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A tréningek szerepe

Napjainkban egyre inkabb érzékelhetévé valik, hogy felértékelddik az emberi erd-
forras szerepe. Fejlesztése kulcsfontossaguva valt a cégek jovojének biztositasa, a
rovid- és hosszu tavh céljainak megvalositasa szempontjabol. A 21. szazad egyik
alapvet6 jelmondata a ,,Lifelong Learning”, vagyis az ,,Egész ¢leten at tartd tanulas”.
Jol lathaté ma mar, hogy életiink folyaman egyre tobb ismeretet és készséget kell
elsajatitanunk, hogy meg tudjunk felelni a kérnyezetiink altal timasztott elvarasoknak.

Valamennyi munkaltatonak tudomasul kell vennie, hogy a legbiztosabban meg-
tériil6 beruhazas az emberi tokébe torténd befektetés és egyre inkabb az lesz a jovo-
ben! A jovobeni gazdasagi fejlédésiink szempontjabdl a dontd termelési tényezd a
munkavallalok képzése lesz, hiszen a jol képzett, magas munkakulturaji emberi téke
az elsédleges tényezdje a nemzetkozi gazdasagi versenynek. Tehat jol lathatd, hogy
a képzést — annak egy sajatos, hatékony formajat, a tréninget — nem szabad ma mar a
,maradék-elv” alapjan mikodtetni.

Az Eurodpai Unidhoz valo csatlakozasunk egyik legfontosabb tényezdje lehet a
konvertalhat6 tudas, amelynek kiemelkedé munkakultiraval kell parosulnia. Az
egész €leten at tarto tanulas és képzés feltételrendszerének korszeriisitése Magyaror-
szagon is idGszeriivé valt. A megfeleld idoben és mennyiségben rendelkezésre allo
emberi toke megtervezése, felkutatasa és hatékony foglalkoztatasa az eréforras-
kezel6ktdl hozzaértd szaktudast igényel.

Mielétt a képzés e sajatos formajardl, a tréningrdl beszélnénk, vessiink egy pil-
lantast kialakuldsanak torténetére. Mar a gordg Szokratészt is gyakran vették koriil
diakcsoportok, tanitvanyok, akik a vitatkozas miivészetét tanultak egy sajatos mod-
szerrel. A szofistak azt vallottak, hogy felszinre kell hozni az emberben szunnyado
gondolatokat, érzelmeket... ez szinte a mai tréning modszer alapja is lehetne, azon-
ban a tudomanyos igényi, célzottan a viselkedésvaltozasra l1étrehozott tréning cso-
portok tdrténete alig 6tven évre nyulik vissza.

A tréning modszer kialakulasaban a szocioldgia, szociadlpszicholdgia, a korai
csoportpszichoterapias probalkozasok nagyban segitettek. Sigmund Freud a pszicho-
analizis megteremtdje és Jakob Levy Moreno a pszichodrama moédszerének kidolgo-
zoja felismerték, hogy az emberi kapcsolatok elsdsorban érzelmiek, rokonszenviek.
A tréning-modszer alapjaul szolgald tapasztalati tanulds atyja Kurt Hahn, aki a sze-
mélyiségfejlesztés folyamataban az aktiv tapasztalatszerzésen alapuld tanulasra
helyezte a hangstlyt az elméleti tudas megszerzése helyett.

Elton Mayo i munkatarsaival — kisérletei soran — arra a fontos kovetkeztetésre
jutott, hogy a termelékenység ndovelése az emberi tényezé sajatos befolyasolasaval is
elérhetd. Az interperszonalis kapcsolatoknak meghatarozo szerepe van a teljesitmé-
nyek alakuldsaban. A fenti elézmények figyelembevételével mégis azt mondhatjuk,
hogy a tréningmozgalom kialakulasa Kurt Lewin munkassagahoz fiizédik. Kutatasai
vezettek a T-csoport (tréning csoport) modszerének kialakitasahoz. O volt az, aki a
csoportdinamikai folyamatokat az egyéni és tarsas készségek fejlesztésének szolga-
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lataba allitotta. Kisérletei soran feltarta, hogy az emberi kapcsolatok fejlesztésében
elengedhetetlen szerepe van a visszajelzésnek(feedback). Carl Rogers és Maslow
elinditotta az encounter-csoport mozgalmat. Ennek lényege az volt, hogy meghata-
rozott tematika nélkiil a csoporttagok érzéseire és interakcidira épitve onmaguk
feltarasat akartak eldsegiteni.

A tréningmodszer népszeriiségének csucsat a 80-as években érte el, amikor az
USA-ban orszagos tréningmozgalmak indultak el kiilonb6z6 célcsoportoknak kikialt-
va az egyetlen jonak és igaznak vélt modszert. Azonban csakhamar ra kellett jonni,
hogy nincs egyetlen ,,idvozitd”, jo modszer. Es ez ma is elmondhaté!

Hazankban — mint ismeretes — a 80-as években allami vezetoképz6é miikodott, de
megjelentek a kiilfoldi szakértk, tanacsado, szervezetfejleszto cégek.

A kezdeti tréningek elsddleges célcsoportjai az iizletkotok és ligyfélszolgalati
munkatarsak voltak. Ennek oka részben az volt, hogy a piacon mikédé konkurens
cégek, vallalatok frontemberei reflektorfénybe keriiltek és komoly szerepet jatszot-
tak a vallalat gazdasagi sikereinek elérésében. A szervezetek felismerték, hogy erd-
forrasaikat akkor tudjak legoptimalisabban kihasznalni, ha megfeleld képzéssel
probaljak meg kihozni munkavallal6ikbol a maximumot.

Ma a hazai tréning-piac pontos attekintése lehetetlen vallalkozas lenne, hiszen
tréningeket tartanak ma tanacsadd és szervezetfejlesztd cégek, egyetemi oktatok,
pedagogusok és még fejvadaszok is. Azonban a tréningpiac fejlédési tendenciajaban
a mennyiségi jellemzoket felvaltottadk a mindségi jellemzok: megrendeld részrol
megjelentek a kifinomult célok, szakmailag megalapozott tréningprogramok igénye,
professzionalis, jol felkésziilt trénerekkel.

A fenti attekintés utan nézziikk meg, mi az a sajatos tréningmodszer, amely haté-
konyabb lehet mas képzési formanal?

Valoészintileg, ismert valamennyiiink el6tt az a kutatasi eredmény, amely az em-
1ékezet terjedelmét vizsgalva arra az eredményre jutott, hogy harom nap utan a fel-
néttek az olvasott anyag 10%-ara, a hallott anyag 20%-ara, a latott anyag 30%-ara, a
halott és latott anyag 50%-ara, a kimondott anyag 70%-ara, s a megtapasztalt, cse-
lekvéshez kot6do anyag 90%-ara emlékeznek! (Weiss 1995)

Es itt vagyunk a tréning modszerénél! Mi is a tréning alapja? A tapasztalati ta-
nulas! De hogyan? Ezt a folyamatot — mint ismeretes — David Kolb kivaloan leirta,
amely szerint a valodi viselkedésvaltozasra csak sajat tapasztalatainkon keresztiil
tehetiink szert! A tapasztalati tanulas folyamatat négy szakaszra bontotta, mely ma is
modellként szolgal a tréningeken a készségek fejlesztésére, a viselkedések €s szoka-
sok megvaltoztatasara!

Idézziik fel — csak cimszavakban — mi is az a négy szakasz? 1. a konkrét tapasz-
talat és cselekvés szakasza 2. a megfigyelés és értékelés szakasza 3. az absztrakcio
¢és fogalomalkotas szakasza 4. majd a tanultak kiprobalasanak szakasza. A tapaszta-
lati tanulast akkor éri el valaki, ha felismeri, hogy a megtanult magatartasokat, cse-
lekvéseket, milyen kiilonbdz6 szituaciokban tudja hasznositani.

A tréning egyik legfontosabb eleme az Onismeretszerzés! Az emberek kétezer
évvel ezeldtt is a jovenddjikre, a sorsukra voltak kivancsiak, mikor joslast kértek a
delfi jostol, aki — mint tudjuk — azt felelte, hogy ,,ismerd meg énmagadat és tudni
fogod a sorsodat, mert a sorsod Te vagy!” Az onismeretszerzés alapja pedig éppen a
visszajelzés, annak fogadasa és tudatositasa, amely elsésorban az Onismereti tré-
ningcsoportok modszere. A kozismert Johari-ablak modell jol szimbolizalja ennek
miikddését, amely 1ényegében egy kétdimenzios diagramm, amelyiknek egyik di-
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menzidjat az alany (6nmaga vagy masok), masik dimenzidjat az Snismeretszerzésre
vallalkozo személyr6l valo tudas (ismert vagy nem ismert) alkotja. (Megalkotoi:
Joseph Luft és Harrington Ingham pszichologusok. Az elnevezés az 6 keresztneviik
elejének fonetikai ejtésii 6sszevonasabol adodik)

Arra a kérdésre hogy mi is a tréning? — roviden, definiciészerlien — nagyon ne-
héz lenne valaszolni. Mint ismeretes — napjainkban is — mindenkinek mast és mast
jelent a tréning sz6. Az eredeti angol ,,training” kifejezést leginkabb a magyar ,,kép-
z¢és” szora fordithatnank, de a szdmos definiciobol idézziink fel néhanyat:

—,,A tréning néhany napos, tobbnyire bentlakasos formaban megszervezett kon-
centralt és strukturalt képzési forma” (Személyzeti/emberi er6forrds menedzsment
kézikonyv Kozigazgatasi és Jogi Konyvkiadd Bp. 1997. 300. o.)

— A készség — és személyiségfejlesztés legadekvatabb formaja a tapasztalati
tanulds szintere, a tanulasi folyamatban a résztvevok — az adott témat feldolgozva,
sajat tapasztalatokra épitve, a csoport tobbi tagjaval interakcioban — élményszerien,
kozvetlen modon sajatitjak el az 0j ismereteket, melyek altalaban be is épiilnek a
viselkedési repertoarjukba.” (M.o. A személyzeti osztaly II. 158.0.)

— ,,0Olyan intenziv, csoportdinamikara épiild, felnottképzési eszkozzel operalod,
meghatarozott idétartamu képzés, amely hatékony eszkdz a szervezeti — vezetési
tanacsadashoz” (Poor J.: Menedzsment tanacsadasi kézikonyv 408.0.)

Tehat azt mondhatjuk, hogy a tréningek altalanos jellemz6i: védett kornyezet-
ben, sajat élmény, tapasztalati tanulds, strukturalt gyakorlatok, visszajelzések, tanul-
sagok levonasa. Olyan interaktiv, kiscsoportos képzés, ahol a készségfejlesztésen
van a hangsuly.

»A tréningen (az un. struktaralt gyakorlatok alkalmazasaval) megvaldsulé sajat
€lményil tanulds az Onismeretet és az emberismeretet, a szocialis és vezetdi készsé-
get, az egylittmikodési, kommunikacids és problémamegoldo készséget fejleszti.”
(Gazdag, 1992)

Az emlitett ,tapasztalati” magatartast akkor éri el valaki, ha felismeri, hogy a
megtanult magatartasokat, cselekvéseket milyen kiilonb6z6 szituaciokban tudja
hasznositani. Tapasztalataink szerint ez a magatartas gyorsabban és hatékonyabban
alakul ki, ha az egyén modell- és mintahelyzetekben, megfelelé feladatokon gyako-
rol, illetve ismeri a megtanulni kivant magatartasra vonatkozo tudnivalokat.

Természetesen a tréning lebonyolitdsa nagyban fiigg a kivant céloktol, és cél-
csoporttdl. Minden tréning esetében pontosan definidlnunk kell azokat az ismerete-
ket és képességeket, amelyeknek elsajatitasat célul tiiztiik ki, majd a tréning lefolyta-
tasa utan meg kell vizsgalnunk a megfogalmazott célkitiizések elérését. Egyet kell
azonban érteniink Gyokér Irén megfogalmazasaval, miszerint ,,Az emberi eréforras-
sal kapcsolatos koltségek meghatarozasat, a képzések eredményességének, gazdasa-
gossaganak vizsgalatait ma még szamos tényez6 akadalyozza. Ennek egyik oka, hogy
a munkaerdpiaci helyzet ma még nem kényszeriti ra a vallalkozasokat ilyen szamita-
sok elvégzésére. A masik ok, hogy a vallalkozasok nem rendelkeznek ehhez kielégi-
t6 tampontot nyjté informacidbazissal.” (Gyokér Irén 2001. 73.0.)

Megjegyezziik hogy a karunkon folyo tréningek hatékonysagat a folyamatosan
milkddo visszajelzések (feedback) alapjan évenként elemezziik és értékeljiik. (1d.
Forintos Klara: Készségfejlesztd tréningek tapasztalatainak elemzése a hallgatoi
visszajelzések tiikrében. Tudasmendzsment 2001)

Megfontolandé ugyanakkor Klein Sandor véleménye is, aki azt vallja, hogy a
képzések hatékonysaganak vizsgalata a legnehezebb feladat. Nehéz ugyanis egyér-
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telmiien bizonyitani, hogy a tréningen résztvevok valdban fejlédtek — az elére vart és
igért mértékben — vagy sem. A legtobb hatasvizsgalat ugyanis — ha egyaltalan sor
keriil r4 — nem a tényleges tanulast, a munkahelyi viselkedésvaltozast méri, hanem a
résztvevok utdlagos megkérdezésébol all. (TRENING-TUKOR Szakmai Nap 2005).
Azonban a tréningek eredményességének korrekt értékelését neheziti az a tény, hogy
a képzések hatasa nem azonnal, hanem bizonyos id6 elteltével — esetleg hosszl
tavon — jelentkezik csak!

A tréning eredményességét nagymértékben befolyasolja a tréner szakmai tudasa,
szakmai igényessége, Osszességében a tréner személyisége. Mivel a tréning a részt-
vevoi tanulas elvére épit, a résztvevoké a foszerep! A tréner nem oktatd, hanem a
folyamatokat katalizal6 szerepben dolgozik. Feladata az érdeklédés, a bizalom, a
nyiltsag megfeleld szintjének a megteremtése. A tréner szerepe a folyamatok iranyi-
tasa, kozos elemzések vezetése, az 6szinte csoportlégkor kialakitasa és szinten tartasa.

De a fentieket figyelembe véve kit neveziink jo trénernek? Milyen képességek-
tudjuk egy mondatban, vagy néhany pontban precizen megfogalmazni, hiszen a jo
trénernek — mint lathatjuk — tobb tucatnyi képességgel és készséggel kell rendelkez-
nie ahhoz, hogy tevékenysége a vart eredményt biztositsa. [gy emlitsink meg itt
néhany — altalunk legfontosabbnak tartott — ismérvet: mint az adott szakmai teriilet
mély és naprakész ismeretét, a személykozi kapcsolatok j6 menedzselését, értd fi-
gyelmet, magabiztos fellépést, vagy a kivalé kommunikacids készséget, probléma-
feltaras képességét, visszacsatolas, dontéshozatal, nem utolsé sorban az empatia és
az aktiv hallgatas képességét. De mint emlitettiilk, mindenekel6tt 1ényeges a jo 1ég-
kor megteremtése, hiszen ez alapozza meg a tréning egész hangulatat, menetét,
eredményességét. A tréner szerep tehat legféképpen abban all, hogy a résztvevok
tudasat, képességét vagy készségét fejlessze. Ahhoz pedig, hogy ezt a feladatot jol el
tudja latni, fontos hogy a tréner is folyamatosan képezze magat!

Arra a kérdésre valaszolva végiil, hogy ,,Mire jo a tréning?”, ,Mi az a sajatos
tréningmodszer, amely hatékonyabb lehet mas képzési formanal?” — lathattuk, hogy
nehéz rovid, egyértelmi valaszt adni. Azonban kiemelkedd, hogy a tréning a kiilon-
b6z6 képzési formaktol eltéréen a tanulas, a gyakorlas, az alkalmazas és az értékelés
korforgasszerii ismétlésébol all. Olyan modszer, amely kiszélesiti a tanulas spektru-
mat és megfelel kontextust teremt szamara harom f6 teriileten. Az els6é az elméleti
tudas és annak alkalmazasi modjai. Ezt a tanulasi tipust példazza a problémamegol-
das tanulasa. A masodik a készségek elsajatitasa, bizonyos gyakorlati tapasztalat
sziikséges a készségek kifejlesztéséhez. A harmadik teriilet az értékek €s attitiidok
szintjén torténd tanulas.
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