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1. Wprowadzenie

W ostatnich latach zainteresowanie treningami z zakresu edukacji korporacyjnej nie
tylko nie zanika, ale wzrasta. Globalizacja i integracja wymaga ciaglego doskonalenia (si¢)
pracownikow i firm, aby osiggna¢ pozycj¢ na rynku i utrzymacé przewagg konkurencyjna
(Banit, 2016a). Rynek globalny wymusza pojawienie si¢ nowego typu przedsigbiorstw —
transnarodowych korporacji. Aby stworzy¢ uzdolniony zespdl zarzadzajacy, na miare
nowoczesnych transnarodowych korporacji, nalezy rozpocza¢ od ksztalcenia. Pracownikow
nalezy uczy¢ dostrzegania i opanowywania nowych nisz rynkowych oraz poszerzania
swiadomosci wszystkich nowych kierunkow pojawiajacych si¢ w przestrzeni informacyjne;.
Trendy tych kierunkdw opisane sg w (Lukianova, Banit, Goretko, 2019).

Natezenie dzialan edukacyjnych powinno i1§¢ w kierunku ksztalttowania umiej¢tnosci
komunikacji interpersonalnej i w organizacji, umiejetnosci tworzenia grup i zespotow
zadaniowych, umiej¢tnosci inteligencji emocjonalnej, motywacji, dyspozycji tworczych,
umiejetnosci tworczego rozwigzywania problemoéw i zadan poznawczych wyznaczania celow
1 sprawnos$ci dzialania, a takze umiejetnosci radzenia sobie ze stresem i1 wypaleniem

zawodowym (Banit, 2016b).



s.355-370 Olga Banit, Olena Kowalenko, Matgorzata Franc

Treningi korporacyjne oferujg szeroki wybor programéw szkoleniowych majgcych na
celu podniesienie standardu jakos$ci obstugi, ksztattowanie indywidualnego podejcia
uwzgledniajacego specyfike dziatalnosci klienta, zwickszenie efektywnosci kazdej osoby
zarbwno w firmie, jak 1 w rozwoju osobistym, aktywizacje zasobow wewnetrznych
niezbe¢dnych do realizacji zadan, podniesienia wartos$ci kazdego pracownika, rozwoju silnych
relacji miedzy cztonkami zespotu itp. Jednak ich koszt jest czesto wysoki nawet dla bogatych
firm. Dlatego przed trenerami wewngtrznymi Stoi zadanie samodzielnego opracowania i

przeprowadzenia treningéw korporacyjnych.

2. ANALIZA ZRODEL LITERACKICH

Aby nauczy¢ si¢ tworzenia wewngtrznych programéw szkoleniowych, firmowy trener
musi przyswoi¢ i uogdlni¢ dotychczasowe doswiadczenia pracy szkoleniowej, zgromadzone
przez teoretykdw i praktykdéw zagranicznych i krajowych. Zagadnienie opracowywania,
organizacji i prowadzenia treningdw byto badane przez wielu naukowcoéw. W szczegdlnosci:

e technologie treningowe do nauczania dorostych w warunkach edukacji
formalnej i nieformalnej podkreslaja O. Aniszczenko, M. Wowk, O. Duka,
S. Zamula, L. Lukjanowa, I. Pakhomov, G. Polakowa, N.Romanowa,
L. Sultanova;

e socjopsychologiczne cechy treningu jako formy rozwoju osobistego sa
przedmiotem badan takich naukowcow jak N. Afanasjewa, L. Pereligina,
N. Honczaruk, S. Baranowa, W. Fedorczuk, S. Czyzewski, 1. Prychodko,
O. Kolesniczenko, O. Shewchuk, O. Blinov, V. Ztywkow, S. Lukomska,
E. Karpenko, L. Plaka, I. Matijkiv, K. Milutina;

e podreczniki i zalecenia dotyczace organizacji i prowadzenia treningow
przygotowali M. Mujzenberg, A. Bellegojen, M. Czulajewska,
Yu. Kondruszenko, Sz. O'Connell, A. Medeni, G. Sawczenko, N. Trambowetska,
O. lwanik , A. Karawai, W. Yatsyk, T.Udze, T. Fulej, N. Burukowska,
T. Budnyczenko.

Wsrod badaczy zagranicznych, ktorzy studiowali dziatalno$é treningowa, na uwage
zashuguje K. Bedingham, B.Janse, C. Major, M. Harris, T. Zakrajsek, M. Czarkhabi,
S. Siadat, R. Howeida, H. Orejzi, J. Rubin, A., Tziner, M. Fisher, T. Senior, J. Weisberg.
Bibliografi¢ prac wyzej wymienionych naukowcéw mozna znalez¢é szerzej w (Bawir,

Koganenko, 2022, c. 98-103).



Jednak dziedzina edukacji korporacyjnej pozostaje pod tym wzgledem
niewystarczajagco zbadana. Majac to na uwadze, celem naszych badan jest analiza
teoretycznych i metodycznych podstaw przygotowywania i prowadzenia treningdbw

korporacyjnych.

3. TEORETYCZNE PODSTAWY PRZYGOTOWYWANIA | PROWADZENIA
TRENINGOW KORPORACYJNYCH

Wdrozenie treningdw korporacyjnych jako aktywnej metody szkoleniowej wigze si¢ z
przestrzeganiem szeregu zasad zwigzanych z jego przygotowaniem i realizacjg. Jak zauwaza
O. Kovalenko, zasady szkolenia mozna warunkowo podzieli¢ na: 1) organizacyjne, 2)
etyczne, 3) budowg scenariusza treningowego, 4) tworzenie $rodowiska treningowego (bawir,
Kosanenko, 2022, c. 6).

Wsrod zasad organizacyjnych trenery wewngtrzni powinni wzig¢ pod uwage:

- zasade¢ przestrzenno-czasowej organizacji treningu okreslajaca cechy czasowe i
przestrzenne, co oznacza, ze trening odbywa si¢ w okre§lonym miejscu w jasno okreslonych
przedziatach czasu;

- zasade doboru grupy docelowej polegajaca na uwzglgdnieniu takich wskaznikow
uczestnikow szkolenia, jak hierarchia zawodowa, przynalezno$¢ zawodowa, a takze w razie
potrzeby wiek, pte¢, cechy psychologiczne;

- zasade fizycznego domknigcia oznaczajaca, ze grupa szkoleniowa pracuje stale w
tym samym sktadzie; po rozpoczgciu szkolenia nowi uczestnicy nie sg przyjmowani (chyba ze
jako wyjatek 1 tylko za uprzednig zgodg samych uczestnikoéw);

- zasade zgodnos$ci z wyznaczonymi celami szkolenia 1 jego trescig implikujaca
potrzebe wyraznego przestrzegania przez trenera planu pracy z grupa.

Zasady etyczne mozna rozpatrywa¢ w kontekscie zasad zachowania uczestnikow
szkolenia:

- zasada poufnos$ci polega na tym, ze tres¢ szkolenia i wydarzenia w nim zachodzace
powinny pozosta¢ w grupie;

- zasada nieszkodzenia jest zdeterminowana profesjonalizmem i cechami osobistymi
coacha, jego mozliwo$ciami diagnostycznymi i wolnos$cig od sktonno$ci manipulacyjnych;

- zasada tolerancji oznacza szacunek, akceptacj¢ 1 prawidlowe rozumienie
roznorodnos$ci kultur, form wyrazania siebie 1 sposobow manifestowania indywidualnosci

cztowieka, nie narzucanie swoich pogladéw i przekonan.
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Waznymi zasadami tworzenia srodowiska szkoleniowego sg:

- zasada dobrowolno$ci uczestnictwa polegajaca na tym, ze uczestnicy grupy
szkoleniowej i jej lider uczestnicza w pracach grupy $wiadomie i z wlasnej woli. Nikt nie
powinien zmuszac¢ pracownika do udziatu w szkoleniu, jesli on nie chce. Niekiedy zdarzajg
si¢ sytuacje, w ktorych menedzerowie organizacji zmuszaja pracownikow do udzialu w
okreslonych szkoleniach (cze¢sto w czasie wolnym), stosujgc psychologiczne lub ekonomiczne
srodki przymusu, aby ,,naby¢ cechy”, ktore wydaja si¢ menedzerowi przydatne. Dziatania
uczestnikow w takich warunkach sg nieefektywne, poniewaz nie mozna zdoby¢ wiedzy,
umiejetnosci, cech, jesli cztowiek tego nie chce, jesli jest si¢ stale zajetym innymi sprawami
zwigzanymi z pracg lub innymi problemami;

- zasada §$wiadomego uczestnictwa zakladajgca, ze uczestnik szkolenia ma prawo
wiedzie¢ zawczasu o wszystkim, co moze mu si¢ przydarzy¢, a takze o procesach, ktoére beda
miaty miejsce w grupie, w zwigzku z czym odbywa si¢ wstgpna rozmowa o cechach
szkolenia, jego celach i mozliwych wynikach;

- zasada roOwnosci uwzgledniajgca fakt, ze wszyscy uczestnicy majg takie same prawa
i obowigzki, niezaleznie od statusu zawodowego osoby spoza grupy;

- zasada realizmu zakladajaca stworzenie warunkow jak najbardziej zblizonych do
zwyktego srodowiska zycia spolecznego 1 zawodowego;

- zasada zmienno$ci ujawniajaca si¢ poprzez tworzenie mozliwosci wyboru roznych
opcji dalszej kontynuacji szkolenia zgodnie z rozwojem grupy i jego znaczacg promocja.

Wsrod zasad budowania scenariusza treningowego wazne sa:

- zasada uwzgledniania cech konkretnej grupy odbiorcow, w szczegdlnosci sktadu
grupy, motywacji uczestnikéw, charakterystyki ich kondycji itp.; z tego powodu przed
rozpoczeciem szkolenia nalezy przeprowadzi¢ wstepna diagnozg;

- zasada uwzgledniania doswiadczenia uczestnikéw szkolenia pozwalajgca na
indywidualizacje procesu szkoleniowego, dostosowanie go do potrzeb i specyfiki dorostych
uczestnikow grupy;

- dobdr optymalnych form pracy, ich rotacja: trening nalezy rozpocza¢ od ¢wiczen
zapoznawczych, na pierwszych etapach pracy wskazane jest prowadzenie ¢wiczen
eliminujacych stres emocjonalny, dalej — warto ré6znicowac¢ materiat teoretyczny i praktyczne
formy pracy w zalezno$ci od treningu, jego celu i grupy treningowej;

- zasada uwzgledniania mozliwos$ci dzielenia si¢ do§wiadczeniami cztonkoéw grupy

mi¢dzy soba: w tym celu konieczne jest stworzenie w grupie atmosfery zaufania, ktora



pozwoli kazdemu wyrazi¢ siebie, bez obawy o przymusowe wilaczenie si¢ w dyskusje,
krytyke ze strony lidera lub cztonkow grupy.
Przestrzeganie przez trenerdw wewngetrznych zbioru okreslonych zasad przyczyni si¢

do wzrostu efektywnosci treningdw korporacyjnych.

4. METODYCZNE PODSTAWY ORGANIZACJI | PROWADZENIA TRENINGOW
KORPORACYJNYCH

Staranne przygotowanie do treningdw, opracowanie programu i planu szkolenia,
dobor 1 struktura tresci, technologie realizacji programu oraz formy wspdlnego dziatania
przyczyniaja si¢ do jego sensownej i skutecznej realizacji. W procesie prac
przygotowawczych konieczne jest okreslenie celu, zadan i wynikdw szkolenia zgodnie z
oczekiwaniem grupy docelowej; zaplanowanie struktury, sporzadzenie ogblnego planu
szkolenia; wypeknienie tej struktury tre$ciami; koordynowanie kazdego etapu szkolenia z
celami i zadaniami.

Celem treningu jest punkt odniesienia, do ktérego nalezy dazy¢, czyli to, co trener
chce osiggna¢ w wyniku dzialania szkoleniowego z uwzglednieniem potrzeb uczestnikow. W
ogbélnym ujeciu w treningach korporacyjnych odpowiednie bgda nastgpujace grupy celow:

- otrzymywanie nowych informacji;

- ksztattowanie nowych zdolnos$ci/umiejetnosci lub doskonalenie juz istniejgcych;

- strukturyzacja istniejacej wiedzy;

- Zmiana stereotypow zachowania;

- ksztattowanie postaw produktywnych;

- rozwo0j nowych pogladow, nowego zrozumienia, nowych cech, ktore przyczyniaja
si¢ do procesu rozwoju osobistego, realizacji potencjatu tworczego, osiagni¢cia optymalnego
poziomu aktywnosci zyciowej oraz poczucia szczg$cia i sukcesu;

- nawigzanie profesjonalnej komunikacji;

- wymiana doswiadczen;

- spojnosc zespotu itp.

W trakcie szkolenia cele ogdlne moga by¢ zardwno rozszerzone, jak i bardziej
uszczegolowione. Wynika to z faktu, ze z jednej strony kazdy z uczestnikdw ma swoje
osobiste cele, a jednoczesnie trener ma sprecyzowane wlasne cele na kazda sesj¢ treningowa.

Trener musi zorganizowa¢ prace w taki sposob, aby zintegrowaé osobiste cele 1 zadania
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kazdego uczestnika z ogdlnymi celami szkolenia.

Z drugiej strony trening ma na celu nie tylko rozwigzywanie biezacych problemow
uczestnikow tu i teraz, ale takze zapobieganie ich nawrotom w przysztosci. Dlatego mozna
dodatkowo wyznaczy¢ cele psychoterapeutyczne i psychoprofilaktyczne:

- rozw0j samoswiadomosci 1 samopoznania w celu korekcji lub profilaktyki zaburzen
emocjonalnych opartych na zmianach intrapersonalnych i behawioralnych;

- badanie probleméw psychologicznych czlonkéw grupy i1 pomoc w ich
rozwigzywaniu;

- poprawa subiektywnego samopoczucia i wzmocnienie zdrowia psychicznego
(Adanaceena, [lepenurina, 2015, c. 21).

Cele sg okreslone w zadaniach. Jesli cel wyznacza ogolny kierunek pracy, to zadania
ujawniaja konkretne kroki i pokazuja, w jaki sposob zachodza zmiany przewidziane przez
szkolenie. Wyznaczanie zadan powinno by¢ adekwatne do tresci treningu jako metody
aktywnego szkolenia socjopsychologicznego dorostych. Zadania powinny by¢ realistyczne,
osiggalne w warunkach treningowych, z uwzglednieniem czasu przeznaczonego na zajecia, a
jednoczesnie nie do konca proste.

Tak wigc trenerzy wewngtrzni powinni nauczy¢ si¢ formutowac zadania w oparciu o
analiz¢ przyczyn — dlaczego pracownicy nie zachowujg si¢ tak, jak powinni, co im
przeszkadzalub czego brakuje. Na przyktad w dziedzinie edukacji korporacyjnej istotne sa
szkolenia ,,Zarzadzanie efektywnos$cig i przywodztwo sytuacyjne” dla menedzeréw $redniego
szczebla (Szkolenie dla menedzerow, 2021). Potrzeba ich pojawia si¢ w zwigzku z
niezadowoleniem klienta z faktu, ze w codziennej pracy firmy stale pojawiaja si¢ sytuacje, w
ktorych zadania wyznaczone przez menedzerow sg wykonywane przez pracownikéw z
naruszeniem terminoéw, z niedopuszczalng jakos$cia, niskim poziomem wynikéw. Podczas
zapoznawania si¢ z sytuacjg trener musi zidentyfikowaé przyczyny tego stanu. Wsrod nich
moga by¢:

* menedzerowie formutuja zadania ogdlnikowo, bez sprecyzowania konkretnych
terminow i oczekiwanych rezultatow;

* menedzerowie w procesie wyznaczania zadan rzadko angazuja si¢ w dialog z
pracownikami;

* praktycznie nie ma pozytywnych informacji zwrotnych od menedzeréw na temat
wynikoéw zadan wykonywanych przez pracownikoéw;

* korygujaca informacja zwrotna jest przekazywana przez menedzerow w formie

ewaluacyjnej, nie prowadza oni dialogu z pracownikami na temat przyczyn niewystarczajaco



efektywnej realizacji zadan;

* pracownicy obawiajg si¢ otwartego wyrazania swoich watpliwos$ci i obaw, w
kontaktach z menedzerami cz¢sto zachowujg si¢ biernie, wytacznie ich stuchajac.

Oczekiwanym efektem szkolenia jest osiggni¢cie przez pracownikow rzetelnego
wykonywania zleconych zadan. W zwigzku z tym cel zostanie sformutowany jako
,wprowadzenie do praktyki zarzadzania modelu przywodztwa sytuacyjnego i zarzadzania
efektywnoscia, ktory zapewnia stosowanie przez menedzerow réznych stylow przywodztwa
w zalezno$ci od stopnia motywacji pracownikoéw 1 ich zdolnosci do samodzielnego
wykonywania powierzonych zadan. "

Zadania treningowe mozna sformutowa¢ w nastgpujacy sposob:

* ksztaltowanie ws$réd menedzeréw szczegdélowych wyobrazen o przyczynach
nieefektywnosci pracownikow, niedostatecznej jako$ci powierzonych zadan,;

+ ksztaltowanie szczegdlowych wyobrazen menedzerow na temat modelu
przywodztwa sytuacyjnego i zarzadzania efektywnoscia, ktory opiera si¢ na czterech stylach
zarzgdzania 1 ich wykorzystaniu w zaleznosci od poziomu kwalifikacji 1 motywacji
pracownikéw;

* motywacja menedzeréw do stosowania réznych stylow zarzadzania;

* tworzenie szczegdtowych pomystéw menedzerow na temat kryteriow SMART,
technologii wyznaczania zadan, dostarczanie pozytywnych i prawidlowych informacji
zwrotnych;

* motywowanie menedzerow do rozwijania dialogu z pracownikami w procesie
wyznaczania zadan i udzielania informacji zwrotnej;

* rozwdj technologii wyznaczania zadan i przekazywania informacji zwrotnej;

* rozw0j umiejetnosci komunikacyjnych menedzerow, pozwalajacych im kierowac
dialogiem z pracownikami (m.in. umiej¢tnos¢ stuchania, parafrazowania, zadawania pytan).

Bez okreslenia efektu koncowego nawet najskuteczniejszy trening moze sta¢ si¢ celem
samym w sobie, a czynnos$¢ ta nie przyniesie zadnych korzysci. Oczekiwane rezultaty szkolen
firmowych przewiduja, jakie konkretnie zmiany nastgpia, z czego uczestnicy powinni sobie
zda¢ sprawe, czego si¢ uczyC lub uczy¢ innych w trakcie pracy szkoleniowej, jakie
zachowania powinni mie¢ uczestnicy po szkoleniu.

Do formulowania wynikow zaleca si¢ postugiwanie si¢ terminologia pozytywna. Efekt
koncowy powinien wskazywac, co nalezy osiggnac, a nie koncentrowac si¢ na tym, czego
nalezy unikaé. Z psychologicznego punktu widzenia tlumaczy si¢ to nastgpujaco: jesli

oczekiwany wynik jest sformutowany negatywnie (czego nalezy unikac), cztowiek czgsto ma
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obraz porazki i podSwiadome samoprogramowanie si¢ do niego nastepuje. Na przyktad
sformutowanie ,zapobieganie rozpadowi grupy” jest nieudane, byloby poprawne
»Zwiekszenie poziomu spojnosci grupy”.

Zwigzek miedzy celami, zadaniami 1 wynikami mozna wykaza¢ na przyktadzie
szkolen z rozwoju kompetencji komunikacyjnych. Komunikacja jest jednym z gléwnych
srodkoéw aktywnosci zawodowej. Sukces w pracy (w szczegdlnos$ci kariera) oraz w zyciu
osobistym czesto zalezy od umiejetnosci zdobycia wsparcia rozméwcey. Dlatego szkolenia,
ktorych celem jest rozwoéj umiejgtnosci komunikacyjnych, moga rozwigzac¢ wystarczajgco
szeroki wachlarz r6znorodnych zadan, ktére mozna podsumowa¢ w dwoéch kierunkach:

- skoncentrowany na rozwijaniu specjalnych umiej¢tnosci (na przyktad umiejetnosé
wypowiadania si¢ przed publicznoscig, umiejetno$¢ prowadzenia dyskusji, rozwigzywania
konfliktéw interpersonalnych);

- majacy na celu poglebienie doswiadczenia analizowania sytuacji komunikacyjnych —
oznacza to zwigkszenie adekwatnos$ci analizy siebie, partnera komunikacyjnego i sytuacji
grupowej w ogole.

Przyktadem pierwszego kierunku moze by¢ szkolenie w zakresie wystapien
publicznych. Jezeli celem szkolenia jest ,,Przygotowanie uczestnikow do wystapien
publicznych i prezentacji”, to gldwnymi zadaniami s3:

- nauczy¢ si¢ strukturyzowaé informacje 1 skutecznie je przekazywac stuchaczom;

- opanowa¢ zasady i umiej¢tnosci pracy z wizualnymi narzedziami wsparcia w
prezentacji;

- pozna¢ podstawowe zasady sztuki interakcji z publicznoscia;

- rozwija¢ umiejetnosci i praktyczne doswiadczenie wystapien;

- poprawi¢ znajomos¢ jezyka;

- poszerzy¢ stownictwo;

- rozwija¢ umiejetno$¢ wystapien publicznych i pewnos¢ siebie.

Efektem takiego szkolenia bedzie zdolnos¢ uczestnikow do wyglaszania prezentacji i
wypowiadania si¢ przed dowolng publicznoscig. Ten ogdlny wynik mozna okresli¢ za
pomoca listy cech, ktére uczestnik nabedzie podczas pracy szkoleniowe;:

- umiejetnos$¢ doktadnego, zwieztego moéwienia na temat;

- bogactwo slownictwa;

- szybka, terminowa i doktadna orientacja w sytuacji interakcji z publicznoscia;

- obserwacja spoleczna;

- refleksja spoteczna, samoswiadomos$¢ jako podmiot komunikacji;



- pewnos¢ siebie, luz, odpowiednie zaangazowanie w sytuacjg.

Innym przykladem jest szkolenie z zarzadzania czasem (Lukianova, Androshchuk,
Banit, 2019).

Drugi kierunek mozna zilustrowa¢ treningami z zakresu psychologii konsumenta i
praw rynku. Szybko zyskuja one popularno$¢ w dziedzinie edukacji korporacyjnej. Rozwoj
osobisty i doskonalenie w dziedzinie handlu obejmuje szkolenia sprzedazowe. Szkoleniami
tymi zainteresowani sg nie tylko zarzady réznych firm, ale takze organizatorzy biznesu
sieciowego. Jesli sprzedawcanegatywnie oceni zastrzezenia klienta, bedzie mu trudno z nim
wspolpracowaé (Olczak, 2009). Jesli w trakcie szkolenia zmieni swoje nastawienie do
zastrzezen na bardziej zyczliwe, bedzie mu tatwiej pracowacd, a jego wydajno$¢ pracy
znacznie wzro$nie. Ci pracownicy firm, ktdrzy stale si¢ rozwijaja i doskonalg swoje
umiejetnos$ci komunikacyjne, osiagaja najlepsze wyniki i zdobywaja cenne doswiadczenie,
skutkujace wyzszym poziomem dochodow.

Dlatego celem takiego szkolenia jest opanowanie technik pracy na poziomie
umiej¢tnosci. Zadanie:

- nabywanie wiedzy, umiej¢tnosci komunikacji interpersonalnej;

- korekta systemu relacji migdzyludzkich;

- rozw0j elastycznosci stanowisk i r6l w komunikacji,

- umiejetnos¢ ich dynamicznej zmiany zgodnie z zachowaniem rozmowcy i
kontekstem sytuacji komunikacyjnej;

- ksztattowanie umiejetnosci otrzymywania i konstruktywnego udzielania informacji
zwrotnej rozmowcy;

- rozw0j umiejetnosci samokontroli.

Efektem szkolenia bedzie asertywnos$¢ — umiejetno$¢ oferowania towardw i ustug w
sposob spokojny i zrOwnowazony, obrony wlasnego punktu widzenia, bez naruszania praw
moralnych drugiej osoby, bez zwracania si¢ ku agresji lub biernosci. Ogolny wynik mozna
okresli¢ za pomoca listy zewngtrznych przejawoéw behawioralnych charakterystycznych dla
0s0b 0 wysokim poziomie kompetencji komunikacyjnych:

- che¢ zrozumienia drugiej osoby w konteks$cie wymagan konkretnej sytuacii,

- nawigzanie kontaktu z rozméwca, a nie tylko zrozumienie sytuacji/sprawy;

- peten szacunek dla partnera, zyczliwy stosunek do niego, bioragc pod uwage jego stan
1 mozliwosci;

- umiejetnos$¢ komunikowania si¢ z ,,trudnymi” klientami, przeksztatcania ich w

zwolennikow;
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- wrazliwo$¢ na werbalng i niewerbalng ekspresje rozmowcy;

- umiejetnos¢ odpowiedniego uchwycenia niuanséw doswiadczen wyrazanych w
mowie, mimice i postawach;

- opanowanie sytuacji, elastycznos$¢, chec przejecia inicjatywy w komunikacji lub
przekazania jej partnerowi;

- umiejetnos$¢ tworzenia przyjaznego klimatu podczas komunikacji,

- uczucie radosci z komunikacji, co prowadzi do zmniejszenia kosztow
neuropsychologicznych w procesie komunikaciji.

Osiagniecie zaplanowanych rezultatdw powinno by¢ mierzalne: albo na poziomie
obiektywnego badania zmian wywolanych szkoleniem (typowe dla treningu umiejetnosci),
albo na poziomie samoopisow uczestnikdw (typowe dla treningu rozwoju osobistego). Aby
okresli¢ wyniki celow i zadan, zaleca si¢ poréwnanie ich z kryteriami SMART, czyli powinny
by¢: konkretne (Specific), mierzalne (Measurable), osiggalne (Achievable), realistyczne
(Realistic), ograniczone w czasie (Time-framed).

Omowienie 1 uzgodnienie oczekiwanych rezultatow sprawia, ze podejscie do
szkolenia staje si¢ bardziej pragmatyczne z punktu widzenia potrzeb uczestnikow, gwarantuje
wzajemng $wiadomos¢ trenera i uczestnikow w zakresie okre§lonych celéw i oczekiwanych
rezultatow, a tym samym ksztattuje w nich postawy behawioralne ukierunkowane na potrzebe
nabycia wiedzy i umiejetnosci niezb¢dnych w aktywnos$ci zawodowe;j.

Zatem poznanie oczekiwanych rezultatoéw jest wstepnym i obowigzkowym etapem
planowania szkolen firmowych, a takze ich realizacji. Wyniki szkolenia okre$laja strukture
szkolenia w oparciu o potrzeby grupy docelowej 1 pomagaja trenerowi opracowac
odpowiednie programy, plany, dobra¢ optymalne $rodki, formy, metody szkolenia, dobra¢
niezbg¢dne materiaty do formowania tresci.

Drugi etap prac przygotowawczych polega na opracowaniu strategii osiggania celow
szkoleniowych i rozwigzywania zadan. Na tym etapie trener musi opracowac plan szkolenia,
logiczng sekwencje znaczacych blokéw ze wskazaniem czasu ich trwania, zadania kazdego
znaczacego bloku oraz ogolng strukturg treningu.

Plan zawiera list¢ tematéw (zagadnien problemowych) w postaci punktow planu z
podzialem na skladowe (podtematy) w postaci podpunktow, a takze kolejnos$¢ ich
rozmieszczenia. Realizujac plan trener gwarantuje sobie mozliwo$¢ zaprezentowania
materiatu w logicznej kolejnosci.

Tekst planu sktada si¢ ze wstepu, ktéry powinien zawieraé:

- organizacj¢ procedury poznania uczestnikow z trenerem i ze sobg;



- kwestie organizacyjne (lokalizacja miejsc na krotkie przerwy, zaspokojenie potrzeb
higienicznych uczestnikow, tryb korzystania z telefondw komorkowych podczas zajec itp.);

- 0golny przeglad kursu treningowego;

- przeglad kazdego bloku.

Ponadto tres¢ zaje¢ i metody, ktdre zostang zastosowane, znajdujg odzwierciedlenie w
tek$cie, w tym:

- tematyce;

- czasie przeznaczonym na ocene kazdego tematu;

- komentarzu uzycia srodkow technicznych,;

- komentarzu stosowania r6znych metod nauczania;

- komentarzu dla trenera dotyczacego okreslonych dzialan (rozdanie materiatow,
wykonanie okreslonych ¢wiczen itp.).

Tekst planu pokazuje rowniez procedur¢ podsumowania wynikow szkolenia, procedur
1 ¢wiczen, ktdre zostang wykonane na zakonczenie pracy. Do planu dolaczone sg zataczniki
zawierajace wszystkie niezbedne dodatkowe materiaty szkoleniowe.

Starannie przemyslany plan umozliwia stworzenie przejrzystej i logicznej struktury
treningu. Aby go zbudowac¢, przede wszystkim trener wewngtrzny musi doktadnie zna¢ czas
trwania szkolenia (p6t dnia, dwa dni, tydzien itp.). Znajomos$¢ przydzielonego czasu pomaga
priorytetyzowac tresci Szkoleniowe, w pewnym stopniu determinuje formy i metody treningu
(rozne metody wymagaja innego czasu), pozwala racjonalnie zaplanowaé trening,
zapewniajac wystarczajacg ilos¢ czasu na intelektualne i ruchowe ¢wiczenia, nauczanie tresci,
dyskusje wynikéw pracy, pytania uczestnikow itp. Niezaleznie od czasu trwania szkolenia
ogb6lnego (moze trwac jedng sesje, 1-3 dni i tydzien, a w szczegdlnych przypadkach nawet
dtuzej), kazda sesja musi mie¢ petng forme, czyli obejmowac przeprowadzenie wszystkich
cze$ciietapow szkolenia. Wszystkie zajecia powinien fgczy¢ wspdlny cel, temat szkolenia.

Ewaluacja i analiza treningu pozwala sprawdzi¢ skutecznos¢ szkolenia, dowiedzieé¢
si¢, co bylo przydatne dla uczestnikdw, co pomoglo zmieni¢ ich poglady i ewentualnie
zachowanie (Franc, 2018). Najwygodniejszag metoda oceny jest ankieta uczestnikow.
Jednocze$nie moga pojawic si¢ inne cickawe ¢wiczenia lub zadania (Y a3e,, 2013, s. 72).
Jednak wszystkie z nich powinny mie¢ na celu omdéwienie nastepujacych zagadnien:

- Co najbardziej podobato Ci si¢ na treningu?

- Co wydawalo si¢ najtrudniejsze?

- Czy po szkoleniu bedziesz w stanie lepiej wykonywac swoja prace??

- Co chcesz od razu sprébowac zastosowa¢ w miejscu pracy?
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- Gdybys$ miat podejmowac wilasne decyzje dotyczace swojej pracy, co bys teraz
zrobil inaczej i jak doktadnie?

- Jakie zdolnosci 1 umiejetnos$ci cheiatby$ dalej doskonali¢?

- Jakie pytania pozostajg dla ciebie nierozwigzane?

Ocena promuje autoanalize, stymuluje powstawanie nowych pomystéw, pomaga
zrozumie¢, jak daleko uczestnicy osiggneli wyznaczony cel. Pozadane jest, aby na tym etapie
kazdy uczestnik okreslit dla siebie zakres zadan na podstawie wynikow odbytego szkolenia.

Bardzo dobrze jest zakonczy¢ trening ¢wiczeniem rozladowujacym napigcie
emocjonalne lub motywujaca przypowiescig. W treningu dlugoterminowym codzienne
zajecia powinny konczy¢ si¢ specjalnymi ¢wiczeniami, ktéore wchodza w sklad rytuatlu
pozegnania: ,,portfel treningowy” powinien zawiera¢ rozne ¢wiczenia (Mimrotina, 2004, c.
96).

Po opracowaniu i utozeniu programu szkoleniowego nalezy go przetestowac przed
rozpocze¢ciem pracy z grupa. W tym celu zaleca si¢ odpowiedzie¢ na nastepujace pytania:

- Czy szkolenie ma na celu osiagniecie celow (gldwnych, dodatkowych i
specjalnych)?

- Czy cele szkoleniowe sg osiaggalne i mierzalne?

- Czy zawarto$¢ kazdego modutu odpowiada wyznaczonym celom?

- Czy wszystkie rodzaje aktywnos$ci odpowiadaja celom 1 zadaniom szkolenia?

- Czy szacunki czasowe dla kazdego rodzaju dziatalnos$ci sg realistyczne (biorac pod
uwage wielko$¢ grupy i jej specyfike)?

- Czy przewidziano czas na wyjasnienie kazdego rodzaju aktywnosci, na udzielenie
odpowiedzi na pytania, podsumowanie kazdego bloku tresci, kazdego dnia szkoleniowego i
ogdblnie treningu?

- Czy tres¢ 1 zadania odpowiadajg poziomowi szkolenia uczestnikow?

- Czy szkolenie zapewnia uczestnikom niezbedng wiedze, czy tez ksztattuje niezbedne
zdolno$ci, umiejetnos$ci 1 postawy?

- Czy stosuje si¢ wszystkie rodzaje pracy: indywidualne, w parach, w matych i duzych
grupach?

- Czy sa jakie$ fragmenty wyktadow lub dyskusji dluzsze niz 15-20 minut?

- Czy w ciggu pierwszej godziny po przerwie na lunch sg jakie$ ciekawe, ekscytujace
zajecia?

- Czy istniejg pisemne instrukcje dla kazdego rodzaju dziatalnos$ci?

- Czy rozprowadzane sg materiaty edukacyjne (referencyjne, metodyczne) dla kazdego



nowego/zlozonego rodzaju dzialalnosci?

- Czy istnieja materialty demonstracyjne (slajdy, plakaty itp.), ktére wspieraja
wszystkie kluczowe punkty kursu i te, do ktérych trzeba bedzie wielokrotnie wracac¢?

- Czy istnieje mozliwo$¢ opracowania planéw dziatan lub innego rodzaju
samodzielnej aktywnosci uczestnikOw po szkoleniu w celu stymulowania (i utatwiania)
zastosowania nowej wiedzy i umiejetno$ci w miejscu pracy? (Mimrorina, 2004, c¢. 96.;
Myiizenoepr, 2018, s. 34).

W ramach kontroli koncowej wskazane jest przeprowadzenie testow pilotazowych
programu treningowego, aby upewnic¢ sie, czy zaplanowane ¢wiczenia i rodzaje aktywnosci
rozwijaja niezbedne umiejetnosci i zdolnosci uczestnikow. Bardzo wazne jest zaangazowanie
kierownikoéw personalnych lub bezposrednich przetozonych/klientow programu treningowego
w oceng tego szkolenia (zarowno na etapie jego opracowywania, jak i na etapic wdrazania
oraz po jego zakonczeniu), z uwzglednieniem ich komentarzy i sugestii.

Przyktadem dtugoterminowego treningu, ktory spelnia wszystkie te wymagania, moze

by¢ (Tpeninru, 2021, ¢.50-184).

5. Whioski

Pomimo tego, ze edukacja korporacyjna w pewnym stopniu wigze si¢ z unifikacja
programOw edukacyjnych, nie dotyczy to treningdbw korporacyjnych.

W szkoleniu firmowym wewnetrznym nie ma uniwersalnych scenariuszy, narzedzi
czy przepisOw na kazda okazje. Kazdy program treningowy powinien mie¢ na celu
uksztattowanie, rozw0j Ilub korekte okre§lonego zachowania jednostki, jego
samoswiadomos$ci na réznych etapach aktywnosci zawodowej. Trening korporacyjny rowniez
nie moze by¢ szeroko zakrojony. W zwigzku z tym niemozliwe jest stworzenie jednolitego
scenariusza szkoleniowego dla wdrozenia seryjnego. Dla trenera wewnetrznego niezwykle
wazne jest nauczenie si¢ tworzenia programoOw szkoleniowych dla réznych kategorii
klientow, biorgc pod uwagg ich problemy, specyfike pracy zawodowej, wiek, pte¢, sktad
grupy, charakterystyke poszczegdlnych uczestnikow, etap procesu grupowego itp.

Rozwigzujac konkretne zadanie dla firmy, trener wewnetrzny musi dysponowaé
znaczng liczbg r6znych algorytmdéw szkoleniowych (metod, technik, ¢wiczen itp.) i umiec je
taczy¢ w szeroka game opcji zgodnie z okolicznosciami. Ponadto trener wewngtrzny musi

by¢ przygotowany na improwizacj¢ podczas treningu, modyfikowanie ¢wiczen i tworzenie
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nowych kombinacji. Podobny poziom profesjonalizmu osiagga si¢ na podstawie doswiadczenia
i1 zdolnosci tworczych. Aby swobodnie manipulowac technikami i ¢éwiczeniami, trzeba bardzo
doglebnie zrozumie¢ ich znaczenie, poczuc je, osobiscie dos§wiadczy¢.

Wtedy kazde ¢wiczenie nie bedzie suchym algorytmem, schematem dziatan, planem
krok po kroku — ale zywym doswiadczeniem nie tylko dla czlonkéw grupy, ale takze dla
samego trenera. Przezywajac ¢wiczenie za kazdym razem wraz z grupa, trener zdobywa nowe
doswiadczenia. Zmiany personalne podczas treningu aktywizuja potencjal tworczy,
pozytywna transformacj¢, poszerzajg samoswiadomos¢, przyczyniaja si¢ do tworzenia
nowych wzoréw myslowych.

Perspektywiczne kierunki dalszych badan obejmujg analize trendow zwigzanych z
przechodzeniem edukacji do sieci oraz przygotowanie i prowadzenie treningdéw online. Jest to
wazne zarowno dla edukacji korporacyjnej, jak i instytucji szkolnictwa wyzszego. Studenci
przeszli na edukacj¢ online i potrzebuja szkolenia online (Banit, Shtepura, Rostoka,
Cherevychnyi, Dyma, 2022). Warto zauwazy¢, ze nauka online stala si¢ integralng cz¢sécia
nauczania i uczenia si¢ na wszystkich poziomach i z pewnoscig bedzie szeroko stosowana w
przewidywalnej przysziosci. Dlatego najlepsza opcja jest zaakceptowanie wyzwan i

wykorzystanie najlepszych mozliwosci, jakie oferujg online treningi.

Streszczenie. Autorzy opisujg teoretyczne i metodyczne podstawy przygotowania i
prowadzenia treningdw korporacyjnych. Podstawy teoretyczne przewidujg przestrzeganie zasad
organizacji i prowadzenie treningdw korporacyjnych. Zasady te mozna podzieli¢ na 4 grupy:
organizacyjne (zasada przestrzenno-czasowej organizacji treningu, zasada doboru grupy docelowej,
zasada fizycznego zamknigcia, zasada przestrzegania wyznaczonych celow treningu i jego tresci),
etycznej (zasada poufnosci, zasada niekrzywdzenia, zasada tolerancji), konstruowania scenariuszy
treningu (zasada uwzgledniania cech konkretnego odbiorcy, zasada uwzgledniania doswiadczenia
uczestnikow, doboru optymalnych form pracy, ich rotacji, zasady uwzgledniania mozliwosci dzielenia
sie doswiadczeniami uczestnikdw), tworzenia $rodowiska treningowego (zasada dobrowolnego

uczestnictwa, zasada $wiadomego uczestnictwa, zasada rownosci, zasada realizmu, zasada

zmiennosci). Podstawy metodyczne zawierajg porady dotyczace wyznaczania celéw, zadan i wynikow
treningu, ksztattowania struktury, planu i tresci treningu.
Stowa kluczowe: trening korporacyjny, trener wewnetrzny, zasady, plan, struktura, tresc,

cele, zadania, wyniki treningu.



Abstract. The authors describes the theoretical and methodological principles of
preparing and conducting corporate training. The theoretical principles provide for the
observance of the principles of the organization and the conduct of corporate training. These
principles can be divided into 4 groups: organizational (the principle of spatio-temporal
organization of the training, the principle of selecting the target audience, the principle of
physical closure, the principle of compliance with the stated goals of the training and its
content), ethical (the principle of confidentiality, the principle of non-harm, the principle of
tolerance), construction scenarious training (the principle of taking into account the
characteristics of a specific audience, the principle of taking into account the experience of
participants, the choice of optimal forms of work, their rotation, the principle of taking into
account opportunities for sharing the experience of participants), creating a training
environment (the principle of voluntary participation, the principle of informed participation,
the principle of equality, the principle of realism, the principle of variability). Methodological
principles contain advice on setting goals, tasks and results of training, forming the structure,
plan, and content of training.

Keywords: corporate training, in-firm trainer, training’s principles, plan, structure, content,
goals, tasks, results.
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