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Schemat prowadzenia zajęć – materiał dla trenera jak przygotowywać szkolenia dla grupy 50+
(wariant: szkolenia wewnętrzne)
Nr wskaźnika : 7_22_27
Cele: zwiększenie efektywności oraz adekwatności szkoleń, kursów i innych form podnoszenia kwalifikacji zawodowych dla pracowników w wieku 50+ 
Spodziewane efekty i sposoby ich pomiaru:
-  wzrost satysfakcji pracownika z udziału w szkoleniach, kursach i innych formach podnoszenia kwalifikacji (mierzony ankietą poszkoleniową)

Jak przygotowywać interesujące i adekwatne do potrzeb szkolenia wewnętrzne dla uczestnika w wieku 50+?
· Badanie potrzeb szkoleniowych: Dobrze przygotowane szkolenia to przede wszystkim takie, które odpowiadają na potrzeby pracownika 50+ w kontekście jego stanowiska i obowiązków (a więc będące de facto także potrzebami firmy). W realiach małych i średnich firm, które nie zawsze prowadzą rozbudowaną i systematyczną ocenę pracowniczą wsparciem na etapie badania potrzeb szkoleniowych może i powinien być sam trener, zbierający tego typu informacje w celu jak najlepszego przygotowania szkoleń. W zależności od sytuacji do badania potrzeb pracowników mogą zostać wykorzystane: ankiety, testy kompetencyjne, rozmowy z pracownikami oraz przełożonymi, obserwacje i wnioski z zadań praktycznych (assessment center), dane ilościowe i jakościowe nt. produktywności pracy. Pracownicy w wieku 50+, mający zazwyczaj długi staż pracy w firmie i będący jej „story tellerami” (depozytariuszami wiedzy) mogą służyć ważnym głosem doradczym osobom przygotowującym szkolenie pod kątem i organizacyjnym, i merytorycznym. Dzięki zebraniu informacji o deficytach i potrzebach pracowników wyzwanie zaprojektowania adekwatnego szkolenia staje się łatwiejsze dla prowadzącego. 

· Zróżnicowanie metod i technik przekazywania wiedzy: Istnieje przekonanie, według którego osoby w wieku 50+, które ukończyły szkoły i studia w odmiennych realiach edukacyjnych, społecznych i technologicznych, preferować mogą tradycyjne, pasywne, podawcze metody nauczania oraz ustrukturyzowany, zdyscyplinowany przebieg procesu szkoleniowego. Wcześniejsze doświadczenia edukacyjne istotnie rzutują na przyszłe sytuacje, nie można jednak traktować powyższego przekonania jako uniwersalnego pewnika. W jednolitej grupie wiekowej występować mogą różne style i preferencje uczenia się, związane także ze specyfiką zawodu, stanowiska czy indywidualnymi uwarunkowaniami osobowościowymi. Zalecane jest zatem łączenie podejść, metod i technik, które zaspokoją potrzeby różnych uczestników i będą sprzyjać także procesowi uczenia się od siebie nawzajem:
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· wzbogacenie tradycyjnego wykładu o elementy multimedialne (zdjęcia, filmy) oraz częstą interakcję z grupą poprzez pytania
· duży udział zadań nakierowanych na rozwiązywanie realnych bądź symulowanych problemów i dzielenie się doświadczeniem przez uczestników
· prace w podgrupach pozwalające zweryfikować i wzbogacić dotychczasowe nawyki i praktyki stosowane w życiu zawodowym (np. poprzez łączenie w podgrupy osób z różnych działów na szkoleniu wewnętrznym)
· przygotowywanie materiałów szkoleniowych ze szczególnym zwróceniem uwagi na czytelność i ergonomię użytkowania (unikanie zbyt drobnego druku, duży kontrast, pozostawianie dużej ilości miejsca na notatki)

· Akcent na praktyczne zastosowanie wiedzy: Jak już wspomniano powyżej, specyficznym rysem zawodowym pokolenia 50+ jest duże doświadczenie, na które składa się zarówno biegłość w wykonywaniu zadań zawodowych, jak i przećwiczone w praktyce kompetencje społeczne oraz umiejętności rozwiązywania pojawiających się problemów i radzenia sobie z sytuacjami nietypowymi. Praca z doświadczeniem oraz nacisk na praktykę będą więc jednymi z kluczowych elementów przy projektowaniu szkoleń dla tej grupy wiekowej:

· symulacje zastosowania nowych rozwiązań w pracy zawodowej uczestników poprzez zadania praktyczne, scenki, studia przypadków, prace zespołowe
· konfrontowanie dotychczasowych sposobów działania z właściwościami nowych rozwiązań w celu zwrócenia uwagi na różnicę i innowacyjność
· pobudzanie refleksji nad praktycznym zastosowaniem prezentowanego rozwiązania w trakcie dyskusji (czym rozwiązanie różni się od dotychczas stosowanych metod? co nowego wnosi? w jaki sposób usprawni pracę uczestnika? w jakich konkretnych sytuacjach znajdzie zastosowanie?) 

· Angażowanie uczestników i wpływ na wzajemne uczenie się: Bogate doświadczenie zawodowe, stanowiące duży atut pokolenia 50+ można uczynić zasobem, z którego - w duchu wzajemnego uczenia się - skorzystać będą mogli także inni uczestnicy szkolenia. Jest to szczególnie istotne w zespołach mieszanych wiekowo czy w przedsiębiorstwach planujących mentoring międzypokoleniowy lub sukcesję pracowników. Jak zaplanować strukturę i program szkolenia, aby umożliwić dojrzałym uczestnikom jak najlepsze zaprezentowanie swojego doświadczenia i podzielenie się nim z innymi osobami?

· zachęcanie uczestników do aktywnego dzielenia się doświadczeniem na różnych etapach szkolenia – w odniesieniu do części wykładowej, w trakcie dyskusji, przy omawianiu rezultatów ćwiczeń, itp.
· wykorzystywanie doświadczeń przywoływanych przez uczestników jako studiów przypadku, nad których rozwiązaniem pracuje cała grupa szkoleniowa
· angażowanie uczestnika w rolę asystenta trenera, facylitatora lub koordynatora prac podgrupy, np. w celu wsparcia mniej doświadczonych osób w wykonywaniu określonego zadania
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