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Formy wspierania rozwoju zawodowego. (zesc 2

Szkolenio, warsztaty

| frening

Wiele oséb nie ma §wiadomosci, iz rola specjalisty obejmuje wspot-
cze$nie nie tylko technologie, czyli kompetencje ,twarde”, ale réw-
niez tak zwane umiejetnosci biznesowe, na ktére sktadajq sie takie
kategorie, jak rozwigzywanie konfliktéw czy asertywnos$é. Anali-
zy prowadzone przez srodowiska naukowe wskazuja, ze eksperci

z branzy technicznej szczeg6lnie cierpig na deficyty tego rodzaju

kompetencji lub niedostatecznie wykorzystujg je w pracy.

Matgorzata Kwieciniska

dobie dynamicznego postepu co-
W raz czedciej styszymy, ze trudno

jest odnalez¢ sie na rynku pra-
cy. Problem z dopasowaniem do wciaz
zmieniajacych sie warunkéw dotyczy
zar6wno mlodych absolwentéw szkot
wyzszych, dopiero wchodzacych na ten
rynek, o czym $wiadczy wysoka sto-
pa bezrobocia w tej grupie, jak i oséb
z dluzszym stazem i wiekszym do-
$wiadczeniem. Ci pierwsi wcigz styka-
ja sie z ofertg edukacyjng niedostosowa-
ng do wspolczesnych potrzeb. Programy
nauczania nie uwzgledniajg bowiem te-
go, ze na zdobycie pracy obecnie coraz
wiekszy wplyw majg kompetencje psy-
chospoteczne, a przy decyzji o zwolnie-
niu lub utrzymaniu stanowiska majg one
czesto znaczenie wrecz rozstrzygajace.
Mamy wigc wykwalifikowanych mto-
dych fachowcoéw, ktérzy nie wiedza, jak
nawigzywac relacje biznesowe lub w jaki
sposéb promowac swoje ustugi.

W grupie z bogatym do$wiadczeniem
zawodowym problem ten moze by¢ jesz-
cze dotkliwszy. Mlodzi bowiem juz
na poczatku swojej drogi przekonu-
ja sie, ze dyplom uczelni wyzszej to
czesto o wiele za mato, by dostac
wymarzong posade. Starszym
natomiast trudno zrozumieg,

kietu obowigzkéw zawodowych okazuje
sig niewystarczajacy do osiggania kolej-
nych sukceséw.

Dlaczego w ogéle dochodzi do takich
sytuacji? Okazuje sie, ze nie wyksztalci-
lismy jeszcze nawyku statego podnosze-
nia swoich kwalifikacji, szczeg6lnie tych
niezwigzanych bezposrednio z wykony-
waniem zawodu.

Uswiadomienie sobie istoty tego pro-
blemu jest pierwszym i jednoczesnie naj-
wazniejszym krokiem do jego rozwiaza-
nia, poniewaz nakierowuje na mozliwosé
skorzystania z profesjonalnego wsparcia.
Dobra wiadomos¢ jest bowiem taka, ze
umiejetnosci miekkie, podobnie jak twar-
de, mozemy rozwijac i doskonali¢ poprzez
r6znego rodzaju formy szkoleniowe, z kt6-
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rych czgs$¢ branz z powodzeniem korzysta
juz od wielu lat — jest to inwestycja w roz-
wdj przede wszystkim trzeciego (idac od
dotu) poziomu piramidy Diltsa, czyli sfe-
ry umiejetnosci. Tylko jak wlasciwie wy-
glada takie szkolenie i jak odnalez¢ sie
w gaszczu proponowanych ofert?

+ Szkolenie

Szkolenia umiejetnosci psychospo-
tecznych powstaly w ramach poszuki-
wania skutecznych sposobéw rozwijania
osobistych kompetencji, przede wszyst-
kim w odpowiedzi na rosnacy problem
niewystarczalnosci wiedzy zdobytej
w szkole wobec wymagan rynku pracy.
Bazujg one na mozliwo$ci nabywania
wybranych umiejetnosci poprzez prze-
kazanie wiedzy, a nastepnie wilasng ak-
tywnos$¢ uczestnika z wykorzystaniem
tej wiedzy, najpierw na forum grupy,
a pézniej w sytuacjach z zycia.

Rozwazajac skorzystanie z tego rodza-
ju wsparcia, przede wszystkim warto
wiedzie¢, ze mamy do wyboru trzy pod-
stawowe formy oddziatywan szkolenio-
wych. Pierwsza z nich, dotychczas naj-
bardziej rozpowszechniona w biznesie,
to szkolenie metodami aktywnymi. Jej
zadaniem jest poszerzenie wiedzy teo-
retycznej uczestnikéw, doskonalenie
ich praktycznych umiejetnosci, a takze
ksztaltowanie postaw pomocnych w roz-
woju. Przebieg tego rodzaju szkolenia
jest z géry zaplanowany i w niewielkim
stopniu korzysta z procesu grupowego
(o ktérym wiecej za chwilg). Tematy-
ka dotyka dos¢ szeroko okreslonego
obszaru, to znaczy rozwoju konkret-
nych umiejetnosci badz prze-
kazania pewnych aspektow
wiedzy przydatnych przy wy-

dlaczego w pewnym mo-
mencie, po w pelni sa-
tysfakcjonujgcym etapie,
dochodzi sie do punktu,

ZACHOWANIA )

konywaniu danej pracy.
Podobnie jak przy pozo-
stalych formach nie daje
sie tu gotowych rozwia-

w ktérym dotych-
czasowy poziom
realizacji calego pa-

$RODOWISKO )

zan, ktére mozna
zaaplikowaé¢ we-
diug okreslonego
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schematu, a raczej proponuje wachlarz
mozliwosci w postaci wskazéwek i na-
rzedzi do wyboru, koncentrujac sie na
sprawdzaniu ich przydatnosci w dzia-
faniu. Szkolenie metodami aktywny-
mi najbardziej przypomina szkolenia
z umiejetnosci ,twardych”, takich jak
wprowadzanie nowych narzedzi pracy
czy zmodyfikowanej struktury w firmie,
poprzez relatywnie duze skupienie na
przekazywanych tresciach i ich ¢wicze-
niu, a mniejsze na dynamice grupy. Je-
go zaleta jest szeroki zakres tematyczny,
a co za tym idzie — uniwersalnos¢ pro-
ponowanych rozwigzan oraz mozliwos¢é
przeszkolenia duzej liczby uczestnikéw
w jednym czasie, co z pewnos$cig zmniej-
sza koszty takiej inwestycji.

o Warsztat

Drugim rodzajem oddzialywania jest
warsztat. Ta forma, okreslana jako edu-
kacyjno-rozwojowa, uwazana jest za naj-
bardziej skuteczng we wspieraniu roz-
woju umiejetnosci psychospolecznych,
poniewaz wykorzystuje ona do celéw
dydaktycznych procesy zachodzace
w matej grupie jako katalizator rozwoju
na trzech poziomach funkcjonowania:
poznawczym (nabywanie wiedzy teore-
tycznej), afektywnym (zmiana postaw
poprzez zaangazowanie emocji w proces
nauki) oraz behawioralnym (éwiczenie
okreslonych zachowan).

Co to oznacza w praktyce i czym jest ten
proces grupowy? Liczne obserwacje pro-
wadzone na matych grupach (8-18 oséb,
co umozliwia indywidualny kontakt po-
migdzy wszystkimi cztonkami) pokazuja,

ze sg pewne etapy, przez ktére przecho-
dzi grupa podczas swojego istnienia, a na
kazdym znich charakterystyczne sg okre-
$lone postawy i zachowania. Kazdy z nas
moze sobie przypomnie¢, jak wchodzac
do nowej spotecznosci, skupiatl sie na
poczatku na uwaznej obserwacji innych
0s6b po to, by je pozna¢ oraz okresli¢ pa-
nujace zasady. Prawdopodobnie zalezato
nam na tym, by dobrze sie zaprezentowac,
a wiec nie bylo w nas wielkiej skfonnosci
do ryzyka. Dopiero gdy zaczynamy czué
sie bezpieczniej, jestesmy bardziej chetni
do dzielenia sig przykladami z wlasnego
zycia, z ktérych niekoniecznie jesteSmy
dumni, czy do konfrontacji z odmienny-
mi punktami widzenia w dyskusji. Twor-
cy warsztatow zauwazyli, ze dostosowa-
nie faz szkolenia do specyfiki czterech
gléwnych etapéw procesu grupowego
moze zdecydowanie wzmocni¢ i przy-
spieszy¢ oddziatywania edukacyjne.
Wiaséciwie zorganizowany warsztat
bazuje na dotychczasowej wiedzy i do-
Swiadczeniach uczestnikéw, inicjujac
wlgczenie nowo nabytych umiejetnosci
do posiadanego repertuaru, by nastepnie
wspoméc zaplanowanie ich wdrozenia
w realnych sytuacjach. Mamy tu do czy-
nienia z tak zwanym uczeniem sie labo-
ratoryjnym, co w praktyce oznacza moz-
liwos¢ eksperymentowania z nowymi
formami zachowan w bezpiecznej atmo-
sferze. Wazne jest aktywne uczestnictwo
oraz obserwacja innych czlonkéw grupy
podczas wykonywania zadan — zdobywa-
nie wiedzy teoretycznej jest tutaj jedynie
punktem wyjscia do praktycznych ¢wi-
czen i bez zaangazowania w proces praw-

dopodobnie nie doprowadzi do poprawy
funkcjonowania w danym obszarze.

Warsztaty cieszg sie duza skuteczno-
$cig we wspieraniu rozwoju pozadanych
umiejetnosci i zachowan, zar6wno tych
spolecznych (w grupie), interpersonal-
nych (w kontakcie z druga osoba), jak
iintrapsychicznych (osobistych), miedzy
innymi dlatego, ze odbywaja sie w ma-
tej grupie (kazdy uczestnik jest indywi-
dualnie traktowany) oraz bazuja na psy-
chologii spotecznej. Pomimo skupienia na
realizacji celu edukacyjnego, czesto zawe-
zonego do konkretnego aspektu funkcjo-
nowania (a wiec nie tylko ,,komunikacja”,
ale na przyklad ,asertywnosc w relacjach
z klientami”), udzial w warsztacie daje
tez sposobnos¢ do szeroko rozumianego
rozwoju osobistego i interpersonalnego
dzieki zachecaniu do eksperymentowa-
nia i poznawania siebie. Warto jednak pa-
mietac, ze oddziatywania tego typu majg
charakter raczej prewencyjny (ich zada-
niem jest zapobieganie trudno$ciom) niz
naprawczy, co oznacza, ze jesli w zespo-
le juz pojawit sie konflikt, to zamowie-
nie ustugi warsztatowej nie bedzie naj-
lepszym rozwigzaniem (wtedy bardziej
przydatny moze okazac sig coaching ze-
spolowy, o ktérym za miesiac).

eTrening

Ostatnim rodzajem szkolenia, stosowa-
nym czesciej poza kontekstami bizneso-
wymi, jest trening. Podobnie jak warsz-
tat wykorzystuje on dynamike grupowa
i opiera sig na uczeniu laboratoryjnym,
jednak cel ma tutaj charakter bardziej
ogoblnorozwojowy niz edukacyjny — jest
nim nabycie szeroko rozumianych umie-
jetnosci interpersonalnych poprzez po-
glebiony kontakt z innymi uczestnikami,
skupienie na ,tu i teraz” czy postugiwa-
nie sie jezykiem uczué. Udzial w treningu
pozwala na obserwacje swojego funkcjo-
nowania na tle grupy, a co za tym idzie
- zwiekszenie samo$wiadomos$ci w rela-
cjach zludZmi i mozliwos¢ ich doskonale-
nia. Mimo ze w poréwnaniu z wczesniej
opisanymi formami ta inicjuje najglebsza
prace psychologiczna, to dalej oferowana
jest ona osobom zdrowym (w odréznieniu
od psychoterapii grupowej, ktéra jest zu-
pelnie innym rodzajem wsparcia).

o Metoda matych krokow

Wszystkie trzy opisane powyzej me-
tody wspierania rozwoju umiejetnosci
miekkich opierajq sie na zalozeniach an-
dragogiki, czyli dyscypliny zajmujace;j sig
ksztalceniem oséb dorostych. Podejscie
to znaczaco rézni sig od tego, do ktérego
przywyklismy w szkole. Przede wszyst-
kim uwzglednia ono potrzebe radzenia
sobie z konkretnymi zadaniami i proble-
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mami z zycia, w mniejszym stopniu opie-
rajac sig na teorii, a w wigkszym korzy-
stajac z dotychczasowego doswiadczenia
uczestnikéw. Wazna jest tu ,metoda ma-
tych krokéw” polegajaca na tym, ze kaz-
de kolejne ¢wiczenie bazuje na poprzed-
nim. Stosowanie technik interaktywnych
oraz inicjowanie wymiany pomiedzy
uczestnikami sprzyja przeniesieniu na-
bytej wiedzy i umiejetnosci poza sytuacje
szkoleniows, a wiec ich aplikacji zarow-
no w analogicznych kontekstach (poprzez
powiazanie dotychczasowych doswiad-
czen z nowym materialem), jak i réznych
innych (dzieki poszerzeniu perspektywy
przez kontakt z innymi uczestnikami).

o Otwarte i zamkniete

Poza przedstawionym podzialem ze
wzgledu na forme warto wiedzie¢, ze do
wyboru mamy szkolenia otwarte lub za-
mkniete. Te pierwsze charakteryzujg sig
tym, Ze uczestnicy zglaszajq sie (lub sa
zglaszani przez pracodawcéw) indywi-
dualnie, co oznacza, ze grupa zlozona jest
z niezaleznych oséb, z r6znych organiza-
cji, a czesto takze z r6znych branz, pro-
gram natomiast z gory ustala organizator.
Szkolenia zamkniete to z kolei produkty
z zalozenia ,,szyte na miare”, a wiec dopa-
sowane do specyficznych potrzeb grupy
(zwykle zespotu/dziatu). Niekwestiono-
wang zaletg tych ostatnich jest realizo-
wana na poczatku wspétpracy analiza po-
trzeb, ktéra powinna zawsze poprzedzaé
planowanie i projektowanie szkolenia.
Oczywiscie, jezeli prowadzimy jednooso-
bowa dziatalnoé¢ gospodarcza czy nawet
3-osobowa firme, to najrozsadniejsze be-
dzie skorzystanie ze szkolenia otwartego
(lub treningu indywidualnego, o ktérym
za chwile). Jedli natomiast mamy do prze-
szkolenia grupe warsztatowa (minimum
8 0s6b), to zdecydowanie rekomenduje
sie zamé6wienie szkolenia zamknigtego,
mimo jego wyzszych kosztéw. Dlaczego?

o Produkt na miare

Analiza potrzeb to najbardziej czaso-
chlonny, ale tez najistotniejszy element
wdrazania szkolenia w firmie, poniewaz
czesto dopiero profesjonalne zidentyfi-
kowanie obszaréw problemowych po-
zwala na ustalenie takich celéw oddzia-
tywan rozwojowych, ktére przetoza sie
na okreélenie najbardziej efektywnych
sposobéw realizacji potrzeb. Oczywiscie
moze sig zdarzy¢, ze pracodawca czy me-
nedzer trafnie oceni, jakich konkretnie
umiejetnosci brakuje pracownikom, jed-
nak bez wiedzy psychologicznej szan-
sa na popelnienie bledu jest relatyw-
nie duza, a wtedy pozorna oszczedno$é
zamienia sig w catkowicie nieoplacal-
ng inwestycje. Nader czesto zdarzaja sie
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sytuacje, w ktérych przedstawiciel ka-
dry kierowniczej oczekuje na przyktad
przeszkolenia personelu pod katem po-
szerzenia wiedzy na temat oferowanych
produktéw, natomiast przeprowadzona
analiza pokazuje, Ze znajomo$¢ tych pro-
duktéw jest w pelni wystarczajaca, a rze-
czywista potrzeba dotyczy umiejetnosci
ich sprzedazy. O trafnosci tej diagnozy
mozna fatwo wnioskowaé po reakcjach
uczestnikéw oraz realnym przyroscie
sprzedazy, ktéry prawdopodobnie nie
miatby miejsca, gdyby potrzeby nie zo-
staly rozpoznane. W rzeczywistosci wiec
takie dziatanie redukuje niepotrzebne
koszty, prowadzac do rozwigzan klu-
czowych, zamiast pozornych. Niestety,
wecigz niewiele firm moze pozwoli¢ sobie
na taka ustuge. Jesli wiec decydujemy sie
na szkolenie otwarte — pamietajmy o rze-
telnej analizie rynku, by wybra¢ pro-
dukt mozliwie najbardziej profesjonal-
ny (i wcale niekoniecznie najdrozszy).

o Trening indywidualny

Alternatywna mozliwoscia, ktérg war-
to rozwazy¢ w kontekscie rozwoju umie-
jetnosci miekkich, jest trening indywi-
dualny. Rézni sig on od form grupowych
tym, ze — jak sama nazwa wskazuje —
szkolona jest pojedyncza osoba, a takze
tym, iz nie jest to jednorazowe oddzia-
lywanie, ale proces rozlozony w czasie,
przyjmujacy zwykle forme cyklicznych
spotkan. Na przebieg sesji skladajg sie
przede wszystkim ¢wiczenia praktycz-
ne (oczywiScie opierajace sie na rzetelnej
bazie teoretycznej), dostosowane do ak-
tualnych trudnosci klienta, a wigc praca
na osobistym, realnym materiale. Duzg
role odgrywaja tez ,,prace domowe”, kt6-
re wspiera¢ maja we wdrazaniu propo-
nowanych metod w problematycznych
sytuacjach zyciowych. Takie préby apli-
kacji sq nastepnie omawiane, dzieki cze-
mu postepy uczestnika podlegajg stale-
mu monitorowaniu, co pozwala na dalsze
dostosowywanie programu spotkan do
indywidualnego zapotrzebowania. Nie-
stety, taka elastycznos¢ wiaze sie z wy-
sokimi kosztami w przeliczeniu na osobe.

o Kontrakt i ocena efektow

Na zakonczenie warto wspomniec,
ze poza analiza potrzeb jest kilka ele-
mentéw, ktore kazde szkolenie — czy to
grupowe, czy indywidualne — niezalez-
nie od formy, powinno uwzglednia¢.
Pierwszym z nich jest kontrakt, a wigc
jasno okreslone zasady, na ktére kazdy
z uczestnikéw na samym poczatku spo-
tkania wyraza zgode. Takie rozwiaza-
nie ma na celu zapewnienie obu stronom
(szkolgcemu i szkolonym) komforto-
wych i bezpiecznych warunkéw pracy,

poprzez okreslenie, czego oczekujemy
i na co wspdlnie sie zgadzamy. Czestym
punktem kontraktu jest na przyktad tak
zwana zasada poufnosci zastrzegajaca,
iz osobiste przyklady wnoszone przez
uczestnikéw nie bedg przekazywane
osobom spoza grupy. Dopiero po ustale-
niu tego typu regul mozliwa jest w petni
konstruktywna praca.

A co na koniec? Skoro juz zdecydowali-
$my sie na zakup szkolenia, warto byloby
sprawdzi¢ jego efekty — najlepiej, gdy od-
bywa sie to w dwéch wymiarach. Pierw-
szy dotyczy subiektywnej oceny wartosci
oddziatywan —bada sie go zazwyczaj bez-
posrednio po zakonczeniu czesci dydak-
tycznej, proszac uczestnikéw o anonimo-
we wypelnienie ankiety odnoszacej sig do
odbioru r6znych aspektéw szkolenia. Dru-
gi wymiar obejmuje odpowiednio dobra-
ne wskazniki skutecznosci weryfikujace
po pewnym odroczeniu czasowym, naile
zatozone po analizie potrzeb cele zostaly
zrealizowane. Ten tak zwany follow-up,
poza sama mozliwoscig oceny efektywno-
$ci, ma takze da¢ podstawy do zaplanowa-
nia ewentualnych dalszych krokéw, jak
na przyklad coaching. Zamawiajac szko-
lenie, zwracajmy uwage, czy wszystkie te
elementy sa uwzglednione — dzieki temu
zmaksymalizujemy prawdopodobiefistwo
sukcesu.

o Szkolenie w pigufce

Decydujac sig na rozwdéj umiejetnosci
psychospotecznych poprzez szkolenie,
mamy do wyboru trening indywidual-
ny lub jedng z trzech form grupowych:
szkolenie metodami aktywnymi, warsz-
tat i trening. Odbywac sig one mogg ja-
ko wydarzenia zamkniete (wewnetrzne,
realizowane na zamoéwienie dla danej
grupy) lub otwarte (zewnetrzne, na kto-
re prowadzony jest nabér). Kazda z opcji
ma swoje dobre i zle strony — szkolenia
otwarte to nizszy koszt z perspektywy fir-
my, ale tez mniejsze dopasowanie progra-
mu do potrzeb. Podobna sytuacja dotyczy
liczby uczestnikéw — zwiekszajac ja, mi-
nimalizujemy wydatki, ale ograniczamy
takze indywidualne korzysci uczestni-
kéw. Z kolei zredukowanie jej do jednej
osoby, cho¢ zapewnia najlepsze sprofilo-
wanie programu, eliminuje mozliwo$¢ na-
uki poprzez proces grupowy. Pamietajmy,
by podczas poszukiwan mie¢ na uwadze
wszystkie te aspekty, a przede wszystkim,
by pyta¢, dowiadywac sie i sprawdzac, bo
— jak wszedzie, tak i na rynku szkolenio-
wym —jakos¢ ustug jest r6zna, a im wiek-
sza jest nasza wiedza, tym madrzejszych

wyboréw mozemy dokonywac.
Matgorzata Kwiecinska
www.prizmcoaching.pl
www.psychologicznyogrod.pl
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