodnie
z potrzebami firmy zatrudnia¢ pracownikow. Wyktad z elementami
warsztatow - dla HR Business Partnerow - z omowieniem obowigzujacych
przepisow, najnowszego orzecznictwa Sadu Najwyzszego i stanowisk PIP.

15-16.06.2021

Podstawowym celem szkolenia jest przekazanie wiedzy niezbednej do efektywnego
rzetelnego petnienia funkcji HR Business Partnera.

Zagadnienia objete programem szkolenia zawieraja wiedze wazna ze wzgledu na
ksztattowanie i realizowanie polityki zatrudniania, zgodnie z potrzebami firmy, jak i pode-
jmowanie decyzji majacych zwiazek z zatrudnianiem pracownikow. Sa tez odpowiedzig na
pytania, ktore w zwiazku z zatrudnieniem pracownikéw kazdy HR Business Partner powinna
sobie zada¢, aby efektywnie petni¢ swoja role. Tematyka szkolenia obejmuje kwestie
tworzenia rozwigzan realizujacych zdrowa polityke zatrudniania, jak i szczegotowe
zagadnienia zwiazane z nawigzywanie, rozwiazywaniem i trwaniem stosunkow pracy.

HARMONOGRAM SZKOLENIA

09.30 rozpoczecie logowania przez Uczestnikow

10.00 wyktad czes¢ |

11.30 przerwa 20-minutowa

11.50 wyktad czesc Il

13.20 przerwa 20-minutowa

13.40 wyktad czesé Il

16.00 zakonczenie szkolenia, odpowiedzi na pytania Uczestnikow

PROGRAM

1. Sposoby na obieranie dobrego kierunku polityki zatrudnieniowej

. Wybdr pomiedzy umowa o prace, umowaq zlecenia i umowa o dzieto - jakie sa
mozliwosci i ograniczenia zawierania umow poszczegolnego rodzaju.

. Mozliwos¢ taczenia umow o prace z umowami cywilnoprawnymi.

. Jak sporzadzi¢ dobra umowe o prace - bezpieczng i spetniajaca oczekiwania oraz

mozliwosci firmy?

. Jakie sg mozliwosci zatrudniania pracownikdw na podstawie kolejnej umowy na okres
probny?
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Jakie sg ograniczenia dla zawierania uméw na czas okreslony?

Kiedy pracodawca ma prawo zawiera¢ nieograniczone co do liczby i okresu
trwania - umowy na czas okreslony i jakie musi wypetni¢ ku temu procedury?

Kiedy i jak prawidtowo sporzadza¢ zakresu obowigzkéw, aby moc elastycznie
wykorzystywac dyspozycje i czas pracy pracownikow?

Jakie sg prawne konsekwencje niesporzadzania zakresu obowiazkow i dlaczego warto
z nich korzystac?

Na jakich zasadach mozna taczy¢ umowe o prace z umowa cywilnoprawna?

Jak sporzadzi¢ dobrg umowe zlecenia i umowe o dzieto, aby nie narazi¢ sie na zarzut
obchodzenia przepisow prawa pracy?

Jak ustali¢ minimalng liczbe zatrudnionych pracownikéow do wykonywania pracy
danego rodzaju?

Umowa na zastepstwo i na czas wykonania okreslonej pracy - kiedy warto z nich
skorzystac i dlaczego nazywa sie je elastycznymi formami zatrudnienia?

. Nawigzywanie umoéw o prace - o czym warto wiedziec¢ z poziomu HR Business Partnera

Jakie postanowienia nalezy zawrze¢ w umowie o prace, a jakich warto unikac lub sa
niepotrzebne albo rodza konsekwencje o. ktérych czesto nie wiemy?

W jakim zakresie mozna zmieniac okresy wypowiedzenia uméw o prace i jakie s tego
skutki?

Jak uksztattowac prawidtowo wynagrodzenie w umowie o prac?

Czym jest umowa na zastepstwo lub na czas wykonania okreslonej pracy - w jakich
przypadkach warto z nich skorzystac i jakie postanowienia objac ich trescia, aby byty
dla firmy atrakcyjne?

. Polityka przeprowadzania zmian tresci stosunkéw pracy

Jak przygotowac forme do przeprowadzania zmian tresci stosunkéw pracy?

Jakie zmiany w obrebie wykonywanej przez pracownika pracy nie niosg potrzeby
Zmiany umowy o prace?

Jakie zmiany wymagaja wypowiedzenia lub porozumienia zmieniajacego?

Dlaczego czesto istnieje obowiazek wreczenia pracownikom wypowiedzenia lub
porozumienia zmieniajacego mimo, iz umowa o prace pozostaje bez zmian?

Czy zmiana regulaminu pracy wymaga porozumien lub wypowiedzen zmieniajacych
- czesto popetniane btedy?

Zmiana regulaminu wynagradzania, bez zmiany umowy - jaka jest procedura
przeprowadzenia, o czym czesto zapominaja HR Business Partnerzy?

Czy mozna przeprowadzi¢ zmiany tresci stosunku pracy wstecz?

Co zrobi¢, aby wypowiedzenia lub porozumienia zmieniajagce wielu pracownikow,
Z roznymi okresami wypowiedzenia zaczety dziata¢ od tego samego momentu
- mozliwosci i ograniczenia?



Czym skutkuja zmiany tresci stosunkéw pracy, regulaminéw pracy i regulaminow
wynagradzania w stosunku do pracownikow korzystajacych z urlopéw i uprawnien
rodzicielskich oraz objetych szczegdlng ochrong przez wypowiedzeniem?

4. Rozwiazywania umoéw o prace - prawidtowe ksztattowanie polityki zwalniania pra-
cownikéw z ukierunkowaniem na jego cel

Jak przeprowadzi¢ spotkanie, na ktérym ma zostaC rozwigzana umowa 0O prace
- na co warto zwroci¢ uwage, o czym pamietac i jak reagowaé na pojawiajace sie
okolicznosci?

Jak odpowiedzialnie decydowac o sposobie rozwigzania uméw o prace i o wyborze
pracownikow do zwolnienia?

Jakie negocjacje warto podejmowac z pracownikiem, a kiedy nie ma potrzeby tego
robic?

W jaki sposob mozna zakonczyc¢ stosunek pracy z pracownikiem bez narazania siebie,
jako HR Business Partnera i firmy na odpowiedzialnosc?

Kiedy i dlaczego warto zawiera¢ porozumienia rozwigzujace umowy o prace oraz jak
je ksztattowad?

Czy warto ,,dogadywac” sie z pracownikami oraz ustala¢ dla nich dodatkowe odprawy
zachecajace do zawarcia porozumienia stron?

Jaki jest skutek podpisania przez pracownika oswiadczenia, ze zawarte porozumienie
wypetnia jego wszelkie roszczenia wobec pracodawcy?

Kiedy o na jakich zasadach mozna skroci¢ okresy wypowiedzenia i z jakimi
konsekwencjami sie to wiaze?

Jak ,,walczy¢” z pracownikiem, ktory nie spetnia oczekiwan firmy albo jest na dtugim
zwolnieniu lekarskim?

Jakie okolicznosci moga stac sie przyczyna rozwigzania umowy o prace zawartej
na czas nie okreslony?

Kiedy i na jakich zasadach mozna i warto zwolni¢ pracownika z obowiazku
wykonywania pracy w okresie wypowiedzenia i czy mozna zmieni¢ decyzje w tym
zakresie w trakcie biegu okresu wypowiedzenia?

Kiedy pracownika mozna zwolni¢ bez zachowania okresu wypowiedzenia?

5.Zrodta prawa pracy - ksztattowanie stosunkéw pracy poprzez dobre zapisy w regulami-
nach i uktadach zbiorowych

Jakie zapisy w zrodtach wewnatrzzaktadowych warto wprowadzi¢, aby HR Business
Partner nie odpowiadat za wszystkie sprawy pracownicze?

Co nalezy uregulowac¢ w regulaminie pracy i jak to prawidtowo zrobic¢?

Jakie zapisy warto wprowadzi¢ w regulaminie pracy w zakresie czasu pracy i jak
dostosowac te zapisy do potrzeb firmy?

Jak najlepiej stworzy¢ polityke wynagrodzeniowa firmy?

Jakie sktadniki wynagrodzenia musza wynikac z przepisow wewnatrzzaktadowych
firmy?



. Czy w regulaminie wynagradzania trzeba wskazywac ,,widetki” wynagrodzeniowe?

. Czym jest premia i nagroda oraz jak ich nie pomyli¢ ustalajac zapisy w regulaminie
wynagradzania?

. Czy mozna pomina¢ niektore sktadniki wynagradzania w regulaminie wynagradzania
i ustanowic je tylko w umowie o prace?

. Jak opisac¢ poszczegolne sktadniki wynagrodzenia w regulaminie wynagradzania lub
umowie o prace, aby nie wyptacac ich podwojnie za czas zwolnienia lekarskiego,
urlopu wypoczynkowego lub za czas wykonywania pracy nadliczbowej?

. Czy mozna zobowigza¢ pracownikow do zachowania poufnosci co do wysokosci
przystugujacego im wynagrodzenia?

6. Mobbing i dyskryminacja - HR Business Partner na strazy relacji wewnatrz firmy

. Czym jest mobbing i jak moze przebiega¢ w schemacie firmy?

. Jakie procedury antymobbingowe i trzeba i warto wprowadzic¢ w firmie?

. Jak i kiedy firma odpowiada za mobbing i kto w rzeczywistosci jest taka
odpowiedzialnoscig obcigzony?

. Jak firma powinna reagowac na wszelkie przejawy mobbingu i informacje o jego
ewentualnym stosowaniu?

. Jakie sa prawne konsekwencje mobbingu i jakie zachowania oraz zachowania
wypetniaja jego znamiona?

. Czym jest dyskryminacja i dlaczego nie zawsze rozne traktowanie pracownikéw
wypetnia jej znamiona?

. Dyskryminacja posrednia i bezposrednia - jak ja zdiagnozowac i jak jej unikac?

. Co zrobi¢, aby proces zwalniania pracownikéw lub przeprowadzania zmian, nie nosit

znamion dyskryminacji?

7. Kary i nagrody w procesie motywowania pracownikow
. Kiedy i na jakich zasadach mozna karac¢ pracownikow - uprawnienia i ograniczenia?

. Jakie nagrody mozna przyznawac pracownikom, jaka powinna by¢ procedura i na co
uwazac, aby nagroda nie stata sie niepisanym statym sktadnikiem wynagrodzenia,
o ktory pracownik ma roszczenie?

. Jaka i kiedy - kara moze uzasadnia¢ rozwiazanie umowy o prace pracownika, a kiedy
nie mozna sie na nig powotywac?

. Jak kary i nagrody wptywaja na motywacje pracownikow do lepszej pracy?

. Czy mozna wprowadzi¢ premie za prace w nadgodzinach i jakie sg konsekwencje

prawne oraz zagrozenia ptynace z jej ustanowienia?

. Czy mozna wprowadzi¢ premie za wykorzystywanie urlopow wypoczynkowych
w danym roku kalendarzowym?

. Czy mozna uzalezni¢ prawo do premii lub jej wysokos¢ od liczby dni absencji
chorobowych?
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Kiedy na pracownika mozna natozyc¢ kare pieniezng oraz kiedy pracownika mozna
obciagzy¢ odpowiedzialnoscia za szkode wyrzadzong pracodawcy?

. Urlopy wypoczynkowe - jak organizowac racjonalne korzystanie z urlopéw

Czy pracodawca ma obowigzek umotywowac odmowe udzielenia pracownikowi
w danym terminie urlopu wypoczynkowego?

Dlaczego urlop na zadanie nie jest Swietym prawem pracownika i kiedy mozna
odmowic jego udzielania?

Urlopy problem: pracownik nie chce wykorzystywac urlopu, a firma nie chce tworzy¢
rezerw na urlopy zalegte.

Czy mozna zmusi¢ pracownika do wziecia urlopu wypoczynkowego zalegtego?
Co zrobi¢ aby pracownicy chcieli korzystac z urlopow oraz co zrobié, aby pracodawca
nie ponosit odpowiedzialnosci w przypadku, gdy pracownicy nie maja wykorzystanych
urlopow zalegtych?

Czy mozna - na mocy porozumienia z pracownikiem - zamieni¢ urlop zalegty na
premig?

Czy mozna nakazac¢ pracownikom wykorzystywanie urlopow w okreslonym czasie,
np. miesigcu - jakie sa tego prawne konsekwencje?

9. Czas pracy - czyli ksztattowanie polityki pracy zgodnie z potrzebami firmy

Co jest czasem pracy - dlaczego wykonywana przez pracownika praca czesto nie
stanowi czasu pracy pracownika?

Dlaczego RCP nie jest rejestratorem czasu pracy w prawnych tego stowa znaczeniu
- skutki prawne i konsekwencje w kontekscie kontroli PIP?

Jak prawidtowo dobrac systemy czasu pracy do potrzeb organizacyjnych firmy?

Czym roznia sie poszczegodlne systemy czasu pracy i jak prawidtowo dopasowac je do
poszczegolnych grup pracownikow?

W jakim systemie i porzadku pracy zatrudnia¢ kierownikdéw/menedzerow/partnerow
oraz innych pracownikow zarzadzajacych i zatrudnionych na stanowiskach
kierowniczych?

Czym jest zadaniowy system czasu pracy - jakie sa jego konsekwencje i dlaczego
w wiekszosci przypadkdéw pracodawca nie ma mozliwosci jego stosowania?

Jak poradzi¢ sobie z dyzurami pracownikéw, ktore w prawdzie naruszaja odpoczynki,
ale sa wygodne dla samych pracownikéw oraz dla pracodawcy?

Dlaczego warto odpowiedzialnie zastanowic sie nad dtugoscig okresu rozliczeniowego
i jaki ma on wptyw racjonalng gospodarke zasobami pracowniczymi?

Jakie sg zyski i koszty stosowania dtuzszych oraz krotszych okresow rozliczeniowych?
W jaki sposob organizowad polityke rekompensowania dodatkowej pracy?

Jak racjonalnie decydowac o sposobie rekompensowania dodatkowej (nadliczbowej)
pracy?



Kiedy wyptata dodatkow, a kiedy oddanie czasu wolnego jest bardziej racjonalnym
i tanszym sposobem rekompensowania dodatkowej pracy?

Jakie btedy popetniaja najczesciej firmy dokonujac rekompensaty dodatkowej pracy
i jaki wptyw maja one na ponoszone przez firme dodatkowe koszty?

10. Podréze stuzbowe i ponoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikow

Jak prawidtowo rozlicza¢ podroze stuzbowe w kontekscie czasu pracy i jak sprawic
aby nie byty one dodatkowym kosztem dla firmy?

Kiedy za zdobywanga przez pracownika wiedze pracodawca musi dodatkowo ptacic?

Czy mozna zobligowac¢ pracownika do podnoszenia kwalifikacji zawodowych
- mozliwosci i ograniczenia?

Kiedy szkolenie jest czasem pracy pracownika, a kiedy za czas szkolenia

pracownikowi nie nalezy sie wynagrodzenia - rézne rodzaje szkolen i zaskakujac
skutki prawne.

Czy brak udziatu w szkoleniu moze stac sie przyczyna rozwiazania umowy o prace?

((
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MODUL IV

Skuteczne dziatania Employer Brandingu
23-24.06.2021

Dowiedz sie wiecej o tym, jak sprawic, by do Twojej firmy trafili tylko najlepsi kandydaci do
pracy! Prawdziwy HIT! Marka pracodawcy to nie tylko to, jak kreuje sie pracodawca, ale
przede wszystkim to, co moéwig o nim jego pracownicy. To od naszego zaangazowania W jej
budowe i autentycznych wartosci oferowanych przez firme zalezy poziom zadowolenia i
pozytywnych opinii.

Jaka strategie dobrac do twojej firmy?

CELE SZKOLENIA:

Nasze szkolenie z Employer Brandingu to ogromy zastrzyk wiedzy, zbieranej przez
lata doswiadczen.

Skupiamy sie na rzeczywistych przyktadach, analizujemy sytuacje uczestnikow
szkolenia, by wyniesli juz gotowe rozwigzania dla swoich branz.

Szkolenie powstato rowniez na bazie kilkudziesieciu konsultacji z dziatami HR
i dyrektorami produkcji i sprzedazy, ktorzy potrzebowali wskazéwek w zakresie
budowania wizerunku managera, budowania zespotu oraz kultury organizacji.

Dowiesz sie dlaczego marka pracodawcy jest tak wazna, w dobie ogromnej rotacji
pracownikow. Poznasz mechanizmy dziatan wewnetrznych i zewnetrznych by
pozyska¢ najlepszych kandydatow z rynku i by zapewni¢ im atrakcyjng oferte,
jako pracodawca.

Poznasz sposoby budowania strategii HR, najskuteczniejsze metody marketingowe
do promowania dziatan w tym zakresie.

Dowiesz sie, gdzie bywac by sie promowac, jakie dziatania podejmowac i z kim
wspotpracowac.

SZKOLENIE DEDYKOWANE DLA:

HARMONOGRAM SZKOLENIA

08.30 rozpoczecie logowania przez Uczestnikow

09.00 wyktad czes¢ |

10.30 przerwa 15-minutowa

10.45 wyktad czesc Il

12.20 przerwa 15-minutowa

12.35 wyktad czesé Il

15.30 zakonczenie szkolenia, odpowiedzi na pytania Uczestnikow

0sob zajmujacych sie HR w firmach
managerow i kierownikow sekcji, dyrektorow

cztonkow zarzadu, prezesow.




PROGRAM

DZIEN 1

1. Jakie sa problemy i wyzwania stojace przed pracodawcami.
Czy MSP powinno skupia¢ sie na swoim wizerunku?
Rynek pracy - jakie sa réznice pokolen- XYZ. Co to znaczy rynek pracownika?

Jak COVID 19 zmienit rynek pracownika? Zarzadzanie zasobami ludzkimi w kryzysie.

oo W N

Pracownik to klient? Potrzeba jaka zapewniasz jako pracodawca? Jaka strategie
dziatan HR zastosowac w konkretnej branzy- na podstawie Business Model Canvas.

6. Przydatne narzedzia w EB do realizacji strategii- narzedzia wewnetrzne,
marketingowe.

7. Programy bonusowe- lojalnosciowe dla pracownika- jak je dobrze dopasowac do
potrzeb zatogi by byty skuteczne?

8. Rekrutacja a Onboarding, jak przeprowadzi¢ wdrozenie pracownika by czut, ze
znalazt sie w odpowiednim miejscu?

9. Jak przygotowac atrakcyjng oferte rekrutacyjng
10.  Jakie sa nowe metody i kanaty poszukiwania pracownikow

11.  Pierwszy dzien w pracy dlaczego jest tak wazny. Czy mentoring to strata pieniedzy?

DZIEN 2

1. Onboarding i utrzymanie zaangazowania pracownika, w tym o automatyzacjia tego
procesu.

2. Co to jest 3F -filozofia mtodego pracownika a feedback, czyli informacja zwrotna

3. Rozmowa podsumowujaca a Ocena pracownika- czy to jest nieskuteczne narzedzie,

czy tylko nie wykorzystujemy jego potencjatu

4. Kultura organizacji- co dla nas oznacza?

5. Badanie satysfakcji pracownikdéw, employe experience, exit interwiew

6. Uporzadkowanie zadan i obowiazkow - jest to wazny element podnoszenia wydajnosci

7. Sposoby wynagradzania- jak powinny wygladac, jak tworzyc siatki ptac i systemy
premiowe

8. Sukcesja- co to jest? czemu nalezy pracowac z talentami, i czy kazdy w Twojej
zatodze ma zastepstwo?

9 Osoba strategiczna w firmie, jak jej nie straci¢, jak zachecic¢ do dzielenia sie wiedza

10.  Grywalizacja jako wazny element podnoszenia kompetencji.

Jednoczesnie informujemy, ze w przypadku zainteresowania wiekszej liczby osob z jednej
firmy, powyzsze szkolenie mozemy dla Paristwa zorganizowac¢ w formule zamknietej.



INFORMACJE ORGANIZACYJNE

TRANSMISJA ONLINE*: Oznacza to, ze bez koniecznosci wychodzenia z domu, mozecie
Panstwo uczestniczy¢ w powyzszym szkoleniu.

Transmisje mozna odbiera¢ z kazdego urzadzenia mobilnego, co oznacza, ze uczestnikiem
naszego kursu mozna by¢ niemal z kazdego miejsca na ziemi, wystarczy posiada¢ chociazby
telefon z dostepem do Internetu.

Mamy nadzieje, ze formuta ta pozwoli ograniczy¢ czas oraz koszty transportu uczestnikom
mieszkajacym w dalszej odlegtosci od miejsc realizacji zajec stacjonarnych.

Jak to dziata?

. Zgtaszamy sie do udziatu w zajeciach, wypetniajac formularz zgtoszeniowy

. Ok. 3 - 5 dni przed terminem rozpoczecia pierwszych zajec, wysytamy do Panstwa
indywidualny kod dostepu i link do zajec

. Mailowo przesytamy Panstwu rowniez materiaty szkoleniowe

. Logujecie sie Panstwo zgodnie z wskazanymi dniami i godzinami szkolen na podane

w mailu dane

. Podczas szkolenia macie Panstwo mozliwos¢ zadawania pytan na czacie.

Cena za udziat w catej akademii:
3.990 zt + VAT/osoba

Cena obejmuje: uczestnictwo w 4 sesjach kursu, egzamin on-line, materiaty szkoleniowe
oraz certyfikat BDO w wersji elektronicznej,

Cena udziatu w wybranym module 2-u dniowym:
1250 zt + VAT/osoba

Cena udziatu w szkoleniu z zakresu controllingu personalnego (3dni):
1790 zt + VAT/osoba

*Cena bez VAT dla optacajacych szkolenie w co najmniej 70% ze Srodkow publicznych.
Prosimy o dokonanie ptatnosci przed szkoleniem po otrzymaniu pisemnego potwierdzenia,
podajac w tytule kod szkolenia.

*Organizator zastrzega sobie prawo do zmiany terminu szkolenia lub jego odwotania oraz
zmiany wyktadowcy z przyczyn od niego niezaleznych.

Warunki rezygnacji:

Rezygnacje przyjmujemy najpdzniej na 7 dni przed szkoleniem w formie pisemnej. Rezyg-
nacja w pézniejszym terminie wiaze sie z koniecznoscig pokrycia kosztow w 100%. Nieobec-
nos¢ na szkoleniu nie zwalnia z dokonania optaty






