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WOIJCIECH F. SZYMCZAK

PROJEKTOWANIE SZKOLENIA
W ASPEKCIE FORMULOWANIA CELOW
ORAZ METOD | FORM ICH REALIZACII

WPROWADZENIE

Z bardzo obszernego zagadnienia, jakim jest projektowanie, wytoniono i opisano w tym artykule tylko
dwa aspekty: formutowanie celow oraz zestawienie ilosciowe metod i form szkoleniowych. S3 to kluczowe
zagadnienia wptywajace na efektywnos¢ szkolenia. Do pozostatych — réwnie waznych, choc
nieomoéwionych w niniejszym opracowaniu — mozna zaliczy¢: sposoby uczenia sie dorostych, analize stylow
uczenia sig, logistyke szkolenia, tworzenie harmonograméw, plandw i notatek trenerskich.

Celem artykutu jest ukazanie znaczenia dobrze sformutowanych celéw szkoleniowych w realizacji
zatozen i celéw zleceniodawcow. Wazne jest odpowiednie sformutowanie celéw z wykorzystaniem
zwrotow adekwatnych do poziomu wiedzy, umiejetnosci i postaw. Pdzniej mozna decydowac, jakimi
metodami i formami realizowane beda poszczegdlne cele. Stad zestawienie metod i form — pierwsze
tego typu i w takiej liczbie — wypracowanych przez grupy szkoleniowe w projekcie Szkoty Trenerow
Zarzadzania MATRIK pt. ,Profesjonalny Trener — rozwdj warsztatu szkoleniowego”.

Artykut sktada sie z dwdch zasadniczych czesci. W pierwszej zawarto specyfikacje celéw i przyjrzano
sie im przy wykorzystaniu analizy SMART. Nastepnie przeanalizowano szes¢ przyktadowych programéw
szkoleniowych z wybranymi fragmentami dotyczacymi celdw szkoleniowych (analizowane s3 zapisy
i konsekwencje zapisow poszczegdlnych celdw, realnos¢ ich wykonania, jednoznacznos¢ zapisow oraz
semantyka znaczeniowa poszczegolnych kluczowych stow okreslajacych cele).

W drugiej czesci przedstawiono metody i formy szkoleniowe wyliczone przez cztery grupy
szkoleniowe biorgce udziat w projekcie Szkoty Treneréw Zarzadzania MATRIK pt. ,Profesjonalny Trener
— rozwoj warsztatu szkoleniowego”. Jest to pierwsze tego typu wyliczenie z uwzglednieniem
wynikow prac wszystkich grup razem i podziatem na metody, formy oraz narzedzia. Przyjrzano sie
tez kryteriom doboru metod i form szkoleniowych do realizowania okreslonych celéw
szkoleniowych.

PROJEKTOWANIE SZKOLENIA W ASPEKCIE FORMULOWANIA CELOW
Projektowanie szkolenia jest drugim etapem po identyfikacji potrzeb szkoleniowych
wystepujacym w cyklu szkoleniowym. Przystepujagc do projektowania szkolenia, juz po
przeprowadzonej identyfikacji oraz analizie potrzeb szkoleniowych, przystepujemy do

formutowania celow szkoleniowych. Decydujemy i okreslamy, co chcemy osiggna¢, dlaczego to
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jest wazne oraz pod jakimi warunkami (grupa, formy, zaplecze, logistyka, czas szkolenia).
Istnieje kilka czynnikdw wptywajacych na formutowanie celédw szkoleniowych:

— wiasciwie sformutowane cele szkoleniowe pomagajg w zaprojektowaniu logicznej sekwencji
dziatan szkoleniowych;

— na podstawie projektowania odbywa sie szkolenie (podczas prowadzenia szkolenia cele
szkoleniowe pozwalajg skupi¢ uwage nie na tresci szkolenia, ale na uczestnikach oraz
zapewniajg prowadzacemu elastycznos¢ realizacji);

— w projektowaniu uwzgledniamy elementy ewaluacji. Stad cele szkoleniowe s3 réwniez
podstawa do oceny rezultatéw szkolenia (walidacja szkolenia).

W identyfikacji i analizie potrzeb szkoleniowych uwzgledniamy trzy obszary: organizacje,
zadanie dla dziatu czy zespotu oraz jednostke. Te metodologie pracy obecng w idei Szkoty Treneréw
MATRIK zaczerpnieto z poziomdéw analizy organizacji i planowania ewaluacji wg Donalda
Kirkpatricka (Kirkpatrick 2006). Jest ona dla treneréw-konsultantéw bardzo uzyteczna. Wskazuje
na obszar gtéwny, czyli organizacje, i schodzi nizej przez dziat/zespdt, czyli zadania, do poziomu
potrzeb jednostki, a wiec do celdéw i potrzeb kazdego uczestnika procesu szkoleniowego.

Innymi obszarami, ktére mogg by¢ brane pod uwage przy analizie i identyfikacji potrzeb
organizacyjnych, a nastepnie wytonieniu z nich potrzeb szkoleniowych, sg obszary zmian w
organizacjach (Clarke 2001) analizowane przy fuzjach i przejeciach. Wykracza to poza materiat
prezentowany w szkole trenerow, jednak jest to jedna z opcji do rozwazenia. Mozna przyjrzec sie
dziataniom organizacji i zwroci¢ uwage na dziatania szkoleniowe, ktdre wystepuja przy
scharakteryzowanych obszarach.

Obszar strategii fimy oznacza modyfikacje i dostosowanie zasadniczego sposobu dziatania
organizacji w otoczeniu. Procz zorganizowania sesji strategicznych i rozwojowych dla zarzadu
mozna tu rowniez wptywac poprzez szkolenia na dziatanie poszczegdlnych osob i dziatow w
otoczeniu organizacji (np. handlowcy, przedstawiciele handlowi, dziaty PR i marketingu).

Obszar ludzki zogniskowany jest na koniecznosci zmiany stylu kierowania i dostosowania do

sytuacji w zmianie oraz na zmianach w kompetencjach pozadanych przy realizacji zadan. W tym
obszarze moga zosta¢ ujawnione nowe luki kompetencyjne u pracownikdw i menadzerdw.
Wystepuje tu rowniez czynnik dopasowania kultury organizacyjnej do sytuacji zmiany. Tak wiec
jest tu duzo mozliwosci zaangazowania szkoleniowego i realizacji programdw rozwojowych. Ostateczne
dobre ich zdiagnozowanie bedzie punktem wyjscia do okreslenia celéw szkoleniowych, realizowanych
nastepnie w czasie szkolen.

Obszar strukturalny

e Zmiany w zakresie kontroli i odpowiedzialnosci jednostek organizacyjnych (zespotow
projektowych, dziatdw, oddziatdw, innych) i pracownikéw na poszczegolnych stanowiskach.
o Konieczno$¢ modyfikowania i dostosowania do nowej sytuacji istniejacej struktury jednostek
organizacyjnych.
Obszar systemowy
e Sprawdzanie adekwatnosci do nowej sytuacji w zmianie systemow: oceniania, zarzadzania
operacyjnego, wynagradzania, motywowania, komunikowania, kontrolowania jakosci produkg;ji.
Obszar technologiczny
o Koniecznosc zmiany technologii produkgji (firmy produkcyjne).
e Modernizacja struktury i parametréw technicznych sieci informatycznej (np. zmiana
oprogramowania).
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o Zweryfikowanie funkcjonujacych w organizacji zasobdw technicznych (czy sprawdzaja sie w
nowej sytuacji zmiany, czy spetniajg oczekiwania uzytkownikow).

Do projektowania szkolenia mozna podejs¢, uwzgledniajac — précz modelowych zatozen D.

Kirkpatricka — réwniez inne zatozenia, w tym prezentowany model zmiany w organizacji wg L. Clarke.

W kazdym jednak wypadku warto zawsze zadawac pytania dotyczace stawiania celdw: po co jest
szkolenie? jakg ma przyniesc korzys¢ organizacji (dziatowi, jednostce)? co ma byc¢ rezultatem szkolenia
w obszarze wiedzy, umiejetnosci i postaw?

CELE SZKOLENIOWE, CELE PRACY ORAZ CELE UCZENIA SIE

Przyjrzyjmy sie uzytecznemu dla treneréw modelowi D. Kirkpatricka w aspekcie formutowania celow
szkoleniowych. Z zatozenia (poziomy D. Kirkpatricka) powinny miec scisty zwigzek z celami okreslonymi dla
catej organizacji — dziatu i poszczegdlnych stanowisk pracy. Menadzer zainteresowany jest gtownie
skutkami oddziatywan szkoleniowych po szkoleniu, na stanowisku pracy. Potrzeby i problemy, z ktorych
to wynika, oczywiscie okresla sie na etapie identyfikacji potrzeb. W praktycznym ujeciu charakteryzuje
sie cele na trzech poziomach:

1. Poziom organizacyjny — analiza organizacji w zakresie kultury organizacji pozwala nam
zapoznac sie ze strategig organizacji, jej misja i strukturg oraz panujacg tam kulturg organizacyjna.
Dzieki tym informacjom proponowane przez nas szkolenia uwzgledniajg powyzsze elementy i s3 do
nich catkowicie dostosowane. Jesli tu bedziemy sie zajmowac i ustala¢ cele szkoleniowe, to beda
to w wiekszosci zadania do zrealizowania w formie chociazby warsztatow strategicznych.

2. Poziom zadaniowy — analiza zadan i obowigzkéw pracownika czy uczestnika szkolenia
pozwala nam sie zapozna¢ z konkretnymi zadaniami wykonywanymi przez
poszczegolnych uczestnikow szkolenia. Dzieki poréwnaniom standardowych wymagan
stanowiska pracy z rzeczywistymi kwalifikacjami otrzymujemy réznice (luki). W toku
pdzniejszych sesji szkoleniowych beda one likwidowane badz dostosowywane do nowej
sytuacji (np. w zmianie). To wtasnie tu okres$la sie cele szkoleniowe, ktore maja te Luki
uzupetnic¢ i podnies¢ poziom kompetencyjny do wykonywania danych zadan. Tu réwniez
planuje sie cele do realizacji na etapie ewaluacji catego projektu.

3. Poziom indywidualny — analiza osobowa umozliwia nam zapoznanie sie z oceng wynikow
pracy osiggang przez uczestnika szkolenia oraz okreslenie sktadnikow potencjatu pracy, ktory
rozwijany jest podczas szkolenia tak, aby zapewni¢ optymalny wzrost efektywnosci pracy.
Stawiamy cele szkoleniowe, dbajagc o rozwdj indywidualny uczestnikdw szkolenia.
Czynnikiem, ktory nalezy wzig¢ pod uwage, projektujgc szkolenie, jest poziom
doswiadczen, wiedzy i postaw wnoszonych przez indywidualnego uczestnika na szkolenie.

Okreslone na trzech poziomach problemy bedzie mozna przeformutowa¢ w cele

szkoleniowe. By tego dokonac, nalezy przejs¢ do kolejnego etapu zblizajacego nas do celow
szkoleniowych, a wiec do zdiagnozowania oceny poszczegolnych sktadowych kompetencyjnych,
czyli:
— oceny zasobu wiedzy teoretycznej umozliwiajacej rozumienie funkcjonowania organizacji,
podbudowujacej wykonywanie zadan i czynnosci zawodowych oraz pozwalajacej wtasciwie
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funkcjonowac¢ w systemie spotecznym przedsiebiorstwa —okreslamy tu cele dotyczace
wiedzy;

— oceny umiejetnosci praktycznych i nawykoéw prawidtowego wykonywania zadan
zawodowych, komunikowania sie ze wspotpracownikami, dziatania w zespole —
okreslamy tu cele umiejetnosciowe;

— oceny postaw w stosunku do firmy, identyfikacji z jej celami, wigzania wtasnych perspektyw z
przysztoscig firmy oraz oceny pogladéw i przekonan dotyczacych wiasnej pracy, firmy,
wspotpracownikéw, klientdw, podwtadnych, kierownictwa —okreslamy tu cele dotyczace
postaw.

Trzy kategorie wymienione powyzej wskazuja na obszary dotyczace rozwoju kompetencji

uczacego sie, czyli wiedzy, umiejetnosci i postaw. Formutowane w wymienionych obszarach cele s3

celami szczegétowymi, podrzednymi do ogdlnych celéw szkoleniowych. Inaczej rzecz ujmujac,
oczekiwane rezultaty szkolenia dla indywidualnego uczestnika opisujemy poprzez cele, ktére
formutujemy na dwoch poziomach ogélnosci:

1. Wyzszy poziom — ogdlne cele szkoleniowe: wyraznie sformutowane stwierdzenia opisujace to,
co szkolenie ma wnie$¢ w rozwdj uczestnika i organizacji. Ten cel formutowany jest na
poziomie ogdlnym.

2. Nizszy poziom — cele szczegotowe, ktére jasno stwierdzaja na trzech poziomach
kompetencyjnych, co uczestnik bedzie w stanie zrobi¢ (aspekt umiejetnosci), co bedzie
wiedziat (aspekt wiedzy) i jakie bedzie jego nastawienie i postawa (aspekt postawy) na
zakonczenie poszczegdlnych sesji szkoleniowych.

FORMULOWANIE CELOW SZKOLENIOWYCH — SMART

Kazdy z celdw, przede wszystkim szczegotowych, powinien by¢ sprawdzony pod wzgledem poprawnosci
jego sformutowania. Dla przypomnienia: takim narzedziem — dobrze znanym i stosowanym przez
trenerdw — jest analiza SMART. Nalezy zatem sprawdzic, czy cel jest:

S — szczegotowy (,specyficzny”, czyli okreslony dla danej grupy ¢wiczacej: inne cele dla
sprzedawcow, inne dla menadzerow);

M — mierzalny (okreslajacy sposoby stwierdzenia, ze cel zostat na szkoleniu zrealizowany, a
wiec wiadomo, po czym poznamy, ze cel zostat osiggniety);

A — akceptowany (zaakceptowany przez uczestnikow, co jest jednym z podstawowych
warunkow wtasciwego procesu dydaktycznego);

R — realistyczny (przy zatozeniach logistycznych, czyli okreslonej liczbie godzin i oséb cele
powinny byc¢ do osiggniecia, powinny sie ,zmiesci¢" w tym czasie szkolenia);

T — terminowy (okreslony w czasie przewidzianym na szkolenie, tj. w ciagu jednego, dwdch
czy trzech dni szkoleniowych; ta kategoria jest sprzegnieta z R — realistycznoscig celu).

Kazdy cel musi by¢ opisany w wymienionych kategoriach szkoleniowych. Szczegélnie wazne s3
zapisy na wczesniej wspomnianych poziomach kompetencyjnych wiedzy, umiejetnosci i postaw. Z tego
trener jest rozliczany. Powtarzamy to wielokrotnie jak mantre, ze dla nas trenerdw witasnie zapisy
celéw na tych trzech poziomach sg podstawa ich dobrego zdefiniowania.
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Wazne jest, aby przy formutowaniu celdéw poszczegdlne dziatania opisywac jasno i jednoznacznie, tak aby
nie zostawia¢ miejsca do dowolnej interpretacji. W przypadku szkolen zarzadzania czesto trudno okresli¢ cele

w kategoriach behawioralnych — zwtaszcza jezeli chcemy pracowa¢ nad zmiang postaw czy motywacji.
Dotyczy to chociazby szkolen ze zmiany lub w organizacjach bedacych w zmianie. Zawsze nalezy jednak
dazy¢ do jednoznacznosci i dookreslenia, co rozumiemy przez dane pojecie. Pomaga to zainteresowanym
stronom w uzgodnieniu oczekiwan oraz w zaplanowaniu narzedzi ewaluacyjnych.

ANALIZA ZAPISOW CELOW SZKOLENIOWYCH

Zanalizujmy w takim razie zapisy przyktadowych celdéw. Ponizej znajduje sie sze$¢ przyktaddw
zapiséw celdw ze szkolen odbytych w réznych organizacjach. Do kazdego z przyktaddéw zostat
dopisany komentarz zwracajacy uwage na wazne kwestie dotyczace konsekwencji umieszczenia takich
wiasnie zapisdw. Skupiamy sie tu na samych zapisach celdw i ich skutkow dla prowadzenia szkolenia.
Pominieto tu caty aspekt przeprowadzenia identyfikacji i analizy potrzeb szkoleniowych, gdyz taka
analiza przekraczataby objetos¢ niniejszego tekstu. Skupiono sie wytacznie na zapisach przy zatozeniu,
ze identyfikacja potrzeb szkoleniowych zostata przeprowadzona wtasciwie. Przy ponizszych zapisach celow
wskazane jest zwrocenie uwagi:

— jakie moga by¢ konsekwencje tego typu zapiséw dla trenera i samej organizacji?

— jakich obszarow dotyczg zapisane cele (wiedza, umiejetnosci, postawy)?

— czy cele s3 wynikowe i procesowe, i co to oznacza dla samego szkolenia?

— na jakiej podstawie mozemy stwierdzic, ze sg to cele mierzalne?

— czy sg one realne do osiagniecia (zaktadamy, ze szkolenia sg 2-3 dniowe)?

W przedstawionych zapisach tematdw i celéw szkolen podkreslilisSmy zapisy swiadczace o gtownym

przestaniu szkolenia (np. po szkoleniu uczestnik bedzie wiedziat, bedzie umiat...).

1. JAK ZWALNIAC PRACOWNIKOW?
Warsztat przygotowujacy do przeprowadzenia rozmowy ze zwalnianym pracownikiem.

Cele szkolenia. Poznanie zasad nowoczesnego, humanitarnego podejscia do procesu zwalniania
pracownikdw, aby uniknac prawnych i psychologicznych konsekwencji nieprawidtowo przeprowadzonego
zwolnienia. Po szkoleniu uczestnik bedzie wiedziat:

— co warto wiedzie¢ o spotecznych i psychologicznych konsekwencjach zwolnien;

— co nalezy wiedzie¢ o skutkach prawnych i organizacyjnych zwolnien;

— jak komunikowac sie w firmie podczas procesu zwalniania;

— jak korzystnie przedstawic¢ oferowany pakiet;

— czy i dlaczego nalezy przeprowadzac¢ rozmowe koncowa ze zwalnianym pracownikiem;

— jaka jest rola kierownika podczas koricowej rozmowy — z perspektywy organizacyjnej i
psychologicznej;

— w jakich warunkach przeprowadzac¢ koncowa rozmowe ze zwalnianym pracownikiem (kto, co,
gdzie, kiedy, jak);

— jaki jest dobry scenariusz korcowej rozmowy;

— jak sobie radzi¢ ze stresem wtasnym i pracownika podczas procesu zwolnien.
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Komentarz: Szkolenie prawdopodobnie jest nastawione na wiedze. Nie wiadomo, czy co$ bedzie

¢wiczone, gdyz z celu i zapisu, ze ,uczestnik bedzie wiedziat" to nie wynika. Z niektorych zapiséw mozna
whnioskowac, iz pod pojeciem wiedzy kryjg sie tez umiejetnosci ¢wiczone na szkoleniu. Zapis ,bedzie
wiedziat, jak komunikowac sie w firmie podczas procesu zwalniania’, czy tez ,jak korzystnie przestawic¢
oferowany pakiet", nie wyjasnia nam, czy osoba zapozna sie i bedzie wiedziata, czy tez konsekwencjg tego
bedzie umiejetnos¢ komunikowania i przestawiania oferowanego pakietu. Stad taki zapis nie oddaje
idei samego przestania celu, gdyz nie wiemy, czy osoba pozna zasady komunikowania, czy tez je
przecwiczy. By¢ moze zaplanowano kolejne szkolenie, podczas ktérego pozyskana wiedza zostanie
sprawdzana. Jesli natomiast jest to tylko pojedyncze szkolenie bez kontynuacji, to moze by¢ ono
niepetne. Traktowac je wowczas mozemy jako szkolenie zapoznajgce z tematem lub wprowadzajace w
dane zagadnienia.

2. MOWA CIALA — USWIADOMIENIE ZNACZENIA PRZEKAZU POZAWERBALNEGO
| ZBUDOWANIE SWIADOMOSCI WEASNYCH NAWYKOW.
Cele szkolenia. Po zakonczeniu szkolenia uczestnik bedzie:

— znat podstawy komunikacji niewerbalnej;

— Swiadomy wartosci wtasnego przekazu pozawerbalnego w komunikacji miedzyludzkiej;

— umiat Swiadomie wzmacniac przekaz stowny mowa ciata;

— znat zasady wykorzystywania przestrzeni w réznych sytuacjach zyciowych;

— umiat zinterpretowac sygnaty mowy ciata rozmowcy.

Komentarz: Zapis, ze po szkoleniu ,uczestnik bedzie" otwiera mozliwosci formutowania celow

na trzech ptaszczyznach, co zostato wykorzystane w analizowanym przyktadzie. Sformutowanie
Luczestnik bedzie znat" wskazuje nam wiedze. W wiedzowym aspekcie zapis ,bedzie znat
podstawy komunikacji werbalnej” jest za ogélny i bardzo rozlegty, obejmujacy wiele kwestii.
Stad warto wymieni¢ w zapisach celéw szkolenia, jakie wybrane aspekty komunikacji
niewerbalnej beda omawiane. Rowniez zapis dotyczacy znajomosci zasad wykorzystania
przestrzeni w roznych sytuacjach zyciowych daje asumpt do roznego zastosowania tej wiedzy. Czy
to bedzie w kontekscie pracy (bo tak to szkolnie zostato przygotowane), czy w kontekscie
prywatnym, rodzinnym? Tego nie wiemy, gdyz s3 to wg zapisu ,rozne sytuacje zyciowe".

W obszarze umiejetnosci mamy dwa zapisy celéow zaczynajacych sie od ,bedzie umiat". W
zatozeniu, oczywiscie, moze to by¢ kontynuacja watku dotyczgcego wiedzy, ale tez mogg to by¢
umiejetnosci uzyte i wyuczone do zastosowania praktycznego w sytuacjach zawodowych.
Zwrdécenia uwagi wymaga tez jeszcze jedna konsekwencja zapisdw ,wiedziat" i ,umiar. Otéz s3 to
zapisy celédw wynikowych, co implikuje zastosowanie metod ewaluacyjnych mierzacych
opanowanie materiatu i stwierdzenie, ze uczestnicy szkolenia posiedli dang wiedze oraz ze umieja
cos$ wykonywac.

W obszarze postaw mamy zapis ,bedzie swiadomy". Praca w tym obszarze jest zawsze duzym
wyzwaniem dla trenera prowadzacego. Tu jest to uwypuklone, poniewaz stwierdzenie ,bedzie
Swiadomy” wymusza pewien stopien odpowiedzialnosci ze strony trenera prowadzacego.
Rezultatem szkolenia powinno by¢ — przy takim zapisie — okreslenie, ze uczestnicy s3 ,Swiadomi
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wartosci wiasnego przekazu". Warto zwrdci¢ uwage na jeszcze jeden zapis, ktéry z natury dotyczy
umiejetnosci, jednak w ostatecznosci moze réwniez dotyczy¢ postawy: ,bedzie umiat swiadomie

wzmacniac przekaz stowny mowa ciata". Stowo ,Swiadomie” moze wskazywac, ze umiejetnosci
nie beda tylko techniczne, ale ze beda $wiadomie wykorzystywane, a okreslenie ,Swiadomy”
dotyczy tu réwniez obszaru postawy.

3. MOTYWOWANIE PRACOWNIKOW.

Cele szkolenia. W trakcie szkolenia uczestnik pozna i zrozumie:
— istote i potrzebe motywowania pracownikow;
— najczestsze czynniki motywujgce pracownikdw;
— roznice pomiedzy:
— manipulacja a motywacja,
— motywacja a motywowaniem;
— podejscie do motywowania jako ciggtego procesu;
— popularne strategie motywowania — historie i wspotczesnos¢;
— role systemdw nagradzania w procesie motywowania i ich wptyw na wzrost motywacji:
— nagradzanie/motywowanie finansowe,
— nagradzanie/motywowanie pozafinansowe;
— koncepcje wzmocnienia w procesie motywowania.

Komentarz: Mozemy przypuszczac, ze szkolenie z motywowania pracownikéw bedzie skuteczne i
efektywne, skoro w zatozeniach stawianych celdw jest okreslenie, iz ,uczestnik pozna i zrozumie".
Sformutowania te bardziej dotyczg aspektow wiedzowych oraz (po czesci) postaw. Moze na to wskazywac
semantyka stowa ,zrozumie", gdyz précz wymiaru wiedzy, by cos poja¢, by cos zrozumiec, moze réwniez
oznaczac, ze ktos sobie cos uswiadomi (wreszcie zrozumie), wyciggnie wnioski lub tez zda sobie z czegos
sprawe. Nie wiemy, czy uczestnicy co$ beda ¢wiczyli, trenowali. Zastanawiajace jest rozroznienie pomiedzy
motywacjg a motywowaniem, skoro motywowanie (wg Stownika jezyka polskiego) to rzeczownik pochodzacy
od stowa motywowac.

4. PRZYWODZTWO A ZARZADZANIE.

Cele szkolenia. Uczestnik po zakonczeniu szkolenia bedzie:

— znat podstawowe cechy swojej osobowosci;

— potrafit rozwija¢ w sobie cechy przywddcze;

— rozumiat réznice pomiedzy menadzerem a liderem;

— potrafit skutecznie komunikowac sie z zespotem i wspotpracownikami;

— potrafit skutecznie rozwigzywac problemy;

— umiat przeprowadzi¢ skuteczng argumentacje i wptywac na innych, w tym motywowac;

— rozumiat, jak moga postrzegac go inni i dlaczego;

— umiat budowac i rozwija¢ wtasng wiarygodnosc i autorytet;

— umiat zdefiniowac poszczegolne typy osobowosci wsrdd wspotpracownikow i przydzielac
zadania zgodne z osobowoscia.

Stowarzyszenie Konsultantéw i Treneréw Zarzadzania MATRIK

ul. Wroctawska 11/3, 30-006 Krakow || tel. 124272218, kom. 606205100 || stowarzyszenie@matrik.pl | www.matrik.pl



0. 0.9'¢
MATRIK

Komentarz: Abstrahujac od tematu ,Przywodztwo a zarzadzanie”, ktére jest bardziej tytutem ksigzki i

przedmiotem rozleglejszych studidw niz tematem na dwu-trzydniowe szkolenie, to same zapisy, ze
uczestnik szkolenia ,bedzie..", ponownie otwierajg furtke do poruszania sie po trzech wymiarach
kompetencyjnych: wiedzy, umiejetnosci i postaw. Czy to szkolenie w zapisach celdw odzwierciedla te
trzy wymiary?

Cele szkoleniowe dotyczace wiedzy mozemy odczytac z zapisdéw ,bedzie znal", ,bedzie rozumiat”.
Posrednio w niektorych celach umiejetnosciowych zawarte sg pierwiastki odnoszace sie do wiedzy, gdyz np.
nie da sie osiagna¢ tego, ze uczestnik ,bedzie potrafit skutecznie rozwigzywac problemy”, jesli nie
zapozna sie on (przyktadowo) z typologig czy rodzajami problemoéw i z réznymi (dwoma, trzema)
sposobami ich rozwigzywania. Podobne zatozenia prawdopodobnie mozemy przyjac przy zapisach, iz
Luczestnik bedzie umiat budowac i rozwija¢ wtasng wiarygodno$¢ i autorytet”, czy tez ,umiat zdefiniowac
poszczegolne typy osobowosci wsrdd wspotpracownikow i przydziela¢ zadania zgodne z osobowoscia”.
Ten ostatni zapis nie jest jednoznacznym zapisem celu, poniewaz gdy sie mu przyjrzymy, to odkryjemy w
nim dwa rozne cele. Pierwszym jest umiejetnos¢ zdefiniowania typow osobowosci, a drugim celem —
innym, choc tgczacym sie z pierwszym — umiejetnosc przydzielania zadan zgodnie z osobowoscia. Cele
powinny by¢ jednoznacznie okre$lone i zapisane, by nie byto dylematu, ktora czesc celu sktadajacego
sie z dwdch pomniejszych celéw akurat jest realizowana przez prowadzacego i czy bedzie on
rozliczany z czesci pierwszej czy drugiej tego zapisu.

W wymiarze postaw mozemy wnioskowac, ze zapis ,rozumie” dotyczacy samej wiedzy,
wyciggania z czego$ wnioskdw i interpretowania czegos, dotyczy tez postawy (uswiadomic¢ sobie
cos, zdawac sobie sprawe z czegos).

Mozna tez zastanowi¢ sie nad zapisem: ,uczestnik bedzie potrafit skutecznie (1. komunikowac sie
z zespotem i wspodtpracownikami, 2. rozwigzywac problemy)”. Pytanie, ktére tu mozna postawic,
to: w jaki sposéb po zakonczeniu szkolenia (jak to zapowiedziano w zapisie celow szkolenia)
bedzie mozna stwierdzi¢, ze osoby skutecznie cos wykonujg? Co oznacza ,skutecznie"? Czy radza
sobie z czym$ w czasie realizacji swoich zadan? Czy mozna bedzie to zaobserwowac i stwierdzi¢?

5. JAK ROZUMIEC | WYKORZYSTYWAC MECHANIZMY PROCESU GRUPOWEGO
W PROWADZENIU ZEBRAN | SZKOLEN DLA CALEGO ZESPOLU?

Zajecia pogtebiaja umiejetnosc¢ obserwacji i rozumienia zjawisk grupowych oraz wykorzystywania
tego w planowaniu pracy grupy.
Cele szkolenia. Uczestnik bedzie:

— potrafit rozpoznawac aktualng faze rozwoju zespotu;
— rozumiat prawdziwe zrdédta trudnych zachowan;
— umiat korzystac z kilkudziesieciu narzedzi konstruktywnego reagowania na zachowania
cztonkdw zespotu i prowadzenia ich do wykorzystania wtasnych mozliwosci.
Komentarz: W zapisie widac, ze tytut szkolenia (,Jak rozumiec i wykorzystywa¢ mechanizmy
procesu grupowego w prowadzeniu zebran i szkolen dla catego zespotu?") jest oddzielony od zapisu,

umieszczonego pod tytutem (,Zajecia pogtebiaja umiejetno$¢ obserwacji i rozumienia zjawisk
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grupowych oraz wykorzystywania tego w planowaniu pracy grupy"). Teoretycznie przygladajac sie

zapisowi celdw, czyli temu, co uczestnik bedzie potrafit, rozumiat, umiat, mozna odnies¢ wrazenie,
iz jest to bardzo krétki zapis celow szkoleniowych. Pierwszy cel: ,uczestnik bedzie potrafit
rozpoznawacd aktualng faze rozwoju zespotu” zaktada wprawnosc¢, czyli umiejetnos$¢ rozpoznania
faz. By jednak to zrobic, trzeba zapoznac uczestnika z tymi fazami, chyba ze zaktadamy, iz wiedze
te posiadt on juz wczesniej.

Drugi cel (,bedzie rozumiat prawdziwe zrédta trudnych zachowan") dotyczy wiedzy, ale
jednoczesnie moze dotyczyc tez postaw, gdy uczacy sie zda sobie sprawe, lub tez uswiadomi sobie,
zrédta trudnych zachowan.

Na uwage zastuguje zapis trzeciego celu, ktéry okazuje sie bardzo pojemny. Wynika to ze
stwierdzenia, ze ,uczestnik bedzie umiat korzysta¢ z kilkudziesieciu narzedzi konstruktywnego
reagowania na zachowania cztonkéw zespotu i prowadzenia ich do wykorzystania witasnych
mozliwosci”. Co to oznacza w praktyce szkolenia dwu-, trzydniowego? Na pewno zapoznanie z
kilkudziesiecioma — czyli od dwudziestu do dziewiecdziesieciu dziewieciu — narzedziami
konstruktywnego reagowania na zachowania cztonkéw zespotu oraz nabycie umiejetnosci
prowadzenia ich do wykorzystania wtasnych mozliwosci. Sam zapis celu nie jest do konca
zrozumiaty, szczegdlnie we fragmencie o ,prowadzeniu ich do wykorzystania wiasnych
mozliwosci”. Jak to rozumie¢? Co oznacza ta wielos¢ narzedzi? Co oznacza konstruktywne
reagowanie? O jakich zachowaniach cztonkdéw zespotu jest mowa? Co oznacza ,jednoczesne
prowadzenie ich do wykorzystania witasnych mozliwosci'? By¢ moze zostato to ustalone ze
zleceniodawca na etapie identyfikacji potrzeb. Nawet jesli, to liczba kilkudziesieciu narzedzi
konstruktywnego reagowania robi wrazenie, bo to zadanie, ktore da sie zrealizowac nie na dwu-,
trzydniowym szkoleniu, ale podczas catego cyklu szkolen. Mozna sobie tylko wyobrazic, ile czasu
potrzeba na zrealizowanie tego celu, ktory nie polega tylko na zapoznaniu sie z narzedziami, ale
na tym, iz ,uczestnik bedzie umiar.

6. PRZYGOTOWANIE | PRZEPROWADZENIE PREZENTACJI. SKUTECZNE TECHNIKI
PREZENTACYIJNE.

Cele szkolenia. Po szkoleniu uczestnik bedzie:

— zdefiniowac cele wystapienia;

— traktowat odbiorcow prezentacji jak potencjalnych ,klientéw";

— potrafit zaplanowac, zorganizowac i przeprowadzi¢ skuteczng prezentacje zapadajaca w

pamiec;

— dostosowac tres¢ wystapienia do poziomu i potrzeb odbiorcow;

— zdoby¢ akceptacje klienta poprzez sprzedaz korzysci dla klienta.

Komentarz: W ostatnim analizowanym przyktadzie zwrd¢my tylko uwage na gramatyczny zapis
celéw. Po zapisie ,po szkoleniu uczestnik bedzie" prawidtowo zapisanymi celami sg zapisy drugi
(-bedzie traktowat odbiorcow") i piaty (,bedzie potrafit zaplanowac”). W pozostatych punktach
brakuje okreslenia czasownikowego, gdyz nie wiadomo nic z zapisow typu: ,kontrolowad
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przebieg wystapienia” czy ,panowac na audytorium”. Nie wiadomo, czy uczestnik bedzie

potrafit, umiat, mogt... to uzupetnienie jest tu konieczne i moze nieumyslnie zostato pominiete.
W rezultacie zapisy czesci celow tego szkolenia nie sg jasno rozpisane i nie wiadomo, w jaki
sposdb mozna je realizowac oraz jak zmierzy¢ ich efektywnos¢.

Na konsekwencje zapisow celéw zwracamy szczegdlng uwage podczas prowadzenia modutu
z zakresu projektowania szkolen dla trenerow w Szkole Trenerédw. Komentujemy roézne
przyktadowe zapisy pod katem rzetelnosci wykonania ustugi szkoleniowej i sktadanych
obietnic marketingowych. Na rynku (réwniez w internecie) istnieje wiele ofert szkoleniowych,
ktore po przejrzeniu wygladaja jak mate ,studia podyplomowe”, a realizowane sg w trzy dni.
Nalezy wiec uczulac trenerdw, aby tak formutowali oferty szkoleniowe i zawarte w niej cele, by
byty one realistyczne do wykonania.

Z doswiadczen modutu projektowanie szkolen w Szkole Trenerow MATRIK wynika waznos¢
stawianych celow i ich specyfikacji. Gdy na formutowanie celéw szkoleniowych potozy sie
odpowiedni akcent, to samo zaprojektowanie szkolenia jest znacznie tatwiejsze niz przy
stawianiu jakichs tam celow.

Niebagatelne znaczenie ma poprawne jezykowo formutowanie celow, co mozna byto zauwazyc
w analizowanych powyzej przyktadach. Zazwyczaj postugujemy sie ograniczong liczbg okreslen
czasownikowych.

Cwiczymy to szczegolnie uwaznie w czasie naszych zaje¢. Dla uporzadkowania warto okresli¢ liste
pomocnych sformutowan i utozy¢ je w trzech ptaszczyznach wynikajacych z charakterystyki
kompetencji: wiedzy, umiejetnosci i postaw. Czesc¢ z przestawionych nizej czasownikdw mozna uzywac w
dwoch, a nawet w trzech ptaszczyznach. Na przyktad stowo ,wyliczy¢" moze dotyczy¢ wiedzy (,zna i
potrafi wyliczyc¢"), jak rowniez umiejetnosci wyliczenia czegos (np. krokéw w procedurze kontaktu z
nowym klientem).

1. Wiedza: napisac, nazwac, porownac, powtdrzyc, przedstawic, skategoryzowac, sklasyfikowac, wybrac,
wyjasnic, wyliczyc, wymienic, wypunktowac, wyttumaczyc, zdefiniowac.

2. Umiejetnosci: dokonac, dostosowac, dowiesc, porownac, przeprowadzic, przetestowac, rozpoznawdc,
rozréznic, rozwigzac, stworzyc, uzyc, wdroZyc, wyciggnqc, zademonstrowac, zastosowac.

3. Postawa: nabrac przekonania do, ocenic, odniesc sie do, 0sqdzic, poprzec, przekonac sie, uswiadomic sobie,
zaakceptowac, zaargumentowac, zachecic sie do.

Inne sformutowania uzyteczne w stawianiu celdw to: dopasowac, obnizyc, okreslic, opisac, podniesc,

sprawdzic, wyciggac, wykonac, wyrdznic, zdiagnozowac, zgromadzic, zidentyfikowac, zilustrowac.

Po spisaniu celéow w trzech wymiarach, mozna je uporzadkowa¢ na dwa sposoby: albo
uszeregowa¢ wg trzech wymiardw (wiedza, umiejetnosci i postawa), albo tez spisa¢ wszystkie cele, a
nastepnie wybrac i grupowac w poszczegolnych rozpisanych sesjach szkoleniowych. Hierarchie waznosci
celdw mozna réwniez okresli¢, korzystajgc z informacji uzyskanych od menadzeréw liniowych,
kierownikdw wyzszego szczebla, jak réwniez od samych uczacych sie. Zebrane informacje powinny dac
odpowiedzi na nastepujace pytania:
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e (o osoby musza wiedzie¢/umiec, czyli jaki jest konieczny zakres wiedzy, umiejetnosci i postaw
do wykonania zadania na okreslonym stanowisku pracy?

o (o osoby powinny wiedzie¢/umiec, czyli co potrzebne jest do wykonywania okreslonych zadan?

e (o osoby moga wiedzie¢/umiec, czyli jaki zakres wiedzy lub umiejetnosci moze by¢ przydatny,
cho¢ niekonieczne do dziatanh zawodowych?

Te trzy aspekty potrzeb determinujg decyzje trenerdw dotyczace sposobdw realizacji wybranych celéw

oraz wyboru metod, za pomocg ktérych poszczegdlne cele zostang osiggniete. Przechodzimy tu do

drugiego zasadniczego zagadnienia poruszanego w niniejszym artykule: odpowiedniego doboru metod i
form szkoleniowych do realizowanych celéw.

Uczestnicy zajec¢ Szkoty Treneréw Zarzadzania MATRIK pt. ,,Profesjonalny Trener —rozwdj warsztatu
szkoleniowego" podczas zaje¢ w module projektowanie szkolen bardzo cenili sobie zapoznawanie sie
z formami i metodami szkoleniowymi oraz klasyfikowanie ich (Raport ,Projektowanie SzkoleA" grupy:
1A, 1 B, 1C, 2A — patrz literatura). Robili to wszyscy uczestnicy szkolenia. Dzieki temu na kazdym
spotkaniu powstawata lista form i metod szkoleniowych (zatgczniki do raportu, metody i formy
pracy grup: 1A, 1B, 1 C, 2A). W czasie zajec uczestnicy pokrotce charakteryzowali kazdg z wymienionych
metod i form szkoleniowych. Mieli zatem dodatkowa informacje wskazujaca rodzaj metody oraz
mozliwosci jej zastosowania w réznych sytuacjach szkoleniowych. Czescig form i metod zajmowali sie w
nastepnym module z prowadzenia szkolenia. Trenerzy prowadzacy kolejny modut Szkoty Treneréw
(prowadzenie szkolen) otrzymywali za kazdym razem od prowadzacych modut projektowanie szkolen
spisane wszystkie metody i formy szkoleniowe. Dzieki temu kazda z grup omawiata i ¢wiczyta
wybrane metody z wypracowanej przez siebie listy.

METODY | FORMY SZKOLENIOWE

Ponizej zestawiono metody i formy szkoleniowe wymienione w czasie zaje¢ Szkoty Trenerow
Zarzadzania MATRIK pt. ,Profesjonalny Trener — rozwoj warsztatu szkoleniowego”. Jest to pierwsza proba
zestawienia tak duzej liczby metod i form wypracowanych przez cztery grupy szkoleniowe uczestniczace w
projekcie. Otrzymalismy przekrdj szerokiego spojrzenia samych uczestnikow programu na réznorodnosc
metod i form szkoleniowych. Moga one by¢ bardzo duzym zasobem dla treneréw prowadzacych swoje
zajecia. Nie charakteryzujemy tu poszczegolnych pozycji, gdyz znacznie przekraczatoby to mozliwosci tej
publikacji (powstatby zapewne kolejny rozdziat). Czes¢ z tych form i metod jest zresztg scharakteryzowana w
Stowniku  poje¢  szkoleniowych Polskiej Izby Firm Szkoleniowych. Poszczegolne metody i formy,
scharakteryzowane i opisane, mozna znalez¢ w wielu zrodtach dotyczacych prowadzenia szkoler (m.in.
Jachimska 1994; Kossowska, Sottysinska 2002; Laguna, Kozak 2009; Necka 1998; Rae 2003; Rojewska
2000; Silberman 2004; Urban 2010).

Metody i formy oraz wyszczegolnione dodatkowo narzedzia zostaty utozone alfabetycznie, bez ich
grupowania i kategoryzowania (np. na metody podawcze i aktywizujace; nastawione na trenera i na
uczestnika...). Warto zapoznac sie z wypracowanymi przez grupy listami metod, form oraz narzedzi. Niech
beda one zacheta do gtebszego zapoznania sie i poszerzenia wachlarza trenerskiego oraz szukania
nowych inspiracji w pracy trenerskiej.
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Metody:

Akwarium.

Analiza btedow.

Analiza dokumentu.

Analiza semantyczna.

Bajka.

Basn.

Burza mézgow.

Cieniowanie (shadowing).
Czytanie literatury/materiatéw.

. Cwiczenie (indywid., pary, grupy).
. Debata oksfordzka.

. Debata.

. Demonstracja.

. Dialog sokratejski.

. Dobre praktyki.

. Drama.

. Dyskusja (moderowana, panelowa, plenerowa).
. Dzielenie sie doswiadczeniem.

. Eksperyment.

. Energetyzer.

. Esej.

. Fabryka pomystow.

. Feedback.

. Film (projekcja, krecenie i analiza).
. Fokus.

Follow up.
Fotografowanie.

. Gra (fabularna, decyzyjna, strategiczna).
. Granie rél (role play).

Instrukcje.

. Instruktaz.
. Jeden na jeden.
. Kalambury.

Konfrontacja (np. dwie opcje).

. Konkurs (np. wiedzy).
. Koszyk zadan.

. Kula sniezna.

. Krzyzéwka.

. Listy na flipach.

. Lodotamacz (ice breaker).
. Materiat audio-video.
. Mapa mysli

. Medytacja

. Pokaz

. Metaplan

46. Metoda GROW.

47. Obserwacja.

48. Piosenka.

49. Plebiscyt.

50. Pogadanka.

51. Praca na problemie.

52. Praca na zywym organizmie.
53. Praca z ciatem (przestrzenia).
54. Praca z kamera, mikrofonem.
55. Praca z metaprogramami.
56. Prelekcja.

57. Prezentacja.

58. Przyktady.

59. Przypowiesc.

60. Psychodrama.

61. Puzzle.

62. Quiz.

63. Rebus.

64. Refleksja grupowa.

65. Rozsypanka.

66. Rundka.

67. Rysunek (rysowanie).

68. Sad nad pogladem.

69. Scenka (rodzajowe, inne).

70. Schemat.

71. Sesja pytan.

72.SET.

73. Socjometria.

74. Sprawdzian praktyczny.

75. Studium przypadku (case study).
76. Superwizja.

77. Symulacja.

78. Taniec.

79. Team building.

80. Techniki plastyczne.

81. Test.

82. Uktadanka.

83. Uspokajacz.

84. Warunkowanie.

85. Wizualizacja.

86. Wyktad (miniwyktad).

87. Wyscig.

88. Zabawa (m.in. klocki, puzzle).
89. Zadanie domowe.

90. Zarty, gagi.
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Action Learnig.

Blended Learning.

Coaching.
E-learning.
Konferencja.
Mentoring.
Lekcja/kurs.
Outdoor.
Praktyki.

Ankieta.
Instrukcja.
Kwestionariusz.

Prezentacja multimedialna.
Program komputerowy.

SWOT.

Formy:

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

Narzedzia:

Seminarium.

Sesja plenerowa.
Staz.

Szkolenie.

Trening.

Trening on-the-job.
Warsztat.

Warsztat strategiczny.

7. Test kompetencyjny.

8. Test wykonawczy.

9. Test psychometryczny.

10. Test projekcyjny.

11. Test wiedzy.

DOBOR METOD | FORM

Wybor metod i form szkoleniowych uzalezniony jest od wielu czynnikdéw. Jednym

z gtdwnych czynnikéw jest zanalizowanie zapisu celu i zastanowienie sie, jakg metoda najlepiej

mozna bedzie zrealizowac¢ dany cel szkoleniowy. Jest to kluczowe pytanie przy dobieraniu metod

do okreslonych celow szkoleniowych. W odpowiednim doborze metody moze by¢ pomocne

pogrupowanie oczekiwanych efektdow (wynikdéw) szkolenia czy treningu, chociazby wedtug

nastepujacych kategorii:

umiejetnosci (typowy trening umiejetnosciowy, czyli co po szkoleniu osoba bedzie potrafita
zrobi¢, jakie umiejetnosci dzieki zastosowanym metodom mozna ksztattowac);
zrozumienia (podstaw teoretycznych poznawanego zagadnienia, konstrukcji teoretycznej

modelu itp.);

postawy (przekonania 0s6b do czego$, uzmystowienia sobie czy tez zmiany postaw);
pamieci (opanowanie pamieciowe i odtwarzanie z pamieci danych i faktéw czy informacji);
procedury (opanowanie procedur bazowych organizacji, tworzenia nawykdéw postepowania
w sposob automatyczny, stosowania danej procedury w konkretnej sytuacji);

umiejetnosci interpersonalnych (efektywne komunikowanie sie, budowanie relacji, skutecznos¢
w przekazywaniu i odbieraniu informacji, wtasciwe interakcje z ludzmi).
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W kazdym z wyzej wymienionych obszarow mogg tez by¢ rézne poziomy wykonania,
poznania i zrozumienia w sferze wiedzy, umiejetnosci czy postaw. Na przyktad przy aspektach
wiedzy uczestnik w wyniku szkolenia:

— wymieni przedstawione zagadnienia czy definicje, wykaze sie znajomoscia sposobow
klasyfikacji faktéw (wiedza);

— wykaze sie zrozumieniem pojeg¢, ich interpretacjg (rozumienie);

— zastosuje poznane metody, zasady i pojecia w sytuacjach zblizonych do rzeczywistych
(zastosowanie);

— wyrozni elementy, znajdzie zwigzki miedzy elementami, zanalizuje przydatnosc (analiza);

— potaczy czesci sktadowe wiedzy (procesu, definicji, modelu) w inng, nowa strukture
(synteza);

— sformutuje witasne sady oceniajgce na podstawie wybranych kryteriow zewnetrznych
i wewnetrznych, logicznej poprawnosci lub tez przydatnosci omawianych kwestii do
rzeczywistego ich zastosowania (ocenianie).
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PODSUMOWANIE - WNIOSKI

Formutowanie celéw szkoleniowych jest podstawowa umiejetnoscig w dobrym zaplanowaniu
i przeprowadzeniu szkolenia. Dobrze sformutowane cele s3 dla opracowujacych program
szkoleniowy bardzo pomocne, natomiast Zle skonstruowane moga przyczyni¢ sie do kleski
szkolenia, a juz prawie pewne, ze szkolenie bedzie ,jako takie", niekonkretne, chybione, jesli chodzi
0 zatozenia merytoryczne. Niewtasciwie sformutowane cele mogg miec rowniez swoje zrédto w zle
przeprowadzonej identyfikacji potrzeb szkoleniowych, co skutkuje btednymi wnioskami
i zatozeniami bedacymi podstawa do formutowania celéw. Warto dobrze formutowad cele, warto
sprawdzac¢ ich poprawnos$¢ jezykowa, ich wykonalno$¢ (sprawdzenie pod katem SMART) oraz
skutecznos$¢ w przeprowadzeniu catego zaplanowanego szkolenia.

Drugim elementem wartym zastanowienia i wziecia pod uwage jest zapoznanie sie
z wypracowanymi przez grupy listami metod, form oraz narzedzi, by poszerzy¢ zasoby trenerskie
i poszuka¢ nowych inspiracji w pracy trenerskiej. Ich rozwiniecie znajduje sie w Stowniku pojec
szkoleniowych oraz we wskazanych wyzej zrodtach (czes¢ dotyczaca metod i form szkoleniowych).
Cele szkoleniowe s3g uzaleznione od metod i form szkoleniowych. Dzieki odpowiedniemu doborowi
metod szkoleniowych realizowane s3 cele szkoleniowe. Czynniki, ktére powinno sie uwzglednic
przy ocenie i wyborze metod do realizowanych celéw szkoleniowych, to:

— rodzaj efektow (wynikdw) oczekiwanych przez zleceniodawcdw;

— rodzaj zadan wykonywanych przez uczacych sie (obecnych lub nowych);

— jednorodnos$¢/réznorodnos¢ grupy uczacych (biorgc pod uwage poziom do Swiadczenia,

wiedzy, postaw);
— wziecie pod uwage w projektowaniu stylow uczenia sie danej grupy i wykorzystanie tej
wiedzy do doboru metod;

— znajomosc i rozumienie kultury organizacyjnej;

— wyznaczniki logistyczne w postaci czasu i srodkéw, jakimi dysponuje realizujgcy szkolenie.

Analizujac zapisy celow w ofertach szkoleniowych, nalezy zestawia¢ zaplanowane cele
z metodami, jakimi bedzie realizowane szkolenie. Tylko wtedy zobaczymy caty kontekst szkolenia
oraz roztozenie ciezaréw w realizacji celdéw w obszarze wiedzy, umiejetnosci i postaw. Trenerzy
planujacy szkolenie i pdzniej prowadzacy je powinni zwrdci¢ uwage nie tylko na realnos¢, ale tez
na adekwatnosc realizowanych celéw oraz odpowiedni dobor metod szkoleniowych. Tylko przy
odpowiednim zestawieniu celow z metodami szkoleniowymi, dzieki ktorym cele w najbardziej
optymalny sposob zostang osiggniete, szkolenie odniesie sukces.
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