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Assessment of Effectiveness of Training Courses
Conducted in Traditional Method and in
Edutainment Formula

Beata Radzka, Jolanta Szaban, Renata Trochimiuk

Summary

The aim of the article is to present the results of the research carried out as part of the
project RPMA.01.02.00-14-7402/16 co-financed by the Regional Operational Program of
the Mazovian Voivodeship. The study was conducted among participants of traditional
training and the one with elements of education and entertainment. The aim of the study
was to identify expectations and needs affecting satisfaction and quality assessment of
the training process of employees in the business sector. Respondents’ opinions
concerned courses in the areas of: leadership, negotiation, employee motivation and
change management. The increase in the participants knowledge attending two types of
training was examined as well as the level of their satisfaction regarding their expectations.
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Tematem pracy jest problematyka szkolen pracownikéw we wspoétczesnych organizacjach.
Celem artykutu jest prezentacja wynikéw badania zrealizowanego w ramach projektu
RPMA.01.02.00-14-7402/16, dofinansowanego ze srodkéw Regionalnego Programu Ope-
racyjnego Wojewddztwa Mazowieckiego. Badanie przeprowadzono wséréd uczestnikéw
dwu typéw szkolenr - tradycyjnych oraz prowadzonych w formule edutainment, rozu-
mianych jako specyficzny rodzaj szkolen, taczacych elementy edukacji (education) i roz-
rywki (entertainment). Celem badania byta identyfikacja kluczowych oczekiwan wpltywa-
jacych na satysfakcje i ocene jakosci procesu szkoleniowego pracownikéw sektora biznesu,
z uwzglednieniem mozliwos$ci wykorzystania nabytej wiedzy w rzeczywistych warunkach
zawodowych. Por6wnywano opinie dotyczace szkolen z obszaréw: przywédztwa, negocja-
¢ji, motywowania pracownikéw i zarzadzania zmiana.

Stowa kluczowe: metody szkoleniowe, szkolenie tradycyjne, edutainment, efektywnos¢ szkoleri



110 Beata Radzka, Jolanta Szaban, Renata Trochimiuk

Wprowadzenie

Zdaniem A. Giddensa, ,czyms, co w najbardziej oczywisty spos6b odréznia epoke
nowoczesna od wszystkich poprzedzajacych ja okreséw, jest niestychany dynamizm”
(2001). G. Ritzer opisuje z kolei kluczowe cechy wspétczesnych spoteczenistw — kon-
sumpcjonizm (2001) i makdonaldyzacje (2003). Jego zdaniem, najwazniejszymi
aspektami makdonaldyzacji sa: sprawnosé, wymierno$é, przewidywalno$é i mozli-
wo$é¢ sterowania (2003). W systemie edukacji nacisk na podwyzszenie sprawnosci
funkcjonowania wyraza sie m.in. w podejmowaniu takich dziatan, jak przekazywa-
nie tresci wyktadu w formie krétkich, czytelnych slajdéw czy przeprowadzanie egza-
mindéw w formie komputerowej. Dazenie do mierzalnosci w obszarze edukacji prze-
jawia sie za$ w zwiekszeniu roli kwantyfikowania, racjonalizacji kosztéw, w coraz
wiekszej standaryzacji dostarczanych ustug edukacyjnych. Przewidywalno$¢ ozna-
cza zminimalizowanie czynnikéw budzacych niepoké;j u odbiorcy, a w $wiecie ustug
edukacyjnych wyraza sie w unifikacji podrecznikéw, ich szablonowosci, standary-
zacji nauczania, eliminowaniu elementéw niosacych frustracje czy niezadowolenie.
Aspekt sterowania Ritzer definiuje jako ,stosowanie zdehumanizowanych srodkéw
technicznych w stosunku do klienta” (2003), tj. takich, ktére jednoznacznie steruja
odbiorem przekazywanych tresci. Inna wazna cecha globalnych spoteczenistw jest
konsumpcjonizm i infantylizm. B. Barber pisze, ze etos infantylizmu przektada tatwe
nad trudne, proste nad zlozone i szybkie nad powolne (2008).

Podsumowujac: we wspoéiczesnych, skomercjalizowanych, pelnych przeciwienstw
spoleczenistwach wiedza staje sie towarem. Jej produkcja i sprzedaz sg podporzad-
kowane zasadom rynkowym. Pojawiaja sie zasadnicze pytania: Jak dostosowaé
przekaz wiedzy do wspétczesnego odbiorcy? Co nalezy zrobié, aby przekaz ten byt
tatwy i szybki? W wyniku zmiany postaw wobec szkolen coraz powszechniej obok
tradycyjnych technik, takich jak wyktady, warsztaty, studia przypadkéw, pojawiaja
sie nowe, taczace edukacje z rozrywka (baguna, Kozak, 2015), np. w formie gry-
walizacji (Rudzka-Stankiewicz, Lux, 2018). Jest to stosunkowo nowy trend, ktéry
budzi liczne pytania zwigzane z odbiorem i wartoscia tych szkolen. W niniejszym
artykule uzywa sie sformutowania , szkolenia w formule edutainment” na okresle-
nie szkolen, ktére tacza zabawe i rozrywke z edukacja.

Metodyka badan

Celem badania byta identyfikacja kluczowych czynnikéw wptywajacych na satys-
fakcje i ocene jakosci procesu szkoleniowego pracownikdéw sektora biznesu, z uwzgled-
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nieniem mozliwosci wykorzystania w rzeczywistych warunkach zawodowych wiedzy
nabytej przez uczestnikéw szkolert w formule edutainment oraz szkolen tradycyjnych.

W badaniu postawiono gtéwne pytanie badawcze: Czy szkolenia taczace edu-
kacje z rozrywka sa odmiennie oceniane przez uczestnikéw szkolenr niz szkolenia
tradycyjne? Podstawga teoretyczna przeprowadzonych badan byt model D.L. Kirk-
patricka (2001), z uwzglednieniem zmian zaproponowanych przez J.D. 1 W.K. Kirk-
patrickéw (2016). Ten najbardziej znany model oceny efektywnosci szkolen zaktada
ewaluacje na czterech poziomach: reakcja na szkolenie, uczenie sie, zachowania,
rezultaty. Poréwnywano opinie dotyczace szkolen z obszaréw: przywéddztwa, nego-
cjacji, motywowania pracownikéw i zarzadzania zmiana.

Postawiono gtéwna hipoteze badawcza: ocena procesu szkolen jest odmienna
w przypadku uczestnikéw szkolenn w formule edutainment i szkolen tradycyjnych.

W badaniu wykorzystano metody badan ilo§ciowych ijakosciowych. W badaniu
iloséciowym narzedziem badawczym byt kwestionariusz ankiety. W badaniu jako-
$ciowym jako narzedzie bezposrednie wykorzystano indywidualne wywiady kwe-
stionariuszowe (PAPI) oraz jawna obserwacje uczestniczaca (Frankfort-Nachmias,
Nachmias, 2001). Zastosowano perspektywe ,wewnetrznego obserwatora”, ktéra
wiaze sie z wejsciem do badanej grupy i przyjeciem pozycji jednego z jej cztonkéw.
Wewnetrznymi obserwatorkami byty autorki badania. Dodatkowo przeprowadzono
testy wiedzy uczestnikéw w formule pretestu oraz posttestu.

Badania zostaly przeprowadzone w lutym i marcu 2018 r. W pierwszym etapie
badan zidentyfikowano oczekiwania pracownikéw wobec szkolen. W drugim etapie,
bezposrednio po zrealizowanym szkoleniu, zbadano poziom reakcji uczestnikéw
zgodnie z modelem D.L. Kirkpatricka. Trzeci etap badan przeprowadzono miesiac
po odbytym szkoleniu, sprawdzajac deklarowane przez uczestnikéw zmiany w ich
zachowaniach.

Dobér préby byt celowy. W badaniu ankietowym wzieto udziat 83 uczestni-
kéw szkolen przeprowadzanych w formule edutainment i 82 uczestnikéw szkolent
tradycyjnych, w testach za$ 20 uczestnikéw szkolen przeprowadzanych w formule
edutainment i 20 uczestnikéw szkolen tradycyjnych.

Analiza wynikéw badan

Ocena oczekiwan uczestnikéw szkolen

Przed przeprowadzeniem szkoleni sprawdzono oczekiwania z nimi zwigzane
uczestnikow obu typ6w szkolen. Zadaniem ankietowanych byto dokonanie oceny
stopnia oczekiwan wobec 13 réznych aspektéw szkolen, dotyczacych m.in. nabywania
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umiejetnosci, wiedzy, poznawania nowych technik pracy, ktére moga by¢ wykorzy-
stane w pracy zawodowej, przyjemnego spedzenia czasu, znalezienia motywacji do
wprowadzenia zmian w zyciu.

Cztonkowie obu poréwnywanych grup najbardziej oczekuja pozyskania umiejet-
nosci i wiedzy, ktére mogliby wykorzystaé w pracy zawodowej. Kolejnym istotnym
dla nich elementem jest nauczenie sie technik, ktére pozwola im lepiej wykonywac
prace zawodowa. Do$¢ wysoko, na czwartym miejscu, uplasowata sie potrzeba przy-
jemnego spedzenia czasu podczas szkolenia.

Jesli chodzi o wiekszos¢ pytan, rozktady odpowiedzi w obu grupach sa stosun-
kowo podobne. Po przeprowadzeniu nieparametrycznego testu statystycznego
U-Manna-Whitneya okazato sie, ze w przypadku pytan dotyczacych oczekiwan
zwigzanych z nabyciem nowych przydatnych umiejetnosci oraz poznania nowych
technik taka statystycznie istotna réznica jest zauwazalna. Wieksze oczekiwania
wobec tych kategorii maja uczestnicy szkolert w formule edutainment. Z kolei uczest-
nicy tradycyjnych szkolent w wiekszym stopniu oczekuja tego, ze udziat w szkole-
niach zwiekszy ich szanse na zmiane pracy.

Przed przystapieniem do szkolenia uczestnicy zostali réwniez zapytani o czyn-
niki, ktére wplywaja na ich stopien zadowolenia ze szkolenia. Oceniano 20 réz-
nych czynnikéw na 5-stopniowej skali (1 oznaczatlo, ze dany czynnik ma bardzo
maty wptyw, a 5 —bardzo duzy wptyw). Czynnikami, ktére w najwiekszym stopniu
wplywaja na stopient zadowolenia ze szkolenia, sa w przypadku obu grup: przewaga
elementéw warsztatowych i ¢wiczeniowych nad wyktadowymi, mozliwo$¢ naby-
cia nowej wiedzy i rozwiniecia dotychczasowych umiejetnosci, ktére beda przy-
datne w pracy zawodowej, a takze wykorzystanie gier w trakcie szkolert. Najmniej
istotne okazaly sie: przezywanie silnych emocji, wykonywanie ekscytujacych zadan
oraz dobra marka firmy szkoleniowej. Tylko w przypadku nielicznych czynnikéw
mozna dostrzec réznice pomiedzy obiema grupami: osoby biorace udziat w szkole-
niu w formule edutainment bardziej ceniag dobra zabawe w trakcie uczenia sie oraz
dobre przygotowanie materiatéw szkoleniowych, podczas gdy osoby biorace udziat
w szkoleniach tradycyjnych cenig w wiekszym stopniu poczucie relaksu oraz trzy-
manie sie dyscypliny czasowej w trakcie szkolenia.

Ocena pracy trenera

Uczestnikéw szkolerr poproszono o ocene pracy trenera. Wystepuje istotna sta-
tystycznie réznica pomiedzy opiniami obu badanych grup w ocenie stopnia jasnosci
i zrozumiatodci tresci przekazywanych przez prowadzacego. Az 94% oséb uczest-
niczacych w szkoleniach tradycyjnych zgodzito sie ze stwierdzeniem ,To, co méwit
trener, byto dla mnie jasne i zrozumiate”. W przypadku oceny tempa prowadzenia
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zaje¢ réwniez wystapila istotna statystycznie r6znica. Bardziej zadowolone z utrzy-
mywania odpowiedniego tempa zajec sa osoby, ktére braty udziat w szkoleniu tra-
dycyjnym. Osoby te nieco lepiej ocenily tez zachecanie przez trenera do aktyw-
nego udziatu w szkoleniu, jednak nie byta to istotna statystycznie réznica. Wynika
to zapewne z faktu, ze szkolacy sie metoda tradycyjna maja mniejsze szanse bycia
aktywnymi na zajeciach, tym bardziej wiec cenig prowadzacych, ktérzy zachecajag
ich do aktywnosci. Uczestnicy szkolenia w formule edutainment za$ w wiekszym
stopniu docenili kompetencje trenera i stopieni jego przygotowania do szkolenia.

Podsumowujac: wystepuja istotne statystycznie r6znice miedzy odpowiedziami
uczestnikéw obu grup w zakresie oceny pracy trenera. Osoby biorace udziat w tra-
dycyjnych szkoleniach wyzej ocenity jasnosc i zrozumiatosé przekazywanych tre-
$ci oraz zadbanie o odpowiednie tempo zaje¢. Uczestnicy drugiej grupy docenili
atmosfere, kompetencje i przygotowanie trenera.

Ocena poszczegélnych elementéw szkolenia

Nie wystepuja istotne r6znice w ocenie dokonanej przez uczestnikéw szkolenia
w formule edutainment i szkolen tradycyjnych. Na skali od 1 do 5 $rednia ocena
w przypadku pierwszej grupy wynosi 4,58, a w przypadku drugiej 4,42, ale nie jest
to réznica istotna statystycznie. Statystyczna réznica wystepuje w odniesieniu do
oceny przekazania przez prowadzacego celéw szkolenia: 60% oséb bioracych udziat
w szkoleniu w formule edutainment zgodzito sie (lub zdecydowanie sie zgodzito)
ze stwierdzeniem, ze cele szkolenia zostaty jasno przekazane, podczas gdy stwier-
dzito tak 97% o0séb szkolonych tradycyjnie. Istotna statystycznie réznica wystapita
w ocenie osiagniecia celéw szkolenia — wyzsze oceny wystawili uczestnicy szkole-
nia tradycyjnego.

Wiekszog¢ uczestnikéw deklaruje, ze podczas szkolenia uzyskata nowa wiedze
- tak odpowiedziato 78% o0s6b uczestniczacych w szkoleniu w formule edutainment
167% bioracych udziat w szkoleniu tradycyjnym, cho¢ réznica ta nie jest istotna sta-
tystycznie. Podobnie oceniono nabycie nowych umiejetnosci — nie bylo statystycznie
istotnej réznicy miedzy grupami (§rednia ocena réznita sie o zaledwie 0,20). Inny
wynik data natomiast kategoria ,Uzyskatem wiedze, jakiej oczekiwaltem” — wyzej
ocenila ten element grupa uczestnikéw szkolenia tradycyjnego.

Gdy poréwnywano uzyteczno$é materiatéw wykorzystywanych podczas szko-
len), istotnie wyzej ocenili jg uczestnicy szkolen w formule edutainment. Ze stwier-
dzeniem , Dyskusje w trakcie zaje¢ oceniam jako przydatne do lepszego zrozumie-
nia poruszanych zagadnient” zdecydowanie zgodzito sie 60% uczestnikéw szkolen
w formule edutainment, a tylko 41% drugiej grupy. Uczestnicy obu typéw szkolen
ocenili udziat w szkoleniu jako przyjemne spedzenie czasu - ponad 90% odpowiedzi
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byta pozytywna. Jest to, naszym zdaniem, ciekawa obserwacja. Nie ulega bowiem
watpliwosci, ze jesli chodzi o forme prowadzenia zajed, a wiec tez sposéb spedze-
nia czasu na szkoleniu, szkolenie w formule edutainment jest bardziej atrakcyjne.

Podsumowujac szczegbtowa ocene szkolen: korzystne i pomocne materiaty oraz
wazne do lepszego zrozumienia tematu dyskusje zostaly ocenione istotnie lepiej
przez grupe 0s6b uczestniczacych w szkoleniu w formule edutainment. Natomiast
uczestnicy szkolen tradycyjnych w wiekszym stopniu potwierdzaja stwierdzenia,
ze cele szkolenia zostaty jasno przedstawione, a nastepnie osiagniete. Te osoby
bardziej zgadzaja sie takze z tym, ze zdobyly wiedze, ktérej oczekiwaty. Wyniki
te przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. R6znice w ocenie szkolen przez grupe os6b uczestniczacych w szkoleniach
tradycyjnych i w formule edutainment

Rodzaj szkolenia, ktérego
uczestnicy bardziej zgadzaja sie
z danym stwierdzeniem

Cele szkolenia zostaly jasno przekazane

szkolenie tradycyjne

Cele szkolenia, z mojego punktu widzenia, zostaly osiagniete

szkolenie tradycyjne

Uzyskalem nowa wiedze

brak réznic

Nabylem nowe umiejetnosci

brak réznic

Uzyskalem wiedze, jakiej oczekiwatem

szkolenie tradycyjne

Bralem aktywny udziat w szkoleniu

brak réznic

Materialy i pomoce szkoleniowe byly uzyteczne

edutainment

Dyskusje w trakcie zaje¢ oceniam jako przydatne do lepszego
zrozumienia poruszanych zagadnien

edutainment

Przyjemnie spedzitem czas

brak réznic

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Ocena na poziomie uczenia si¢

W celu poréwnania skutecznos$ci obu typéw szkolent dokonano pomiaru wiedzy
uczestnikéw przed szkoleniem i po szkoleniu. Sprawdzono, w przypadku ktérego
typu szkolen przyrost wiedzy w czterech kategoriach (negocjacje, przywdédztwo,
motywowanie pracownikéw oraz zarzadzanie zmiang, a wiec odnosnie do tematéw
szkolen)) byt wyzszy. Jesli chodzi o szkolenia dotyczace przywédztwa i zarzadzania
zmiang, wida¢ istotna réznice w przyroscie wiedzy na korzysé szkolen typu edu-
tainment. W przypadku pozostatych szkolen (negocjacje i motywowanie) réwniez
przyrost wiedzy uczestnikéw tej grupy byt nieco wiekszy, jednak nie jest to réznica
istotna statystycznie.
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Przyrost wiedzy byl istotnie wyzszy w przypadku szkolen typu edutainment.
Uczestnicy szkolent tradycyjnych wyzej ocenili jasno$¢ i zrozumiatos¢ tresci prze-
kazywanych przez prowadzacych oraz zadbanie o odpowiednie tempo zajec. Te
osoby tez czesciej uwazaja, ze uzyskaty wiedze, ktérej oczekiwaly. Testy wiedzy nie
potwierdzaja jednak tej opinii. By¢ moze wynika to ze zjawiska pod$wiadomego
nabywania wiedzy w sytuacji, gdy w szkoleniu wykorzystuje sie techniki wprowa-
dzajace zabawe i rozrywke.

Ocena na poziomie zmian zachowania uczestnikéw szkolef

Miesiac po zakoniczeniu szkolenia zapytano respondentéw, w jakim stopniu
szkolenia spetnily ich oczekiwania. Ocena ksztattuje sie podobnie w przypadku obu
typ6w szkolen. W opinii wiekszosci uczestnikéw wszystkie oczekiwania zostaty
spelnione w zadowalajacym stopniu. Réznica jest widoczna w przypadku trzech
kategorii: nabycia nowych umiejetnosci, ktére beda przydatne w pracy zawodowej,
poznania technik, ktére pomoga lepiej wykonywa¢ prace zawodowa (na korzysé
szkolenia w formule edutainment), i zwiekszenia szans na zmiane pracy (na korzys¢
szkolenia tradycyjnego). W najwiekszym stopniu zostaty spelnione oczekiwania
zwigzane z nabyciem nowej wiedzy i nowych umiejetnosci, byly to najwazniejsze
oczekiwania dla obu analizowanych grup. Im wazniejsze dla uczestnikéw szkole-
nia oczekiwanie, tym bardziej sa oni zadowoleni z jego spelnienia.

Poziom zmiany zachowan uczestnikéw szkolen okreslano na podstawie ich
samooceny. Okazalo sie, ze szkoleni tradycyjnie wyzej ocenili stopien tych zmian.
Zmiany, wobec ktérych zaobserwowano istotna réznice statystyczna miedzy odpo-
wiedziami respondentéw z obu grup szkoleniowych, dotycza: wykorzystywania
w pracy nowych, nabytych na szkoleniu umiejetnosci, nabytej wiedzy oraz zmiany
motywacji w podejéciu do pracy. Rozszerzenie kompetencji spotecznych to jedyny
element, ktérego nie dotycza réznice w ocenie zmian zachowan uczestnikéw obu
rodzajéw szkoler. Wyniki przedstawiono w tabeli 2a.

Na podstawie oceny stopnia spelnienia oczekiwan wobec szkolert mozna réwniez
analizowa¢ zmiany dotyczace komunikowania sie respondentéw ze wspétpracow-
nikamiiprzetozonymi oraz zmiany zachowania w stosunku do wspétpracownikéw
i przetozonych. W kazdym z tych przypadkéw okazaly sie one wieksze u uczestni-
kéw szkolen tradycyjnych. Szczegdtowe wyniki zawiera tabela 2b. Podsumowujac,
mozna stwierdzi¢, ze stopiet zmian w zachowaniu w miejscu pracy jest zdecydo-
wanie wyzszy w przypadku uczestnikéw szkolen tradycyjnych.
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Tabela 2a. Stopien spelnienia poszczegélnych oczekiwan uczestnikéw obu typéw
szkolen (1 - zdecydowanie nie zostalo spelnione to oczekiwanie,

5 - zdecydowanie zostato spelnione dane oczekiwanie)
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w pracy zawodowej
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ktéra bede mogt szkolenie
k tacé t j
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Tabela 2b. Stopien spelnienia poszczegélnych oczekiwan uczestnikéw obu typéw
szkolen (1 - zdecydowanie nie zostalo spelnione to oczekiwanie,

5 - zdecydowanie zostato spelnione dane oczekiwanie)
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Lepiej komunikuje sie ze | edutainment | 17,1 | 9,8 | 28,0 | 24,4 | 20,7 | 3,22 | szkolenie
wspOlpracownikami tradycyjne 0 24 |31,3(325]33,7|398 tradycyjne
Lepiej komunikuje sie ze | edutainment | 18,3 | 12,2 | 25,6 | 26,8 | 17,1 | 3,12 | szkolenie
swoim przetozonym tradyeyine | O | 0 |31,3 325|361 4,05 |tradycyine
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Zmienitlem moje edutainment | 171 | 18,3 (20,7 | 34,1 | 9,8 | 3,01 | szkolenie
zachowanie wobec - tradycyjne
wspétpracownikéw tradycyjne 0 1,2 31,3 | 31,3 | 36,1 | 4,02
Zmienitem moje edutainment | 183 | 15,9 | 28,0 | 23,2 | 14,6 | 3,00 | szkolenie
zachowanie wobec - tradycyjne
przelozonego tradycyjne 0 0 31,3 | 32,5 | 36,1 | 4,05

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Podsumowanie

Uzyskany material badawczy pozwolil na potwierdzenie postawionej hipotezy.
Pomiedzy uczestnikami szkolen w formule edutainment i szkolen tradycyjnych ist-
nieja réznice w ocenie szkolen.

Oczekiwania uczestnikéw szkolen w formule edutainment i szkolen trady-
cyjnych sa odmienne - zainteresowanie szkoleniem w formule edutainment byto
zdecydowanie wyzsze niz szkoleniem tradycyjnym. Uczestnicy obu typéw szkolen
odmiennie oceniaja technike i metody przekazu - w trakcie szkolenia typu eduta-
inment wyrazne bylo zaangazowanie uczestnikéw: od momentu zapoznawania sie
z regulami gry poprzez aktywny udzial w catym szkoleniu. Odmienny jest stopien
nabycia wiedzy, umiejetnosci, zmiany postaw wéréd uczestnikéw obu typéw szko-
len. Stopient zmian dotyczacych wykorzystywania w pracy nabytych na szkoleniu
umiejetnosci i wiedzy oraz zmiany motywacji w podejsciu do pracy jest zdecydo-
wanie wyzszy w przypadku uczestnikéw szkolen tradycyjnych. Jedynie w odnie-
sieniu do rozszerzenia kompetencji spotecznych nie wystepuja réznice w zmianie
zachowan uczestnikéw obu rodzajéw szkolen.
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Summary

Assessment of Effectiveness of Training Courses Conducted
in Traditional Method and in Edutainment Formula

The aim of the article is to present the results of the research carried out as part of the
project RPMA.01.02.00-14-7402/16 co-financed by the Regional Operational Program of
the Mazovian Voivodeship. The study was conducted among participants of traditional
training and the one with elements of education and entertainment. The aim of the study
was to identify expectations and needs affecting satisfaction and quality assessment of
the training process of employees in the business sector. Respondents’ opinions concerned
courses in the areas of: leadership, negotiation, employee motivation and change man-
agement. The increase in the participants knowledge attending two types of training was
examined as well as the level of their satisfaction regarding their expectations.

Keywords: training methods, traditional training, edutainment, effectiveness of training
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