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Szkolic sie? Tak. Ale jak?

Czy bardziej efektywne sa szkolenia otwarte czy zamkniete?
Czy w ogodle mozna je poréwnac? Wreszcie — w ktérych
lepiej uczestniczy¢? Odpowiedzi na te pytania nie sa proste,
kazdy rodzaj szkolen nalezy bowiem analizowac w szerszym
kontekscie edukacyjnym, w powigzaniu z oczekiwaniami
konkretnych organizacji oraz samych uczestnikow.

Artur Olszewski

Zapewne wigk-
sz0$¢ 0s6b zatrud-
nionych w duzych
organizacjach
uczestniczyla
w szkoleniach za-
mknigtych. Wy-
nika to z faktu, iz
s3 one ,szyte na
miar¢”, przygotowane pod potrzeby
konkretnej organizacji (np. przed-
sigbiorstwa) i wynikaja ze strategicz-
nego podejscia do rozwoju kapitatu
ludzkiego. Realizowane w ten sposéb
szkolenia moga by¢ bezposrednio po-
wigzane z celami strategii rozwojowej
oraz wytycznymi dotyczacymi posia-
dania odpowiednich kompetencji na
poszczegdlnych stanowiskach. Przede
wszystkim jednak takie szkolenia wy-
nikaja z przeprowadzonej wezesniej
diagnozy potrzeb szkoleniowych, co
pozwala na lepsze ich dopasowanie
do indywidualnych potrzeb uczest-
nikéw. Szkolenia zamknicte z reguly
sa kierowane do grup oséb posia-
dajacych podobne deficyty wiedzy
w danym zakresie, ktére to deficyty
wplywaja na zmniejszong efekeyw-
no$¢ dziatan.

Za i przeciw — szkolenia zamkniete
Bez watpienia zaletq tej formy ksztal-
cenia jest aspekt organizacyjny, czyli
elastyczne podejécie do termindw,
czasu trwania, miejsca realizacji, do-
boru odpowiedniego trenera, a takze
przygotowania programu meryto-

rycznego. Niemniej jednak, kazdy kij

ma dwa korice, co oznacza, ze szko-
lenia zamknicte majg takze pewne
ograniczenia. Jako wade wskaza¢
mozna bez watpienia obnizenie kom-
fortu edukacyjnego uczestnikéw, co
wynika na przyklad z faktu realizacji
ksztatcenia w siedzibie firmy. Taka sy-
tuacja nierzadko wplywa negatywnie
na uczestnikéw szkolenia, ktdrzy po-
nad skupienie na temacie szkolenia
przedktadaja koniecznos¢ zatatwie-
nia biezacych obowiazkéw, czesto
opuszczajac sale szkoleniowa. Co
wiccej, udziat w szkoleniu w gronie
znajomych moze by¢ tez przyczyna
mniejszej otwartosci i braku szczero-
$ci wypowiedzi. Warto réwniez zwr6-
ci¢ uwage na fake, ze w szkoleniu
zamknietym uczestnicza wylacznie
osoby z jednej organizacji, co mocno
ogranicza wymiang zewngtrznych do-
$wiadczen, ktére moglyby stanowi¢
impuls do wprowadzania nowych po-

mystéw lub rozwigzart w organizacji.

Otwarte, czyli réznorodne

Co zatem przemawia za udzia-
lem w szkoleniach otwartych i ja-
kie zalety ma ten rodzaj szkolen?
Przede wszystkim ten rodzaj ksztat-
cenia charakteryzuje si¢ wicksza
réznorodnoscia. Szkolenia moga
dotyczy¢ zaréwno kompetencji
tzw. migkkich, jak i certyfikowa-
nych umiej¢tnosci, zwigzanych na
przyklad z obstuga maszyn, tech-
nika pracy lub tez zarzadzania pro-
jektami. Z reguly w szkoleniach
otwartych biora udzial osoby in-
dywidualne (pracownicy matych

firm, osoby prowadzace dziatalno$¢
gospodarcza), ktére cheg (musza)
podnies¢ kompetencje w konkret-
nym zakresie, a nie maja mozliwo-
$ci uczestnictwa w dedykowanych
konkretnemu tematowi szkoleniach
zamknietych.

Jakie sg wigc atuty szkoleri otwartych?
Spotykaja si¢ na nich osoby reprezen-
tujace rézne organizacje, branze, za-
wody, doswiadczenia, co z pewnoscia
sprzyja nawiazaniu nowych kontak-
téw, wymianie dobrych prakeyk, co
stanowi dla uczestnikéw inspiracjg
do dalszego dziatania. A wady? Ko-
niecznos$¢ dostosowania si¢ do z gory
ustalonego terminu i miejsca, braku
wplywu na osobe trenera czy okre-
Slony program merytoryczny. Bez
watpienia wymaga to wickszej ela-
stycznosci od uczestnika, a ponadto
moze nie do korica wpisywac sigw
jego indywidualne oczekiwania.

Wykorzystaé potencjat
Niezaleznie od zaproponowanej for-
muly, efektywne szkolenie to takie,
w kt6rym stworzona przestrzeri edu-
kacyjna pozwolita naby¢ nowe umie-
jetnosci lub wplyneta na postawe
uczestnikéw, zwickszajac w konse-
kwenciji ich potencjat i zakres kom-
petencji. Kluczowe znaczenie ma
niewatpliwie osoba trenera, jego do-
$wiadczenie oraz warsztat pracy.
Najwazniejsze kwestie to whasciwe
zdiagnozowane potrzeb szkolenio-
wych i przekonanie uczestnikéw, ze
tematyka szkolenia wpisuje si¢ w ich
luki kompetencyjne. Tylko wéwczas
unikniemy rozczarowania zwiazanego
z niewlasciwym zainwestowaniem
czasu oraz pieniedzy, a kwestia, czy to
szkolenie jest otwarte, czy zamknigte-
;okaze si¢ sprawa drugorzedna,

Autor jest parmerem F5 Konsulting

Firmy szkoleniowe wg

przychodéw
Nazwa firmy Przychdd za
2015 rok (w tys.)
1 | Akademia 31000
Biznesu MDDP
2 | SYNTEA 14770
3 | Grupa ODIiTK 13100
4 | MM Conferences 11970
5 | Grupa Nowe 11026
Motywacje
6 | Certes 10547
7 | Gamma D. Didiuk 10059
i M. Wasilewski
BDO 8600
Grupa (DG 7417
Firmy szkoleniowe wg liczby 10 | Progress Project 6704
klientéw indywidualnych 11 | Integra Consulting 6597
Nazwa firmy Lizba klien- Poland
tow indywi- 12 | Future Centre 6500
dualnych Training Corporation
Kiciriski i Wspdlni
1| SYNTEA 10349 Ians1YspoTIcy
13 | Lauren Peso Polska 6295
2 | Business Center 1 9000 -
— 14 | Business Center 1 6200
3 _Gamma_D.Dldl_u k 6458 15 | Bankowy Osrodek 6144
i M.Wasilewski ;
Doradztwa i
4 | BRITISH CENTRE 1943 Edukadji spotka
5 | GrupaSET 1930 16 | PAIZ Konsulting 4603
6 | Grupa(DG 1500 17 | Grupa HRP 4500
7 | Akademia 1360 18 | HIGH5 Training Group 2890
Biznesu MDDP 19 | Grupa SET 2508
8 | 4Business & People 1030 20 | GB Respurces Polska 2247
9 | MANAGEMENT 1000 21 | ACT Advanced 2112
CONSULTING Corporate Training
10 | Human Partner 890 22 | MPM PTOdUCtiVity 2100
- Management
11| Grupa ODITK 700 23 | 4 Business & People 2002
2§ B00 654 24 | PASIA Grupa 2000
13 | Future Centre Training 312 Dobrych Treneréw
Corporation Kiciriski J. Lewandowski,
i Wspdlnicy P. Lewandowska
14 | SYNTEZA 270 25 | BRITISH CENTRE 1839
[Szkolenia-Konsulting] 26 | Dale Carnegie 1727
15 | Biznes Edukator 35 Training
16 | HIGH5 Training Group 227 27_| Respect 1675
17 | Grupa Nowe Motywadje 90 il idero 1600
. 29 | Biznes Edukator 1503
18 | Bankowy Osrodek 55 -
Doradztwa i Edukadji 30 | Halibut Grupa 1199
Szkoleniowa
19 | Lauren Peso Polska 50 Wojciech Busiel
20 | Progress Project 43 Jakub Patczyriski
21 PASJA GrUpa 17 31 |Russell Bedfol'd. 1190
Dobrych Trenerow Poland Akademia
J. Lewandowski, P. 32 | MindLab 1108
Lewandowska 33 | Human Partner 1068
2 mPM Productivity 14 34 | Schenk Institute 850
anagement 35 | MANAGEMENT 600
23 | Integra Consulting 10 CONSULTING
Poland
oprac.: CBSF
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Szanowni Panstwo,

jak kazdej wiosny prezentujemy Paristwu ranking firm szkoleniowych. Bardzo dzigkujemy za na-
destane zgloszenia, ktore s $wiadectwem dynamiki wzrostu oraz coraz szerszej dziatalnosci szkole-
niowej. Docieraly do nas sygnaly, ze szczegdlnym polem, na keérym firmy szkoleniowe rozwijaja
skrzydta jest tzw. e-learning. Ten sposob nauki jest odpowiedzia na zapotrzebowanie branzy bizne-

tabele rankingowe przedstawiajace firmy uszeregowane w zaleznosci od kategorii, a takze w tabeli
ogolnej wg okreslonej ponizej punkracji. Zainteresowanie naszym zestawieniem najlepiej obrazuje
rosnaca aktywnos¢ rynku w tym sekrorze. Cieszymy si, ze jeste$my $wiadkami rozwoju Paristwa

firm i zyczymy, aby zawsze najwazniejszym celem byta efektywna i skuteczna edukacja.

sowej, dla ktérej oszczednodé czasu powinna i$¢ w parze z jakoscia szkolenia. Prezentujemy Paristwu Redakeja
Ranking firm szkoleniowych
Pozygja | Punkty | Nazwa firmy Przychody | Osoba zarzadzajaca Szkolenia Zakres prowadzonych szkolen Liczba Liczba klientow
w ogdtem za2015 wykta- w2015
rankingu (wiys.zh otwarte | zamkniete | wyklady | finan- | marke- | prawne | bizne- | jezy- | interper- | informa- dowcow Instytu- | indywi-
sowe ting/ sowe | kowe | sonalne | tyczno-kom- ¢jonal- | dualnych
reklama puterowe nych
1 30 Akademia 31000 | Adam Niedziétka + + + + + + + + + + 320 26700 1360
Biznesu MDDP
2 29 SYNTEA SA 14770 | Piotr Fatek + + + + + + + + + 3000+ | 491 10349
3 28 Gamma D.Didiuk 10059 | Dawid Didiuk, Michat Wasilewski + + + + + + + + + + 87 1041 6458
i M.Wasilewski
4 26 BDO 8600 | Prezes Dr. Andre Helin + + + + + + + + + + 126 1963 654
5 25 Grupa ODITK 13100 | Piotr Grzechowiak + + + + + - + - + + 90 1200 700
6 24 MM Conferences 11970 | Piotr Zesiuk + + + + + + + - + + 1246 6172 0
7 22 SYNTEZA b.d Adam Pilarczyk + + + + + + + - + + 47 2200 270
[Szkolenia-Konsulting]
7 22 Grupa (DG 7417 | Mateusz Probola - + - + + + + - + + 50 3000 1500
8 21 Bankowy Osrodek 6144 | Maciej Wojtaszek + - + + + + - + + 15 365 55
Doradztwa i Edukagji
8 21 Business Center 1 6200 | Anna Kepka + - + + + 200 20 9000
8 21 Future Centre Training 6500 | Marcin Kicinski - + - + + - + + + + 680 168 312
Corporation Kiciriski
i Wspdlnicy
21 Lauren Peso Polska 6295 | Adrian Tabor + + + + + + + + + + 25 390 50
21 Progress Project 6704 | Jacek Borsukiewicz, Mirostaw Mordak + - + - 130 1103 43
21 Russell Bedford 1190 | Wojciech Krzysztof Oska + + + - + 60 1283 235
Poland Akademia
9 19 Grupa SET 2508 | Jarostaw Sobkowiak, Maciej + + + - + - + - + - 30 426 1930
Pawlik, Adam Walerjariczyk
10 18 4 Business & People 2002 Katarzyna Lorenc + + + - + - + - + - 38 203 1030
10 18 Biznes Edukator 1503 | Piotr Kadzielski-Zysk + + + + + + + - + + 55 165 235
10 18 Certes 10547 | Norbert Ogtaza - + + + + + + - + + 40 239 0
1 17 Human Partner 1068 Marcin Kowalski, Kamila Kowalska + + + + + + - + + 17 135 890
1" 17 HIGH5 Training Group 2890 | Jakub Jerzowski + + - - - + + - + - 49 549 227
1 17 MANAGEMENT 600 Adam Kraus + + - + + + + + + + 50 15 1000
CONSULTING
12 16 Integra Consulting 6597 | Marek Matkowicz - + + + + + + - + - 30 250 10
Poland
12 16 Grupa Nowe Motywacje | 11026 | Grzegorz Jachna + - - - - + 80 143 ]
13 14 ACT Advanced 2112 | Mafgorzata Procner + - - - + - 120 51 b.d.
Corporate Training
13 14 PAIZ Konsulting 4603 | Artur Mazurek + + - + + - + - + - 18 368 0
13 14 PASJA Grupa 2000 | Paulina Gmurczyk-Lewandowska + + + + + - + - + - 31 88 17
Dobrych Treneréw
J. Lewandowski, P
Lewandowska
14 13 Grupa HRP 4500 | Konrad Jaszczynski - + + - + + + - + - 22 78 b.d.
14 13 BRITISH CENTRE 1839 Bozena Ziemniewicz + + - - - - - + - - 86 19 1943
14 13 GB Respurces Polska 2247 | Ireneusz Gorecki - + + + + - + - + - 37 102 0
15 12 Llidero 1600 | Przemystaw Kedzia + + + + + + + - + + b.d. 50 b.d.
16 10 Halibut Grupa 1199 | Wojciech Busiel, Jakub Patczynski + + + - - - + - + - 20 137 b.d.
Szkoleniowa Wojciech
Busiel Jakub Patczyriski
16 10 Dale Carnegie Training 1727 | Grazyna Miynarczyk + + - - - + - + - 12 103 b.d.
17 9 Respect 1675 Ewa Puzia-Sawicka, tukasz Halkiewicz - + - - + - + - + - 22 12 0
18 8 MindLab 1108 | Mateusz Walaszczyk, Bfazej - + - - - - + - + - 15 130 0
Placzynta-Brudnik
19 7 MPM Productivity 2100 | Agata Buszczak-Mecina - - - - - - - - - - 9 14 235
Management
20 6 Schenk Institute 850 Mirostawa Biatobrzeska - + - - - - + - + - 6 29 b.d.
Przychody za 2015 r. (w tys. zf) zamkniete 0/1 pkt interpersonalne 0/1 pkt pow. 300 — 5 pkt Liczba klientow
do 2 tys. — 1 pkt wykfady 0/1 pkt informatyczno-komputerowe 0/1 pkt instytucjonalnych
do 5 tys. — 2 pkt inne 0-1 pkt (do wiadomosci redakcji) Liczba klientow do 50 — 1 pkt
do 10 tys. — 3 pkt Zakres prowadzonych szkolen indywidualnych do 150 — 2 pkt
do 25 tys. — 4 pkt finansowe 0/1 pkt Liczba wyktadowcow do 100 — 1 pkt do 250 — 3 pkt
pow. 25 tys. — 5 pkt marketing/reklama 0/1 pkt do 20 - 1 pkt do 200 — 2 pkt do 500 — 4 pkt
prawne 0/1 pkt do 75 -2 pkt do 100 — 3 pkt pow. 500 — 5 pkt
Szkolenia biznesowe 0/1 pkt do 150 - 3 pkt do 2000 — 4 pkt
otwarte 0/1 pkt jezykowe 0/1 pkt do 300 — 4 pkt pow. 2000 — 5 pkt oprac.: CBSF
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Wybor partnera szkoleniowego

Podejmujac decyzje o skorzystaniu z ustug firmy doradczo-
-szkoleniowej, bardzo szybko dochodzimy do wniosku, ze
tego typu przedsiebiorstw na rynku jest wiele. Patrzac obiek-
tywnie, jest to dobra sytuacja, poniewaz potrzebne sg rézne
ustugi, dla réznych klientéw. Musimy sie jednak zastano-
wi¢, czym przede wszystkim powinna kierowac sie firma, wy-
bierajac partnera szkoleniowego? Na co przede wszystkim
zwrdci¢ uwage, aby przedsiewziecie przyniosto zamierzone
rezultaty? Dobra firme szkoleniowa, poznasz przede wszyst-
kim po sposobie jej dziatania oraz zapleczu merytorycznym,
ktore jest rzadkoscig na rynku. Sprawdz, jakie kryteria powi-
nienes wzig¢ pod uwage, wybierajac firme szkoleniowa.

Wojciech Oska

Zwrb¢ uwage na
doséwiadczenie
oraz specjaliza-
cje ekspertéw,
keérych propo-
nuje ci firma.
Dobra firma

~
szkoleniowa po-

A K
- winna przed-

stawi¢ dotychczasowa prakeyke
trenera w realizacji projektéw,
jak ten, ktéry chcemy przeprowa-
dzi¢ w swojej firmie. Najlepiej je-
zeli jest to pracownik danej firmy,
a co za tym idzie praktyk, nato-
miast nie osoba, ktéra bazuje tylko
na doswiadczeniu wyniesionym
z wykladéw. Wazne sa réwniez
kompetencje spoteczne coacha.
Jezeli zalezy nam na efektywnej
wspotpracy, powinnismy zwrdci¢
uwage na umiejetnosci interper-
sonalne oraz entuzjazm, z jakim
stara si¢ przekazal tredci zawarte
w szkoleniu.

-

»”,

Oferta szyta na miare

Od wigkszosci firm szkoleniowych
mozemy uslysze¢, ze dopasowuja
swoje szkolenia do klientow, z kto-
rymi wspélpracuja, ale czy tak jest
naprawde? Koniecznie nalezy spraw-
dzi¢, czy otrzymana oferta to indy-
widualny produke, czy moze tylko
standardowa propozycja ze zmienio-
nym nagléwkiem, na nazwe naszej
firmy. Czy skontaktowat si¢ z tobg
konsultant, pytajac o cele, ktére
cheesz osiagna¢ przez szkolenie? Czy
zapytano o do$wiadczenie uczestni-
kéw szkolenia? O liczebnos¢ grupy
szkoleniowej? Od etapu diagnozy za-
lezy efekt szkolenia, dlatego tak wazne
jest, aby zwr6ci¢ uwagg na to, jak pra-
cuje i jakim zainteresowaniem wyka-
zuje si¢ firma szkoleniowa na tym
etapie wspdtpracy.

Niezbedna pomoc

naukowa — materialy

Skutecznos¢ szkolenia zalezy nie
tylko od jego zawartosci meryto-

rycznej czy do$wiadcezenia trenera,
lecz takze od dobrze przygotowa-
nych materialéw. Zwré¢ uwage na
ich forme oraz zawarto$¢ — dobrze
przygotowane materialy szkole-
niowe beda angazowaly uczestnika.
Powinny zawiera¢ niezbedng wie-
dz¢, do ktérej po zakoriczonym
szkoleniu bedzie mozna wrdcié.
Poza wiedza teoretyczna, wazne sa
réwniez ¢wiczenia oraz miejsce na
notatki. Reasumujac — materialy
powinny by¢ przygotowane w taki
sposéb, aby osoba uczestniczaca
mogta z nich skorzysta¢ w codzien-
nej pracy.

Czasami trzeba powiedzieé ,,nie”
Dobra firma szkoleniowa nie po-
dejmie si¢ dziatan, kedrych rezulta-
téw nie moze by¢ pewna. Uczciwie
powie ci, ze twoje oczekiwania
i wyobrazenia na temat danego
szkolenia s3 nierealne i taki sposéb
realizacji jest niemozliwy. Dlatego,
jezeli chcesz zorganizowaé szkole-
nie dla 60 0s6b w tym samym cza-
sie i oczekujesz, ze kazdy pracownik
wlasciwie zapozna si¢ z problema-
tyka, a firma, do ktorej si¢ zwra-
casz méwi ,nie”, to znaczy, ze jest
to whasnie ta firma, z kedrg powi-
niene§ nawiaza¢ wspétpracg. Na
pewno zaproponuja alternatywe
i doradza, w jaki sposob zrealizo-
waé przedsiewzigcie tak, aby kazdy
pracownik skorzystal ze szkole-
nia, a w rezultacie skorzystato cate
przedsicbiorstwo.

Zwré¢ uwage na wizerunek
Sprawdz jak dugo firma obecna jest
na rynku, czy poza dziatalnoscia szko-
leniows $wiadezy inne ustugi, jezeli
tak, to jakie? Popros o rekomendacje.
Zapytaj o pozycje w rankingach. Pro-
fesjonalna firma bedzie dbata o swoj
pozytywny wizerunek na rynku.
Ma jasno sprecyzowany plan dzia-
tania i zakres wykonywanych ustug.
W przygotowanej ofercie na pewno
zawrze wszystkie niezbedne informa-
cje o sobie i swoich ekspertach. I pa-
mictaj — opinie klientow sa wazne.

Cena, cena i... nie tylko cena

Koszt szkolenia jest istotnym ele-
mentem wyboru partnera do realiza-
¢ji zamierzonego projektu, jednak nie
najwazniejszym. Powinni$my zwrocié
uwage czy cena, jaka nam zapropo-
nowano nie jest zbyt niska, poniewaz
moze to taczy¢ si¢ z réwnie niska ja-
kosci ustug. Pamigtaj, specjalisci ce-
nig swoja wiedze i doswiadczenie,
dlatego nie schodza ponizej pewnego
putapu cenowego. Dlatego, jezeli wy-
bierajac firme doradczo-szkoleniows
skupiamy si¢ gléwnie na cenie, to
musimy wzia¢ pod uwagg, ze w ra-
mach projektu poczyniono jakies
oszczednosci — albo na poziomie or-
ganizacji, albo wiasnie na poziomie

merytoryki.

Oczywiscie, jest wiele aspekeéw, ktdre
dodatkowo powinni§my wzia¢ pod
uwagg, wybierajac partnera szkole-
niowego. Powyzej zawarte zostaly

Nieustannie dbac o

Wedtug naukowcéw ,czas zycia” wiedzy to obecnie okoto
pieciu lat, co moze oznacza¢, iz nawet studenci najlepszych
uczelni konczac studia wchodza na rynek pracy bez
odpowiedniego przygotowania teoretycznego. Chcac
zatem sprosta¢ wyzwaniom zawodowym, kazdy pracownik
powinien nieustannie dbac o rozwoj zawodowy. Dlatego tez
szkolenia staty sie nieodlacznym elementem naszego zycia.

Marta Gochnio

Nalezy jednak pamieta¢, ze szkolenie
jest najbardziej powszechnym dziata-
niem doskonalacym kompetendje, ale
nie jedynym. W zaleznosci od ustalo-
nego celu rozwojowego i preferencji
co do sposobu uczenia si¢ pracow-
nika, warto rozwazy¢ réwniez trening
na stanowisku pracy, mentoring, co-
aching, rotacje stanowiskows etc.

Dziatania rozwojowe

Zanim podejmiemy decyzjg o realiza-
cji szkolenia, warto bardzo dokfadnie
przeanalizowaé potrzeby jego poten-
cjalnych uczestnikéw. Menedzerowie
na przyklad czesto zglaszaja dziatowi
HR, ze u swoich pracownikéw zdia-
gnozowali problemy w obszarze ko-
munikacji. Nalezy jednak bardzo
uwaznie przyjrzec si¢ sytuacji i spraw-
dzi¢, co konkretnie stanowi prze-
szkodg efektywnego komunikowania
si¢. Czgsto sa to bowiem przyczyny
niezalezne od kompetencji pracow-
nikéw (np.: niski poziom umiejetno-

$ci menedzerskich u przetozonych).
W takim przypadku to menedzero-
wie powinni otrzyma¢ odpowiednie
dziatania rozwojowe (np. trening lub
coaching). Realizacja szkolenia z za-
kresu komunikacji dla pracownikéw
w podobnej sytuacji bytaby tylko
przyklejeniem plastra na brudna rane.
Sytuacja zapewne na chwilg by si¢ po-
prawita, gdyz pracownicy z nowymi
umiej¢tnosciami staraliby si¢ jak naj-
lepiej porozumiewaé, ale w diuzszej
perspektywie bledy zarzadeze spo-
wodowalyby powrét problemu. Po-
nadto po takich szkoleniach mogtaby
tez wzrosna¢ frustracja pracownikéow,
gdyz zwigksza si¢ ich $wiadomos¢
i jeszcze wyrazniej dostrzegaja nie-
kompetencje przetozonych.

Przygotowanie — pierwsze kroki

Jedli jednak z dokonanej diagnozy
wynika, iz szkolenie jest najefekeyw-
niejsza, w danym przypadku, metoda
podnoszenia kompetendji, nalezy ja-
sno okreslic czego uczestnicy powinni

sie nauczy¢ na poziomie: wiedzy (teo-
ria), umiejetnodci (zastosowanie teorii
w praktyce), postawy (che¢ do zasto-
sowania teorii w praktyce).

Majac powyzsze informacje, mozemy
wybra¢ zaufang firme szkoleniows,
kedra dobierze odpowiedniego tre-
nera i stworzy szyty na miar¢ pro-
gram zaje¢. Trener powinien by¢
osobg z do$wiadczeniem w prowa-
dzeniu treningéw grupowych i eks-
pertem w zakresie tematycznym
szkolenia. Dobrze réwniez, jesli pro-
wadzacy miat juz mozliwo$¢ pracy
z uczestnikami z naszej branzy i rozu-
mie specyfike ich funkcjonowania. Po
wyborze trenera, na podstawie opisu
sylwetki zawodowej, warto pozna¢ go
osobiscie, aby zweryfikowad, czy jest
to osoba z pasja, odpowiednia wie-
dzg oraz dynamikg dzialania, kedra
bedzie w stanie przekazaé, w przeko-
nujacy i profesjonalny sposéb, wie-
dz¢ oraz zmotywuje uczestnikéw do
jej wdrazania.

Formuta szkolenia

Wybrany trener, jako ekspert w swo-
jej dziedzinie, powinien wykona¢ po-
glebiong analize potrzeb prowadzac
wywiady ze wszystkimi interesariu-
szami (uczestnikami, ich przefozo-
nymi oraz dzialem HR). Celem jest
jak najlepsze poznanie sytuacji, wy-

rozwoj zawodowy

zwan oraz oczekiwai wzgledem
szkolenia. Ponadto trener podczas
spotkat ma mozliwo$¢ zweryfiko-
waé poziom kompetencji uczestni-
kéw oraz poznaé ich samooceng oraz
$wiadomo$¢ dot. obszaréw do roz-
woju. Rozmowy z interesariuszami
pozwalaja réwniez lepiej poznaé kul-
ture, strukeure i jezyk organizacji, co
znacznie zwigksza skutecznos¢ pracy
trenera w czasie szkolenia. Na pod-
stawie poglebionej diagnozy okre-
$lana jest dtugos¢ trwania zajg¢, ich
formuta, zastosowane metody pracy,
a przede wszystkim program. Aby za-
pewni¢ wysoka efektywnos¢ szkole-
nia, trener powinien zaproponowac
réwniez odpowiednie do tematu tre-
ningu dziafania wdrozeniowe.

Pozby¢ si¢ pudetka

Analizujac opisany powyzej pro-
ces doboru szkolenia, odpowiedZ na
pytanie postawione w tytule wydaje
si¢ stosunkowo prosta. Warto po-
$wieci¢ czas i $rodki, aby nie kupo-
waé tzw. produktu pudetkowego, ale
otrzymac jak najlepiej dostosowana,
kompleksows ustuge szkoleniowa,
ke6ra naprawde pomoze uczestni-
kom zwigkszy¢ efektywno$¢ realiza-
¢ji zadan.

Autorka jest dyrektorem ds. programowych
w Future Centre Training Corporation

tylko te najwazniejsze. Jezeli jednak,
skupimy si¢ na dobrej analizie kaz-
dego z podpunktéw i postaramy si¢
je zastosowaé podczas selekeji firm
szkoleniowych — mamy duze szanse,
ze szkolenie spelni nasze oczekiwania.

Autor jest parmerem zarzqdzajgcym

odpowiedzialnym za departament marketingu

i szkolert Russell Bedford Poland Akademia

Firmy szkoleniowe wg liczby

wyktadowcéw
Nazwa firmy Liczba
wykfadowcow
1 | SYNTEA 3000
2 MM Conferences 1246
3 Future Centre 680
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Kicinski i Wspélnicy
4 | MDDP Sp.zo.0 320
Akademia Biznesu
5 Business Center 1 200
6 | Progress Project 130
7 | BDO 126
8 | ACT Advanced 120
Corporate Training
9 | Bankowy Osrodek 15
Doradztwa i
Edukadji
10 | Grupa ODITK 92
11 | Gamma D.Didiuk 87
i M.Wasilewski
12 | BRITISH CENTRE 86
32 | Grupa Nowe 80
Motywacje
Sp.zo.o0.
13 | Russell Bedford 60
Poland Akademia
14 | Biznes Edukator 55
Sp.zo0.0.
15 | MANAGEMENT 50
CONSULTING
33 | Grupa (DG 50
16 | HIGH5Training 49
Group
17 | SYNTEZA [Szkolenia- 47
Konsulting]
18 | Certes 40
19 | 4Business & People 38
20 | GBRespurces Polska 37
21 | PASJA Grupa 31
Dobrych Treneréw
J. Lewandowski,
P. Lewandowska
22 | Grupa SETsp.zo.o. 30
22 | Integra Consulting 30
Poland
23 | Lauren Peso Polska 25
24 | Grupa HRP 22
24 | Respect 22
25 | Halibut Grupa 20
Szkoleniowa
Wojciech Busiel
Jakub Patczyniski
26 | PAIZ Konsulting 18
27 | Human Partner 17
28 | MindLab 15
29 | Dale Carnegie 12
Training
30 | MPM Productivity 9
Management
31 | Schenk Institute 6




S/KOLENIA T KONFERENCJE

GAZETA FINANSOWA

Of@e

11-17 marca 2016 r.

Potencjal coachingu

Zastanowmy sig, jakie
korzysci moze odnies¢

szef, decydujac sie na
wprowadzenie w jego
zespole coachingu. Za
odpowiedz niech postuzy
historia jednego z klientow.

Do wspétpracy we wdrozeniu co-
achingowego stylu pracy w jednej
z najwigkszych firm farmaceutycz-
nych w Polsce zaprosit nas jej szef,
pan Hubert. Byt absolutnie przeko-
nany, ze jego ASM-owie (czyli area
sales managerowie — kierownicy
Sredniego szczebla zarzadzajacy przed-
stawicielami farmaceutycznymi w re-
gionach) powinni nie tylko wymagac,
ale rowniez uczy¢ i wspieraé przy
sprzedazy swoje zespoly. Pan Hubert
wywodzi si¢ z firmy Procter & Gam-
ble, w ktdrej rozwdj pracownikéw jest
jednym z fundamentéw sukcesu.

Jak stawiaé mierzalne cele

— Panowie — méwit podczas pierw-
szego z nami spotkania — muszg
oduczy¢ moich kierownikéw zamor-
dystycznego, twardego rozliczania
ludzi bez zapewniania im wsparcia
i pomocy, gdy tego wymaga sytuacja.
Oczywiscie, twarde rozliczanie wyni-
kéw na koniec miesigca zawsze jest
potrzebne, ale w obecnych czasach nie
mozna kierowa¢ zespotem sprzedazy,
korzystajac jedynie z rozkazéw i ilo-
$ciowych wytycznych. Trzeba w od-
powiednich momentach uczy¢ ludzi
nowych umiejetnosci. Widziatem
niejednokrotnie, jak moi sprzedawcy
nie potrafili sobie poradzi¢ z obiek-
cjami ze strony kierownikéw aptek,
poniewaz nikt ich tej sztuki zwyczaj-
nie nie nauczyl. Potrzebujg was, by-
Scie przygotowali moich ASM-6w do
roli coachéw w sprzedazy. Nauczcie
ich, jak stawia¢ mierzalne cele przed
kazda wizyta w aptece, jak wspiera,
a nie wyreczaé przedstawicieli pod-
czas rozmowy z farmaceuty oraz jak
wytrenowaé u nich nowe umiejet-
nosci sprzedazy, tak potrzebne naszej
firmie dzisiaj, kiedy pracujemy na
konkurencyjnym rynku. Powierzam
wam projekt, ktry bedzie trwat dwa
lata, bo cheg wysta¢ jednoznaczny sy-
gnat do przedstawicieli regionalnych,
jak bardzo jestem przekonany, ze co-
aching on the job powinien si¢ sta¢
codziennym, niemal rutynowym ele-
mentem pracy i kluczem do sukcesu
w sprzedazy.

Te stowa pana Huberta utwierdzity
nas w przekonaniu, ze dzi§ nie da si¢
juz efektywnie kierowa¢ zespotem bez
coachingu on the job. A przeciez jesz-
cze 10 - 15 lat temu nie bylo to wérod
polskich menedzeréw tak oczywiste.

Coaching nie jest zlotym
$rodkiem na wszystko

Sama praca szefaz podwladnymi przy
wykorzystaniu metod coachingu na-
rzedziowego nie gwarantuje automa-
tycznie sukcesu — na powodzenie
podjetych dziatan wplywa wiele czyn-
nikéw, w tym réwniez niezwigzanyc
z procesem coachingowym. Warto,

zatem, aby szef réwnie sprawnie jak
z coachingu korzystat z delegowania,
monitorowania, doradzania czy pro-
wadzenia szkolerl. Skorzystanie z na-
rzedzi coachingu daje realng szanse
podniesienia kwalifikacji zespotu,
a w $lad za tym realizacji postawio-
nych przed szefem zadan, nie jest
jednak zlotym $rodkiem i recepta na
wszystkie deficyty umiejetnosci pod-
wiadnych i ktopoty szefa.

W 1998 r. spotkali$my si¢ z panig
Agnieszka, mloda i zafascynowang
ideq coachingu szefowa HR w jed-
nej ze znanych firm telekomunika-
cyjnych. Byt to czas, kiedy w Polsce
dopiero co odkryto coaching i upa-
trywano w nim panaceum.

— Mam u siebie menedzera w dziale
IT, z keérym sg pewne problemy
— zwrdcifa si¢ do nas pani Agnieszka.
— Dyrektor firmy zdecydowat si¢ go
zwolni¢, ja natomiast si¢ z ta decyzja,
méwigc migdzy nami, nie zgadzam
i jestem przekonana, ze wy, jako co-
achowie praktycy, potrafilibyscie
temu menedzerowi pomdc i sprawié,
by stat si¢ lepszym pracownikiem.
Przez wigkszo$¢ spotkania mil-
czelismy, przeczuwajac, ze oczeki-
wania pani Agnieszki wobec nas
i coachingu moga si¢ okaza¢ nad-
miarowe. W konicu, po kilkunastu
minutach, odwazylismy si¢ powie-
dzie¢, ze raczej nie widzimy szansy, by
korzystajac z narzedzi coachingowych
odwroci¢ decyzjg dyrektora, zwlaszcza
ze ta decyzja juz zapadta. Poprosilismy
0 wybaczenie, ale nie podjelismy si¢
realizacji tego zadania. Sytuacja byta
delikatna, bo nie chcielismy urazi¢
naszej rozméwezyni, ktéra poktadata
w nas tak wielkie nadzieje, ale nie mo-
glismy postapi¢ inaczej: coaching nie
byt rozwiazaniem jej problemu.
Dowiedzieli$my si¢ pézniej, ze zaden
zewnetrzny coach nie zdecydowat sie
przyja¢ tego zlecenia. Prébe nato-
miast podjeta pani Agnieszka samo-
dzielnie, prowadzac co$ na ksztalt sesji
coachingowych z zagrozonym zwol-
nieniem menedzerem. Nie skoficzylo
si¢ to dobrze — podopieczny pani
Agnieszki i tak zostat zwolniony, a dy-
rektor uznat jej inicjatywe za podwa-
zanie swojej decyzji i autorytetu.
Postrzeganie coachingu jako sposobu
rozwigzywania wszelkich proble-
méw z pracownikami bylo charakee-
rystyczne dla menedzeréw w Polsce
w latach 90., kiedy wielu z nich za-
chwycilo sie nowa metoda. Dzi$
wiekszoé¢ 0s6b na stanowiskach kie-
rowniczych w naszym kraju ma juz
zdecydowanie lepsza wiedz¢ na te-
mat tego, czym jest, a czym nie jest
coaching, nadal jednak mogg si¢ tra-
fi¢ osoby postrzegajace t¢ metodg jako
lek na wszystko.

Skutki zaniechania

stosowania coachingu

Zbyszek jest energicznym i bardzo
skutecznym przedsi¢biorca. W' la-
tach 90. pracowat w zespotach sprze-
dazy duzych korporadji, a od pieciu
lat rozwija swoja firme jako jeden
z kilku dystrybutoréw serweréw

znanego producenta w branzy IT.
Podobnie jak wielu polskich przed-
sigbiorcéw, Zbyszek rozpoczynat od
malutkiego pokoiku, w ktérym pra-
cowal z jednym informatykiem; dzi-
siaj jego firma zatrudnia 50 oséb
i ciggle rosnie. Kiedy rozmawiali-
$my z nim, przyznat, ze nigdy weze-
$niej nie zdawal sobie sprawy, jak
wazne jest systematyczne budowanie
Jawki rezerwowych”, czyli ksztatce-
nie podlegajacych mu lideréw zespo-
téw. Przekonat si¢ o tym bolesnie, gdy
na miesiac przed naszym spotkaniem
dwdch jego bardzo doswiadczonych
i efektywnych lideréw zostato pod-
kupionych przez konkurencje. Pré-
bowat ratowad sytuacj¢, mianujac na
ich miejsce swoich najlepszych sprze-
dawcdw, co nie okazalo si¢ jednak

Kiedy brakuje
coachingu to czesciej
zespoly obshugi nie
radza sobie z waznymi
klientami. A wtedy
obowiazek obstugi
takich klientéw spada
na szefa. Szef prébuje
wéwczas udowadniaé
wszystkim dookola,
ze tylko on sie zna na
zarzadzaniu

najlepszym pomystem — rzadko bo-
wiem si¢ zdarza, by dobry sprzedawca
z dnia na dzieri stat sie réwniez do-
brym liderem sprzedazy. Jako do-
$wiadczony menedzer Zbyszek
zdawat sobie oczywiscie sprawe z ry-
zyka, tumaczyt si¢ jednak, ze nie miat
innego wyjscia:

— Nie miatem wyboru, moja tawka
rezerwowych jest pusta.

Od kilkunastu lat Zbyszek rozwi-
jat skutecznie firme, sprzedawat co-
raz wigcej, zatrudniat nowych ludzi,
ale nie widzial potrzeby, aby ksztalci¢
przysze kadry. Dopiero postawiony
pod murem, zaczat goraczkowo szu-
ka¢ sukcesoréw podkupionych mene-
dzeréw. Wezesniej czgsto powtarzat:
— U mnie w firmie wszystko jest
proste i funkcjonuje bez zarzutu, po
co mam wigc traci¢ czas i pieniadze,
bawiac si¢ w coaching?

Dla szefa takiego jak Zbyszek gléwna
korzyécia® plynaca z faktu niewdro-
zenia coachingu narzedziowego bylo
oszezedzenie czasu, ktéry mégt wy-
korzysta¢ na zarzadzanie firma (np.
planowanie strategiczne lub pracg
koncepcyjna). Rzeczywiscie, gdyby
wdrozyt procedury coachignowe,
jaka$ cze$¢ swojego czasu musiatby
im poswigci¢. Decyzja o rezygnacji
z prowadzenia coachingu narzedzio-

wego dodatkowo zwalnia szefaz obo-
wiazku obserwowania podwiadnych
— jako zwierzchnik nie musi si¢ np.
denerwowa¢ mato profesjonalnym
zachowaniem swoich pracownikéw
wobec klientéw. Te korzysci zdaja si¢
nawet przewaza¢ w og6lnym bilan-
sie zyskéw i strat, dopdki firmg nie
wstrzaénie jakis skandal lub nie okaze
si¢, ze nieprofesjonalne dziatania pra-
cownikéw wprowadzily ja w znaczne
klopoty.

Rezygnacja z coachingu moze réw-
niez doprowadzi¢ do sytuacji, w ke6-
rej pracownicy beda coraz gorzej
radzili sobie z powierzonymi zada-
niami. W takiej sytuacji szef moze
probowaé osobiscie ratowaé sytu-
acj¢, zarazem udowadniajac sobie
(oraz swoim pracownikom), ze jest
niezastapiony, nikt bowiem nie po-
trafl lepiej od niego obstugiwaé tzw.
trudnych klientow. W normalnie
funkcjonujacej firmie za obstuge wy-
magajacych klientéw odpowiadaja
pracownicy. Jednak kiedy brakuje
coachingu to cz¢dciej zespoly obstugi
nie radza sobie z waznymi klientami.
A wtedy obowiazek obstugi takich
klientéw spada na szefa. Szef prébuje
wéwezas udowadniaé wszystkim do-
okota, 7e tylko on sie zna na zarza-
dzaniu ludZmi i obstudze trudnych
klientéw, co jedynie moze pogor-
szy¢ sytuacje, nawet najbardziej ope-
ratywny menedzer nie jest przeciez
w stanie zastapi¢ kazdego ze swoich
podwladnych. Co wigcej, pracow-
nicy, ktdrzy teoretycznie mogliby
prébowac zajmowac si¢ nowymi wy-
zwaniami w sytuacji kryzysowej, wi-
dzac szefa przesiadujacego w firmie
do pdinej nocy, najprawdopodob-
niej nie zaangazujg si¢, bo zatoza, ze
wszystkim i tak zajmie si¢ on.

Inng z pozornych korzysci jest to, ze
szef, keory nie zdecyduje si¢ na wpro-
wadzenie coachingu narzedziowego,
nie naraza si¢ na ewentualne niepo-
wodzenia i problemy, jakie moga si¢
pojawi¢ w procesie przeprowadza-
nia coachingu — mogloby si¢ prze-
ciez okazaé, ze dany szef nie potr:
wesprze¢ swoich podwladnych. Brak
ryzykownych posuni¢¢ pozwala mu
natomiast zachowac status quo w fir-
mie — przekonanie, ze wszystko
funkcjonuje zasadniczo prawidiowo,
a jesli co$ szwankuje, to dzieje si¢ tak
ze wzgledu na czynniki zewnetrzne,
na kt6re i tak firma nie ma wplywu.
Prawda jest jednak taka, ze ,zyski”
z niewprowadzania coachingu narze-
dziowego szybko zostana przestonicte
przez do$¢ powaine konsekwencje,
ktére moga doprowadzi¢ nawet do
paralizu firmy.

Kiedys, pewnego razu Waldek, jeden
z zaprzyjaznionych z nami szeféw
sprzedazy, zadzwonit do nas z prosba
o pomoc. Okazalo si¢, ze wickszos¢
jego podwladnych, ktérzy w stan-
dardzie swojej pracy mieli odbywa-
nie wizyt sprzedazowych w aptekach,
zamiast osobiscie odwiedza¢ klien-
téw zbiera zaméwienia przez telefon.
Waldek byt zatamany, bo w aptekach,

keére obstugiwal, przeprowadzono

audyt, z ktérego wynikato, ze far-
maceuci nie kojarza z twarzy przed-
stawicieli jego firmy, a naturalnym
sposobem skfadania zaméwieri stat
sie dla nich kanat telefoniczny.
Zapytalismy Waldka, co zamierza
w tej sytuacji zrobi¢. Odpowiedziat,
ze negatywne konsekwencje wobec
tych, ktérzy nie trzymali sie standar-
déw, juz wyciagnat, ale zdat sobie jed-
nocze$nie sprawe, ze zbyt duzo czasu
spedza za biurkiem, rzadko natomiast
obserwuje swoich ludzi w pracy.

— Musze wréci¢ do coachingu on
the job — stwierdzit. — Przeciez
uczylem si¢ tego kiedy$ od mojego
szefa, a zarzuciem te metode, bo
po pierwsze jego przeprowadzenie
wymagalo poswigcenia czasu, a po
drugie naiwnie wierzytem, ze nasz do-
swiadczony zespdt nie potrzebuje mo-
jego wsparcia i informagji zwrotne;j.
W krétkim okresie wszystko wpraw-
dzie funkcjonowalo, ale w duzszym
okazalo si¢, ze ludzie bez mojego
wsparcia szli na skroty i decydowali
si¢ na zbieranie zaméwien przez tele-
fon. I teraz wszystko zaczyna si¢ w ze-
spole sypa¢, atmosfera si¢ rozluznita,
brakuje rzetelnej informacji zwrot-
nej oraz wzajemnego wspierania si¢
w rozwiazywaniu probleméw.

Przygotowanie zespotu do zmian
Wprawdzie powiedzielismy, ze sto-
sowanie metody coachingowej nie
gwarantuje odniesienia sukcesu, ale
mocno wierzymy, ze konsekwentne
jej wykorzystywanie — obok innych
metod pracy z ludZzmi — pomaga ten
sukces osiagnad.

Co jednak zrobi¢ w momencie, gdy
dany pracownik, dziat czy firma taki
sukces osiagng? Czy nalezy wtedy
przerwaé coaching? OdpowiedZ na-
suwa si¢ sama — przede wszystkim
nalezy podkredli¢, ze zaden sukees
nie trwa w nieskoficzono$¢. Znamy
wiele przypadkéw zespotéw, kedre
uwierzyly, ze wywalczony przez nie
prymat bedzie trwat wiecznie. Po-
padajac w eufori¢ potaczona z bloga
$wiadomoscia ,.bycia na topie”, czton-
kowie takich zespotéw zapomnieli,
ze glodnych sukcesu grup jest wie-
cej, i w momencie, gdy oni upajali
si¢ swoja wielkoscia, cata rzesza kon-
kurentéw nieustannie kombinowata,
co by tu zrobi¢, zeby zepchna¢ zwy-
cigzcow ze szczytu. Nie ma co sobie
robi¢ ztudzert — prawdopodobien-
stwo pozostania na stale firma naj-
lepsza w jakims segmencie rynku jest
znikome. A utrata pozycji rynkowe;
bywa niezwykle bolesna.

Coaching nie stanowi panaceum.
Nie rozwiaze wszystkich probleméw,
keére stoja przed szefem.

Skutkiem niewdrozenia coachingu
narzedziowego jest brak transferu
wiedzy w zespole, spadek motywacji
i krétka tawka rezerwowych, ktérzy
mogliby pomdc szefowi w osiaganiu
celéw.

Powyzsgy material jest fragmentem ksigzki dla me-
nedzerdw ,Szef w roli oacha” atorstwa Roberta
Zycha i Wojciecha Badury
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PODNOSZENIE KOMPETENCJI JEZYKOWYCH
PRACOWNIKOW JEST NIEZBEDNE

W 2008 r. WspdlInoty Europejskie opublikowaly zalecenia
ustanowionego przez Komisje Europejska Forum Biznesu
ds. Wielojezycznosci zatytutowane , JEZYKI SA WAZNE DLA
PRZEDSIEBIORSTW. Przedsugblorstwa osiagaja lepsze wy-
niki dzigki znajomosci jezykow”. Stwierdza si¢ w nim, Ze:
»Znaczacy odsetek matych i srednich europejskich przedsie-
biorstw ponosi kazdego roku straty z powodu niewystarcza-
jacych umiejetnosci jezykowych i miedzykulturowych”.

Bozena Ziemniewicz

Z badai i do-
$wiadezen  wy-
nika, ze angielski
jest postrzegany
jako jedyny  je-
zyk niezbedny
do  prowadze-
nia dzialalnosci
w skali miedzy-
narodowej Przedsiebiorstwa nadal
musza zwieksza¢ zdolno$¢ swoich
pracownikéw do swobodnego postu-
giwania si¢ nim. W wielu czgéciach
Europy angielski jest juz jednak uwa-
zany bardziej za podstawowa umiejet-
no$¢ niz za jezyk obcy. Postugiwanie
si¢ jezykiem na poziomie rodzimego
uzytkownika jezyka jest coraz mniej
istotne, jako ze angielski staje si¢
w wielu krajach skfadnikiem podsta-
wowego wyksztatcenia. W tej sytuacji
podnoszenie kompetencji jezyko-

wych pracownikéw staje si¢ w zasa-
dzie niezbedne i mozna raczej uznad,
ze $wiadomos$¢ koniecznosci szkole-
nia pracownikéw w tym zakresie jest
jeszcze niedostateczna.

Inwestycja, nie bonus

Czgstym zjawiskiem jest traktowa-
nie kurséw jezykowych dla pracow-
nikéw jako swego rodzaju nagrody,
bonusu premiujacego dobrg pracg.
Nie podwazajac motywacyjnej sity ta-
kiego podejscia, nalezy jednak zwré-
ci¢ uwagg na fakt, iz kursy jezykowe
dla pracownikéw stanowia po pro-
stu inwestycje, ktéra powinna stuzy¢
osiagnieciu konkretnych celéw. Jedli
pracodawca dokladnie wie, na jakich
stanowiskach jakie kompetencje jezy-
kowe sa potrzebne oraz jakimi kom-
petencjami dysponuja zatrudnieni
na nich pracownicy, to oczywiscie
wystarczy znalez¢ kurs lub szkolenie,

kedre doktadnie takich kompeten-
¢ji dostarczy. Czeéciej mamy jednak
do czynienia z sytuacja, kiedy praco-
dawca z jednaj strony nie potrafi okre-
§li¢ doktadnie wymagan, z drugiej zas
— nie potrafi oceni¢ kompetencji pra-
cownikéw. Wowczas badanie po-
trzeb szkoleniowych przybiera forme
audytu jezykowego. Potocznie, ale
bfednie, rozumie si¢ pod tym termi-
nem sprawdzenie poziomu zaawanso-
wania kompetendji jezykowych, a nie
ich adekwatnosci do konkretnego sta-
nowiska pracy. Prawdziwy audyt jezy-
kowy (np. BULATS Benchmarking
—www.bulats.org) jest jednak na tyle
drogim i trudnym przedsigwzieciem,
ze tylko pojedyncze firmy, operujace
na rynku migdzynarodowym, zdaja
sobie sprawe z potrzeby prowadzenia
takiego badania i decyduja si¢ na sko-
rzystanie z niego.

Oceni¢ wiarygodnos¢

firmy szkoleniowej

Jesli za$ nie ma potrzeby dostosowa-
nia szkoleri do konkretnych potrzeb
stanowiskowych, a kurs ma po prostu
podnies¢ kompetencje komunika-
cyjne pracownikéw, to przy wyborze
szkolenia nalezy zwrdci¢ szczeg6lng
uwagg na wiarygodno$¢ firmy szko-

leniowej. Oczywiscie najlepiej wybraé
firme wyspecjalizowana, czyli szkote
jezykowa z prawdziwego zdarzenia,
upewniajac si¢ przy tym, czy lekto-
rzy maja nadz6r metodyczny. Lektor,
choc¢by najlepszy, nie potrafi spojrzeé
z boku i sprawdzi¢ chtodnym okiem,
czy to, co robi z grupa, ktdrg prowa-
dzi, jest najlepszym sposobem osia-
gniccia postawionego przed nim celu.
Profil poznawczy poszczegdlnych
uczestnikow kursu decyduje o stoso-
wanych technikach — metodyk, za-
zwyczaj bardzo dowiadczony, potrafi
lepiej oceni¢, jaki zestaw technik na-
lezy w danej konfiguracji uczestnikéw

zastosowac.

W drodze do celu

Wazne jest réwniez, by cykl szkole-
niowy prowadzit do konkretnego
celu — w przeciwnym razie proces
dydaktyczny bedzie ,,dryfowal” nie-
efektywnie. Jesli celem kursu nie jest
nauczenie uczestnikéw postugiwa-
nia si¢ jakims konkretnym jezykiem
branzowym lub specjalistycznym, to
zdecydowanie najlepiej przyjaé, ze be-
dzie to na przyktad ,, English for Work
& Life” — to na pewno przyda si¢
kazdemu pracownikowi, a ponadto
na rynku dostepne sg narzedzia po-

Wyznaczniki efektywnosci szkolen

Moje ostatnie doswiadczenia zawodowe w obszarze
szkolen dotycza scistej wspotpracy z przedsiebiorcami.
Bardzo mnie to cieszy, kiedy widze, ze coraz wiecej z nich
nie tylko oczekuje efektywnosci szkolen, lecz takze

ma swiadomosg, ktére mierniki efektywnosci nalezy

zastosowac w ich przypadku.

AnetaTyrakowska

Samo podnie-
sienie  kwali-
fikacji nie jest
wystarczajacym
wskaznikiem
efektywnosci
szkolen juz od
dtuzszego czasu.

m\ j Oczywiscie, wy-
. 4 korzystywanie
zdobytej wiedzy i umiejgtnosci
w praktyce jest nadal niezwykle
wazne. Zmienia si¢ jednak kon-
tekst. Szkolenie jest efektywne nie
dlatego, ze podnosi kwalifikacje,
ale wtedy (w tym doktadnie mo-
mencie), gdy ich podniesienie jest
zwigzane z podejmowanymi przez
pracownikéw aktywnosciami za-
wodowymi. Takie kontekstowe
zdobywanie lub podnoszenie wie-
dzy robi si¢ coraz bardziej po-
wszechne. Dlaczego? Przede
wszystkim wiedza jest potrzebna tu
i teraz, pracownicy musza ja zdo-
by¢, by rozwiazaé problem. A aby
rozwiazaé problem muszg zastano-
wic sie, zrozumied, znalezé obszar
wykorzystania tej wiedzy w swo-
jej pracy, wymieni¢ do$wiadczenia
z innymi.

Adekwatno$¢ szkolert

Drugim elementem przemawiajacym
za efektywnoscig szkolen jest ich ade-
kwatnos¢. Skoro pracownicy potrze-
buja wiedzy, aby rozwiaza¢ problem
lub po prostu efektywniej pracowac,
nie kieruj ich na szkolenie traktujace
dane zagadnienie wycinkowo ani na
szkolenie o znacznie wickszym za-
kresie merytorycznym. Wydlij ich na
szkolenie, na ktérym zdobeda do-
kfadnie taka wiedzg, ktora spozytkuja
w swojej codziennej pracy. Zapewnie-
nie adekwatnej do ich potrzeb ilosci
informacji wyzwoli zwigkszong kon-
centracje, ta za$ przelozy si¢ na efek-
tywno§¢ szkolenia, za ktére placisz.
Rola trenera lub dydaktyka bedzie
wowczas nfokusowanie” sie na me-
ritum, nieodbieganie za bardzo od
tematu i co bardzo wazne, wzmacnia-
nie koncentracji uczestnikéw szkolert
— ¢wiczeniami pozwalajacymi odpo-
czaé oczom, uszom i myslom.

Réiznorodnosé form

i Srodkéw przekazu

I tutaj pojawia si¢ kolejny, trzeci
juz wyznacznik efektywnosci szko-
len — réznorodnos¢ form i srodkéw
przekazu. Innowacyjne formy dy-
daktyczne umozliwiajace uczenie sig

poprzez do$wiadczanie, przy uzy-
ciu odpowiednio dostosowanych
do mozliwosci percepeyjnych od-
biorcéw metod i narzedzi. Symula-
cje i elementy interaktywne, e-video,
gry szkoleniowe, e-booki, ¢wiczenia,
quizy, wirtualne sale szkoleniowe,
drzewa decyzyjne, ¢éwiczenia manu-
alne. Najwazniejsze, aby oddziatywa¢
na wszystkie trzy zmysly: wzrok, stuch
i dotyk. Aby angazowa i zachgcaé
stuchaczy do wchodzenia w interak-
cje, do uczenia si¢ na bledach wha-
snych i innych osdb. Jest to nauczanie
polisensoryczne. Zanim wyslesz swo-
ich pracownikéw na szkolenie upew-
nij si¢, ze firma szkoleniowa wie,

czym ono jest i jak je praktykowaé.

Rozpoznanie potrzeb

Ostatnim, ale wcale nie najmniej
istotnym wyznacznikiem efektyw-
nosci szkolerd, jest uczenie w oparciu
o dokfadne rozpoznanie potrzeb, ce-
16w i cech charakteryzujacych bezpo-
$rednich odbiorcéw. Rzecz w tym, ze
szkolenie nigdy nie przyniesie efek-
6w, keérych oczekujesz, jesli nie do-
trzesz do sedna problemu. Planujac
szkolenia dla swoich pracownikéw
zastanéw sie, co po ich ukorcze-
niu Twoi pracownicy powinni wie-
dzied, robi¢, czy rozumieé. Zastanéw
si¢, jakie metody dydaktyczne i ja-
kie $rodki przekazu trafia do ich per-
cepaji. Jesli sam tego nie wiesz, zwrdé
si¢ z pomocg do firmy szkoleniowe;.
Gdy bedzie umiata Ci pomdc, zy-
skasz pewno$¢, ze w jej rece warto

powierzy¢ najwickszy zaséb firmy
— pracownikéw!

Na miare potrzeb i oczekiwan

Powyzsze argumenty sklaniaja do
whniosku, Ze najpewniejszym gwa-
rantem  efektywnosci szkoledt jest
uszycie ich na miare potrzeb i ocze-
kiwan. Takie rozwiazanie zapewni po
pierwsze doskonate przygotowanie:
badanie potrzeb w zakresie kompe-
tengji, okreslenia wymagan, charak-
terystyki grupy pracownikéw, a po
drugie pozwoli najbardziej efektyw-
nie wykorzysta¢ czas po$wigcony na
nauke: szkolenie zorganizujesz wtedy,
gdy bedzie najbardziej potrzebne,
przekazesz dokladnie taka wiedze,
jakiej pracownicy potrzebujg i za-
pewnisz im nauk¢ w oparciu o bli-
skie im $rodowisko — mozesz bazowa¢
na obowiazujacych w firmie wzorach
dokumentéw, przyktadach i fakeycz-
nych do$wiadczeniach, dzigki czemu
zyskasz pewnos¢, ze zaden pracownik
nie przejdzie obojetnie obok tak po-
danej wiedzy. Jedli nasuwa si¢ pyta-
nie: ,ale jak to zrobi¢, jednoczesnie
nie bankrutujac? Jak organizowaé
szkolenie dokladnie w momencie
potrzeby zdobycia wiedzy, majac 20,
100 czy 5000 pracownikéw, ktdrzy
w réznym czasie potrzebujg réznych
informacji?”, oznacza to, ze powinie-
ne$ wybra¢ e-learning. Oczywiscie
taki, ktdry spetnia wszystkie powyz-

sze przestanki efekeywnosci szkolen.

Autorka jest managerem dziatu eduRoom
Grupy CDG

zwalajace bardzo obiektywnie skon-
trolowa¢ efektywnos¢ takiego kursu.
Chociaz to nieco podnosi koszt, to
jednak najlepiej skorzysta¢ z egza-
minu zewngtrznego, Zwanego Czesto
(z racji uznawalnosci i rozpoznawal-
nosci) migdzynarodowym, prowa-
dzac go dwukrotnie: na poczatku
i na konicu calego procesu. Wartoscia
dodang jest wéwczas konkret w po-
staci migdzynarodowego certyfikatu
potwierdzajacego poziom znajomosci
danego jezyka w skali CEFR, ktory
pracownik otrzymuje.

Autorka jest prezesem i dyrektorem generalnym
British Centre

Firmy szkoleniowe wg liczby
klientow instytucjonalnych

Nazwa firmy Liczba kilen-
tow instytu-
cjonalnych

1 | Akademia Biznesu MDDP 26700

2 | MM Conferences 6172

3 | Grupa (DG 3000

4 | SYNTEZA 2200
[Szkolenia-Konsulting]

5 |BDO 1963

6 | Russell Bedford 1283
Poland Akademia

7 | Grupa ODITK 1200
Progress Project 1103
Gamma D.Didiuk 1041
i M.Wasilewski

10 | HIGH5 Training Group 549

11 | SYNTEA 491

12 | Grupa SET 426

13 | Lauren Peso Polska 390

14 | PAIZ Konsulting 368

15 | Bankowy Oérodek 365

Doradztwa i Edukacji
16 | Integra Consulting Poland 250

17 | Certes 239
18 | MPM Productivity 235
Management
19 | 4Business & People 203
20 | Future Centre Training 168
Corporation Kiciriski
iWspélnicy
21 | Biznes Edukator 165
22 | Grupa Nowe Motywacje 143
23 | Halibut Grupa 137

Szkoleniowa Wojciech
Busiel Jakub Patczynski

24 | Human Partner 135
25 | MindLab 130
26 | Dale Carnegie Training 103
27 | GB Respurces Polska 102
28 | PASJA Grupa Dobrych 88
Treneréw J. Lewandowski,
P Lewandowska
29 | Grupa HRP 78
30 | ACT Advanced 51
Corporate Training
31 | Llidero 50
32 | Schenk Institute 29
33 | Business Center 1 20
34 | BRITISH CENTRE 19
35 | MANAGEMENT CONSULTING 15
35 | Respect 12



