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TRENER BIZNESU WSPARCIEM DLA DECYDENTA

Streszczenie

Wspdtezesny rynek zmusza podmioty gospodarcze do coraz to wigkszego uatrakcyjniania
swojej oferty. Dzialania te czgsto wymuszaja na zalodze konieczno$é ciaglego doskonalenia
swoich umiejgtnosci w zakresie komunikacji, organizacji, kreatywnosei czy negocjacji. Niezbed-
nym rozwigzaniem staje si¢ skorzystanie z doraznych mozliwosci doskonalenia kwalifikacji, jakie
niosa za soba ushugi firmy/trenera biznesu. W artykule autor przedstawia w zarysie istot¢ wspar-
cia przez trenera biznesu dziatan w firmie.

Slowa kluczowe: trener biznesu, szkolenie, komunikacja, warsztat szkoleniowy, trening bizne-
SOWY

Wprowadzenie

Wozrastajaca na rynku konkurencja zmusza firmy do poszukiwania coraz to
skuteczniejszych rozwiazan w zakresie realizowanych swoich zamierzen bizne-
sowych na takich plaszczyznach, jak: komunikacja, marketing, rynek, zarzadza-
nie 1 inne. Dlatego tez poszukuje si¢ skutecznych form wsparcia dziatan decy-
zyjnych, ktore pozwola przezwycigzy¢ napotykane trudnosci w procesie zarza-
dzania przedsigbiorstwem, a czgsto $cisle personcelem. W artykule scharaktery-
zowano dzialania trenera biznesu w aspekcie wsparcia dla procesu decyzyjnego.
Istota trenera jako osoby 1 dzialania charakteryzuje jego skutecznos$¢ z uwagi na
coraz to czgstsze zapotrzebowanie na szkolenia zlecane przez firmy. Firmy
musza, stale podnosi¢ kompetencje pracownikowi po to, by odpowiada¢ na
zmieniajace si¢ oczekiwania klientdw, inwestorow 1 spoleczenstwa. Wysoki
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poziom fluktuacji, utrata kluczowych pracownikdéw, wysokie koszty rekrutaci,
zmiany oczekiwan na rynku pracy, to tylko kilka sposréd kluczowych obszarow
ryzyka, na ktére narazone jest sSrodowisko pracy z perspektywy zréwnowazone-
go rozwoju 1 odpowiedzialnego biznesu.

Istota trenera

Stowo ,trener”, ktore najczgsciej kojarzy sig ze sportem, czyli ciagla praca
1 doskonaleniem pewnych umiejgtnosci, to ,,specjalista w okreslonej dziedzinie
sportu prowadzacy Cwiczenia, opracowujacy ich metodyke, przygotowujacy
zawodnikoéw, druzyne do zawodoéw, nadzorujacy wystgpy zawodnikoéw, grupe
druzyn podczas zawoddw; trener koszykarzy, trener skoczkow, trener selekcjo-
ner’”. Natomiast trening to .,systematyczne wykonywanie odpowiednio dobra-
nych, opracowanych ¢wiczen prowadzace do uzyskania maksymalnej sprawno-
$ci w jakiej$ dziedzinie sportu lub dzialalnosci™. Trening pilkarski, silowy, ale
tez umyslowy, ,sprzedazowy”, zdolnosci negocjacyjnych itp. niezbgdny jest
przy doskonaleniu umiejgtnosci biznesowych. Na rynku jest to pojawiajacy sig
coraz czgsciej ,,nowy” podmiot, zawod.

Idea trenera biznesu ma na celu uzupelni¢ luk¢ migdzy wykorzystaniem
umigjetnosci 1 doswiadczenia w wykonywaniu profesji (czynnosci) zawodo-
wych a doraznym doskonaleniem pewnych umicj¢tnosci w celu uzyskania
wigkszej sprawnosci 1 sukceséw. Nazewnictwo takie ma niewatpliwie odzwier-
ciedla¢ nowoczesng forme¢ zarzadzania biznesem. Okreslenia moga by¢ nastg-
pujace: trener, trener biznesu, psycholog biznesu, warsztat szkoleniowy, trening
biznesowy itd.* Sformulowania te sa modne, poniewaz kojarzq si¢ z czym$ no-
woczesnym, aktywnym, angazujacym, praktycznym, cickawym 1 dajacym
prawdopodobnie szybkie rezultaty. Jest to niewatpliwie przeciwstawne do czg-
sto nudnych 1 teoretycznych szkolen starego typu kurs, konferencja, kursokon-
ferencje, pogadanki. Odbiorcy nowoczesnych szkolen 1 ich zleceniodawcy czg-
sto oczekuja natychmiastowych efektow na rzecz firmy, stad tez wzrastaja po-
trzeby rynkowe 1 wymagania na treneréw biznesu.

Charakterystyka kompetencji

Rozwdj osobisty 1 zawodowy to naturalny proces, ktory tworzy udane Zy-
cie. Ludzie, ktérzy dbaja nieustannie o rozwijanie nowych umiej¢tnosci i wy-

% Slownik wspélczesnego jezvka polskiego, Wyd. Przeglad Reader’s Digest, Warszawa 2001,
t.2,s. 441.

3 [bidem.

4 1. Holweg, Prowadzenie warsztatéw szkoleniowych. Podrecznik trenera biznesu, Wyd. He-
lion, Gliwice 2012, s. 14.



511

Trener biznesu wsparciem dla decydenta

zwalaja swoje mozliwosci prowadza raczej zycie pelne satysfakcji. W tej dosc
skromnej ..definicji” pojawia si¢ obszemy, niezbedny trenerowi zasob postaw,
zachowan, umigjgtnosci 1 zrodel wiedzy. Wsrdd nich zostaly wyrdznione nastg-
pujace umicjetnosci’:

— rozwijani¢ wiedzy, umigj¢tnosci 1 postaw trenerskich,

— umigjgtnos¢ uczenia si¢ w oparciu o wlasne i1 cudze doswiadczenie,

— przygotowanie merytoryczne do szkolenia,

— umiejetnos¢ poszukiwania i analizy potrzebnych informacji,

— otwarto$¢ na informacje zwrotne,

— $wiadomos¢ swoich mocnych i slabych stron,

— planowanie osobistego rozwoju — umiej¢tnos¢ wyznaczania celow krot-

ko- 1 dlugoterminowych,

— umigjetnos¢ zycia zgodnie z osobistym systemem wartosci,

— swiadomosc¢ 1 umigjgtne wykorzystywanie osobistych zrodel energii.

Mozna zatem zauwazy¢, ze nie jest latwo uchodzi¢ za dobrego trenera — to
nie tylko sukcesy osiagane przez ,trenowang” grupe, firmg, ale rowniez, a moze
przede wszystkim wlasne poczucie wartosci 1 umiejgtnos¢ jej wykorzystania,
jako komplementarny zaséb (wiedzy, doswiadczenia, kompetencji, postaw
1 innych czynnikow skladajacych si¢ na szeroko rozumiany sukces) do rozwia-
zywania probleméw innych oséb i organizacji w sposéb relatywnie szybki.
Szkolenie ma przynosi¢ efekty w krotkim czasie — cele szkolenia sa jasno okre-
slone, a efekty winny by¢ realne 1 mozliwe do osiagni¢cia w ustalonym termi-
nie.

Od trencra wymaga si¢ rowniez wlasciwe] postawy etycznej, ktdra jest
wkomponowana w ten zawod, jako element zaufania i rzetelnosci do jego roli —
roli doradcy i koordynatora. Etyczny trener to osoba, ktora’:

— uczy si¢ przez cale zycie,

— stara si¢ pracowac nad soba (permanentnie podnosi swoje kwalifikacje),

— pomaga innym w pracy nad soba,

— ma $wiadomos¢ ryzyka i zagrozen, jakie pociaga za soba szkolenie oraz

pomaga uczestnikom radzi¢ sobie z takimi zagroZeniami,

— dzieli sig¢ z innymi swoja wiedzg 1 umigjetnosciami,

3 Podrecznik trenera przygotowany ramach projektu ,, Dobry Trener NGO, red. 1. Sroczynska-
-Skoratko, Stowarzyszenie ASTD Global Network Poland i Fundacja Obserwatorium Zarzadza-
nia, Warszawa 2008, s. 31.

S Profesjonalny Trener Zarzqdzania MATRIK — narzedzia pracy trenera”, hitp://matrik.pl/
nowy/blog/projekt-2.
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— potrafi zblizy¢ si¢ do uczestnikoéw, a rownoczesnie zachowal odpo-
wiedni dystans,

— jest krytyczny, gldéwnie wobec siebie,

— precyzyjnie przedstawia i reklamuje swoje umigjgtnosci oraz programy,

— jest empatyczny,

— wprowadza tresci 1 procesy zgodnie z poziomem swoich umigjetnosci,

— tworzy atmosfere ulatwiajaca uczenie sig.

Oczekiwania firmy — czynniki wyboru trenera do szkolen

Firmy, ze wzgledu na wymagania rynkowe, kreowanie swojego wizerunku’,
interesuja si¢ réznymi typami szkolen, dlatego zawdd ,trener biznesu™ staje si¢
coraz bardziej popularny. Powszechnie, zawdd ten kojarzy si¢ z czyms krea-
tywnym, jednak istnieje druga ,,strona”’. Prowadzenie efektywnych szkolen jest
cigzka 1 odpowiedzialng praca. Aby szkolenie przynioslo pozadany efekt musi
uwzgledniaé nastepujace warunki®;

a) szkolenie powinno stwarza¢ okazj¢ do wymiany do$wiadczen migdzy

uczestnikami,

b) preferowane jest stosowanie szczegoélnie metod interaktywnych i akty-
wizujacych uczestnikdw, co w konsekwencji pozostawia skutki eduka-
cji na przyszlosc,

¢) konfrontacja doswiadczen zdobytych podczas szkolenia z doswiadcze-
niami, dotychczas wyniesionymi ze zdarzen zyciowych, biznesowych
1 innych,

d) w trakcie szkolenia niezbg¢dny jest klimat akceptacji i zyczliwosci, ktory
ulatwi otwarcie si¢ na innych, a tym samym przyswojenie nowych tre-
sci 1 doswiadczen,

¢) pokazywanie praktycznego zastosowania nowej wiedzy w realnym zy-
ciu przynosi o wiele wigksze skutki od studiowania ,,suchych” tresci
przez dlugi okres,

f) trener powinien zadba¢ o motywacj¢ uczestnikow szkolenia.

Dobor dobrego trencra w duzej mierze gwarantuje powodzenie szkolenia,

a co za tym idzie efekty przeloza si¢ na korzysci dla firmy — beneficjenta szko-

" A. Barska, P. Lychmus, Znaczenie klimatu pracy w kreowaniu wizerunku przedsigbiorstwa,
w: HRM w Polsce. Szanse i zagrozenia, red. G. Bartkowiak, B. Balewski, Wyzsza Szkola Handlu
i Finanséw Mig¢dzynarodowych im. Jana Pawta I1, Zielona Géra 2007, s. 45.

8 Sugestic wlasne na podstawie literatury przedmiotu oraz uczestnictwa w szkoleniu zorgani-
zowanym przez Centrum Szkolen i Rozwoju Osobistego ,.,Meritum™ w Katowicach, Schenk Insti-
tute w Warszawie.
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lenia (glownie uczestnikow organizacji). Dlatego wybor wlasciwego trenera
powinien uwzgledniaé jego wiedzg, motywacje, umiejgtnosci komunikacyjne,
warsztat trenerski itp. Zakres ten mozna okresli¢ w postaci nastgpujacych cech:

— wiedza i umigjgtnosci z zakresu szkolenia,

— umiejetnose przekazywania wiedzy,

— umigjgtnos¢ przygotowania programu szkolenia,

— wrazliwos¢ 1 odpornosc,

— inteligencja 1 kreatywnos¢,

— zdolnosci interpersonalne,

— samokrytycyzm i che¢ doskonalenia sig,

— zaangazowanie i ch¢¢ pomagania ludziom w ksztalceniu sig,

— otwarto$¢ 1 szczeros¢ w prezentowaniu wlasnych pogladow,

— wiarygodnos$¢, poczucie humoru, wiara w siebie.

Wilasciwy trener 1 profesjonalnie przeprowadzone szkolenie wplywaja na
podniesienie, jakosci pracy, rozwdj organizacji, a w konsekwencji efekty eko-
nomiczne firmy. Dobry trener powinien by¢ swiadomy swoich mozliwosci oraz
kompetencji, ktore sa niezbedne do przeprowadzenia efektywnego szkolenia
w pozadanym zakresie, co przyczyni si¢ do pokonania przez firm¢ doraznych
klopotéw na rynku. Dobry trener biznesu jawi si¢ pozadana instytucja dla
wsparcia dzialania decydenta organizacji.

Problemowe obszary zarzadzania w firmie jako przeslanka wsparcia dla
trenera

Na podstawie analizy potrzeb w zakresie ksztalcenia zarzadzania 1 zarza-
dzania zasobami ludzkimi w opinii polskich przedsigbiorstw zdiagnozowano, ze
posrdd umigjetnosci wsrdd kadry menadzerskiej, nalezaloby doskonali¢ nastg-
pujace z nich, m.in.”:

— zarzadzanie czasem,

— radzenie sobie ze stresem,

— kierowanie emocjami,

— zarzadzanie strategiczne,

— zarzadzanie jakoscia,

— komunikowanie w zespole.

® Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Problemy dydaktyki, red. B. Urbaniak, Difin, Warszawa
2008, s. 124-127.
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Wynika z tego, ze nalezy doskonali¢ umigjetnosci komunikacyjne 1 dyscy-
plinujace postgpowanie czlowicka (np. zarzadzanie czasem) w organizacji
1 u kazdego z jej czlonkow w celu efektywniejszego wykorzystywania zasobow
firmy. Problemy, jakie wowczas zdiagnozowano w ramach projektu, ,.Innova-
tion Management and Technology Transfer; Developing a New Masters Pro-
gramme (IMTT)”, realizowanego przez instytucje Wielkiej Brytanii, Chin, Indii
oraz Polski, dotyczyly gléwnie zagadnien zwiazanych z zarzadzaniem i1 wyz-
szym szczeblem kierowniczym. Nalezy jednak pamigtac, ze wykorzystanie dla
wsparcia dzialan trenerskich w biznesie dotyczy takze szczebli nizszych — pra-
cownikoéw funkcyjnych i szeregowych w przedsigbiorstwie. Glowne obszary
wsparcia treningiem dotycza technik sprzedazy, komunikacji, negocjacji, ra-
dzenia sobie z trudnym klientem, wdrazania procesow jakosciowych, np. pro-
ces znakowania i1 certyfikowania towardw, oraz innych, ktorych to doskonale-
nie wplywa bezposrednio na wyniki sprzedazy i przeklada si¢ na dorazne po-
prawianic wizerunku organizacji. Dlatego tez wystepuje coraz czestsze zapo-
trzebowanie podmiotéw gospodarczych na treneréw mogacych przeprowadzi¢
szkolenia w tym wlasnie obszarze 1 doraznie przyczyni¢ si¢ do poprawy sytua-
¢ji danego podmiotu.

Model Dawida Kolba jako narzedzie w procesie uczenia si¢ — treningu

Aby nauczy¢ si¢ czegos$, czy cos zrozumie¢ (nawet wyeliminowa¢ wlasne
bledy zyciowe) nalezy doswiadczy¢, zaobserwowac wlasny, nawykowy sposéb
dzialania, by wyciagna¢ wnioski. Dlatego tez tzw. trening szkoleniowy, czgsto
polegajacy na wiclokrotnym powtarzaniu czynnosci (Cwiczen) w celu wyelimi-
nowania zlych nawykdw 1 uswiadomienia sobie blgdow poprzez , poparzenie”
si¢, prowadzi do skutecznego uczenia si¢. Model Dawida Kolba okresla glowne
dzialania w procesie trenerskim, ktore sa realizowane podczas szkolenia dla
osiagnigcia zamierzonych korzysci — wynikow. Na rysunku 1 zilustrowano pro-
ces uczenia si¢ w oparciu o doswiadczanie. Nalezy zauwazy¢, ze czgstymi
uczestnikami réznego rodzaju szkolen sg osoby doroste, ktore ucza si¢ przez
doswiadczanie 1 glownie tego, co w ich opinii bgdzie im przydatne. Doswiad-
czenie jest dla nich punktem wyjscia, odniesienia i dojscia'’. Doroli maja swo-
je doswiadczenie, nawyki, rutyng i1 inne pozytywne badz negatywne zabarwie-
nie swojego dzialania, ktdre czgsto utrudnia im realizacj¢ zadan takze shuzbo-
wych. Na kazdym etapie uczenia si¢ sa tez inne dzialania trenera, wymaga ono

10 M. Kossakowska, S. Jarmuz, T. Witkowski, Psychologia dla trenerow, Wolters Kluwer bu-
siness, Krakow 2008, s. 47.
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zachecania, motywowania, pokazywania i udowadniania, ze szkolenie jest po-
trzebne, a nie tylko informowania. Najbardziej rozpowszechniony obecnie mo-
del procesu uczenia sie¢ dorostych zaproponowat David Kolb w 1984 roku -
model zwany jest cyklem kolba i stat sie standardem w szkoleniachll Zaktada
on, ze uczestnik szkolenia zwiekszy swe kompetencje poprzez aktywny udziat
w doswiadczeniu, co daje mu mozliwos¢ obserwacji danego zjawiska.

Doswiadczenie

Plan .
Analiza

dziatania

W nioski

Rys. 1. Etapy procesu uczenia sieg

Zrédto opracow anie wtasne na podstawie: M. Kossakowska, S. Jarmuz, T. W itkow ski, PSyChO'

|Oglad|atl’eneréw, W olters Kluwer business, Krakéw 2008.

Cykl mozna zacza¢ w dowolnym momencie, zaleznie od preferencji ucza-
cych sig, celu modutu i etapu szkolenia, ale osobiscie autor artykutu nie jest
zwolennikiem takiego rozwigzania. Efektem jest nie tylko wieksza motywacja
do nauki, ale takze to, ze uczestnicy czesciej wykorzystujg wypracowane spo-
soby dziatania w praktyce, bo przeciez sami do nich doszli. Stosuje sie chetniej
to, co wihasne - analogia, ze kosztowato nas to wiekszy wysitek12 Ruch kotowy
w procesie uczenia sie w cyklu D. Kolba znamionuje ciggte przetwarzanie in-
formacji wynikajacej z kolejnych doswiadczen, cykl sie zatrzymuje tylko wéw-
czas, jesli w kolejnym dziataniu nie popetni sie btedu, a skutek jest zgodny
z zamierzonym oczekiwaniem. Skuteczne uczenie wymaga przejscia lub, tak
jak w przypadku szkolenia, przeprowadzenia uczacego sie przez kolejne, naste-

1w literaturze mozna znalezé¢ wiele przyktadow modeli cyklicznych wuczenia sig. Do
najbardziej zananych nalezy model Davida Kolba. Za: D.A. Kolb, EXperIentia| |eam|ng eXpeI’I-
ential as the source oflearning and development, e rentice-1 atl, N ew sersey 1984

]ZPFOCGS UCZE'nIa Sle OSOb dOI’OS’fyCh, http://ww w .neraida.pl/index.php/baza-wiedzy/item /38 -

proces-uczenia-si% C4% 99-0s% C3% B3b-doros% C5% 82ych.


http://www.neraida.pl/index.php/baza-wiedzy/item/38-proces-uczenia-si%C4%99-os%C3%B3b-doros%C5%82ych
http://www.neraida.pl/index.php/baza-wiedzy/item/38-proces-uczenia-si%C4%99-os%C3%B3b-doros%C5%82ych
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pujace po sobie etapy. Trener pomaga uczestnikom wyabstrahowaé w pewnych
sytuacjach te elementy, ktore sg kluczowe dla skutecznego funkcjonowania
w migjscu pracy, sa one poddawane dyskusji, ocenie 1 analizie po to, by lepiej
dostrzec, co nalezy zmieni¢. Przepracowane z trenerem i grupa etapy w postaci
doswiadczen moga by¢ generalizowane 1 traktowane, jako rozwiazania konkret-
nych problemoéw zaistnialych w realnych sytuacjach, nie tylko biznesowych.
W tabeli 1 przedstawiono informacje dotyczace oczekiwan uczacych si¢ doro-
stych oraz dostosowywania dzialan trenera w celu osiagnigcia zamierzonych
rezultatow.

Tabela 1

Jak uczy¢ dorostych?

Jak ucza si¢ dorosli?

Co w zwigzku z tym robimy?

Oczekuja, ze zdobyta wiedza
bedzie natychmiast przydatna

Korzystajac z ostatniego etapu cyklu Kolba — testo-
wanie — stwarza si¢ warunki do prze¢wiczenia i za-
stosowania nowe] wiedzy w praktyce zawodowe]

Mogg stuzy¢, jako zrédto do-
swiadczen dla trenera 1 pozo-
statych sluchaczy. Trener
powinien bazowa¢ na do-
swiadczeniu uczestnikow

Trener jest moderatorem, a nie wykladoweq. Odnosi
si¢ do wiedzy uczestnikow. Korzystajae z réoznorod-
nych metod nauczania, porzadkuje, nazywa i uzupel-
nia t¢ wiedze, zaleznie od poziomu wiedzy uczestni-
kow

Sami decyduja, czy potrzebuja
sie czegos nauczy¢. Ich nauce
towarzyszy motywacja we-
wnetrzna badz czescie] jej
brak

W celu wzbudzenia motywacji do nauki korzysta si¢
7 tzw. Ewiczen egzystencjalnych. Sq to emocjonuja-
ce ¢wiczenia, ktore pokazuja uczestnikom, ze mogg
sie czegos przydatnego nauczy¢. Za pomocq takich
¢wiczen trener ,,otwiera” uczestnikdéw na nauke

Zrédlo: Warsztaty Rozwoju Osobistego, http://www.dkatrening pl/lektura/lekturaKolb.html.

Dorosli ucza si¢ przez doswiadczenie, czyli przez zaangazowanie w jakies
realne przezycie. Nastgpnic zastanawia si¢ si¢ nad jego wynikami, co stanowi
okazj¢ do refleksji, pdzniej, podczas generalizacji, konfrontuje si¢ swoje wnio-
ski z teorig przedstawiang przez trenera. Ostatnim etapem cyklu jest zastosowa-
nie, czyli przeniesienie obserwacji, refleksji i teorii na grunt dzialan zawodo-
wych.

Jak oceni¢ szkolenie przeprowadzone przez trenera biznesu

W latach 60. opracowano czteropoziomowy pomiar efektow szkolen, ktory
jest powszechnie wykorzystywany do dzis. Aby szkolenia byly satysfakcjonuja-
ce oraz dawaly takie efekty, na jakie czekaja uczestnicy, jak i trenerzy, nalezy
zna¢ ich oczekiwania oraz ustali¢ nastawienie do owej sytuacji.
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Poprzez ewaluacje programu lub polityki nalezy okreslic wartos¢ projektu
w odniesieniu do wczesniej zalozonych kryteridow, w oparciu o przygotowany
plan szkolenia. Aby zna¢ odpowiedz, najpierw trzeba zada¢ trafne pytania,
ktore z powodzeniem sprecyzowal Kirkpatrick™ (rys. 2):
1. Poziom reakgji: czy uczestnikom podobalo si¢ szkolenie?
2. Poziom uczenia si¢: czy uczestnicy szkolenia nabyli wiedzg, umigjetnoscei,
zmienili swoje nastawienie?
3. Poziom zachowania: czy uczestnicy stosuja nowe kompetencje w praktyce?
4. Poziom wynikow: czy szkolenie przynioslo wymierne korzysci?

Poziom 4
—rezulta-
tOw

Poziom 3 — zachowan

Poziom 2 — nauki

Poziom 1 — reakeji, satysfakeji

Rys. 2. Model oceny szkolen Donalda Kirkpatricka

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie analizy literatury

Aby wiedzie¢, jakie oczekiwania od szkolenia ma pracodawca, ktory si¢ na
nie zdecydowal, trener na poczatku powinien ustali¢ odpowiedzi na ponizsze
pytania:

1. Jakie wyniki chcemy osiagnac?
2. Jakie zachowania pracownikow 1 kicrownictwa umozliwia ich osiagnigcie?
3. Jakie postawy, umiejetnosci 1 wiedza potrzebne sa, by zachowywacl sig

w okreslony sposob?

4. Jak w sposob atrakcyjny 1 zrozumialy dla uczestnikdw przekazac¢ konieczna
wiedzg, umigj¢tnosci 1 wyksztalci¢ postawy?

B The Kirkpatrick Model, http://www kirkpatrickpartners.com/OurPhilosophy/tabid/66/
Default.aspx.
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Oceng osiagnie¢ szkolenia nalezy przeprowadzi¢ na podstawie programu
szkolenia, ktory musi by¢ sprecyzowany przed calym zdarzeniem. Wazne jest,
aby ustalenia byly jasne dla obu stron. Swiadomo$é odbywanego szkolenia jest
istota calego tematu. Wiedzac, co chciano osiagnaé, wie sig, jaki obszar dziatan
pracownikoéw nalezy badac¢. By zmaksymalizowa¢ ilo$¢ zdobytych informacji,
oceng wynikow nalezy prowadzi¢ wedlug wytycznych na kazdym poziomie.

Na poziomie 1 — reakcji, pomocne sg ankiety. Aby zglgbi¢ wiedze, rowniez
dobrym sposobem jest przeprowadzenie wywiadu z wybranymi uczestnikami.
Proces ten jest niezbedny do sprawdzenia, czy uczestnicy sa zadowoleni 1 usa-
tysfakcjonowani, czego si¢ nauczyli, czy co$ ich zaskoczylo, oraz, czy czuja si¢
zmotywowani. Jakos$¢ zaje¢ z kolei najlepiej jest oceni¢ za pomoca obserwacji
z uzyciem np. listy kontrolnej. Obserwacj¢ taka przeprowadza pracownik dzialu
szkolen, obecny na szkoleniu przez jakas jego czes¢ (np. przez godzing) lub
przez cale szkolenie. Dobrze prowadzone zajg¢cia 1 zadowoleni uczestnicy sa
warunkiem koniecznym, ale niewystarczajacym do tego, by szkolenie przynio-
sto rezultaty. Dlatego warto ocenia¢ szkolenie takze na drugim poziomie.

Poziom 2 to uczenie si¢/umiejetnosci. Profesjonalnie opracowane szkolenie
ma jasno okreslone cele, dotyczace umigjetnosci, wiedzy 1 postaw. Na tym po-
ziomie ocenia si¢ to, czy cele te udalo si¢ w jego trakcie zrealizowaé. Znana
metoda jest test wiedzy 1 umiejetnosci przed 1 po szkoleniu. Wazne, aby poziom
wiedzy podnidst si¢ po odbytym szkoleniu, oraz by nabyte wiadomosci byly
wykorzystywane w pracy.

Na ctapie 3 — zastosowanie, bada si¢ transfer wiedzy 1 umiejetnosci na sta-
nowisku pracy. Wyjasnia si¢, czy nowe wiadomosci sa w rzeczywistosci stoso-
wane przez pracownikoéw. Przykladowo, czy pracownicy komunikuja si¢ mig-
dzy soba w sposob wyjasniany na szkoleniu, czy witajq si¢ z klientami tak, jak
zostalo to przedstawione itp.

Czwarty poziom (wyniki) jest sprawdzeniem ostatecznym, czy wiedza jest
nadal praktykowana w firmie i czy dalo to wymierne wyniki pracodawcy. Licza
si¢ konkretne zyski. Jest to najbardziej przekonywujacy poziom oceny skutecz-
nosci szkolen, ale tez nielatwy. Proces oceny musi angazowa¢ kierownictwo
firmy i musi opiera¢ si¢ na danych znacznie wykraczajacych poza samo szkole-
nie.

Podsumowujac, pojgcie oceny efektywnosci szkolenia mozna zdefiniowac
jako systemowe gromadzenie informacji i formulowanie oceny dla wszystkich
clementow systemu szkolenia pracownikow. Przeprowadzone badania beda
shuzyly ulepszeniu jakos$ci szkolen 1 dostosowania ich do potrzeb klientdéw.
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Podsumowanie

Wspolczesny rynek wymaga od podmiotow na nim konkurujacych ciaglego
doskonalenia w aspekcie uatrakcyjniania oferty, czyli 1 ciaglego doskonalenia
oraz specjalizacji potencjalu firmy. Najwazniejszym zasobem zawsze jest per-
sonel, dlatego tez nalezy w sposob ciagly doskonali¢ jego umiejgtnosci w ra-
dzeniu sobie z nowymi wyzwaniami w dziedzinie komunikacji, kreatywnosci,
innowacyjnosci 1 zdolnosci tworczych, aby sprosta¢ weigz rosnacym oczekiwa-
niom rynku. Trener biznesu jest tutaj doraznym rozwiazaniem — konkretne
szkolenie daje zauwazalne efekty juz w krétkim okresie czasu.

BUSINESS COACH SUPPORT FOR THE DECISION MAKER

Summary

The modern market forces economic entities to make their offer more attractive. These activ-
ities often force the staff to continuously improve their skills in communication, organization,
creativity and negotiation. The necessary solution becomes using the extemporary possibilities of
qualifications improvement that are offered by business coach services. The paper presents an
overview of the nature of the support of company’s business operations by a business coach.

Keywords: business coach, training, communication, training workshops, business training
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