Skala Wypalenia Menedzerow

45%

Middle Manageréw

Najwyzszy poziom wypalenia w historii
Wedtug badan z ostatnich lat, kadra zarzadzajgca Sredniego szczebla raportuje objawy chronicznego

zmeczenia i wypalenia znacznie czesciej niz jakakolwiek inna grupa zawodowa.

Tylko 21% menedzerdéw twierdzi, ze posiada odpowiednie zasoby i wsparcie do realizacji stawianych
im celéw.




Efekt Kanapki (Sandwich Generation)

Presja z Géry (Zarzqd) Oczekiwania z Dotu (Zespét)
Wymoég realizowania ambitnych celéw finansowych, ciggtego Potrzeba statego wsparcia emocjonalnego, elastycznosci,
ciecia kosztéw, raportowania oraz natychmiastowego dbania o dobrostan, jasnosci celéw oraz petnego wsparcia w

wdrazania zmian strategicznych przy ograniczonych zasobach. codziennych problemach wykonawczych.



Diug Komunikacyjny w Pracy Hybrydowej

Eksplozja kanatéw: Slack, Teams, maile,
spotkania synchroniczne tworza nieustanny
szum informacyjny.

Lider jako przekaznik: Menedzer spedza do
/0% czasu na ttumaczeniu ustalen miedzy
zarzadem a zespotem.

Brak pracy gtebokiej: Ciggte powiadomienia
uniemozliwiajg prace nad mysleniem
strategicznym.




Koszt Przetgczania Kontekstu

Niewidzialny pozeracz energii

Menedzer w ciagu jednej godziny przechodzi
od rozmowy o budzecie z CFO, przez
rozwigzywanie konfliktu w zespole, po
odbidr zadania projektowego.

Koszt poznawczy ciggtego skakania miedzy
priorytetami niszczy zdolnosc do
podejmowania trafnych decyzji i wywotuje
wyczerpanie.
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Giowne Objawy Przecigzenia Lidera

D
Praca w Nadgodzinach

Nadrabianie pracy wtasnej p6znym
wieczorem lub w weekendy, bo dzien
mija na spotkaniach.

Zmeczenie Decyzyjne

Odwlekanie trudnych decyzji z
powodu paralizu informacyjnego i leku
przed btedem.

=
Erozja Cierpliwosci

Wzrost cynizmu i reaktywnosci w
relacjach z pracownikami oraz
przetozonymi.



QUEST

Kluczowe narzedzia managerskie



ZARZADZANIE CZASEM A DELEGOWANIE: PULAPKA ,MALPY NA
PLECACH" \/
Zjawisko ,przejmowania matpy” (Oncken & Wass) )
*Scenariusz z zycia: Pracownik przychodzi z problemem, do ktérego QUEST@
rozwigzana menedzer nie ma petnych danych, ale obiecuje: ,Przemsle to i
dam Ciznac”.
*Co sie naprawde stato?
* Odpowiedzialnosc za zadanie przeskoczyta z pracownika na
menedzera.
* Menedzer staje sie wykonawcg, a pracownik - nadzorca, ktory
dopytuje: . ljak panu idzie z moim problemem?”.
Konsekwencja: Menedzer zapycha swoj kalendarz cudzymi obowigzkami i
staje sie wagskim gardtem organizacji.
Ztota zasada: Nigdy nie zamieniaj sie w wykonawce zadan swoich
podwtadnych. Matpa zawsze musi zostac na plecach osoby, ktora przyszta z
problemem.



Szes¢ poziomow delegowania

6. Zebranie informacji, przygotowanie planu dziatania i samodzielne wdrozenie
go w zycie (bez wymagania informacji zwrotnej).

5. Zebranie informacji i przygotowanie planu dziatania i samodzielne
wdrozenie go w zycie z prosba o raport po wykonaniu
lub o innego rodzaju .feedback”

4. Zebranie informacji i przygotowanie catosciowej
propozycji dziatania zaradczego - do
zatwierdzenia przez przetozonego zanim
zostanie wprowadzone w zycie

3. Zebranie informacji wraz Najrzadzie]

Wymaga zmenedzerem, zastanowienie sie stosowany,
Coaching'u nad tym co zrobi¢ oraz podjecie a najwazniejszy
decyzji w czasie wspolnej rozmowy pOZi om

2. Zebranie informacji
Z sugestia reakcji

QUEST



Syndrom Superbohatera (Eksperta)

“Zrobie To Szybciej Sam” Scentralizowana Wiedza
Dawni wybitni specjalisci po awansie majg odruch dowozenia Kiedy lider wie wszystko najlepiej, staje sie unikalnym punktem
zadan wtasnymi rekami. Przejecie zadania daje krotkotrwatg awarii (Single Point of Failure). Brak go przez tydzien paralizuje

ulge, ale blokuje rozwéj zespotu. caty dziat.



4 Kroki Udroznienia Przeptywu Decyzji

Zasada Propozycji: Wprowadz regute: "Nie przychodz z problemem bez co
najmniej dwoch proponowanych rozwigzan'.

Progi Decyzyjne: Okresl kwoty i zakresy ryzyka, w ktorych zespét
podejmuje decyzje bez Twojej wiedzy.

Prakt¥ka Przezroczystosci: Dokumentuj decyzje publicznie na kanale
zespotu, eliminujac wiadomosci prywatne.

Przeglady zamiast Zatwierdzen: Zamien zatwierdzanie kazdego kroku na
cotygodniowy przeglad efektow.



Struktura Czasu Pracy Menedzera

Odpowiadanie na
Maile/Chat "
Praca Strategiczna / Deep

it Tylko 15%

Cel transformacji: Zwiekszenie czasu na prace strategiczng z 15% do minimum 35% poprzez eliminacje zbednych spotkan.



Produktywne Spotkania

PRZED SPOTKANIEM - RATIONAL DESIGN | ANALIZA
KOSZTOW
1. Cztery filary organizacji spotkania

1.Zaplanowanie: Przemyslenie formy, celéw i przebiequ.

2.Poinformowanie: Wystanie agendy z wyprzedzeniem
(min. 2-3 dni).

3.Prowadzenie: Moderacja i trzymanie rygoru
Czasoweqo.

4 .Wdrozenie: Zapisanie i wyegzekwowanie ustalen.



Produktywne Spotkania

Test koniecznosci: Odpowiedz zanim wyslesz zaproszenie! |
«Cel i wynik: Jaki jest konkretny cel? Co ma by¢ fizycznym QUEST
wynikiem (np. wybor wariantu, podjecie decyzji)?

*Uczestnicy: Czy jestes tam naprawde potrzebny? Kto

doktadnie i po co musi tam byc?

*Alternatywy: Czy problemu nie da sie rozwigzac

asynchronicznie (Memo, Slack, raport, rozmowa 1:1)?



Produktywne Spotkania

FORMATY SPOTKAN | ROLA MODERATORA D
Dopasuj format do celu (Formaty spotkan) QUEST'
‘Prezentacja + Q&A: Niska partycypacja; szybkie przekazanie
wiedzy.

Dyskusja: Wysoka partycypacja; budowanie
wspotodpowiedzialnosci za decyzje (Ownership).

‘Burza mozgow: Kreatywne generowanie i zbieranie nowych
pomystow.

*Praca w podgrupach: Rownolegte przepracowanie kilku watkow
jednoczesnie.



Produktywne Spotkania

.

Rola i zadania Moderatora
Spotkanie bez lidera dyscypliny zamienia sie w chaotyczny cﬁHd')EST@
Zadania moderatora:

Kontrola ramy: Pilnowanie czasu (timeboxing) oraz celu spotkania.
*Mitygowanie dominacji: Blokowanie oséb zdominowujgcych
dyskusje i wtgczanie cichych ekspertow.

Gwarancja rownego gtosu: Przeciwdziatanie dominacji
przetozonego (Rubber stamping — udawane konsultacje, gdy
decyzja i tak zapadta wczesnigj).

Konstruktywne podsumowania: Zamkniecie kazdego punktu
jasnym wnioskiem.



Produktywne Spotkania

Najczestsze grzechy i zaktdcenia spotkan >
Ml TI.T_CT
\(_Ul_.n.)
Kategoria Najczestsze btedy

Brak pisemnego przydziatu zadan przed

Brak przygotowania spotkaniem, brak wcze$niejszej agendy.

Spoznienia, odbieranie telefonow,
Brak higieny pracy "stukanie w laptopa", wychodzenie w
trakcie.

Dtugie, trudne spotkania w pigtek po
potudniu lub zaraz po lunchu. (Najlepszy
czas: przed lunchem lub tuz przed koncem

pracy).

Zty timing



Zarzadzanie
czasem
omowienie
organizerai
zasad
(prezentacja
na tablecie)

MMMMMM



KRZYWE
ZMIANY

\y/



Wydajnos¢

Krzywa wydajnosci

Poprzednia sytuacja

RELATYWNY KOMNORT

Wydajnosc¢ wzrasta

Wydajnos¢ powraca
do poprzedniego stanu

/miana /NAUKA ,NOWEGO”

STREFA DYSKOMFORTU

Czas

QUEST



Postawy cztonkow organizaciji
w sytuacji oczekiwanej zmiany

Pozytywnie

A Nierealny
optymizm
C Konstruktywny

kierunek
Postawa, morale,
pragnienie, aby
zmiana przyniosta
Czas

efekty

B szok wywotany
przez rzeczywistos¢

Negatywnie

¥

QUEST



Postawy cztonkow organizaciji
w sytuacji niechcianej zmiany

Pozytywnie

E Konstruktywny
kierune k

A startna CRr na
tym torze watpie
w sameg b

QUEST



Model Hopsona (1984 )

morale
7
8 internalizacja
pioszu kiwanie |

Znhaczeni

ninimalizacja

4
przyzwolen
akceptacja rzeczywistosci

Poczatek przemiany czas

22
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KRZYWA PRACY ZESPOLOWEJ

ZESPOL
WYSOKO

EFEKTYWNY“ ’ QUE ST®
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Nowy model zarzadzania (,)

konsekwencja menedzerska QUEST

) 4

mary@wka —-}@ - )(

A

motywacja




OV
Ludzie niechetnie pracujgijesli to tylko moga, unikajg pracy. QU’EST®
Ludzi trzeba zmusic lub przekupi¢ do wysitku

Ludzie raczej wolg, aby nimi kierowano i unikajg odpowiedzialnosci.

Ludzi motywujg gtownie pienigdze i lek przed utratg poczucia bezpieczenstwa.
Wiekszosc¢ ludzi nie wykazuje tworczych umiejetnosci - z wyjgtkiem przypadkow,
gdy chodzi o wymyslenie sposobow ominiecia przepisow ustalonych przez

Kierownictwo.



OV
Praca jest konieczna do rozwoju psychicznego cztowieka. LudzieQU’ﬁgaf@
interesowacC sie swojg pracg i w odpowiednich warunkach sprawia im ona
przyjemnosc.

Ludzie dgza do realizacji przyjetego celu.

W odpowiednich warunkach ludzie pragng odpowiedzialnosci i dgzg do niej.

W odpowiednich warunkach pragnienie wykorzystania wtasnego potencjatu
motywuje ludzi.
Umiejetnosci tworcze i pomystowos¢ wystepujg powszechnie, ale sg w powaznym

stopniu nie wykorzystane.



Oy
Tworzenie poczucia zaangazowania, bliskiej ~wspotpracy i szgjpljeaer

wspodtdziatania wielu ludzi (rodzinna atmosfera) w realizacji wspoélnego celu

Potozenie nacisku na kolektywne podejmowanie decyzji na bazie wczesniej

wypracowanego konsensusu i szerokiego uzgodnienia z wszystkimi uczestnikami

procesu decyzyjnego
Entuzjazm w pracy na wszystkich szczeblach
/Zaufanie pomiedzy wszystkimi kierownikami i pracownikami

Gwarantowane dtugoterminowe zatrudnienie dla wszystkich pracownikow



Teoria hierarchii potrzeb Abrahama Maslowa

Potrzeby fizjologiczne - oddychania, snui odpoczynku, picia, jedzenia

Potrzeby bezpieczenstwa - psychicznego i fizycznego, ochrony, wiezi

QUEST

Potrzeby spoteczne-przynaleznosci - przynaleznosci, akceptacji,
zwigzkow, emocjonalnych, mitosci

Potrzeby docenienia - szacunku, osiggnie¢, uznania, docenienia

Potrzeby samorealizacji - niezaleznosci, dgzenia

do realizacji celow i idealnego obrazu sameqgo siebie,
rozwoj osobisty, wykorzystanie wtasnych mozliwosci
i zdolnosci, samospetnienie (jakosc¢ zycia).

Potrzeby wyzsze pojawiajg sie w miare

Potrzeba akceptacji, mitosci oo =
zaspokajania potrzeb nizszych

i spotecznej przynaleznosci

Potrzeba bezpieczenstwa



Dwuczynnikowa teoria motywacji Herzberga

1. Odpowiedzialnos¢

2. Uznanie QUEST®

3. Sama praca

Motywatory

Elementy budujgce motywacje (satisfiers): 4. Osiaggniecia
Czynniki najczesciej wymieniane przez 5. Awans
usatysfakcjonowanych pracownikow 6. Rozwdj

1. Polityka przedsiebiorstwaii
administracja

2. Relacja ze wspotpracownikami
3. Relacja z przetozonym

4. Warunki pracy

b. Zarobki

Czynniki higieny

Elementy powodujgce
niezadowolenie
(dissatisfiers):
Czynniki najczesciej 6. Nadzor

wymieniane przez 7. Zycie osobiste
nieusatysfakcjonowanych 8. Relacja z podwtadnymi
pracownikéw 9. Status

10. Bezpieczenstwo



Reprymenda motywujaca

- Co byto ,nietak”ijak sie w zwigzku z tym
Czuje

- Chwila ciszy mdwigca: ,mam to naprawde na
mysli | traktuje to powaznie”

- Jak moge Ci pomoc / jak mozemy czynic, aby
taka sytuacja nie zaistniata w przysztosci?/



Pochwata motywujaca \y/

QUEST
- Co zostato zrobione dobrze | jak w zwigzku z
tym sie czuje
- Chwila ciszy mdwigca: ,mam to naprawde na
mysli | traktuje to powaznie” wraz z usciskiem
dtoni i spojrzeniem w oczy



Koto konfliktu

konflikt relacji

Btedne spostrzeganie
Zta komunikacja
Silne emocje
Stereotypy
Odwetowe zach.

konflikt danych
Brak informaciji

Bledne zrozumienie danych
Rézne sposoby interpretaciji
i zbierania danych

konflikt wartosci

Wartosci osobiste
Zwyczaje,
Przekonania

Konflikt strukturalny | konflikt interesow

Nieréwna kontrola

b Interesy rzeczowe
zasobow . Interesy psychologiczne
Rozmieszczenie

przestrzenne

Ograniczenia czasowe,
in.

\y/
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Piec stylow reakcji na konflikt

Relacje
A t ° °
sertywny Konkurencja Kooperacja
Skoncentrowany
na sobie
Kompromis
Nisko asertywny
Mata koncentracja Unikanie Lagodzenie
na sobie
Wzajemne Wspo+tpracujacy
interakcje Wzajemne
nieistotne interakcje bardzo
Nie wspétpracuje wazne

Zadania

QUEST



Postepowanie w konflikcie

-« ¥

»
Obniz emocje «= przeanalizuj sytuacje QUE ST
- okresl podmiot i przedmiot konfliktu

- zastanow sie, jak mozesz zareagowac Ty a jak Twéj rozmowca

- prze¢wicz swoja reakcje, jesli czujesz sie niepewnie

Wybierz moment na rozmowe

* hie spiesz sie

- zadbaj o warunki rozmowy

- uprzedz partnera, ustal termin

Rozmowa (spor)

- mozesz nazwac swoje emocje, podajich przyczyne
- ustal reguty rozmowy

- analizuj wspolne i rozbiezne interesy

Zamkniecie konfliktu

- ustal sposoby realizacji ustalen

- wykonaj gest pojednania



Rola lidera w konflikcie

A mM O = -

—

I
—
>

Negocjator

Facylitator

Mediator

\y/
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Konflikty w zespole
« ¥y
QUEST

.10 nie konflikt jest zrodtem nieporozumien i walk
miedzy ludzmi, lecz sposob jego rozstrzygania”

— Wojciech Haman, Jerzy Gut (Doceni¢ konflikt)



/ESPOk

¥
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ETAPY POWSTAWANIA ZESPOLU (’)

FORMOWANIE QUEST

BURZA

NORMOWANIE

DZIAXANIE

TRANSFORMACJA LUB ROZPAD



KRZYWA PRACY ZESPOLOWEJ

A
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PULAPKI PRACY ZESPOLOWEJ (')

« ,myslenie grupowe” QUEST
e prozniactwo spoteczne”

* ,polaryzacja grupowa”

« trudnosci komunikacyjne

* Kkonflikty

* o0sobiste porachunki

 walka o wtadze



\y/
KOMUNIKACJA QUEST
NIEANTAGONIZUJACA
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Mozg gadzi




QUEST

Mozg gadzi
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Mozg wspolczesny

(racjonalny, zewnetrzny, klamliwy)

Potkule lewa i prawa
((\

7/ /

|

QUEST®
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Mozg wspotczesny

(racjonalny, zewnetrzny, kfamliwy)

Potkule lewa i prawa
((\

7
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|
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Mozg wspotczesny
(racjonalny, zewnetrzny, kfamliwy)
Potkule lewa i prawa

QUEST

et
—
Mézg automatyczny
- pierwotny




Mozg wspolczesny
(racjonalny, zewnetrzny, kfamliwy)
Potkule lewa i prawa

QUEST

- pierwotny ‘













Mozg wspotczesny
(racjonalny, zewnetrzny, kfamliwy)
Potkule lewa i prawa

QUEST

- pierwotny




Mozg wspotczesny

(racjonalny, zewnetrzny, ktamliwy)

Potkule lewa i prawa

QUEST
_|_

Mozg gadzi

Mézg automatyczny.
- pierwotny
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SPRZEDAC QUEST




SPRZEDAC QUEST







ZAAKCEPTOWAC QUEST




ZAAKCEPTOWAC QUEST




ZAAKCEPTOWAC QUEST
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LINEARNOSC \ )
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KOMUNIKACJA
MENEDZERSKA



Komunikacja nieantagonizujgca™

1. NIE ATAKUJ 1. Stosuj MECHANIZM AKCEPTACIJI QUEST®
2. NIE BRON SIE 2. WYKAZ ZAINTERESOWANIE -
3. NIE ARGUMENTUJ (to pytaj, stuchaj (kilka razy)
oznacza antagonizowanie) 3. StUCHAJNA4i5 POZIOMIE

4. REASUMUJ | PARAFRAZUJ

5. DZIAtAJ ASERTYWNIE

6. ZDEFINIUJ NAJPIERW

PODOBIENSTWA, potem réznice

7. PROPONUJ rozwigzanie budujac
RELACIJE, w ktérej wygrywaja
wszystkie zainteresowane strony,
tzw. Wygrany -Wygrany ( Win-
Win).



Odmiany Mechanizmu Akceptacji ())

1. Parafrazuj QUEST

2. Odnies sie do emocji

5. Przyznaj racje, chocCby czesciowa

4. Daj prawo

5. Racjonalizuj

5. Wizualizuj

7. Przepros (cho¢by warunkowo)

s. Zadawaj pytania(otwarte)i stuchaj(na4i5 poziomie)




przyktadowy '
SCHEMAT BUDOWY ALGORYTMOW

1. Wezuj sie w emocije Klienta QUEST

2. Zastosuj mechanizmy akceptacji
1. Utozsamiaj sie zemocjami
Parafrazu;
Przyznaj racje, chocby czesciowg
Daj prawo
Racjonalizuj
Wizualizuj
Przepros$ (choc¢by warunkowo)
3. Zadawaj pytania(otwarte)i stuchaj(na 4i5 poziomie)
4. Reasumuj
b. Zainteresuj Klienta i sprowokuj jego zaproszenie (niech to Klient otworzy drzwi)
6. Informuj(nie argumentu;j)
7. Proponuj(razem z Klientem, co najmniej 2 rozwigzania)

N oo s e



PARAFRAZA

Parafraza to nie tylko powtorzenie, ale ujecie tego, co powiedziat Klient innymi s’rowamQI ]EST

Mbzg traktuje parafraze, jako zrozumienie i uspokojenie. Po ustyszeniu parafrazy
rozmmowcy opadajg emocje.

Stowa kluczowe, (kluczowe zwroty):

O ile dobrze zrozumiatem, chodzi panu o to, ze...
A wiec zalezy Panu na tym, aby...

- Jak rozumiem, chciatby Pan, aby...

- Innymi stowy, oczekuje Pan, aby...

- Rozumiem, ze jest Pan przekonany o tym, ze...
Rozumiem, ze liczyta Pani na...

- Jeslidobrze rozumiem, to...



PRZYZNANIE RACJI

Przyznanie racji uspokaja klienta )
QUEST

Stowa kluczowe, (kluczowe zwroty):

/gadzam sig, ze...

Sama mysle podobnie...

Pana opinie potwierdza wiekszosc klientow...

Faktem jest, ze...

Rzeczywiscie...

Rozumiem Pani watpliwosci, bo spotkatem sie juz z takimi obiekcjami.

MAM TERAZ DYLEMAT: z jednej strony... zdrugiej strony...



DANIE PRAWA DO OPINII

Danie prawa do wtasnej opinii dowartosciowuje Klienta i wzmacnhia jego poczucie W%QUEST
wartosci. Klient czuje sie wazny.

Kluczowe zwroty:

To bardzo intersujgce, co Pan mowi. Przyznam, ze po raz pierwszy
spotykam sie z taka opinig. Czy moze mi Pan powiedzieC cos wiecej naten
temat?

Ma Pan prawo byc zirytowany w takiej sytuacji
Na pewno ma Pan powaod, aby... Z czego wynika to przekonanie?
To rzeczywiscie ciekawe, co Pan opowiedziat. Porozmawiajmy o tym.

Rozumiem, ze Pana opinia wynika z dotychczasowego doswiadczenia.
Prosze mi o tym opowiedziec.



IDENTYFIKACJA Z EMOCJAMI ()

Buduje dobre relacje z Klientem, jego poczucie komfortu

i bezpieczenstwa QUEST

Kluczowe zwroty:

- Uwazam podobnie jak Pan...

. Sam czutbym sie w tej sytuacji podobnie

. Tezbytbym na Pana miejscu zdenerwowany

. Chyba potrafie sobie wyobrazic, jak sie Pan czuje
. Wyobrazam sobie jak sie Pani czuje.



SLtOWA ZAKAZANE W/

) 4
QUEST

NIE
ALE
DLACZEGO
MUSISZ



Pie¢ poziomoéw stuchania

YUEST'

« ALE - Zamien je na: jednoczesnie, rownoczesnie, réwnolegle, dlatego, w zwiazku z tym...

*  MUSISZ - Zamien je na: zapraszam Cie, prosze, proponuje, czy bytbys uprzejmy, czy mogtbys...



Dystrybucja Energii Najlepszych Liderow

B Gaszeniepozaréwi operacyjka (50%)
B Wsparcie emocjonalne ludzi (30%)

B Rozwsji Strategia (20%)

Obecny stan jest nie do utrzymania w dtugim okresie — prowadzi wprost do wypalenia zawodowego.



Model Heroiczny vs Model Systemowy

Model Heroiczny (Stary)

e Lider ratuje projekty praca po godzinach
e Decyzje scentralizowane u menedzera
e Wiedza w gtowach lideréw

e Sukces zalezy od poswiecenia jednostki

Model Systemowy (Nowy)

e Lider tworzy Srodowisko i procesy

e Autonomia decyzyjna w zespole

e Dokumentacja i komunikacja asynchroniczna
e Skalowalnos¢ i odpornos¢ na nieobecnosc



QUEST



KOMPENDIUM

MBA

SKUTECZNOSC
MENEDZERA




MBA

« Zespot, ktory chece cheiec: Odblokuj petny potencjat SKUTECINGSE
pracownikow, zwieksz zaangazowanie i zredukuj MENEDZERA
rotacje

*  Wazrost rentownosci: Naucz sie mechanizmow
podnoszacych marze, zysk i udziat w rynku

*  Koniec z brakiem czasu: Zoptymalizuj zarzadzanie,
aby wyjsc zroli ,przecigzonego Szefa”

* 100% praktyki od ekspertéw: Sprawdzone narzedzia
od praktykow biznesu z doswiadczeniem PL i
zagranicznym

« Wsparcie po szkoleniu: Bezptatne konsultacje z
trenerami przy podejmowaniu kluczowych decyzji w
Twojej firmie



7 800 netto za 1" osobe /6 dni MBA

SKUTECZNOSC

6 900 netto za nastepng osobe /6 dni MENEDZERA

W ramach programu Kompendium MBA Start: 8-9 wrzesnia
otrzymujesz kurs online ,,System
Zarzadzania Czasem"” wart 189 z+

WYPELNIAJAC FORMULARZ ZAPISU
DO JUTRA (30 LIPCA DO KONCA DNIA)

dodatkowo otrzymasz

Kurs online "Skuteczna Sprzedaz Plus™
o wartosci 390 zt






Zawodowe Negocjacje - 2-dniowy program  sryys

ZAWODOWYCH

 Praktyczny warsztat Win-Win: Odrzuc nieskuteczne NEGOCJACJI

gierki na rzecz profesjonalnego, swiatowej klasy
warsztatu

 Gotowe strategie i narzedzia: Opanujesz metody takie
jak BATNA, ZOPA, ,Ztoty Most” czy analize osobowosci Data: 19-20 sierpnia
negocjacyjnych

 Pewnosc¢ siebie przy stole: Dowiesz sie, jak rozbrajac
trudne sytuacje, konflikty i presje drugiej strony

* Kluczowe przygotowanie (51% sukcesu): Nauczysz sie
budowac strategie zanim w ogdéle usigdziesz do rozmow

 Negocjacje miedzynarodowe i wewnatrz firmy:
Rozwigzesz konflikty zarowno z trudnymi klientami, jak i w
zespole

* Natychmiastowe efekty: Wiedza do zastosowania od
razu po wyjsciu z sali



SZTUKA
ZAWODOWYCH

NEGOCJACJI
3600 za 1"osobe netto/ 2 dni

3 300 za nastepng osobe netto /2 dni R
Data: 19-20 sierpnia

WYPEENIAJAC FORMULARZ ZAPISU
DO JUTRA (30 LIPCA DO KONCA DNIA)
dodatkowo otrzymasz

godzinng konsultacje z Krzysztofem
Sarneckim (na zoom lub przez telefon)



PROFESJONALNY
SPRZEDAWCA



Koniec z walka cenowq: Dowiesz sig, jak bronic
wysokiej marzy i przestac ulegac presji na rabaty
Systemowy 5-etapowy proces sprzedazy: tatwy do
wdrozenia schemat, ktory drastycznie podnosi
skutecznosc

Unikalna Nielinearna Inzynieria Sprzedazy: Poznaj
metody, ktore przetamujg schematy tradycyjnego
handlu

Praktyczne treningi: Zyskasz gotowe skrypty i
umiejetnosci do wykorzystania od razu w codziennych
rozmowach

Wyzszy zysk i nowi klienci: Nauczysz sie skutecznie
budowac¢ wartosc w oczach klienta

PROFESJONALNY
SPRZEDAWCA



SPRZEDAWCA

2 900 za 1" osobe netto /2 dni
2 700 za nastepng osobe netto /2 dni

WYPEENIAJAC FORMULARZ ZAPISU
DO JUTRA (30 LIPCA DO KONCA DNIA)
dodatkowo otrzymasz

Kurs online ,,.System Zarzadzania
Czasem" o wartosci 189 zt



)

Potrzebujesz @
QUEST

spersonalizowanej oferty dla
swojej firmy na warsztaty lub
konsulting?

Skontaktuj sie z nami!

kontakt@questcm.pl



WEJDZ TERAZ NA STRONE : v

kurs.questcm.pl QUEST

| przeczytaj wiecej informacji na temat kurséw

Przepisz link lub kliknij na niego w czacie!

- N
R

Jestesmy dostepni dla Ciebie mailowo:

kontakt@questcm.pl
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