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1. WPROWADZENIE 

 {¢w9{½/½9bL9 wh½5½L!_¦ 

CEL bƛƴƛŜƧǎȊȅ ǊƻȊŘȊƛŀƱ ǿǇǊƻǿŀŘȊŀƧŊŎȅ ƻǇƛǎǳƧŜ, ǿ Ƨŀƪƛ ǎǇƻǎƽō ǇŀƪƛŜǘ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿ 

ǿǇƛǎǳƧŜ ǎƛť ǿ ōƛŜȍŊŎŜ ǇƻǘǊȊŜōȅ a|tΣ ǿǎƪŀȊǳƧŊŎ Ƨŀƪ ǇǊƻŎŜǎ ǇƻǇǊŀǿȅ klimatu organizacyjnego 

ƳƻȍŜ ǇǊȊȅŎȊȅƴƛŏ ǎƛť Řƻ ȊǿƛťƪǎȊŜƴƛŀ ǇƻȊƛƻƳǳ ȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŀ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ  

 

 

t[!b 5½L!_!bL! 

 

 

hǎǘŀǘŜŎȊƴȅƳ ŎŜƭŜƳ Ǉƻƭƛǘȅƪƛ ǎǇƽƱŜƪ ƧŜǎǘ ǿȊǊƻǎǘ ǿǎƪŀȋƴƛƪƽǿ Ȋȅǎƪǳ ƛ ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛΦ !ōȅ ǘƻ 

ƻǎƛŊƎƴŊŏΣ ǇƻǇǊŀǿŀ ǿȅƴƛƪƽǿ Ƴǳǎƛ ƳƛŜŏ ƳƛŜƧǎŎŜ ƴŀ ǇƻȊƛƻƳƛŜ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ Ȋ ŎȊȅƳ 

ǿƛŊȍŜ ǎƛť ǇƻȊƛƻƳ ȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŀΦ !ōȅ ȊƳƻǘȅǿƻǿŀŏ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƛ ǿȊōǳŘȊƛŏ ǿ ƴƛŎƘ 

ǇƻŎȊǳŎƛŜ ǿǎǇƽƱƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŎƛΣ ƪƛŜǊƻǿƴƛŎǘǿƻ όǿ ǘȅƳ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭŜΣ ƪƛŜǊƻǿƴƛŎǘǿƻ 

ƻƎƽƭƴŜΣ ǇǊȊŜƱƻȍŜƴƛ ƛ ƪƛŜǊƻǿƴƛŎǘǿƻ Iwύ Ƴǳǎƛ ǎǘƻǎƻǿŀŏ ƛƴŦƻǊƳŀŎƧť ȊǿǊƻǘƴŊ ƻǊŀȊ 

ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ǳƳƻȍƭƛǿƛŀƧŊŎŜ ȊŜōǊŀƴƛŜ ƻǿƻŎƽǿ ǇƻȊȅǘȅǿƴŜƎƻ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΦ  

tǊƻƧŜƪǘ h{¢9{! 9¦ ǇƻǿǎǘŀƱ ǿ ƻǇŀǊŎƛǳ ƻ ǘŜ ǇǊȊŜǎƱŀƴƪƛΣ ǊƻȊǳƳƛŜƧŊŎ ǿǎǇƻƳƴƛŀƴŜ 

ǇƻǘǊȊŜōȅΣ ŀ ƧŜƎƻ ƎƱƽǿƴȅƳ ŎŜƭŜƳ ƧŜǎǘ ǇƻǇǊŀǿŀ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΣ 

ȊƳƻǘȅǿƻǿŀƴƛŜ ƛ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŜ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǿ a|tΤ ǇƻǇǊŀǿŀ ȊŘƻƭƴƻǏŎƛ 

ǊƻȊǳƳƛŜƴƛŀ ǇǊȊŜȊ ǇǊŀŎƻŘŀǿŎƽǿ ƛ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ Ȋŀǎƻōƽǿ ƭǳŘȊƪƛŎƘ όIwύ ǇƻǘǊȊŜōȅ ǇǊŀŎȅ 

nad lepszym ƪƭƛƳŀǘŜƳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅƳ ǿ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀŎƘΤ ȊǿƛťƪǎȊŜƴƛŜ 

ŘƻǎǘťǇƴƻǏŎƛ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǎƱǳȍŊŎȅŎƘ ǇƻǇǊŀǿƛŜ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǇƻǇǊȊŜȊ ǊƻȊǿƽƧ 

ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛΤ ǇƻǇǊŀǿƛŜƴƛŜ ȊŘƻƭƴƻǏŏ ǘǊŜƴŜǊƽǿ ƛ ŘȊƛŀƱƽǿ IwΤ ŀ ǘŀƪȍŜ ǊƻȊǿƛƧŀƴƛŜ 

ȊŀǎƻōƽǿΤ ǇǊƻƧŜƪǘ ƻōŜƧƳǳƧŜ ƧŜŘŜƴŀǏŎƛŜ wymiaǊƽǿ ǎƪƱŀŘŀƧŊŎȅŎƘ ǎƛť ƴŀ ƪƭƛƳŀǘ 

Zasoby 

Proces 

wƻȊǿƛŊȊŀƴƛŜ 

Problem 

Cel 
²ȅȍǎȊȅ Ȋȅǎƪ ƛ 
lepsze wyniki 

Niski poziom zadowolenia i 
ǎƱŀōŜ ǿȅƴƛƪƛ 

Pozytywny klimat 
organizacyjny (i 
jego wymiary) 

OSTESA EU (i 
zasoby 

programowe) 

Diagnostyka 

bŀǊȊťŘȊƛŜ 
oceny 

Opracowanie 
Ǉƭŀƴǳ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ 

²ŘǊƻȍŜƴƛŜ 

½Ŝǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ 
programowych 

Poradnik dla kadry 
ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧΣ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛ ƛ 
ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ a|t 

Ocena i Certyfikacja + 
Ponowna ocena 

bŀǊȊťŘȊƛŜ 
oceny 
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ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅΣ ŀ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ƳƻƎŊ ǎƪǳǘŜŎȊƴƛŜ ǇǊȊȅŎȊȅƴƛŀŏ ǎƛť Řƻ ŘƻǎƪƻƴŀƭŜƴƛŀ ƛ ƻŎŜƴȅ 

tych jedenastu ǿȅƳƛŀǊƽǿ ǿȅƳƛŜƴƛƻƴȅŎƘ ǇƻƴƛȍŜƧΦ  

 

Tabela 1 - Wymiary ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ƻōƧťǘŜ ǇǊƻƎǊŀƳŜƳ h{¢9{! 9¦ 

WYMIAR DEFINICJA 

1. Komunikacja {ǿƻōƻŘƴŀ ǿȅƳƛŀƴŀ ƛƴŦƻǊƳŀŎƧƛ ǿ ǇǊȊŜƪǊƻƧǳ ŎŀƱŜƧ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΦ 

2. Nagradzanie 

{ǘƻǇƛŜƵ ǇƻŎȊǳŎƛŀ ōȅŎƛŀ ŘƻŎŜƴƛŀƴȅƳ ƛ ƴŀƎǊŀŘȊŀƴȅƳ Ȋŀ ŘƻōǊŊ 

ǇǊŀŎť ǳ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƻǊŀȊ ǏǿƛŀŘƻƳƻǏŎƛΣ ȍŜ ƧŜǎǘ ǘƻ ōŜȊǇƻǏǊŜŘƴƛƻ 

ȊǿƛŊȊŀƴŜ Ȋ ƻǎƛŊƎŀƴȅƳƛ ǿȅƴƛƪŀƳƛ ƛ ƻŘ ƴƛŎƘ ǳȊŀƭŜȍƴƛƻƴŜΦ 

3. Uznanie 
tƻǎǘǊȊŜƎŀƴƛŜΣ ȍŜ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ ŎȊƱƻƴƪŀ ȊŜǎǇƻƱǳ ƴŀ ǊȊŜŎȊ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛ ǎŊ 

doceniane. 

пΦ {ǇƽƧƴƻǏŏ 

tƻǎǘǊȊŜƎŀƴŜ ǇƻŎȊǳŎƛŜ ǿǎǇƽƭƴƻǘȅ ƭǳō ǿǎǇƽƱŘȊƛŜƭŜƴƛŀ ǿ ǊŀƳŀŎƘ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΣ ǿ ǘȅƳ ŎƘťŏ ŎȊƱƻƴƪŀ ȊŜǎǇƻƱǳ Řƻ ǳŘȊƛŜƭŀƴƛŀ ǇƻƳƻŎȅ 

materialnej. 

5. Wsparcie 

tƻǎǘǊȊŜƎŀƴŀ ǘƻƭŜǊŀƴŎƧŀ Řƭŀ ȊŀŎƘƻǿŀƵ ŎȊƱƻƴƪƽǿ ȊŜǎǇƻƱǳ ǇǊȊŜȊ 

ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅŎƘΣ ǿ ǘȅƳ ŎƘťŏ ȊŜȊǿŀƭŀƴƛŀ ƴŀ ǳŎȊŜƴƛŜ ǎƛť ƴŀ ǿƱŀǎƴȅŎƘ 

ōƱťŘŀŎƘ ōŜȊ ƻōŀǿȅ ǇǊȊŜŘ ǊŜǇǊŜǎƧŀƳƛΤ ǇƻŎȊǳŎƛŜ ǿȊŀƧŜƳƴŜƎƻ 

ǿǎǇŀǊŎƛŀ ǿǏǊƽŘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ 

сΦ tǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ 

tƻŎȊǳŎƛŜΣ ȍŜ ƪŀȍŘȅ ǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛ Ȋƴŀ ƻŎȊŜƪƛǿŀƴƛŀ ǿȊƎƭťŘŜƳ ǎƛŜōƛŜ 

i rozumie, ǿ Ƨŀƪƛ ǎǇƻǎƽō ǘŜ ƻŎȊŜƪƛǿŀƴƛŀ ǿƛŊȍŊ ǎƛť Ȋ ǿƛťƪǎȊȅƳƛ 

ŎŜƭŀƳƛ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΤ ǘǊƻǎƪŀ ƻ ƧŀǎƴŜ ŘŜŦƛƴƛƻǿŀƴƛŜ ŎŜƭƽǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΦ 

7. Zaufanie 
 

Postrzegana swoboda otwartej komunikacji z osobami na 

ǿȅȍǎȊȅƳ ǎȊŎȊŜōƭǳ Ƨŀƪ ƛ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀƳƛΣ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜƧ ǘŜƳŀǘƽǿ 

ŘŜƭƛƪŀǘƴȅŎƘ ƭǳō ƻǎƻōƛǎǘȅŎƘΣ ǿǊŀȊ Ȋ ƻŎȊŜƪƛǿŀƴŊ ǇƻǎǘŀǿŊ 

ǳŎȊŎƛǿƻǏŎƛ ǘŀƪƛŜƧ ƪƻƳǳƴƛƪŀŎƧƛΦ 

уΦ tǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻ 

/ȊƱƻƴƪƻǿƛŜ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛ όȊŜǎǇƻƱǳύ ŀƪŎŜǇǘǳƧŊ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻ ƛ 

ǿǎƪŀȊƽǿƪƛ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿΤ ƧŜǏƭƛ ƧŜǎǘ ǘƻ ƪƻƴƛŜŎȊƴŜΣ ŎȊƱƻƴƪƻǿƛŜ ȊŜǎǇƻƱǳ 

ƳƻƎŊ ǇǊȊȅƧƳƻǿŀŏ ǊƻƭŜ ǇǊȊȅǿƽŘŎȊŜ ƛ ƻǘǊȊȅƳǳƧŊ ǿǎǇŀǊŎƛŜ ȊŜ 

ǎǘǊƻƴȅ ƛƴƴȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ 

фΦ {ǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŏ 
Postrzeganie praktyk stosowanych w organizacji, jako 

sprawiedliwych i nie-arbitralnych ŎȊȅ ǘŜȍ przypadkowych. 

10. 9ŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ ½ƴŀŎȊŜƴƛŜΣ ƧŀƪƛŜ ǇǊȊȅǇƛǎǳƧŜ ǎƛť ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŎƛ ƛ ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛ ǿ ǇǊŀŎȅΦ 

11. Troska o 
pracownika 

{ǘƻǇƛŜƵΣ ǿ ƧŀƪƛƳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŀ ŎŜƴƛ ǎǿƻƛŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƛ Řōŀ ƻ 

nich. 

 

tƻƴŀŘǘƻΣ ƴŀ Ȋŀǎƻōȅ h{¢9{! 9¦ ǎƪƱŀŘŀƧŊ ǎƛť ƴŀǊȊťŘȊƛŜ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ όƴŀǊȊťŘȊƛŜ h{¢9{!ύΣ ȊŜǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘ ƻǊŀȊ ǇƻǊŀŘƴƛƪ 
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Řƭŀ ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧΣ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛ ƛ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ a|t ǿ ȊŀƪǊŜǎƛŜ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ 

organizacyjnego poprzez zmiŀƴť ǎǘȅƭǳ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀΦ bŀǊȊťŘȊƛŜ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ όƴŀǊȊťŘȊƛŜ h{¢9{!ύ ƧŜǎǘ ȊŀǎƻōŜƳ ǘŜƭŜƛƴŦƻǊƳŀǘȅŎȊƴȅƳ L/¢Σ ƪǘƽǊȅ 

dokonuje pomiaru kilku ǿȅƳƛŀǊƽǿ i dostarcza istotnych informacji zwrotnych na 

temat aktualnego klimatu organizacyjnego. Zestaw nŀǊȊťŘȊƛ ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘ ǘƻ 

ƪƻƳǇƭŜǘƴȅ Ȋŀǎƽō ƻōŜƧƳǳƧŊŎȅ ǇǊƻƎǊŀƳȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜΣ ǎŎŜƴŀǊƛǳǎȊŜ ƛ ƳŀǘŜǊƛŀƱȅ Řƻ 

ǘǿƻǊȊŜƴƛŀ ƛ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΦ tƻǊŀŘƴƛƪ Řƭŀ ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧΣ 

ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛ ƛ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ a|t ǎǘŀƴƻǿƛ ǇǊȊȅŘŀǘƴȅ Ȋŀǎƽō Řƭŀ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛ ƛ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿΣ 

ƪǘƽǊȅ ōŀŘŀ ȊǿƛŊȊŜƪ ǇƻƳƛťŘȊȅ ǎǘȅƭŀƳƛ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ ŀ ǇƻȊȅǘȅǿƴȅƳ ƪƭƛƳŀǘŜƳ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅƳΦ ¢Ŝ Ȋŀǎƻōȅ ȊƻǎǘŀƱȅ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛƻƴŜ ǿ ǎǇƻǎƽō ȊƛƴǘŜƎǊƻǿŀƴȅ Ȋ Ǉǳƴƪǘǳ 

widzenia eksperta w ramach pakietu szkoleniowego train-the-trainer, czyli treningu 

trenerskiego. EkspŜǊǘ ǘŜƴ ƧŜǎǘ ǘǊŜƴŜǊŜƳκƳƻŘŜǊŀǘƻǊŜƳκƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘŜƳΣ ƪǘƽǊȅ ŘȊƛŀƱŀ 

jako mediator procesu zmian w firmie, ǇƻŘŎȊŀǎ ƎŘȅ ǿŜǿƴťǘǊȊƴȅ ǿǎǇƽƱǳŎȊŜǎǘƴƛƪ 

procesu όƳŜƴŜŘȍŜǊƻǿƛŜΣ ǇǊȊŜƱƻȍŜƴƛ ŎȊȅ ƪƛŜǊƻǿƴƛŎǘǿƻ Iwύ ƧŜǎǘ ƎƱƽǿƴȅƳ ƳƻǘƻǊŜƳ 

ȊƳƛŀƴ ǿǎǇƛŜǊŀƴȅƳ ǇǊȊŜȊ ǘȅŎƘ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿΦ ½ŀǎƻōȅ h{¢9{! 9¦ ƳƻƎŊ ōȅŏ ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ 

ǇǊȊŜȊ ŦƛǊƳȅ ǿ ŎŜƭǳ ǳǊǳŎƘƻƳƛŜƴƛŀ ǇǊƻŎŜǎǳ ȊƳƛŀƴ ƻōŜƧƳǳƧŊŎŜƎƻ ŎȊǘŜǊȅ ŜǘŀǇȅΥ 

ŘƛŀƎƴƻǎǘȅƪťΣ Ǉƭŀƴ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀΣ ǿŘǊƻȍŜƴƛŜ ƛ ƻŎŜƴťκŎŜǊǘȅŦƛƪŀŎƧťΦ  

Pakiet treningu trenerskiego zapewnia ekspertom wszechstronne wsparcie w 

zakresie sposobu ƻǇŜǊƻǿŀƴƛŀ ƛ ǎǘƻǎƻǿŀƴƛŀ ǘȅŎƘ Ȋŀǎƻōƽǿ ƻǊŀȊ ǇƻǿƛŊȊŀƴȅŎƘ Ȋ ƴƛƳƛ 

ƴŀǊȊťŘȊƛ ǿ ƻŘƴƛŜǎƛŜƴƛǳ Řƻ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ ƛ ƪƛŜǊƻǿƴƛŎǘǿŀ Iw ǿ a|tΣ ƪǘƽǊȊȅ ƻōǎŜǊǿǳƧŊ 

ǎǇŀŘŜƪ ȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŀ ƛ ǿȅƴƛƪƽǿ ǿǏǊƽŘ ǎǿƻƛŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ tƻŘŎȊŀǎ ƎŘȅ ŜƪǎǇŜǊǘ 

ƻŘƎǊȅǿŀ Ǌƻƭť ƳŜŘƛŀǘƻǊŀ ǇǊƻŎŜǎǳ ȊƳƛŀƴΣ ŘŜŎȅŘŜƴǘκƪŀǘŀƭƛȊŀǘƻǊ όǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭΣ ƳŜƴŜŘȍŜǊ 

Iw ƛ ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅύ ƧŜǎǘ ƻǎƻōŊΣ ƪǘƽǊŀ ǇǊȊŜǿƻŘȊƛ ǇǊƻŎŜǎƻǿƛ ȊƳƛŀƴ ƛ ƴƛƳ ȊŀǊȊŊŘȊŀΦ ½ ǳǿŀƎƛ 

ƴŀ ǇƻǿȅȍǎȊŜΣ ǇƻƳƛťŘȊȅ ǘȅƳƛ ŜƭŜƳŜƴǘŀƳƛ ǇƻǏǊŜŘƴƛƳƛ ǇƻǘǊȊŜōƴŀ ƧŜǎǘ ǿƛŀǊȅƎƻŘƴŀ 

relacja.  

tŀƪƛŜǘ ǘŜƴ ƧŜǎǘ ǎƪƛŜǊƻǿŀƴȅ Řƻ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿΣ ƪǘƽǊȊȅ ƳǳǎȊŊ 

ǳǘǊȊȅƳȅǿŀŏ ƻǘǿŀǊǘŊ ƛ ƻǇŀǊǘŊ ƴŀ ȊŀǳŦŀƴƛǳ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎť Ȋ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭŜƳΣ ƳŜƴŜŘȍŜǊŜƳΣ 

ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅƳ ŎȊȅ ƪƛŜǊƻǿƴƛƪƛŜƳ IwΣ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ǘƻ ƻƴƛ ōťŘŊ ƪƛŜǊƻǿŀŏ ǇǊƻŎŜǎŜƳ ȊƳƛŀƴ 

klimatu organizacyƧƴŜƎƻ ǇǊȊȅ ǿǎǇŀǊŎƛǳ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿΦ 5ŜŎȅŘŜƴǘκƪŀǘŀƭƛȊŀǘƻǊ Ƴǳǎƛ 

ƻŘƎǊȅǿŀŏ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎȊƴŊ Ǌƻƭť ǿ ǇǊƻŎŜǎƛŜ ȊƳƛŀƴΣ Ƨŀƪ ǊƽǿƴƛŜȍ ōťŘȊƛŜ ǇŜƱƴƛŏ ŘƻƳƛƴǳƧŊŎŊ 

Ǌƻƭť ƛ ǿȅƪŀȊȅǿŀŏ ǎȊŎȊŜƎƽƭƴŜ ȊŀƛƴǘŜǊŜǎƻǿŀƴƛŜ ǿǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛŜƳ ȊƳƛŀƴ ƛ 

ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŜƳ ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ όǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƴƛŜȊŀƭŜȍƴƛe od ich miejsca/funkcji w 

ƘƛŜǊŀǊŎƘƛƛ ŦƛǊƳȅύ ǿ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧť ǇǊƻŎŜǎǳΦ  
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2. PROFIL GğĎWNEGO UCZESTNIKA 

 

 {¢w9{½/½9bL9 wh½5½L!_¦ 

 

CEL 

 

/ŜƭŜƳ ǘŜƎƻ ǊƻȊŘȊƛŀƱǳ ƧŜǎǘ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŜƴƛŜ ǇǊƻŦƛƭǳ ƻǎƽō ƻŘƎǊȅǿŀƧŊŎȅŎƘ ƪƭǳŎȊƻǿŊ Ǌƻƭť ǿ 

procesie zmiany klimatu organizacyjnego, a mianowicie: eksperta 

όǘǊŜƴŜǊκƳƻŘŜǊŀǘƻǊκƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘύΣ ŘŜŎȅŘŜƴǘŀκƪŀǘŀƭƛȊŀǘƻǊŀ όǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭΣ ƳŜƴŜŘȍŜǊΣ ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅΣ 

ƳŜƴŜŘȍŜǊ Iwύ ƻǊŀȊ ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ όǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅΣ ƴƛŜȊŀƭŜȍƴƛŜ ƻŘ ƛŎƘ ƳƛŜƧǎŎŀκŦǳƴƪŎƧƛ ǿ ƘƛŜǊŀǊŎƘƛƛ 

firmy). 

 

t[!b 5½L!_!bL! 

 

 

9ƪǎǇŜǊǘ Ƴŀ ǇŜƱƴƛŏ Ǌƻƭť ǇƻǏǊŜŘƴƛƪŀ ǿ ǇǊƻŎŜǎƛŜ ǇƻǇǊŀǿȅ ǿȅƳƛŀǊƽǿ klimatu 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǿ a|tΦ 5ŜŎȅŘŜƴǘκƪŀǘŀƭƛȊŀǘƻǊ όǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭΣ ƳŜƴŜŘȍŜǊΣ ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅ ƛ 

ƳŜƴŜŘȍŜǊ Iwύ ǇǊȊȅ ǿǎǇŀǊŎƛǳ ŜƪǎǇŜǊǘŀ ǇƻǇǊƻǿŀŘȊƛ ǇǊƻŎŜǎ ȊƳƛŀƴy klimatu 

organizacyjnegoΣ ŀōȅ ȊǿƛťƪǎȊȅŏ ƳƻǘȅǿŀŎƧťΣ ȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŜ ƛ ǿȅŘŀƧƴƻǏŏ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ 

!ōȅ ǘŀƪ ǎƛť ǎǘŀƱƻΣ ŜƪǎǇŜǊǘ Ƴǳǎƛ ǇƻǎƛŀŘŀŏ Ŏƻ ƴŀƧƳƴƛŜƧ ǘǊȊȅ ƭŀǘŀ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ ǿ 

ǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛǳ ǎȊƪƻƭŜƵ Ȋ Ŏƻ ƴŀƧƳƴƛŜƧ олл ƎƻŘȊƛƴŀƳƛ ȊǊŜŀƭƛȊƻǿŀƴȅŎƘ ȊŀƧťŏ 

όǇǊŜŦŜǊƻǿŀƴŜύ ƛκƭǳō ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜ ǿ ƻōǎȊŀǊȊŜ ŘƻǊŀŘȊǘǿŀΣ ƴŀƧƭŜǇƛŜƧ ȊǿƛŊȊŀƴŜƎƻ Ȋ 

ȊŀǎƻōŀƳƛ ƭǳŘȊƪƛƳƛ ƭǳō ǇǎȅŎƘƻƭƻƎƛŊ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΦ 9ƪǎǇŜǊǘ Ƴǳǎƛ ǿȅƪŀȊȅǿŀŏ ǎƛť ŘƻƎƱťōƴŊ 

ȊƴŀƧƻƳƻǏŎƛŊ Ȋŀǎƻōƽǿ ǇǊƻƎǊŀƳǳ h{¢9{! 9¦Σ ŀ ƧŜŘƴƻŎȊŜǏƴƛŜ ǇƻǎƛŀŘŀŏ ǿȅǎƻƪƛŜ 

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ƛƴǘŜǊǇŜǊǎƻƴŀƭƴŜΣ ŀōȅ ȊōǳŘƻǿŀŏ ǎǘŀōƛƭƴŊ ƛ ƻǇŀǊǘŊ ƴŀ ȊŀǳŦŀƴƛǳ ǊŜƭŀŎƧť Ȋ 

decydŜƴǘŜƳκƪŀǘŀƭƛȊŀǘƻǊŜƳΦ ²ȅƳŀƎŀƴŜ ǎŊ ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ƪƻƳǳƴƛƪŀŎȅƧƴŜ ƛ 

interpretacyjne. 

Moderator 

5ƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŜ ǿ ǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛǳ 
ǎȊƪƻƭŜƵ ƛκƭǳō doradztwie (3 lata)  

¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ƛƴǘŜǊǇŜǊǎƻƴŀƭƴŜΣ 
komunikacyjne i interpretacyjne 

5ƻƎƱťōƴŀ ȊƴŀƧƻƳƻǏŏ Ȋŀǎƻōƽǿ 
OSTESA EU 

²ȅƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŜ όƴƛŜƻōƻǿƛŊȊƪƻǿŜΣ 
ŀƭŜ ƴŀƧƭŜǇƛŜƧ ȊǿƛŊȊŀƴŜ Ȋ ȊŀǎƻōŀƳƛ 
ƭǳŘȊƪƛƳƛ ƭǳō ǇǎȅŎƘƻƭƻƎƛŊ 

organizacji) 

Decydent/Katalizator 

Zainteresowanie zagadnieniami 
ƻōƧťǘȅƳƛ ǇǊƻƧŜƪǘŜƳ 

5ŜƳƻƴǎǘǊǳƧŊŎȅ ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ 
poprawy pozytywnego klimatu 
organizacyjnego obecnie lub w 

ǇǊȊȅǎȊƱƻǏŎƛ 

Strategiczna pozycja/funkcja w 
ƘƛŜǊŀǊŎƘƛƛ ŦƛǊƳȅ ǇƻȊǿŀƭŀƧŊŎŀ ƴŀ 

podejmowanie i podtrzymywanie 
ŘŜŎȅȊƧƛ ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ Ȋ ǇǊƻŎŜǎŀƳƛ 

wprowadzania zmian 
organizacyjnych 

Uczestnicy 

aƻȍƭƛǿƻǏŏ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊŜƴƛŀ ǿ 
procesie poprawy klimatu 

organizacyjnego  
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½ ŘǊǳƎƛŜƧ ǎǘǊƻƴȅΣ ŘŜŎȅŘŜƴǘκƪŀǘŀƭƛȊŀǘƻǊ Ƴǳǎƛ ǿȅƪŀȊȅǿŀŏ ŀǳǘŜƴǘȅŎȊƴŜ ȊŀƛƴǘŜǊŜǎƻǿŀƴƛŜ 

zagadnieniami/wymiarami ȊǿƛŊȊŀƴȅƳƛ Ȋ ȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŜƳ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƻǊŀȊ 

ŘŜƳƻƴǎǘǊƻǿŀŏ ƳƻȍƭƛǿƻǏŏ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ƻōŜŎƴƛŜ ƭǳō ǿ 

ǇǊȊȅǎȊƱƻǏŎƛΦ WŜŘƴƻŎȊŜǏƴƛŜΣ ǘŀƪŀ ƻǎƻōŀ Ƴǳǎƛ ȊŀƧƳƻǿŀŏ ǎǘǊŀǘŜƎƛŎȊƴŊ ǇƻȊȅŎƧťκŦǳƴƪŎƧť ǿ 

ƘƛŜǊŀǊŎƘƛƛ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛ ǳƳƻȍƭƛǿƛŀƧŊŎŊ ǇƻŘŜƧƳƻǿŀƴƛŜ ƛ ǇƻŘǘǊȊȅƳywanie decyzji 

ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ Ȋ ǇǊƻŎŜǎŀƳƛ ǿǇǊƻǿŀŘȊŀƴƛŀ ȊƳƛŀƴ ǿ ƪƭƛƳŀŎƛŜ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅƳΦ  

¦ŎȊŜǎǘƴƛŎȅ ǎŊ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀƳƛ ŦƛǊƳ ƭǳō ƛŎƘ ŘȊƛŀƱƽǿΣ ƴƛŜȊŀƭŜȍƴƛŜ ƻŘ ƛŎƘ ǇƻȊȅŎƧƛκŦǳƴƪŎƧƛ ǿ 

ƘƛŜǊŀǊŎƘƛƛ ŦƛǊƳȅΣ ƪǘƽǊȊȅ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊŊ w procesie. 
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3. ZASOBY 

 

 {¢w9{½/½9bL9 wh½5½L!_¦ 

 

CEL 

 

bƛƴƛŜƧǎȊȅ ǊƻȊŘȊƛŀƱ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŀ ƛ ǿȅƧŀǏƴƛŀ Ȋŀǎƻōȅ ŘƻǎǘťǇƴŜ ƴŀ ǇƻǘǊȊŜōȅ ǿǎǇŀǊŎƛŀ ǇǊƻŎŜǎǳ 

ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΦ ½ŀǎƻōȅ ǘŜ ǇǊȊȅŎȊȅƴƛŊ ǎƛť ǘŀƪȍŜ Řƻ ȊǿƛťƪǎȊŜƴƛŀ ƳƻǘȅǿŀŎƧƛΣ 

ȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŀ ƛ ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ 

 

t[!b 5½L!_!bL! 

 

 

3.1. Narzŉdzie do oceny klimatu organizacyjnego  

bŀǊȊťŘȊƛŜ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ - ƴŀǊȊťŘȊƛŜ h{¢9{! - ma za zadanie 

ǿǎǇƛŜǊŀŏ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛΣ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ ƛ ǇǊȊŜƱƻȍƻƴȅŎƘ ǿ a|t ǿ ȊǿƛťƪǎȊŀƴƛǳ ƳƻǘȅǿŀŎƧƛ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǇƻǇǊȊŜȊ ǎƪǳǘŜŎȊƴŜ ǊŜŀƎƻǿŀƴƛŜ ƴŀ ƻǎƛŊƎŀƴŜ ǇǊȊŜȊ ƴƛŎƘ ǿȅƴƛƪƛΦ  

½ŘǊƻǿȅ ƪƭƛƳŀǘ ȊǿƛťƪǎȊŀ ƳƻǘȅǿŀŎƧť ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ǇǊȊȅŎȊȅƴƛŀƧŊŎ ǎƛť ǘȅƳ ǎŀƳȅƳ Řƻ 

ǇƻǇǊŀǿȅ ƛŎƘ ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛΦ DΦ [ƛǘǿƛƴ ƛ wΦ {ǘǊƛƴƎŜǊ Ǉƻ ǊŀȊ ǇƛŜǊǿǎȊȅ ƻǇƛǎŀƭƛ ǎǿƻƧŜ 

ǇǊȊŜƱƻƳƻǿŜ ōŀŘŀƴƛŀ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǿ мфсу ǊƻƪǳΦ ²ȅƪŀȊŀƭƛ ǿ 

ƴƛŎƘΣ ȍŜ ƻƪǊŜǏƭƻƴŜ ǎǘȅƭŜ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ ƎŜƴŜǊǳƧŊ ǇƻȊȅǘywny i stabilny klimat 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅΣ ƪǘƽǊȅ Ƴŀ ǿǇƱȅǿ ƴŀ ƳƻǘȅǿŀŎƧť ƛ ǿȅŘŀƧƴƻǏŏΦ YƭƛƳŀǘŜƳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅƳ 

Ƴƻȍƴŀ ƴŀȊǿŀŏ ǎǇƻǎƽōΣ ǿ Ƨŀƪƛ ƭǳŘȊƛŜ ǇƻǎǘǊȊŜƎŀƧŊ ǎǿƻƧŜ ǏǊƻŘƻǿƛǎƪƻ ǇǊŀŎȅΣ ƛƴƴȅƳƛ 

Zasoby 

bŀǊȊťŘȊƛŜ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ 
organizacyjnego OSTESA 

¢Ŝǎǘ ƪƻƭƻǊƽǿό/!-OSTESA) 

Metoda Diagnostyczna 
(S-OSTESA) 

½Ŝǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ 
programowych 

Programy szkoleniowe 

aŀǘŜǊƛŀƱȅ 
dydaktyczne/pomocnicze 

Poradnik dla kadry 
ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧΣ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛ ƛ 
ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ a|t ǿ ȊŀƪǊŜǎƛŜ 

poprawy klimatu 
organizacyjnego poprzez 
ȊƳƛŀƴť ǎǘȅƭǳ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ   

{ȊƪƻƭŜƴƛŀ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ 
ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ 
ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ 
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ǎƱƻǿȅ Ƨŀƪ ǇǊŀŎǳƧŜ ǎƛť ǿ ŘŀƴŜƧ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΦ !ōȅ ȊƳƻǘȅǿƻǿŀŏ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƛ ǿȊōǳŘȊƛŏ 

ǿ ƴƛŎƘ ǇƻŎȊǳŎƛŜ ǿǎǇƽƱƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛŀƭƴƻǏŎƛΣ ƪƛŜǊƻǿƴƛŎǘǿƻ Ƴǳǎƛ ǊƻȊǳƳƛŜŏ ƛ ǎǘƻǎƻǿŀŏ 

ȊŀǎŀŘȅ ǊŀƳƻǿŜΣ ƛƴŦƻǊƳŀŎƧť ȊǿǊƻǘƴŊ ƻǊŀȊ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ǇƻȊǿŀƭŀƧŊŎŜ ȊŜōǊŀŏ ƻǿƻŎŜ 

pozytywnego klimatu organizacyjnego.  

YƭǳŎȊŜƳ Řƻ ƻǎƛŊƎƴƛťŎƛŀ ǎǳƪŎŜǎǳ ƴŀ ǘȅƳ Ǉƻƭǳ ƧŜǎǘ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻΣ ƪǘƽǊŜ ǇǊƻƳǳƧŜ 

ǏǊƻŘƻǿƛǎƪƻ ǇǊŀŎȅ ƻǇŀǊǘŜ ƴŀ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅΣ ǎȅƴŜǊƎƛƛ ƛ ƪǊŜŀǘȅǿƴƻǏŎƛΦ ² ǇƻȊȅǘȅǿƴȅƳ 

ƪƭƛƳŀŎƛŜ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅƳ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ŘŜƳƻƴǎǘǊǳƧŊ ǇŜǿƴƻǏŏ ƛ ǎǘŀōƛƭƴƻǏŏ ǇƻǘǊȊŜōƴŜ Řƻ 

ōŀǊŘȊƛŜƧ ǎƪǳǘŜŎȊƴŜƧ ƻōǎƱǳƎƛ ƪƭƛŜƴǘŀ Ȋ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴƻǿƻŎȊŜǏƴƛŜƧǎȊȅŎƘ ǇǊƻŘǳƪǘƽǿΦ 

Pozytywny klimat organizacyjny nie jest celem samym w sobie. Jest kluczowym 

ƻƎƴƛǿŜƳ ǿ ȊŘƻƭƴƻǏŎƛ ŦƛǊƳȅ Řƻ ǳǘǊȊȅƳŀƴƛŀ ƛ ǇƻǇǊŀǿȅ ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛΦ {ƪǳǘŜŎȊƴƛ ƭƛŘŜǊȊȅ 

ŘƻƪƱŀŘŀƧŊ ǿǎȊŜƭƪƛŎƘ ǎǘŀǊŀƵΣ ŀōȅ ǿȅǿƻƱŀŏ ǊŜŀƪŎƧť ƱŀƵŎǳŎƘƻǿŊΣ ƪǘƽǊŀ ǇƻǇǊŀǿƛŀ ƪƭƛƳŀǘΣ 

ȊǿƛťƪǎȊŀ ƳƻǘȅǿŀŎƧť ƛ ǿȅŘŀƧƴƻǏŏΦ 

bŀǊȊťŘȊƛŜ h{¢9{! ƧŜǎǘ ƛƴǘŜǊƴŜǘƻǿȅƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŜƳ Řƻ ǇƻƳƛŀǊǳ ƛ ŘƛŀƎƴƻȊƻǿŀƴƛŀ 

ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǿ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿƛŜ ǇƻǇǊȊŜȊ ǿǎƪŀȊȅǿŀƴƛŜ ƻōǎȊŀǊƽǿ 

ǿȅƳŀƎŀƧŊŎȅŎƘ ǇƻǇǊŀǿȅΦ WŜǎǘ ǘƻ ŘǿǳǎǘƻǇƴƛƻǿŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŜ ǎƪƱŀŘŀƧŊŎŜ ǎƛť Ȋ ŘǿƽŎƘ 

ŜƭŜƳŜƴǘƽǿ ό/!-OSTESA i S-h{¢9{!ύΣ ƪǘƽǊŜ ƱŊŎȊȅ ǿ ǎƻōƛŜ aŜǘƻŘť !ǎƻŎƧŀŎƧƛ YƻƭƻǊƽǿ 

(CA-OSTESA) i ²ȅǎǘŀƴŘŀǊȅȊƻǿŀƴŊ aŜǘƻŘť 5ƛŀƎƴƻǎǘȅŎȊƴŊ (S-OSTESA). Po 

ȊŀƪƻƵŎȊŜƴƛǳ ƻŎŜƴȅΣ ŘŜŎȅŘŜƴǘκƪŀǘŀƭƛȊŀǘƻǊ ƳƻȍŜ ǿȅŘǊǳƪƻǿŀŏ ŀǳǘƻƳŀǘȅŎȊƴȅ ǊŀǇƻǊǘ Ȋ 

ǿȅƴƛƪŀƳƛΦ ¦ȍȅǘƪƻǿƴƛƪŀƳƛ ƪƻƵŎƻǿȅƳƛ ǘŜƎƻ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ǎŊ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭŜ ƳŜƴŜŘȍŜǊƻǿƛŜΣ 

ǇǊȊŜƱƻȍŜƴƛ ƛ ƳŜƴŜŘȍŜǊƻǿƛŜ Iw ǿ a|tΦ  

3.1.1. Metoda asocjacji kolor·w: CA-OSTESA 

Czym jest ta metoda? 

Metoda asocjacji ƪƻƭƻǊƽǿ όƳŜǘƻŘŀ /!ύ ƻǇǊŀŎƻǿŀƴȅ ǇǊȊŜȊ aΦ [ǼǎŎƘŜǊŀ (1971) to 

ǘŜŎƘƴƛƪŀ ǇǊƻƧŜƪŎȅƧƴŀΣ ǿ ƪǘƽǊŜƧ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘȅǿŀƴŜ ǎŊ ǎƪŀƭƛōǊƻǿŀƴŜ ȊŜǎǘŀǿȅ ǿȅǊŀȊƽǿ 

όΨƳƻŘǳƱȅ ǎƱƻǿƴŜΩύ ǿ ǇƻƱŊŎȊŜƴƛǳ Ȋ ƻǏƳƛƻƳŀ ƪƻƭƻǊŀƳƛΦ 5ƛŀƎƴƻǎǘȅƪŀ ǘŀ ōŀȊǳƧŜ ƴŀ 

ƻŎŜƴƛŜ ȊƴŀŎȊŜƴƛŀ ǇǊŜŦŜǊƻǿŀƴƛŀ ƛ ƻŘǊȊǳŎŀƴƛŀ ƻƪǊŜǏƭƻƴȅŎƘ ƪƻƭƻǊƽǿΦ tƻŘǎǘŀǿƻǿŊ 

ƘƛǇƻǘŜȊŊ ƧŜǎǘ ȊŀƱƻȍŜƴƛŜΣ ȍŜ ǇǊŜŦŜǊƻǿŀƴƛŜ ƻƪǊŜǏƭƻƴȅŎƘ ƪƻƭƻǊƽǿ ƧŜǎǘ ǿ ǇŜǿƛŜƴ ǎǇƻǎƽō 

ȊŀƭŜȍƴŜ ƻŘ ƻƪǊŜǏƭƻƴȅŎƘ ȊƳƛŜƴƴȅŎƘ ŎŜŎƘ ƻǎƻōƻǿƻǏŎƛΣ ǎǘŀƴƽǿ ǎȅǘǳŀŎȅƧƴȅŎƘ ǿ 

ƻǊƎŀƴƛȊƳƛŜΣ ŀ ǘŀƪȍŜ ƻōƛŜƪǘȅǿƴƛŜ ŀƪǘȅǿƴȅŎƘ ŎȊȅƴƴƛƪƽǿΦ LƴƴȅƳƛ ǎƱƻǿȅΣ ǇƻŘǎǘŀǿŊ ƧŜǎǘ 

ƛǎǘƴƛŜƴƛŜ ȊǿƛŊȊƪǳ ƳƛťŘȊȅ ƳŜŎƘŀƴƛȊƳŀƳƛ ŦƛȊƧƻƭƻƎƛŎȊƴȅƳƛ ŀ ǎǘǊǳƪǘǳǊŀƳƛ ƪƻƭƻǊƽǿΣ ǘƧΦ 

ƻƪǊŜǏƭƻƴȅ ƪƻƭƻǊ ƻŘƴƻǎƛ ǎƛť Řƻ ƻƪǊŜǏƭƻƴȅŎƘ ŦƻǊƳ ƛ ǎǘŜǊŜƻǘȅǇƽǿ ȊŀŎƘƻǿŀƵ ƭǳō 

ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴȅŎƘ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƵΦ 

aŜǘƻŘŀ /! ƳƛŜǊȊȅ ƴƛŜ ǘȅƭƪƻ ǘƻΣ Ŏƻ ƭǳŘȊƛŜ ƳȅǏƭŊΣ ŀƭŜ ǘŀƪȍŜ ǘƻΣ Ŏƻ ǇǊŜŦŜǊǳƧŊ όƘƛŜǊŀǊŎƘƛŀ 

ǿŀǊǘƻǏŎƛύΣ ƻǊŀȊ ŎȊȅ ŦŀƪǘȅŎȊƴƛŜ ƛŎƘ ǎǇƻǎƽō ƳȅǏƭŜƴƛŀ ǇǊȊŜƧŀǿƛŀƱōȅ ǎƛť ǿ ƛŎƘ ȊŀŎƘƻǿŀƴƛǳ 

όŀ ƧŜǏƭƛ ǘŀƪΣ ǘƻ Ƨŀƪ ǎƪǳǘŜŎȊƴƛŜ ƛ ǿ ƧŀƪƛŎƘ ǊŀƳŀŎƘ ŎȊŀǎƻǿȅŎƘύΦ ½ŀǎŀŘȅ ƳŜǘƻŘȅ /! ƛ 
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ǇƽȋƴƛŜƧǎȊŜƧ ƻŎŜƴȅ ǇƻȊǿŀƭŀƧŊ ŀƴŀƭƛȊƻǿŀŏ Ǉƻǎǘŀǿȅ ǿŜǿƴťǘǊȊƴŜ ƛ ŘƻǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀΣ ƪǘƽǊŜ 

ȊƴŀƧŘǳƧŊ ǎƛť ǇƻȊŀ ǊŀŎƧƻƴŀƭƴŊ ƪƻƴǘǊƻƭŊ ƛ ǿǇƱȅǿŜƳΦ  

 

Wŀƪ ŘȊƛŀƱŀΚ 

Metoda CA jest pierwszym krokiem w ocenie klimatu organizacyjnego w ramach 

ǇǊƻƧŜƪǘǳ h{¢9{!Σ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ǘŀ ŎȊťǏŏ ƻŎŜƴȅ ƳƻȍŜ Ȋƻǎǘŀŏ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴŀ ǿ ǎȅǘǳŀŎƧƛΣ 

ƪƛŜŘȅ ŜƪǎǇŜǊǘ ƴŀŘŀƭ ƴƛŜ Ƴŀ ǇŜǿƴƻǏŎƛΣ ƪǘƽǊŜ wymiarȅ ƳƻƎŊ ōȅŏ ǇǊƻōƭŜƳŀǘȅŎȊne w 

odniesieniu do klimatu organizacyjnego w danej firmieΦ ²ȅƴƛƪ ǘŜǎǘǳ ƳƻȍŜ ǇƻƳƽŎ 

ǳȍȅǘƪƻǿƴƛƪƻƳ ǿ ǿȅōƻǊȊŜ ǿȅƳƛŀǊƽǿΣ Řƻ ƪǘƽǊȅŎƘ ȊŀǎǘƻǎǳƧŊ ŘǊǳƎƛ ŜǘŀǇ ǇǊƻŎŜǎǳ 

oceny, czyli WystandarȅȊƻǿŀƴŊ aŜǘƻŘť 5ƛŀƎƴƻǎǘȅŎȊƴŊΦ WŜǏƭƛ ŜƪǎǇŜǊǘ ǿƛŜΣ ƪǘƽǊŜ 

wymiarȅ ǿȅƳŀƎŀƧŊ ƛƴǘŜǊǿŜƴŎƧƛΣ ƳŜǘƻŘŀ /! ƳƻȍŜ Ȋƻǎǘŀŏ ǇƻƳƛƴƛťǘŀΦ ¢ŀƪ ǿƛťŎΣ 

ƳŜǘƻŘŀ /! ǘƻ ǎȊȅōƪƛŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŜ ŘƛŀƎƴƻǎǘȅŎȊƴŜΣ ƴŀ ƪǘƽǊŜ ǎƪƱŀŘŀ ǎƛť ǘȅƭƪƻ мо ǎƱƽǿ 

ōƻŘȋŎƽǿ- 11 ǿȅƳƛŀǊƽǿ organizacyjnych (Komunikacja, Nagradzanie, Uznanie, 

{ǇƽƧƴƻǏŏΣ ²ǎǇŀǊŎƛŜΣ tǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏΣ ½ŀǳŦŀƴƛŜΣ tǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻΣ {ǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŏΣ 

9ŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏΣ Troska o ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀύ Ǉƭǳǎ αWŀέ ƛ αaƻƧŀ ŦƛǊƳŀέΦ 

YƻƭƻǊƽǿ ƧŜǎǘ у ƛ ǊƽȍƴƛŊ ǎƛť ƻƴŜ ƳƛŜǊȊŀƭƴŊ ŘƱǳƎƻǏŎƛŊ Ŧŀƭ ǿƛŘȊƛŀƴȅŎƘ ǇǊȊŜȊ ƻƪƻΦ 

hȊƴŀŎȊŜƴƛŀ ƴǳƳŜǊȅŎȊƴŜ ǎŊ ǘŀƪƛŜ ǎŀƳŜ Řƭŀ ŎŀƱŜƎƻ ǘŜǎǘǳΣ Ŏƻ ǳƱŀǘǿƛŀ ƴƻǘƻǿŀƴƛŜ 

ƻƪǊŜǏƭƻƴȅŎƘ ǊŜŀƪŎƧƛ ƻǎƽō ƴŀ ǎƱƻǿƻ-bodziec.  

hǇǊƽŎȊ ǿǎƪŀȊŀƴƛŀ ŘǿƽŎƘ ǿȅōƻǊƽǿ ǇǊŜŦŜǊŜƴŎȅƧƴȅŎƘ ƛ ƧŜŘƴŜƎƻ ǎǘŀǘȅǎǘȅŎȊƴŜƎƻ ǿȅōƻǊǳ 

ǇǊŜŦŜǊŜƴŎȅƧƴŜƎƻΣ ǳȍȅǘƪƻǿƴƛƪ ƱŊŎȊȅ ƪŀȍŘŜ ǎƱƻǿƻ-ōƻŘȊƛŜŎ Ȋ о ƪƻƭƻǊŀƳƛ ǿǎƪŀȊǳƧŊŎ ƛŎƘ 

ƪƻƭŜƧƴƻǏŏ όƴƛŜ Ƴƻȍƴŀ ǿȅōǊŀŏ ǘŜƎƻ ǎŀƳŜƎƻ ƪƻƭƻǊǳ ǿƛťŎŜƧ ƴƛȍ ǊŀȊύΦ 5Ȋƛťƪƛ ǘŜƳǳ Ƴƻȍƴŀ 

ǳȊȅǎƪŀŏ рс ƳƻȍƭƛǿȅŎƘ ǿŀǊƛŀƴǘƽǿ Řƭŀ ƪŀȍŘŜƎƻ ǎƱƻǿŀ όǘǊƛŀŘȅ ƪƻƭƻǊȅǎǘȅŎȊƴŜύΦ 

 

Rysunek 1: Pole sensoryczne i pole postrzegania ς ǿȅōƽǊ ƪƻƭƻǊƽǿ 



 

 
 
 Strona| 12 

PAKIET SZKOLENIOWY DLA TRENERĎW  

 

Diagnoza obejmuje 3 etapy: 

I. tƛŜǊǿƻǘƴȅ ǿȅōƽǊ ƪƻƭƻǊƽǿΥ 

a. tƻǏǿƛťŏ ŎƘǿƛƭť ƴŀ ǇǊȊȅƧǊȊŜƴƛŜ ǎƛť ƪƻƭƻǊƻƳ 

b. ¦Ʊƽȍ ƪƻƭƻǊȅ ƻŘ ƴŀƧōŀǊŘȊƛŜƧ Řƻ ƴŀƧƳƴƛŜƧ ǇǊȊȅƧŜƳƴŜƎƻΦ 

c. bŀǎǘťǇƴƛŜΣ ŘƻƪƻƴŀƧ ǿȅōƻǊǳ ƪƻƭƻǊǳ Řƭŀ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǿȅǊŀȊƽǿ 

II. ²ȅōƛŜǊȊ ǘǊȊȅ ƪƻƭƻǊȅ ƻŘǇƻǿƛŀŘŀƧŊŎŜ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅƳ ōƻŘȋŎƻƳ ǎƱƻǿƴȅƳΥ 

a. tƻǏǿƛťŏ ŎƘǿƛƭť ƴŀ ǇǊȊȅƧǊȊŜƴƛŜ ǎƛť ƪƻƭƻǊƻƳ 

b. hŘŎȊȅǘŀƧ ǿȅǊŀȊ ƴŀ ƎƱƻǎΣ ŀ ƴŀǎǘťǇƴƛŜ ǇƻǿǘƽǊȊ Ǝƻ Ǉƻ ŎƛŎƘǳ ǿ ƎƱƻǿƛŜ 

c. {ǇƽƧǊȊ ƴŀ ƪƻƭƻǊȅ ƛ ƴŀƧǎȊȅōŎƛŜƧ Ƨŀƪ ǘƻ ƳƻȍƭƛǿŜ ǿȅōƛŜǊȊ ǘǊȊȅ Ȋ ƴƛŎƘΣ Ǉƻ 

ŎȊȅƳ ƴƛŜȊǿƱƻŎȊƴƛŜ ǇǊȊŜƧŘȋ Řƻ ƪƻƭŜƧƴŜƎƻ ǿȅǊŀȊǳΦ 

III. YƻƵŎƻǿȅ ǿȅōƽǊ ƪƻƭƻǊƽǿΥ 

a. tƻǏǿƛťŏ ŎƘǿƛƭť ƴŀ ǇǊȊȅƧǊȊŜƴƛŜ ǎƛť ƪƻƭƻǊƻƳ 

b. ¦ǎǘŀǿ ǿǎȊȅǎǘƪƛŜ ƻǎƛŜƳ ƪƻƭƻǊƽǿ ǿ ƪƻƭŜƧƴƻǏŎƛΣ ǿ ƧŀƪƛŜƧ ƻŘŘȊƛŀƱǳƧŊ ƴŀ 

/ƛŜōƛŜ ǿ ŘŀƴȅƳ ƳƻƳŜƴŎƛŜ όƴƛŜ ƧŜǎǘ ǘƻ ǘŜǎǘ ǳƪǊȅǘŜƧ ǇŀƳƛťŎƛ - ǿȅōƽǊ 

ƳƻȍŜ ōȅŏ ŘƻǏŏ ƻŘƳƛŜƴƴȅΣ ǇƻŘƻōƴȅ ƭǳō ǘŀƪƛ ǎŀƳύ 

c. tƻ ǳƪƻƵŎȊŜƴƛǳ ǘŜǎǘǳΣ ƴŀǘȅŎƘƳƛŀǎǘ ȊŀƳƪƴƛƧ ǇǊƻƎǊŀƳΦ 

/ŀƱȅ ǇǊƻŎŜǎ ǘǊǿŀ ƻŘ р Řƻ мл Ƴƛƴǳǘ όǿ ǘȅƳ ŎȊȅǘŀƴƛŜ ƛƴǎǘǊǳƪŎƧƛύ ǿ ȊŀƭŜȍƴƻǏŎƛ ƻŘ 

ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴŜƎƻ ǘŜƳǇŀ ƛ ǿƛŜƭƪƻǏŎƛ ȊŜǎǘŀǿǳ ǿȅǊŀȊƽǿΦ 

 

 ²ȅƴƛƪƛ ǎŊ ǇǊȊŜǘǿŀǊȊŀƴŜ ƪƻƳǇǳǘŜǊƻǿƻ ƛ ǎŊ ŘƻǎǘťǇƴŜ ƴŀǘȅŎƘƳƛŀǎǘ Ǉƻ ȊŀƪƻƵŎȊŜƴƛǳ 

testu. 

Wŀƪ ƛƴǘŜǊǇǊŜǘƻǿŀŏ ǿȅƴƛƪƛΚ 

Ostateczne wyniki - ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛƻƴŜ ǿ ǊŀǇƻǊŎƛŜ ƪƻƵŎƻǿȅƳ - ǎƪƱŀŘŀƧŊ ǎƛť Ȋ ŘǿƽŎƘ 

ŎȊťǏŎƛΥ 

I. hƎƽƭƴȅ ƪƭƛƳŀǘ ƻŎŜƴƛŀƴŜƧ ƎǊǳǇȅ ǿ ƻŘƴƛŜǎƛŜƴƛǳ Řƻ ǿǎȊȅǎǘƪƛŎƘ мм ǿȅƳƛŀǊƽǿ 

ǇƻŘŘŀǿŀƴȅŎƘ ƻŎŜƴƛŜΦ ¢ǳǘŀƧΣ ǿȅƴƛƪƛ ǎŊ ǇǊŜȊŜƴǘƻǿŀƴŜ ǿ ƻǇŀǊŎƛǳ ƻ 

ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎŜ rodzaje klimatu organizacyjnego όǿǊŀȊ Ȋ ǇƻǿƛŊȊŀƴȅƳ ƻǇƛǎŜƳύΥ 
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Rysunek 2: Test CA - Ƴƻȍƭƛǿȅ ǿȅƴƛƪ ƴǊ м 

 

hǇƛǎ ǊƻŘȊŀƧƽǿ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΥ 

Wysoce proaktywny (Highly proactive):Klimat w zespole jest proaktywny i 

ōŜȊǇǊƻōƭŜƳƻǿȅΣ ŎȊƱƻƴƪƻǿƛŜ ǿ ǊƽǿƴȅƳ ǎǘƻǇƴƛǳ ŀƪŎŜǇǘǳƧŊ ƻƪǊŜǏƭƻƴŜ ǿŀǊǳƴƪƛ ƛ 

ȊŀǎŀŘȅΦ hƎƽƭƴƛŜΣ ȊŜǎǇƽƱ ŘȊƛŀƱŀ ƛ ƪƻƳǳƴƛƪǳƧŜ ǎƛť ǿ ǇǊȊȅƧŀȊƴȅ ǎǇƻǎƽō ƛ ǿȅƪŀȊǳƧŜ 

ǎǇƻƴǘŀƴƛŎȊƴŊ ŀƪǘȅǿƴƻǏŏΦ {ǘƻǇƛŜƵ ǿǇƱȅǿǳ ƴŀ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ ǇǊŀŎȅΥ Wysoki. 

tǊƻŀƪǘȅǿƴƻǏŏ ǿŀǊǳƴƪƻǿŀ όConditional proactivity): Klimat w zespole jest 

ǇǊƻŀƪǘȅǿƴȅ ƛΣ ǿ ǿƛťƪǎȊƻǏŎƛ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿΣ ƴƛŜȊŀƪƱƽŎƻƴȅΣ ƳƛƳƻ ȍŜ ŎȊƱƻƴƪƻǿƛŜ ƳŀƧŊ 

ǘŜƴŘŜƴŎƧť Řƻ ǿǎƪŀȊȅǿŀƴƛŀ ŘǊƻōƴȅŎƘ ƴƛŜŘƻŎƛŊƎƴƛťŏ ǿ ǿŀǊǳƴƪŀŎƘ ǇǊŀŎȅ ƛ ȍŊŘŀƧŊ ƛŎƘ 

ƴŀǇǊŀǿȅΣ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ǿƛŜǊȊŊΣ ȍŜ ǇǊȊȅŎȊȅƴƛ ǎƛť ǘƻ Řƻ ŎŀƱƻǏŎƛƻǿŜƧ ǇƻǇǊŀǿȅΦ {ǘƻǇƛŜƵ 

ǿǇƱȅǿǳ ƴŀ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ ǇǊŀŎȅΥ Dobry. 

tǊƻŀƪǘȅǿƴƻǏŏ ǇƻŘǇƻǊȊŊŘƪƻǿŀƴŀ όtǊƻŀƪǘȅǿƴƻǏŏ ǇƻŘǇƻǊȊŊŘƪƻǿŀƴŀ): Klimat w 

ȊŜǎǇƻƭŜ ƧŜǎǘ ǇǊƻŀƪǘȅǿƴȅΦ WŀƪƪƻƭǿƛŜƪΣ ƧŜƎƻ ŎȊƱƻƴƪƻǿƛŜ ŎȊťǎǘƻ ǇƻŘǇƻǊȊŊŘƪƻǿǳƧŊ ǎƛť 

ǊŀȊ ƻƪǊŜǏƭƻƴȅƳΣ ǳǎǘŀƭƻƴȅƳ ƛ ǇƻǿǎȊŜŎƘƴƛŜ ƭŀƴǎƻǿŀƴȅƳ ǿŀrunkom i celom pracy, 

ƪǘƽǊŜ ǳǎǘŀƭƛƭƛ ƭǳō ǇǊȊȅƧťƭƛ ƻŘ ƪƛŜǊƻǿƴƛŎǘǿŀ ƭǳō ƛƴƴŜƎƻ ƻǊƎŀƴǳΦ ¢ƻ ƳƻȍŜ ǳƴƛŜƳƻȍƭƛǿƛŀŏ 

ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŀƴƛŜ ǎǇƻƴǘŀƴƛŎȊƴȅŎƘ ǇǊƻǇƻȊȅŎƧƛ ȊƳƛŀƴ ŦǳƴƪŎƧƻƴŀƭƴȅŎƘΦ {ǘƻǇƛŜƵ ǿǇƱȅǿǳ ƴŀ 

ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ ǇǊŀŎȅΥ 5ƻōǊȅΣ Ȋ ƴƛŜȊƴŀŎȊƴŊ ǘŜƴŘŜƴŎƧŊ ȊƴƛȍƪƻǿŊΦ 

²ȅƳŀƎŀƧŊŎy (Demanding): ½ŜǎǇƽƱ ȊƴŀŎȊŊŎƻ ǎƪǳǇƛŀ ǎƛť ƴŀ ƴŀŘǊȊťŘƴȅƳ ȊƴŀŎȊŜƴƛǳ 

ŘƻōǊȅŎƘ ǿŀǊǳƴƪƽǿ ǇǊŀŎȅΣ ƪǘƽǊȅŎƘ ǿȅƳŀƎŀ Řƻ ŘƻōǊŜƎƻ ǏǿƛŀŘŎȊŜƴƛŀ ǇǊŀŎȅΦ {ǘƻǇƛŜƵ 

ǿǇƱȅǿǳ ƴŀ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ ǇǊŀŎȅΥ ½ ǘŜƴŘŜƴŎƧŊ ȊƴƛȍƪƻǿŊΣ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ȊŜǎǇƽƱ ǇƻǏǿƛťŎŀ 

ŎȊťǏŏ ǎǿƻƛŎƘ ǎǘŀǊŀƵ ƴŀ ȊŀƧƳƻǿŀƴƛŜ ǎƛť warunkami pracy. 

Konfrontacyjny (Confrontational):/ȊƱƻƴƪƻǿƛŜ ȊŜǎǇƻƱǳ ƴƛŜǳǎǘŀƴƴƛŜ ŘŜƳƻƴǎǘǊǳƧŊ 

ǎǿƻƧŜ ǿƱŀǎƴŜ ǳǘǊǿŀƭƻƴŜΣ ƪŀǇǊȅǏƴŜ ƛ ǿȊŀƧŜƳƴƛŜ ǎƛť ǿȅƪƭǳŎȊŀƧŊŎŜ αǇǊŀǿŘȅέ ȊŀǊƽǿƴƻ 

ǿŜǿƴŊǘǊȊ ȊŜǎǇƻƱǳ Ƨŀƪ ƛ ǿȊƎƭťŘŜƳ ƻǎƽō Ȋ ȊŜǿƴŊǘǊȊΦ {ǘƻǇƛŜƵ ǿǇƱȅǿǳ ƴŀ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ 

pracy: ½ ǘŜƴŘŜƴŎƧŊ ȊƴƛȍƪƻǿŊ Ȋ ǳǿŀƎƛ ƴŀ ǇƻǿǘŀǊȊŀƧŊŎŜ ǎƛť ǎŎȅǎƧŜΦ 
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½Ʊȅ όAngry): YƻƳǳƴƛƪŀŎƧŀ Ȋ ȊŜǎǇƻƱŜƳ ƻŘōȅǿŀ ǎƛť ǿ ƴƛŜƪƻǊȊȅǎǘƴȅƳ ƛ ōŀǊŘȊƻ ƴŀǇƛťǘȅƳ 

ǏǊƻŘƻǿƛǎƪǳ ǇǊŀŎȅ ǎǘǿƻǊȊƻƴȅƳ ȊŀǊƽǿƴƻ ǇǊȊŜȊ ƻǎƻōȅ Ȋ ȊŜǿƴŊǘǊȊ Ƨŀƪ ƛ ƻǊƎŀƴȅΣ ƪǘƽǊŜ 

ōŜȊƪƻƳǇǊƻƳƛǎƻǿƻ ŜƎȊŜƪǿǳƧŊ ǇǊȊŜǎǘǊȊŜƎŀƴƛŜ ǿǎȊȅǎǘƪƛŎƘ ȊŀǎŀŘ ǎǇƻƱŜŎȊƴȅŎƘΣ 

ȊǿƛŊȊŀƴȅŎƘ Ȋ ƻŎŜƴƛŀƴƛŜƳ ƛ ƻǎƛŊƎŀƴƛŜƳ ǿȅƴƛƪƽǿΦ {ǘƻǇƛŜƵ ǿǇƱȅǿǳ ƴŀ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ 

pracy: ½ŀƪƱƽŎŀƧŊŎȅΣ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ǇǊƛƻǊȅǘŜǘŜƳ ȊŜǎǇƻƱǳ ƧŜǎǘ ȊŀƧƳƻǿŀƴƛŜ ǎƛť ȊŀǎŀŘƴƛŎȊŊ 

ǊƻȊōƛŜȍƴƻǏŎƛŊ ǇƻƎƭŊŘƽǿ ǇƻƳƛťŘȊȅ ȊŜǎǇƻƱŜƳ ŀ ǿƱŀŘȊŊΦ 

Defensywny (Defensive): ½ŜǎǇƽƱ ǎǘŀƭŜ ŘȊƛŀƱŀ Ȋ ǎƛƭƴȅƳ ƴŀǎǘŀǿƛŜƴƛŜƳ ƻōǊƻƴƴȅƳΣ ŀ ǘȅƳ 

samym ȊŀǇƻōƛŜƎŀ ŘȊƛŀƱŀƴƛƻƳ ƎǊǳǇƻǿȅƳ ƛ ǳƴƛŜƳƻȍƭƛǿƛŀ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ ƛŎƘ ǿȅƴƛƪƽǿΦ 

{ǘƻǇƛŜƵ ǿǇƱȅǿǳ ƴŀ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ ǇǊŀŎȅΥ ½ŀƪƱƽŎŀƧŊŎȅΣ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ǇǊƛƻǊȅǘŜǘŜƳ ȊŜǎǇƻƱǳ 

jest radzenie sobie z niedostatecznymi warunkami pracy. 

{ȊƪƻŘƭƛǿȅ ƛ ƻōƻƧťǘƴȅ όCounterproductive and inert):½ŜǎǇƽƱ ƛ ƧŜƎƻ ƻǘƻŎȊŜƴƛŜ 

ŘŜƳƻƴǎǘǊǳƧŊ ǿȊŀƧŜƳƴŊ ƻōƻƧťǘƴƻǏŏ ƛ ƴƛŜ ǎŊ ǿ ǎǘŀƴƛŜ ǇƻȊȅǘȅǿƴƛŜ ƪƻƳǳƴƛƪƻǿŀŏ ǎƛť ǿ 

ƧŀƪƛƪƻƭǿƛŜƪ ǎǇƻǎƽōΣ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ƛŎƘ ǎȅǎǘŜƳȅ ǿŀǊǘƻǏŎƛ ƛ ȊŀǇŀǘǊȅǿŀƴƛŀ ǎŊ ŎŀƱƪƻǿƛŎƛŜ 

ƻŘƳƛŜƴƴŜΦ ½ŜǎǇƽƱ ǎǘŀƭŜ ƪƻƴŎŜƴǘǊǳƧŜ ǎƛť ƴŀ ǿǎƪŀȊȅǿŀƴƛǳ ƳƻȍƭƛǿȅŎƘ ǊȅȊȅƪΣ Ŏƻ jest 

ŎŀƱƪƻǿƛŎƛŜ ƴƛŜǎƪǳǘŜŎȊƴŜ ŎƘȅōŀΣ ȍŜ ƧŜǎǘ ǘƻ ŎȊťǏŏ ǇǊŀŎȅ ȊŜǎǇƻƱǳΦ {ǘƻǇƛŜƵ ǿǇƱȅǿǳ ƴŀ 

ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ ǇǊŀŎȅΥ SzkodliwyΣ Ȋ ǳǿŀƎƛ ƴŀ ƴƛŜŘƻǇŀǎƻǿŀƴƛŜ ǿŀǊǘƻǏŎƛ ƛ ŎŜƭƽǿΦ 

II. LƭǳǎǘǊŀŎƧŀ ǿǇƱȅǿǳ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǿȅƳƛŀǊƽǿ ƴŀ ƻƎƽƭƴȅ ǇƻȊȅǘȅǿƴȅ ƪƭƛƳŀǘ ǿ 

ocenianym zespole. Ta cȊťǏŏ ƻǇŀǊǘŀ ƧŜǎǘ ƴŀ ƪƻǊŜƭŀŎƧŀŎƘΤ ƛƳ ǿȅȍǎȊȅ ǿȅƴƛƪΣ 

ǘȅƳ ǿƛťƪǎȊȅ ǿǇƱȅǿ wymiaru na pozytywny klimat. Wymiary zaznaczone na 

ŎȊŜǊǿƻƴƻ ƳŀƧŊ ƴŀƧƳƴƛŜƧǎȊȅ ǿǇƱȅǿ ƴŀ ƻƎƽƭƴȅ ǇƻȊȅǘȅǿƴȅ ƪƭƛƳŀǘΦ ² ȊǿƛŊȊƪǳ Ȋ 

tym, zalecane jeǎǘ ǎƪǳǇƛŜƴƛŜ ǳǿŀƎƛ ƴŀ ǇƻǇǊŀǿƛŜ ǿȅƳƛŀǊƽǿ ƴŀ ƴŀƧƴƛȍszych 

poziomach (rysunek 3). 

 

Rysunek 3Υ aŜǘƻŘŀ /! ǿȅƴƛƪƛ ƴǊ н όǇǊȊȅƪƱŀŘύ 
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3.1.2. Wystandaryzowana Metoda Diagnostyczna : Metoda S-OSTESA 

Czym jest ta metoda? 

Metoda S-OSTESA ǎƱǳȍȅ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΣ ƪǘƽǊȅ ŘŜŦƛƴƛƻǿŀƴȅ ƧŜǎǘ 

Ƨŀƪƻ ȊŜǎǘŀǿ ƳƛŜǊȊŀƭƴȅŎƘ ǿƱŀǏŎƛǿƻǏŎƛ ǏǊƻŘƻǿƛǎƪŀ ǇǊŀŎȅΣ ƪǘƽǊŜ ǿǇƱȅǿŀƧŊ ƴŀ ȊōƛƻǊƻǿŊ 

ǇŜǊŎŜǇŎƧť ƻǎƽō ǿ ƴƛƳ ǇǊŀŎǳƧŊŎȅŎƘΣ ǿ ǘȅƳ ƛŎƘ ƳƻǘȅǿŀŎƧť ƛ ȊŀŎƘƻǿŀƴƛŜΦ 

Metoda S-h{¢9{! ǎǇŜƱƴƛŀ ǿǎȊȅǎǘƪƛŜ ǿŀǊǳƴƪƛ ƛ ǿȅƳŀƎŀƴƛŀ ǎǇŜŎƧŀƭƛǎǘȅŎȊƴȅŎƘ ǘŜǎǘƽǿ 

ǇǎȅŎƘƻƭƻƎƛŎȊƴȅŎƘΣ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ƧŜǎǘ ƻōƛŜƪǘȅǿƴŀΣ ǳƧŜŘƴƻƭƛŎƻƴŀΣ ŘƻƪƱŀŘƴŀΣ ǿƛŀǊȅƎƻŘƴŀ ƛ 

znormalizowana.  

 

Wŀƪ ŘȊƛŀƱŀΚ 

bŀǊȊťŘȊƛŜ ǎƪƱŀŘŀ ǎƛť Ȋ рр ǎǘǿƛŜǊŘȊŜƵ ƛ ǇƻȊǿŀƭŀ ƴŀ ƻŎŜƴť мм ǇƻƴƛȍǎȊȅŎƘ ǿȅƳƛŀǊƽǿ 

klimatu organizacyjnego: komunƛƪŀŎƧƛΣ ƴŀƎǊŀŘȊŀƴƛŀΣ ǳȊƴŀƴƛŀΣ ǎǇƽƧƴƻǏŎƛΣ ǿǎǇŀǊŎƛŀΣ 

ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŎƛΣ ȊŀǳŦŀƴƛŀΣ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀΣ ǎǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŎƛΣ ŜŦŜƪǘȅǿƴƻǏŎƛ ƛ troska o 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀΦ YŀȍŘȅ wymiar Ƴƻȍƴŀ ƻŎŜƴƛŏ ǇǊȊȅ ǇƻƳƻŎȅ р ǎǘǿƛŜǊŘȊŜƵΦ ² ǇŀƴŜƭǳ 

ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀŎȅƧƴȅƳ ƳŜƴŜŘȍŜǊ ƳƻȍŜ ǿȅōǊŀŏΣ ƪǘƽǊŜ wymiary klimatu organizacyjnego 

Ǉƻǿƛƴƴȅ Ȋƻǎǘŀŏ ƻŎŜƴƛƻƴŜ όŎȊȅ ǘƻ ǿ ŦƛǊƳƛŜ Ƨŀƪƻ ŎŀƱƻǏŎƛ ŎȊȅ ǘŜȍ ǿ ŘȊƛŀƭŜύΦ bŀǊȊťŘȊƛŜ 

ƎŜƴŜǊǳƧŜ ƭƛƴƪΣ ƪǘƽǊȅ ƧŜǎǘ ƴŀǎǘťǇƴƛŜ ǇǊȊŜƪƛŜǊƻǿȅǿŀƴȅ Řƻ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ Ȋ ǇǊƻǏōŊ ƻ 

ǇǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛŜ ƻŎŜƴȅΦ hŎŜƴŀ ƧŜǎǘ ŀƴƻƴƛƳƻǿŀΣ ŀ ƳŜƴŜŘȍŜǊ ƴƛŜ Ƴŀ ŘƻǎǘťǇǳ do 

ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ  

¦ȍȅǘƪƻǿƴƛƪ Ƴŀ Řƻƪƻƴŀŏ ƻŎŜƴȅ ǿ ƻǇŀǊŎƛǳ ƻ ǎƪŀƭť [ƛƪŜǊǘŀ ǘŀƪΣ ŀōȅ Ƴƻȍƴŀ ōȅƱƻ 

ǇǊȊŜŀƴŀƭƛȊƻǿŀŏΣ ǿ ƧŀƪƛƳ ǎǘƻǇƴƛǳ ƻǎƻōŀ ȊƎŀŘȊŀ ǎƛťκƴƛŜ ȊƎŀŘȊŀ Ȋ ƪŀȍŘȅƳ 

stwierdzeniem. Jest to skala 6-ǎǘƻǇƴƛƻǿŀ ƻōŜƧƳǳƧŊŎŀ ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎŜ ƻŘǇƻǿiedzi: 1. 

bƛƎŘȅμ нΦ wȊŀŘƪƻ μ оΦ /ȊŀǎŀƳƛ μ пΦ /Ȋťǎǘƻ μ рΦ .ŀǊŘȊƻ ŎȊťǎǘƻ μ сΦ ½ŀǿǎȊŜ 

 

Wŀƪ ƛƴǘŜǊǇǊŜǘƻǿŀŏ ǿȅƴƛƪƛΚ 

hǇǊƻƎǊŀƳƻǿŀƴƛŜ ƪƻƳǇǳǘŜǊƻǿŜ ƻōƭƛŎȊŀ ǿȅƴƛƪƛ Řƭŀ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ wymiarƽǿ ƴŀ 

ǇƻŘǎǘŀǿƛŜ ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛ ǊŜǎǇƻƴŘŜƴǘƽǿκŎȊƱƻƴƪƽǿ ȊŜǎǇƻƱǳΣ ŀ ƴŀǎǘťǇƴƛŜ ƎŜƴŜǊǳƧŜ 

ǊŀǇƻǊǘ ƻ ƪƭƛƳŀŎƛŜ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅƳ ǿ ŦƛǊƳƛŜκŘȊƛŀƭŜΦ bŀǊȊťŘȊƛŜ ό{-Ostesa) dokonuje 

ǇƻƳƛŀǊǳ ƴŀ ǇƻŘǎǘŀǿƛŜ ƻƎƽƭƴȅŎƘ ƴƻǊƳ ŜǳǊƻǇŜƧǎƪƛŎƘ Řƭŀ ƪŀȍŘŜƎƻ wymiaru oraz norm 
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ƪǊŀƧƻǿȅŎƘ Ȋ ǇƻŘȊƛŀƱŜƳ ƴŀ ǘǊȊȅ ƪǊŀƧŜ ό/ȊŜŎƘȅΣ tƻƭǎƪŀ ƛ tƻǊǘǳƎŀƭƛŀύΦ hōƭƛŎȊƻƴŜ ƴƻǊƳȅ 

ǿȅǊŀȍƻƴŜ ǿ ǇŜǊŎŜƴǘȅƭŀŎƘ ǇƻȊǿŀƭŀƧŊ ǇǊȊȅǇƛǎŀŏ ƪƭƛƳŀǘ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅ ǿ ŦƛǊƳƛŜ Řƻ 

ƧŜŘƴŜƧ Ȋ ǘǊȊŜŎƘ ƪŀǘŜƎƻǊƛƛΥ ǇƻȊƛƻƳ ƴƛǎƪƛΣ ǏǊŜŘƴƛ ƛ ǿȅǎƻƪƛΦ 

²ȅƎŜƴŜǊƻǿŀƴȅ ǊŀǇƻǊǘ ǎƪƱŀŘŀ ǎƛť Ȋ ƪƛƭƪǳ ŎȊťǏŎƛ όǿǎȊȅǎǘƪƛŜ ȊƛƭǳǎǘǊƻǿŀƴŜ ǇƻƴƛȍŜƧύΦ 

I. LƴŦƻǊƳŀŎƧŜ ƴŀ ǘŜƳŀǘ ƻƎƽƭƴŜƎƻ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ όƴŀ ǇƻŘǎǘŀǿƛŜ 

ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ōƛƻǊŊŎȅŎƘ ǳŘȊƛŀƱ ǿ ƻŎŜƴƛŜύΥ 

 

²ȅƪǊŜǎΦ мΦм Dƭƻōŀƭƴȅ ǿǎƪŀȋƴƛƪ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ όǏǊŜŘƴƛŀ ǿŀǊǘƻǏŏύ 

1 ς Nigdy, 2 ς Rzadko, 3 ς Czasami, 4 ς /ȊťǎǘƻΣ р ς .ŀǊŘȊƻ ŎȊťǎǘƻΣ с ς Zawsze 

bƛǎƪŀ ǿŀǊǘƻǏŏ  |ǊŜŘƴƛŀ ǿŀǊǘƻǏŏ ²ȅǎƻƪŀ ǿŀǊǘƻǏŏ 

 

II. LƴŦƻǊƳŀŎƧŜ ƻ ǿȅƴƛƪŀŎƘ ƻŎŜƴȅ Řƭŀ ƻƪǊŜǏƭƻƴȅŎƘ wymiarƽǿ ƪƭƛƳŀǘǳ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǿȅōǊŀƴȅŎƘ ǇǊȊŜȊ ƳŜƴŜŘȍŜǊŀ ƛ ƻŎŜƴƛƻƴȅŎƘ ǇǊȊŜȊ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΥ 

 

Rysunek 5Υ hƎƽƭƴŜ ǿȅƴƛƪƛ ǿƎ ǿȅƳƛŀǊƽǿ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ όǇǊȊȅƪƱŀŘύ 

 

Rysunek 4Υ Dƭƻōŀƭƴȅ ǿǎƪŀȋƴƛƪ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ όǇǊȊȅƪƱŀŘύ 
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Wykres 1.2 Wymiary ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ όǏǊŜŘƴƛŀ ǿŀǊǘƻǏŏύ 

{ǇƽƧƴƻǏŏ 

Komunikacja 

9ŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ 

 

III. LƴŦƻǊƳŀŎƧŜ ƴŀ ǘŜƳŀǘ ǊƻȊƪƱŀŘǳ ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛ ǳŘȊƛŜƭƻƴȅŎƘ ǇǊȊŜȊ ǊŜǎǇƻƴŘŜƴǘƽǿ 

Řƭŀ ƪŀȍŘŜƎƻ Ȋ ŜƭŜƳŜƴǘƽǿΣ ƻŎŜƴƛŀƧŊŎȅŎƘ ǿȅōǊŀƴŜ wymiary klimatu 

organizacyjnego - 2 formaty: 

 
Rysunek 6Υ hŎŜƴŀ ǿƎ ǎǘǿƛŜǊŘȊŜƴƛŀ Řƭŀ ƪŀȍŘŜƎƻ wymiaru ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ όǇǊȊȅƪƱŀŘύ 

 

Wykres 1.3.1 hƪǊŜǏƭƻƴŜ wymiary ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ Řƭŀ {ǇƽƧƴƻǏŎƛ όǏǊŜŘƴƛŀ ǿŀǊǘƻǏŏύ 

²ƛŜƳΣ ȍŜ ƳƻƎť ǇƻƭŜƎŀŏ ƴŀ ǎǿƻƛŎƘ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀŎƘ 

aƻƛ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ŎƘťǘƴƛŜ ŘȊƛŜƭŊ ǎƛť ǎǿƻƧŊ ǿƛŜŘȊŊ 

/ȊǳƧťΣ ȍŜ ƧŜǎǘŜƳ ŎȊťǏŎƛŊ ȊŜǎǇƻƱǳ ǿ ƳƻƛƳ ƳƛŜƧǎŎǳ ǇǊŀŎȅ 

/ȊǳƧť ǎƛť ŎȊťǏŎƛŊ ȊŜǎǇƻƱǳ ǿ ǇǊŀŎȅ 

aƻƎť ǇƻƭŜƎŀŏ ƴŀ swoich ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀŎƘ 

 

IV. ²ǎƪŀȊƽǿƪƛ Řƭŀ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ ƛ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ ǘŜƎƻΣ Ƨŀƪ ŀƴŀƭƛȊƻǿŀŏ 

ǿȅƴƛƪƛ ƻŎŜƴȅΣ Ŏƻ ƴŀƭŜȍȅ ǳǿȊƎƭťŘƴƛŏ ǇǊȊŜƪŀȊǳƧŊŎ ƛƴŦƻǊƳŀŎƧŜ ȊǿǊƻǘƴŜ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƻƳ ƻǊŀȊ ǇǊƻǇƻȊȅŎƧŜ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ǿ ŦƛǊƳƛŜΦ 
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Tabela 1.3.1 Wyniki dotyczńce oceny wymiaru  Sp·jnoŝci 

% - ǇǊƻŎŜƴǘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǿȅōƛŜǊŀƧŊŎȅŎƘ ƻŘǇƻǿƛŜŘȋΤ aŜ ς mediana; M ς Ǐrednia, SD 

ς standardowe odchylenie 

 

3.2. Zestaw narzŉdzi programowych 

½Ŝǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘ Ƴŀ ǿ ǇƛŜǊǿǎȊŜƧ ƪƻƭŜƧƴƻǏŎƛ ǎƱǳȍȅŏ ǇƻǇǊŀǿƛŜ 

ǿȅƳƛŀǊƽǿ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǿ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿƛŜ ǇƻǇǊȊŜȊ ǇƻŘƴƛŜǎƛŜƴƛŜ 

ǇǊȊŜƪǊƻƧƻǿȅŎƘ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ όǎȊŎȊŜƎƽƭƴƛŜ ǿ ŀǎǇŜƪŎƛŜ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀύΣ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƛ ƎǊǳǇ ƳƛŜǎȊŀƴȅŎƘΦ 9ƭŀǎǘȅŎȊƴƻǏŏ ƛ ƛƴǘŜǊŀƪǘȅǿƴƻǏŏ ƴŀǊȊťŘȊƛ ȊŀǇŜǿƴƛŀ 

ǇƻŘŜƧǏŎƛŜ ƻǇŀǊǘŜ ƴŀ ŘƻǎǘŀǊŎȊŜƴƛǳ ȊŀǊƽǿƴƻ ǘŜƻǊŜǘȅŎȊƴȅŎƘ Ƨŀƪ ƛ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅŎƘ ǎǳƎŜǎǘƛƛΣ 

zgodnie z modelem 80:20 (80% praktyki / 20% teorii). tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǘƻ ȊƻǎǘŀƱƻ ǿȅōǊŀƴŜ 

Ƨŀƪƻ ƪƻƴǎŜƪǿŜƴŎƧŀ ǇǊȊŜƪƻƴŀƴƛŀΣ ȍŜ ƴƻǿƻŎȊŜǎƴŜ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŜ ǎŊ ȊƻōƻǿƛŊȊŀƴŜ Řƻ 

ǿȅƪŀȊȅǿŀƴƛŀ ǊƻǎƴŊŎŜƎƻ ȊŀƛƴǘŜǊŜǎƻǿŀƴƛŀ ƳŜǘƻŘŀƳƛ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅƳƛ ƱŊŎȊŊŎȅƳƛ ǘŜƻǊƛť 

Ȋ ǇǊŀƪǘȅƪŊΣ ƻŘƪǊȅǿŀƧŊŎȅƳƛ ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ ƛ ŘȅƴŀƳƛƪƛ ƳƛťŘȊȅ 

ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀƳƛΣ ƪǘƽǊŜ ƻŘǘǿŀǊȊŀƧŊ ǎǇƻǎƽō ƛƴǘŜǊŀƪŎƧƛ ǿ ƪƻƴǘŜƪǏŎƛŜ 

organizacyjnym. 

½Ŝǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘ ƻōŜƧƳǳƧŜΥ 

1) tǊƻƎǊŀƳȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ Řƭŀ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǿȅƳƛŀǊƽǿ klimatu 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΣ ƻǇǊŀŎƻǿŀƴŜ ǿŜŘƱǳƎ ƳƻŘŜƭǳ улΥнлΤ 

2) aŀǘŜǊƛŀƱȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜκǇƻƳƻŎƴƛŎȊŜ ƻǇǊŀŎƻǿŀƴŜ ǿŜŘƱǳƎ ƳƻŘŜƭǳ улΥнл ƴŀ 

ǇƻǘǊȊŜōȅ ǎȊƪƻƭŜƵ ǇƻǇǊŀǿƛŀƧŊŎȅŎƘ ƪƭƛƳŀǘ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅΦ  

 

Rysunek 7Υ LƴŦƻǊƳŀŎƧŜ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ ǇƻǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅŎƘ ǿȅƴƛƪƽǿ Řƭŀ ŜƭŜƳŜƴǘƽǿ ƻŎŜƴƛŀƧŊŎȅŎƘ ƧŜŘŜƴ 
ƻƪǊŜǏƭƻƴȅ ǿȅƳƛŀǊ όǇǊȊȅƪƱŀŘύ 
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½Ŝǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘ ƻōŜƧƳǳƧŜ ƻǎƻōƴŜ ǇǊƻƎǊŀƳȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ƛ ƳŀǘŜǊƛŀƱȅ 

Řƭŀ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ ƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ŀ ǘŀƪȍŜ ǇǊƻƎǊŀƳȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛowe dla grup mieszanych. 

bƛŜƪǘƽǊŜ wymiary ǎŊ ǳƪƛŜǊǳƴƪƻǿŀƴŜ ǿȅƱŊŎȊƴƛŜ ƴŀ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ ƛ ƎǊǳǇȅ ƳƛŜǎȊŀƴŜΣ 

ǇƻƴƛŜǿŀȍ ǳȊƴŀƴƻ ƧŜ Ȋŀ ƛǎǘƻǘƴŜ ǘȅƭƪƻ Řƭŀ ǘȅŎƘ ŘǿƽŎƘ ƎǊǳǇ ŘƻŎŜƭƻǿȅŎƘΦ 

|ǊŜŘƴƛ ŎȊŀǎ ǘǊǿŀƴƛŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ǘƻ мΣр ŘƴƛŀΣ ƴŀ Ŏƻ ǎƪƱŀŘŀƧŊ ǎƛť о ǎŜǎƧŜ ǊƻōƻŎȊŜΣ ƪǘƽǊŜ 

zwȅƪƭŜ ǎŊ ǊƻȊƪƱŀŘŀƴŜ ƴŀ ƻƪǊŜǎ м ƳƛŜǎƛŊŎŀΦ aŜǘƻŘƻƭƻƎƛŀ Ƴŀ ƴŀ ŎŜƭǳ ȊŀǇŜǿƴƛŜƴƛŜ 

ǇƻŘŜƧǏŎƛŀ ȊƛƴǘŜƎǊƻǿŀƴŜƎƻΣ ƱŊŎȊŊŎŜƎƻ ƴŀǳƪť ǘǊŀŘȅŎȅƧƴŊ ǿ ǎŀƭƛ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜƧ Ȋ ƴŀǳƪŊ 

ȊŘŀƭƴŊ ƛ ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴŊΦ ½ŀƧťŎƛŀ ǿ ǎŀƭƛ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜƧΣ Ƨŀƪ ǿǎǇƻƳƴƛŀƴƻ ǿȅȍŜƧΣ ōťŘŊ 

ƻōŜƧƳƻǿŀŏ ŀƪǘȅǿƴƻǏŎƛ ƛ ŏǿƛŎȊŜƴƛŀΣ ǿǏǊƽŘ ƪǘƽǊȅŎƘ ŘƻƳƛƴǳƧŜ ŘȅƴŀƳƛƪŀ ƎǊǳǇȅΣ 

ƻƪǊŊƎƱȅ ǎǘƽƱ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ ōƛȊƴŜǎƻǿȅŎƘΦ 

¶ Programy szkoleniowe 

o aŜǘƻŘȅƪŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŀ Ȋ ǇƻŘȊƛŀƱŜƳ ƴŀ wymiary 

5ƭŀ ƪŀȍŘŜƎƻ wymiaru ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ŘƻǎǘťǇƴȅ ƧŜǎǘ ǇǊȊŜƎƭŊŘ ƳŀǘŜǊƛŀƱƽǿ 

ǘŜƻǊŜǘȅŎȊƴȅŎƘ ƛ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅŎƘΣ ƪǘƽǊŜ Ƴƻȍƴŀ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀŏ ǇƻŘŎȊŀǎ ǎŜǎƧƛ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴȅŎƘ ǿȅōǊŀƴȅƳ wymiaromΣ ƻƎƽƭƴŜ ǊŀƳȅ όǇǊȊȅŘŀǘƴŜ Řƻ ƭŜǇǎȊŜƎƻ 

ȊǊƻȊǳƳƛŜƴƛŀ ŎŜƭƽǿύΣ ǘǊŜǏŏ ƛ ƘŀǊƳƻƴƻƎǊŀƳ ŎȊŀǎƻǿȅ proponowanego szkolenia jak 

ǊƽǿƴƛŜȍ ǿȅōƽǊ ƳŀǘŜǊƛŀƱƽǿ ǿȅƳŀƎŀƴȅŎƘ Řƭŀ ŜŦŜƪǘȅǿƴŜƧ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧƛ ǎŜǎƧƛ 

ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘΦ /ȊťǏŏ ǘŜƻǊŜǘȅŎȊƴŀ ƴƛŜ ŘƻƳƛƴǳƧŜ ŜƭŜƳŜƴǘƽǿ ƛƴǘŜǊŀƪǘȅǿƴȅŎƘ ƛ 

ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅŎƘΤ ǎǘŊŘ ǿƱŊŎȊŜƴƛŜ ŎȊǘŜǊŜŎƘ όпύ ŀƪǘȅǿƴƻǏŎƛ ǿȅōǊŀƴȅŎƘ ǎǇƻǏǊƽŘ ƻǘǿŀǊǘȅŎƘ 

Ȋŀǎƻōƽǿ ŜŘǳƪŀŎȅƧƴȅŎƘ όh9wύΣ ƭŀōƻǊŀǘƻǊƛƽǿ ƛ ǎǘǳŘƛƽǿ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ ōƛȊƴŜǎƻǿȅŎƘΣ 

ȊƎƻŘƴƛŜ ȊŜ ǎǘǊŀǘŜƎƛŊ ¦ƴƛƛ 9ǳǊƻǇŜƧǎƪƛŜƧ улΥнлΣ ǘƧΦ ул҈ ǇǊŀƪǘȅƪƛ ƛ нл҈ ǘŜƻǊƛƛΦ  

o aŜǘƻŘȅƪŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŀ Ȋ ǇƻŘȊƛŀƱŜƳ ƴŀ ƎǊǳǇȅ ŘƻŎŜƭƻǿŜ 

aŀǘŜǊƛŀƱȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ȊƻǎǘŀƱȅ ǿȅōǊŀƴŜ ƛ ǳǿȊƎƭťŘƴƛƻƴŜ Řƭŀ ƪŀȍŘŜƧ Ȋ ƎǊǳǇ ŘƻŎŜƭƻǿȅŎƘ 

όƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿΣ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƛ ƎǊǳǇ ƳƛŜǎȊŀƴȅŎƘύ Ȋ ȊŀƱƻȍŜƴƛŜƳΣ ȍŜ ƪŀȍŘȅ Ȋ ƴƛŎƘ 

ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŀ ƻƪǊŜǏƭƻƴŜ ǇƻǘǊȊŜōȅ ƛ ǿȅƳŀƎŀƴƛŀΦ ½ŀǊƽǿƴƻ ǎŜǎƧŜ ǘŜƻǊŜǘȅŎȊƴŜ Ƨŀƪ ƛ 

ǇǊŀƪǘȅŎȊƴŜ ȊƻǎǘŀƱȅ ŘƻǎǘƻǎƻǿŀƴŜ Řƻ ƻƪǊŜǏƭƻƴŜƎƻ ǇǊƻŦƛƭǳ ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ ǿ ŎŜƭǳ 

zapewnienƛŀ ƴŀƧǿȅȍǎȊŜƎƻ ǇƻȊƛƻƳǳ ŜŦŜƪǘȅǿƴŜƎƻ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀΦ  

 

¶ aŀǘŜǊƛŀƱȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜκǇƻƳƻŎƴƛŎȊŜ 

WŀƪƛŜ ƳŀǘŜǊƛŀƱȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ Ƴƻȍƴŀ ȊƴŀƭŜȋŏΚ 

/Ȋŀǎ ǘǊǿŀƴƛŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ōťŘȊƛŜ ƻǎŎȅƭƻǿŀŏ ǇƻƳƛťŘȊȅ лΣр ŀ мΣр ŘƴƛŀΣ ǿ ȊŀƭŜȍƴƻǏŎƛ ƻŘ 

wybranego wymiarǳΣ ƛ ōťŘȊƛŜ ƻƴƻ ǳƪƛŜǊǳƴƪƻǿŀƴŜ ƴŀ ƪŀȍŘŊ ƪƻƴƪǊŜǘƴŊ ƎǊǳǇť 

ŘƻŎŜƭƻǿŊ όƳŜƴŜŘȍŜǊƻǿƛŜΣ ǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ ƛ ƎǊǳǇȅ ƳƛŜǎȊŀƴŜύΦ 

aŀǘŜǊƛŀƱȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ƻōŜƧƳǳƧŊ ǿȅōƽǊ ƎƱƽǿƴȅŎƘ ȋǊƽŘŜƱ ǊŜŦŜǊŜƴŎȅƧƴȅŎƘ ŘƻǎǘťǇƴȅŎƘ 

Řƭŀ ŘŀƴŜƎƻ ȊŀƎŀŘƴƛŜƴƛŀ ƻǊŀȊ ǘŜƻǊŜǘȅŎȊƴŜ ƻƳƽǿƛŜƴƛŜ ǿȅōǊŀƴŜƎƻ wymiaru, w tym: 
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o 5ŜŦƛƴƛŎƧť wymiaru (definicjŀ ƴŀ ǇƻŘǎǘŀǿƛŜ ƎƱƽǿƴȅŎƘ ȋǊƽŘŜƱ 

referencyjnych); 

o Jego zastosowanie na poziomie organizacyjnym (na podstawie 

ƎƱƽǿƴȅŎƘ ȋǊƽŘŜƱ ǊŜŦŜǊŜƴŎȅƧƴȅŎƘύΤ 

o ½ǿƛŊȊƪƛ ƳƛťŘȊȅ wymiarem a klimatem organizacyjnym (na podstawie 

ƎƱƽǿƴȅŎƘ ȋǊƽŘŜƱ ǊŜŦŜǊŜƴŎȅƧƴȅŎƘύΦ  

 

tƻƴŀŘǘƻΣ ƳŀǘŜǊƛŀƱȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ƻōŜƧƳǳƧŊ ȊŜǎǘŀǿ ŏǿƛŎȊŜƵΣ ƪǘƽǊŜ Ƴƻȍƴŀ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀŏ 

Řƭŀ ǇƻǘǊȊŜō ōŀǊŘȊƛŜƧ ŀƴƎŀȍǳƧŊŎŜƎƻ ǇƻŘŜƧǏŎƛŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜƎƻΦ 0ǿƛŎȊŜƴƛŀ ǘŜ ƻōŜƧƳǳƧŊΥ 

o Otwarte zasoby edukacyjne (OER), takie jak filmy wideo z sieci;  

o [ŀōƻǊŀǘƻǊƛŀΤ ƳƛťŘȊȅ ƛƴƴȅƳƛ ŘȅƴŀƳƛƪŀ ƎǊǳǇȅΤ ƻƪǊŊƎƱŜ ǎǘƻƱȅΤ 

o {ǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ ōƛȊƴŜǎƻǿȅŎƘΣ ǿ ǘȅƳ ǿǎƪŀȊƽǿƪƛ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊŀ 

ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ ƛŎƘ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŜƴƛŀ ƛ ǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛŀ όǿ ȊŀƱŊŎȊƴƛƪǳύΦ  

5ƻǎǘťǇƴȅ ƧŜǎǘ ǊƽǿƴƛŜȍ ȊŜǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ ƻǇǊŀŎƻǿŀƴȅŎƘ Řƭŀ ǇƻǘǊȊŜō ǿǎǇŀǊŎƛŀ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧƛ 

ŎȊťǏŎƛ ǘŜƻǊŜǘȅŎȊƴŜƧ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀΦ  

 

Jak i kƛŜŘȅ ǳȍȅǿŀŏ ƳŀǘŜǊƛŀƱƽǿ ǇƻƳƻŎƴƛŎȊȅŎƘΚ 

²ǎǇƻƳƴƛŀƴŜ ǿȅȍŜƧ ƳŀǘŜǊƛŀƱȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ƳŀƧŊ ǎǘŀƴƻǿƛŏ ǿǎǇŀǊŎƛŜ Řƭŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ 

ǘǊŀŘȅŎȅƧƴŜƎƻ ƛ ȊŘŀƭƴŜƎƻΣ ƴƛŜȊŀƭŜȍƴƛŜ ƻŘ wymiarǳ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΦ bŀƭŜȍȅ 

ǇŀƳƛťǘŀŏΣ ȍŜ ƪŀȍŘȅ ƳŀǘŜǊƛŀƱ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅ ȊƻǎǘŀƱ ƻǇǊŀŎƻǿŀƴȅ Ȋ ƳȅǏƭŊ ƻ ƪƻƴƪǊŜǘƴŜƧ 

ƎǊǳǇƛŜ ŘƻŎŜƭƻǿŜƧΣ ŀ ȊŀǘŜƳ ƳƻȍŜ ǇƻƧŀǿƛŏ ǎƛť ǇƻǘǊȊŜōŀ ŀŘŀǇǘŀŎƧƛΦ aŀǘŜǊƛŀƱȅ 

ǇƻƳƻŎƴƛŎȊŜ ǎǘŀƴƻǿƛŊ ǇǊȊȅŘŀǘƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ǿ ǇǊŀŎȅ ǘǊŜƴŜǊƽǿ ƛ ƴŀǳŎȊȅŎƛŜƭƛΣ ƪǘƽǊŜ 

ǎǇǊŀǿŘȊŀƧŊ ǎƛť ȊŀǊƽǿƴƻ ǿ ƪƻƴǘŜƪǏŎƛŜ ƪƻǊǇƻǊŀŎȅƧƴȅƳƧŀƪ ƛ ȊŀǿƻŘƻǿȅƳΦ  

Poprawa klimatu organiȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ƳƻȍŜ ǎǘŀƴƻǿƛŏ ŘƻŘŀǘƪƻǿŊ ǳǎƱǳƎť ǏǿƛŀŘŎȊƻƴŊ 

ǇǊȊŜȊ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿΣ ŘƻǊŀŘŎƽǿ ȊŀǿƻŘƻǿȅŎƘ ŎȊȅ ŘƻǎǘŀǿŎƽǿ ǎȊƪƻƭŜƵΦ aƛƳƻΣ 

ȍŜ ƳŀǘŜǊƛŀƱȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ǎƪƛŜǊƻǿŀƴŜ ǎŊ Řƻ a|tΣ ƳƻƎŊ ƻƴŜ ǊƽǿƴƛŜȍ ȊƴŀƭŜȋŏ 

ȊŀǎǘƻǎƻǿŀƴƛŜ ǿ ǇǊȊȅǇŀŘƪǳ ǎǘŀǊǘǳǇƽǿ ƻǊŀȊ ƳŀƱȅŎƘ ƛ ǏǊŜŘƴƛŎh organizacji publicznych. 

¢ŀƪ ǿƛťŎΣ ŘȅƴŀƳƛƪť ŏǿƛŎȊŜƵ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅŎƘ ƴŀƭŜȍȅ Řƻǎǘƻǎƻǿŀŏ Řƻ ƻŘōƛƻǊŎƽǿ ƛ ƭƛŎȊōȅ 

ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿΦ  

 

3.2.1. Szkolenia dla trener·w, moderator·w i konsultant·w 

²ǎȊȅǎŎȅ ǎǇŜŎƧŀƭƛǏŎƛΣ ƪǘƽǊȊȅ ōťŘŊ ȊŀƧƳƻǿŀŏ ǎƛť ǇǊƻŎŜǎŀƳƛ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ 

organizacyjƴŜƎƻ ǿ a|t ƳǳǎȊŊ ƻŘōȅŏ ŘŜŘȅƪƻǿŀƴŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛŜΦ {ȊƪƻƭŜƴƛŜ Ƴŀ ƴŀ ŎŜƭǳ 

ǇǊȊȅƎƻǘƻǿŀƴƛŜ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ όƻǇƛǎŀƴȅŎƘ ǿ ǊƻȊŘȊƛŀƭŜ нύ Řƻ 

kŀȍŘŜƎƻ ŜǘŀǇǳ ǇǊƻŎŜǎǳ ǇƻǇǊŀǿȅ klimatu organizacyjnego w firmie poprzez ǳŘȊƛŀƱ ǿ 

teoretycznych i praktycznych sesjach szkoleniowych. !ōȅ ƴŀǳƪŀ ǇǊȊȅƴƛƻǎƱŀ ŜŦŜƪǘȅΣ 

ƱŊŎȊƴƛŜ ƪƻƴƛŜŎȊƴȅŎƘ ƧŜǎǘ ƻƪƻƱƻ пл ƎƻŘȊƛƴ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀΦ  
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/ŜƭŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ǎŊ ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎŜΥ 

1. tƻǘǿƛŜǊŘȊŜƴƛŜ ƪƻƳǇŜǘŜƴŎƧƛ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ ƻǊŀȊ 

przygotowanie analizy potrzeb szkoleniowych firm w oparciu o scenariusze; 

2. Planowanie, realizacja i ocena sesji szkoleniowych dostosowanych do potrzeb 

firm w oparciu o symulacje; 

3. tǊŀƪǘȅŎȊƴŜ ȊŀǎǘƻǎƻǿŀƴƛŜ ǇǊȊŜȊ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ 

ƛƴƴƻǿŀŎȅƧƴȅŎƘ ƴŀǊȊťŘȊƛΣ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ ƛ ƳŜǘƻŘ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘ ƻǇǊŀŎƻwanych 

Řƭŀ ǇǊƻƧŜƪǘǳ h{¢9{! 9¦ ǿ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀŎƘΣ ǘƧΦ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΣ ȊŜǎǘŀǿǳ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǇǊƻƎǊŀƳǳ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜƎƻΣ ǇƻǊŀŘƴƛƪŀ Řƭŀ 

ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛ ƛ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ a|tΦ 

 

² ȊǿƛŊȊƪǳ Ȋ ǘȅƳ ǎǳƎŜǊǳƧŜƳȅ ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎȅ ǇƻŘȊƛŀƱ пл ƎƻŘȊƛƴ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀΥ 

a) WsǇŀǊŎƛŜ Řƭŀ ŦƛǊƳ ȊŜ ǎǘǊƻƴȅ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ ǿ 

procesie poprawy klimatu organizacyjnego - 8 godzin;  

b) tǊƻŎŜǎ ƛ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ƻŎŜƴȅ ǇƻǘǊȊŜō - 8 godzin;  

c) wŜŀƭƛȊŀŎƧŀ ǇǊƻƎǊŀƳǳ ƛ ŘƻǎǘťǇƴŜ Ȋŀǎƻōȅ - 16 godzin;  

d) tǊƻŎŜǎ ƛ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ǇƻƴƻǿƴŜƧ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ - 8 godzin.  

 

tƻƴƛȍǎȊŀ ǘŀōŜƭŀ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŀ ƳƻŘǳƱȅ ȊǿƛŊȊŀƴŜ Ȋ ƪŀȍŘȅƳ ŜǘŀǇŜƳ ǇǊƻŎŜǎǳ ǇƻǇǊŀǿȅ 

ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΣ ƪǘƽǊŜ ƴŀƭŜȍȅ ǳǿȊƎƭťŘƴƛŏ ǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛǳΥ  
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{ȊƪƻƭŜƴƛŜ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ ōťŘȊƛŜ ȊƎƻŘƴŜ Ȋ ƳƻŘŜƭŜƳ 

nauczania 80ΥнлΣ ǿ ƪǘƽǊȅƳ нл҈ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ǘƻ ǘǊŜǏŎƛ ǿȅƧŀǏƴƛŀƧŊŎŜ όǘŜƻǊƛŀύΣ ŀ ул҈ǘƻ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴŜΦ IŀǊƳƻƴƻƎǊŀƳ Ƴǳǎƛ Ȋƻǎǘŀŏ Řƻǎǘƻǎƻǿŀƴȅ Řƻ ŘƻǎǘťǇƴƻǏŎƛ 

ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿΣ ǘƧΦ пл ƎƻŘȊƛƴ ǿ ŎƛŊƎǳ ƧŜŘƴŜƎƻ ǘȅƎƻŘƴƛŀ ƭǳō 

podzielonych na kilka tygodni. StǊǳƪǘǳǊŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ǇƻȊǿŀƭŀ ƴŀ ƧŜƎƻ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧť ŀƭōƻ ǿ 

ŎƛŊƎǳ Řƴƛŀ ŀƭōƻ Ǉƻ ƎƻŘȊƛƴŀŎƘ ǇǊŀŎȅΦ  

 

01 

Wsparcie  
trenerƽw 
(8 godz.) 

ah5¦_¸ 

¶ 11 istotnych wymiarƽw klimatu organizacyjnego (1 godzina); 

¶ Proces poprawy klimatu organizacyjnego (2 godziny); 

¶ Rƽȍnorodne role w procesie poprawy klimatu organizacyjnego (3 
godziny); 

¶ Oczekiwane wsparcie ze strony trenerƽw, moderatorƽw i 
konsultantƽw w procesie poprawy klimatu organizacyjnego (2 
godziny).  

ah5¦_¸ 

¶ Proces analizy potrzeb firm (1 godzina); 

¶ Metody i narzťdzia oceny klimatu organizacyjnego (2 godziny); 

¶ Raport z wynikami oceny potrzeb szkoleniowych: jak 
interpretowaŏ wyniki i przekƱadaŏ je na przydatne obserwacje (2 
godziny);  

¶ Od teorii do praktyki: przygotowanie oceny potrzeb 
szkoleniowych firm (3 godziny).  

Wsparcie  
trenerƽw 
(8 godz.) 

Ocena  
potrzeb 
szkoleniowych 
(8 godz.) 02 

ah5¦_¸ 

¶ Projektowanie programƽw szkoleniowych dostosowanych do 
potrzeb firm (4 godziny); 

¶ Zapoznanie siť z zestawami narzťdzi programowych zgodnie z 
grupŊ docelowŊ (4 godziny);  

¶ Zapoznanie siť z poradnikiem dla wƱaǏcicieli, menedȍerƽw lub 
menedȍerƽw HR w firmach (3 godziny); 

¶ Od teorii do praktyki: opracowanie programƽw szkoleniowych 
dla firm na podstawie scenariuszy (3 godziny); 

¶ Symulacja: realizacja sesji szkoleniowej metodŊ tradycyjnŊ, w 
tym ŏwiczenia praktyczne (2 godziny).  

Realizacja  
programu 
(16 godz.) 03 

04 

Ponowna 
ocena klimatu 
(8 godz.) 

ah5¦_¸ 

¶ Proces ponownej oceny klimatu organizacyjnego (1 godzina); 

¶ Porƽwnanie i analiza raportƽw z wynikami ocen (2 godziny);  

¶ Pomiar wpƱywu programƽw szkoleniowych (2 godziny);  

¶ Od teorii do praktyki: porƽwnanie wynikƽw oceny i ich 
przeƱoȍenie na przydatne obserwacje (3 godziny).  
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3.2.2. Poradnik dla kadry zarzńdzajńcej, wĠaŝcicieli i menedũer·w MŜP w 

zakresie poprawy klimatu organizacyjnego poprzez zmianŉ stylu 

przyw·dztwa 

 

tƻǊŀŘƴƛƪ Řƭŀ ƪŀŘǊȅ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧΣ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ ƛ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛ a|t ǿ ȊŀƪǊŜǎƛŜ ǇƻǇǊŀǿȅ 

ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǇƻǇǊȊŜȊ ȊƳƛŀƴť ǎǘȅƭǳ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ ƻǇƛǎǳƧŜ Ƨŀƪ ǇƻǇǊŀǿƛŏ 

klimat organizacyjny poprzez ȊƳƛŀƴť ǎǘȅƭǳ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ ǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΦ  

YǊƻƪ Ǉƻ ƪǊƻƪǳΣ ǇƻǊŀŘƴƛƪ ǳŎȊȅ ǿ Ƨŀƪƛ ǎǇƻǎƽō ǇƻǇǊŀǿƛŏ klimat organizacyjny poprzez 

ǿǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛŜ ȊƳƛŀƴ ǿ ǎǘȅƭǳ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ ƛ ƳƻȍŜ ǎǘŀƴƻǿƛŏ ƴŀǊȊťŘȊƛŜ Řƭŀ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ Iw ƻǊŀȊ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿ ǿ ƛŎƘ ŎƻŘȊƛŜƴƴŜƧ ǇǊŀŎȅΦ 

WŜǎǘ ǘƻ ǇƻǊŀŘƴƛƪ Řƻ ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴŜƧ ƭŜƪǘǳǊȅΦ bŀ ƪƻƵŎǳ ƪŀȍŘŜƎƻ ǊƻȊŘȊƛŀƱǳ ȊƴŀƧŘǳƧŜ ǎƛť 

miejsce nŀ ƴƻǘŀǘƪƛΣ ƎŘȊƛŜ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ƳƻƎŊ ȊŀǇƛǎȅǿŀŏ ǎǿƻƧŜ ǎǇƻǎǘǊȊŜȍŜƴƛŀ ƛ 

ǳǿŀƎƛ ƻǊŀȊ ǎǇƻǊȊŊŘȊŀŏ ǿǎȊŜƭƪƛŜ ƪƻƴƛŜŎȊƴŜ ƴƻǘŀǘƪƛΦ tƻǊŀŘƴƛƪ ȊŀǿƛŜǊŀ ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎŜ 

ǘǊŜǏŎƛ: 

  

1. YƭƛƳŀǘ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅΣ ƧŜƎƻ ǿǇƱȅǿ ƴŀ ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŏ ǇǊȊŜŘǎƛťōƛƻǊǎǘǿŀΣ ƻǊŀȊ 

wymiary klimatu; 

2. PoraŘȅ Řƭŀ ǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭƛ κŘȅǊŜƪǘƻǊƽǿ ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎȅŎƘ ƛ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿκ 

ƳŜƴŜŘȍŜǊƽǿ ǿ ȊŀƪǊŜǎƛŜ ǇƻǇǊŀǿȅ ǇƻǎǘǊȊŜƎŀƴƛŀ ƪŀȍŘŜƎƻ ŜƭŜƳŜƴǘǳ ƪƭƛƳŀǘǳ 

organizacyjnego; 

3. {ǘȅƭŜ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀΣ ƛŎƘ ǿǇƱȅǿ ƴŀ ƪƭƛƳŀǘ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅ ƻǊŀȊ ŜǘŀǇȅ 

wprowadzania w nim zmian/poprawy; 

4. Struktura orƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŀ ƛ ƧŜƧ ȊǿƛŊȊŜƪ Ȋ ƪƭƛƳŀǘŜƳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅƳΤ 

5. ½ǿƛŊȊŜƪ ƳƛťŘȊȅ ȊŀǎƻōŀƳƛ ƭǳŘȊƪƛƳƛ ŀ ƪƭƛƳŀǘŜƳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅƳΤ 

6. {ǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪǳ ƛ ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ǎƱǳȍŊŎŜ ōǳŘƻǿŀƴƛǳ ǎǘȅƭǳ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ 

ǇǊȊȅƧŀȊƴŜƎƻ Řƭŀ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΦ {ǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ ƛ ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ 

stanowiŊ ƳŀǘŜǊƛŀƱȅ Řƻ ǎŀƳƻŘȊƛŜƭƴŜƧ ƴŀǳƪƛ ƳŀƧŊŎŜ ƴŀ ŎŜƭǳ ǿȅǇǊŀŎƻǿŀƴƛŜ 

ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴȅŎƘ ǎǇƻǎǘǊȊŜȍŜƵΦ ¢ƻ ǎǇǊŀǿƛŀΣ ȍŜ ƳŀǘŜǊƛŀƱ ƛ ǇƻǊŀŘƴƛƪ ǎǘŀƴƻǿƛŊ 

ǎƪǳǘŜŎȊƴŜ ƛ ŜƭŀǎǘȅŎȊƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΣ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ǎŀƳƻƪǎȊǘŀƱŎŜƴƛŜ ƴƛŜ ƧŜǎǘ 

ƻƎǊŀƴƛŎȊƻƴŜ ŀƴƛ ƳƛŜƧǎŎŜƳ ŀƴƛ ŎȊŀǎŜƳΦ ² ǘŜƴ ǎǇƻǎƽō ǳŎȊŜstnicy szkolenia 

ƳƻƎŊ ǳŎȊȅŏ ǎƛť ǿŜ ǿƱŀǎƴȅƳ ǘŜƳǇƛŜ ƛ ŘƻƎƻŘƴȅƳ Řƭŀ ǎƛŜōƛŜ ŎȊŀǎƛŜΦ  
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4. SCENARIUSZE 

 

 {¢w9{½/½9bL9 wh½5½L!_¦ 

CEL 

 

 

 

PLAN 

5½L!_!bL! 

² ƴƛƴƛŜƧǎȊȅƳ ǊƻȊŘȊƛŀƭŜ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛƻƴƻ ŘƻǎǘťǇƴŜ ǎŎŜƴŀǊƛǳǎȊŜ ǇǊƻǿŀŘȊŊŎŜ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿ ǇǊȊŜȊ ŎŀƱȅ 

ŜǘŀǇ ǿŘǊŀȍŀƴƛŀ Ǉƭŀƴǳ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀΣ ǿ ȊŀƭŜȍƴƻǏŎƛ ƻŘ ƎǊǳǇȅ ŘƻŎŜƭƻǿŜƧ όǿƱŀǏŎƛŎƛŜƭŜκƳŜƴŜŘȍŜǊƻǿƛŜΣ 

pracownicy lub grupy mieszane). 

 

 

² ƴƛƴƛŜƧǎȊȅƳ ǊƻȊŘȊƛŀƭŜ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛƻƴƻ ǘǊȊȅ ƳƻȍƭƛǿŜ ǎŎŜƴŀǊƛǳǎȊŜΣ Ȋ ƪǘƽǊȅŎƘ ŘŜŎȅŘŜƴǘΣ 

ǇǊȊȅ ǿǎǇŀǊŎƛǳ ŜƪǎǇŜǊǘŀΣ ōťŘȊƛŜ ƳƽƎƱ ǎƪƻǊȊȅǎǘŀŏ ǿ ȊŀƭŜȍƴƻǏŎƛ ƻŘ ƎǊǳǇy docelowej, 

ƪǘƽǊŜƧ Ƴŀ ŘƻǘȅŎȊȅŏ ƛƴǘŜǊǿŜƴŎƧŀΥ 

- Scenariusz 1: ²ƱŀǏŎƛŎƛŜƭŜκaŜƴŜŘȍŜǊƻǿƛŜ 

- Scenariusz 2: Pracownicy 

- Scenariusz 3: Grupy mieszane 

 

YŀȍŘȅ ǎŎŜƴŀǊƛǳǎȊ ƻŦŜǊǳƧŜ ǳǇƻǊȊŊŘƪƻǿŀƴȅ Ǉƭŀƴ ƛƴǘŜǊǿŜƴŎƧƛ ǿ ǇǊȊȅǇŀŘƪǳ ƪŀȍŘŜƎƻ 

wymiaru klimatu organizacyjnego, ǳǿȊƎƭťŘƴƛŀƧŊŎȅ ǊƽȍƴŜ ŜǘŀǇȅ ǘŜƎƻ ǇǊƻŎŜǎǳ ƻǊŀȊ 

Ǉǳƴƪǘȅ ƪƭǳŎȊƻǿŜ ƛ ƳŀǘŜǊƛŀƱȅκƴŀǊȊťŘȊƛŀκȊŀǎƻōȅΦ {ŎŜƴŀǊƛǳǎȊŜ ōŀȊǳƧŊ ƴŀΥ 

 

 

 

Proces 

Diagnostyka 
Opracowanie planu 

ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ 

Scenariusze 

Scenariusz 1: 
²ƱŀǏŎƛŎƛŜƭŜκaŜƴŜŘȍŜǊ

owie 

Scenariusz 2: 
Pracownicy 

Scenariusz 3: 
Grupy mieszane 

Realizacja 
Ocena i 

Certyfikacja 
Ponowna ocena 
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SCENARIUSZ 

(wg grupy docelowej) 

Diagnostyka 
Opracowanie planu 

ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ 
Realizacja Ocena i Certyfikacja 

Ponowna 

ocena 

bŀǊȊťŘȊƛŜ Řƻ 

oceny OSTESA 

Efekty nauczania 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜ 

½Ŝǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ 

ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘΥ ¢ǊŜǏŏΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀΣ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ 

zasoby 

Ocena szkolenia 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ 

ocenie 

Certyfikaty 

bŀǊȊťŘȊƛŜ Řƻ 

oceny OSTESA 

 

Zgodnie z wynikami analizy όȊŀ ǇƻƳƻŎŊ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ƻŎŜƴȅ h{¢9{!ύΣ 

ŘŜŎȅŘŜƴǘκƪŀǘŀƭƛȊŀǘƻǊΣ ǇǊȊȅ ǿǎǇŀǊŎƛǳ ŜƪǎǇŜǊǘŀΣ ƻǇǊŀŎǳƧŜ Ǉƭŀƴ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ Řƭŀ ƎǊǳǇȅ 

ŘƻŎŜƭƻǿŜƧΣ ƪǘƽǊŀ ǿȅƳŀƎŀ ƛƴǘŜǊǿŜƴŎƧƛ ƻǊŀȊ wymiarƽǿ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ 

ǿȅƳŀƎŀƧŊŎȅŎƘ ǇƻǇǊŀǿȅΦ aƻȍƭƛǿŜ ƧŜǎǘ ǇǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛŜ ŀƴŀƭƛȊȅ ŜŦŜƪǘƽǿ nauczania i 

ǇƻŘŜƧǏŎƛŀ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜƎƻ ǿŜŘƱǳƎ wymiaru i grupy docelowej.  

² ƻŘƴƛŜǎƛŜƴƛǳ Řƻ ŜǘŀǇǳ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧƛΣ ǎŎŜƴŀǊƛǳǎȊŜ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊ ǇƻŘǎǳƳƻǿŀƴƛŜ ǘǊŜǏŎƛ ƛ 

ǊƽȍƴƻǊƻŘƴȅŎƘ ŏǿƛŎȊŜƵΣ ƴŀǊȊťŘȊƛ ƛ Ȋŀǎƻōƽǿ ŘƻǎǘťǇƴȅŎƘ ǿ ȊŜǎǘŀǿƛŜ ƴŀǊȊťŘȊƛ 

ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘ όǊƽǿƴƛŜȍ ǿƎ wymiaru i grupy docelowej). 

² ƪƻƵŎǳΣ ǿǎƪŀȊǳƧŊ ƴŀ ǇǊƻŎŜǎ ƻŎŜƴȅ ƛ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀŎƧƛΣ ŀ ǘŀƪȍŜ ȊŀƭŜŎŀƧŊ ǇǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛŜ 

ǇƻƴƻǿƴŜƧ ƻŎŜƴȅ Ȋ Ȋ ǇƻƴƻǿƴȅƳ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ƻŎŜƴȅ h{¢9{!Φ 5Ȋƛťƪƛ 

ƴƛŜƳǳ ƳƻȍƭƛǿŜ ƧŜǎǘ ǇƻǊƽǿƴŀƴƛŜ ǇƻŎȊŊǘƪƻǿȅŎƘ ƛ ƪƻƵŎƻǿȅŎƘ ǿȅƴƛƪƽǿ ƻǊŀȊ ǳȊȅǎƪŀƴƛŜ 

ōŀǊŘȊƛŜƧ ǇǊŜŎȅȊȅƧƴŜƧ ƻŎŜƴȅ ǇƻŎȊȅƴƛƻƴȅŎƘ ǇƻǎǘťǇƽǿ ǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΦ  

Te trzy scenariusze przedstawiono w ½!_+/½bLY!/I тΦс - тΦуΥ aŜƴŜŘȍŜǊƻǿƛŜΣ 

Pracownicy i Grupy mieszane. 
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5. PROCEDURA I NARZňDZIA OCENY 

 

 {¢w9{½/½9bL9 wh½5½L!_¦ 

 

CEL 

 

¢ŀ ŎȊťǏŏ ǇŀƪƛŜǘǳ ǎȊƪƻƭŜƵ ǘǊŜƴŜǊǎƪƛŎƘ Ƴŀ ƴŀ ŎŜƭǳ ǇƻǇǊƻǿŀŘȊŜƴƛŜ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿ ǇǊȊŜȊ ǇǊƻŎŜŘǳǊť 

ƻŎŜƴȅ ƻǊŀȊ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΣ ƪǘƽǊŜ ƴŀƭŜȍȅ ǎǘƻǎƻǿŀŏ ǇƻŘŎȊŀǎ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ 

ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿΣ ŀōȅ ǇǊȊȅƎƻǘƻǿŀŏ ƛƴƴȅŎƘ Řƻ ǇǊŀŎȅ Ȋ ǇǊƻŘǳƪǘŀƳƛ ǇǊƻƧŜƪǘǳ ƭǳō Ǉƻ ǿŘǊƻȍŜƴƛǳ Ǉƭŀƴǳ 

ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ ǿ ŦƛǊƳŀŎƘΦ ½ŀǿƛŜǊŀ ǘŀƪȍŜ ƻŘƴƛŜǎƛŜƴƛŜ Řƻ ŦŀȊȅ ǇƻƴƻǿƴŜƧ ƻŎŜƴȅΣ ƪǘƽǊŊ ŦƛǊƳȅ ƳǳǎȊŊ 

ȊǊŜŀƭƛȊƻǿŀŏΣ ŀōȅ ƻŎŜƴƛŏ ǿǇƱȅǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ƴŀ ƪƭƛƳŀǘ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅΦ  

 

t[!b 5½L!_!bL! 

 

 

tǊƻŎŜŘǳǊŀ ƻŎŜƴȅ ƛǎǘƴƛŜƧŜ ǿ ŘǿƽŎƘ ǿŜǊǎƧŀŎƘΥ Řƭŀ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿ ƛ Řƭŀ ŦƛǊƳΦ όмύ ǿ ǇǊȊȅǇŀŘƪǳ 

ŜƪǎǇŜǊǘƽǿΣ ŘƻǘȅŎȊȅ ƻƴŀ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿΣ ŀ όнύ ǿ 

ǇǊȊȅǇŀŘƪǳ ŦƛǊƳΣ ǎǇǊƻǿŀŘȊŀ ǎƛť Řƻ ƳƻƳŜƴǘǳ ǇƻƴƻǿƴŜƧ ƻŎŜƴȅΣ ƪǘƽǊȅ Ƴƻȍƴŀ ǇƻǿƛŊȊŀŏ Ȋ 

ƴƻǿŊ ŘƛŀƎƴƻǎǘȅƪŊ ǇƻȊǿŀƭŀƧŊŎŊ ǿǎƪŀȊŀŏ ƪƻǊȊȅǏŎƛ ǿŘǊƻȍƻƴŜƧ ƛƴǘŜǊǿŜƴŎƧƛΦ  

 

Ocena 

5ƭŀ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿΥ {ȊƪƻƭŜƴƛŀ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ 
ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ 

Reakcja/zadowolenie 

Nauka 

Dla firm 

²ǇƱȅǿ όtƻƴƻǿƴŀ ƻŎŜƴŀύ 

Certyfikacja 

Ywj¢YL htL{ 
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5.1. Ocena dla ekspert·w 

 

¢Ŝƴ ǇǊƻŎŜǎ ƻŎŜƴȅ Řƭŀ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿ ŘƻǘȅŎȊȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ 

ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ όǇƻŘǊƻȊŘȊƛŀƱ оΦнΦмύΦ aŀ ƻƴ ƴŀ ŎŜƭǳ ƻŎŜƴť ǊŜŀƪŎƧƛ ƴŀκȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŀ Ȋ 

odbytego szƪƻƭŜƴƛŀΣ ŀ ǘŀƪȍŜ ŜŦŜƪǘƽǿ ƴŀǳŎȊŀƴƛŀ ǇƻǇǊȊŜȊ ƛƴŘȅǿƛŘǳŀƭƴŜ ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ 

symulacyjne. 

 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 
 

1. Reakcja/zadowolenie 

Celem analizy tego wymiarǳ ƧŜǎǘ ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ ƴŀ ǇȅǘŀƴƛŜΥ αJak trenerzy odebrali 

szkolenie?έΦhōŜƧƳǳƧŜ ǘƻ ƻŎŜƴť ǘǊŜǏŎƛΣ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴȅŎƘ ƳŀǘŜǊƛŀƱƽǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘ ƻǊŀȊ 

ǇǊƻŘǳƪǘƽǿ ǇǊƻƧŜƪǘǳ - ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ƻŎŜƴȅ h{¢9{! ƻǊŀȊ ȊŜǎǘŀǿǳ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘΦ 

hǇƛƴƛŜ ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ ǎŊ ȊōƛŜǊŀƴŜ ƛ ŀƴŀƭƛȊƻǿŀƴŜ ǿ ŎŜƭǳ ǳŘƻǎƪƻƴŀƭŜƴƛŀ όƧŜǏƭƛ ƧŜǎǘ ǘƻ 

ƪƻƴƛŜŎȊƴŜύ ǘǊŜǏŎƛ ǎȊƪƻƭŜƵ ƛ ƳŀǘŜǊƛŀƱƽǿ ŘȅŘŀƪǘȅŎȊƴȅŎƘΣ ƻǊŀȊ ǳƪƛŜǊǳƴƪƻǿŀƴƛŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿ 

ǇǊƻǿŀŘȊŊŎȅŎƘ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ Řƭŀ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿΦ 

Dla potrzeb oceny tego wymiarǳΣ ƻǇǊŀŎƻǿŀƴƻ ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

¶ YǿŜǎǘƛƻƴŀǊƛǳǎȊ ƻŎŜƴȅ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΥ с όǎȊŜǏŏύ 

ǇȅǘŀƵ ƻŎŜƴƛŀƴȅŎƘ ŀƭōƻ ǿƎ ǎƪŀƭƛ [ƛƪŜǊǘŀ ŀƭōƻ ōťŘŊŎȅŎƘ ǇȅǘŀƴƛŀƳƛ ƻǘǿŀǊǘȅƳƛΦ 

YǿŜǎǘƛƻƴŀǊƛǳǎȊ ǎƱǳȍȅ ƻŎŜƴƛŜ ǇƻȊƛƻƳǳ ȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŀ Ȋ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ ƻŎŜƴȅ 

OSTESA. Patrz: ½!_+/½bLY тΦмΦ 

¶ Kwestionariusz oceny ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ 

ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿYǿŜǎǘƛƻƴŀǊƛǳǎȊ ǎƪƱŀŘŀ ǎƛť Ȋ ƭƛǎǘȅ ǇȅǘŀƵ ƻŎŜƴƛŀƧŊŎȅŎƘ όƱŊŎȊƴƛŜ мо 

ǇȅǘŀƵ ǘȅǇǳ ΨǘŀƪκƴƛŜΩύ ƻǊŀȊ у ǇȅǘŀƵ ŘƻŘŀǘƪƻǿȅŎƘ όǎƪŀƭŀ [ƛƪŜǊǘŀΣ ΨǘŀƪκƴƛŜΩΣ 

pytania otwarte). Patrz: ½!_+/½bLY тΦнΦ 

¶ YǿŜǎǘƛƻƴŀǊƛǳǎȊ ƻŎŜƴȅ ȊŜǎǘŀǿǳ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘΥ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ƱŊŎȊƴƛŜ 

мл όŘȊƛŜǎƛťŏύ ǇȅǘŀƵ ƻŎŜƴƛŀƴȅŎƘ ŀƭōƻ ǿƎ ǎƪŀƭƛ [ƛƪŜǊǘŀ ŀƭōƻ ōťŘŊŎȅŎƘ ǇȅǘŀƴƛŀƳƛ 

otwartymi.Patrz: ½!_+/½bLY тΦоΦ 

 

2. ¦ŎȊŜƴƛŜ ǎƛť 

Celem analizy tego wymiarǳ ƧŜǎǘ ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ ƴŀ ǇȅǘŀƴƛŜΥ α /Ȋȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛŜ ǇǊȊȅŎȊȅƴƛƱƻ ǎƛť Řƻ 

ǇƻƎƱťōƛŜƴƛŀ ǿƛŜŘȊȅ ƴŀ ǘŜƳŀǘ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ƛ ƧŜƎƻ wymiarƽǿ ƻǊŀȊ ǇƻǇǊŀǿƛŜƴƛŀ 

umiejťǘƴƻǏŎƛ ǊƻȊǳƳƛŜƴƛŀ ǎǇƻǎƻōƽǿ ǇƻŘŜƧƳƻǿŀƴƛŀ ƛƴǘŜǊǿŜƴŎƧƛ ǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΚέΦhōŜƧƳǳƧŜ 

ǘƻ ȊǊƻȊǳƳƛŜƴƛŜ ǿǇƱȅǿǳ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ƴŀ ƳƻǘȅǿŀŎƧť ƛ ȊŀŘƻǿƻƭŜƴƛŜ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΣ ŀƭŜ ǘŀƪȍŜ ǇƻǇǊŀǿƛŜƴƛŜ ȊŘƻƭƴƻǏŎƛ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ƛ 

prowadzenia interwencji ukieǊǳƴƪƻǿŀƴȅŎƘ ƴŀ ǇƻǇǊŀǿť wymiarƽǿ ƪƭƛƳŀǘǳ 

organizacyjnego w firmie. 
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Aby ƻŎŜƴƛŏ ten wymiarΣ ƴŀ ȊŀƪƻƵŎȊŜƴƛŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ 

ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ ƻŘōȅǿŀ ǎƛť indywidualna sesja symulacyjna, ǿ ǊŀƳŀŎƘ ƪǘƽǊŜƧ ŜƪǎǇŜǊŎƛ 

ƳǳǎȊŊ ƻǇǊŀŎƻǿŀŏ ƛ ǇǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊƛŏ ƛƴǘŜǊǿŜƴŎƧť ǿ ŦƛǊƳƛŜΣ ƪƻƴŎŜƴǘǊǳƧŊŎ ǎƛť ƴŀ ǇƻǇǊŀǿƛŜ 

ǿȅƳƛŀǊƽǿ klimatu organizacyjnego w prezentowanej fikcyjnej firmie. 

 

5.2. Ocena dla firm  

 

/ƘƻŎƛŀȍ ŦƛǊƳȅ ƴƛŜ ƳǳǎȊŊ ǇǊȊŜŎƘƻŘȊƛŏ ŦƻǊƳŀƭƴŜƎƻ ǇǊƻŎŜǎǳ ƻŎŜƴȅ Ǉƻ ǿŘǊƻȍŜƴƛǳ ƛƴǘŜǊǿŜƴŎƧƛ 

ŘƻǘȅŎȊŊŎŜƧ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴegoΣ ŀōȅ ƻǘǊȊȅƳŀŏ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘ przeprowadzona zostanie 

ƻŎŜƴŀ ǿǇƱȅǿǳΣ ŘȊƛťƪƛ ƪǘƽǊŜƧ ƳƻȍƭƛǿŜ ōťŘȊƛŜ ƻǎȊŀŎƻǿŀƴƛŜ ȊƳƛŀƴ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅŎƘΣ ƪǘƽǊŜ 

ƴŀǎǘŊǇƛƱȅ Ǉƻ ƛƴǘŜǊǿŜƴŎƧƛ ƻōƧťǘŜƧ ǎȊƪƻƭŜƴƛŜƳ h{¢9{!Φ  

 

Wymiar ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎȅ ƻŎŜƴƛŜ ƛ ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŜΥ 

 

²ǇƱȅǿ 

Celem analizy tego wymiaru ƧŜǎǘ ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ ƴŀ ǇȅǘŀƴƛŜΥ α/Ȋȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛŜ ȊŀƻǿƻŎƻǿŀƱƻ 

zmianami organizacyjnymi?έΦ ² ǊŀƳŀŎƘ ǘŜƧ ƻŎŜƴȅ ǇƻŘŜƧƳƻǿŀƴŀ ƧŜǎǘ ǇǊƽōŀ ǇǊȊȅƧǊȊŜƴƛŀ 

ǎƛť ǿȅƴƛƪƻƳ ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛ κȊƳƛŀƴƻƳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅƳΣ ƪǘƽǊŜ ǇƻƧŀǿƛƱȅ ǎƛť ǿ ŜŦŜƪŎƛŜ 

szkolenia. 

¢ŀƪŊ ƻŎŜƴť ƴŀƭŜȍȅ ǇǊȊŜǇǊƻǿŀŘȊƛŏ Ȋ ȊŀǎǘƻǎƻǿŀƴƛŜƳ oceny poszkoleniowej(ponowna 

ƻŎŜƴŀύΦ aƻȍŜ ƻƴŀ ƳƛŜŏ ƳƛŜƧǎŎŜ Ǉƻ ǘǊȊŜŎƘ ƳƛŜǎƛŊŎŀŎƘΣ ǇƻǿƛŜƭŀƧŊŎ ǇƛŜǊǿƻǘƴŊ ŘƛŀƎƴƻǎǘȅƪť 

Ȋŀ ǇƻƳƻŎŊ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ h{¢9{!Φ 5Ȋƛťƪƛ ǘŜƧ ƻŎŜƴƛŜ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŀ ōťŘȊƛŜ ƳƻƎƱŀ ǇƻǊƽǿƴŀŏ ǇƻŎȊŊǘƪƻǿŜ ƛ ƻōŜŎƴŜ ǿȅƴƛƪƛ ƛ ǎǘǿƛŜǊŘȊƛŏΣ ŎȊȅ ƴŀǎǘŊǇƛƱŀ 

poprawa klimatu organizacyjnego.  
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6. WYMAGANIA I KRYTERIA CERTYFIKACYJNE 

 

 {¢w9{½/½9bL9 wh½5½L!_¦ 

CEL 

 

 

 

t[!b 5½L!_!bL! 

wƻȊŘȊƛŀƱ ǎȊƽǎǘȅ Ƴŀ ƴŀ ŎŜƭǳ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŜƴƛŜ ǇƻŘǎǘŀǿƻǿȅŎƘ ƛƴŦƻǊƳŀŎƧƛ ƛ ǿȊƻǊƽǿ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘƽǿ Řƭŀ 

ŦƛǊƳΣ ƪǘƽǊŜ ǿȊƛťƱȅ ǳŘȊƛŀƱ ǿ ǇǊƻŎŜǎƛŜ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΣ ŀ ǘŀƪȍŜ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘƽǿ Řƭŀ 

ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿΣ ƪǘƽǊȊȅ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊȅƭƛ ǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛu z zakresu poprawy 

klimatu organizacyjnego.  

 

 

 

9ǘŀǇ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀŎƧƛ Ƴŀ ƴŀ ŎŜƭǳ ŦƻǊƳŀƭƴŜ ǎǘǿƛŜǊŘȊŜƴƛŜΣ ȍŜ ƻǎƻōȅ όǘǊŜƴŜǊȊȅΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊȊȅ ƛ 

ƪƻƴǎǳƭǘŀƴŎƛύ ƛ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŜ Ȋ ǇƻǿƻŘȊŜƴƛŜƳ ȊǊŜŀƭƛȊƻǿŀƱȅ ŘŜŘȅƪƻǿŀƴȅ ǇǊƻƎǊŀƳ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅΦ 

 

6.1. Certyfikaty dla trener·w, moderator·w i konsultant·w 

 

/ŜǊǘȅŦƛƪŀǘȅ Řƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ ǎǘǿƛŜǊŘȊŀƧŊΣ ȍŜ ǳƪƻƵŎȊȅƭƛ ƻƴƛ пл-

ƎƻŘȊƛƴƴŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛŜ Ȋ ȊŀƪǊŜǎǳ ǇǊƻŎŜǎǳ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ƛ ǇƻǎƛŀŘŀƧŊ 

ƪǿŀƭƛŦƛƪŀŎƧŜ Řƻ ǿǎǇƽƱǇǊŀŎȅ Ȋ ŦƛǊƳŀƳƛ ǿ ǘȅƳ ƻōǎȊŀǊȊŜΦ  

 

KryteǊƛŀ ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀŎƧƛ  

Certyfikacja obejmuje analiȊť ǘǊȊŜŎƘ ŀǎǇŜƪǘƽǿΥ όмύ ǎǘƻǇƛŜƵ uczestnictwa, (2) aktywny 

ǳŘȊƛŀƱ ƛ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŜ ǿ ǘǊŀƪŎƛŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ ƻǊŀȊ όоύ ǿȅƴƛƪƛ Ȋ ŏǿƛŎȊŜƵ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅŎƘ 

opartych na scenariuszach i symulacji. Pierwszy aspekt dotyczy ƻōŜŎƴƻǏŎƛ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ 

Ocena Certyfikacja 

5ƭŀ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ 
ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ 

Kryteria 

Certyfikacja 

Dla firm 

Kryteria 

Certyfikacja 

Ponowna ocena 

CEL 
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ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ ƴŀ ȊŀƧťŎƛŀŎƘΣ ƪǘƽǊŜ ǇǊȊȅƎƻǘƻǿǳƧŊ ƛŎƘ Řƻ ǳŘȊƛŜƭŀƴƛŀ ǿǎǇŀǊŎƛŀ 

ŦƛǊƳƻƳ ǿ ǇƻǇǊŀǿƛŜ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΣ ǇƻǇǊȊŜȊ ǇƻǊƽǿƴŀƴƛŜ ƭƛŎȊōȅ ȊŀƭƛŎȊƻƴȅŎƘ 

ƳƻŘǳƱƽǿ Ȋ ƻƎƽƭƴŊ ƻŎȊŜƪƛǿŀƴŊ ƭƛŎȊōŊΦ 5ǊǳƎƛ ŀǎǇŜƪǘ ōťŘȊƛŜ ƻŎŜƴƛŀƴȅ na podstawie 

ƻōǎŜǊǿƻǿŀƴŜƎƻ ŀƪǘȅǿƴŜƎƻ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎǘǿŀ ƛ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŀ ǳŎȊŜǎǘƴƛƪƽǿ όǘǊŜƴŜǊƽǿΣ 

ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊŊŎȅŎƘ ǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛǳύ ǿ ŎŀƱȅƳ ǇǊƻƎǊŀƳƛŜ 

ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅƳΣ Ȋ ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ǎƪŀƭƛ ƻŎŜƴȅ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎǘǿŀ ƛ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŀΣ ȊƎƻŘƴƛŜ Ȋ 

ǇƻƴƛȍǎȊŊ ǘŀōŜƭŊΥ 

 

{ƪŀƭŀ ƻŎŜƴȅ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎǘǿŀ ƛ ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŀ 

1 

(25%) 

2 

 (50%) 

3 

 (75%) 

4 

 (100%) 

Uczestnik nigdy nie 

ŀƴƎŀȍǳƧŜ ǎƛť ǿ ȊŀƧťŎƛŀ 

poprzez 

przedstawianie 

ǇƻƳȅǎƱƽǿ ƛ 

ȊŀŘŀǿŀƴƛŜ ǇȅǘŀƵΦ 

Uczestnik rzadko 

ŀƴƎŀȍǳƧŜ ǎƛť ǿ ȊŀƧťŎƛŀ 

poprzez 

przedstawianie 

ǇƻƳȅǎƱƽǿ ƛ 

ȊŀŘŀǿŀƴƛŜ ǇȅǘŀƵΦ 

¦ŎȊŜǎǘƴƛƪ ŀƴƎŀȍǳƧŜ 

ǎƛť ǿ ȊŀƧťŎƛŀ ǇƻǇǊȊŜȊ 

przedstawianie 

ǇƻƳȅǎƱƽǿ ƛ 

ȊŀŘŀǿŀƴƛŜ ǇȅǘŀƵΦ 

Uczestnik aktywnie 

ŀƴƎŀȍǳƧŜ ǎƛť ǿ ȊŀƧťŎƛŀ 

poprzez 

przedstawianie 

ǇƻƳȅǎƱƽǿ ƛ 

ȊŀŘŀǿŀƴƛŜ ǇȅǘŀƵΦ 

 

¦ŘȊƛŀƱ ǇǊƻŎŜƴǘƻǿȅ ƪŀȍŘŜƎƻ Ȋ ǘǊȊŜŎƘ ŀǎǇŜƪǘƽǿ ƻŎŜƴȅ ƪƻƵŎƻǿŜƧ ǘǊŜƴŜǊƽǿΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊƽǿ ƛ 

ƪƻƴǎǳƭǘŀƴǘƽǿ ǇǊȊŜŘǎǘŀǿƛŀ ǎƛť ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎƻΥ  

¶ ²ǎƪŀȋƴƛƪ ƻōŜŎƴƻǏŎƛΥ мл҈ 

¶ !ƪǘȅǿƴȅ ǳŘȊƛŀƱΥ нл҈ 

¶ ²ȅƴƛƪƛ ǿ ŏǿƛŎȊŜƴƛŀŎƘ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅŎƘΥ тл҈ 

¦ŎȊŜǎǘƴƛŎȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ Ȋ ȊŀƪǊŜǎǳ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ƻǘǊȊȅƳǳƧŊ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘΣ ƧŜǏƭƛ 

wynik oceny przekracza 50%.  

²ȊƽǊ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘǳ 

/ŜǊǘȅŦƛƪŀǘ ǇƻǿƛƴƛŜƴ ōȅŏ ȊƎƻŘƴȅ ȊŜ ǿȊƻǊŜƳ ǎǘŀƴƻǿƛŊŎȅƳ ½!_+/½bLY тΦпΦ 

 

6.2 Certyfikacja dla firm  

 

Certyfikaty dla firm stwierŘȊŀƧŊΣ ȍŜ ŦƛǊƳŀ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊȅƱŀ ǿ ǇǊƻŎŜǎƛŜ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǿ ǊŀƳŀŎƘ ǇǊƻƧŜƪǘǳ h{¢9{! ǿ ȊŀƪǊŜǎƛŜ ƻƪǊŜǏƭƻƴȅŎƘ ǿȅƳƛŀǊƽǿ.  
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YǊȅǘŜǊƛŀ ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀŎƧƛ  

²ǎȊȅǎǘƪƛŜ ŦƛǊƳȅ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊŊŎŜ ǿ ǇǊƻŎŜǎƛŜ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ƻǘǊȊȅƳŀƧŊ 

ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘ Řƭŀ ƪŀȍŘŜƎƻ Ȋ ǿȅƳƛŀǊƽǿ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΣ ǿ ǇǊƻŎŜǎ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪǘƽǊŜƎƻ 

ǏǿƛŀŘƻƳƛŜ ǎƛť ȊŀŀƴƎŀȍƻǿŀƱȅΦ 

bŀ ǇǊȊȅƪƱŀŘΥ ƧŜǏƭƛ ȊƻǎǘŀƴƛŜ Ǉƻǎǘŀǿƛƻƴŀ ŘƛŀƎƴƻȊŀΣ ȍŜ ŦƛǊƳŀ Ƴǳǎƛ ǇƻǇǊŀǿƛŏ ǎǇƽƧƴƻǏŏ i 

ƪƻƳǳƴƛƪŀŎƧť i zostanie opracowany i zrealizowany program szkoleniowy w tym zakresie, 

ǿƽǿŎȊŀǎ ŦƛǊƳŀ ǘŀ Ǉƻǿƛƴƴŀ ƻǘǊȊȅƳŀŏ Řǿŀ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘȅΥ ƧŜŘŜƴ ǎǘǿƛŜǊŘȊŀƧŊŎȅΣ ȍŜ ŦƛǊƳŀ 

ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊȅƱŀ ǿ ǇǊƻŎŜǎƛŜ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǿ ŀǎǇŜƪŎƛŜ ǎǇƽƧƴƻǏŎƛ i drugi 

taki sam dla wymiarukomunikacji.  

½ŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŜ ŦƛǊƳ ƧŜǎǘ ǇƻǎǘǊȊŜƎŀƴŜ Ƨŀƪƻ ƛŎƘ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎǘǿƻ ǿ ŦŀȊƛŜ ƻŎŜƴȅ ǇƻǘǊȊŜō όŎƘƻŏ 

ŦŀȊŀ ǘŀ ƴƛŜ ƧŜǎǘ ƻōƻǿƛŊȊƪƻǿŀΣ ǇƻƴƛŜǿŀȍ ƴƛŜƪǘƽǊŜ ŦƛǊƳȅ ǇƻǎƛŀŘŀƧŊ Ƨǳȍ ǿŜǿƴťǘǊȊƴŜ 

ƴŀǊȊťŘȊƛŀκǇǊƻŎŜŘǳǊȅ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƛŎƘ ǇƻǘǊȊŜb) oraz poprzez zaprojektowanie dedykowanego 

programu szkoleniowego dostosowanego do potrzeb firmy i uczestnictwo w nim (faza 

ƻōƻǿƛŊȊƪƻǿŀ ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŀ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀŎƧƛύΦ 

½ŀǊŀȊ Ǉƻ ȊŀƪƻƵŎȊŜƴƛǳ ǊŜŀƭƛȊŀŎƧƛ ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ǘǊŜƴŜǊȊȅΣ ƳƻŘŜǊŀǘƻǊȊȅ ƭǳō ƪƻƴǎǳƭǘŀƴŎƛ 

ǳŘȊƛŜƭŀƧŊŎȅ ǿǎǇŀǊŎƛŀ ŦƛǊƳƻƳ ƳǳǎȊŊ ŘƻǎǘŀǊŎȊȅŏ ƻŘƴƻǏƴŜ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘȅ ƻǎƻōƛŜ 

odpowiedzialnej za proces poprawy klimatu organizacyjnego w firmie. Trenerzy, 

ƳƻŘŜǊŀǘƻǊȊȅ ƛ ƪƻƴǎǳƭǘŀƴŎƛ ƳǳǎȊŊ ǇƻǎƛŀŘŀŏ ƻŘǇƻǿƛŜŘƴƛŜ ƪǿŀƭƛŦƛƪŀŎƧŜ ǇƻǏǿƛŀŘŎȊƻƴŜ 

ƻŘǇƻǿƛŜŘƴƛƳƛ ŘƻƪǳƳŜƴǘŀƳƛΣ ǳǇƻǿŀȍƴƛŀƧŊŎŜ ƛŎƘ Řƻ ǇƻŘǇƛǎŀƴƛŀ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘƽǿ ƛ ƻǇŀǘǊȊŜƴƛŀ 

ƛŎƘ ǇƛŜŎȊťŎƛŀƳƛ ƭǳō Řƻ ǊŜǇǊŜȊŜƴǘƻǿŀƴƛŀ ŎŜǊǘȅŦƛƪƻǿŀƴŜƧ ƧŜŘƴƻǎǘƪƛ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜƧκƻǏǊƻŘƪŀ 

szkoleniowego.  

 

²ȊƽǊ ŎŜǊǘȅŦƛƪŀǘǳ 

/ŜǊǘȅŦƛƪŀǘ ǇƻǿƛƴƛŜƴ ōȅŏ ȊƎƻŘƴȅ ȊŜ ǿȊƻǊŜƳ ǎǘŀƴƻǿƛŊŎȅƳ ½!_+/½bLY тΦрΦ 
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7. ZAğŃCZNIKI 

7.1. Dla ekspert·w - Kwestionariusz oceny narzŉdzia do oceny klimatu 

organizacyjnego  

 

INSTRUKCJE 

A. 5ƭŀ ƪŀȍŘŜƎƻ Ȋ ǇƻƴƛȍǎȊȅŎƘ ǇȅǘŀƵ ȊŀƪǊŜǏƭ ǿȅōǊŀƴŊ ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ ǿƎ ƴŀǎǘťǇǳƧŊŎŜƧ р-

stopniowej skali:  
 

1 - ƴŀƧǎƱŀōǎȊŜΣ ƴƛŜȊŀŘƻǿŀƭŀƧŊŎŜ ǿǊŀȍŜƴƛŜ  

3 - hŘǇƻǿƛŜŘƴƛŜ ǿǊŀȍŜƴƛŜ  

5 - bŀƧǿȅȍǎȊŜΣ ōŀǊŘȊƻ ŘƻōǊŜ ǿǊŀȍŜƴƛŜ 

 

1) Wŀƪ ƻŎŜƴƛƱōȅǏ ƻƎƽƭƴƛŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŜ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΚ  

1 2 3 4 5 

 

2) Wŀƪ ƻŎŜƴƛƱōȅǏ ƴŀǊȊťŘȊƛŜ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΥ 

2.1) ǇƻŘ ǿȊƎƭťŘŜƳ ŦƻǊƳŀǘǳ ƛ ǳƪƱŀŘǳΚ  

1 2 3 4 5 

2.2) ǇƻŘ ǿȊƎƭťŘŜƳ ȊŀǿŀǊǘƻǏŎƛ ƳŜǊȅǘƻǊȅŎȊƴŜƧΚ  

1 2 3 4 5 

2.3) ǇƻŘ ǿȊƎƭťŘŜƳ ƳŜǘƻŘƻƭƻƎƛƛ ƛ ƎƱƽǿƴȅŎƘ ŎŜŎƘ όǘŜǎǘ ƪƻƭƻǊƽǿ ƛ ǳƧŜŘƴƻƭƛŎƻƴŀ ƳŜǘƻŘŀ 

oceny)?  

1 2 3 4 5 

2.4) ǇƻŘ ǿȊƎƭťŘŜƳ ǇǊȊȅŘŀǘƴƻǏŎƛΚ  

1 2 3 4 5 
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2.5) ǇƻŘ ǿȊƎƭťŘŜƳ ǿȅƎƭŊŘǳ όƎǊŀŦƛƪŀύΚ  

1 2 3 4 5 

 

B. hŘǇƻǿƛŜŘȊ ƴŀ ǇƻƴƛȍǎȊŜ Ǉȅǘŀƴƛŀ ƻǘǿŀǊǘŜΦ 

1) /Ȋȅ ǳǿŀȍŀǎȊΣ ȍŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŜ ƛ ƧŜƎƻ ǇƭŀǘŦƻǊƳŀ ǎŊ ƱŀǘǿŜ ǿ ǳȍȅǘƪƻǿŀƴƛǳ ƛ ŘƻǎǘŀǊŎȊŀƴƛǳ Řƻ 

ƪƻƵŎƻǿȅŎƘ ǳȍȅǘƪƻǿƴƛƪƽǿΚ 

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             

 

2) /Ȋȅ ǳǿŀȍŀǎȊΣ ȍŜ ƛƴǎǘǊǳƪŎƧŀ ƻōǎƱǳƎƛ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ƧŜǎǘ ƪƻƳǇƭŜǘƴŀ ƛ ǿƱŀǏŎƛǿŀΚ /Ȋȅ ƧŀƪƛŜǏ 
ŜƭŜƳŜƴǘȅ ƴŀƭŜȍȅ ǇƻǇǊŀǿƛŏ ƭǳō ŘƻŘŀŏ Řƻ ƛƴǎǘǊǳƪŎƧƛΚ 
 
 

 
                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             

 

3) WŀƪƛŜ ŜƭŜƳŜƴǘȅ ƳŜǘƻŘƻƭƻƎƛƛ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ƻŎŜƴȅ ǎŊ ƴŀƧōŀǊŘȊƛŜƧ ƛ ƴŀƧƳƴƛŜƧ ǿŀǊǘƻǏŎƛƻǿŜΚ 
                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             

 

4) /Ȋȅ ƳŀǎȊ ƧŀƪƛŜǏ ƛƴƴŜ ǳǿŀƎƛ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ ƻŎŜƴȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻΚ 
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7.2. Dla ekspert·w - Kwestionariusz oceny szkolenia dla trener·w, 

moderator·w i konsultant·w 

 

A. hŘǇƻǿƛŜŘȊ ƴŀ ǇƻƴƛȍǎȊŜ Ǉȅǘŀƴƛŀ ǳŘȊƛŜƭŀƧŊŎ ƻŘǇƻǿƛŜŘȊƛ ǘŀƪκƴƛŜΦ 

KRYTERIA TAK NIE 

1. Kolejne etapy sŊ przedstawione w formie prostych i wƱaǏciwych 
instrukcji.   

2. TreǏci sŊ dostosowane do poziomu zaawansowania uczestnikƽw i sŊ 
dobrze zorganizowane.   

3. TreǏŏ szkolenia podnosi kompetencje przyczyniajŊce siť do sukcesu 
firmy.   

4. 0wiczenia stanowiŊ czťǏŏ kursu, aby pomƽc w przekazaniu 
umiejťtnoǏci.   

5. 1/3 czasu poǏwiťcona jest przekazaniu treǏci/czťǏci teoretycznej.   

6. 2/3 czasu poǏwiťcone sŊ zastosowaniu (tj. praktyce) treǏci i 
przekazywaniu informacji zwrotnej.   

7. MateriaƱy szkoleniowe i ŏwiczenia zostaƱy zaprojektowane tak, aby 
stanowiŏ wsparcie w pracy.    

8. 0wiczenia symulujŊ zadania opisane w moduƱach.   

9. Na trudne zadania przeznaczona jest odpowiednia iloǏŏ czasu.   

10. Szkolenie zostaƱo zatwierdzone przez ekspertƽw technicznych i 
uȍytkownikƽw koƵcowych.   

11. Trenerzy/prowadzŊcy posiadajŊ kompetencje do moderowania sesjŊ 
szkoleniowŊ.   

12. Czas trwania szkolenia jest wystarczajŊcy, aby pogƱťbiŏ wiedzť.   

13. Oceniono skutecznoǏŏ szkolenia.   

 

B. ½ŀȊƴŀŎȊ ǿȅōǊŀƴŊ ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ ȊƴŀƪƛŜƳ · ǿƎ р-stopniowej skali:  

1 ς Bardzo niezadowolony | 2 - Niezadowolony | 3 ς hōƻƧťǘƴȅμ п ς Zadowolony | 5 ς 

Bardzo zadowolony 

 

1) Wŀƪ ƻŎŜƴƛƱōȅǏ ƻƎƽƭƴƛŜ ǘƻ ǎȊƪƻƭŜƴƛŜΚ 
  

1 2 3 4 5 
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2) Wŀƪ ƻŎŜƴƛŀǎȊ ǇƻƴƛȍǎȊŜ ŜƭŜƳŜƴǘȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀΚ 

 1 2 3 4 5 

aŀǘŜǊƛŀƱȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ      

Metody szkoleniowe      

{ǘǊǳƪǘǳǊŀ ǿŀǊǎȊǘŀǘƽǿ ƛ ŎŜƭŜ      

0ǿƛŎȊŜƴƛŀ ǿ ǊŀƳŀŎƘ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀ      

²ƛŀǊȅƎƻŘƴƻǏŏ ŜƪǎǇŜǊǘƽǿ      

Rezultaty szkolenia      

_ŀǘǿƻǏŏ ǊŜƧŜǎǘǊŀŎƧƛ       

Miejsce szkolenia      

 
 

C) hŘǇƻǿƛŜŘȊ ƴŀ ǇƻƴƛȍǎȊŜ ǇȅǘŀƴƛŀΦ 
 
1) ½ ƧŀƪƛŎƘ ǇƻǿƻŘƽǿ ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊȅƱŜǏ ǿ ǘȅƳ ǎȊƪƻƭŜƴƛǳΚ 

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             

 

2) /Ȋȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛŜ ōȅƱƻ ŘƻōǊȊŜ ȊƻǊƎŀƴƛȊƻǿŀƴŜΣ ŀ ǘǊŜƴŜǊ ό-ǊȊȅύ ǿȅǎǘŀǊŎȊŀƧŊŎƻ ƪƻƳǇŜǘŜƴǘƴƛΚ 
                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             

 
3) /Ȋȅ ǳǿŀȍŀǎȊΣ ȍŜ ǘƻ ǎȊƪƻƭŜƴƛŜ ŘƻǎǘŀǊŎȊȅ /ƛ ǿƱŀǏŎƛǿȅŎƘ ƛƴŦƻǊƳŀŎƧƛ ƛ ǿƛŜŘȊť Řƻ ǇǊŀŎȅ Ȋ 

produktami projektu? 
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4) /Ȋȅ ǿ ¢ǿƻƧŜƧ ƻǇƛƴƛƛ ǎŊ ƧŀƪƛŜǏ ŜƭŜƳŜƴǘȅ ƳŜǘƻŘƻƭƻƎƛƛ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀΣ ƪǘƽǊŜ ƴŀƭŜȍȅ ǇƻǇǊŀǿƛŏ 
ƭǳō ŘƻŘŀŏΚ 
                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             

 

5) /Ȋȅ ǇƻƭŜŎƛƱōȅǏ ǘƻ ǎȊƪƻƭŜƴƛŜ ƛƴƴȅƳΚ 

Ç Tak Ç Nie 

6) /Ȋȅ ƳŀǎȊ ƛƴƴŜ ǳǿŀƎƛ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ ǎȊƪƻƭŜƴƛŀΚ 
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7.3. Dla ekspert·w - Kwestionariusz oceny zestawu narzŉdzi programowych 

 

INSTRUKCJE 

A. ½ŀƪǊŜǏƭ ǿȅōǊŀƴŊ ƻŘǇƻǿƛŜŘȋ ǿƎ р-stopniowej skali:  

1 - ƴŀƧǎƱŀōǎȊŜΣ ƴƛŜȊŀŘƻǿŀƭŀƧŊŎŜ ǿǊŀȍŜƴƛŜ  

3 - hŘǇƻǿƛŜŘƴƛŜ ǿǊŀȍŜƴƛŜ  

5 - bŀƧǿȅȍǎȊŜΣ ōŀǊŘȊƻ ŘƻōǊŜ ǿǊŀȍŜƴƛŜ 

 

1)  Wŀƪ ƻŎŜƴƛŀǎȊ ƻƎƽƭƴƛŜ ǇǊƻƎǊŀƳȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜΚ 
 

1 2 3 4 5 
 

2)  Wŀƪ ƻŎŜƴƛŀǎȊ ǇǊƻƎǊŀƳȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ǇƻŘ ƪŊǘŜƳ ȊŀǿŀǊǘƻǏŎƛΚ  

 

1 2 3 4 5 

3) Wŀƪ ƻŎŜƴƛŀǎȊ ǇǊƻƎǊŀƳȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ǇƻŘ ƪŊǘŜƳ ƳŜǘƻŘ ƴŀǳŎȊŀƴƛŀΚ 

1 2 3 4 5 

4) Wŀƪ ƻŎŜƴƛŀǎȊ ǇǊƻƎǊŀƳȅ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜ ǇƻŘ ƪŊǘŜƳ ƳŀǘŜǊƛŀƱƽǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘΚ  

1 2 3 4 5 

 
 

B) hŎŜƵ ƪŀȍŘȅ ƳƻŘǳƱ ǿƎ ǎƪŀƭƛ ƻŘ м όƴƛŜȊŀŘƻǿŀƭŀƧŊŎȅύ Řƻ р όōŀǊŘȊƻ ŘƻōǊy) w odniesieniu 
Řƻ ǿǎƪŀȊŀƴȅŎƘ ǿȅƳƛŀǊƽǿ. 

 

 
 

WŀǎƴƻǏŏ 
informacji 

YƻƳǇƭŜǘƴƻǏŏ 
informacji 

tǊȊȅŘŀǘƴƻǏŏ 
informacji 

tǊȊȅŘŀǘƴƻǏŏ 
ŏǿƛŎȊŜƵ 

praktycznych 

hƎƽƭƴȅ 
wynik 

Komunikacja      

Nagradzanie      

Uznanie      

{ǇƽƧƴƻǏŏ      

Wsparcie      

tǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ      

Zaufanie      

tǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻ      
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{ǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŏ      

9ŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ      

Troska o 
pracownika 

     

 
B. hŘǇƻǿƛŜŘȊ ƴŀ ǇƻƴƛȍǎȊŜ Ǉȅǘŀƴƛŀ ƻǘǿŀǊǘŜΦ 
 
1) /Ȋȅ ǳǿŀȍŀǎȊΣ ȍŜ ǇƻŘȊƛŀƱ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘ ǿƎ ǿȅƳƛŀǊƽǿ i grup docelowych jest 

ǎƪǳǘŜŎȊƴȅΚ /Ȋȅ ȊŜǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ ǇǊƻƎǊŀƳƻǿȅŎƘ ŘƻǎǘŀǊŎȊŀ ǳȍȅǘƪƻǿƴƛƪƻƳ ƪƻƵŎƻǿȅƳ 

ǿǎȊŜƭƪŊ ƴƛŜȊōťŘƴŊ ǿƛŜŘȊť ƴŀ ǇƻǘǊȊŜōȅ ƛŎƘ ǇǊŀŎȅ ƭǳō ǇǊȊȅǎȊƱŜƧ ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛΚ 

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             
 

 

2) /Ȋȅ ǿ ¢ǿƻƧŜƧ ƻǇƛƴƛƛ ǎŊ ƧŀƪƛŜǏ ŜƭŜƳŜƴǘȅ ǇǊƻƎǊŀƳƽǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘΣ ƪǘƽǊŜ ƴŀƭŜȍȅ 
ǇƻǇǊŀǿƛŏ ƭǳō ŘƻŘŀŏΚ 

 
                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             

 

3) WŀƪƛŜ ŀǎǇŜƪǘȅ ƳƻŘǳƱƽǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘ ōȅƱȅ Řƭŀ /ƛŜōƛŜ ƴŀƧƳƴƛŜƧ ǳȍȅǘŜŎȊƴŜΚ 
 

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             

4) WŀƪƛŜ ŀǎǇŜƪǘȅ ƳƻŘǳƱƽǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘ ōȅƱȅ Řƭŀ /ƛŜōƛŜ ōŀǊŘȊƛŜƧ ǳȍȅǘŜŎȊƴŜΚ 
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5) /Ȋȅ ƳŀǎȊ ƛƴƴŜ ǳǿŀƎƛ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ ƳƻŘǳƱƽǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘΚ 

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                            

                                                                                                                                                             

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.4. Wz·r certyfikatu dla ekspert·w 
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CERTYFIKAT 

 
bƛƴƛŜƧǎȊȅƳΣ ȊŀǏǿƛŀŘŎȊŀ ǎƛťΣ ȍŜ 

Pan/Pani___________________________________ 
¦ŎȊŜǎǘƴƛŎȊȅƱκƱŀ ǿ ǎȊƪƻƭŜƴƛǳ ǿ ǊŀƳŀŎƘ ǇǊƻƎǊŀƳǳ h{¢9{! 9¦Σ ƪǘƽǊŜ ƳƛŀƱƻ ƳƛŜƧǎŎŜ 

w dn. ______________ 
i posiada kwalifikacje trenera OSTESA EU w kategorii 

______________________________ 
 

_______________ 
Podpis trenera 
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7.5. Wz·r certyfikatu dla firm 

 

 

 

CERTYFIKAT 

 

bƛƴƛŜƧǎȊȅƳΣ ȊŀǏǿƛŀŘŎȊŀ ǎƛťΣ ȍŜ ŦƛǊƳŀκƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧŀ 
___________________________________ 

ǳŎȊŜǎǘƴƛŎȊȅƱŀ ǿ ǇǊƻŎŜǎƛŜ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴŜƎƻ ǿ ǊŀƳŀŎƘ ǇǊƻƎǊŀƳǳ h{¢9{! 
9¦Σ ǇǊƻǿŀŘȊŊŎŜƎƻ Řƻ ǇƻǇǊŀǿȅ ƪƭƛƳŀǘǳ ǿ aspekcie 

______________ 
i otrzymuje certyfikat w kategorii 

______________________________ 
 

_______________ 
Podpis trenera 

aƛŜƧǎŎƻǿƻǏŏ ƛ ŘŀǘŀΥ ψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψψ 
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7.6. Scenariusz 1 - WĠaŝciciele/Menadũerowie 

 

SCENARIUSZ 1:  

²ƱŀǏŎƛŎƛŜƭŜκaŜƴŜŘȍŜǊƻǿƛŜ 

Diagnostyka hǇǊŀŎƻǿŀƴƛŜ Ǉƭŀƴǳ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ Realizacja Ocena i Certyfikacja Ponowna ocena 

bŀǊȊťŘȊƛŜ ƻŎŜƴȅ 

Grupa docelowa 

Efekty nauczania 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜ 

½Ŝǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ 

ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘ ό¢ǊŜǏŏΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀΣ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ i zasoby) 

Poradnik 

Ocena szkolenia 

Certyfikaty 
bŀǊȊťŘȊƛŜ ƻŎŜƴȅ 

1. Komunikacja 

Efekty nauczania: 

V Lepsze zrozumienie 

strategii komunikacyjnych 

jako kluczowego czynnika 

poprawy klimatu 

organizacyjnego. 

V tƻȊƴŀƴƛŜ ƳƻȍƭƛǿȅŎƘ 

ǎǘȅƭƽǿ ƪƻƳǳƴƛƪŀŎȅƧƴȅŎƘΣ 

ƪǘƽǊŜ Ƴƻȍƴŀ Ȋ 

ǇƻǿƻŘȊŜƴƛŜƳ Ȋŀǎǘƻǎƻǿŀŏ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Definicja komunikacji 

ς Rodzaje komunikacji 

organizacyjnej 

ς Swobodna wymiana 

informacji w przekroju 

ŎŀƱŜƧ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛ 

ς Indywidualny poziom 

komunikacji 

ς ½ǿƛŊȊŜƪ ǇƻƳƛťŘȊȅ 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

1. Komunikacja 
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w organizacji. 

V ½ǊƻȊǳƳƛŜƴƛŜ ǿǇƱȅǿǳ 

ǊƽȍƴȅŎƘ ǎǘǊŀǘŜƎƛƛ 

komunikacyjnych na 

klimat organizacyjny. 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ о ǎŜǎƧŜ 

όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ Ǉƻ ǇƽƱ 

ŘƴƛŀΣ ǊƻȊƱƻȍƻƴŜ ƴŀ ƻƪǊŜǎ 

м ƳƛŜǎƛŊŎŀΦ 

ƪƻƳǳƴƛƪŀŎƧŊ ŀ 

pozytywnym klimatem 

organizacyjnym 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

ς Wyzwania komunikacyjne 

w zglobalizowanym 

ǏǿƛŜŎƛŜ 

ς Komunikacja, organizacja i 

ȊƱƻȍƻƴƻǏŏ 

ς [ŀōƻǊŀǘƻǊƛǳƳ αbƛŜǿƛŘƻƳƛ 

ǇǊƻƧŜƪǘŀƴŎƛέ 

ς Studium przypadku 

αCƛƴŘǳǎ Lǘŀƭƛŀέ ς 

komunikacja w 

ŘȊƛŀƱŀƴƛŀŎƘ ǿ ƻōǎȊŀǊȊŜ 

ŦǳȊƧƛ ƛ ǇǊȊŜƧťŏ 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 
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2. Nagradzanie 

Efekty nauczania: 

V Zrozumienie znaczenia 

motywacji; 

V ¦ǏǿƛŀŘƻƳƛŜƴƛŜ ǎƻōƛŜ 

ȊǿƛŊȊƪǳ ƳƛťŘȊȅ 

ƳƻǘȅǿŀŎƧŊ ŀ ǿȅƴƛƪŀƳƛΤ 

V ½ǊƻȊǳƳƛŜƴƛŜΣ ȍŜ ŎȊƱƻǿƛŜƪ 

ma ǇƻǘǊȊŜōȅΣ ƪǘƽǊŜ 

ƳǳǎȊŊ ōȅŏ ȊŀǎǇƻƪŀƧŀƴŜ 

ǿ ƻƪǊŜǏƭƻƴŜƧ ƪƻƭŜƧƴƻǏŎƛΤ 

V Zdobycie wiedzy o 

kluczowych elementach 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ 

wynagrodzeniami; 

V Zrozumienie strategii 

wynagradzania; 

V Analiza systemu 

ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƵ ǿŜ ǿƱŀǎƴŜƧ 

firmie i identyfikacja 

ƳƻȍƭƛǿȅŎƘ ǎǇƻǎƻōƽǿ 

jego udoskonalenia. 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Motywacja; 

ς Piramida potrzeb 

Maslowa; 

ς Teoria Herzberga; 

ς {ȅǎǘŜƳ ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƵ ǿ 

firmach; 

ς Wynagrodzenia w naszej 

firmie; 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Motywacja 

b) Wynagrodzenia 

c) {ȅǎǘŜƳ ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƵ ǿ 

naszej firmie 

d) Studium przypadku 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

2. Nagradzanie 
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ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς Szkolenie realizowane w 

ǊŀƳŀŎƘ ȊŀƧťŏ ǿ ƎǊǳǇŀŎƘΣ 

ȊŀƪƱŀŘŀƴȅ ŎȊŀǎ ǘǊǿŀƴƛŀ 

ǘƻ м ŘȊƛŜƵΦ 

3. Uznanie 

Efekty nauczania: 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ 

przekazywania 

skutecznej informacji 

zwrotnej; 

V tƻǎƛŀŘŀƴƛŜ ƴŀǊȊťŘȊƛ Řƻ 

przekazywania informacji 

zwrotnej; 

V ½ƴŀƧƻƳƻǏŏ ƳŜǘƻŘ 

przekazywania 

konstruktywnej krytyki; 

V ½ƴŀƧƻƳƻǏŏ ȊŀǎŀŘ 

udzielania skutecznej 

ǇƻŎƘǿŀƱȅΤ 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ 

przeprowadzenia oceny 

pracownika jako przejaw 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Informacja zwrotna i 

krytyka 

ς Metoda KANAPKI i 

TERMOMETRU 

ς Konstruktywna krytyka 

ς Zasady udzielania 

ǎƪǳǘŜŎȊƴŜƧ ǇƻŎƘǿŀƱȅ 

ς Asertywne 

komplementowanie 

ς Ocena wynikƽǿ 

ς Wŀƪ ȊǿƛťƪǎȊȅŏ ǇƻŎȊǳŎƛŜ 

ǿƱŀǎƴŜƧ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Informacja zwrotna i 

krytyka 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 3. Uznanie 
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skutecznego stylu 

kierowania; 

V Posiadanie planu 

ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ ƴŀ ǊȊŜŎȊ 

ȊǿƛťƪǎȊŜƴƛŀ ǇƻŎȊǳŎƛŀ 

ǿƱŀǎƴŜƧ ǿŀǊǘƻǏŎƛΦ 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

programu, ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ о ǎŜǎƧŜ 

όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ 

ǘǊǿŀƧŊŎŜ ƱŊŎȊƴƛŜ мΣр ŘƴƛŀΦ 

b) Zasady udzielania 

ǎƪǳǘŜŎȊƴŜƧ ǇƻŎƘǿŀƱȅ 

c) hŎŜƴŀ ǿȅƴƛƪƽǿ 

d) Wŀƪ ȊǿƛťƪǎȊȅŏ ǇƻŎȊǳŎƛŜ 

ǿƱŀǎƴŜƧ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

4. {ǇƽƧƴƻǏŏ 

Efekty nauczania: 

V Budowanie pozytywnych 

ǊŜƭŀŎƧƛ ƳƛťŘȊȅ 

pracownikami, 

ƴƛŜȊŀƭŜȍƴƛŜ ƻŘ 

hierarchicznej struktury 

firmy 

V Budowanie strategii 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Wprowadzenie: definicja 

ǎǇƽƧƴƻǏŎƛΣ ƧŜƧ ȊƴŀŎȊŜƴƛŜ 

ǿŜ ǿǎǇƽƱŎȊŜǎƴȅƳ 

miejscu pracy; 

ς Elementy kluczowe dla 

ȊōǳŘƻǿŀƴƛŀ ǎǇƽƧƴŜƎƻ 

ȊŜǎǇƻƱǳΤ 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

4. {ǇƽƧƴƻǏŏ 
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ƳŀƧŊŎȅŎƘ ƴŀ ŎŜƭǳ 

ǿǎǇƛŜǊŀƴƛŜ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

ǿ ōȅŎƛǳ ǏǿƛŀŘƻƳȅƳ 

swoich funkcji i 

ǎǘŀǿƛŀƴȅŎƘ ƻŎȊŜƪƛǿŀƵΦ 

V Wspieranie swojego 

ȊŜǎǇƻƱǳ ǇƻŘŎȊŀǎ 

ǿȅƪƻƴȅǿŀƴƛŀ ȊŀŘŀƵ i 

prowadzenie w 

niepewnych sytuacjach 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ н ǎŜǎƧŜ 

όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ 

ǘǊǿŀƧŊŎŜ ƱŊŎȊƴƛŜ рΣр 

ƎƻŘȊƛƴȅΣ Ȋ ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛŊ 

ǊƻȊƱƻȍŜƴƛŀ ich w okresie 

м ƳƛŜǎƛŊŎŀΦ 

ς tƻȊƻǎǘŀƱŜ ŘƻōǊŜ ǇǊŀƪǘȅƪƛ 

ǎǇǊȊȅƧŀƧŊŎŜ ǎǇƽƧƴƻǏŎƛΤ 

ς 5 faz budowania 

ǎǇƽƧƴŜƎƻ ȊŜǎǇƻƱǳΤ 

ς {ǇƽƧƴƻǏŏΥ ƧŜƧ ǿǇƱȅǿ ƴŀ 

klimat organizacyjny w 

a|tΤ 

ς wƻȊǳƳƛŜƴƛŜ ǎǇƽƧƴƻǏŎƛ Ȋ 

punktu widzenia 

ƳŜƴŜŘȍŜǊŀ ƻǊŀȊ ƳŜǘƻŘ 

ǿǎǇƛŜǊŀƴƛŀ ǎǇƽƧƴƻǏŎƛ 

ȊŜǎǇƻƱƽǿ ǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΤ 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Film - ǎǇƽƧƴƻǏŏ ƎǊǳǇȅ 

b) !ƪǘȅǿƴƻǏŏ ƛƴǘŜƎǊŀŎȅƧƴŀΥ 

tƻǿƛŜŘȊ ŎƻǏ 

pozytywnego! 

c) tƻǇȅŎƘŀƴƛŜ ƛ ǇǊȊȅŎƛŊƎŀƴƛŜ 

- όǊƻȊǿƛŊȊȅǿŀƴƛŜ 

konfliktu) 

d) Studium przypadku - 

ƴƛŜōƻǘȅŎȊƴȅ ǎǳƪŎŜǎ ŘȊƛťƪƛ 

ǇǊŀŎȅ ȊŜǎǇƻƱƻǿŜƧΥ 

przypadek General 
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Electric 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

5. Wsparcie 

Efekty nauczania: 

V Zrozumienie stopnia, w 

jakim zachowania 

ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŜκƻǎƪŀǊȍŀƧŊŎŜ 

ǿǇƱȅǿŀƧŊ ƴŀ ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŏ 

organizacji; 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ ōǳŘƻǿŀƴƛŀ 

ƛ ǇƛŜƭťƎƴƻǿŀƴƛŀ ǿǎǇŀǊŎƛŀ 

όƛ ǊŜŘǳƪŎƧƛ ƎƛŜǊ ƻǎƪŀǊȍŜƵύ 

w swojej organizacji, 

V Wzmacnianie poczucia 

ȊōƛƻǊƻǿŜƎƻ ǿȅǎƛƱƪǳΤ 

V  tǊȊŜƪŀȊŀƴƛŜ ƛŘŜƛΣ ȍŜ 

pracownikom powinno 

ȊŜȊǿŀƭŀŏ ǎƛť ƴŀ ǳŎȊŜƴƛŜ 

ǎƛť ƴŀ ǿƱŀǎƴȅŎƘ ōƱťŘŀŎƘΤ 

V Tworzenie otwartego 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Wsparcie pionowe: 

Postrzegane wsparcie 

organizacyjne 

ς Wsparcie poziome: 

ǿǎǇŀǊŎƛŜ ǿǏǊƽŘ 

ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

AktywƴƻǏŎƛΥ 

a) /Ȋȅ ƧŜǎǘŜǏ ǘȅǇŜƳ 

ǎȊǳƪŀƧŊŎȅƳ ǿƛƴƴȅŎƘΚ 

hƪǊŊƎƱȅ ǎǘƽƱ 

b) Budowa mostu - 

dynamika grupy 

c) Refleksje w grupie 

d) Studium przypadku: 

Organizacja 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 5. Wsparcie 
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klimatu opartego na 

wzajemnym wsparciu. 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ н ǎŜǎƧŜ 

όǇƻ ǇƽƱ Řƴƛŀύ 

realizowane w czasie nie 

ŘƱǳȍǎȊȅƳ ƴƛȍ м ƳƛŜǎƛŊŎΤ 

ς Metoda zintegrowana 

blended learning z 

ƳŀǘŜǊƛŀƱŀƳƛ ƛ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀƳƛ Řƻ ƴŀǳƪƛ 

tradycyjnej face-to-face i 

zdalnej online. 

ǇƻȊŀǊȊŊŘƻǿŀ αIŜŀƭǘƘȅ 

CŀƳƛƭƛŜǎέ ǇƻǇǊŀǿƛŀ 

klimat pracy 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

6. tǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ 

Efekty nauczania: 

V Lepsze zrozumienie 

ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŎƛ ŎŜƭƽǿ Ƨŀƪƻ 

wymiaru klimatu 

organizacyjnego; 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Wprowadzenie: Definicja 

klimatu organizacyjnego 

oraz znaczenie 

ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŎƛ Řƭŀ ƪƭƛƳŀǘǳ 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

6. tǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ 



 

 
 
 Strona| 50 

PAKIET SZKOLENIOWY DLA TRENERĎW  

V 5ŜŦƛƴƛƻǿŀƴƛŜ ŎŜƭƽǿ 

organizacyjnych; 

V Ustalanie jasnych 

ƻŎȊŜƪƛǿŀƵ ƛ ŎŜƭƽǿ Řƭŀ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ 

V Skuteczne ustalanie 

ŎŜƭƽǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅŎƘΤ 

V Skuteczne 

przekazywanie 

ƻŎȊŜƪƛǿŀƵ ƛ ŎŜƭƽǿ 

organizacyjnych 

pracownikom; 

V Skuteczne delegowanie 

ȊŀŘŀƵ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƻƳΤ 

V |ǿƛŀŘƻƳƻǏŏ ȊƴŀŎȊŜƴƛŀ ƛ 

ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŎƛ ŎŜƭƽǿ Ƨŀƪƻ 

wymiaru klimatu 

organizacyjnego; 

V ²ȊƳƻŎƴƛŜƴƛŜ ǇƻŘŜƧǏŎƛŀ 

ȊŀǊȊŊŘŎȊŜƎƻ ǿ ǳǎǘŀƭŀƴƛǳ 

ƧŀǎƴȅŎƘ ƻŎȊŜƪƛǿŀƵ ƛ 

ŎŜƭƽǿ Řƭŀ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΦ 

tƻŘŜƧǏŎƛe pedagogiczne: 

ς Model UE 80:20 

organizacyjnego. 

ς aƛǎƧŀΣ ǿƛȊƧŀ ƛ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

organizacji: 

ς tǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ ǿ ƻƪǊŜǏƭŀƴƛǳ 

ŎŜƭƽǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛ 

ς ¦ǎǘŀƭŀƴƛŜ ŎŜƭƽǿ Řƭŀ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΥ 

ς Zasady przejrzystego 

ǇƻŘȊƛŀƱǳ ȊŀŘŀƵ ǇƻƳƛťŘȊȅ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ƻǊŀȊ 

ƪƻƳǳƴƛƪŀŎƧŀ ƻŎȊŜƪƛǿŀƵ ǿ 

ƻŘƴƛŜǎƛŜƴƛǳ Řƻ ŎŜƭƽǿ 

organizacji 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) tǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻ ƛ 

ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ 

b) aƛǎƧŀΣ ǿƛȊƧŀ ƛ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

organizacji 

c) Po pierwsze: jasno 

ƻƪǊŜǏƭƻƴŜ ŎŜƭŜ 

d) BE SMART ς czyli 

ǇǊŀǿƛŘƱƻǿŜ 

ŘŜŦƛƴƛƻǿŀƴƛŜ ŎŜƭƽǿ  

e) Studium przypadku: Sam 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  
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όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς Metoda zintegrowana: 6 

godzin nauki tradycyjnej 

όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ Ҍ н 

godziny nauki 

zdalnej/indywidualnej. 

ƴŀ ǇƻƪƱŀŘȊƛŜ 

bŀǊȊťdzia i zasoby: 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

7. Zaufanie 

Efekty nauczania: 

V Zrozumienie stopnia, w 

ƧŀƪƛƳ ȊŀǳŦŀƴƛŜ ǿǇƱȅǿŀ 

ƴŀ ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŏ 

organizacji; 

V Budowanie i 

ǇƛŜƭťƎƴƻǿŀƴƛŜ ȊŀǳŦŀƴƛŀ 

(oraz zmniejszanie 

ƴƛŜǳŦƴƻǏŎƛύ ǿ ǎǿƻƧŜƧ 

organizacji. 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ pedagogiczne: 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Zaufanie w organizacjach 

ς ½ŀǳŦŀƴƛŜ ǿǏǊƽŘ ƻǎƽō ƴŀ 

tym samym szczeblu i 

ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Wŀƪ ȊōǳŘƻǿŀŏ ȊŀǳŦŀƴƛŜ ǿ 

swojej organizacji - 

ƻƪǊŊƎƱȅ ǎǘƽƱ 

b) 5ȅƭŜƳŀǘ ǿƛťȋƴƛƽǿ  

c) Skuteczna firma - 

dynamika grupy 

d) .ǳŘƻǿŀƴƛŜ ƴƛŜǳŦƴƻǏŎƛ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΥ ǎǘǳŘƛǳƳ 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

7. Zaufanie 
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ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ н ǎŜǎƧŜ 

όǇƻ ǇƽƱ Řƴƛŀύ 

realizowane w czasie nie 

ŘƱǳȍǎȊȅƳ ƴƛȍ м ƳƛŜǎƛŊŎΤ 

ς Metoda zintegrowana 

blended learning z 

ƳŀǘŜǊƛŀƱŀƳƛ ƛ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀmi do nauki 

tradycyjnej face-to-face i 

zdalnej online. 

przypadku HP z lat 1995-

2010 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

8. tǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻ 

Efekty nauczania: 

V Zrozumienie, jak 

ǇǊƻǿŀŘȊƛŏ ŀƴŀƭƛȊť 

problemu i proces 

decyzyjny; 

V Poznanie skutecznych 

metod komunikacji z 

pracownikami, metod 

doskonalenia i 

wzmacniania ich 

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ ǎƱǳŎƘŀƴƛŀ 

oraz metod okazywania 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Wprowadzenie: definicja 

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 

ǇǊȊȅǿƽŘŎȊȅŎƘΣ ƛŎƘ 

znaczenie we 

ǿǎǇƽƱŎȊŜǎƴȅƳ ƳƛŜƧǎŎǳ 

pracy 

ς {ǘȅƭŜ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ ƻǊŀȊ 

teorie skutecznego 

ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀΤ 

ς wƻƭŀ [ƛŘŜǊŀκaŜƴŜŘȍŜǊŀ 

jako autorytetu, 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

8. tǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻ 
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uznania dla sukcesu 

ȊŜǎǇƻƱǳΤ 

V Zrozumienie, jak 

ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻ ƳƻȍŜ 

ǇƻȊȅǘȅǿƴƛŜ ǿǇƱȅǿŀŏ ƴŀ 

klimat organizacyjny i 

ǿȅŘŀƧƴƻǏŏΦ  

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ н ǎŜǎƧŜ 

όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ 

ǘǊǿŀƧŊŎŜ ƱŊŎȊƴƛŜ т 

ƎƻŘȊƛƴΣ Ȋ ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛŊ 

ǊƻȊƱƻȍŜƴƛŀ ƛŎƘ ǿ ƻƪǊŜǎƛŜ 

м ƳƛŜǎƛŊŎŀΦ 

negocjatora oraz 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƎƻ 

konfliktami; 

ς ½ǿƛŊȊŜƪ ǇƻƳƛťŘȊȅ 

przywƽŘȊǘǿŜƳ ŀ 

pozytywnym klimatem 

organizacyjnym. 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Film - Wŀƪ ȊŀǊȊŊŘȊŀŏ 

ƭǳŘȋƳƛ ƛ ōȅŏ ƭŜǇǎȊȅƳ 

liderem 

b) {ǘȅƭŜ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ - 

kwestionariusz 

c) Wykres cech lidera 

d) Dylemat etyczny 

e) Studium przypadku - 

ǇƻŘƧťŎƛŜ ǿȅȊǿŀƴƛŀ tŜǇǎƛΥ 

Przypadek Indry Nooyi 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ zasoby: 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 
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9. {ǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŏ 

Efekty nauczania: 

V Zrozumienie znaczenia 

ǎǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŎƛ Ƨŀƪƻ 

wymiaru klimatu 

organizacyjnego; 

V Zasady sprawiedliwego 

podejmowania decyzji; 

V Podejmowanie 

sprawiedliwych decyzji w 

organizacji; 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ 

analizowania sytuacji i 

ǿȅōƻǊǳ ǿƱŀǏŎƛǿŜƎƻ 

ǊƻȊǿƛŊȊŀƴƛŀΤ 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ ǎǘƻǎƻǿŀƴƛŀ 

ǊƽȍƴȅŎƘ ǇǊƻŎŜǎƽǿ 

decyzyjnych i strategii 

planowania; 

V ½ŘƻƭƴƻǏŏ ƪƻƳǳƴƛƪƻǿŀƴƛŀ 

decyzji pracownikom; 

V |ǿƛŀŘƻƳƻǏŏ ȊƴŀŎȊŜƴƛŀ 

ǎǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŎƛ Ƨŀƪƻ 

wymiaru klimatu 

organizacyjnego; 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς {ǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŏ Ƨŀƪƻ 

wymiar klimatu 

organizacyjnego; 

ς {ǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŏ ǿ 

ƻōƻǿƛŊȊƪŀŎƘ ƪŀŘǊȅ 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧκǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽ

w; 

ς Diagnoza stylu 

decyzyjnego; 

ς Koncepcje procesu 

decyzyjnego; 

ς ½ŀŀƴƎŀȍƻǿŀƴƛŜ 

pracownika w proces 

decyzyjny; 

ς .ƱťŘȅ ǿ ǇƻŘŜƧƳƻǿŀƴƛǳ 

decyzji; 

ς Emocje i sprawiedliwe 

podejmowanie decyzji; 

ς Przekazywanie decyzji 

pracownikom. 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) {ǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŏ ǿ ƴŀǎȊŜƧ 

firmie 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

9. {ǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŏ 
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V ²ȊƳƻŎƴƛŜƴƛŜ ǇƻŘŜƧǏŎƛŀ 

ȊŀǊȊŊŘŎȊŜƎƻ 

ǿȊƳŀŎƴƛŀƧŊŎŜƎƻ 

ǇƻŎȊǳŎƛŜ ǎǇǊŀǿƛŜŘƭƛǿƻǏŎƛ 

ǿǏǊƽŘ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ ǿ 

procesie podejmowania 

decyzji. 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎznym 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς 8 godzin lekcyjnych w 

ŎƛŊƎǳ м ŘƴƛŀΥ с ƎƻŘȊƛƴ 

ȊŀƧťŏ ǿ ƎǊǳǇƛŜ όƴŀǳƪŀ 

tradycyjna) i 2 godziny 

nauki 

zdalnej/indywidualnej. 

b) ¢ŜǎǘΥ aƽƧ ǎǘȅƭ 

podejmowania decyzji 

c) Techniki podejmowania 

decyzji 

d) Grupowe vs indywidualne 

podejmowanie decyzji 

e) Studium przypadku: Tak 

ǘƻ Ǉƻǿƛƴƴƻ ǿȅƎƭŊŘŀŏ 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ppt) ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

10. 9ŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ 

Efekty nauczania: 

V Stworzenie listy 

ǿƱŀǎƴȅŎƘ ƳƻǘȅǿŀǘƻǊƽǿ 

jako klucza do 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Motywacja 

ς tǊȊŜǎȊƪƻŘȅ Řƭŀ ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛ 

i stres 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

млΦ 9ŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ 
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ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛΤ 

V ²ǎƪŀȊƽǿƪƛΣ Ƨŀƪ ǊŀŘȊƛŏ 

sobie ze stresem; 

V |ǿƛŀŘƻƳƻǏŏ ǿƱŀǎƴȅŎƘ 

ƳƻŎƴȅŎƘ ƛ ǎƱŀōȅŎƘ ǎǘǊƻƴ 

oraz sposobu korzystania 

z nich w codziennych 

sytuacjach w pracy; 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ 

skutecznego ustalania 

ŎŜƭƽǿ ƛ ǇǊƛƻǊȅǘŜǘƽǿΤ 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ ǎǘƻǎƻǿŀƴƛŀ 

ȊŀǎŀŘ ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ 

ŎȊŀǎŜƳ ǿ ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛǳ 

ǿƱŀǎƴȅƳ ŎȊŀǎŜƳΤ 

V Posiadanie 

ǎȊŎȊŜƎƽƱƻǿŜƎƻ Ǉƭŀƴǳ 

osobistego + 

ƪƻƴƪǊŜǘƴȅŎƘ ŘȊƛŀƱŀƵ 

ȊƳƛŜǊȊŀƧŊŎȅŎƘ Řƻ 

osobistego rozwoju. 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ς {ŀƳƻȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ 

ς ½ŀǊȊŊŘȊŀƴƛe czasem 

ς Plan rozwoju osobistego 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Motywacja - Ludzie 

ǎǳƪŎŜǎǳΣ ƪǘƽǊȅŎƘ ȊƴŀƳ 

b) Co mnie motywuje 

c) tǊȊŜǎȊƪƻŘȅ Řƭŀ ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛ 

i stres 

d) {ŀƳƻȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ 

e) ½ŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ ŎȊŀǎŜƳ 

f) Plan rozwoju osobistego 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ppt) ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  
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ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς ½ŀƪƱŀŘŀƴȅ ŎȊŀǎ ǘǊǿŀƴƛŀ 

ŎŀƱŜƧ ǏŎƛŜȍƪƛ ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿŜƧ 

to 1,5 dnia w ramach 

ȊŀƧťŏ ǿ ƎǊǳǇƛŜΦ 

11. Troska o pracownika 

Efekty nauczania: 

ς Dostarczenie wiedzy 
praktycznej i 
ǘŜƻǊŜǘȅŎȊƴŜƧ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜƧ 
znaczenia i ewolucji 
polityk w obszarze 
dobrostanu 
organizacyjnego, ze 
ǎȊŎȊŜƎƽƭƴȅƳ 
ǳǿȊƎƭťŘƴƛŜƴƛŜƳ ƪǿŜǎǘƛƛ 
odchodzenia od 
tradycyjnych 
ǇŀǊŀŘȅƎƳŀǘƽǿ 
ŘƻǘȅŎȊŊŎȅŎƘ 
dƻōǊƻǎǘŀƴƽǿ ǿ ƻōƭƛŎȊǳ 
ǿǎǇƽƱŎȊŜǎƴȅŎƘ ǿȅȊǿŀƵΣ 
ǘŀƪƛŎƘ Ƨŀƪ ǿȊǊƻǎǘ ŘƱǳƎǳ 
publicznego; 

ς ½ŀǇƻȊƴŀƴƛŜ Ȋ ǎȊŜǊƻƪŊ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Definicja poczucia 
dobrostanu 
organizacyjnego w 
literaturze; 

ς tƻƭƛǘȅƪƛ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ 
ŘƻōǊƻǎǘŀƴǳ ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 
ǿ ǎǇƻƱŜŎȊŜƵǎǘǿŀŎƘ 
ǳǇǊȊŜƳȅǎƱƻǿƛƻƴȅŎƘΥ 
elastyczna koncepcja; 

ς DƱƽǿƴŜ ǿȅȊǿŀƴƛŀ ƳŀƧŊŎŜ 
ǿǇƱȅǿ ƴŀ ŜǿƻƭǳŎƧť 
koncepcji dobrostanu: od 
dobrostanu 
ƻƎƽƭƴƻǎǇƻƱŜŎȊƴŜƎƻ Ǉƻ 
ǿŜǿƴŊǘǊȊŦƛǊƳƻǿȅΤ 

ς Stres jako kluczowy 
aspekt w definiowaniu 
polityk w obszarze 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 
11. Troska o 

pracownika 
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ƎŀƳŊ ǘŜƻǊƛƛ ƛ ǎǘǳŘƛƽǿ 
ǇǊȊȅǇŀŘƪǳ ǿǎƪŀȊǳƧŊŎȅŎƘ 
ƴŀ ǏŎƛǎƱȅ ȊǿƛŊȊŜƪ 
ǇƻƳƛťŘȊȅ ǿƱŀǏŎƛǿȅƳƛ 
politykami w obszarze 
dobrostanu a 
pozytywnym klimatem 
organizacyjnym, 
pǊȊŜƪƱŀŘŀƧŊŎȅƳ ǎƛť ƳΦƛƴΦ 
ƴŀ ȊǿƛťƪǎȊŜƴƛŜ 
ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛ ōƛȊƴŜǎƻǿȅŎƘ 
firmy. 

ς Przedstawienie 
praktycznych i 
ƛƴǎǇƛǊǳƧŊŎȅŎƘ ƳŜǘƻŘ 
ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ ƴŀ ǊȊŜŎȊ 
dobrostanu i dobrego 
samopoczucia w miejscu 
pracy.  
 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ о ǎŜǎƧŜ 

dobrostanu; 
ς LƴǎǘǊǳƳŜƴǘȅ ƛ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ 

szkoleniowe na rzecz 
poprawy poczucia 
dobrostanu w miejscu 
pracy. 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) YŀǇƛǘŀƭƛȊƳ ƻǇƛŜƪǳƵŎȊȅΣ 

ǇŀƵǎǘǿƻ ƻǇƛŜƪǳƵŎȊŜ ƛ 

ǇǊȊȅǎȊƱŜ ǘǊŜƴŘȅ 

b) Studium przypadku 

αCƛƴŘǳǎ LǘŀƭƛŀέΥ Wŀƪ ȊƴŀƭŜȋŏ 

ǊƽǿƴƻǿŀƎť ǇƻƳƛťŘȊȅ 

priorytetami dƻǘȅŎȊŊŎȅƳƛ 

ŘȊƛŀƱŀƭƴƻǏŎƛ ŦƛǊƳȅ ƛ 

dobrostanu 

c) Samoocena dobrostanu w 

miejscu pracy 

d) Laboratorium artystyczne 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 
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όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ Ǉƻ ǇƽƱ 

Řƴƛŀ όƱŊŎȊƴƛŜ мΣр ŘƴƛŀύΣ 

ǊƻȊƱƻȍƻƴŜ ƴŀ ƻƪǊŜǎ м 

ƳƛŜǎƛŊŎŀΦ 

szkoleniowych 
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7.7. Scenariusz 2 - Pracownicy  

 

SCENARIUSZ 2:  

Pracownicy 

Diagnostyka Opracowanie Ǉƭŀƴǳ ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ Realizacja Ocena i Certyfikacja Ponowna ocena 

bŀǊȊťŘȊƛŜ ƻŎŜƴȅ 

Grupa docelowa 

Efekty nauczania 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ƴŀǊȊťŘȊƛ 

ǎȊƪƻƭŜƴƛƻǿȅŎƘ ό¢ǊŜǏŏΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀΣ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ Ȋŀǎƻōȅύ 

Poradnik 

Ocena szkolenia 

Certyfikaty 
bŀǊȊťŘȊƛŜ ƻŎŜƴȅ 

1. Komunikacja 

Efekty nauczania: 
 

V Lepsze zrozumienie 

strategii 

komunikacyjnych jako 

kluczowego czynnika 

poprawy klimatu 

organizacyjnego, 

ȊŀǊƽǿƴƻ ǿ ǿȅƳƛŀǊȊŜ 

pionowym jak i 

poziomym; 

V tƻȊƴŀƴƛŜ ƳƻȍƭƛǿȅŎƘ 

ǎǘȅƭƽǿ ƪƻƳǳƴƛƪŀŎȅƧƴȅŎƘΣ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Definicja komunikacji 

ς Rodzaje komunikacji 

organizacyjnej 

ς Indywidualny poziom 

komunikacji 

ς ½ǿƛŊȊŜƪ ǇƻƳƛťŘȊȅ 

ƪƻƳǳƴƛƪŀŎƧŊ ŀ 

pozytywnym klimatem 

organizacyjnym 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Wyzwania komunikacyjne 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

1. Komunikacja 
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ƪǘƽǊŜ Ƴƻȍƴŀ Ȋ 

powodzeniem 

Ȋŀǎǘƻǎƻǿŀŏ ƴŀ ǇƻǘǊȊŜōȅ 

usprawnienia 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ ǊŜƭŀŎƧŀƳƛ ȊŜ 

szczeblami 

kierowniczymi 

organizacji oraz relacjami 

ǇƻƳƛťŘȊȅ 

ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀƳƛ ƴŀ 

tym samym poziomie 

(peer-to-peer). 

V bŀǳŎȊŜƴƛŜ ǎƛťΣ ǿ Ƨŀƪƛ 

ǎǇƻǎƽō ǿȅƪƻǊȊȅǎǘȅǿŀŏ 

strategie komunikacyjne 

w celu poprawy 

osobistego i 

zawodowego poczucia 

dobrostanu w miejscu 

pracy; 

V tƻȊƴŀƴƛŜ ǊƽȍƴȅŎƘ ǎǘȅƭƽǿ 

komunikacji, 

ȊǊƻȊǳƳƛŜƴƛŜ ƛŎƘ ǿǇƱȅǿǳ 

oraz zdobycie wiedzy na 

ǘŜƳŀǘ ƛŎƘ ƳƻȍƭƛǿȅŎƘ 

w zglobalizowanym 

ǏǿƛŜŎƛŜ 

b) Komunikacja, organizacja i 

ȊƱƻȍƻƴƻǏŏ 

c) [ŀōƻǊŀǘƻǊƛǳƳ αbƛŜǿƛŘƻƳƛ 

ǇǊƻƧŜƪǘŀƴŎƛέ 

d) Studium przypadku 

αCƛƴŘǳǎ Lǘŀƭƛŀέ ς 

komunikacja w 

ŘȊƛŀƱaniach w obszarze 

ŦǳȊƧƛ ƛ ǇǊȊŜƧťŏ 

 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 
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ȊŀǎǘƻǎƻǿŀƵ ǿ ǊƽȍƴȅŎƘ 

kontekstach. 

 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ 

praktycznym 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ 

ŎŀƱŜƎƻ ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ 

teorii 20% czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ о 

ǎŜǎƧŜ όȊŀƧťŎƛŀ ǿ 

ƎǊǳǇƛŜύ Ǉƻ ǇƽƱ ŘƴƛŀΣ 

ǊƻȊƱƻȍƻƴŜ ƴŀ ƻƪǊŜǎ м 

ƳƛŜǎƛŊŎŀΦ 

2. Nagradzanie 

Efekty nauczania: 

V Zrozumienie znaczenia 

motywacji; 

V ¦ǏǿƛŀŘƻƳƛŜƴƛŜ ǎƻōƛŜ 

ȊǿƛŊȊƪǳ ƳƛťŘȊȅ 

ƳƻǘȅǿŀŎƧŊ ŀ ǿȅƴƛƪŀƳƛΤ 

V ½ǊƻȊǳƳƛŜƴƛŜΣ ȍŜ 

ŎȊƱƻǿƛŜƪ Ƴŀ ǇƻǘǊȊŜōȅΣ 

ƪǘƽǊŜ ƳǳǎȊŊ ōȅŏ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Motywacja 

ς Piramida potrzeb 

Maslowa 

ς Teoria Herzberga 

ς Wynagrodzenia 

ς {ȅǎǘŜƳ ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƵ ǿ 

firmach 

ς Wynagrodzenia w naszej 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

2. Nagradzanie 
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zaspokajane w 

ƻƪǊŜǏƭƻƴŜƧ ƪƻƭŜƧƴƻǏŎƛΤ 

V Zdobycie wiedzy o 

kluczowych elementach 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ 

wynagrodzeniami; 

V Zrozumienie strategii 

wynagradzania; 

V Analiza systemu 

ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƵ ǿŜ 

ǿƱŀǎƴŜƧ ŦƛǊƳƛŜ ƛ 

ƛŘŜƴǘȅŦƛƪŀŎƧŀ ƳƻȍƭƛǿȅŎƘ 

ǎǇƻǎƻōƽǿ ƧŜƎƻ 

udoskonalenia. 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ 

20% czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ о 

ǎŜǎƧŜ όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ 

ǘǊǿŀƧŊŎŜ ƱŊŎȊƴƛŜ м 

ŘȊƛŜƵΦ 

firmie 

 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Motywacja 

b) Wynagrodzenia 

c) {ȅǎǘŜƳ ǿȅƴŀƎǊƻŘȊŜƵ 

w naszej firmie 

d) Studium przypadku 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

pptύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 
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3. Uznanie 

Efekty nauczania: 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ 

przekazywania 

skutecznej informacji 

zwrotnej; 

V tƻǎƛŀŘŀƴƛŜ ƴŀǊȊťŘȊƛ Řƻ 

przekazywania informacji 

zwrotnej; 

V ½ƴŀƧƻƳƻǏŏ ƳŜǘƻŘ 

przekazywania 

konstruktywnej krytyki; 

V ½ƴŀƧƻƳƻǏŏ ȊŀǎŀŘ 

udzielania skutecznej 

ǇƻŎƘǿŀƱȅΤ 

V Posiadanie planu 

ŘȊƛŀƱŀƴƛŀ ƴŀ ǊȊŜŎȊ 

ȊǿƛťƪǎȊŜƴƛŀ ǇƻŎȊǳŎƛŀ 

ǿƱŀǎƴŜƧ ǿŀǊǘƻǏŎƛΦ 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Informacja zwrotna i 

krytyka 

ς Metoda KANAPKI i 

TERMOMETRU 

ς Konstruktywna krytyka 

ς Zasady udzielania 

ǎƪǳǘŜŎȊƴŜƧ ǇƻŎƘǿŀƱȅ 

ς Asertywne 

komplementowanie 

ς Wŀƪ ȊǿƛťƪǎȊȅŏ ǇƻŎȊǳŎƛŜ 

ǿƱŀǎƴŜƧ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Informacja zwrotna i 

krytyka 

b) Zasady udzielania 

skutecznej ǇƻŎƘǿŀƱȅ 

c) Wŀƪ ȊǿƛťƪǎȊȅŏ ǇƻŎȊǳŎƛŜ 

ǿƱŀǎƴŜƧ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

3. Uznanie 
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ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ о ǎŜǎƧŜ 

όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ 

ǘǊǿŀƧŊŎŜ ƱŊŎȊƴƛŜ м ŘȊƛŜƵΦ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

4. {ǇƽƧƴƻǏŏ 

Efekty nauczania: 

ς Budowanie pozytywnych 

relacji ze wszystkimi 

ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪŀƳƛΣ ŀ 

ǘŀƪȍŜ ǇƻȊƻǎǘŀƱȅƳ 

ǇŜǊǎƻƴŜƭŜƳΣ ƴƛŜȊŀƭŜȍƴƛŜ 

od hierarchicznej 

struktury firmy; 

ς |ǿƛŀŘƻƳƻǏŏ ǇŜƱƴƛƻƴŜƧ 

funkcji i stawianych 

ƻŎȊŜƪƛǿŀƵΤ 

ς |ǿƛŀŘƻƳƻǏŏ ȊŀŘŀƵ 

ǇƻȊƻǎǘŀƱŜƧ ŎȊťǏŎƛ 

ȊŜǎǇƻƱǳΤ 

ς Wspieranie 

ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

podczas wykonywania 

ȊŀŘŀƵ ƛ ǿ ƪƻƴƛŜŎȊƴȅŎƘ 

przypadkach oferowanie 

pomocy. 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Wprowadzenie: definicja 

ǎǇƽƧƴƻǏŎƛΣ ƧŜƧ ȊƴŀŎȊŜƴƛe 

ǿŜ ǿǎǇƽƱŎȊŜǎƴȅƳ 

miejscu pracy 

ς Elementy kluczowe dla 

ȊōǳŘƻǿŀƴƛŀ ǎǇƽƧƴŜƎƻ 

ȊŜǎǇƻƱǳ 

ς tƻȊƻǎǘŀƱŜ ŘƻōǊŜ ǇǊŀƪǘȅƪƛ 

ǎǇǊȊȅƧŀƧŊŎŜ ǎǇƽƧƴƻǏŎƛ 

ς {ǇƽƧƴƻǏŏΥ ƧŜƧ ǿǇƱȅǿ ƴŀ 

klimat organizacyjny w 

a|tΦ 

ς !ƪǘȅǿƴƻǏŎƛ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ 

ȊǊƻȊǳƳƛŜƴƛŀ ǎǇƽƧƴƻǏŎƛ Ȋ 

punktu widzenia 

pracownika 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Film - ǎǇƽƧƴƻǏŏ ƎǊǳǇȅ 

b) DǊŀ α[ǳŘȊƪƛ ǿťȊŜƱέ 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

пΦ {ǇƽƧƴƻǏŏ 
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tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ н ǎŜǎƧŜ 

όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ 

ǘǊǿŀƧŊŎŜ ƱŊŎȊƴƛŜ пΣр 

ƎƻŘȊƛƴȅΣ Ȋ ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛŊ 

ǊƻȊƱƻȍŜƴƛŀ ƛŎƘ ǿ ƻƪǊŜǎƛŜ 

м ƳƛŜǎƛŊŎŀΦ 

c) !ƪǘȅǿƴƻǏŏ - 5ƻǿƛŜŘȊ ǎƛť 

ǿƛťŎŜƧ ƻ ǎǿƻƛƳ ȊŜǎǇƻƭŜ 

d) Studium przypadku: 

tǊŀŎŀ ȊŜǎǇƻƱƻǿŀ ǿ L59h 

- ǇǊȊȅƪƱŀŘ ǎǘǿƻǊȊŜƴƛŀ 

ǎǇƽƧƴŜƎƻ ȊŜǎǇƻƱǳ 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

5. Wsparcie 

Efekty nauczania: 

V ½ǊƻȊǳƳƛŜƴƛŜ ƪƻǊȊȅǏŎƛ 

ǇƱȅƴŊŎȅŎƘ ȊŜ ǏǊƻŘƻǿƛǎƪŀ 

pracy, gdzie: 

o ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛŎȅ 

ǿǎǇƛŜǊŀƧŊ ǎƛť 

nawzajem; 

o istnieje poczucie 

ǇǊȊȅƴŀƭŜȍƴƻǏŎƛΤ 

o ƭǳŘȊƛŜ ƳƻƎŊ ǎƱǳǎȊƴƛŜ 

ǘǿƛŜǊŘȊƛŏΣ ȍŜ ƳƻƎŊ 

ƭƛŎȊȅŏ ƴŀ ǎƛŜōƛŜ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Wsparcie pionowe: 

Postrzegane wsparcie 

organizacyjne 

ς Wsparcie poziome: 

ǿǎǇŀǊŎƛŜ ǿǏǊƽŘ 

ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) /Ȋȅ ƧŜǎǘŜǏ ǘȅǇŜƳ 

ǎȊǳƪŀƧŊŎȅƳ ǿƛƴƴȅŎƘΚ - 

hƪǊŊƎƱȅ ǎǘƽƱ 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

5. Wsparcie 
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nawzajem; 

V ½ǊƻȊǳƳƛŜƴƛŜ ƪƻǊȊȅǏŎƛ 

ǿǎǇƛŜǊŀƧŊŎŜƎƻ ƪƭƛƳŀǘǳ 

organizacyjnego dla 

ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛ ȊŜǎǇƻƱǳΣ ŀ Ŏƻ 

za tym idzie zadowolenia i 

dobrego samopoczucia 

ƧŜƎƻ ŎȊƱƻƴƪƽǿΦ 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ н ǎŜǎƧŜ 

όǇƻ ǇƽƱ Řƴƛŀύ 

realizowane w czasie nie 

ŘƱǳȍǎȊȅƳ ƴƛȍ м ƳƛŜǎƛŊŎΤ 

ς Metoda zintegrowana 

blended learning z 

ƳŀǘŜǊƛŀƱŀƳƛ ƛ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀƳƛ Řƻ ƴŀǳƪƛ 

tradycyjnej face-to-face i 

zdalnej online. 

b) Modele lego - dynamika 

grupy 

c) Refleksje w grupie 

d) Studium przypadku: 

Organizacja 

ǇƻȊŀǊȊŊŘƻǿŀ αIŜŀƭǘƘȅ 

CŀƳƛƭƛŜǎέ ǇƻǇǊŀǿƛŀ 

klimat pracy 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 
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6. tǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ 

Efekty nauczania 

V Lepsze zrozumienie 

ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŎƛ ŎŜƭƽǿ Ƨŀƪƻ 

wymiaru klimatu 

organizacyjnego; 

V Ustalanie jasnych 

ƻŎȊŜƪƛǿŀƵ ƛ ƛŎƘ 

akceptacja; 

V ²ȅȊƴŀŎȊŀƴƛŜ ŎŜƭƽǿ ƛ ƛŎƘ 

zrozumienie; 

V Skuteczna i jasna 

ƪƻƳǳƴƛƪŀŎƧŀ Ȋ ƪŀŘǊŊ 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŊκǇǊŀŎƻŘŀǿŎ

Ŋ ǿ ȊŀƪǊŜǎƛŜ ƻŎȊŜƪƛǿŀƵ ƛ 

ŎŜƭƽǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅŎƘΤ 

V !ƪŎŜǇǘŀŎƧŀ ȊŀŘŀƵ ƛ 

ƻōƻǿƛŊȊƪƽǿΤ 

V |ǿƛŀŘƻƳƻǏŏ ȊƴŀŎȊŜƴƛŀ ƛ 

ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŎƛ ŎŜƭƽǿ Ƨŀƪƻ 

wymiaru klimatu 

organizacyjnego; 

V Wzmocnienie postawy 

ƻǘǿŀǊǘƻǏŎƛ ǿƻōŜŎ 

ƻŎȊŜƪƛǿŀƵ ƪŀŘǊȅ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Wprowadzenie: Definicja 

klimatu organizacyjnego 

oraz znaczenie 

ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŎƛ Řƭŀ ƪƭƛƳŀǘǳ 

organizacyjnego. 

ς aƛǎƧŀΣ ǿƛȊƧŀ ƛ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

ƻǊƎŀƴƛȊŀŎƧƛΥ ¢ƻȍǎŀƳƻǏŏ 

pracownika i firmy  

ς Cele w pracy zawodowej: 

ς Akceptacja i zrozumienie 

ƻōƻǿƛŊȊƪƽǿ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

ς YƻƳǳƴƛƪŀŎƧŀ Ȋ ƪŀŘǊŊ 

ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŊκǇǊŀŎƻŘŀǿŎŊ 

podczas przekazywania 

ŎŜƭƽǿ ƻǊƎŀƴƛȊŀŎȅƧƴȅŎƘΦ 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) tǊŀŎƻǿƴƛƪ ƛ ǇǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ 

b) aƻƧŜ ŎŜƭŜ ƛ ǿŀǊǘƻǏŎƛ 

ǿȊƎƭťŘŜƳ ŎŜƭƽǿΣ ƳƛǎƧƛ ƛ 

wizji firmy 

c) Dobre cele - zasada 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

сΦ tǊȊŜƧǊȊȅǎǘƻǏŏ 
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ȊŀǊȊŊŘȊŀƧŊŎŜƧκǇǊŀŎƻŘŀǿŎ

ȅ ǿ ȊŀƪǊŜǎƛŜ ŎŜƭƽǿ 

organizacyjnych. 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς Metoda zintegrowana: 3 

godziny nauki tradycyjnej 

όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ Ҍ м 

godzina nauki 

zdalnej/indywidualnej. 

SMART 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ zasoby: 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

7. Zaufanie 

Efekty nauczania: 

V Zrozumienie stopnia, w 

ƧŀƪƛƳ ȊŀǳŦŀƴƛŜ ǿǇƱȅǿŀ 

ƴŀ ŎƻŘȊƛŜƴƴŊ ǇǊŀŎťΤ 

V Budowanie i 

ǇƛŜƭťƎƴƻǿŀƴƛŜ ȊŀǳŦŀƴƛŀ 

(oraz zmniejszanie 

ƴƛŜǳŦƴƻǏŎƛύ ǿ ȊŜǎǇƻƱŀŎƘΦ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Zaufanie w organizacjach 

ς ½ŀǳŦŀƴƛŜ ǿǏǊƽŘ ƻǎƽō ƴŀ 

tym samym szczeblu i 

ǿǎǇƽƱǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿ 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Dlaczego dobrzy liderzy 

ŘŀƧŊ ǇƻŎȊǳŎƛŜ 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

7. Zaufanie 
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tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ praktycznym 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ н ǎŜǎƧŜ 

όǇƻ ǇƽƱ Řƴƛŀύ 

realizowane w czasie nie 

ŘƱǳȍǎȊȅƳ ƴƛȍ м ƳƛŜǎƛŊŎΤ 

ς Metoda zintegrowana 

blended learning z 

ƳŀǘŜǊƛŀƱŀƳƛ ƛ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀƳƛ Řƻ ƴŀǳƪƛ 

tradycyjnej face-to-face i 

zdalnej online. 

ōŜȊǇƛŜŎȊŜƵǎǘǿŀΚ - hƪǊŊƎƱȅ 

ǎǘƽƱ 

b) 5ȅƭŜƳŀǘ ǿƛťȋƴƛƽǿ 

c) Skuteczna firma - 

dynamika grupy 

d) Budowanie ƴƛŜǳŦƴƻǏŎƛ 

ǇǊŀŎƻǿƴƛƪƽǿΥ ǎǘǳŘƛǳƳ 

przypadku HP z lat 1995-

2010 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

szkoleniowych 

8. tǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻ 

Efekty nauczania: 

V Zrozumienie cech 

skutecznego lidera 

V Zrozumienie metod 

skutecznej komunikacji z 

liderami 

V Poznanie metod 

rozwijania i wzmacniania 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Wprowadzenie: definicja 

ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 

ǇǊȊȅǿƽŘŎȊȅŎƘΣ ƛŎƘ 

znaczenie we 

ǿǎǇƽƱŎȊŜǎƴȅƳ ƳƛŜƧǎŎǳ 

pracy; 

ς {ǘȅƭŜ ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀΤ 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

уΦ tǊȊȅǿƽŘȊǘǿƻ 
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ǳƳƛŜƧťǘƴƻǏŎƛ 

ǇǊȊȅǿƽŘŎȊȅŎƘΦ 

tƻŘŜƧǏŎƛŜ ǇŜŘŀƎƻƎƛŎȊƴŜΥ 

ς Model UE 80:20 

όȊŀƧťŎƛƻƳ ǇǊŀƪǘȅŎȊƴȅƳ 

ǇƻǏǿƛťŎƻƴƻ ул҈ ŎŀƱŜƎƻ 

ǇǊƻƎǊŀƳǳΣ ȊŀǏ ǘŜƻǊƛƛ нл҈ 

czasu); 

ς |ŎƛŜȍƪŀ ƻōŜƧƳǳƧŜ н ǎŜǎƧŜ 

όȊŀƧťŎƛŀ ǿ ƎǊǳǇƛŜύ 

ǘǊǿŀƧŊŎŜ ƱŊŎȊƴƛŜ с 

godzin, z ƳƻȍƭƛǿƻǏŎƛŊ 

ǊƻȊƱƻȍŜƴƛŀ ƛŎƘ ǿ ƻƪǊŜǎƛŜ 

м ƳƛŜǎƛŊŎŀΦ 

ς Cechy skutecznego lidera; 

ς /ȊŜƎƻ ƴŀƭŜȍȅ ƻŎȊŜƪƛǿŀŏ 

od lidera?; 

ς ½ǿƛŊȊŜƪ ǇƻƳƛťŘȊȅ 

ǇǊȊȅǿƽŘztwem a 

pozytywnym klimatem 

organizacyjnym. 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Film - Dlaczego dobrzy 

ƭƛŘŜǊȊȅ ŘŀƧŊ ǇƻŎȊǳŎƛŜ 

ōŜȊǇƛŜŎȊŜƵǎǘǿŀ μ{ƛƳƻƴ 

Sinek 

b) /ȅǘŀǘȅ ŘƻǘȅŎȊŊŎŜ 

ǇǊȊȅǿƽŘȊǘǿŀ - ŏǿƛŎȊŜƴƛŜ 

c) ²ǇƱȅǿƻǿȅ ƭƛŘŜǊ - 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŜ 

d) Starbucks - studium 

przypadku 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 
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szkoleniowych 

9. 9ŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ 

Efekty nauczania: 

V Stworzenie listy 

ǿƱŀǎƴȅŎƘ ƳƻǘȅǿŀǘƻǊƽǿ 

jako klucza do 

ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛΤ 

V ²ǎƪŀȊƽǿƪƛΣ Ƨŀƪ ǊŀŘȊƛŏ 

sobie ze stresem; 

V |ǿƛŀŘƻƳƻǏŏ ǿƱŀǎƴȅŎƘ 

ƳƻŎƴȅŎƘ ƛ ǎƱŀōȅŎƘ ǎǘǊƻƴ 

oraz sposobu korzystania 

z nich w codziennych 

sytuacjach w pracy; 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ 

skutecznego ustalania 

ŎŜƭƽǿ ƛ ǇǊƛƻǊȅǘŜǘƽǿΤ 

V ¦ƳƛŜƧťǘƴƻǏŏ ǎǘƻǎƻǿŀƴƛŀ 

ȊŀǎŀŘ ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŀ 

ŎȊŀǎŜƳ ǿ ȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛǳ 

ǿƱŀǎƴȅƳ ŎȊŀǎŜƳΤ 

V Posiadanie 

ǎȊŎȊŜƎƽƱƻǿŜƎƻ Ǉƭŀƴǳ 

osobistego + 

ƪƻƴƪǊŜǘƴȅŎƘ ŘȊƛŀƱŀƵ 

¢ǊŜǏŏΥ 

ς Motywacja 

ς tǊȊŜǎȊƪƻŘȅ Řƭŀ ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛ 

i stres 

ς SaƳƻȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ 

ς ½ŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ ŎȊŀǎŜƳ 

ς Plan rozwoju osobistego 

!ƪǘȅǿƴƻǏŎƛΥ 

a) Motywacja - Ludzie 

ǎǳƪŎŜǎǳΣ ƪǘƽǊȅŎƘ ȊƴŀƳ 

b) Co mnie motywuje 

c) tǊȊŜǎȊƪƻŘȅ Řƭŀ ǿȅŘŀƧƴƻǏŎƛ 

i stres 

d) {ŀƳƻȊŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ 

e) ½ŀǊȊŊŘȊŀƴƛŜ ŎȊŀǎŜƳ 

f) Plan rozwoju osobistego 

bŀǊȊťŘȊƛŀ ƛ ȊŀǎƻōȅΥ 

½Ŝǎǘŀǿ ǎƭŀƧŘƽǿ όǇǊŜȊŜƴǘŀŎƧŀ 

ǇǇǘύ ȊŀǿƛŜǊŀƧŊŎȅ ǘǊŜǏŎƛκǘŜƻǊƛťΣ 

ŏǿƛŎȊŜƴƛŀ ƛ ǎǘǳŘƛŀ ǇǊȊȅǇŀŘƪƽǿ 

na potrzeby sesji 

Wymiary ǇƻŘƭŜƎŀƧŊŎŜ ƻŎŜƴƛŜ ƛ 

ǎǘƻǎƻǿŀƴŜ ƴŀǊȊťŘȊƛŀΥ 

ς ²ǇƱȅǿΥ 

(1) Ponowna ocena z 

ǿȅƪƻǊȊȅǎǘŀƴƛŜƳ ƴŀǊȊťŘȊƛŀ Řƻ 

oceny klimatu organizacyjnego 

OSTESA  

 

фΦ 9ŦŜƪǘȅǿƴƻǏŏ 










