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Autor

Tomasz Dulewicz - (ur. 1982 r.) trener
1 coach. Absolwent zarzadzania 1 marketingu
Uniwersytetu Jagiellonskiego. Absolwent Szkoty
Profesjonalnego Coachingu. Przedsigbiorca
prowadzacy firm¢ Coaching Company. Autor
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Wspodtpracowatl z wieloma matymi, srednimi
1 duzymi firmami (np. Bahlsen, Aegon, BP Europa).

Prowadzi coaching w ujgciu  systemowym

1 holistycznym zwracajagc duzg uwage na relacje 1 interakcje pomigdzy ludzmi.
Prowadzi coaching menedzerski 1 operacyjny klientow indywidualnych oraz zespotow.

Jako trener doklada wszelkich staran, aby uczestnicy szkolenia opanowali
praktyczne umiejetnosci w oparciu o swoje indywidualne predyspozycje. Stosuje
aktywne metody uczenia oraz czerpie ze swojego doswiadczenia w prowadzeniu
coachingu.

Z jednej strony troska, opiekunczo$¢, zaufanie, wyrozumialo$¢ a z drugiej
konkretnos$¢, rzetelnos¢, stanowczos¢ 1 precyzja w dziataniu — to hasta, ktorymi kieruje

si¢ w pracy trenera i coacha.

Strony internetowe:
e 20 ¢wiczen szkoleniowych z moich publikacji pobierzesz bezplatnie zapisujac
si¢ na biuletyn Poradnik Trenera:

www.Poradnik.Trenera.pl

e Moje publikacje z ¢wiczeniami szkoleniowymi 1 coachingowymi znajdziesz na
stronie:

www.Sklep.Trenera.pl

e Zapraszam rOwniez na moja stron¢ internetowa:

www.TomaszDulewicz.pl
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Wprowadzenie

Kiedy stysze slowa ,,opor uczestnikow szkolenia”, przychodzi mi na mysl bunt
na pokladzie statku. Kiedy$ widziatem film, w ktorym zaloga pirackiego statku
buntuje si¢ przeciwko swojemu kapitanowi. Piraci groza, ze jes$li nie dostang wigcej
zlota, p6jda na inny statek, do innego pirackiego kapitana.

Kapitan krzyczy na nich, pokazuje kto tu rzadzi 1 wyrzuca za burte kilku dla
przyktadu. Kiedy rekiny konsumuja ,przyktadowych” buntownikow, reszta piratow
wraca do pracy. Napadaja na pierwszy napotkany statek, dzielg si¢ tupem 1 ucztuja.

Nazajutrz kapitan chce napas¢ na kolejny statek, ale piraci nie chcg. Kapitan ich
nie rozumie 1 znowu krzyczy:

- Co jest? Przeciez jak nie bedziemy napadaé na statki, nie bedzie wigcej zlota!
Skad ja go mam dla was bra¢? Kopalnie mam sobie wybudowac¢?! Przeciez
wczoraj cheieliscie napadaé. Jest okazja do kolejnego zarobku. To ruszaé tytki!
Do boju!

- Ludzie jeszcze $pia. Dzi$ jest straszny upat. Kto w takim stoncu napadatby na
statek? — marudzg piraci, a kapitan przypomina sobie jak to bylo, kiedy razem
budowali statek.

Kilka miesigcy temu kapitan 1 piraci stracili swoj statek. W jaki spos6éb? Co tu
duzo pisa¢. Po prostu zaatakowali silniejszych od siebie i ci zatopili im statek.

Piraci, ktorzy przezyli, doptyn¢li do najblizszej bezludne; wyspy. Po kilku
dniach postanowili zbudowa¢ statek — taki maty, prymitywny, zeby tylko dotrze¢ do
najblizszej cywilizacji.

Jakiz woéwczas byt zdziwiony kapitan. Jego leniwa na co dzien zaloga nagle
zaczela ciezko pracowad. Piraci wytawiali z morza resztki ich dawnego statku. Szukali
wszystkiego, co mogli wykorzystaé do budowy nowego statku. Scinali drzewa na
wyspie 1 przenosili je na brzeg morza oddalony o kilkaset metrow. Pracowali w pelnym
stoficu, jak 1 w ulewnym deszczu. Pracowali calymi dniami, a nawet po zmroku przy
swietle pochodni 1 ognisk. Po kilku tygodniach cigzkiej pracy, gltodni 1 wychudzeni
wyplyneli w morze.

Wroémy jednak do kapitana, ktory chce zmusi¢ piratéw do wyptyniecia na

ocean 1 zaatakowania statku. Mysli on sobie:
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- Co jest z tymi piratami? Miesigc temu glodni harowali ponad sity, a teraz im si¢
nie chce napas¢ na statek. Nawet w morze im si¢ nie chce wyptyngé. Co za

lenie!

Niestety nasz kapitan nie styszal nigdy stow pewnego francuskiego lotnika. I nie
ma w tym nic dziwnego, bo 6w lotnik urodzit si¢ w 1900 roku, a kapitan zyt w XVII
wieku. Ow francuski lotnik zrozumiatby piratow. Wszak sam kiedy$ powiedziat:
wJesli cheesz zhbudowad statek, nie kaz ludziom chodzi¢ do lasu po drewno, ale naucg
ich tgsknic¢ za bezkresnym morzem”.

Znasz powyzszy cytat? Popularny jest na szkoleniach z motywacji 1 kierowania
ludZzmi. Jego autorem jest Antoine de Saint-Exupéry. Tak, to ten od ,,Matego ksiecia”.
Dla wielu nie jest znanym pisarzem, lecz wielkim pilotem!

Antoine de Saint-Exupéry w wieku 12 lat pierwszy raz w zyciu leciat
samolotem. Kilka dni p6zniej przerobit swoj rower — dodat mu skrzydia i probowat
oderwa¢ si¢ nim od ziemi. Niestety nie udato mu si¢. Chilopiec chciat wrocicé
w przestworza, ale nie mogt. Tesknit za lataniem.

Antoine de Saint-Exupéry latal przez cate swoje zycie. W wieku 21 lat uzyskat
licencje pilota cywilnego. W wieku 22 lat, zostat pilotem wojskowym 1 spetnit swoje
dziecigce marzenia. Mogt lata¢ niemal kazdego dnia.

Szczgscie trwalo jednak krotko. W wieku 23 lat rozbit samolot 1 w wyniku
poniesionych obrazen zostal przeniesiony do rezerwy. Koniec z lataniem? Alez skad.

W 1926 roku Antoine rozpoczal prace jako pilot w firmie przewozacej przesyiki
lotnicze. Latal gtéwnie pomiedzy Francja 1 Afryka.

W 1929 r. awansowat i zostal dyrektorem argentynskiego oddzialu owej firmy
lotniczej. Jednak w 1931 roku znowu zaczat lata¢. Wrocit do Francji 1 znowu...
przewozit przesyiki lotnicze.

W styczniu 1935 roku podjat probe przelotu na tracie Paryz — Sajgon, ale rozbit
samolot na Pustyni Libijskiej. W skutek wypadku znowu musiat zawiesi¢ latanie.
Zaczat pracowac jako dziennikarz.

Jednak po krotkiej przerwie wrocil do latania. A w 1938 roku podjat probe
przelotu pomigdzy Nowym Jorkiem a Ziemig Ognistg. Niestety w Gwatemali znowu
ulegl wypadkowi lotniczemu. Odniost powazne obrazenia, m.in. trwaly niedowlad

lewego przedramienia.
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Wyleczyt rany i po wybuchu II Wojny Swiatowej bez wahania usiadt za sterami
francuskiego mysliwca. Latat jednak krétko, gdyz Francja szybko zostata podbita
1 zdemilitaryzowana. Antoine razem z calg eskadrg pilotow zostal ewakuowany do
Algieru. W 1940 roku wyemigrowal do USA, gdzie zajal si¢ pisarstwem. To tu,
w kwietniu 1943 roku, powstata ksigzka ,,Maty ksigze”.

Jak zapewne domyslasz si¢, Antoine de Saint-Exupéry chciat znowu wréci¢ do
latania. Jednak nie mogl. Byla wojna. Pilotow cywilnych prawie nikt nie zatrudniat,
a wojskowym mozna bylo by¢ do 35 roku zycia. Antoine miat 43 lata 1 niedowlad
lewego przedramienia. Bardzo jednak chciat lata¢ 1 wykorzystal wszystkie swoje
znajomosci, aby dosta¢ powotanie do wojska.

Znowu latat. Jednak krotko. Podczas drugiego lotu miat trudnosci z ladowaniem
1 uszkodzit samolot. Uznano, iz nie jest w stanie lata¢ samolotem i zawieszono go.

Antoine jednak dalej walczyt oto, by méc latac. W dniu 16. maja 1944 roku
znowu wrécil do pilotowania samolotu wojskowego. Stacjonowal na Korsyce 1 walczyt
w Europie. Co wigcej odnosit znaczace sukcesy na polu walki i zostal awansowany do
stopnia majora. Mozna by pomysle¢, iz w koncu opuscit go pech. Szczesliwie latal 1 co
wiecej byl za to doceniany. Jednak 31. lipca 1944 roku wystartowat do misji
fotografowania niemieckich wojsk koto Lyonu. Niestety byla to jego ostatnia misja,
z ktorej juz nigdy nie wrocit. Zostat zestrzelony.

Losy Antoine’a mozna podsumowac¢ stowami:

W calej swojej karierze doswiadczyt wielu mniejszych, badz wickszych wypadkow
lotniczych. Ich konsekwencjami bylo odsunigcie Antoine’a od latania. Jednak on
zawsze wracal, bo nauczyl si¢ tesknic za lataniem.

Co wspdlnego z prowadzeniem szkolen ma biografia pisarza (a moze jednak
pilota) o nazwisku Antoine de Saint-Exupéry?

Po wielu licznych problemach on nigdy nawet przez chwile nie pomyslal
o buncie przeciwko lataniu. Kiedy poznatem jego histori¢, uznalem, ze jest ona
przykladem zachowania idealnego uczestnika szkolenia!

W tym momencie wigkszo$¢ czytelnikéw tej publikacji zastanawia si¢: ,,Ale, jak
to przyktadem uczestnika szkolenia? Gdzie tu jest szkolenie?”. A w jaki sposob zostaje
si¢ pilotem? Trzeba odby¢ szkolenie z zakresu umiejetnosci pilotowania samolotu.

Antoine de Saint-Exupéry z wielka radoscig poszedt na taki kurs. Opanowat caty
material. Zdal panstwowy egzamin potwierdzajacy nabyte umiejetnosci. Nastgpnie

z wielkim zapalem stosowal w praktyce nabyte umiejetnosci. I oczywiscie przez cate
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swoje zycie ciggle rozwijal kompetencje pilota. On nie latat jednym samolotem przez
23 lata. On ciggle odbywat nowe kursy 1 uczyl si¢ obstugi coraz to nowszych typow
samolotow! W swoim zyciu ukonczyt wiele kurséw uczacych umiejetnosci pilotowania
samolotu. Chodzit na te kursy, bo ciggle chciat lata¢, bo tesknil za lataniem, bo nauczylt
sie tesknié za lataniem.
Nie wazne czego uczysz jako trener, uwierz mi chciatby$, aby uczestnicy
Twoich szkolen zachowywali si¢ tak, jak Antoine de Saint-Exupéry.
Jesli uczysz sprzedazy, zapewne chciatbys, aby na Twoje szkolenia przychodzili
ludzie, ktorzy:
- juz jako dzieli pokochali sprzedaz tak, jak Antoine latanie;
- juz w piaskownicy bawili si¢ w handlowcow 1 sprzedawali innym dzieciakom
zamki z piasku oraz cieszyli si¢ zarobionymi w ten sposob cukierkami
1 zabawkami;
- jako doros$li marzyli o pdjSciu na szkolenie sprzedazowe;
- bedac na szkoleniu, uwaznie wszystkiego si¢ uczyli;
- po szkoleniu, w praktyce wszystko stosowali;
- za wszelkg cen¢ pragneli pracowac jako handlowcy, nawet majac cze¢sciowy

niedowtad lewej reki 1 bedac w wieku emerytalnym.

Nie wazne czy uczysz sprzedazy, komunikacji, pracy w zespole, kierowania
ludZzmi, rachunkowosci, finanséw, informatyki, czy czegokolwiek innego. Chciatbys,
zeby Twoi uczniowie, zachowywali si¢ tak, jak Antoine de Saint-Exupéry.

Praktyka bywa jednak nieco inna. W naszym spoteczenstwie na szkolenia
czgsciej przychodzg piraci od wspomnianego wczesniej kapitana, niz pasjonaci latania
tacy jak Antoine de Saint-Exupéry.

Czasem ludziom si¢ nie chce pojs¢ na szkolenie, bo przeciez juz byli na
szkoleniu. Czasem uwazaja, ze szkolenie nie ma sensu, bo oni wszystko wiedza, albo
nie potrzebuja tej wiedzy. A jak juz pdjda na szkolenie, to uznaja, ze tego wszystkiego
nie da si¢ nauczyc¢, bo jest tego za duzo, albo to nie pasuje do ich branzy. Czasem moga
tez krytykowac trenera, podwazac jego kompetencje 1 doswiadczenie. Moga tez wyjs¢
z sali szkoleniowej, bo dojda do wniosku, ze lepiej p6js¢ na impreze (piracka uczte,

badz zakupy) niz siedzie¢ na szkoleniu.
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Jak radzi¢ sobie z tymi ,,pirackimi” nawykami do buntu? O tym wlas$nie jest ta
ksigzka. W dalszej czg$ci opisuje co zrobi¢, aby wyeliminowaé gldéwne przyczyny
oporu uczestnikéw szkolen.

W pierwszej czesci opisuje 5 krokdw pracy bez oporu Johna Enrighta oraz
opisy dziatan, ktére trzeba wykona¢ na kazdym kroku.

W drugiej czesci opisuj¢ metode 2-3-1. Jest to sposob faczenia ze sobag
opisanych wczesniej krokow oraz wykonywania ich w okreslonej kolejnosci. Metoda
2-3-1 jest prosta i1 krotka. Jednak do jej stosowania potrzebna jest wiedza na temat pracy
z oporem z pierwsze] czesci publikacji. Dlatego najpierw przeczytaj pierwsza czesé

ksigzki 1 dopiero pdzniej przejdz do metody 2-3-1 (drugiej czesci).
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Co kazdy trener wiedzie¢ powinien, czyli systemowe rozwigzywanie

trudnosci

Kiedys przeprowadzitem ankiete wsrdd trenerow. Jedno z pytan brzmiato:
Co w pracy trenera sprawia Ci najwiecej trudnos$ci?

Analizujac odpowiedzi zwrocitem uwage na pewien fakt. Mianowicie na 45
ankiet 43 osoby podaly réznego rodzaju trudnosci. Natomiast 2 napisaly ,,Nie mam
trudnosci”.

Fajnie by bylo, gdyby kazdy mogl napisa¢ ,,Nie mam trudnosci”. Dlatego
ponizej opisz¢ Ci moj sprawdzony sposob eliminowania trudnosci.

Aby zobrazowa¢ o co mi chodzi, zaczn¢ od malego eksperymentu. Na
szkoleniach po prostu go przeprowadzam. Tutaj opisze.

Staje przed grupa szkoleniowa. Trzymam w dloni pisak. Wyciggam reke przed
siebie 1 pytam grupeg:

- Jakie warunki powinny by¢ spelnione, aby pisak spadl na podloge?
- Powiniene$ go upuscic, tj. otworzy¢ dton.
Upuszczam pisak. Podnosz¢ go 1 pytam:
- Jakie jeszcze warunki powinny by¢ spetnione, aby pisak spadt na poditoge?
W odpowiedzi zazwyczaj stysze:
- Tylko ten jeden warunek. Przeciez pisak spadt na podtogg.
Puszczam wigc pisak i zaraz lapi¢ go druga r¢ka. Pytam:
- Jakie jeszcze warunki powinny by¢ spetnione, aby pisak spadt na podtoge?
- Nikt nie moze go lapa¢, przeszkadza¢ w spadaniu. Tor lotu pisaka powinien by¢
chroniony przed ,,zakloceniami”.

Mamy zatem drugi warunek.

Wystawiam r¢ke z pisakiem za okno 1 pytam:
- Jesli teraz puszcze pisak, to spadnie on na podloge?
- Nie. Spadnie na chodnik. (oczywiscie jesli za oknem nie ma podlogi, tylko
chodnik )
Mamy zatem trzeci warunek:

Aby pisak spadt na podloge, powinien by¢ upuszczony nad podioga.
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- A co jesli wsigde w statek kosmiczny 1 upuszcze go w kosmosie? — pytam.
- Musi dziata¢ grawitacja, zeby spadt.

Mamy wigc czwarty warunek — powinna dziala¢ sila grawitacji.

Podczas tego eksperymentu wymys$lam jeszcze kilka innych trudnosci i pytam
0 rozwigzania.

Zachowuje si¢ jak adwokat diabta — wymyslam wszelkie potencjalne trudnosci.
W tym eksperymencie chodzi o okreslenie wszystkich warunkéow koniecznych do

zaistnienia danego zjawiska.

Jesli dla danego dziatania okreslimy wszystkie warunki konieczne do
poprawnego funkcjonowania, to nasze dzialanie powinno odby¢ si¢ bez zadnych
trudnosci. JeSli zostang spelnione wszystkie konieczne warunki dla zaistnienia
danego zdarzenia, to z duzym prawdopodobienstwem ono wydarzy sie.

Jest to jedna z zasad tzw. podej$cia systemowego.
Tworzymy system, ktory spelnia wszystkie warunki konieczne dla danego

zdarzenia.

Wroémy do przykladu z pisakiem. Zeby pisak za kazdym razem spadal na
podloge, powinienem go wypuszczaé stojac na podlodze. Zeby nic nie zakldcalo lotu
pisaka, moge na podlodze postawi¢ pionowo rure z grubego pancernego szkla i do
niej upuszcza¢ pisak. Wtedy nikt ani nic nie bedzie mu przeszkadzalo w spadaniu.

Oczywiscie powinna dziala¢ sila grawitacji, czyli calg instalacj¢ montuje na Ziemi.

Moge zastosowacé rowniez inne rozwigzania. Np. zamiast szklanej rury moge
zamkna¢ osobe puszczajacq pisak w pomieszczeniu, do ktorego nikt inny nie ma
wstepu. Zatem nikt inny nie bedzie zaktocat toru lotu pisaka. Osobe puszczajgca pisak
moge natomiast zobowigza¢ do podpisania o§wiadczenia, ze jesli ona bedzie utrudniata

lot pisaka, to za kazdy taki incydent wyptaci mi odszkodowanie w wysokosci 10 000 zt.

Rozwigzania moga by¢ jeszcze inne, ale zostawmy juz eksperyment z pisakiem.
Jesli, jako trenerzy, chcemy prowadzi¢ pasjonujace, uzyteczne przyjemne dla nas

i uczestnikow szkolenia, powinniSmy okresli¢ wszystkie konieczne warunki takiego
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szkolenia, a nastgpnie zapewni¢ je w praktyce. Wtedy mamy bardzo duzg pewnos$¢, ze

wszystko odbedzie si¢ po naszej mysli.

Tradycyjne podej$cie

W tradycyjnym podejsciu trener prowadzi szkolenie. Kiedy pojawia si¢ jakas
trudno$¢, zastanawia si¢: — co teraz zrobi¢? Rozwigzuje trudnos$¢. Dalej prowadzi
szkolenie.

Pojawia si¢ kolejna trudnos¢ 1 trener znowu zastanawia si¢ — co teraz zrobig?
Rozwiazuje ja, albo ... nie.

Jesli rozwigzuje trudnos$ci na biezaco, zajmuje mu to troche czasu, sit 1 nerwow,
ale jako$ sobie radzi.

Jesli jednak nie rozwigzuje trudnos$ci, to one si¢ gromadza 1 kumuluja, a trener

zmierza do przemegczenia 1 wypalenia zawodowego.

Podejscie systemowe

W podejsciu systemowym trener zanim zacznie prowadzi¢ szkolenie, okresla
wszystkie warunki konieczne do przeprowadzenia bardzo dobrego, wrecz
idealnego szkolenia. Nastepnie wprowadza je w zycie na etapie przygotowania jak
1 prowadzenia szkolenia. Dzigki temu ogranicza do minimum ilo§¢ pojawiajacych sie
trudnosci.

Jesli zastanawiasz si¢ w jaki sposob skonstruowac system prowadzenia szkolen
bez trudnosci, mam dla Ciebie bardzo dobrg wiadomos$¢. Nie musisz ich konstruowac.
One istnieja i na kolejnych stronach opisze Ci ,,system” eliminowania trudnosci
zwigzanych z oporem uczestnikow szkolen.

Jest totzw. praca bez oporu Johna Enrighta. Podejscie to wywodzi si¢
z poradnictwa indywidualnego, ale po moich modyfikacjach jak najbardziej nadaje si¢

do pracy z grupa.

Najwazniejszym nastepstwem tego podejscia jest jeden fakt:

Jesli robisz wszystko zgodnie z systemem, opor NIE wystepuje!

Jesli opér wystepuje, oznacza to, ze ktorys warunek konieczny zostat ztamany — kto$

zrobil co$ zle. Wprowadz poprawki, a oporu nie bedzie.
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Podsumowujac, dziataj systemowo, tj.:
1. Okresl cel, ktéry cheesz osiggnad.
2. Opracuj system — okresl wszystkie konieczne warunki do zaistnienia tego
zdarzenia. Opracuj konkretne rozwigzania, ktére zapobiegaja powstawaniu
trudnosci.

3. Stosuj w praktycznym dzialaniu te kroki (system).

Jesli nie cheesz opracowywac samodzielnie systemow, przeczytaj ten e-book 1 szukaj
kolejnych na stronie:

www.Poradnik.Trenera.pl
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Pi¢¢ krokow radzenia sobie z oporem Johna Enrighta

Wedlug Johna Enrighta opor powstaje w sytuacji, w ktorej jedna osoba wie

co$ czego nie wie druga. Jesli obie strony wiedzg to samo, mogg o tym rozmawiac.

Jesli tylko jedna osoba wie co$, moze mie¢ trudnosci z powiedzeniem o tym drugiej

1rozpoczgciem rozmowy. Wtedy zazwyczaj zaczyna powstawac opor.

Aby unikna¢ oporu tworzmy zatem sytuacje, w ktorych obie strony wiedza

to samo. Jesli jednak nie wiedzg, niech z tatwoscig mowiag sobie na wzajem o istotnych

kwestiach, rozmawiajg o nich 1 szukajg rozwigzan. Dbajmy wigc o otwartos¢ 1 zaufanie.

John Enright wyr6znit 5 przyczyn powodujacych powstawanie oporu

w komunikacji dwojga ludzi. Enright opisal owe przyczyny na gruncie doradztwa

1 terapii:

1. Brak wiasnej checi uczestniczenia w terapii/doradztwie.

2. Brak ustalenia konkretnego celu terapii/doradztwa.

3. Przekonanie klienta, Ze stan pozadany jest niemozliwy do osiggni¢cia — Ze nie
mozna nic wigcej zrobi¢ w tej sytuacji.

4. Przekonanie, ze ten terapeuta/doradca jest nieodpowiedni dla klienta. Brak
zaufania do terapeuty/doradcy.

5. Posiadanie przez klienta konkurencyjnych celow — tzn. sprzecznych celow, np.

chce rzuci¢ alkoholizm, ale chcg tez dalej spotyka¢ si¢ z kumplami i pic

alkohol.

Powyzsze S5 przyczyn powstawania oporu mozna osadzi¢ w obszarze

prowadzenia szkolen. Po takim zabiegu bedg one miaty postac:

I.
2.
3.

Brak checi udzialu w szkoleniu.

Brak konkretnych 1 przydatnych celow szkolenia.

Wrazenie zbyt wysokiego poziomu szkolenia — uczestnik uwaza, ze tego nie da
si¢ opanowac 1 stosowac, zatem jest to niepotrzebne.

Bledne postrzeganie osoby trenera — w konsekwencji przekonanie, ze trener jest

nieodpowiedni dla tego szkolenia. Brak zaufania do kompetencji trenera.
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5. Posiadanie przez uczestnikéw szkolenia konkurencyjnych celow, np. chce pdjsé
na to weekendowe szkolenie, ale rowniez chce spedzi¢ weekend z rodzing.
Prawie wszystkie inne przyczyny powstawania oporu mozna przypisac¢, do

ktorej§ z powyzszych grup. Jesli zatem wyeliminujemy powyzsze pie¢ przyczyn
powstawania oporu, opér nie bedzie wystgpowat podczas prowadzonego przez nas
szkolenia. Uzyskamy wtedy stan pracy bez oporu. Tak naprawde, dopiero wtedy

mozna prowadzi¢ efektywne szkolenie.

Stan pracy bez oporu wystepuje zatem, kiedy:

1. Wystepuje chec¢ uczestniczenia w szkoleniu.

2. Ustalone sg konkretne 1 przydatne uczestnikom cele szkolenia.

3. Uczestnik szkolenia jest przekonany, ze poziom szkolenia jest dostosowany do
jego predyspozycji 1 sytuacji. Uwaza, ze szkolenie jest potrzebne i przyniesie mu
konkretne korzysci.

4. Uczestnik szkolenia jest przekonany, ze ten trener jest dla tego szkolenia

odpowiedni mimo posiadanych wad. Ufa 1 wierzy, ze trener posiada

wystarczajgce kompetencje do przeprowadzenia tego szkolenia.

5. Uczestnik szkolenia NIE posiada konkurencyjnych celow.

Przyjrzyjmy si¢ teraz kazdemu z pigciu powyzszych elementéw szkolenia bez
oporu. Na kolejnych stronach opisz¢ doktadnie co robig, aby podczas kazdego szkolenia
uzyskac stan pracy bez oporu.

W niniejszej ksigzce ,zapozyczylem” od Johmna Enrighta tylko nazwy
poszczegbdlnych pieciu krokow pracy bez oporu. Wszystko, co proponuje w ramach
kazdego kroku, opracowatem samodzielnie.

W bibliografii podaj¢ publikacje, w ktorych mozna przeczytac o pracy bez oporu
Johna Enrighta. Publikacje te opisuja na kazdym kroku inne metody pracy niz ja, gdyz
opisuja prace z jedng osobag (podczas doradztwa, terapii, coachingu), a nie z grupa
szkoleniows.

Podsumowujac, same nazwy pieciu krokow pochodzg od Enrighta, lecz to co
proponuj¢ w ramach kazdego z nich jest moim autorskim rozwigzaniem. Moim
pomyslem jest rOwniez sposob taczenia ze sobg odpowiednich krokéw 1 wykonywania

ich w okreslonej kolejnos$ci nazwanej przeze mnie Metoda 2-3-1.
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Wystepuje cheé uczestniczenia w szkoleniu — etap 1 pracy bez oporu

... czylt:

Jak sprawi¢, aby czlowiek chcial bra¢ udzial w szkoleniu

Ponizej opisuje cztery dziatania, dzigki ktorym niemal kazdy uczestnik szkolenie
bedzie chciat bra¢ w nim udzial. A jak nie bedzie chcial, to pozostali uczestnicy

szkolenia go przekonajg :)

Mamy wigc pierwszy krok eliminowania oporu wg Johna Enrighta, czyli:

Wystepuje cheé uczestniczenia w szkoleniu.

Dopoki czlowiek uwaza, ze szkolenie NIE moze mu pomoée, dopdty NIE chee
w nim bra¢ udziahu.

Osoba powinna chcie¢ uczestniczy¢é w szkoleniu. Je$li zostata wystana na
szkolenie przez kogos, nalezy upewni¢ si¢ czy chce bra¢ udzial w szkoleniu. Zwykle
w takiej sytuacji osoba NIE chce bra¢ udzialu w szkoleniu, gdyz NIE wie, po co ono
jest jej potrzebne, jak moze jej pomoéc, ani co moze osiggnaé dzigki niemu. Badz
spotkata si¢ z negatywnym zdaniem na temat tego szkolenia, lub ogdlnie szkolen.

Rola trenera polega w tym przypadku na wyja$nieniu:

e naczym polega szkolenie;
e w czym szkolenie moze pomoc uczestnikowi;

e co uczestnik szkolenia osiggnie dzigki niemu.

Jak to zrobié¢?

Tutaj odejde od tego, co proponuje Enright, gdyz on pisze o pracy z jednym
cztowiekiem (np. doradztwo, terapia), a nam chodzi o prace z grupa szkoleniowa.
Opisze¢ wiec dziatania, ktérymi ja postuguje si¢ podczas przygotowywania

1 prowadzenia szkolenia.

Moj system zachgcania ludzi do uczestniczenia w szkoleniu sktada si¢ z czterech

krokow:
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Eal O A

Informowanie.
Przeplyw informacji zwrotnych.
Utylizacja.

Wspolne postanowienia.

Przyjrzyjmy si¢ im po kolei:

1.

Informowanie

Informujemy skad wzial si¢ pomysl na przeprowadzenie szkolenia. Jaka
sytuacja zainspirowala nas (lub kogos innego) do zorganizowania szkolenia.
Informujemy tez o tym, iz szkolenie jest projektowane dla uczestnikow
szkolenia. Dlatego bedziemy rozmawia¢ z uczestnikami na temat szkolenia, oraz

tego czego oni oczekujg od szkolenia.

Wazne, aby podkreslié, iz my jako trenerzy chcemy zorganizowaé
1 przeprowadzi¢ szkolenie potrzebne przede wszystkim osobom
uczestniczacym w szkoleniu. Szkolenie, ktére rozwigze ich trudnosci.
Rozwinie ich umiejetnosci. Pozwoli latwiej 1 skuteczniej funkcjonowad
w firmie.

Dlatego chcemy indywidualnie porozmawia¢ z kazdym uczestnikiem szkolenia
1 okresli¢, co jemu konkretnie jest potrzebne. I tutaj przechodzimy do drugiego

kroku, tj. przeptywu informacji zwrotnych.

Na marginesie wyjasni¢ jeszcze tylko, dlaczego polecam rozmowy indywidualne,

a nie tradycyjne badanie ankietowe.

Sa dwa gléwne powody, dla ktorych stosuje¢ rozmowy indywidualne:

Poniewaz mam spore doswiadczenie w sprzedazy oraz prowadzeniu coachingu,
jest mi fatwiej porozumie¢ si¢ z jedng osobg niz z grupa. Latwiej jest mi
»dotrze¢” do danej osoby 1 nawigza¢ z nig kontakt — zainteresowaé oraz
zaangazowaé w moéj projekt, ktorym jest szkolenie.

Poprzez indywidualne podejscie latwiej jest mi zbudowaé¢ ni¢ zaufania

i wspolpracy. Dzigki temu zazwyczaj dowiaduje si¢ wigcej o sytuacji danej
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osoby, jak i catej firmy, niz osoby przeprowadzajace badanie ankietowe potrzeb

szkoleniowych.

Prowadz¢ szkolenia jako trener zewnetrzny. Bardzo czesto dziat personalny danej
firmy oczekuje ode mnie przeprowadzenia ankietowego badania potrzeb
szkoleniowych 1 sporzadzenia na jego podstawie raportu z wykresami itd. Wowczas
przeprowadzam badanie ankietowe, a po nim rozmawiam z kazdym z uczestnikow

szkolenia. Osobiscie, lub chociaz telefonicznie.

Czytam anonimowe ankiety 1 na ich podstawie przygotowuje istotne tematy do
rozmow indywidualnych. Poruszajac te tematy podczas rozmow, zawsze dowiaduje si¢
wiecej. Pokazuje rowniez ludziom, Zze mi na nich zalezy. Na ich opiniach, ale

rowniez rozwigzaniu ich indywidualnych trudnosci.

Przed szkoleniem buduj¢ podwaliny zaufania i wspélpracy. Dzigki temu na
szkoleniu mam 90% zwolennikéw 1 10% oséb niezdecydowanych, ktorych przekona
do mnie 1 szkolenia te 90% zwolennikow. Przeciwnikow zwykle nie mam w ogdle.

A nawet je$li zdarzy sie jaki$ jeden, to pozostali go przekonajg ©

2. Przeplyw informacji zwrotnych

Czyli przeprowadzenie indywidualnych rozmow z uczestnikami szkolenia.
Wazne jednak, aby NIE byty to wywiady polegajace na zadawaniu pytan, lecz
ROZMOWY zawierajace obustronng wymiang informacji (przeplyw informacji
zwrotnych).

Mowie o szkoleniu 1 o sobie. Pytam o sytuacje danej osoby, o jej potrzeby,
trudno$ci 1 opinie na temat szkolenia jak 1 mojej osoby trenera. Stucham.
Dopytuje, wyjasniam powstajace niedomowienia 1 nieporozumienia.

I tym samym przechodze do kolejnego kroku.

3. Utylizacja
Pamigtasz czym jest opor wedtug Enrighta? Przypomne. Opor powstaje wtedy,

kiedy jedna osoba wie cos, co jej przeszkadza, a czego nie wie druga osoba.
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Jesli o tym powiem 1 wyjasni¢ sytuacje (mdj punkt widzenia i moje motywy
dziatania), to ta sytuacja przestanie przeszkadzac i by¢ przyczyng oporu.
Na tym wilasnie polega utylizacja. Krotko mowiac, utylizacja polega na

powiedzeniu o tym, co mi przeszkadza i wyjasnieniu tego.

Np. Kiedy w ramach badania potrzeb szkoleniowych rozmawiam
z uczestnikiem szkolenia, a on w tym czasie uzupeinia dokumenty, pije kawe, je
drozdzowki 1 zachowuje si¢ tak, jakby mnie w ogdle nie bylo, to po prostu
moéwie o tym. Oczywiscie asertywnie, moéwie o sytuacji, o celu naszej rozmowy
o tym, ze chciatlbym rozmowge jak 1 cale szkolenie przeprowadzi¢ jak najbardziej
profesjonalnie, dlatego prosz¢ o to, aby moj rozmowca poswiecit mi kilka
minut, odlozyl inne zajecia 1 porozmawial ze mng. Jesli nie moze tego uczyni¢

teraz, ustalam inng pore.

To jest przyktad utylizacji na linii trener — uczestnik szkolenia. Réwnie wazna
jest tez utylizacja na linii uczestnik — trener. Aby ja zainicjowac¢, po chwili
rozmowy pytam, czy taka forma nasze] rozmowy odpowiada mojemu
rozméwcy? Co chciatby zmieni¢? Co dodaé, aby rozmawialo nam si¢ jeszcze

lepiej 1 efektywniej?

Kiedy rozméwca powie mi o jakiej§ przeszkodzie, wprowadzam zmiany
W naszej rozmowie 1 eliminuj¢ owa przeszkodg. Nastepnie méwie rozmowcy, ze
kiedy zauwazy jaki$ fakt, ktory moglby nam utrudnia¢ rozmowg, to niech od
razu o nim powie. Im szybciej go wyeliminujemy, tym lepiej bedzie nam si¢

rozmawiato 1 szybciej skonczymy.

4. Wspolne postanowienia
W wyniku wczes$niejszych krokéw uzyskalem informacje od uczestnika
szkolenia oraz przekazalem mu swoje informacje. Porozmawiali§my o jego
sytuacji, trudnosciach 1 potrzebach.
Teraz trzeba uzyska¢ zgode, lub warunkowa zgode uczestnika szkolenia na

udziat w szkoleniu.
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Chodzi o to, zeby (1) podsumowaé¢ dotychczasowa rozmowe oraz
(2) zapytaé, czy rozmowca akceptuje taka sytuacje i (3) czy chce wzigé

udzial w takim szkoleniu?

Jesli rozmowca sie zgodzi, konczymy. Jesli jednak nie zgodzi si¢, lub
zauwazymy wahanie w jego wypowiedzi, pytamy jakie warunki powinny by¢

spelnione, abys chcial wzia¢ udzial w szkoleniu?

Rozmawiamy o tych warunkach — moéwimy w jakim stopniu jesteSmy w stanie je

spehic. Po prostu negocjujemy.

Dazymy do porozumienia. Kiedy je wypracujemy pytamy: Jesli spehig te
warunki, to czy bedziesz chciat wzig¢ udziat w szkoleniu?
Jesli uzyskamy odpowiedZ twierdzaca, konczymy. Jesli przeczaca, negocjujemy

dalej :)

Powyzsze kroki opisalem na etapie przygotowania szkolenia. Trzeba je roéwniez

wykona¢ na etapie prowadzenia szkolenia oraz po szkoleniu!

Prowadzenie szkolenia:
1. Informowanie
Na biezaco informujemy o tym, co robimy na danym etapie szkolenia. Czego

uczymy. Na czym polega dane ¢wiczenie itp.

2. Przeplyw informacji zwrotnych
Na biezaco zbieramy informacje zwrotne od uczestnikdéw szkolenia. Podczas
omawiania ¢wiczen pytamy o ich opinie o przydatnosci nauczanych

umiejetnosci itp.

3. Utylizacja
Na biezaco méwimy o wszelkich przeszkodach w prowadzeniu szkolenia.

Pytamy uczestnikow szkolenia o przeszkody, rozwigzujemy je 1 mowimy, ze
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zawsze moga powiedzie¢ o trudnosciach na forum grupy, lub na osobnosci
podczas przerwy w szkoleniu.

Typowe proste przeszkody to np.:

- za zimno/goraco w sali. Jesli widzimy, ze kto$ trzgsie si¢ z zimna, trzeba
zapyta¢ czy nie jest za zimno ©, czy zamkngé okno?, czy podkreci¢
ogrzewanie?

- trener mowi za cicho, lub za glosno.

- czy mozna wychodzi¢ w trakcie szkolenia np. do toalety?

- czy mozna pi¢/jes¢ w trakcie szkolenia. Kiedy$ rozpoczatem szkolenia
1 w trakcie wykonywania ¢wiczen pilem wode. Zauwazylem, ze uczestnicy pija
tylko w czasie przerw, a w trakcie szkolenia zasycha im w ustach 1 maja
trudnosci z mowieniem. Zapytatem: Dlaczego nie pijecie wody? Bo nie
powiedziates$, ze mozemy — ustyszalem w odpowiedzi.

Inne bardziej zlozone przeszkody opisz¢ w kolejnych etapach pracy z oporem
Enrighta np. watpliwosci co do przydatnosci szkolenia, celow szkolenia, osoby

trenera itp.

4. Wspolne postanowienia

Na biezaco podsumowujemy przerobione etapy szkolenia. Uzyskujemy réwniez
akceptacje tychze etapdw, czyli uczestnicy szkolenia powinni je zaakceptowac
1 uznac za przydatne i potrzebne. Jesli nie uczynig tego, zacznie powstawac opor
co do przydatnosci szkolenia, czy tez osoby trenera.

Pod koniec szkolenia trzeba uzyskaé akceptacje i uznanie za przydatne
calego szkolenia. Oczywiscie szkolenie powinno by¢ naprawde przydatne,
a trener powinien po prostu zadba¢ o publiczne wypowiedzenie tego przez
uczestnikow.

Tu NIE chodzi o to, zeby zrobi¢ marne szkolenie, a na koniec wymusi¢ od

uczestnikOw powiedzenie, ze szkolenie byto przydatne.

Tyle w skrocie o zachecaniu ludzi do udzialu w szkoleniu podczas szkolenia. Teraz

zajmijmy si¢ tym, co ma miejsce po szkoleniu.
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Po szkoleniu

Po szkoleniu rowniez trzeba zachgcac uczestnikéw szkolenia do wyrazania checi
udziatu w szkoleniu, gdyz beda kolejne szkolenia. Jesli trener zepsuje co$ po szkoleniu,
moze okazac si¢, ze na nast¢pne szkolenie ludzie nie beda cheieli pojs¢.

Wiele razy juz spotkalem si¢ z ludzmi, ktorzy nie chcieli pdjs¢ na szkolenie, bo
kiedys brali udzial w jakim§ marnym szkoleniu, ktore nic im nie dato albo, w ktorym
trener co$ zepsul.

Jesli masz do czynienia z takg sytuacja, tym bardziej powiniene$ zastosowac to,
co opisuje w tej czesci ksigzki 1 zastosowa¢ rozmowy indywidualne. Podczas nich
powinienes$ zutylizowa¢ efekty poprzedniego nietrafionego szkolenia 1 wykazaé sie
pelnym profesjonalizmem, starannoscig 1 rzetelnoscig w przygotowaniu tego szkolenia
oraz zdobyciu zaufania uczestnikow szkolenia.

Wréémy jednak do tego, co robimy po szkoleniu. Mamy te same cztery kroki,

a na nich wykonujemy nast¢pujace czynnosci:

1. Informowanie

Informujemy o tym, co zostalo zrobione podczas szkolenia. Zwykle
informujemy przetozonych, dzial personalny itp. Warto jednak poinformowac
rowniez uczestnikow szkolenia. Mozna przesta¢ im podsumowanie szkolenia.
Swego rodzaju raport z tym, co zrobiliSmy, czego si¢ dowiedzieli, czego
nauczyli 1 jak moga to wykorzysta¢ w praktyce.

Tego typu informacje trenerzy zazwyczaj umieszczaja w materiatach
szkoleniowych 1 daja je uczestnikom szkolenia w trakcie szkolenia.

Ja zauwazylem, ze lepszy efekt osiggam, przesylajac je uczestnikom po
szkoleniu. W materiatach szkoleniowych daj¢ tylko teorig. Po szkoleniu

przesytam co$ w rodzaju raportu — podsumowania szkolenia.

2. Przeplyw informacji zwrotnych
Zbieramy informacje zwrotne na temat szkolenia, kilka tygodni po szkoleniu
(zwykle 3-4 tygodnie). Kontaktujemy si¢ z wuczestnikami szkolenia
1 rozmawiamy o tym, jak im si¢ stosuje w praktyce nauczane umiejgtnosci.
Rozmowa sktada si¢ z 3 czesci:
1 - Pytamy o to, co im si¢ tatwo stosuje, co im sprawia przyjemnos¢ i przynosi

korzysci?
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2 - Nastgpnie pytamy, co sprawia im trudnosci? Slyszymy odpowiedz.
Stuchamy 1 NIE méwimy co majg zrobi¢! NIE uczymy ich, bo szkolenie juz
zakonczyliSmy! Robimy co$ innego — zadajemy pytania o rozwigzania.

3 - Pytamy: Czego ci brakuje? To pytanie powoduje, iZ osoba zamienia
wymienione trudno$ci na rozwigzania. MOwi np. brakuje mi jasnych instrukcji
od przetozonego.

My wowczas pytamy: Co moze ci pomoc w ich uzyskaniu? Co mozesz zrobic,
zeby je sobie zapewnic¢?

Tymi pytaniami mamy zachgci¢ osob¢ do dalszej samodzielnej pracy. Do
samodzielnego rozwigzywania swoich trudnosci. Chodzi o to, Zeby nasz
rozmowca okreslil, co sam moze zrobié¢, zeby rozwiazaé¢ swoja trudnosé

oraz kto w firmie, moze mu w tym pomdc.

3. Utylizacja

Jesli do tej pory zrobiliSmy wszystko zgodnie z powyzszg instrukcja, zazwyczaj

nie ma juz czego utylizowaé po szkoleniu. Jesli jednak co$ by si¢ pojawilo,

trzeba o tym porozmawiac.
4. Wspolne postanowienia

Tutaj chodzi o 2 rzeczy:

1 — Zrealizowanie wszystkich wczesniejszych postanowien, np. przestanie
raportéw poszkoleniowych, dodatkowych materiatow dla uczestnikoéw itp.

2 — Uznanie szkolenia za zrealizowane 1 zakonczone. Owo uznanie za
zakonczone, uzyskujemy zwykle od o0s6b zamawiajacych/zlecajacych
szkolenie.

Podsumowanie

Zeby u uczestnikow szkolenia wystepowala cheé uczestniczenia w szkoleniu,

nalezy wykona¢ 4 kroki:

1.
2.
3.
4.

Informowanie.
Przeplyw informacji zwrotnych.
Utylizacja.

Wspolne postanowienia.

Kroki te powinny by¢ wykonywane przed szkoleniem, w jego trakcie i po nim.
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Moze wydawac sig, ze jest z tym duzo pracy, ale uwierz mi, warto. Ja stosujac te
kroki doszedlem do sytuacji, w ktorej prawie w ogdle nie mam na szkoleniach ludzi,
ktorzy nie chca na nich by¢. Co wigcej uczestnicy moich szkolen prosza, zebym
prowadzil dla nich kolejne szkolenia z tematow, z ktérych nie prowadzg szkolen.

Czasem zdarza mi si¢, ze zadzwoni do mnie kto$ z dziatu personalnego firmy
w ktorej prowadzitem szkolenie 1 zaproponuje mi poprowadzenie szkolenia z tematyki,
z ktorej ja nie prowadze szkolen. Ostatnio prowadzilem szkolenia z zakresu budowania
zespohu sprzedazowego w pewnej firmie. Po nim zaproponowano mi poprowadzenie
szkolenia z negocjacji dla handlowcoéw. Odpowiedziatem, ze nie prowadze szkolen
z negocjacji. Woéwczas w stuchawce telefonu ustyszatem:

,, Ale to nie oznacza, iz nie moze go pan przeprowadzic¢. Jestesmy bardzo zadowoleni
z poprzedniego pana szkolenia, a umiejetnosci negocjacyjne jakimi pan si¢ wykazal
w rozmowach z nami i zachecaniem naszych pracownikow do wziecia udziatu
w szkoleniu sq lepsze niz u nie jednego trenera od negocjacji, z ktorym rozmawialismy”.

Milo jest co$ takiego ustysze¢ 1 co wigcej to bardzo pomaga w pozyskiwaniu

statych klientéw na prowadzone przez nas szkolenia. Nawet jesli procedura wydaje Ci

si¢ dluga 1 pracochlonna, uwierz mi warto.

Wspomnianego wyzej szkolenia z negocjacji oczywiscie nie poprowadzitem.
Odmowilem. Dlaczego? O tym pisze¢ kilka stron dalej, w czwartej cze$ci pracy

z oporem wedtug Enrighta — oporem wobec trenera.
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Ustalone sa konkretne i przydatne uczestnikom cele szkolenia —

etap 2 pracy bez oporu

Cele szkoleniowe dzielg na cztery rodzaje:
1. Ogolne.
2. Narzucone.
3. Pozorne.
4

. Konkretne i przydatne uczestnikom szkolenia.

Przy pierwszych trzech rodzajach celéw (ogolne, narzucone, pozorne) opoér
pojawi si¢ niemal na 100%. Przy czwartym rodzaju celow opor w ogole nie powinien

wystapic.

Ad. 1. Cele ogoélne

Kiedy cele nie sg ustalone, albo sg bardzo ogdlne zwykle uczestnicy szkolenia
zaczynaja si¢ zastanawia¢ ,,Po co w ogole jest to szkolenie?”. Czgsto nie znajduja
odpowiedzi 1 dochodza do wniosku, ze uczestniczagc w nim tracg tylko swoj czas.

Pojawia si¢ opor.

Aby temu zaradzi¢, formulujmy precyzyjne cele szkoleniowe, ktore sa
dopasowane do potrzeb uczestnikow szkolenia. Np. w oparciu o metod¢ SMART,
albo jakakolwiek inng technik¢ formulowania celow. (Nie opisuje tu SMARTa, czy

innych technik, bo zaktadam, ze kazdy trener zna przynajmniej jedng z nich).

Przyklad

Kiedy Polska weszla do Unii Europejskiej poszedlem na szkolenie uczace
pozyskiwania funduszy ze srodkéw Unii Europejskiej. Na sali byto okoto 100 oséb. Po
pierwszej przerwie doslownie zniknelo okolo 70-80 oséb. Po prostu wyszli 1 nie
wrocili. Organizatorzy mieli problem, bo szkolenie bylo dofinansowane ze Srodkow
Unii Europejskiej 1 za kilkadziesigt minut mial pojawi¢ si¢ przedstawiciel PARP, aby

sprawdzi€ czy szkolenie przebiega zgodnie z planem 1 czy na sali jest stu uczestnikow.
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Po kilku telefonach wykonanych do nieobecnych uczestnikow szkolenia okazato
si¢, 1z uznali oni, Ze to szkolenie jest zbyt ogolne i zbyt podstawowe jak dla nich

i poszli sobie.

Ad. 2. Cele narzucone
Uczestnicy szkolenia czasem dochodza do wniosku, ze szkolenie moze i ma
konkretne cele, ale to nie sg ich cele. Nie sg ich, bo s3 narzucone przez kierownictwo,

albo trenera. Mowiac krotko, cele te nie sg im potrzebne 1 nie pomagaja im w ich pracy.

Z celami narzuconymi mamy najczesciej do czynienia, kiedy decyzja

o zorganizowaniu szkolenia zapada bez pytania o zdanie jego uczestnikow.

Przyklad

W pewnej firmie dziat personalny zauwazyl, ze w budzecie na szkolenia jest
jeszcze troche pieniedzy a rok si¢ konczy. Pomysleli, ze musza je wydaé, bo jak nie
wydadzg, to centrala w przysztym roku da im mniej pieniedzy na szkolenia. Zapytali
dyrektora sprzedazy, jakie szkolenie przydatoby si¢ handlowcom. Ten odpowiedziat, ze
jakie§ z prowadzenia rozmoéw sprzedazowych, radzenia sobie z obiekcjami
klientow, bo handlowcy maja duzo rozméw sprzedazowych, a tylko kilka procent

konczy si¢ podpisaniem umowy.

I w taki o to sposob zostato przeprowadzone badanie potrzeb szkoleniowych.
Skontaktowano si¢ z zewne¢trzng firmg szkoleniowa, zamowiono szkolenie
1 poinformowano, ze zbadano potrzeby szkoleniowe handlowcoéw 1 potrzebne jest im

szkolenie uczace pokonywania obiekcji klientow.

Po godzinie szkolenia trener, ktérym bytem ja, zauwazyl, ze nie o obiekcje
klientow tu chodzi. Przyczyna trudnosci owych handlowcow lezy gdzie indziej. Oni po
prostu kontaktuja si¢ z niewlasciwymi klientami — osobami, ktére po prostu nie
potrzebuja produktow sprzedawanych przez handlowcow. Kontaktujg sie z tymi
whiewlasciwymi” klientami, bo nie wiedza w jaki sposob dotrze¢ do wlasciwych

klientow — potrzebujacych produktow sprzedawanych przez handlowcow.
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Przeprowadzilem wigc na szybko badanie potrzeb szkoleniowych owych
handlowcow. Okreslitem razem z nimi czego potrzebuja 1 zmieniliSmy cele szkolenia.
Oglositem 15 minutowa przerwe, podczas ktérej przeszukalem zawarto$¢ swojego
komputera 1 zaprojektowalem nowe szkolenie. Po przerwie powiedzialem jak wyglada
sytuacja i jak w zwiazku z nig bedzie dalej wygladalo szkolenie. Ze bede wyswietlal
slajdy z 3 roznych prezentacji 1 drukowal materialy szkoleniowe w trakcie

wykonywania ¢wiczen.

Szkolenie bylo troche szalone 1 pojawilo si¢ odrobing ,,bataganu”, ale udato mi
si¢ uratowac¢ szkolenie 1 zaradzi¢ powstajgcemu oporowi w postaci krytyki programu

szkolenia 1 mojej osoby trenera.

Zeby moc zmieni¢ program szkolenia w trakcie trwania szkolenia, trzeba byé do
tego przygotowanym. Trzeba mie¢ materiaty 1 wiedzie¢ czego uczy¢ w tym nowym
temacie. Dlatego zamiast tego radz¢ robi¢ rzetelng analize potrzeb szkoleniowych

i przed szkoleniem sprawdzaé, czy dane cele sa celami uczestnikow szkolenia.

Ad. 3. Cele pozorne

Moze si¢ tez zdarzyc¢, iz w trakcie szkolenia uczestnicy dojdg do wniosku, ze
oni wcale nie chcg osiagaé celow, ktore deklarowali jeszcze na poczatku szkolenia.

Do takiej sytuacji dochodzi zwykle, kiedy badajac potrzeby szkoleniowe
ulegniemy tzw. pierwszemu wrazeniu. Tzn. uczestnicy szkolenia powiedzg nam z czym
maja trudnosci 1 czego chca si¢ nauczy¢, a my bez wnikania w szczegoOty
zaprojektujemy szkolenie 1 zaczniemy je realizowac.

Wowczas w takcie realizacji szkolenia moze okaza¢ si¢, ze uczymy ludzi

czegos$, co jest im zbedne.

Przyklad

Popatrzmy na czlonkow pewnego zespolu projektowego. W pracy zespohu
dochodzitlo do wielu pomylek poniewaz czlonkowie zespotu nie przekazywali sobie
waznych informacji 1 bardzo malo ze soba rozmawiali. Po zbadaniu potrzeb

szkoleniowych uznano, iz czlonkdw tego zespolu trzeba nauczy¢é otwartosci
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i SmialoSci w komunikacji oraz bardziej ich zintegrowaé, zeby chetniej chceieli ze
sobg rozmawiac.

Zapytano kazdego z uczestnikow szkolenia co sadzi o takim pomysle. Wszyscy
odpowiedzieli, ze bardzo chetnie wezmg udzial w takim szkoleniu, bo ono na pewno
poprawi ich komunikacje.

Jednak w trakcie szkolenia okazalo si¢, ze przyczyna trudnosci w komunikacji
nie jest brak Smiatosci, czy zbyt niski poziom integracji, ale konflikty personalne
pomiedzy kluczowymi czlonkami zespotu.

W trakcie szkolenia trener miat wrazenie, ze uczestnicy szkolenia sg znudzeni,
a ich poziom zaangazowania ciggle spada, mimo wykonywania ¢wiczen dodajacych
energii. Zaniepokojony tym postanowil zrobi¢ mate podsumowanie dotychczasowego
szkolenia 1 poprosil o odpowiedzenie na dwa pytania:

1. Co ci sie¢ podoba w dotychczasowym szkoleniu?
2. Czego ci brakuje w dotychczasowym szkoleniu?
Na pierwsze pytanie wszyscy odpowiedzieli, ze wszystko im si¢ podoba 1 szkolenie jest

super. Na drugie pytanie odpowiedzieli, ze niczego im nie brakuje 1 szkolenie jest super.

Takie odpowiedzi jeszcze bardziej mnie zaniepokoily (tak, to ja prowadzilem to
szkolenie). Postanowitem dowiedzie¢ si¢ o co chodzi. W przerwie porozmawialem na

osobnosci z dwoma osobami, ktore wykazywaly najwieksze oznaki znudzenia.

Ustyszalem od nich, ze to szkolenie nie ma sensu bo tu nie o integracje chodzi,
a o konflikty. Od jednego z moich rozmowcoOw ustyszatem ,,Dwoch idiotow sie ktoci,
a wszyscy muszg przez to cierpie¢ 1 marnowac¢ swoj czas. Nic tu nie zrobisz. Dociggnij

to szkolenie do konca 1 bedziesz miat spokdj. Tyle mozesz zrobi¢”.

Odpowiedziatem — ja bede mial spokoj, ale nie po to tu jestem. Jestem po to,
Zebyscie wy mieli spokdj. Rozwigzg, a przynajmniej zatagodze¢ konflikt w zespole.

Bede do tego potrzebowat twojej pomocy. Pomozesz mi?

Moj rozmoéwca odpowiedziat twierdzaco. Poprositem go, aby po przerwie
powiedziat na forum grupy o tym, co powiedzial mi przed chwilg. Oczywiscie
zaangazowalem tak sytuacje, zeby 0w czlowiek mégl to powiedzie¢, bez oskarzania

kogokolwiek o cokolwiek. Przeprowadzilem co$§ w rodzaju mediacji potaczonych
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z budowaniem rozwigzah — co teraz zrobimy, zeby nam wszystkim lepiej pracowalo si¢
w zespole?

Nie bede doktadnie tego opisywat, bo owa mediacja trwata 2 godziny i1 duzo
musialbym napisa¢ w temacie rozwigzywania konfliktow. Powiem tylko, ze m.in.

zastosowatem pie¢ krokow pracy bez oporu Enrighta.

Pamigtasz, ze opor wg Enrighta powstaje wtedy kiedy kto$ wie co$ czego nie
wie druga strona? Ci ludzie milczeli 1 opor w ich zespole ciaggle narastal. Potggowaly
go plotki jednych o drugich. Sprawitem wiec, ze zacz¢li mowi¢ o trudnos$ciach.

Nastepnie przeszedlem do kroku pigtego, czyli celow konkurencyjnych.

Czlonkowie tego zespotu chcieli pracowac w tej firmie 1 w tym zespole. Jednak
pewne osoby mialy cele konkurencyjne — rywalizowaty ze sobg o wyniki, prestiz,
uznanie pozostatych cztonkéw zespotu. Wyeliminowatem wigc ich cele konkurencyjne
1 zespotl mogt zacza¢ okresla¢ nowe zasady wspolpracy. Wiecej o tym pisze podczas

omawiania kroku pigtego pracy bez oporu Enrighta.

Ad. 4. Cele konkretne i przydatne uczestnikom szkolenia.
Cele szkolenia powinny by¢ konkretne i przydatne uczestnikom szkolenia. Jak

zrobi¢, zeby takie by1?

Po cze$ci juz odpowiedziatem na to pytanie. Trzeba:

1. Solidnie przeprowadzi¢ badanie potrzeb szkoleniowych (wieloetapowe).

2. Cele formulowaé¢ w oparciu o jaka$ technike tworzenia konkretnych celow,
np. metoda SMART.

3. Upewni¢ sig, ze okreslone cele pochodzga od uczestnikéw szkolenia (nie sg
narzucone przez kierownictwo, dziat personalny itp.).

4. Upewni¢ si¢, ze cele deklarowane przez uczestnikow szkolenia sg ich
autentycznymi celami, a nie tzw. zastong dymna, ukrywajaca zwykle konflikty
personalne, popetlnione btedy, czy braki w kluczowych kompetencjach, do

ktorych ludzie wstydza si¢ przyznac.
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W opisywanych powyzej przyktadach problemy z celami narzuconymi
1 pozornymi wychodzily dopiero podczas szkolenia. Trzeba tak prowadzi¢ badanie
potrzeb szkoleniowych, zeby cele narzucone 1 pozorne odkry¢ przed szkoleniem. M.in.
dlatego proponuje przeprowadza¢ wieloetapowe badanie potrzeb szkoleniowych,

np. najpierw badanie ankietowe, a potem osobiste rozmowy z uczestnikami szkolenia.
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Uczestnik szkolenia jest przekonany, ze poziom szkolenia jest
dostosowany do jego predyspozycji i sytuacji —

etap 3 pracy bez oporu

Czasami mamy do czynienia z sytuacja, w ktorej uczestnicy szkolenia chcg bra¢
w nim udzial (Enright — etap 1), ustalone sg konkretne 1 przydatne uczestnikom cele
szkolenia (Enright — etap 2), jednak uczestnicy szkolenia uwazaja, iz nie s3 w stanie
osiggna¢ swoich celow. Nie sgq w stanie opanowa¢é i stosowa¢ w praktyce tych

wszystkich nowych rzeczy, ktorych uczg si¢ podczas szkolenia.

Krotko mowigc przed szkoleniem wszystko wyglada idealnie, lecz w jego
trakcie uczestnicy dochodza do wniosku, ze nie da si¢ tego wdrozy¢ w praktyce

i osiagna¢ stawianych sobie celow, w ktorych szkolenie mialo pomoc.

Co zrobi¢, zeby temu zapobiec?
Mozemy oczywiscie uczy¢ nowych rzeczy w bardzo wolnym tempie, jednak

zazwyczaj na to nie mamy czasu. W biznesie zwykle chodzi o pieniadze i czas.

Moi klienci zwykle chca, zebym w krotkim czasie nauczyt ludzi nowych

umiejetnosci 1 zeby oni od razu stosowali je po szkoleniu.

Dlatego opracowalem trzy kroki, ktore stosowane w trakcie szkolenia powoduyja,
1z ludzie nie tylko nie tracg wiary w osiggnigcie celu, ale zwiekszajg ja. [ oczywiscie po

szkoleniu stosuja w praktyce, to czego uczylem ich na szkoleniu.

Oto te trzy kroki:
1. Stosowanie ¢wiczen wydobywajacych zasoby uczestnikow szkolenia.
2. Udzielanie informacji zwrotnych wydobywajacych zasoby podczas
omawiania tychze ¢wiczen.

3. Laczenie nauczanych tresci z zasobami uczestnikow szkolenia.
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Mowigc krétko, zanim zaczne uczy¢ ludzi nowych rzeczy, wpierw:

1.
Wykonuje kilka ¢wiczen, w ktorych poznaje¢ praktyczne umiejetnosci uczestnikow

szkolenia w danym obszarze.

2.
Mowie im, co robig dobrze, ktorymi cechami 1 umiej¢tnoSciami robig na mnie
szczegolne wrazenie. Umozliwiam im tez udzielanie sobie na wzajem informacji

zwrotnych dowartosciowujacych ich dotychczasowe umiejgtnosci.

To, co robiag dobrze do tej pory i moga tym postuzy¢ si¢ tez podczas stosowania
nowych metod pracy, ktorych bede uczyt za chwile, jest wlasnie ich zasobami.
Zasobami, czyli tym wszystkim co posiadajg 1 czym moga si¢ postuzy¢ w stosowaniu

nowych metod pracy.

3.
Dopiero po tym przechodz¢ do realizowania programu szkolenia, czyli do uczenia

nowych umiejetnosci, metod 1 narzedzi pracy.

Wszystko, co jest nowe odnosze do tego, co juz potrafig (co jest im znane). Dzigki temu
uczestnicy szkolenia reaguja z wiekszgq aprobata, optymizmem i nie maja poczucia
przytloczenia ogromem nowej wiedzy. Oczywiscie kluczowym elementem jest tutaj
okreslanie zasobdw uczestnikdw szkolenia oraz udzielanie dowarto$ciowujacych

informacji zwrotnych.
W tym momencie zwykle czytelnikom nasuwajg si¢ dwa pytania:
e W jaki sposob przeprowadzaé ¢wiczenia wydobywajace zasoby?

e W jaki sposob udziela¢ informacji zwrotnych?

O tym pisze na kolejnych stronach.
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Cwiczenia wydobywajace zasoby — na czym polegaja?

Cwiczenia wydobywajace zasoby zwykle maja forme eksperymentéw.

Mowigc krétko, dajemy grupie zadanie do wykonania i czekamy co z tego wyjdzie :)

Uczestnicy szkolenia wykonujacy takie zadanie NIE muszg go wykona¢ w stu
procentach. Moga popeti¢ btedy. Moga w ogdle nie wykona¢ zadania. To NIE jest
wazne. Istotne jest to, co dobrze zrobili! Umiejetnosci, ktorymi si¢ postuzyli i cechy,
ktorymi si¢ odznaczyli!

To sa wlasnie ich zasoby.

Cwiczenia wydobywajace zasoby, jak nazwa wskazuje, stuza wydobyciu
zasobow. Ich celem jest wydobycie zasobow, a nie perfekcyjne wykonanie zadania.
Oczywiscie dobrze jest, jesli grupa wykona zadanie. Woéwczas mozemy wskazac
wiekszg 1los¢ zasobow!

Dawajmy wigc proste zadania w ramach ¢wiczen wydobywajacych zasoby.

Przyklad éwiczenia wydobywajacego zasoby
Jesli uczymy pracy w zespole, jako ¢wiczenie wydobywajace zasoby, mozemy
wykona¢ ¢wiczenie: ,,Nasze mozliwosci”.

Cwiczenie to pochodzi z mojej publikacji ..Budowanie i doskonalenie zespohu.

Materiaty szkoleniowe i coachingowe”. Znajduje si¢ ono na koncu niniejszego e-booka.

Mozna go tez bezplatnie pobra¢ ze strony:

www.sklep.trenera.pl/public/nasze-mozliwosci.pdf

Kilkanascie innych ¢wiczen mozna bezptatnie pora¢ zapisujac si¢ na biuletyn
Poradnik trenera na stronie:

www.sklep.trenera.pl/?bezplatne-materialy.43

Cwiczenie ,Nasze mozliwosci” oprocz wydobywania zasoboéw, obrazuje
rowniez mechanizm zespolowego stawiania sobie celow oraz ich osiggania. Rozwija
umiejetnosci wymiany doswiadczen, wyciggania wnioskow z poprzednich do§wiadczen

oraz zespotowego uczenia sig.

© Tomasz Dulewicz 33
www.poradnik.trenera.pl




Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Kiedy juz przeprowadzimy c¢wiczenie wydobywajace zasoby, powinniSmy
uczestnikom szkolenia udzieli¢ informacji zwrotnych, ktére podkresla ich zasoby
1 dowartos$ciujg ich.

Ponizej opisuje:
- stosowang przeze mnie forme¢ dowartosciowujacych informacji zwrotnych
oraz
- kolejnos¢ udzielania informacji zwrotnych, bo przeciez informacji zwrotnych

nie udziela tylko trener, ale rowniez inni uczestnicy szkolenia.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Jak formulowa¢ informacje zwrotne

Informacje zwrotne s3 swego rodzaju opisem ludzkich zachowan. Informuja

nas jak inni postrzegaja nasze zachowania. Dzigki nim mozemy wprowadza¢ zmiany

1 poprawia¢ efektywnos¢ swoich dzialan. Informacje zwrotne przekazywane sg po to,

zeby usprawnia¢ komunikacje i wspolprace. Przekazywane sa po to, zeby pomoc

drugiej osobie lepiej funkcjonowa¢ wsrod ludzi, a nie zaszkodzi¢ jej.

Proponuje postugiwac si¢ informacja zwrotng zlozona z trzech elementow:

1.

2.

3.

Mojej reakcji na calo$¢ zaobserwowanych zachowan — méwimy drugiej
osobie jak zareagowaliSmy na jej dziatanie/zachowanie. Jakie emocje owo

dzialanie w nas budzi.

Zaobserwowanych pozytywnych zachowan — mowimy co nam si¢ podobalo,

w zachowaniu danej osoby.

Elementow, ktérych wedlug mnie zabraklo — zamiast méwi¢ co mi si¢ nie
podobalo, moéwie czego mi zabraklo w zachowaniu drugiego czlowieka. Np.
zamiast powiedzie¢: ,,Wypowiadasz kilkanascie stow na jednym oddechu, przez
co mowisz za szybko 1 nie mozna ci¢ zrozumie¢”, mozemy powiedziec:
»W twojej wypowiedzi zabraklo mi pauz pomiedzy wypowiadanymi
zdaniami, zwlaszcza przed wyrazami szczegélnie istotnymi. Gdybys je
dodal, twoje wypowiedzi brzmialyby bardziej spokojnie i dono$nie”. Dzigki
takiemu zabiegowi osoba przyjmujaca informacje zwrotng dostaje propozycje
konkretnego dzialania, ktore moze jej pomdc. Nie musi si¢ zastanawiac: ,,To 1 to
zrobilem zle. Co teraz mam zrobi¢?”. Nie musi tez wystuchiwa¢ opisu tego, co
zrobila Zle (wiele os6b uznaje takie opisy za krytyke 1 protestuje przeciwko

nim). Kiedy méwimy czego nam zabraklo, osoba przyjmujaca informacje

zwrotne stucha po prostu rad, mowigcych jak moze poprawi¢ swoje dziatanie.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Przyklad informacji zwrotnej

Po wystuchaniu przemowienia, ktore w naszej ocenie bylo chaotyczne, zbyt

szybko wypowiedziane, mozemy udzieli¢ informacji zwrotnej stowami:

1.

3.

Moja reakcja na calo$¢ zaobserwowanych zachowan:

»Stuchajac twojego wystgpienia miatlem mieszane uczucia. Z jednej strony
dobrze stuchato mi si¢ konkretnej, opartej na faktach 1 przykladach prezentacji.
Z drugiej jednak czutem niepokd) 1 miatem wrazenie, ze przemawiajacy

cztowiek ma trudnosci z przekazaniem mi tychze faktow i przyktadéw”.

Zaobserwowane pozytywne zachowania:
,Podobato mi si¢, ze omowile§ wszystkie istotne zagadnienia danego tematu.

Poshugiwales$ si¢ udokumentowanymi faktami 1 konkretnymi przykladami”.

Elementy, ktorych wedlug mnie zabraklo:

»W twojej wypowiedzi zabraklo mi glgbokiego, spokojnego oddychania oraz
pauz pomigdzy wypowiadanymi zdaniami, zwlaszcza przed wyrazami
szczegblnie istotnymi. Gdybys je dodal, twoje wypowiedzi brzmiatyby bardziej

spokojnie 1 dono$nie”.

Powyzszy artykut pochodzi z mojej publikacji:

I.

Dulewicz, T. (2012). Komunikacja. Materialy szkoleniowe i coachingowe.

Krakow: Tomasz Dulewicz Business Consulting
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Kolejnos¢ udzielania informacji zwrotnych podczas szkolenia

Osobie wykonujacej zadanie w ramach ¢wiczenia szkoleniowego, informacji
zwrotnych moze udzieli€ trener, ale rOwniez pozostali uczestnicy szkolenia.
Wedlug mnie wazna jest kolejno$¢ udzielania owych informacji zwrotnych.

Proponuj¢ aby informacji zwrotnych udzielano w nast¢pujacej kolejnosci:

1. Osoba wykonujaca zadanie — pytam ja o to, co zaobserwowata? Jak jej si¢
wykonywato zadanie? Z czego jest zadowolona? Po prostu osoba wykonujaca
zadanie sama udziela sobie informacji zwrotnych.

Wazne: NIE pytam o to, co jej si¢ nie podobato, ani co by poprawita! Teraz jest

na to jeszcze za wezesnie. Pozniej do tego wrocimy.

2. Pomocnicy — osoby biorgce czynny udzial w zadaniu, ale nie odgrywajace
gltéwnej roli. Pytam: Jak ci si¢ wspdtpracowato z ... (imi¢ osoby wykonujacej
zadanie)? Co podobalo ci si¢ w jej zachowaniu? Czego zabraklo ci w jej

dziataniu?

3. Obserwatorzy — uczestnicy szkolenia, ktorzy nie biorg czynnego udziatu
w ¢wiczeniu, lecz tylko obserwuja dziatanie osoby wykonujacej zadanie. Pytam
ich: Jak odbierasz zachowanie ... (imi¢ osoby wykonujacej zadanie)? Co

podobato ci si¢ w jej zachowaniu? Czego zabraklo ci w jej dzialaniu?

4. Trener — udzielam informacji zwrotnej osobie wykonujacej zadanie. Trener
wypowiada si¢ po obserwatorach! Gdyby to uczynil przed nimi, moégiby

zasugerowac im swoj obraz sytuacji.

5. Osoba wykonujaca zadanie — ponownie do niej wracam 1 pytam: Jak si¢
czujesz po ustyszeniu tych wszystkich informacji zwrotnych? Co podobato si¢
w twoim dziataniu innym osobom? W jaki sposdb usprawnisz swoje dzialania

nastepnym razem?
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Uczestnik szkolenia jest przekonany, ze ten trener jest dla tego

szkolenia odpowiedni mimo posiadanych wad. Ufa i wierzy, ze trener

posiada wystarczajace kompetencje do przeprowadzenia tego

szkolenia — etap 4 pracy bez oporu

... czyli, piszac kroétko:

Jak radzic¢ sobie z oporem wobec trenera?

Opér wobec trenera zazwyczaj ma zrodlo w blednym pierwszym wrazeniu. Np.
uczestnik szkolenia spodziewat si¢, ze trenerem bedzie doswiadczony starszy pan, a tu
widzi mlodego cztowieka 1 mysli sobie ,,Czego ty dziecko mozesz mnie nauczy¢?”, lub
widzi blondynke¢ 1 mysli sobie ,,Ciekawe czy wie ile jest 7 razy 9, albo czy zna stolice

Islandii?”.

Takie cechy jak wiek, wyglad, wzrost, ton glosu, tempo moéwienia wplywaja na

postrzeganie trenera, jednak odgrywaja one drugorzedna role.

Uczestnikom szkolen zalezy przede wszystkim na dwoch kwestiach:
1. Trener powinien by¢ dobry w prowadzeniu szkolen — pracy z grupa
i uczeniu.
2. Trener powinien mie¢ wigksza wiedze i doswiadczenie w temacie, z ktorego

szkoli nizZ uczestnicy szkolenia.

Jesli spelnisz dwa powyzsze warunki, poradzisz sobie z wszystkimi pozostaltymi
,przeszkodami” 1 doprowadzisz do sytuacji, w ktorej uczestnicy szkolenia bedg chcieli
z Toba pracowa¢ mimo Twoich wad. Tym samym zrealizujesz krok 4 pracy z oporem
tj.:

Uczestnik szkolenia jest przekonany, zZe ten trener jest dla tego szkolenia

odpowiedni mimo posiadanych wad. Ufa i wierzy, ze trener posiada wystarczajace

kompetencje do przeprowadzenia tego szkolenia.

Za nim napisz¢ jak to uczyni¢, okreslmy czym jest ,,duze doswiadczenie”.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Duze doswiadczenie

Kim jest doswiadczony menedzer?
Czy jest to cztowiek pracujacy 10 lat na stanowisku menedzera?
Czy czas pracy jest jedynym kryterium §wiadczacym o wysokim doswiadczeniu?

NIE.

NajczeSciej o duzym doswiadczeniu decyduja trzy umiejetnosci:
e zbieranie potrzebnych informacji,
e podejmowanie decyzji,

e realizowanie decyzji tak, aby przynosily pozadane skutki.

Doswiadczony handlowiec to ten, ktory potrafi :

e zebra¢ informacje o kliencie — jego zachowaniach, potrzebach, preferencjach

itp.,

e podja¢ decyzje — Co 1w jaki sposdb sprzedam tej osobie?

e tak poprowadzi¢ rozmowe¢ sprzedazowg, aby sprzeda¢ produkt i klient byt

zadowolony z zakupu.

Jesli handlowiec pracuje 3 lata w zawodzie 1 potrafi to zrobi¢, wedlug mnie jest bardziej

doswiadczony niz czlowiek, ktory pracuje w sprzedazy 10 lat 1 nie potrafi tego

dokonac!

Doswiadczony trener to osoba, ktora potrafi:
e zebra¢ odpowiednie informacje o uczestnikach szkolenia,
e podja¢ decyzje — Czego 1w jaki sposédb ich naucze?

e oraz przeprowadzi szkolenie tak, ze przyniesie ono pozadane skutki.

Podobnie jest z wiekszo$cig pozostatych zawodow.

Wro6¢my do pracy trenera i radzeniem sobie z oporem wobec trenera.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Radzenie sobie z oporem wobec trenera c.d.

Wiesz juz, ze do wyeliminowania oporu wobec trenera powiniene$ odznaczaé
si¢ dwoma cechami:
- powiniene$ by¢ dobry w prowadzeniu szkolen — pracy z grupg 1 uczeniu.
- powiniene$ mie¢ wigkszg wiedze 1 doswiadczenie w temacie, z ktérego szkolisz
niz uczestnicy szkolenia.

Ze wszystkim innym w fatwy sposdb mozesz sobie poradzi€ 1 o tym pisz¢ ponize;j.

Uwazam, ze dwa powyzsze warunki po prostu musza zosta¢ spelnione

i trudno jest je obejs¢. Mozna, ale szkoda nerwow :)

Zaktadam wigc, ze jeste§ dobrym trenerem 1 masz wigksza wiedzg
1 doswiadczenie niz uczestnicy Twojego szkolenia. (Kilka stron dalej pisze¢ co zrobic,

jesli nie spetnia si¢ tych dwoch warunkow).

Recepta na sukces jest prosta i krotka:

Daj si¢ pozna¢ jako ,ludzki” i zaufany ekspert.

NIE zaprezentuj si¢, ani NIE przedstaw si¢, ale daj si¢ pozna¢! Chodzi tutaj
o rozmowe, dialog, czyli przeptyw informacji zwrotnych, a to juz znasz z pierwszego

kroku radzenia sobie z oporem wedlug Enrighta.

Masz sprawi¢, aby ludzie poznali Cie i zaufali Ci. W tym celu postuz si¢ calg

procedurg znang Ci z pierwszego kroku radzenia sobie z oporem wg Enrighta.

Stuzy ona do zachecania ludzi do uczestniczenia w szkoleniu 1 sklada si¢
z czterech krokow:
1. Informowanie.
2. Przeplyw informacji zwrotnych.
3. Utylizacja.
4

Wspolne postanowienia.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Masz zacheci¢ ludzi do udzialu w szkoleniu prowadzonym przez Ciebie, wigc
postugujesz si¢ powyzszg procedura, a wlasciwie to tylko rozbudowujesz krok pierwszy

0 swo0jg osobg trenera.

Czyli przed szkoleniem, lub na samym jego poczatku:
1. Informowanie
Informujesz o szkoleniu oraz o osobie trenera. Mowisz o sobie. A doktadnie o:
- swoim doswiadczeniu trenerskim i1 doswiadczeniu w tematyce, z ktorej szkolisz
tych ludzi,
- swoich metodach prowadzenia szkoleh — mowisz czym charakteryzujg si¢ twoje

szkolenia, jak je prowadzisz, na co zwracasz najwigksza uwage.

2. Przeplyw informacji zwrotnych
Inicjujesz przeptyw informacji na temat szkolenia, ale rowniez osoby trenera.
Pytasz jakie sa oczekiwania uczestnikow szkolenia co do trenera? Czego od ciebie
oczekuja?
Odpowiadasz w jaki sposob spetnisz te oczekiwania.
Pytasz tez:
- Co by chcieli zmieni¢ w opisanym przez ciebie sposobie prowadzenia szkolen, aby

lepiej im si¢ pracowato podczas tego szkolenia?

3. Utylizacja
Wyjasniasz wszystkie pytania, zastrzezenia 1 watpliwosci co do szkolenia oraz co do

trenera.

4. Wspolne postanowienia
Przypomne, ze chodzi tutaj o to, zeby uzyska¢ od uczestnika szkolenia zgode na udziat
w szkoleniu, czyli nalezy (1) podsumowaé dotychczasowa rozmowe oraz (2)
zapytaé, czy rozmowca akceptuje takie szkolenie i tego trenera oraz (3) czy chce

wzig¢ udzial w tym szkoleniu prowadzonym przez tego trenera?

Jesli rozmowca zgodzi sig, konczymy. Jesli jednak nie zgodzi si¢, negocjujemy
zgodnie z wytycznymi opisanymi przeze mnie w pierwszym kroku radzenia sobie

z oporem wedtug Enrighta.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Poniewaz przeprowadzenie tego podczas szkolenia z cala grupa jest trudniejsze
niz indywidualnie z kazdym uczestnikiem przed szkoleniem, rozwaz dokladnie kiedy

zastosujesz powyzsza procedure.

Jak juz pisatem polecam stosowanie powyzszej procedury przed szkoleniem,

w jego trakcie 1 po nim.

Doszedlem jednak w niej do takiej bieglosci, ze czasem pomijam etap ,,przed
szkoleniem”. Szczegodlnie kiedy analize potrzeb szkoleniowych robi kto$ inny niz ja
1 kiedy ja nie mam kontaktu przed szkoleniem z uczestnikami szkolenia. Wtedy

rozpoczynam swoje dziatania dopiero podczas szkolenia.

Na kolejnych stronach piszg, co zrobi¢ kiedy to nie jest si¢ bardzo dobrym
trenerem oraz nie ma si¢ wigksze] wiedzy 1 do$wiadczenia niz uczestnicy naszego

szkolenia.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Poczatkujacy trener z malym doSwiadczeniem — co zrobic¢?

Ponizej przeczytasz co zrobi¢, kiedy trener nie moze speli¢ dwoéch
podstawowych warunkow tj.:
1. Posiadania wysokich kompetencji trenerskich - pracy z grupa 1 uczenia
dorostych.
2. Posiadania wigkszej wiedzy 1 doswiadczenia w temacie, z ktorego szkoli niz

uczestnicy szkolenia.

Warunek nr 2
Zaczng od warunku numer 2, czyli wieksza wiedza i doswiadczenie trenera od

uczestnikow szkolenia.

Jestes trenerem, dobrym trenerem. Jednak nie prowadzisz szkolen z negocjacji,
a tu polecili ci uczy¢ ludzi negocjacji. Niby co$ o tym wiesz. Co prawda zawodowym

negocjatorem nie jestes, ale przeciez niemal kazdego dnia negocjujesz.

Co zrobic?

Ja w takich sytuacjach po prostu odmawiam. Mam swoje zasady 1 je
przestrzegam. Z negocjacji nie szkole, wiec odmawiam prowadzenia szkolenia
z negocjacji. Dlatego tez nie poprowadzilem, wspomnianego na poczatku tej publikacji,
szkolenia z negocjacji.

Ja po prostu odmawiam. Sag jednak trenerzy (np. wewnetrzni), ktoérzy musza

szkoli¢. Bo jak nie beda, to stracg prace.

Jesli mozesz odmowi¢, odmow. Je§li musisz prowadzi¢ wiedz, ze podczas
szkolenia trener moze peti¢ trzy funkcje:
- trenera,
- facylitatora,

- coacha.

Trener jest zrodlem nauczanej wiedzy, totez powinien mie¢ wiedze teoretyczng

1 praktyczng wigksza od uczestnikow szkolenia.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Jednak facylitator 1 coach NIE potrzebuja mie¢ wigkszej wiedzy w temacie
szkolenia od jego uczestnikoéw! Mozesz wiec peti¢ role facylitatora, lub coacha.

Zobaczmy na czym one polegaja.

Facylitator to osoba usprawniajaca proces uczenia si¢ od siebie nawzajem
uczestnikow szkolenia. Facylitator jest ekspertem od uczenia, ale nie musi miec
wiedzy w temacie, ktorego dotyczy szkolenie. Mamy po prostu w grupie osoby o duzej
wiedzy 1 doswiadczeniu praktycznym. Facylitator pomaga im uczy¢ si¢ od siebie
nawzajem. Przeprowadza praktyczne ¢wiczenia oraz kieruje przeplywem informacji

zwrotnych oraz procesem wyciggania wnioskow.

Facylitator szczegolnie jest przydatny na szkoleniach dla doswiadczonych
uczestnikow. Np. szkolenie z negocjacji dla ludzi, ktérzy majg na swoim koncie wiele
szkolen z negocjacji 1 kilka lat praktyki. Takim ludziom trener nie wiele pomoze, bo oni
wiedzg wszystko to, co wie trener. Im potrzebna jest wymiana doswiadczen, poznanie

jak inni negocjuja, jakie majg swoje metody dziatania.

Coach to czlowiek, ktéry pomaga wyznacza¢ 1 osiggaé cele. Coach zwykle
pomaga okresli¢ cele, wyeliminowa¢ przeszkody w drodze do celu (rozwigzaé
trudno$ci) 1 oczywiscie osiggna¢ cele. Coach jest ekspertem od rozwigzywania
trudno$ci oraz formulowania i osiggania celow. Zna on metody, narz¢dzia 1 modele

osiggania celow 1 przez nie prowadzi uczestnikow szkolenia.

Coach szczegolnie jest przydatny doswiadczonym ludziom, ktérzy chca
osiagna¢ konkretny cel. Np. mamy grupe bardzo doswiadczonych negocjatorow,
ktorzy zastanawiajg si¢ jak przygotowac si¢ i jak przeprowadzi¢ negocjacje z Firma
AAA. Im trener ani facylitator nie wiele pomoze, bo oni maja konkretny cel do
osiggniecia. Nie chcg uczy¢ si¢ negocjacji. Nie chca tez wymienia¢ si¢

doswiadczeniami. Chcg osiggnac cel, wigc najlepiej pomoze im coach.

Podsumowujac, jesli masz przeprowadzi¢ szkolenie dla osob, ktore majg

wickszg wiedze niz Ty, badz dla nich facylitatorem, lub coachem.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Jako facylitator dasz sobie rade. Po prostu NIE mowisz ludziom co i jak robic.
Tylko dajesz im praktyczne zadanie (¢wiczenie) do wykonania, a potem moderujesz

procesem informacji zwrotnych 1 wyciggania wnioskow.

Zeby prowadzié coaching, musisz wiedzie¢ o co w tym chodzi. Wigc zanim
zaczniesz peli¢ role coacha, naucz si¢ postugiwania modelami 1 narzedziami

prowadzenia coachingu.

Peligc role facylitatora, wyjasnij uczestnikom szkolenia na czym bedzie
polegalo szkolenie! Ze to oni s zrodlem wiedzy, a ty tylko utatwiasz im uczenie si¢ od
siebie nawzajem. Przygotuj ludzi do udzialu w nieco innej formie szkolenia, gdyz

mozesz ich tym zaskoczy¢ 1 powstanie opdr przeciwko tej ,,nowej” formie.

Jesli masz prowadzi¢ szkolenie z negocjacji dla ludzi, ktorzy nigdy nie byli na
szkoleniu z negocjacji, ani nie przeczytali cho¢by jednej ksigzki na temat negocjacji,
a ty co$ o tym wiesz, to dobrze si¢ przygotuj i Smialo prowadz szkolenie. Oczywiscie

poinformuj ludzi, Ze jest to szkolenie na podstawowym poziomie.

Duet trener - ekspert

Mozesz tez poprowadzi¢ szkolenie z druga osoba — ekspertem z tematyki
szkolenia. Np. prowadzac szkolenie z negocjacji, zapraszasz do wspotpracy czlowieka,
ktory ma duze doswiadczenie w negocjacjach. On jest zrodlem wiedzy — odpowiada na
szczegotowe pytania, demonstruje konkretne techniki negocjacyjne itp. , a Ty pelnisz

role trenera-facylitatora.

Warunek nr 1
Teraz warunek numer 1, czyli trener powinien byé¢ dobry w prowadzeniu

szkolen — pracy z grupg i uczeniu.

Jesli jestes trenerem, ktory nie potrafi jeszcze sprawnie kierowac praca grupy
1 skutecznie uczy¢, zrezygnuj z samodzielnego prowadzenia szkolenia dla obcych Ci

osob! NIE rzucaj si¢ na gleboka wode.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Prowadz szkolenia jako ko-trener u boku do$wiadczonego trenera. Przejmuj
stopniowo inicjatywe, az sam przeprowadzisz szkolenie przy obecnosci w sali drugiego
trenera. Ucz si¢ pod okiem doswiadczonego trenera. Prowadz szkolenia dla znajomych

1 zyczliwych Ci os6b. Ucz si¢ w praktyce.
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Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Uczestnik szkolenia NIE posiada konkurencyjnych celow

— etap 5 pracy bez oporu

Do tej pory zapobiegajac powstaniu oporu u uczestnikOw szkolenia zrobilismy
juz naprawde duzo. ZrealizowaliSmy 4 z 5 krokow pracy z oporem wg Johna Enrighta.
Pozostat nam juz tylko jeden element. Mianowicie, cele konkurencyjne uczestnikow
szkolenia.

Czyli sytuacja, w ktorej uczestnik szkolenia chce bra¢ udzial w szkoleniu,
podoba mu si¢ jego program i osoba trenera, ale jednoczesnie uwaza, ze biorgc udziat

w szkoleniu co$ traci. Zobaczmy kilka praktycznych przyktadow.

Przyklad 1

Czlowiek chce wzig¢ udziat w weekendowym szkoleniu, ale chce rowniez
spedzi¢ ten weekend z rodzing, tj. boi si¢, ze biorgc udziat w szkoleniu straci mozliwos¢
przebywania z rodzing. Nie chce rezygnowa¢ z rodziny, wigc rezygnuje z udzialu
w szkoleniu. Albo idzie na szkolenie i caly czas jest poddenerwowany tym, ze zawiodt

rodzing.

Przyklad 2

Popatrzmy tez na inny przyklad. Osoba zapisata si¢ na szkolenie otwarte. Chce
wzig¢ w nim udzial, uwaza je za przydatne, ale boi si¢, ze wydajac pienigdze na to
szkolenie, moze jej zabrakna¢ pieniedzy na inne rzeczy. Rezygnuje wigc ze szkolenia.
Albo idzie na szkolenie i caly czas jest poddenerwowana tym, ze braknie jej pieniedzy

na najblizsze rachunki.

Przyklad 3

Handlowiec ma wzig¢ udzial w szkoleniu wewnetrznym — w firmie. Jest ono
w godzinach pracy, wigc nie traci weekendu. Placi za nie firma, wigc handlowiec nie
wydaje na nie pieniedzy. Handlowiec chce wzig¢ udzial w szkoleniu, uwaza je za
pozyteczne, ale boi si¢, ze jak na nie pojdzie to przez 2 dni nie bedzie sprzedawat i nie
wyrobi normy na ten miesigc — nie bedzie premii za wyniki. Handlowiec idzie do

swojego szefa 1 przekonuje go, zeby zwolnit go z udzialu w szkoleniu. Szef go zwalnia.
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Albo wysyta na szkolenie 1 handlowiec przez cate szkolenie jest poddenerwowany tym,

Ze straci premig.

Tego typu konkurencyjnych celow uczestnicy szklenia moga mie¢ cata mase.
Jesli chcemy, zeby ludzie przychodzili na nasze szkolenia i nie obgryzali paznokci

z nerwow (byli spokojni), powinni$my co$ zrobi¢ z tymi konkurencyjnymi celami.

Najlepszym sposobem jest pomoéc uczestnikowi szkolenia znalez¢
rozwiazanie problematycznej sytuacji. Sprawienie, zeby czlowiek biorac udzial

w szKkoleniu nie tracil tego, czego boi si¢ stracic!

Bioragc pod uwage trzy powyzsze przyklady, trzeba sprawié, zeby czlowiek
wziagl udziat w szkoleniu 1 jednoczes$nie miat czas dla rodziny, mial pienigdze na

szkolenie 1 nie stracit premii za wyniki.

Jak tego dokonac?
Mam dla Ciebie bardzo dobrg wiadomos¢:

Juz wiesz jak to zrobi€ :)

Jesli znasz pierwszy krok pracy z oporem wg Enrighta, wiesz co zrobic.

W pierwszym kroku rozwiewali§my obawy uczestnika szkolenia i sprawiali$my, zeby
chciat bra¢ udziat w szkoleniu. WykonaliSmy w nim 4 kroki: Informowanie, Przeptyw

informacji zwrotnych, Utylizacja, Wspolne postanowienia.

Te same 4 kroki trzeba wykona¢, aby rozwia¢ cele konkurencyjne uczestnika szkolenia:

1. Informowanie
Informuje o szkoleniu tak, jak w 1 kroku pracy z oporem. Na koncu poruszam tylko
temat kosztow udzialu w szkoleniu. Mowig, Zze zazwyczaj ludzie bioragc udziat
w szkoleniach ponoszg jego koszty. Sa to koszty finansowe oraz tzw. koszty utraconych
mozliwos$ci — uczestniczac w szkoleniu, nie zrobisz innych rzeczy, ktore mogtbys zrobié

W tym czasie.
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Prosz¢ réwniez o zastanowienie si¢ 1 wymienienie kosztow, ktore uczestnik ponosi
w zwigzku z udzialem w szkoleniu. W tym momencie przechodzimy do kolejnego etapu

procedury.

2. Przeplyw informacji zwrotnych
Uczestnik szkolenie, badZ uczestnicy wymieniajag swoje koszty udzialu w szkoleniu.

Nie pytam tutaj o doktadne kwoty pieniedzy, lecz tylko rodzaje kosztow.

3. Utylizacja
Podczas dyskusji grupowej pytam w jaki sposdb osoby radzg sobie z tymi kosztami?
Podczas rozmowy indywidualnej pytam w jakim stopniu te koszty sg istotne dla danej
osoby? W jaki sposob moze zmniejszy¢ ich skutki?
Kieruje rozmowe na poszukiwanie rozwigzan — sposobow ztagodzenia negatywnych

skutkéw tych kosztow. Kiedy sposoby sa opracowane przechodze do kolejnego etapu.

4. Wspolne postanowienia
Podsumowuj¢ wymienione koszty oraz sposoby tagodzenia ich negatywnych skutkéw.
Nastepnie pytam czy uczestnik szkolenia akceptuje opracowane sposoby
ponoszonych kosztow?

Jesli akceptuje, konczymy. Jesli nie, szukamy kolejnych rozwigzan.

To juz koniec, je$li chodzi o cele konkurencyjne. Cele te dotycza zwykle
kosztow utraconych mozliwosci. Jesli ograniczymy wptyw ich negatywnych skutkow,
uczestnik szkolenia zaakceptuje je i1 cele konkurencyjne przestang go zamartwiac.

Doszlismy tez do konca pigtego (ostatniego) etapu pracy z oporem grupy
szkoleniowej. Mozna by pomysle¢ ,,To juz koniec”, ale mam dla Ciebie dobrg
wiadomos¢. Najlepsze dopiero przed Tobg. Na kolejnych stronach znajduje si¢
najwazniejsza w tej ksiazce rzecz. Precyzyjny plan praktycznych dziatah potrzebnych
do fatwego 1 szybkiego wdrozenia opisywanych metod radzenia sobie z oporem
uczestnikoOw szkolen.

W przejrzysty sposob pokazuje on kiedy co zrobi¢. Zawiera dwie rzeczy do

zrobienia przed szkoleniem. Trzy w trakcie szkolenia 1 jedna po szkoleniu. Dlatego
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nazwatem go metoda 2-3-1. Zawiera ona caly powyzszy opis wszystkich dzialan
potrzebnych do poradzenia sobie z oporem.

Drogi czytelniku, jesli miales wrazenie, ze radzenie sobie z oporem wymaga
duzo pracy, zaraz zauwazysz, ze jest zupetnie przeciwnie. Wystarczy zrobi¢ 2 rzeczy

przed szkoleniem, 3 w trakcie 1 1 po.
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Metoda 2-3-1

Opisane powyze] pie¢ rodzajow oporu wedlug Johna Enrighta oraz
zaproponowane przeze mnie dzialania w ramach kazdego kroku mozna sprowadzi¢ do
proste] metody 2-3-1, czyli 2 dzialan przed szkoleniem, 3 w jego trakcie oraz 1 po
szkoleniu. Zanim opisz¢ metode¢ 2-3-1, przypomne pig¢ rodzajow oporu:

1. Opoér spowodowany brakiem checi udziatu w szkoleniu.

2. Opor spowodowany brakiem konkretnych i przydatnych celow szkolenia.

3. Opor spowodowany wrazeniem zbyt wysokiego poziomu szkolenia (uczestnik
uwaza, ze tego nie da si¢ opanowac i stosowac, albo jest to niepotrzebne).

4. Opor spowodowany blednym postrzeganiem osoby trenera.

5. Opor spowodowany konkurencyjnymi celami.

We weczesniejszych rozdziatach napisatem, ze opor numer 4 neutralizujemy
razem z oporem numer 1 oraz opOr numer 5 razem z oporem numer 1. Zatem
jednoczesnie wykonujemy dziatania neutralizujgce opory numer 1, 4 i 5. Polagczmy te
czynnosci 1 nazwijmy je dzialaniem A.

Opér numer 2 neutralizujemy osobno. Wszystko co robimy, aby zneutralizowac
opor spowodowany biednymi celami szkoleniowymi nazwijmy dzialaniem B.

Opér numer 3 réwniez neutralizujemy osobno. Wszystko co robimy, aby
zneutralizowa¢ opdér spowodowany wrazeniem zbyt wysokiego poziomu szkolenia
nazwijmy dzialaniem C.

Mamy zatem trzy dziatania zapobiegajace powstawaniu oporow: A, B 1 C.
Dziatania te mozna realizowac przed szkoleniem, w trakcie 1 po szkoleniu.

Przed szkoleniem mamy 2 dziatania, w trakcie szkolenia 3 a po szkoleniu 1. Od
tych liczb powstata nazwa Metoda 2-3-1.

Ktore dzialania stosowa¢ przed szkoleniem, w jego trakcie, a ktore po nim

przedstawiam na kolejne stronie.
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Metoda 2-3-1 — plan dzialan

Przed szkoleniem:

1. Dzialanie B — opor 2 — prawidlowo okreslone cele szkoleniowe w wyniku

solidnego badania potrzeb szkoleniowych

2. Dzialanie A — opory 1, 4 15 — rozmowa z uczestnikami o: szkoleniu (opor 1),

osobie trenera (opor 4), kosztach udziatu w szkoleniu (opor 5).

W trakcie szkolenia:
1. Dzialanie A — opory 1, 4 1 5 — rozmowa trenera z uczestnikami o: szkoleniu

(opor 1), osobie trenera (opor 4), kosztach udziatu w szkoleniu (opoér 5).

2. Dzialanie B — opor 2 — sprawdzenie, czy zostaly ustalone wlasciwe cele
szkoleniowe.
+ integracja — teraz dopiero mozna integrowac uczestnikow szkolenia, gdyz nie
wystepuja juz opory utrudniajace integracje! Integracja zwiekszy réwniez

zaangazowanie uczestnikow szkolenia w dziatanie C.

3. Dzialanie C — op6r 3 — stosowanie ¢wiczen wydobywajacych zasoby

Po szkoleniu:
1. Dzialanie A — op6r 1 —rozmowa po szkoleniu o: szkoleniu (opdr 1) — o tym jak
zostato zrealizowane szkolenie, czego nauczyli si¢ uczestnicy.
NIE informujemy juz o osobie trenera (opér 4), ani o kosztach udziatu

w szkoleniu (opor 5), gdyz opory te zostaly juz zneutralizowane wczesnie;.

W/w dziatania zostaly dokiadnie opisane we wczesniejszej czesci ksigzki. Na kolejnych
stronach znajduje si¢ tylko streszczenie w/w dziatan do wykonania: przed szkoleniem,

w trakcje i po szkoleniu.
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Przed szkoleniem

Dzialanie B

Opor 2 — Opor spowodowany brakiem konkretnych 1 przydatnych celow szkolenia

1. Solidnie przeprowadzi¢ badanie potrzeb szkoleniowych (wieloetapowe).

2. Cele formulowa¢ w oparciu o technike tworzenia konkretnych celéw, np.
metoda SMART.

3. Upewni¢ sig, ze okreslone cele pochodzg od uczestnikéw szkolenia (nie sg
narzucone przez kierownictwo, dziat personalny itp.).

4. Upewni¢ si¢, ze cele deklarowane przez uczestnikow szkolenia sg ich
autentycznymi celami, a nie tzw. zastong dymna, ukrywajaca zwykle konflikty
personalne, popetlione bledy, czy braki w kluczowych kompetencjach, do

ktorych ludzie wstydza si¢ przyznac.

Dzialanie A

Opor 1 — Opor spowodowany brakiem checi udziatlu w szkoleniu.
Opor 4 — Opor spowodowany btednym postrzeganiem osoby trenera.

Opdr 5 — Opor spowodowany konkurencyjnymi celami.

1. Informowanie
Porozmawiaj z uczestnikami szkolenia o:
- przyczynach organizowania szkolenia, jego tematyce, celach i korzysciach;
- doswiadczeniu 1 osiagni¢ciach trenera w obszarze prowadzenia szkolen oraz
tematyce danego szkolenia;

- kosztach udziatu w szkoleniu, réwniez kosztach utraconych mozliwosci.

2. Przeplyw informacji zwrotnych
Zebranie opinii uczestnikOw szkolenia na temat postrzegania:
- szkolenia;

- trenera;
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- kosztow udziatu w szkoleniu.

Odpowiedzenie na pytania uczestnikow.

3. Utylizacja
Rozmowa o tym, co nam przeszkadza (o trudnosciach) oraz wyjasnienie wszelkich
przyczyn nieporozumien 1 trudno$ci na temat:

- szkolenia;

- trenera;

- kosztow udziatu w szkoleniu.

4. Wspolne postanowienia
Podsumu;j dotychczasowa rozmowe.
Zapytaj, czy rozmowca akceptuje:
- to szkolenie?
- tego trenera?
- swoje koszty udzialu w szkoleniu?
Jesli akceptuje, zapytaj czy chce wzig¢ udzial w tym szkoleniu?

Jesli nie chee, uzyskaj zgode warunkowa.
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W trakcie szkolenia

Dzialanie A
Opor 1 — Opor spowodowany brakiem checi udziatlu w szkoleniu.
Opor 4 — Opor spowodowany btednym postrzeganiem osoby trenera.

Opdr 5 — Opor spowodowany konkurencyjnymi celami.

1. Informowanie
Porozmawiaj z calg grupa szkoleniowg o:
- przyczynach organizowania szkolenia, jego tematyce, celach 1 korzysciach;
- Twoim dos$wiadczeniu 1 osiggni¢ciach oraz Twoich metodach szkoleniowych;

- kosztach udziatu w szkoleniu, réwniez kosztach utraconych mozliwosci.

W dalszej czg$ci szkolenia, na biezaco rozmawiaj o wszelkich przeszkodach
w prowadzeniu szkolenia. Powiedz, ze zawsze mogg porozmawia¢ o trudnosciach na

forum grupy, lub na osobnosci z trenerem (podczas przerwy w szkoleniu).

2. Przeplyw informacji zwrotnych
Zebranie opinii uczestnikoOw szkolenia na temat postrzegania:
- szkolenia;
- trenera;
- kosztow udziatu w szkoleniu.

Odpowiedzenie na pytania uczestnikow.

W dalszej czeséci szkolenia, na biezgco zbieraj opinie uczestnikOw szkolenia na temat

tego, co dzieje si¢ podczas szkolenia.

3. Utylizacja
Rozmowa o tym, co nam przeszkadza (o trudnosSciach) oraz wyjasnienie wszelkich
przyczyn nieporozumien 1 trudno$ci na temat:

- szkolenia;

- trenera;
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- kosztow udziatu w szkoleniu.

W dalszej czgs$ci szkolenia, na biezaco rozwigzuj wszelkie trudnosci.

4. Wspolne postanowienia
Podsumu;j dotychczasowa rozmowe.
Zapytaj, czy rozmoOwca akceptuje:
- to szkolenie?
- tego trenera?
- swoje koszty udzialu w szkoleniu?
Jesli akceptuje, zapytaj czy chce wzig¢ udzial w tym szkoleniu?

Jesli nie chee, uzyskaj zgode warunkows.

Na biezagco podsumowuj przerobione etapy szkolenia. Uzyskuj rowniez akceptacje
tychze etapow! Dzigki temu, pod koniec szkolenia fatwo bedzie Ci uzyskac akceptacje

1 uznanie za przydatne catego szkolenia.

Dzialanie B

Opor 2 — Opor spowodowany brakiem konkretnych 1 przydatnych celow szkolenia

Na biezaco sprawdzaj czy:
- wczesniej przyjete cele sg na pewno tymi wlasciwymi celami — konkretnymi i
przydatnymi uczestnikom?

- cele sg realizowane przez szkolenie (poszczegolne jego czgsci)?

Dzialanie C

Opor 3 — Opor spowodowany wrazeniem zbyt wysokiego poziomu szkolenia
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Sprawiaj, aby kazdy uczestnik szkolenia uwazal, Zze da rade opanowac i1 stosowac
w praktyce materiat ze szkolenia. Ze to jest latwe i przydatne.
W tym celu:
1. Stosuj ¢wiczenia wydobywajace zasoby uczestnikow szkolenia.
2. Udzielaj informacji zwrotnych wydobywajacych zasoby podczas omawiania
tychze ¢wiczen (budowa informacji zwrotnych oraz kolejnos¢ ich udzielania).

3. Lacz nauczane treSci z zasobami uczestnikow szkolenia.
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Po szkoleniu

Dzialanie A

Tylko opdr 1 — Op6r spowodowany brakiem checi udzialu w szkoleniu.

Opor 4 15 zostaly juz zneutralizowane wczesnie].

1. Informowanie
Informujemy o tym, co zostato zrobione podczas szkolenia. Informujemy przetozonych,
dziat personalny itp. Ale réwniez uczestnikow szkolenia. Przesylamy im
podsumowanie szkolenia. Swego rodzaju raport z tym, co zrobiliSmy, czego si¢

dowiedzieli, czego nauczyli 1 jak mogg to wykorzysta¢ w praktyce.

2. Przeplyw informacji zwrotnych
Zbieramy informacje zwrotne na temat szkolenia. Kilka tygodni po szkoleniu
rozmawiamy o tym, jak uczestnikom szkolenia stosuje si¢ w praktyce nauczane
umiejetnosci. Rozmowa sktada si¢ z 3 czgsct:

1. Pytamy o to, co im si¢ latwo stosuje, co im sprawia przyjemnosc
1 przynosi korzysci?

2. Pytamy, co sprawia im trudnosci? Styszymy odpowiedz. Stuchamy 1
NIE mowimy co majg zrobi¢! NIE uczymy ich, bo szkolenie juz
zakonczyliSmy! Robimy co$ innego — zadajemy pytania o rozwigzania,
czyli...

3. Pytamy, czego ci brakuje? To pytanie powoduje, iz osoba zamienia
wymienione trudnos$ci na rozwigzania. Mowi np. brakuje mi jasnych
instrukcji od przetozonego.

My wowczas pytamy: Co moze ci pomoc w ich uzyskaniu? Co mozesz

zrobi¢, zeby je sobie zapewnic?

Ta rozmowa mamy zacheci¢ osobe do dalszej samodzielnej pracy. Do samodzielnego
rozwigzywania swoich trudnosci. Chodzi o to, zeby nasz rozmowca okreslil, co sam
moze zrobi¢, zeby rozwiaza¢ swoja trudnos$¢ oraz kto w firmie, moze mu w tym

pomaoc.
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3. Utylizacja
Jesli do tej pory zrobili§my wszystko zgodnie z powyzszg instrukcja, zazwyczaj
nie ma juz czego utylizowaé po szkoleniu. Jesli jednak co$ by si¢ pojawilo,

trzeba si¢ tym zaja¢ tak samo, jak podczas szkolenia.

4. Wspolne postanowienia
Tutaj chodzi o 2 rzeczy:

1. Zrealizowanie wszystkich wczesniejszych postanowien, np. przestanie
raportow poszkoleniowych, dodatkowych materiatow dla uczestnikow
itp.

2. Uznanie szkolenia za zrealizowane i zakonczone. Owo uznanie za
zakonczone, uzyskujemy zwykle od osob zamawiajacych/zlecajacych

szkolenie.
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Zakonczenie

We wstepie pisatem o idealnym uczestniku szkolen (Antoine de Saint-Exupéry)
oraz piratach sklonnych do buntu na pokladzie. Poréwnatem roéwniez uczestnikéw
szkolen do buntujacej si¢ zatogi statku. Pdézniej opisalem stosowane przeze mnie
sposoby na radzenie sobie z oporem mojej zatogi, czyli uczestnikoéw szkolen.

Masz zatem sposOb na zapobieganie 1 eliminowanie buntu zalogi szkoleniowe;.
Na koniec chcialbym Ci przekaza¢ jeszcze jedng wskazowke. Jesli bedziesz regularnie
stosowal metode 2-3-1 1 opisane powyzej dziatania, uczestnicy Twoich szkolen
stopniowo beda zmieniac¢ si¢ z pirackiej buntowniczej zatogi w idealnych uczestnikow
szkoleh — takich na wzdér Antoine’a de Saint-Exupéry’ego. A Ty z kapitana
zbuntowanych piratow bedziesz zmienial si¢ w idealnego trenera. Z bezradnego
chwilami kapitana zbuntowanych piratow bedziesz zmieniat si¢ w cztowieka pelnego
pasji 1 zapatu do prowadzenia szkolen. Tak, jak Antoine de Saint-Exupéry byt
cztowiekiem pelnym pasji 1 zapatu do latania, Ty bedziesz czlowiekiem pelnym pasji
1 zapatlu do prowadzenia szkolen.

Jesli trener pelen zapatu i optymizmu spotyka zbuntowang ,,zaloge” i traci
optymizm, zachowuje si¢ podobnie do petnego zapalu pilota, ktéry po matych
trudnosciach podczas lagdowania traci checi do latania. Antoine de Saint-Exupéry
postepowat zupeitnie przeciwnie. Po kazdym wypadku, a bylo ich kilka, wyciagat
wnioski, wprowadzat poprawki, az w koncu opanowat sztuke latania do poziomu, za
ktory byl nagradzany.

Chcialbym, aby kazdy trener po napotkaniu trudno$ci w pracy z grupa
szkoleniowa, wyciagal wnioski, wprowadzal usprawnienia (np. metod¢ 2-3-1)
1 dochodzit do poziomu, za ktéry bedzie chwalony i nagradzany. Kazdy trener kiedy$
zaczynal swoja trenerska przygode 1 trafial na uczestnikow sprawiajagcych trudnosci.
Czes$¢ z tych trenerow nie poradzila sobie z owymi trudno$ciami i1 zrezygnowata
z prowadzenia szkolen (albo zmusza si¢ do ich prowadzenia). Druga cze$¢ jednak
przezwycig¢zyla trudnosci 1 stata si¢ bardzo dobrymi trenerami.

Jesli spotykasz trudnosci w pracy z grupa, zachgcam Ci¢ do stosowania metody
2-3-1. Powinna pomdc. Je$li jednak okaze si¢ niewystarczajgca zachecam do
skorzystania z pomocy bardziej doswiadczonych trenerow. Mozesz p0j$¢ na szkolenie

typu ,,Train the trainers”, albo skorzysta¢ z superwizji trenerskie;j.
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Jesli nie spotykasz trudnosci w pracy z grupa i na szkoleniach wszystko
przebiega po Twojej mysli, gratuluje Ci wytrwalosci w czytaniu tej ksigzki, a przede
wszystkim pasji 1 checi do cigglego doskonalenia swoich umiejetnosci. Wiasnie
przeczytates ksigzke, po ktora wcale nie musiales sigga¢. Radzile§ sobie dobrze
z oporem grupy szkoleniowej, a i tak chciates by¢ w tym jeszcze lepszy i siggnales po te
ksigzke. Zachowanie godne idealnego trenera, a przynajmniej osoby dazacej do ideatu.
Gratuluje.

To juz koniec tego poradnika. Po kolejne zapraszam na strong

www.Poradnik.Trenera.pl . Znajdziesz tam kolejne poradniki (e-booki) oraz krotkie
porady w postaci wpisdw na blogu.

Na kolejnych stronach znajdziesz jeszcze wspomniane wcze$niej ¢wiczenie
szkoleniowe ,,Nasze mozliwos$ci”. Jesli potrzebujesz wigcej tego typu ¢wiczen, polecam

moje ¢wiczenia 1 gry szkoleniowe. Znajdziesz je na stronie: www.Sklep.Trenera.pl .
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Cwiczenie: Nasze mozliwosci

Opis:

Cwiczenie obrazuje mechanizm zespolowego stawiania sobie celow oraz ich
osiggania. Rozwija umiejetnosci wymiany doswiadczen, wyciggania wnioskow
z poprzednich doswiadczen oraz zespolowego uczenia sig.

Cwiczenie sktada sie z czterech krokow.

Pierwszy krok: podziel uczestnikOw na 5-cio osobowe zespoty. Ich zadaniem
jest przetozy¢ jak najwigcej ziaren grochu z jednego naczynia do drugiego wciggu 15
sekund. Kazdy moze przektadaé ziarna tylko jedng reka, biorgc za kazdym razem tylko
1 ziarno.

Zanim jednak zespoty przystapia do zadania, musza wpierw okres$li¢ ilos¢
ziaren, ktore przeloza wciagu 15 sekund np. 100 ziaren. To jest ich cel. Za kazde ziarno
otrzymujg punkty. Punktacja wyglada nast¢pujaco:

- Jesli osiagnat cel, za kazde ziarno otrzymujg 5 punktow, czyli za 100 ziaren

500 punktow.
- Jesli przekrocza cel, za kazde dodatkowe ziarno otrzymujg 1 punkt. Przy
wyniku 105 ziaren, otrzymajg 505 punktow (100 x 5 +5x 1).
- Jesli nie osiggnat postawionego sobie celu, za kazde ziarno otrzymaja
1 punkt. Przy wyniku 99 ziaren, otrzymajg 99 punktow.
Jak wida¢ oplaca si¢ postawic sobie cel, ktory jest si¢ w stanie osiggnac.

Zespoty szacuja swoj wynik, podaja go i przystepuja do wykonania zadania.
Najpierw zadanie wykonuje pierwszy zespol, potem drugi, trzeci itd. Ziarna zostaja
policzone i zamienione na punkty.

Teraz zespoty jeszcze raz szacujg swdj wynik 1 ponownie wykonuja zadanie.
Ziarna zostajg policzone 1 zamienione na punkty.

Drugi krok: zespoly pozostaja takie same. Wykonujg jednak nowe zadanie.
Maja wybudowa¢ dzwig (zuraw) o jak najwickszym zasiggu ramienia. Ramie powinno
by¢ proste 1 rownolegte do podloza (nie moze by¢ ukosne). Dzwig wykonywany jest
z gazet, kartek papieru (format A4) oraz szpulki nici.

Zespoty szacujg dtugos¢ ramienia dzwigu 1 przystepuja do dziela. Budujg przez
15 minut. Ramienia dzwigdéw zostang zmierzone 1 zamienione na punkty. Punktacja

wyglada podobnie jak w pierwszym zadaniu:
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- Jesli osiggnat cel, za kazdy centymetr otrzymuja 5 punktow, czyli 500
punktow za 100 centymetrow zasiggu dzwigu.
- Jesli przekroczg cel, za kazdy dodatkowy centymetr otrzymuja 1 punkt. Przy
wyniku 105 centymetrow, otrzymaja 505 punktéw (100 x 5+ 5 x 1).
- Jesli nie osiggnal postawionego sobie celu, za kazdy centymetr zasiegu
dzwigu otrzymaja 1 punkt. Przy wyniku 99 centymetrow, otrzymaja 99
punktow.
Trzeci krok: zespoly pozostaja takie same. Roéwniez buduja dzwig, jednak
z innych materiatdéw. Tym razem z zapatek i plasteliny.

Zespoty szacujg dtugos¢ ramienia dzwigu 1 przystepuja do dzieta. Budujg przez
15 minut. Ramienia dzwigdéw zostang zmierzone 1 zamienione na punkty. Punktacja
wyglada tak samo, jak w drugim kroku (dzwig z papieru).
Czwarty krok: oméwienie ¢wiczenia. Wpierw jednak zsumuj punkty zespotow
z poszczegOlnych zadan. Podczas omowienie ¢wiczenia zwro¢ uwage na zasady
okreslania celow, umiejetnosci potrzebne do ich osiggnigcia, sposoby wymiany
doswiadczen, wyciggania wnioskoOw z poprzednich dziatan oraz przebieg zespotowego
uczenia sie.
Zwro¢ uwage na to, ze pierwsze zadanie polega gldwnie na zrgcznosci
1 szybkosci pracy. Drugie 1 trzecie wymagaja zdolnosci koncepcyjnych
1 planistycznych.

Zazwycza] mlodym zespotlom fatwiej jest szacowaé swoje mozliwosci
w prostych zadaniach. Te trudniejsze, angazujace zdolnosci koncepcyjnych
1 planistycznych, wymagaja wigkszego poznania si¢ 0sob 1 wigkszej wspOtpracy

miedzy nimi.

Materialy pomocnicze:
- krok pierwszy: 2 naczynia oraz ok. 300 ziaren grochu;
- krok drugi dla kazdego zespotu: 1 gruba gazeta, 5 kartek A4, 1 szpulka nici;
- krok trzeci dla kazdego zespotu: 3 pudetka zapatek, 1 paluszek plasteliny;

- centymetr do mierzenia zasiggu dzwigow.

Czas trwania: 60-80 minut

© Tomasz Dulewicz 63
www.poradnik.trenera.pl




Bunt na pokladzie, czyli jak radzi¢ sobie z oporem uczestnikow szkolen

Liczba uczestnikow: 5-15

Przebieg:
1. Opisz ¢wiczenie.
2. Podziel grupe na 5-cio osobowe zespoly.
3. Pole¢ wykona¢ zadanie z ziarnami grochu.
4. Popro$ o zbudowanie dzwigu z papieru.
5. Ple¢ zbudowac¢ dzwig z zapalek 1 plasteliny.
6. Omow ¢wiczenie.

Wskazowki:

e Ze wzgledu na wielko$¢ grupy mozna zmniejszy¢, lub zwiekszy¢ liczebnos¢
zespotow. Moga by¢ np. 4-ro, lub 6-cio osobowe.

e Aby skroci¢ czas wykonywania ¢wiczenia, skro¢ czasy budowania dzwigéw
z 15 do 10 minut. Nie przesadz jednak ze skracaniem czasu, bo bedzie
wiece] chaosu 1 wigcej pomytek w dzialaniu. A tym samym mniej zasobow

wydobedzie to szkolenie.

Cwiczenie pochodzi z publikacji:

I.

Dulewicz, T. (2011). Budowanie i doskonalenie zespotu. Materialy szkoleniowe

i coachingowe. Krakéw: Tomasz Dulewicz Business Consulting
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