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Kim jest trener?

Zmiana jest czynnikiem warunkujgcym rozwdj i zycie. Stwarza szanse dla organizacji,
jak i stawia wymagania, ktérym muszg sprosta¢, aby nadal realizowaé swoje cele, a przede
wszystkim istnie¢. Organizacje, a w szczegolnosci ich gtéwny kapitat - ludzie, muszg
wykazywac coraz wiekszg elastyczno$¢ dostosowujac sie do nowych warunkéw, miejsca oraz
charakteru pracy. Tym co pomaga ludziom w efektywnym funkcjonowaniu w rzeczywistosci
biznesowej jest zdobywanie nowych i podnoszenie juz posiadanych kompetencji. Tempo
przemian cywilizacyjnych i gospodarczych jest coraz wieksze. Wiele z istniejacych kiedys
zawodow zaniklo. Nowe technologie wymagaja przyuczenia do korzystania z nich w pracy,
rownoczesnie konieczne staje sie zmniejszanie obaw, ktére wywotujg one wsérédd pracownikoéw.
Osobg, ktdra profesjonalnie zajmuje sie wspomaganiem w nabywaniu kompetencji jest trener.
Kim on jest i czym sie dokfadnie zajmuje?

Trener jest osobg prowadzaca szkolenia przy uzyciu metod angazujacych uczestnikow i
uruchamiajacych ich potencjat. Gltownym zadaniem trenera jest wspieranie oséb w
przyswajaniu przez nich wiedzy oraz umiejetnosci. W swojej pracy wykorzystuje interaktywne
metody, ktore zaktadajg aktywnos$¢ obu stron w procesie uczenia, sg to tzw. metody
warsztatowe'. Wspomagajg one realizacje celdow szkoleniowych na poziomie pozyskiwania
wiedzy, zdobywania umiejetnosci oraz ksztattowania postaw.

Ksztatcenie dorostych ma odmienng specyfike od uczenia dzieci lub miodziezy.
Prowadzacy szkolenia w swojej pracy najczesciej korzystaja z cyklu uczenia sie przez
doswiadczenie zaproponowanego przez Davida Kolba. W procesie tym mozna wyodrebni¢ 4
etapy:

1. Konkretne doswiadczenie — proces uczenia sie ma swdj poczatek w konkretnym

doswiadczeniu dokonujacym sie tu i teraz.

2. Refleksyjna obserwacja — nastepuje zbieranie danych, obserwacja i refleksja.

3. Abstrakcyjna konceptualizacja - uczacy sie kontynuuje analize danych i zaczyna

wyciggac¢ wnioski z doswiadczenia, ktére stato sie jego udziatem.

4. Aktywne eksperymentowanie - zaczyna sie, gdy uczacy sie zmienia swoje

zachowanie?.

Znajac etapy uczenia sie dorostych mozna sie zaja¢ projektowaniem catego procesu
szkoleniowego, tak aby sprzyjat on realizacji zatozonych celow. Mozna w nim wyodrebni¢ kilka
etapdéw. RAznig sie one swojg specyfikg w zaleznosci od rodzaju szkolenia:

® szkolenia otwarte - sg ogblnodostepne, skierowane do poszczegdinych pracownikdéw,
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ktorzy potrzebujg uzupetnienia umiejetnosci w wybranym zakresie.
® szkolenia zamkniete - sg przygotowywane specjalnie dla danej organizacji,
uwzgledniajac jej specyfike, kulture organizacyjng i potrzeby szkoleniowe

pracownikéw.

Mozemy wyrdzni¢ nastepujace etapy cyklu szkoleniowego:

1. Analiza potrzeb szkoleniowych w szkoleniach zamknietych (lub analiza popytu na
dang ustuge edukacyjng w szkoleniach otwartych) - okreslenie, kto i z jakiego
zakresu powinien by¢ szkolony.

2. Planowanie i projektowanie szkolenia - okreslenie celéw szkolenia i dobranie
odpowiednich metod ich realizacji. Zapadajg rdowniez decyzje odnosnie tresci
nauczania, pomocy dydaktycznych, skiadu zespotu trenerskiego, metodyki
dokonywania oceny szkolenia, terminu i miejsca jego realizacji. W szkoleniach
otwartych rozpoczyna sie réwniez rekrutacje i selekcje uczestnikow.

3. Przygotowanie materiatdw szkoleniowych - opracowanie materiatow dla
uczestnikéw, dla prowadzacych, przygotowanie pomocy audiowizualnych.

4. Przeprowadzenie szkolenia - trener motywuje, inspiruje grupe do podejmowania
aktywnosci i do refleksji nad nowym doswiadczeniem. Kieruje praca grupy, biorac
pod uwage dynamike procesu grupowego.

5. Ocena szkolenia i dziatania po jego zakonczeniu - ocena moze dotyczy¢ kazdego z
etapow realizacji szkolenia. Jednak najistotniejsze jest okreslenie efektow, korzysci,
jakie odniesli uczestnicy. Dodatkowo mozna prowadzi¢ dziatania poszkoleniowe,

ktére majg na celu wzmocnienie oraz utrwalenie efektow szkoleniowych?®.

Na etapie realizacji szkolenia zadaniem trenera jest wspomaganie procesu rozwoju
uczestnikdw za pomocg dobranych metod nauczania, jakimi sg m.in.: zabawy integracyjne,
¢wiczenia, wyktady, dyskusje, analizy przypadkow, odgrywanie rél, gry i symulacje.

Kazdy trener powinien mie¢ swiadomos¢, ze zachowania uczestnikdw, odczuwane przez
nich emocje $cisle wigzg sie z etapami rozwoju, ktére przechodzi grupa. Mozna wyrdzni¢ 4
etapy (poziomy) dynamiki grupowej: orientacja, konfrontacja i konflikt, wspotpraca i
kompromis, pogtebiona integracja.

Rola, jaka odgrywa trener, jest okreslona przez sume jego wiedzy i umiejetnosci w
zakresie szkolenia, za ktore jest lub ma by¢ odpowiedzialny. Chcac zaistnie¢ w tym zawodzie
nalezy zdawac sobie sprawe z kompetencji, ktére sg wymagane w zwigzku z prowadzeniem
warsztatow i szkolen:

e wiedza o organizacji, w ktorej lub z ktérg bedzie pracowat,

e znajomos¢ rdl i funkcji kierowniczych, operacyjnych,
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® wiedza i umiejetnosci z zakresu szkolenia,
e umiejetnos¢ przygotowania programu szkoleniowego,

® umiejetnos¢ adekwatnego stosowania metod nauczania.

Jednak wiedza i umiejetnosci nie s wystarczajace. Oprocz nich w zawodzie trenera
wymagane sg nastepujace zdolnosci i predyspozycje osobowosciowe m.in. uwaznos¢, zdolnosci
interpersonalne, kreatywnos$¢, otwartos¢, wiara w siebie oraz che¢ uczenia sie.

Reasumujac powyzsze, umiejetnos¢ bycia trenerem nie jest wrodzona i wiekszos$¢ z
0sOb realizujgcych sie w tym zawodzie musi ciezko pracowac nad przezwyciezaniem réznych
problemoéw. Warto sie jednak ksztatci¢, aby pod koniec programu szkoleniowego czu¢ i miec
dowody na to, ze dzieki nam uczestnicy szkolenia czegos sie nauczyli®.
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