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Trendy w szkoleniach i rozwoju
pracownikow na 2015 rok

Najblizszy rok bedzie miat duze znaczenie dla rozwoju rynku szkoleniowego.
Impulsem bedzie poprawa sytuacji gospodarczej w kraju (wzrost PKB), co
przetozy sie na zwiekszenie zatrudnienia w firmach. Przy dobrej koniunkturze
przedsiebiorstwa beda czesciej korzystac ze specjalistycznych ustug firm.
Dzieki zwiekszeniu zatrudnienia nastapi tez wzrost wydatkdw na szkolenia

pracownikow i programy rozwojowe.

. Marcin Kowalski
Jezeli chodzi o treny i kie-
runki rozwoju rynku
szkoleniowego, to mozna
przewidzie¢ nastgpujace
zmiany:
‘ Naptyw funduszy unij-
nych w ramach nowej
perspektywy 2014-2020. Srodki unijne
beda nadal stymulowaly rozwéj rynku
szkoleniowego w Polsce pomimo zmiany
modelu dystrybucji (przejscie z modelu
podazowego dominujacego w perspekty-
wie 2007-2013 na popytowy). Nowa per-
spektywa finansowa UE zmieni tez sposob
dziatania firm szkoleniowych, oferujacych

glownie szkolenia otwarte, wspétfinanso-
wane ze §rodkéw publicznych.

Weryfikacja firm szkoleniowych. Instytucje
szkoleniowe, ktére planujg od tego roku $wiad-
czy¢ uslugi rozwojowe, finansowane ze §rodkéw
unijnych (EFS), beda musialy wpisa¢ si¢ do Re-
jestru Ustug Rozwojowych (RUR). Nowe roz-
wiazanie niejako wymusi zmiany jakosciowe
w wielu firmach szkoleniowych, a przede
wszystkim zmieni podejscie do klienta korico-
wego. Jaki wplyw RUR bedzie miat na rynek
szkoleniowy, czas pokaze.

Konsolidacja rynku szkoleniowego. Stabsze
podmioty beda si¢ taczy¢ lub beda przejmo-

wane przez wigksze firmy szkoleniowe, ktére
beda szuka¢ nowych mozliwosci rozwoju
i sprawdzonych kanatéw dotarcia do nowych
klientéw biznesowych lub instytucjonalnych.

Wzrost specjalizacji. Proces ten bedzie jeszcze
bardziej widoczny niz w ostatnich latach. Do-
strzegam, ze na rynku jest coraz wigksza grupa
firm z sektora MSP, ktére poszukuja dostaw-
céw o bardzo wyraznym profilu specjalizacji.

Wzrost wykorzystania technologii mobilnych
w szkoleniach (m-learning). Ponad 11 milio-
néw Polakéw korzysta z internetu za posred-
nictwem smartfona lub tabletu. Wiec rola
rozwiazat mobilnych w edukacji osob doro-
stych bedzie z pewnoscia rosta. Z raportu ,, Wy-
korzystanie Nowych Technologii w uczeniu”
wynika, ze firmy nie tylko decydujg si¢ coraz
czesciej na stosowanie form e-learningowych,
ale tez tacza w szkoleniach metody e-learnin-
gowe z tradycyjnymi (stosowanie blended lear-
nigu zadeklarowato 2/3 badanych firm).

Wigksza rola doradztwa strategicznego.
Firmy, zaliczane do tzw. przedsigbiorstw wy-
sokiego wzrostu (ang. high growth enterpri-
ses), beda poszukiwaly dostawcéw rozwiazan
wzmacniajacych efektywno$¢ procesow biz-
nesowych. Wzroénie rola firm doradezych
oferujacych wsparcie w zakresie internacjona-
lizacji oraz wdrazania innowacji procesowych
i organizacyjnych.

Wigksze zainteresowanie szkoleniami z zakresu
zarzadzania réznorodnoscia (np. zarzadzanie
pracownikami z pokolenia Y, jak poradzi¢ sobie
z luka pokoleniowa w organizacji). Zmiany de-
mograficzne beda odczuwalne nie tylko w du-
zych firmach, ale réwniez w mikro- i matych
przedsi¢biorstwach. Definiowanie celéw zawo-
dowych, planowanie i wspieranie rozwoju ka-
riery, a przede wszystkim budowanie lojalnosci
pracownikéw pokolenia Y — to dla wielu mene-
dzeréw bedzie weiaz duze wyzwanie.

Auto jest prezesem zarzqdu Human Partner Sp. z 0.0.
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Ranking firm szkoleniowych
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1. |30 | MDDP Sp.zo0.0 Akademia Biznesu Sp.k. | 21500 Adam Niedziétka + |+ |+ |+ + + |+ |+ [+ |+ branzowe, kursy zawodowe, 300 | 1200 24000
studia podyplomowe
2. |28 |SynteaSA 26190 | Piotr Fatek -+ |+ |+ + + |+ |+ [+ |+ zawodowe 700 | 403 5050
3. |27 | Gamma D.Didiuk i M.Wasilewski Sp. j. 9769 Dawid Didiuk, Michat Wasilewski + |+ |+ |+ + + |+ |+ |+ |+ menedzerskie, nieruchomosci, HR, 75 5950 909
sprzedazowe, obstuga klienta
4. |26 |Humaneo 7952 Krzysztof Juryk + [+ |- |+ + -+ I+ [+ |+ szkolenia zawodowe w standardzie VCC | 3580 | 12638 144
5. |25 | Business Center 1 Anna Kepka 6400 Anna Kepka + |+ |+ |+ + + |+ |+ |+ |+ Audytor, 2000 | 9950 38
Kadry i ptace z sytemem Symfonia,
Ksiegowos¢ z systemem Symfonia
6. |23 | Future Centre Training Corporation 7158 Grazyna Moscicka -+ |- |+ + -+ |+ [+ doradztwo HR 630 |312 168
Kicinski i Cebula Sp.J.
6. |23 | Progress Project Sp.zo.0. 5299 Jacek Borsukiewicz - prezes, + |+ |+ |+ + + |+ |- |+ |+ produkda, logistyka, transport, 130 |23 888
Mirostaw Mordak - cztonek zarzadu magazyn, kadry, HR, zarzadzanie,
zarzadzanie projektami, reklamacje,
7. |21 | MCSSp.zo.0.5p. k. 3013*** | Rafat Marchewska + |+ |+ |+ + + |+ [+ |+ |+ UE 65 4202 16
7. |21 | HIGHS5 Training Group 2700 Jakub Jerzowski + |+ |+ |+ + + |+ |+ |+ |+ - 49 128 448
8. [ 19 | F5Konsulting Sp.z0.0. 8864 Marek Pankowski - prezes + [+ |- |+ + -+ -+ |+ szkolenia z zakresu zarzadzania projek- 88 - 609
zarzadu Jolanta Jackowiak tami, zagadnien specjalistycznych wyni-
- wiceprezes zarzadu kajacych z potrzeb organizagji klientow
9. |18 | PMDoradztwo Gospodarcze Sp. z 0.0. 6176 Jakub Stupiriski -+ -t + SR R warsztaty sukcesyjne 10 209 652
9. |18 | CertesSp.zo.0. 11959 Norbert Ogtaza prezes zarzadu -+ [+ |+ + + |+ |- |+ |+ ochrona Srodowiska 36 36 14
9. |18 | Bankowy Osrodek Doradztwa 6814 Maciej Wojtaszek + |+ |- |+ + + 4+ |- |+ |+ - 100 |35 3N
i Edukacji Sp. z ..
10. | 17 | BRITISH CENTRE 2220 Bozena Ziemniewicz + |+ |- |- - - -+ |- + audyty jezykowe 124 | 2430 38
10. | 17 | Warszawski Instytut Bankowosci - Andrzej Lech - prezes zarzadu + |+ |- |+ - + 0+ |- |+ |- audyt wewnetrzny, strategia i rozwoj ok.70 | 1750 106
10. | 17 | PROFES Sp. z 0.0. Sp.k 6735 Ewa Karpiniska-Bryke, Artur + [+ |+ |+ + -+ |- + |- e-learning, m-learning, Kaizen-Lean 39 - 266
Olszewski, Mariusz Bryke
11. | 16 | Prospero Business Training 295 Ewa Polariska + |+ |+ |+ + + |+ |+ |+ |+ sprzedazowe 50 75 37
s.c. Ewa Polariska Prospero
Business Training Sp. z 0.0.
11. | 16 | ACT Advanced Corporate Training Sp. z 0.0. | 3130 Matgorzata Procner + |+ |+ |+ - S+ |+ - szkolenia NLP 135 |- 55
11. | 16 | Biznes Edukator Sp.z 0.0. 1180 Piotr Kadzielski-Zysk + |+ |- |+ + + |+ |- |+ |- Poligon Handlowy, Prezentacyjny, 45 290 89
Poligon, Negocjacyjny
11. | 16 | PASJA Grupa Dobrych Treneréw 2000 Paulina Gmurczyk-Lewandowska |+ |+ |+ |+ + -+ -+ - studia podyplomowe na kilku kierunkach | 28 12 64
J.Lewandowski, PLewandowska Sp. j.
11. |16 | Llidero Sp.z0.0. 1500 Przemystaw Kedzia - - |- |+ + + |+ |- |+ |+ e-learning, dedykowane - 25000 30
12. |15 | NT Group System Informatyczne 3159 Sylwester Pogorzelski + |+ |+ |+ + + |+ |+ [+ |+ - 20 - 60
13. | 14 | Grupa SET 2263 Jarostaw Sobkowiak + |+ |+ |+ - -+ |- + |- Akademia Menadzera, 20 o0k..200 |27
Akademia Handlowca
13. |14 | GrupaTROP - Dorota Szczepan-Jakubowska + |+ |+ |+ + -+ -+ - Doradztwo i consullting; 20 208 35
Kompleksowe programy dla firm;
Program ,Tropem Jakosci"
13. | 14 | Human Partner Sp. z 0.0. 1029 Marcin Kowalski + [+ |+ |- + N - 10 300 250
13. | 14 | Grupa ECK Eureka 2800 Iwona Preciuk, Tomasz Kopror + |+ |+ |- + + |+ |- [+ |- doradztwo, konsulting i szkolenia 51 - -
z zakresu: rozwdj organizacyjny,
rozwdj zasobow ludzkich, sukcesja,
optymalizacja organizacyjna
14. |13 | Training Partners Sp.z 0.0. 2036 Jan Madry -+ [+ |+ - + |+ |- |+ |- badania i doradztwo biznesowe 25 - 68
14. | 13 | J.G.Training szkolenia specjaslityczne - Jadwiga Gwézdz + [+ |+ [+ - + |+ |- |+ |- - 40 - 490
14. | 13 | SYNTEZA [Szkolenia-Konsulting] - Adam Pilarczyk + [+ |+ [+ + + |+ |- |+ |- - 47 - 176 (ok. 3000
uczestnikow)
15. | 12 | Coaching Center 2500 Pawet Sopkowski, prezes zarzadu |+ |+ |- |- - - - - - forum dla praktykéw HR 18 106 164
15. |12 | HRP Group Sp.z 0.0. 8014 Konrad Jaszczyniski, -+ [+ - + -+ -+ |+ rozwoj kompetencji menadzerskich, 10 - 20
Matgorzata Czernecka zarzadzanie multigeneracyjne,
zarzadzanie projektami
15. |12 | MPM Productivity Management Sp.z0.0. | 2017 Agata Buszczak-Mecina + |+ |- |- - -+ - - - produkgja i logistyka; CPIM 9 12 osobo- | 170 firm /
wedtug standardow APICS; szkoleri | 1120 osobo-
gospodarka magazynowa, Lean szkolen
Manufacturing; zarzadzanie zakupami;
prognozowanie, symulator faricucha
dostaw The Fresh Connection
15. |12 | Integra Consulting Poland Sp.z 0.0.sp. k. | 8110** | Monika Borowicz, prokurent, -+ [+ |+ - E I S R I - 35 - 85
dyrektor operacyjny
16. | 11 | PAIZ Konsulting Sp. z 0.0. 5666 Artur Mazurek + |+ |- |+ - -+ -+ - - 18 - 140
16. | 11 | MindLab Sp.zo.0. 1219 prezes: Mateusz Walaszczyk; cztonek | - - |+ + - -+ - szkolenia oraz programy 15 - 127
zarzadu: Btazej Ptaczynta-Brudnik wdrozeniowe dla dziatow produkgji;
szkolenia trenerskie i szkolenia z
projektowania gier szkoleniowych
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17. |10 | Systemax Wojciech Podemski 495 Wojciech Podemski + |+ |+ |- -+ - - szkolenia bhp, szkolenia z | pomocy, 10 140 -
szkolenia z ppoz., szkolenia dla
audytoréw wewnetrznych
17. 110 | CustomerCentric Selling Poland/PRAXIS | 495 Grzegorz Domagata, Dorota + |+ |- |+ -+ - - - 6 - 219
Bienicewicz-Krasek
18. |9 | Centrum Szkoleniowe Jet 2900 Marek Leon Sobociriski + |+ |+ |- -+ - |+ - 9 - 38
18. |9 | Respect Sp.zo.o. 1716 Ewa Puzia-Sawicka -+ |- - -+ |- |+ zarzadzanie, Lean Management, coaching, | 17 - 10
wiceprezes zarzadu tukasz warsztaty strategiczne, szkolenia
Halkiewicz prezes zarzadu menedzerskie, work-life balance
19. |7 | Schenk Institute Sp. z 0.0. 1390 Mirostawa Biatobrzeska -+ |- |+ -+ |- |+ - 8 - 34
Przychody za 2014 . (w tys. zt) | Szkolenia Zakres prowadzonych szkoler Liczba Liczba klientow Liczba klientow : f rzychody Ogéle'f"'
wykfadowcéw | indywidualnych instytucjonalnych przychody netto;

o . . . ; *** przychody z dziatalnosci
Mniej niz 2 000 tys. - 1 pkt Otwarte 0/1 pkt dla 0s6b pracujacych w branzy finansowej 0/1 pkt 1-20 — 1 pkt 1-100 — 1 pkt 1-50— 1 pkt szkoleniowei: oadlem: 10 048
2000 tys - 4000 tys. - 2 pkt zamkniete 0/1 pkt marketing/reklama 0/1 pkt 21-50 — 2 pkt 101-200 - 2 pkt 51-150 — 2 pkt " %09 ’
4007-10000 tys. - 3 pkt wyktady 0/1 pkt prawne 0/1 pkt 51-100—3pkt | 201-2000 — 4 pkt 151-400 — 3 pkt tys.2l;

10001 - 15000 tys. - 4 pkt
Wiecej niz 15000 tys.. - 5 pkt

biznesowe 0/1 pkt

jezykowe 0/1 pkt

interpersonalne 0/1 pkt
Informatyczno-komputerowe 0/1 pkt
Inne 0-3 pkt

101-150 — 4 pkt
Pow. 150 — 5 pkt

2001-10000 — 4 pkt
Powyzej 10000 — 5pkt

401-1000 — 4 pkt
Pow. 1000 — 5 pkt

oprac. wiasne

Zmeczenie szkoleniami

Rynek szkoleniowy przezywa mo-
ment szczegolny, transformu-

jacy. Charakteryzuje go duza liczba
firm szkoleniowych i rozdrobnie-
nie biznesu. Wedtug PARP na rynku
obecnych jest 11700 podmiotéw
szkoleniowych, a w wyniku projek-
tow EFS-owych okoto 5 tys. nowych
treneréw zdobyto kwalifikacje do
wykonywania tego zawodu.

Ewa Puzia-Sawicka
Szeroka oferta i powszechny
dostep do szkolern EFS-
-owych  u$wiadomity
przedsibiorcom  potrzebe
rozwoju kapitatu ludzkiego
z jednej strony, a z dru-
giej spowodowaly przesyt
szkoleniami. Firmy szkoleniowe komunikuja
w podobny sposéb swoja ofert¢ — dla klienta
stanowi to duze utrudnienie w wyborze whasci-
wych ustug szkoleniowych. Przy tak duzej po-
dazy szkoleniowej oczywistym jest, ze branza
ta zmaga si¢ z silng konkurencja cenowa, co
wplywa na obnizenie jakosci ustug, a w kon-
sekwencji powoduje niezadowolenie klientéw
i rosnace przekonanie o ich nieskutecznosci.

Czy ta branza jest juz nasycona?
W moje opinii nie. Jest natomiast przesycona
zbyt duza liczba podobnych, niskiej jakosci

i efektywnodci szkoled.

Jaka zatem firma szkoleniowa ma

szanse¢ na wyrdznienie sie, a przede
wszystkim na rozwdj w tej branzy?
Realizujaca szkolenia, ktdre sa

uzasadnione biznesowo

Firma szkoleniowa, cheac wyr6znic si¢ na rynku,
czesto szuka nowych metod, atrakeji szkolenio-
wych, jakich$ przystowiowych fajerwerkéw,
keérymi chee przekona¢ klienta. A priorytetem
w komunikaji z biznesem powinno by¢ poszu-
kiwanie rozwiazan stuzacych biznesowi, zrozu-
mienie sytuacji, modelu biznesowego klienta
i jego konkretnych potrzeb. Firma powinna
umie¢ pomoéc klientowi zidentyfikowad i zwer-
balizowa¢ gléwne motywy biznesowe, a czasami
wskaza¢, gdy jest to uzasadnione, ze nie zawsze
najlepszym rozwigzaniem jest szkolenie.

Wispierajaca partnerstwo na rzecz szkolefi
Firma szkoleniowa jako partner biznesowy, ro-
zumiejacy procesy biznesowe zachodzace w fir-

mie, powinna umie¢ wesprze¢ zespét HR,
budujac jego site i pozycje w relacji z biznesem.
O efektywnosci dziatan rozwojowych w naj-
wickszej mierze decyduje solidne partnerstwo
szkoleniowe miedzy firma szkoleniowa — HR
— przetozonymi — uczestnikami szkoled. Nie-
stety nadal najstabszym ogniwem jest wspét-
praca na linii HR — bezposredni przefozony
uczestnikow szkolen, a to podstawa budowania
projektow efektywnych biznesowo.

Realizujaca szkolenia, ktére

sa efektywne biznesowo

Firma szkoleniowa powinna tez zbudowaé
swoj standard procesu szkoleniowego nasta-
wionego na rezultaty biznesowe, ktdry po-
zwala zmierzy¢ efektywnosé swoich programéw
szkoleniowych w kontekscie wynikéw pracy
uczestnikow szkolenia i tym samym udowod-
ni¢ wartos¢, sensowno$¢ inwestycji w rozwoj
ludzi. Poza tym powinna umie¢ przeprowadzi¢
lub poméc klientowi we wdrozeniu rezultatow
szkoleniowych, czyli nowych lub zmienionych
zachowan na stanowisku pracy. My, jako firma
szkoleniowa zdecydowali§my si¢ wdrozyé mo-
del SEB (autorstwa Pawla Kopijera), kt6ry jest

wedlug nas najlepszym dostgpnym na rynku
narzedziem do doskonalenia standardu reali-
zaqji projektu szkoleniowego skoncentrowa-
nego na wymiernych efektach biznesowych
dla organizacji. Model SEB pozwala zaprojek-
towaé proces skutecznosci szkoleri na wszyst-
kich poziomach modelu Kirkpatricka, dzigki
czemu inwestowanie w rozwdj ludzi przestaje
by¢ pustym sloganem, a staje si¢ procesowo-na-
rzgdziows, prakeyka, kontrolowang i dajaca na-
macalne owoce biznesowi.

Nadazajaca za zmianami na rynku,
budujaca pozycje swojej firmy i rozwijajaca
kompetencje swoich treneréw

Firma szkoleniowa powinna $ledzi¢ tez trendy
rynkowe, aby lepiej rozumie¢ rodzaj i tempo
przemian regulujacych rynek, a przez to zmian
zachodzacych wewnatrz organizacji, dzigki temu
bedzie mogta szybciej reagowa na potrzeby biz-
nesu i uszy¢ na miare¢ odpowiednie rozwiazanie.

Aktualizacja, nowe metody szkoleniowe

Pracownicy, czyli kadra trenerska firmy
szkoleniowej (niezaleznie czy sa to etatowi
pracownicy czy freelancerzy), powinni aktu-

alizowa¢ swoja wiedz¢ i narzedzia, w ktdre
wyposazaja uczestnikéw szkolen. Praca tre-
nera powinna by¢ réwniez skupiona na
efektywnosci biznesowej szkolenia, a nie
na samej atrakcyjnosci realizowanych zajeé
na sali. Trener wyposazony w odpowiednie
kompetencje staje si¢ wspotodpowiedzialny
za osiagniecie konkretnych rezultatéw biz-
nesowych przez uczestnikéw jego szkolenia.
Wazne jest tez wypracowanie nowych me-
tod szkoleniowych, uwzgledniajacych tempo
i charakter pracy ludzi w organizacji. Co-
raz wicksza skutecznoscia charakteryzuja
si¢ krétsze formy szkoleniowe wspierane e-
-narzgdziami, ktdre sktadajq si¢ na cale pro-
gramy szkoleniowe.

Organizacjom potrzebny jest przede wszystkim
solidny i efektywny partner w biznesie. Poszu-
kiwanie tzw. nowosci szkoleniowych, czyli no-
wych tematéw i narzedzi szkoleniowych, za
pomoca ktdrych Scigaja si¢ najczesciej firmy
szkoleniowe w swoich ofertach, jest dla mnie
sprawa wtérna.

Autorka jest wiceprezesem zarzqdu Respect Sp. z 0.0.
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O micie efektywnosci

Na rynku szkolen dla
przedsiebiorstw funkcjonuje kilka
stereotyp6w, mitdw niemalze,
szkodliwych dla klientéw

i dostawcow ustug. Kreujg one
fatszywa rzeczywistosc i sita rzeczy
- chybione dziatania.

Marek Dziduszko

Model Kirkpatricka od
pieédziesigciu lat jest po-
kazywany jako najbar-
dziej uzyteczny dla oceny
efektywnosci szkolen. I co
najmniej od takiego sa-
mego czasu wiadomo, ze
firma z reguly nie potrafi wdrozy¢ modelu
i doprowadzi¢ go do korca, to znaczy — oce-
ni¢, czy szkolenie przyniosto jakies rezultaty
biznesowe. A nawet jezeli pokona trudnosci
z przystosowaniem teoretycznych zalozen tej
metody do rzeczywistosci (osobiscie takiego
przypadku nie znam), to realizacja procesu
oceny okazuje si¢ niezwykle skomplikowana,
pracochfonna i kosztowna, i wobec tego dos¢
szybko zarzucana. Z badan wnika takze, ze

~

—

stosowana jest z rzadka przez firmy najwigk-
sze, np. banki czy korporacje. Konkluzja dy-
rektoréw HR jest mniej wiccej taka: ,mozemy
oceni¢, ze procesy edukacyjne, realizowane
w naszej organizacji s warunkiem utrzy-
mania i rozkwitu jej kultury organizacyjnej,
keérej ksztalt jest warunkiem naszego dtugo-
falowego rozwoju”. To stwierdzenie ma wielka
wage: system o$wiaty firmowej jest doceniony,
waga szkolen — podkreslona. Ale konia z rze-
dem temu, kto zdefiniuje konkretne rezultaty
biznesowe, jakie przyni6st taki czy inny pro-
gram szkoleniowy (o$wiatowy) zrealizowany
w korporagji.

Szkolenie bylo fajne

Dokladnie ten sam problem towarzyszy za-
stosowaniom modelu C-I-O-P czy analizom
kosztéw/korzysci na grupie kontrolnej. Tym
bardziej dotyczy prostszych metod oceny szko-
leri, takich jak ankietowanie uczestnikéw po
zakoriczeniu szkolenia, testy sprawdzajace
wiedzg, obserwacje zewngtrzne. Céz bowiem
przedsigbiorcy po informadji, ze szkolenie byto
fajne, program odpowiedni, organizacja super,
ze odnotowano przyrost wiedzy uczestnikéw?

/ |
s (4-\/"

On przede wszystkim chce wiedzie¢, jaki efeke
biznesowy szkolenie przyniosto i czy mu si¢
to opfacito. Odpowiedzmy prosto z mostu:
zadne szkolenie automatycznie nie generuje
jakiegokolwiek efektu biznesowego i dlatego
zawsze jest nicoptacalne. Inaczej méwiac: eko-
nomiczna efektywnos¢ szkolenia réwna jest
zeru.

Réwnie banalne jest uzasadnienie tej tezy:
szkolenie jest w stanie podnie$¢ kompetencje
pracownika (wiedza, zachowania, nastawienie
itp.), ale nie zmienia warunkéw jego dziatania
w firmie. Aby wicc efekt szkolenia mogt by¢
zaabsorbowany, firma jako system musi by¢ do
tego przygotowana, tak aby wiedza i umiejet-
nosci nabyte na szkoleniu przez pracownikéw
byly przez nich w odpowiednim momencie
i sytuacjach stosowane. I aby mogli to zrobi¢:
aby istnialy odpowiednie procedury, nastawie-
nie wspStpracownikéw, srodki techniczne itd.

Szkolenie dopasowane do

ile zarzadzanej firmy

Te motzliwo$¢ skonsumowania przez firme
podwyzszonych kompetencji pracownikéw
prébuje si¢ zapewni¢ poprzez tzw. szycie szko-

leri na miare, dopasowywanie do realiéw firmy.
Owszem, podejécie jak najbardziej whasciwe,
bo specyfika firma/branza zawsze istnicje. Ale
tez niezwykle czgsto ,specyfika funkcjonowa-
nia’ mylona jest z najzwyklejszymi wadami
zarzadzania, bataganem, nieuregulowanymi
procedurami i wieloma innymi zjawiskami,
nie pozwalajacymi firmie wykorzystywaé
wszystkich swoich mozliwosci. Szkolenie pra-
cownikéw nic tu nie pomoze; wydatek zawsze
péjdzie w bloto, cho¢ klient i dostawca beda
udawag, ze szkolenie bylo super!

Z drugiej strony byloby niedorzecznoscia
wymagad, aby jakakolwiek firma zmieniata
zasady swojego funkcjonowania nawet z po-
wodu tego, ze pracownicy przeszli jakies
wspaniate szkolenia... No i mamy bfedne
koto, na ktérego koricu jest skfonno§¢ firmy
do oszczedzania na wydatkach na szkolenia,
az do obcinania budzetéw do zera.

Edukacja ukierunkowana na cel firmy

Trzeba stwierdzi¢, ze to podejicie jest racjo-
nalne. Przedsi¢biorstwo nie jest przeciez in-
stytucja systemu o$wiaty. Przedsi¢biorstwo
ma (powiedzmy delikatniej: powinno miec)

konkretne cele, ktére ma realizowaé. Z tym
wiaza si¢ problemy do rozwigzania. Bodaj
najlepsza forma rozwiazywania probleméw
jest technika projektéw. Szkolenia sg tutaj
instrumentami i aby byt z nich pozytek, mu-
sz3 i$¢ w parze z innymi dziataniami, w tym
ustugami rozwojowymi: doradztwem, coa-
chingiem. Utrwalenie tego w praktyce go-
spodarczej przyniesie korzysci wszystkim:

klientom i dostawcom. Ale najpierw za-
cznijmy mierzyé oplacalnos¢ projektéw,
zamiast szuka¢ czego$, co nie istnieje: eko-
nomicznej efektywnosci szkoleri.

Autor jest prezesem MTD Centrum Sgkolert i Doradztwa

Ranking firm szkoleniowych wg
zakresu szkolen

Lp. | Nazwa firmy Zakres szkolen
. . nktach
Ranking firm szkoleniowych wg (wpu )
przychodu za2014 . 1. Gamma DD|d|Uk iM. 13
Wasilewski Sp. j.
Lp. | Nazwa firmy Przychody za 2. | MDDP Sp.z 0.0 Akademia 12
2014 r. (w tys. ) Biznesu Spik.
1. | SynteaSA 26190 2. | Business Center 1 Anna Kepka 12
2. | MDDP Sp.z 0.0 Akademia 21500 3. | MCSSp.zo.0.5p.k. 1
Biznesu Sp.k.
3. | Prospero Business Training N
3. | CertesSp.z0.0. 11959 s.c. Ewa Polariska Prospero
4. | Gamma D.DidiukiM. 9769 Business Training Sp. z 0.0.
Wasilewski Spj. 3. | Humaneo 1
5. | F5Konsulting Sp.z 0.0. 8864 3. | HIGH5 Training Group n
6. | Integra Consulting 8110 3. | Progress Project Sp.z 0.0. n
Poland Sp. z 0.0. sp. k.
0land >p- 20.0. 5 4. | SynteaSA 10
7. | HRP Group 5p.zoo. 8014 4. | NT Group System Informatyczne 10
L Humaneo 7952 5. | Future Centre Training 9
9. | Future Centre Training 7158 Corporation Kiciriski
Corporation Kiciriski i Cebula Sp.j.
i Cebula 5pj. 5. | GrupaTROP 9
10. | Bankowy Osrodek Doradztwa 6814 5. | CertesSp.20.0 9
i Edukacji Sp. z 0.0. : p-200.
5. | PASJA Grupa Dobrych 9
11. | PROFES Sp. z0. 0. Spk. 6735 Teneriu J?Lewanﬂowskil
12. | Business Center 1 Anna Kepka 6400 P.Lewandowska Sp. j.
13. | PM Doradztwo 6176 5. | PROFES Sp.zo.0.Spk 9
Gospodarcze Sp. z 0.0. 5. | Grupa ECK Eureka 9
14. | PAIZKonsulting Sp.z 0.0. 5666 5. | F5 Konsulting Sp. 20.0. 9
15. | Progress Project Sp.z 0.0. 5299 5. | Llidero Sp.z0.0. 9
16. | NT Group System 3159 6. | Warszawski Instytut Bankowosci 8
Informatyczne
6. | Grupa SET 8
17. | ACT Advanced Corporate 3130 -
Training Sp. z 0.0. 6. | Bankowy Osrodek Doradztwa 8
i Edukadji Sp. z 0.0.
18. | MCSSp.zo.0.5p. k 3013
6. | ACT Advanced Corporate 8
19. | Centrum Szkoleniowe Jet 2900 Training Sp. z 0.0.
20. | Grupa ECK Eureka 2800 6. | Biznes Edukator Sp.z 0.0. 8
21. | HIGH5 Training Group 2700 6. | SYNTEZA [Szkolenia-Konsulting] 8
22. | Coaching Center 2500 7. | Training Partners Sp. z 0.0. 7
23. | Grupa SET 2263 7. | PM Doradztwo 7
24. | BRITISH CENTRE 220 Gospodarcze 5p.20.0.
25. | Training Partners Sp. z 0.0. 2036 7. J.G.Tralr!lng skolenia 7
specjaslityczne
26. | MPM Productivity 2017 .
Management Sp.z 0.0. G MindlabSp.20.0. !
27. | PASJA Grupa Dobrych 2000 7. | HRP Group Sp.z0.. !
Treneréw J.Lewandowski, 8. | BRITISH CENTRE 6
Plewandowska Sp. 8. | Systemax Wojciech Podemski 6
28. | Respect Sp.zo.0. 1716 8. | Human Partner Sp. z 0.0. 6
29. | Llidero Sp.zo.0. 1500 8. | RespectSp.z0.0 6
30. | Schenk Institute Sp. z 0.0. 1390 9. | MPM Productivity 5
31. | CustomerCentric Selling 1300 Management Sp. z 0.0.
Poland/PRAXIS 9. | PAIZ Konsulting Sp. z 0.0. 5
32. | MindLab Sp.z 0.0 1219 9. | CustomerCentric Selling 5
33. | Biznes Edukator Sp.z 0.0. 1180 Poland/PRAXIS
34. | Human Partner Sp.z 0.0. 1029 9. | Centrum Szkoleniowe Jet 5
35. | Systemax Wojciech Podemski 495 9. | Integra Consulting 5
Poland Sp. z 0.0. sp. k.
36. | Prospero Business Training 295 -
s.c. Ewa Polariska Prospero 10. | Coaching Center 4
Business Training Sp. z 0.0. 10. | Schenk Institute Sp. z 0.0. 4

oprac. wtasne

oprac. wiasne
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Sukces klienta sukcesem firmy

Aby stwierdzi¢, czy dane przedsiebiorstwo osiagneto sukces, nalezy
zastanowic sie, jaka jest jego misja, strategia i wizja. Misja jest to, co chcemy
zaoferowac naszym klientom i otoczeniu biznesowemu. Wizja to pozycja,

w ktorej chcemy sie znalez¢ w okreslonej perspektywie czasowej. Strategia

zas to jasno zdefiniowany sposéb dziatania, ktéry pozwoli na osiagniecie
zaprogramowanej wizji przez postepowanie zgodnie z misja przedsiebiorstwa.

Ranking firm szkoleniowych wg liczby
wyktadowcow

Lp. | Nazwa firmy Liczba
wyktadowcow
1. | Humaneo 3580
2. | Business Center 1 Anna Kepka 2000
3. | Syntea SA 700
4, | Future Centre Training Corporation 630
Kiciriski i Cebula Sp. j.
5. | MDDP Sp.z 0.0 Akademia 300
Biznesu Sp.k.
6. | ACT Advanced Corporate 135
Training Sp. z 0.0.
7. | Progress Project Sp.z 0.0. 130
8. | BRITISH CENTRE 124
9. | Bankowy Osrodek Doradztwa 100
i Edukadji Sp. z 0.0.
10. | F5 Konsulting Sp. z 0.0. 88
11. | Gamma D.Didiuk i M. 75
Wasilewski Sp. j.
12. | Warszawski Instytut Bankowosci 70
13. | MCSSp.zo.0.Sp. k. 65
14. | Grupa ECK Eureka 51
15. | Prospero Business Training 50
s.c. Ewa Polariska Prospero
Business Training Sp. z 0.0.
16. | HIGH5 Training Group 49
17. | SYNTEZA [Szkolenia-Konsulting] 47
18. | Biznes Edukator Sp.z 0.0. 45
19. | J.G.Training szkolenia 40
specjaslityczne
20. | PROFES Sp.z0.0. Sp.k. 39
21. | CertesSp.zo.0. 36
22. | Integra Consulting Poland 35
Sp.zo.0.sp. k.
23. | PASJA Grupa Dobrych 28
Treneréw J.Lewandowski,
P.Lewandowska sp.j.
24. | Training Partners Sp. z .0. 25
25. | Grupa SET 20
25. | GrupaTROP 20
25. | NT Group System Informatyczne 20
26 | PAIZ Konsulting Sp. z 0.0. 18
26 | Coaching Center 18
27 | Respect Sp.zo.0. 17
28 | MindLab Sp.zo.0. 15
29 | PM Doradztwo 10
Gospodarcze Sp.z 0.0.
29 | Systemax Wojciech Podemski 10
29 | HRP Group Sp.z0.0. 10
29 | Human Partner Sp. z 0.0. 10
30 | MPM Productivity 9
Management Sp. z 0.0.
30 | Centrum Szkoleniowe Jet 9
31 | Schenk Institute Sp.z 0.0. 8
32 | CustomerCentric Selling 6
Poland/PRAXIS

oprac. wiasne

Agnieszka Hyla

Aby osiagnaé sukces jako
firma szkoleniowa, nalezy
przede wszystkim spojrze¢
na swoja dziatalnos¢ przez
pryzmat potrzeb klienta. Je-
dynie poprzez dynamiczna
analize¢ rynku mozna opra-
cowaé konkretne zapotrzebowanie na zagad-
nienia szkoleniowe. Tak wiec klucz do sukcesu
lezy w dobrze sformutowanym modelu bizne-
sowym, ktérego bilans zyskow i strat jest wy-
raznie dodatni.

Reakcja na potrzeby firmy

Sekretem szkoler jest aktywne kreowanie za-
potrzebowania. Wigkszo$¢ firm szkoleniowych
opiera swoja dziatalno¢ na odpowiedzi na juz
istniejace potrzeby rynkowe klientéw. Tymcza-
sem obserwuje si¢ coraz czesciej, iz duzo lepszy
efekt przynosi przejmowanie inicjatywy przez
ustugodawce. To firma szkoleniowa powinna
wiedzie, jakie s3 newralgiczne elementy pracy
danego przedsi¢biorstwa, a takze jak je napra-
wi¢ badz usprawni¢. Klient nie ma obowiazku
posiada¢ szerokiej wiedzy na temat tego, w jaki
sposob poprawi¢ jako§¢ i efektywnos¢ wiasnej
pracy, to zadanie nalezy do obowiazkéw ustu-
godawcy. Dlatego tez konieczne jest sumienne
zapoznanie si¢ z segmentem klientéw, do kt6-
rych kierujemy swoje ustugi, i w oparciu o weze-
$niej zadeklarowane przez nich potrzeby, wiedze
o rozwoju technologicznym oraz posiadanym
parku maszynowym, opracowanie komplek-
sowej, lecz dedykowanej kazdemu klientowi
z osobna oferty szkolen, dopasowanych do pro-

filu dziatalnosci danej firmy.

Profilowanie
Tendencja ta dazymy w branzy szkoleniowej do
zwigkszenia efektywnosci. Nie sztuka jest bo-

wiem zorganizowa¢ szkolenie z lotnego tematu,
keéry nie spefnia docelowych oczekiwari klien-
téw. Kursy tego typu, w duzej mierze dotowane
z funduszy Unii Europejskiej, wypelniaja rynek.
Niestety rzadko wspomagaja dziatalnos¢ przed-
siebiorstwa, przynoszac wyrazne efekty. Dobry

produke, a w przypadku firm szkoleniowych
—ustuga — to podstawa solidnej dziatalnosci. Bez
wzgledu na zakres zabiegéw marketingowych,
jesli nie oferujemy ustugi, keora klient uzna za
przydatna, szanse na powodzenie sprzedazy sa
bardzo niewielkie. Nalezy si¢ zatem zastanowi¢
nad sensownoscia niekt6rych pozycji szkolenio-
wych oraz wzia¢ pod uwagg profilowanie pozy-
cji szkoleniowych dla grup klientdw rzeczywiscie
zainteresowanych danym zakresem.

Budowanie pozycji na rynku

Nie od dzi§ wiadomo takze, ze jak ci¢ widza,
tak ci¢ pisza. Co to oznacza dla firmy szko-
leniowej? Koniecznos¢ wyrobienia rozpozna-
walnej marki i ciaglego utwierdzania klientow

w przekonaniu, iz oferowane przez dang firme
ushugi reprezentuja odpowiednia jakos¢. Zde-
cydowanie fatwiej jednym niedopracowanym
produktem zdewaluowaé warto$¢ reprezento-
wanej marki, niz pierwotnie ja osiagna¢. Na
pozytywny wizerunek pracuje si¢ latami, dla-

tego tak wazne jest dbanie o opini¢ na kazdym
szczeblu dziatalnosci. Nie warto dla uzyskania
tatwego przychodu poswigca¢ wypracowanych
wezesniej relacji. Swiadomos¢ klientéw firm
szkoleniowych, takze 0s6b prywatnych, rosnie
bardzo szybko. Szczero$¢ i wzajemny szacu-
nek powinny by¢ zatem podstawa wspdtpracy
pomiedzy ustugodawcg a ustugobiorca. Dla-
tego zanim zaproponujemy komus okreslone
rozwiazanie, ustuge czy produkt, powinnismy
si¢ najpierw zastanowi¢, czy bedac na miejscu
klienta, spojrzelibysmy na niego przychylnie
oraz w jaki sposob jasno okresli¢ zysk, kt6ry
osiagnie nabywca.

Autorka pracuje w firmie EMT-Systems Sp. z o.0.

Szkolenia otwarte a zamkniete - zalety i wady

Istnieje wiele form wsparcia rozwoju
pracownikéw. Jedna z najbardziej
popularnych sa szkolenia. Dziela

sie, najogdlniej rzecz ujmujac, na
szkolenia otwarte i zamkniete,
zwane inaczej wewnetrznymi. Ktore
z nich warto wybrac?

Agata Pawlowska
Odpowiedz nie jest nie-
stety oczywista, zalezy ona
bowiem od uwzglednie-
nia przynajmniej kilku
czynnikéw.

Wsréd znajomych tre-
neréw przewaza opinia, ze wola prowadzi¢
szkolenia wewnetrzne. Mozna wtedy prze-
prowadzi¢ doglebna analize potrzeb, lepiej
pozna¢ grupe, a co za tym idzie — lepiej do-
pasowac szkolenie do realnych potrzeb.

Szkolenia otwarte s3 natomiast poréwny-
wane do pudetka czekoladek. Trudno powie-
dzie¢, na kogo trafimy. Nierzadko okazuje

si¢, ze w szkoleniu zamiast menedzera bie-
rze udzial jego pracownik, bo szefowi wypa-
dlo w ostatniej chwili co§ waznego.
Spéjrzmy jednak na oba warianty szkolen
z punktu widzenia klientéw, kt6rzy zastana-
wiaja si¢ nad tym, jaka forme wsparcia wy-
bra¢ dla swoich pracownikéw.

Ponizej kilka sytuacji, w przypadku keérych
warto wybra¢ szkolenie zamkniete.

* Chcemy przeszkoli¢ wigksza liczbe oséb
— wychodzi po prostu taniej.

¢ Zalezy nam na dopasowaniu szkoleri do
specyfiki zadari uczestnikéw, firmy lub
branzy.

* Chcemy mie¢ wplyw na wybér trenera
i programu szkolenia.

Jakie zatem sa wady tych szkolen?

¢ Jezeli szkolenie prowadzone jest w miejscu
pracy, uczestnicy myslami sa przy swoim
biurku, wychodza lub przedtuzaja przerwy,
bo po prostu musza zrobi¢ co§ waznego.

* Brak mozliwosci wymiany doswiadczen z pra-
cownikami innych firm.

* Jedli firma ma bardzo hierarchiczng strukeure
lub relacje migdzy pracownikami nie sa zbyt do-
bre, skutkuje to brakiem otwartosci.

Co zatem przemawia za

szkoleniami otwartymi?

* Mozliwo$¢ przeszkolenia cho¢by jednego pra-
cownika — taniej i szybciej.

* Mozliwo$¢ spojrzenia na wybrane kwestie
z perspektywy pracownikéw innych firm, wy-
miana do$wiadczeri i szansa na nowe kontakty.

Jakie sa ich gléwne wady?

* Konieczno$¢ dopasowania szkolenia do réz-
nych branz i poziomu uczestnikéw. Skutkuje
to nizszym poziomem szkolenia i przyktadami,
ktére nie zawsze bedziemy mogli wykorzystaé
W naszej pracy.

* Z gbry okreslony termin i miejsce szkolenia.
Jak wynika z powyzszej charakeerystyki, nie ma
jednoznacznie ztych lub dobrych rozwiazan.
Najwazniejsze jest, aby dobra¢ forme¢ do ocze-
kiwani i mozliwosci firmy.

Autorka jest dyrektorem dziatu
merytorycznego MCS Sp. z 0.0. sp. k.
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Jak znalez¢ odpowiednig firme?

Etap wyboru dostawcy ustug szkoleniowych jest niezwykle wazny. Nawet
najlepiej przygotowany i zarzadzany projekt nie przyniesie zamierzonych
rezultatow, jesli wybierzemy niewtasciwego partnera do jego realizacji. Warto
wiec poswiecic czas na doktadna analize mozliwosci naszych przysztych
partneréw. Jak wybrac firme, ktora spehni nasze oczekiwania i wesprze nas

w realizacji celéw? Jakimi kryteriami sie kierowac?

Renata Jerzowska

Za jako$¢ $wiadczonych
ustug odpowiadajg gtéw-
nie trenerzy i to im trzeba
si¢ doktadnie przyjrzeé.
To oni spotykaja si¢ na
sali z uczestnikami, to oni
wplywaja na umiejetno-
§ci i postawy uczonych przez siebie os6b. To
oni tez w duzej mierze biorg udziat w anali-
zie potrzeb szkoleniowych i ewaluacji. Nie-
zwykle istotne jest doswiadczenie zawodowe
trenera w dziedzinie, z ktérej bedzie szko-
lit i o to trzeba pyta¢é w pierwszej kolejno-
§ci. Trener, ktory nigdy nie zarzadzat ludzmi,
nie bedzie wiarygodny jako trener z zakresu
zarzadzania zespotami. Wazne sg réwniez
kompetencje i przygotowanie do petnienia
funkcji trenera. Nie kazdy dobry menedzer
bedzie dobrym trenerem.

Ranking firm szkoleniowych wg liczby
klientéw indywidualnych

Lp. | Nazwa firmy Liczba klientow
indywidualnych
1. | Llidero Sp.zo.0. 25000
2. | Humaneo 12638
3. | Business Center 1 Anna Kepka 9950
4. | Gamma D.Didiuk i M. 5950
Wasilewski Sp. j.
5. | MCSSp.z0.0.Sp. k. 4202
6. | BRITISH CENTRE 2430
7. | Warszawski Instytut 1750
Bankowosci
8. | MDDP Sp.z 0.0 Akademia 1200
Biznesu Sp.k.
9. | SynteaSA 403
10. | Future Centre Training 312
Corporation Kiciriski
i Cebula Sp. j.
11. | Human Partner Sp.z 0.0. 300
12. | Biznes Edukator Sp. z .0. 290
13. | PM Doradztwo 209
Gospodarcze Sp.z 0.0.
14. | Grupa TROP 208
15. | Grupa SET 200
16. | Systemax Wojciech Podemski 140
17. | HIGH5 Training Group 128
18. | Coaching Center 106
19. | Prospero Business Training 75
s.c. Ewa Polariska Prospero
Business Training Sp. z 0.0.
20. | CertesSp.zo.o. 36
21. | Bankowy Osrodek Doradztwa 35
i Edukacji Sp. z ..
22. | Progress Project Sp.z 0.0. 23
23. | MPM Productivity 12*
Management Sp. z 0.0.
23. | PASJA Grupa Dobrych 12
Trenerdw J. Lewandowski,
P. Lewandowska Sp. j.

*osoboszkolen
oprac. wiasne

Prze$wietlenie trenera

Ukoriczenie sprawdzonej akademii trenera,
przynaleznoé¢ do organizacji branzowych, ale
i ciagly rozwdj trenera, poddawanie si¢ super-
wizjom trenerskim, moga da¢ nam pewnos¢,
ze szkolenie przeprowadzone zostanie wedhug
obowiazujacych standardéw. Kolejna sprawa to
liczba godzin, jakie trener spedzit na sali szko-
leniowej. Fakt, ze trener pracuje od 10 lat w za-
wodzie, nie oznacza, ze przeprowadzit duzo
szkoleni. Pytajmy o liczbe dni/godzin przepro-
wadzonych z danego tematu. Specjalizacja tre-
nerska: jesli mamy do wybory trenera z waska
specjalizacj i tego, ktéry ma szeroki wachlarz
szkoleni i to z bardzo wielu dziedzin, wybierzmy
specjaliste. To da¢ nam powinno gwarancjg, ze
bedzie on na biezaco z najnowszymi trendami.
Motzemy tez skorzysta¢ z informacji, jakie daja
nam referencje i rekomendagje.

Ale to nie wszystko. Warto sprawdzi¢, czy tre-
net, poza kompetencjami merytorycznymi i od-
powiednim warsztatem szkoleniowym, bedzie

"E‘RNING

potrafit nawiaza¢ odpowiedni kontakt z grupa.
Najczgéciej stosowanym narzedziem, ale na-
rz¢dziem niedoskonalym jest sampling. Warto
z niego korzysta¢, ale tylko pod warunkiem do-
brego przygotowania i petnej swiadomosci ry-

zyka, jakie niesie.

Rozumienie potrzeb i celéw biznesowych
Bardzo waznym etapem kazdego projektu szko-
leniowego powinna by¢ trafna i rzetelna analiza
potrzeb szkoleniowych. Bez niej nie ma mowy
o dobrym projekcie. Wybierajmy do wspdt-
pracy tylko te firmy, ktdre przywiazuja do tego
duza wagg, poswigcajg na ten etap projektu
uzo czasu i s3 mocno zaangazowane. Warto
dowiedzie¢ si¢, jakimi narzedziami firma zamie-
rza prowadzi¢ t¢ analize i jakimi rozwiazaniami
w zakresie diagnozy dysponuje.
Samo rozestanie do uczestnikéw ankiet badaja-
cych potrzeby szkoleniowe to za mato. Wyma-
gajmy wiecej. Wymagajmy poznania naszych
celéw biznesowych, identyfikacji KCS (Klu-
czowych Czynnikéw Sukeesu) pod katem roz-
woju kompetencji. Wymagajmy okreslania celu
szkoleniowego. Wymagajmy zrozumienia na-
szego biznesu.

Rezultaty
Waznym kryterium wyboru dostawcy szko-
le jest réwniez podejscie do ewaluacji.

Powazna firma szkoleniowa powinna dys-
ponowa¢ metodologia ewaluacyjna, ktdra
umozliwi oceng szkolenia na poziomie re-
zultatéw. Tak popularne ankiety poszkole-
niowe rozdawane uczestnikom po szkoleniu
nie maja nic wspélnego z ewaluacja. Ba-
daja wylacznie poziom satysfakeji uczest-
nika ze szkolenia, ale nie badaja rzeczywistej
przydatnosci. A nam zaleze¢ powinno na
rezultatach.

Forma

Skuteczno$¢ projektéw rozwojowych za-
lezy nie tylko od przekazywanych tresci,
ale takze i od formy. Warto zapyta¢ o do-
$wiadczenia firmy w zakresie stosowania
réznorodnych form realizacji: warsztatéw,
coachingu, symulagji, gier, action learningu,
multimedialnych pigutek wiedzy, specjalnie
dedykowanych do projektu platform inter-
netowych, narzedzi wdrozeniowych.
Wybierajac dostawce szkoleri, warto pamie-
taé, ze blad moze nas duzo kosztowaé. To nie
tylko koszt szkolenia, brak zatozonych rezul-
tatow, koszt poswigconego czasu, ale i utrata
zaufania do nas jako do organizatora pro-
jektu oraz zniechecenie uczestnikéw do roz-
woju whasnych kompetencji.

Autorka jest dyrektorem ds. rozwoju w HIGHS Training Group

Fundusze Europejskie w branzy

W ramach Funduszy Europejskich byly realizowane dziatania, ktorych celem
byta edukacja dorostych i podnoszenie konkurencyjnosci przedsiebiorstw
poprzez szkolenia pracownikéw. W latach 2004-2006 byt to Sektorowy
Program Operacyjny Rozw6j Zasobow Ludzkich (SPO RZL) w ramach EFS

o budzecie 1,47 min euro, a w latach 2007-2013 - Program Operacyjny Kapitat
LudzkiI (PO KL) oraz Regionalny Program Operacyjny o tacznym budzecie
27,3 min euro.

Andrzej Jania

Programy te, oprocz suk-
ceséw, ktére sa wyrazane
okrelonymi kwotami, wy-
datkowanymi na ten cel
oraz liczbg przeszkolonych
os6b, podawang przez in-
stytugje finansujace, przy-
niosly szereg probleméw podczas ich realizacji.

Problemy przed etapem planowania

Gléwne grzechy, ktére zostaly popetnione
przez uczestnikéw proceséw dofinansowa-
nia w czasie planowania, pozyskiwania i re-

alizacji §rodkéw z SPO RZL i PO KL, to
brak wystarczajacej wiedzy na temat rynku
szkoledi, firm szkoleniowych oraz kierun-
kéw edukacji dorostych przed etapem pla-
nowania i konstrukeji poszczegélnych PO,
a szczegdlnie:

* Brak danych w skali makro i mikro na te-
mat potrzeb i kierunkéw edukacji dorostych.
Pierwszy fachowy i rzetelny raport badawczy
na temat rynku edukacji dorostych, czyli Bilans
Kapitatu Ludzkiego, ukazat si¢ w 2011 roku.

* Brak danych na temat rynku firm szkole-
niowych. W latach 2005-2006 PARP zor-
ganizowata cykl konferencji ,Nowa era

trenera’, ktdérych celem bylo oméwienie za-
sad korzystania z funduszy UE. Juz sam ty-
tul tych konferencji wskazuje jednoznacznie
na odwolywanie si¢ do prowadzacych zajecia
(treneréw), a nie podmiotéw gospodarczych
zajmujacych si¢ edukacja dorostych. Od sa-
mego poczatku brakowato wyrazniej defini-
¢ji rynku szkoleniowego i okreslenia w nim
roli firm szkoleniowych jako gwaranta jako-
éci szkolen.

* Brak danych na temat organizacji, wielko-
§ci oraz struktury rynku szkoleniowego. De-
ficyt tej wiedzy widaé najwyrazniej w decyzji
o przyjeciu zasady ,,non-profit” przy realiza-
cji projektéw. Mozna odnies¢ wrazenie, ze
tworcy wytycznych do SPO RZL lub PO KL
byli przekonani, ze na rynku edukacji do-
rostych istnieja jedynie podmioty edukacji
formalnej, finansowanej przez patistwo. Nie
uwzgledniono tym samym podmiotéw pro-
wadzacych dziatalno§¢ gospodarcza, a wigc
organizacji nastawionych na zysk.
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Wybor wiasciwego kursu jezyka obcego

O koniecznosci znajomosci jezyka obcego nie trzeba dzisiaj nikogo
przekonywac. Rynek ustug szkoleniowych wychodzi naprzeciw temu
trendowi, oferujac bogata oferte kurséw jezykowych. Mamy do wyboru
kursy grupowe, indywidualne, jezyka ogolnego, jezyka specjalistycznego,
zlektorem polskim, native speakerem, stacjonarne, internetowe itd.
Dokonujac wyboru nalezy pamietac, ze taki kurs jezykowy to inwestycja nie

tylko pieniedzy, ale i czasu oraz energii.

Katarzyna Golda

Wiarto wiec nasze szkolenie
wybra¢ rozwaznie aby uzy-
ska¢ jak najwicksza stopg
zwrotu z inwestycji. Na-
lezy poswigci¢ nieco czasu
nie tylko na poszukiwanie
konkretnej szkoly, lektora
czy metody, ale réwniez odpowiedzie¢ sobie na

kilka pytas.

Kiedy zdecydowad si¢ na szkolenie?

Zawsze warto podnies¢ swoja znajomos jezyka,
nawet wtedy kiedy osiagneli$my juz poziom je-
zyka, ktory nas satysfakcjonuje i weedy, kiedy
jezyka obcego uzywamy na co dzied w pracy.
Nalezy pamigta¢, ze kiedy nie postugujemy si¢
regularnie jezykiem obcym, poziom jego znajo-
mosci obniza si¢ systematycznie. Uzywajac je-
zyka obcego w pracy, mamy co prawda z nim
kontak, ale jest to czgsto kontakt w bardzo wa-
skim zakresie, ograniczony przez ramy obowiaz-
kéw stuzbowych.

Co jest moja stopa zwrotu z inwestycji?
Odpowiedz wydaje si¢ oczywista — lepsza zna-
jomos¢ jezyka obcego, wicksza pewno§¢ siebie
podczas méwienia czy podniesienie kwalifika-
cji. W nauce jezyka chodzi jednak o co$ wigcej
— o dodatkowa wiedzg pozajezykowa wynie-
siong z kursu. Dobry kurs powinien by¢ inspi-
rujacy i opiera¢ si¢ na takich materiafach, keére
poza jezykiem samym w sobie dostarcza nam
wiedzy o $wiecie.

Jaki jest charakter mojej pracy?

Charakter pracy ma znaczenie przy okredle-
niu, ile czasu i jak czgsto bede mégh poswigci¢
na uczestniczenie w zajeciach i samodzielng na-
uke. Czy bede mégt uczestniczyé w zajeciach re-
gularnie raz w tygodniu, dwa razy w tygodniu?
A moze z powodu czestych podrézy stuzbowych

zajecia odbywalyby si¢ w rzadszych, ale bardzie]
intensywnych cyklach? W drugim przypadku
lepszym rozwiazaniem beda lekeje indywidu-
alne, z planem zaje¢ ustalonym z lektorem.

Jakiego jezyka potrzebuje w pracy lub

jaki obszar wymaga poprawienia?

Zycie zawodowe wymaga od nas coraz bar-
dziej zaawansowanej znajomosci jezyka ob-
cego. Moze to by¢ jezyk ogélny, biznesowy
zwiazany z nasza branza, (np. jezyk finansow, lo-
gistyki, HR) czy tez techniczny. A moze nasza
praca wymaga od nas wyglaszania prezentacji
lub przeprowadzania negocjacji w jezyku ob-
cym. A moze pomimo przerobienia kilku pod-
recznikéw na poziomie zaawansowanym ciagle
czujemy si¢ niepewnie w trakcie nieformalnych
spotkari czy rozméw z szefem? Jesli tak, to warto
zdecydowac si¢ na szkolenie z danej dziedziny
lub na szkolenie szyte na miarg, z materiatami
dostosowanymi do potrzeb i sytuacji zawodo-
wej kursanta.

W grupie czy indywidualnie?
Jak juz pisalam wybér ten jest podyktowany
charakterem naszej pracy. Nalezy wzia¢ pod

)

Nalezy wziaé pod
uwage rowniez to,

ze kursy grupowe
maja zawsze ramy

i zakres dostosowane
do ogdlnego poziomu
i ogblnych oczekiwan
grupy

uwagg réwniez to, ze kursy grupowe majg za-
wsze ramy i zakres dostosowane do ogdlnego
poziomu i ogdlnych oczekiwan grupy. Zawsze
moze si¢ trafi¢ ktos, kto ten poziom zanizy badz
zawyzy. Kolejna kwestia to liczebnos¢ grupy.
Proponuije proste dziatanie matematyczne. Diu-
go$¢ lekeji w minutach nalezy podzieli¢ przez
liczbg 0s6b w grupie i wyjdzie nam $rednio ile
minut bedziemy méwi¢ w trakcie lekcji, np.
90 min. podzielone przez 3 osoby oznacza czas
méwienia $rednio 30 min. na osobe.

Z podrecznikiem czy bez?

Podrecznik sprawdza si¢ dobrze na nizszych
poziomach zaawansowania, stanowiac bazg
i punkt odniesienia dla ucznia. Na nieco wyz-
szym poziomie mozna oprze¢ szkolenie na ma-
teriatach indywidualnie dobranych dla potrzeb
kursanta. Juz na poziomie Bl (a w ograniczo-
nym zakresie nawet wezesniej) mozna szkolenie
polaczy¢ z pasja kursanta i dobiera¢ materialy
pod katem jego zainteresowart. Dobrym spo-
sobem jest nauka z wykorzystaniem multime-
diéw — filmiki, piosenki, prezentacje, wyklady
nie tylko uprzyjemnia nauke, ale i dostarcza
dodatkowej wiedzy. Nie ma nic bardziej demo-
tywujacego na kazdym poziomie niz odhacza-
nie kolejnych rozdziatéw z podrecznika. Nalezy
zwracaé uwagg na materialy dodatkowe — po-
winny by¢ one zréznicowane, zabawne i do-
brane indywidualnie.

Lektor polski czy native speaker?

Warto zada¢ sobie pytanie, czy jako rodzimi
uzytkownicy jezyka polskiego potrafilibysmy
go naucza¢ jako jezyka obcego, np. w Londy-
nie. Sam fake bycia native speakerem lub spe-
dzenie dhuzszego czasu za granica nie oznacza
automatycznie wiedzy i umiejetnosci jego na-
uczania. Kazdy nauczyciel, polski i native spe-
aker, powinien mie¢ przygotowanie metodyczne
do nauczania jezyka obcego. Moze to by¢ np.
kurs metodyczny dla nauczycieli jezykéw ob-
cych lub uznawany na calym $wiecie dyplom
CELTA.

Wybér odpowiedniego kursu jezykowego
sprawi, ze nauka jezyka obcego bedzie fascynu-
jaca przygoda, poszerzeniem horyzontéw i cza-

szkoleniowe]

Problemy na etapie konstrukji
konkretnych konkurséw

Wszystkie wyzej opisane problemy ujawnily si¢
ze zdwojong sitg na etapie konstrukeji konkret-
nych konkurséw. Udziat w nich zmuszat firmy
szkoleniowe do realizacji celow i zadar, do ked-
rych na poczatkowym etapie nie byly przygo-
towane. Do najwickszych probleméw firmy
szkoleniowej realizujacej projekt mozna zaliczy¢:
* Ponoszenie catkowitego ryzyka finansowego
wynikajacego z realizacji projektéw. Zarysujmy
pokrotce schemat dziatan podczas projektu:
instytucja finansujaca oglaszata konkurs wraz
z wytycznymi oraz dawata $rodki, beneficjent,
czyli przedsigbiorca, otrzymywat dotacje w for-
mie szkolenia, natomiast firma szkoleniowa,
traktowana jako narzedzie do realizacji szko-
lenia, byta zmuszona do dziatari ,,non-profic”
i ponosita catkowite ryzyko finansowe.

* Zbyt dtugi czas od ogloszenia konkursu do
czasu rozpoczecia realizacji. Okres ten dos¢

czesto wynosit powyzej 6 miesigcy. To, co byto

atutem firm szkoleniowych, czyli szybkos¢ re-
agowania na zmiany, zostalo w sposéb biuro-
kratyczny zniwelowane.

* Brak progu wejscia, a wigc dopuszezenie do
aplikowania praktycznie kazdego podmiotu,
kedry potrafit skutecznie napisa¢ wniosek. Wy-
nikiem tych dziatari byta zmiana podejscia do
klienta — projeke stat si¢ wazniejszy niz klient.
* Wprowadzenie sztywnych kategorii tzw.
kosztéw kwalifikowanych w projekcie. Kla-
sycznym przykladem jest nieuwzglednienie
badania potrzeb szkoleniowych jako kosztéw
kwalifikowanych, limitowanie wydatkéw na
reklamg czy tez catkowite pominigcie kosz-
tow 10-letniego archiwizowania dokumen-
tow projektowych. Za koszt kwalifikowany
uznano natomiast wydatki na przerwe ka-
wowg czy obiad.

* Zasada konkurencyjnosci, kedra czesto rodzita
paradoksy: autor programéw szkoleniowych,
keére znalazly si¢ w projekcie, nie zawsze mégt
bra¢ udziat w ich realizagji.

Nadzieja na przyszlosé

Fundusze Europejskie maja ogromny wplyw
na proces podnoszenia jakosci ksztalcenia
0s6b dorostych. Nike nie kwestionuje ich roli
w uswiadomieniu koniecznosci podnosze-
nia kwalifikacji oraz przetamania bariery fi-
nansowej w dostepie do szkoled. Nie mozna
jednak zapomina¢, ze tak ogromne zmiany
i ingerencja w rynek szkoleniowy powinny
by¢ poprzedzone jak najdoktadniejsza dia-
gnoza sytuacji i uwzglednieniem intereséw
wszystkich jego uczestnikéw. Niestety, z per-
spektywy firmy szkoleniowej mozna odnies¢
wrazenie, ze etap ten pomini¢to badz potra-
ktowano do$¢ pobieznie. Pozostaje nadzieja,
ze w nowym okresie programowania zostang
uwzglednione wszystkie sygnalizowane braki
i niedociagniecia, a firmy szkoleniowe zostang
petnoprawnym partnerem w procesie eduka-
cji os6b dorostych.

Autor jest prezesem zarzqdu Anvix Sp. z 0.0. w Krakowie

sem dobrze spedzonym, czego zyczg wszystkim
uczacym si¢ jezykéw obcych.

Autorka jest lektorem jezyka angielskiego i wiascicielem firmy
edukacyjnej AT FIRST HAND

Ranking firm szkoleniowych wg liczby
klientéw instytucjonalnych

Lp. | Nazwa firmy Liczba klientow
instytucjonalnych

1. | MDDP Sp.z 0.0 Akademia 24000
Biznesu Sp.k.

2. | SynteaSA 5050

3. | Gamma D. Didiuk 909
i M. Wasilewski Sp. j.

4, | Progress Project Sp. z .0. 888

5. | PMDoradztwo 652
Gospodarcze Sp. z 0.0.

6. | F5Konsulting Sp.z 0.0. 609

7. | J.G.Training szkolenia 490
specjalistyczne

8. | HIGH5 Training Group 448

9. | Bankowy Oérodek Doradztwa 3n
i Edukacji Sp. z 0.0.

10. | PROFES Sp.z 0.0. sp. k. 266

11. | Human Partner Sp.z o.0. 250

12. | Customer Centric Selling 219
Poland Sp. z 0.0.

13. | SYNTEZA 176
[Szkolenia-Konsulting]

14. | MPM Productivity 170
Management Sp.z 0.0.

15. | Future Centre Training 168
Corporation Kiciriski
i Cebula Sp. j.

16. | Coaching Center 164

17. | Humaneo 144

18. | PAIZ Konsulting Sp. z 0.0. 140

19. | MindLab Sp.zo.0. 127

20. | CertesSp.zo.o. 14

21. | Warszawski Instytut 106
Bankowosci

22. | Biznes Edukator Sp.z 0.0. 89

23. | Integra Consulting 85
Poland Sp. z 0.0. sp. k.

24. | Training Partners Sp. z 0.0. 68

25. | PASJA Grupa Dobrych 64
Treneréw J.Lewandowski,
PLewandowska Sp. j.

26. | NT Group System 60
Informatyczne Sp. z 0.0.

27. | ACT Advanced Corporate 55
Training Sp. z 0.0.

28. | BRITISH CENTRE 38

28. | Centrum Szkoleniowe 38
JetSp.zo.0.

28. | Business Center 1 38

29. | Prospero Business Training 37
s.c. Ewa Polariska Prospero
Business Training Sp. z 0.0.

30. | GrupaTROP 35

31. | Schenk Institute Sp.z 0.0. 34

32. | Llidero Sp.zo.0. 30

33. | Grupa SET Sp.zo.0. 27

34. | HRP Group Sp.z0.0. 20

35. | MCSSp.zo.0.sp. k. 16

36. | RESPECT Sp.zo.0. 10

oprac. wiasne
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Zyjemy w czasach ogromnych zmian i gubimy si¢ w nich. Coaching moze by¢ pomocny w sprostaniu wymogom gospodarki wiedzy
w okresie takich zaskakujacych turbulencji. Indywidualne wsparcie potrzebne jest szczegélnie tam, gdzie oczekiwania klientéw
najszybciej zmieniaja swoj charakter: ida w kierunku budowania kontaktu i jego personalizacji oraz elastycznosci reagowania

Profesjonalny coach na drodze do (obustronnej)

Wzrost popularnosci coachingu
wiaze sie przede wszystkim z coraz
powszechniejszym zauwazaniem
roli czynnika indywidualnego

w przeprowadzaniu zmian

w organizacjach i spotecznosciach.
Dotyczy ona trzech grup odbiorcow:
lideréw - szeféw, specjalistow
pehiacych istotng funkcje

w projektach wymagajacych
wspotpracy oraz osob zmieniajacych
swoja Sciezke zawodowa.

Dorota
Szczepan-Jakubowska
Zatrudnianie coachéw dla
os6b zarzadzajacych ma
zwiazek z uznaniem bezpo-
$redniego wplywu szeféw
na pomyslnoé¢ przedsie-
biorstwa. I nie chodzi tu
weale 0 sprawnos¢ biznesows czy dobre admi-
nistrowanie, a o przyw6dztwo. Liderem jest ten,
za keérym pojda inni. Na ogét mamy wybdr,
wige jedli lider chee, aby poszli za nim najlepsi,
to stoi przed ogromnym wyzwaniem. Ocze-
kiwania w stosunku do lideréw wzrosly i nie
sprowadzaja si¢ do potrzeby sprawnego rzadze-
nia. Chcemy od nich $wiadomego budowania
kultury organizacji, pomystu na wykorzystanie
potencjatu pracownikéw, a przede wszystkim
sp6jnosci, bycia zgodnym z gloszonymi hastami.
Chcemy, aby nasi liderzy byli ,kim¢”, a jedno-
czesnie, aby porzucili stereotypowe zachowania
satrapy czy technokraty. Maja by¢ do§¢ silni, aby
rzadzi¢ w dialogu.

Stara tradycja w nowych szatach

To jest trudne w ogéle, a jeszcze trudniejsze
wobec braku wzorcéw, stabosci tradycji li-
derskiej w Polsce. Wielu z obecnych lideréw
w biznesie to przedsigbiorcy w pierwszym
lub drugim pokoleniu, czgsto autorytarnie
wychowani, prawie bez wyjatku absolwenci
naszych samowtadnych szkét. Natomiast
budowanie partnerskich relacji w organi-
zacji bez utraty z oczu celu to sztuka fine-
zyjna, wymagajaca wysokiej inteligencji
emocjonalnej i... do§wiadczenia, treningu
i wzorcéw. Sadze, ze w marzeniach klientéw
i samych coach6éw petnia oni podobna funk-
cje do filozoféw wspierajacych wychowanie

wodzéw na dworach. Z tej perspektywy coa-
ching to stara tradycja w nowych szatach.

Jaki rzad, taka Pompadura

Jak Arystoteles byt opiekunem Aleksandra
Macedoriskiego, tak coachowie chca by¢
wsparciem dla lideréw. Niestety, czasami
przywodzi to na mys$] komentarz wspaniatej
Niny Andrycz, zony dwczesnego partyjnego
bonzy, prezesa Rady Ministrow Jézefa Cy-
rankiewicza. Gdy zwrécono jej uwage, 7e na
oficjalnym przyjeciu przcjawia zachowania
»wskazujace na spozycie”, przez co wytamuje
si¢ z protokotu, odrzekta swym kresowym
akcentem z wlasciwa sobie krélewska ma-
niera: ,No c6z, jaki rzad, taka Pompadura”.
Zatem, wraz ze wzrostem zapotrzebowania
spolecznego na prawdziwych lideréw powi-
nien pojawic si¢ system profesjonalnego ich
wsparcia, czyli przede wszystkim coachingu.

Coach dla lidera

Jak na razie jestesmy po pierwszej fali entuzja-
zmu i w wielu osobach zapat wobec coachingu
opada. Tak musialo si¢ sta¢, bo poszlismy
w $lepy zautek. Coach po studiach, kilku la-
tach nieliderskiej pracy i dziesieciodniowym
kursie, opartym na ¢éwiczeniu techniki zape-
dzania klienta do koziego rogu, bez zadnej
pracy nad wlasnymi postawami, uczuciami,
stylem komunikowania si¢, bez superwizji
i dalszego szkolenia? Powiedzmy sobie jasno:
poziom ustugi czgsto nie spetnia oczekiwari,
poniewaz wielu coachéw nie posiada umiejet-
nosci prowadzenia wspierajacego dialogu. Nie
ma doswiadczenia koniecznego do rozumie-
nia sytuacji klienta, a zatem nie jest w stanie
naprawde poméc liderom w realizacji wy-
zwan gospodarki wiedzy. Coachowie powinni
uczy¢ si¢ réwnie intensywnie jak terapeuci
— pracujac nad soba, zastanawiajac si¢ nad
sensem tej ustugi, rozwijajac merytoryczne
rozumienie biznesu, poddajac si¢ obserwa-
cji innych, superwizujac sig. Jest nadzieja, ze
pdjdziemy w tym kierunku. Teraz czeka nas
prawdopodobnie druga fala — okres weryfika-
cji rzeczywistych kompetencji, szukania form
alternatywnych, nieco tariszych i bardziej na-
stawionych na budowanie wspélnoty. Moga
by¢ to, na przyktad, coaching w matych gru-
pach, action learning czy tez coaching specja-
listyczny o wyraznym obliczu.
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Szkolenia - czarna wizja

Co najmniej raz w roku kazdy
menedzer stoi przed dylematem -
jak spozytkowac i obroni¢ budzet
szkoleniowy w firmie na ten rok?
Wielu jest takich, ktorzy dwoja sie
i troja, co b{ tu zrobi¢ w tym roku
z pracownikami? Presja spoteczna,
nagonka medialna i trendy

kaza im rozwijac ich i podnosic¢
kompetencje. Ale czy to sie tak
naprawde opfaca?

Wojciech Grzybowski

Mocno si¢ zastanéw, jesli
chcesz by¢ kolejng osoba,
ktdra szerzy filozofig¢ wy-
sylania pracownikéw na
studia podyplomowe,
kursy doksztalcajqce,
konferencje i szkolenia.
Te ostatnie, realizowane trybem intensyw-

nego warsztatu w duchu coachingu, moga
stat si¢ twoim koszmarem.

Intensywne, nieskoriczone dyskusje dotyka-
jace obszaréw drazniacych, osobistych, doty-
kajace sedna probleméw. A z tym zwiazany
dyskomfort, godziny przedziwnych ¢éwiczent
niczym z terapii na odwyku, intensywny
trening interpersonalny — czesto przed
wszystko widzaca kamera, burza mézgéw
obalajaca status quo i tamiaca stref¢ kom-
fortu... to tylko kilka powodéw, dla ktérych
wysylanie swoich pracownikéw na szkolenie
moze okazac si¢ ztg decyzje dla ciebie i two-
ich pracownikéw.

Poznaj 10 kluczowych powodéw, dla ktérych
powinienes przemysle¢ swoja decyzje, zanim
odwazysz si¢ zaméwic szkolenie.

1. Pracownicy beda wigcej wymaga¢ od or-
ganizacji. A w ten sposéb stang si¢ bardziej
krytyczni. Beda dostrzega¢ wady organiza-

Z przymruzeniem oka

cji albo jej kompletny brak. W trakeie szko-
lefi prezentowanych jest wiele sprawdzonych
modeli organizacyjnych, ktére stanowia
kontrast do tego, co jest w twojej firmie.

2. Pracownicy beda bardziej drobazgowi i za-
czng wigcej wymagad od siebie i od otocze-
nia. Moga w ten sposéb zacza¢ si¢ bardziej
katowad i uzala¢ nad wtasna niedoskonato-
§cia, a brak wzorcéw w firmie moze rozbu-
dzi¢ w nich charakter rewolucyjny.

3. Szkolenie be¢dzie kreatorem wigkszej ilosci
pracy dla innych dzialéw. Na szkoleniu pra-
cownicy nauczg si¢, ze powinni gléwnie sku-
pi¢ si¢ na rzeczach waznych, ktdre zblizaja
ich do celu. Powinni méwi¢ kategoryczne
»nie” procedurom, ktdre zabieraja ich cenny
czas, ktdrych nie rozumiejg i ktdre s3 tylko
dziwnym tworem zabezpieczajacym interesy
innych dziatéw.

4. Pracownicy beda chcieli kolejnych szkolen
i dziatari rozwojowych. Okaze sig, ze szkolenie

stato si¢ najdtuzszym zebraniem, kedrych i tak
maja zbyt wiele, ale z drugiej strony w takich
zebraniach cheg uczestniczy¢ czedciej, bo wy-
chodza naladowani nowa energia, poczuciem
whasnej wartosci, dumy, z nowymi pomystami,
przepetnieni sensem i konkretnym indywidu-
alnym planem dziataii. Okaze si¢, ze spodoba
im si¢ mozliwo$¢ swobodnego wypowiadania,
braku presji czasu, zagwarantowanego dystansu
i braku poczucia, ze jest si¢ ciagle ocenianym
i kontrolowanym.

5. Pracownicy juz nigdy nie pozwola sobie na to,
aby kro§ ich nazwat leniem, poniewaz dowiedza
si¢, ze kazdy z nas ma w sobie takiego ostabiacza
dziatari. A po drugie, na szkoleniu okaze si¢, ze
lenistwo jest najlepszym dowodem na przecia-
zenie i zmeczenie organizmu. A po trzecie i po
kolejne przestana si¢ tak fatwo krytykowaé i oce-
niat. Beda oczekiwaé faktéw i konkretéw.

6. Pracownicy przestana odpowiada¢ od
razu na twoje e-maile, poniewaz okaze sig, ze
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satysfakcji z pracy

Coach dla specjalisty

Druga istotna grupa odbiorcéw coachingu
sa specjalisci potrzebni do realizacji projek-
téw, znajacy si¢ na rzeczy, ale niezbyt sprawni
w zakresie wsp6tpracy zespotowej i tzw. mick-
kich aspektéw prowadzenia projektéw. S to
szezegblnie specjalisci w zakresie IT, inzynie-
rowie, finansici. Ich podstawowym zadaniem
bywa, ku ich szczeremu zaskoczeniu, orga-
nizowanie procesu wzajemnego uczenia si¢
w zespole, rozwigzywanie konfliktéw, wpro-
wadzanie modyfikacji wywotanych zmianami
otoczenia. To znakomicie, ze moga porozma-
wia¢ z kim§ niezaleznym, poszuka¢ we wia-
snej glowie mozliwych rozwiazan, ,utozy¢ si¢”
z wlasnymi emocjami. W firmach czgsto nie
ma na to czasu ani odpowiednich oséb.

Coach dla szukajacych nowych wyzwan
Trzecia grupa, czesto korzystajaca z coa-
chingu, sa osoby, ktére zapragnely zmieni¢
swoje zycie, na przyktad odej$¢ z korpora-
cji i rozpocza¢ whasng dzialalnosé. Osoby te
czgsto czujg si¢ nieprzygotowane do takiego
kroku, cho¢ juz nie s3 w stanie funkcjonowaé
na dotychczasowych zasadach. Przyzwyczaity
si¢ do narzuconych ram, rozgrywania korpo-
racyjnej gry, w kedrej byly dobre. Niestety ta
umiejetno$¢ nie przyda si¢ ,na swoim”. Po-
trzebuja poszuka¢ whasnych mocnych stron
i utozy¢ praktyczny plan dziatania. Tu coach
jest towarzyszem podrézy.

Zyjemy w czasach ogromnych zmian i gu-
bimy si¢ w nich. Coaching moze by¢ po-
mocny w sprostaniu wymogom gospodarki
wiedzy w okresie takich zaskakujacych tur-
bulengji. Indywidualne wsparcie potrzebne
jest szczegblnie tam, gdzie oczekiwania
klientéw najszybciej zmieniaja swoj charak-
ter: ida w kierunku budowania kontaktu
i jego personalizacji oraz elastycznosci reago-
wania. Dzieje si¢ tak zaréwno w ustugach,
jak i w produkdji.

Jesli coaching to po prostu dobra rozmowa,
w trakcie ktdrej stajemy si¢ madrzejsi, ta-
piemy dystans, zaczynamy bardziej ufaé so-
bie, a w zwiazku z tym zaczynamy mysle¢
i dziala¢ lepiej, to wszyscy powinni$my za-
czaé uczy¢ si¢ coachingu od zaraz.

Autorka jest prezesem Grupy TROR psychologiem, superwizorem
treningu psychologicznego rekomendowanego praez Polskie
Towarzystwo P.\yf/mg;z’tzne, coachem, trenerem i mediatorem

wiele urzadzen codziennego uzytku, zamiast
utatwia¢ nam zycie, pozera czas, a czytanie
e-maili wymaga koncepcji i dobrego sys-
temu. Okaze sie, e sa e-maile, na ktdre
trzeba odpowiedzie¢ teraz, bo gwarantuja
nam realizacje najwazniejszych celow. Sg tez
e-maile, na ktére powinno si¢ szybko od-
powiedzie¢, albo te, na keére lubimy odpo-
wiada¢. Brak odpowiedzi na nie spowoduje
pewnie przykro$¢, ale nic wigcej. Swiat si¢
nie zawali, a zaoszczedzimy czas na rzeczy
naprawdg wazne.

7. Okaze sig, ze pracownicy beda chcieli si¢
zwolni¢ i odej$¢ z twojej firmy. W trakcie
indywidualnych spotkan, w trakcie spotkan
kuluarowych w przerwie lub wieczorem przy
kolacji ma miejsce wiele szczerych i otwar-
tych rozméw, w ktdrych okazuje sig, ze to
nie jest wymarzona praca, ze to nie jest wy-
marzona firma, ze to nie jest praca, do kté-
rej dana osoba ma naturalne predyspozycje.
A jedynym motywatorem jest splata kre-
dytu we frankach, zapewnienie podstawo-
wego bytu, dziwne wizje rodzicéw itd.

8. Okaze sig, ze pracownicy beda weze-
$niej wychodzi¢ z pracy i nie beda siedzieé
po godzinach. Na szkoleniach rozwojowych
duza uwaga jest poswigcana réwnowadze
zyciowej, efektywnosci osobistej i podej-
mowanym wyborom. Czgsto wielcy tego
§wiata to nie zaharowani na $mier¢ pra-
cownicy, tylko zdystansowani, nielubiacy
pracowaé pasjonaci.

9. Moze si¢ tez okaza¢, ze problem z efek-
tywnoscia nie jest w pracowniku, ale w or-
ganizacji, a moze tez w tobie, drogi szefle.
10. Pracownicy bedg chcieli zaja¢ twoje sta-
nowisko. Wielu uczestnikéw w trakeie szko-
led i po ich zakoriczeniu zaczyna czytaé
rekomendowang literaturg, a w nich proste
prawdy zyciowe: jesli masz marzenia, to o nie
walcz tu i teraz. Wystarczy odnalezé w sobie
iskre. Kazdy moze zosta¢ menedzerem, wystar-
czy tylko chcie¢ i podja¢ decyzje. A takie i inne
decyzje strategiczne podejmuja twoi pracownicy.

Autor jest trenerem biznesu
— coachem w Business Training Sp. z o.0.
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