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Tratny wybdr

NA CO NALEZY ZWROCIC UWAGE PRZY WYBORZE FIRMY SZKOLENIOWE]

Na polskim rynku szkoleniowym funkcjonuje kilkana-

$cie tysiecy firm. Taki poziom rozdrobnienia dostaw-
céw ustug szkoleniowych oraz brak jednolitej metody
oceny szkolen lub firm szkoleniowych powoduje, ze
osoby podejmujace decyzje o wyborze partnera
do dziatan rozwojowych stajg przed ogromnym dyle-

matem.

zkolenia sa narzedziem bizne-

sowym i jako takie powinny

Pprzynosi¢ zwrot z poczynionej
inwestycji. Na co wiec zwraca¢ uwage
przy podejmowaniu decyzji o wyborze
firmy szkoleniowej? Jaka formute pracy
wybrac? Jak zrealizowac projekt szkole-
niowy, aby przyniost oczekiwane rezul-
taty?

Zrozumiec biznes

Jak mawiat Seneka ,Kiedy nie wiesz,
do jakiego portu plyniesz, zaden wiatr
nie bedzie dobry”. Dziatania rozwojowe
beda przynosily spodziewane efekty,
kiedy firma szkoleniowa zrozumie, co
bylo zrodlem potrzeby szkoleniowe;
oraz jakie cele chcemy osiagnac¢. Tru-
izm? By¢ moze. W praktyce okazuje sie,
ze to zadanie bardzo czesto bywa pomi-
jane przez szkoleniowcow i firmy szko-
leniowe.

Przyktad

Ostatnio pracujac z klientem, spotka-
tam sie ze stwierdzeniem, ze szkole-
nie ma poprawi¢ komunikacje, ponie-
waz pojawit sie konflikt pomiedzy
dwoma wspotpracujgcymi dziatami.
Na pierwszy rzut oka wystarczyto za-
proponowac szkolenie, ktére pozwo-
li tym pracownikom znalez¢ wspdlng
ptaszczyzne porozumienia. Kiedy jed-
nak przeanalizowalismy wspdlnie sy-
tuacje okazafo sie, ze zrodtem proble-
moéw byly sprzeczne i wykluczajace
sie cele, jakie byty stawiane przed ty-
mi dziatami oraz niejasny podziat
kompetencji i zakreséw odpowie-
dzialnosci. Rozwigzaniem problemu
nie byto wiec dostarczenie pracowni-
kom umiejetnosci zarzadzania kon-
fliktem, ale doprecyzowanie zasad
wspdtpracy pomiedzy dziatami i udo-
skonalenie proceséw biznesowych.

Arleta Chorazy

Autorka jest starszym konsultantem
w AchieveGlobal. Specjalizuje sie
w prowadzeniu projektéw konsultingowych,
pogtebionej analizie potrzeb szkoleniowych
oraz wdrazaniu nowych programéw

szkoleniowych.

Kontakt: arleta.chorazy@achieveglobal.pl

Drugim istotnym elementem jest ja-
sne zdefiniowanie celow, jakie stawiamy
sobie przy realizacji szkolenia. Nie wy-
starczy okresli¢, ze wynikiem szkolenia
ma by¢ zwiekszenie umiejetnosci sprze-
dazowych przedstawicieli handlowych.
O ile maja wzrosna¢ wyniki sprzedazo-
we? llu nowych klientow maja pozyskac
moi pracownicy? W jakim czasie? Part-
ner szkoleniowy powinien pomoc zdefi-
niowa¢ te cele, dopiero wtedy bedzie
mozna zaprojektowa¢ dziatania, ktore
pozwola zrealizowac precyzyjnie okre-
Slone czynniki sukcesu. Nie jest to moz-
liwe, kiedy doradca z firmy szkoleniowej
nie ma szerokiej wiedzy na temat bizne-
su i specyfiki branzy, w ktorej dziatamy.

Pytania kontrolne:

@ Czy firma szkoleniowa bierze pod
uwage szerszy kontekst biznesowy
planowanego szkolenia?
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@ Na ile firma szkoleniowa rozumie
realia biznesowe mojej organizacji?

® Czy firma rozumie sytuacje, w ja-
kiej znajduje sie organizacja/dziat?

@ Na ile potrafi zdefiniowac, co jest
zroédlem problemu?

@ Czy szkolenie jest najlepszym sposo-
bem rozwigzania zaistniatego problemu?

Dobry trener

Na rynku panuje przekonanie, ze tre-
ner lub konsultant z firmy szkoleniowej
jest jednym z wazniejszych elementow,
ktory gwarantuje powodzenie szkolenia.
Co jednak oznacza dobry trener? Pasjo-
nujacy mowcea, ktory umie pociagnac
za soba grupe? Skuteczny egzekutor pro-
gramu szkoleniowego? Praktyk, ktory
zjadl zeby na biznesie? Osoba, ktora
otrzymuje wysokie oceny w ankietach sa-
tysfakeji? Odpowiedz jest o tyle trudna,
ze najczesciej dokonujemy oceny trenera
przez pryzmat wlasnych subiektywnych
preferenciji. Niemniej jednak dobrego tre-
nera mozna poznac po rezultatach jego
pracy. To osoba, ktora potrafi pogodzi¢
dwie sprzecznosci - cele firmy/szkolenia
oraz potrzeby uczestnikow, posiadajaca
doswiadczenie w biznesie i inspirujaca in-
nych do zmiany swoich rutynowych za-
chowan.

Pytania kontrolne:

@ Jakie doswiadczenie biznesowe
posiada trener?

@ Jakie doswiadczenie szkoleniowe
posiada trener?

@ Na ile trener zapoznat si¢ z oczeki-
waniami firmy klienta i sytuacja uczest-
nikow?

® Na ile trener jest Swiadomy celow
szkoleniowych i oczekiwanych rezulta-
tow biznesowych?

@ Na ile osobowos¢ trenera odpo-
wiada grupie uczestnikow?

Proces szkoleniowy

Wigkszos¢ inwestycji szkoleniowych
nie przynosi spodziewanych rezultatow
biznesowych, poniewaz sa przeprowa-
dzane jako jednorazowe wydarzenie.
1 tylko szkolenie. Zmiana w zachowaniu
ludzi jest trudnym procesem, a szkolenie

jest tylko otwarciem drzwi i poczatkiem
catego procesu zmiany w realizacji zadan
biznesowych. Wielu uczestnikow mowi-
to mi po szkoleniu, ze poznane sposoby
dziatania sa interesujace i cenne, jednak
ich doswiadczenie pokazuje, ze moga
wdrozy¢ jedynie niewielka czes¢ pozna-
nych umiejetnosci. Dzieje si¢ tak, ponie-
waz firmy nie dbaja o inwestycje w roz-
woj ludzi i nie tworzg warunkow do te-
go, aby wdraza¢ i wzmacnia¢ efekty
szkolenia, a partnerzy szkoleniowi nie
zwracaja na to naleznej uwagi.

Na co wiec zwroci¢ uwage, kiedy
projektujemy proces szkoleniowy? Klu-
czowe sa dwa momenty, o ktorych cze-
sto zapomina sie w procesie dokonywa-
nia wyboru firmy szkoleniowej: dziata-
nia przed szkoleniem i po nim.

Przed szkoleniem wazne jest, aby za-
angazowac osoby, ktore sa kluczowe
w calym procesie. Paradoksalnie nie
mysle tylko o uczestnikach szkolenia,
ale przede wszystkim o ich bezposred-
nich przetozonych. Brak zaangazowa-
nia menedzerow w istotny sposob
wplywa na ostabienie efektéw szkole-
nia. Wazne jest, aby pozyskac przetozo-
nych do projektu - przekaza¢ im infor-
macje o szkoleniu, dostarczy¢ umiejet-
nosci coachowania pracownikow z za-
kresu, ktory bedzie przedmiotem szko-
lenia, w koncu zaplanowac¢ wlasciwa
komunikacje catego projektu.

Oczywiscie nie mozna tez bagateli-
zowac przygotowania samych uczestni-
kow. Wspotdziatanie menedzerow i tre-
nera przed szkoleniem (np. kontakt
przed szkoleniem, wysytanie pracy
wstepnej, stawianie celow bizneso-
wych) moze przynies¢ zadowalajace
efekty 1 zminimalizowa¢ ryzyko, ze pra-
cownicy beda od poczatku negowac
swoj udziat w szkoleniu.

Drugim krytycznym momentem jest
rowniez etap wdrozenia, czyli dziatania,
ktore powinny by¢ podejmowane
po szkoleniu. Nawet najbardziej zmoty-
wowany pracownik pozostawiony bez
wsparcia w procesie zmiany zachowan
w wiekszym lub mniejszym stopniu wro-
ci do swoich rutynowych zachowan. Nie-
zbednym wiec elementem jest zaprojek-
towanie procesu wdrazania poznanych
umiejetnosci i wiedzy w zyciu zawodo-

Wwym.
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Przyktad

Menedzer sprzedazy z branzy far-
maceutycznej opowiadal mi, ze
cztery lata inwestowat w szkolenia
swoich przedstawicieli handlowych.
Twierdzit, ze do pewnego momentu
nie wierzyt w szkolenia, poniewaz
efekty byly bardzo rozczarowujace.
Rezultaty biznesowe w postaci
zwiekszonej sprzedazy pojawity sie,
kiedy projekt szkoleniowy zostat za-
planowany inaczej.

W pierwszym etapie zostat zaprojek-
towany proces rozwoju menedze-
row sprzedazy. Odbyli oni szkolenie
z zakresu technik sprzedazy oraz co-
achingu. Dodatkowo przetozeni zo-
stali zobligowani do prowadzenia
spotkan coachingowych i byli rozli-
czani za te dziatania. Dopiero po od-
powiednim przygotowaniu mene-
dzeréw zaplanowane zostaty szkole-
nia sprzedazowe dla przedstawicieli
medycznych. Efektem tak zorgani-
zowanego procesu byto zwiekszenie
sprzedazy przy malejacym rynku.

Pytania kontrolne:

@ Jak firma szkoleniowa przygoto-
wuje przedsiebiorstwo do szkolenia?

® Jakie ma doswiadczenia w pozy-
skiwaniu zaangazowania menedzerow
i uczestnikow?

@ Jak bedzie wygladata komunikacja
szkolenia kierowana do uczestnikow?

@ Jakie dzialania beda podejmowa-
ne, aby zmotywowac uczestnikow szko-
lenia do udziatu w tym wydarzeniu?

@ Jakie dziatania i narzedzia wdroze-
niowe moze zaoferowac firma szkole-
niowa?

@ Jak planuje przeprowadzi¢ sesje
wdrozeniowe lub przygotowa¢ mene-
dzeréw do tego procesu?

Know-how

W poczatkowym etapie funkcjonowa-
nia gospodarki rynkowej w Polsce widac
byto ogromny gtod wiedzy wsrod firm
i pracownikow. Wszelkie nowosci byly
wprost wpisywane w metody zarzadza-
nia i funkcjonowania przedsiebiorstw,
a najwieksza kariere robily rozwiazania
zachodnie. Z biegiem czasu polscy mene-
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dzerowie zaczeli ostrozniej podchodzi¢
do metod importowanych z zachodu -
bardziej wiarygodne bylo podejscie lo-
kalne, ktére uwzglednialy nasza specyfi-
ke. Niezaleznie od tego, jaki jest kraj po-
chodzenia prezentowanej wiedzy - naj-
wazniejsze jest to, aby proponowane
przez firme szkoleniowa know-how byto
sprawdzone, wiarygodne oraz dostoso-
wane do danej grupy uczestnikow.

Najbardziej wiarygodna zawartos¢ me-
rytoryczna jest zbudowana na podstawie
badan i wielokrotnie sprawdzona w grupie
Klientéw docelowych. Druga strona meda-
lu jest aplikowanie istniejacej zawartosci
merytorycznej do konkretnej organizacii.
Mitem jest szycie szkolen na miare - czyli
budowanie szkolen od poczatku do korica
w zaleznosci od potrzeb klienta. Po pierw-
sze, predzej czy pozniej firmy szkoleniowe
siegaja do sprawdzonych juz modutow
szkoleniowych. Po drugie, kazda firma nie-
zaleznie od branzy i specyfiki funkcjonuje
W lej samej rzeczywistosci biznesowej, sto-
suja podobne modele biznesowe i pracuja
w nich ludzie. Cata sztuka w zaprojektowa-
niu szkolenia i dobraniu odpowiednich tre-
Sci merytorycznych polega na tym, aby do-
ktadnie zrozumie¢ zrodlo problemu oraz
dobra¢ odpowiednie, sprawdzone i wiary-
godne metody dziatania.

Pytania kontrolne:

@ Jak opracowywana jest zawarto$¢
merytoryczna szkolenia?

® 7 jakich modeli/umiejetnosci ko-
rzysta dana firma szkoleniowa?

e Co uwiarygadnia prezentowane
metody dziatania?

@ Jakie rezultaty biznesowe osiagne-
li inni klienci, stosujac proponowane
metody?

Metodologia
szkoleniowa

Prezentowane przez pracownikow
sposoby dzialania wynikaja z trzech po-
wodoéw - maja odpowiednia wiedze,
umiejetnosci 1 chea dziatac w okreslony
sposob. Wybor odpowiedniej metodologii
szkoleniowej powinien by¢ konsekwencja
decyzji, jaki obszar kompetencji pozwoli
uczestnikom szkolenia dokona¢ zmiany
w swoim zachowaniu. Samo przekonywa-

nie i praca na $wiadomosci (chce) nie spo-
woduje, ze menedzerowie beda efektyw-
nie delegowac zadania, poniewaz predzej
czy pdzniej pojawi sie problem - jak to
zrobic? Z drugiej strony same ¢wiczenia
(umiem) bez nauczenia sprawdzonego
modelu zachowania beda powodowaly
tylko 1 wylacznie frustracje oraz negowa-
nie prezentowanych tresci szkoleniowych.

Najbardziej efektywna metodologia
szkoleniowa to balans pomiedzy wiedza,
umiejetnosciami i praca na swiadomosci.
Niby proste. Rzeczywistos¢ jednak poka-
zuje, ze trudno jest osiagnac te rownowage.

Przyktad

Podczas ostatniej mojej rozmowy
z klientem, podstawowym jego wy-
maganiem byfo, aby uczestnicy
mieli mozliwos¢ dyskutowania, po-
niewaz najwiekszg wartoscig ze
szkolenia jest wymiana doswiad-
czen. Dyskusje miaty obejmowac
ponad pofowe czasu przewidziane-
go na szkolenie. Natomiast oczeki-
wanym rezultatem szkolenia miato
byt nabycie wiedzy i umiejetnosci
prowadzenia rozmowy oceniajacej.
Oczywiscie praca w poszczegolnych
obszarach (wiem, chce, potrafie) nie
musi sie odbywac tylko i wytacznie
na sali szkoleniowej. Kazde dziata-
nie, jakie bedziemy planowa¢ z fir-
ma szkoleniowg przed szkoleniem,
w jego trakcie i po nim, powinny
odpowiadac na potrzeby uczestni-
kéw w tych trzech obszarach.

Pytania kontrolne:

® Jaki obszar stanowi luke kompe-
tencyjna (wiem, chce, potrafie)?

e Jakie dzialania nalezy podjac
przed szkoleniem, w jego trakcie
i po nim?

e Jakie zostaly wybrane metody
szkoleniowe?

@ Na ile wybrane metody pozwola
zrealizowac cel szkolenia?

e Jak zmierzymy efektywnos¢ wy-
branych metod?

Uczciwos¢

Dla wielu dzialéw HR wyzwaniem

jest rozwdj ludzi w organizacji
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przy ograniczonych zasobach - finan-
sowych i zaangazowaniu menedzerow
lub pracownikow. Pojawia sie czesto po-
kusa, aby jednym dzialaniem rozwojo-
wym zniwelowac kilka brakow kompe-
tencji. I jeszcze przy okazji zintegrowac
zespot. To niebezpieczna tendencja,
ktora w dalszej perspektywie moze
przyniesc wiele szkody.

Przyktad

Ostatnio rozmawiatam z uczestni-
kiem mojego szkolenia, ktéry wspo-
minat, ze na poprzednim wyjezdzie
omawianych byfo osiem tematow
zwigzanych z przywodztwem. W je-
go opinii szkolenie byfo bardzo uda-
ne. Niestety nie potrafit powiedziec,
jak wykorzystat nabyta wiedze w pra-
cy z zespotem. Tendencja do podgza-
nia za wymaganiami klienta, ktére sg
matfo realistyczne, jest grzechem kar-
dynalnym firmy szkoleniowej. Naj-
bardziej wiarygodnym partnerem jest
firma, ktéra ma odwage powiedzie¢
»Tego rezultatu nie osiggna Panstwo
bez zaangazowania menedzerow”,
.Sposob przeprowadzenia projektu
szkoleniowego niesie za sobg duze
ryzyko niepowodzenia”, , Trzeba wy-
bra¢ 2-3-priorytety, poniewaz obsza-
row tematycznych jest zbyt duzo”,
.Nie specjalizujemy sie w tym obsza-
rze tematycznym”.

Pytania kontrolne:

@ Jakie doswiadczenia przy realizacji
podobnych projektow posiada firma
szkoleniowa?

® Jak byly zorganizowane projekty,
ktore zakonczyly sie sukcesem?

@ Jakie czynniki stanowia najwick-
sze zagrozenie przy realizacji efektyw-
nego szkolenia?

Proces szkoleniowy jest skompliko-
wany, a jego sukces zalezy od zaanga-
zowania wielu 0sob - zaréwno z firmy,
jak i dostawcow ustug szkoleniowych.
Odpowiedni partner szkoleniowy po-
zwoli unikna¢ putapek i sprawi, ze
szkolenia beda efektywnym narze-
dziem biznesowym, wspomagajacym
rozwdj nie tylko ludzi, ale rowniez or-
ganizacji.
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