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2.2. Onismereti és fejleszté tréningek

A tevékenység célja

A pszicholdgiai csoportmunka, a csoportban rejlé erdk kiakndzasa a gydgyitdé munkaban, a
személyiség reszocializacidjaban hitelt érdemlden bebizonyitotta, hogy a csoport jo eszkoz a
személyiség fejlesztésére. A hatvanas-hetvenes években a nyugat-eurdpai ,,pszichoboom” a
kiils6 gazdasagi, tarsadalmi feltételek megvaltozasanak hatdsara jott létre. Az utobbi
évtizedben a munka- és szervezetpszicholdgia szakteriileten a pszichoboom méasodik hulldma
figyelhetd meg a tréningpiacon. A munkavallalok egyre képzettebbek és a kétszintii egyetemi
oktatas megvaldsulasaval ez a tendencia még erdsebb lesz. A szervezetnek ahhoz, hogy
megallja a helyét a folyamatosan valtozd kdrnyezetben, sziiksége van arra, hogy tanitassa,
fejlessze a munkaerdt. Ez a beavatkozas iranyulhat a régi képességek fejlesztésére, értékek,
motivaciok megvaltozasara és ) képességek tanitasara. A képzés, az oktatas, eldmozditja az
egyén elkotelezOdését, segiti az egyén alkalmazkodasat a valtozd szervezeti kornyezethez,
egyszoval az egyén €s a szervezet 0sszeillési folyamatat. A munkahelyi tréningek segitenek az
embereknek tisztdn latni a szerepiiket, konstruktivan szembesiilni a konfliktusokkal,
hatékonyan kezelni a valtozasokat és segitik Oket az interperszonalis kapcsolataikban, a
vezetOkkel, beosztottakkal, kollégakkal, tigyfelekkel kialakitott kapcsolataikban. Az egyén
személyiségfejlodése, a munkavégzéséhez sziikséges képességek, készségek kialakitasdhoz az
Onismereten keresztiil vezet az Ut. Ezért barmilyen jellegli tréningcsoportrol beszéliink,
mindegyiknek az alapja az 6nismeretszerzés.

A csoportmodszerek elméleti hattere

A tréningmodszerek kialakulasanak tudomanytorténeti gyokereinek rendszerezését tekintve az
egyes szerzok mas-mas szempontot vesznek figyelembe (BAGDY, 1997; MESZAROS, 2001).
Az alabbi rendszerezésben a teljesség igénye nélkiil igyeksziink kronoldgiai sorrendben
attekinteni a tréningcsoportok fejlédésének mérfoldkoveit.

A csoportmddszerek, gyakorlatok eldzménye a mult szédzad elejére tehetd, amikor az
orvostudomanyban is eldtérbe keriilt a beteg személyisége ¢és a csoportdinamikat gyogyitas
céljabol hasznaltdk ki. Gazdagodtak és finomodtak a klinikai teriileten alkalmazott csoport-
pszichoterapias elméletek és modszerek. S. FREUD alkalmazta el6szor a csoportanalizist, mint
pszichoterdpias eszkozt és vette €szre, hogy az egyén viselkedése csoportban nagymértékben
megvaltozik. A csoportfolyamatokra jellemz6 jegyeket a csaladra, mint kettOsvezetésu
kiscsoportra vetitette rd. A védekez6 mechanizmus, a tudattalan folyamatok, a vezetd nélkiili
csoportjellemzék mind olyan torténések, jelenségek, amelyekre minden jellegli csoport,
illetve tréninghelyzetben figyelni és kezelni kell.

A mult szazad elején az amerikai gazdasagi- €s tarsadalmi nehézségek hatasara indultak el a
kiilonb6z6 szocialpszichologia vizsgalatok, ezen beliil is a csoportkutatasok, amelyek feltartak
¢s segitettétk megérteni a csoportban rejlé erdket, hatdsukat, szerepiiket az ember
személyiségének fejlesztésében. TRIPLETT az 1900-as évek elején bizonyitott tarsas facilitdalo
kisérletei azt az Osszefliggést mutattak ki, hogy kontextustél, a feladat jellegétdl fliggden
befolyasolja a teljesitményiinket a csoport.



JACOB LEVY MORENO 1931-ben dolgozta ki atfogd elméleti rendszerét a szociondmiat és az
elsd csoportmodszert, amelyben szerepjatékot alkalmazott. A rejtett érzelmi kapcsolatok
haléjanak vizsgalataval (szociometria) felismerte, hogy az emberi kapcsolodasok elsésorban
spontan érzelmiek és rokonszenviek. A csoportot alkotd ,tarsas atomokat” a ,.telé”-nek
nevezett érzékenység kot Ossze, amelyben egy biztonsagos 1égkort teremtve az egyének
kibontakozhatnak. A Pszichodrdma moddszerének lényege az egyén érzelmi fesziiltségének
reakcidja, levezetése €s a probléma megjelenitése szerepjatékban. Az egyén kiviilr6l rendezi
meg sajat problémajaban szerepet jatszo egyéneket és onmagat, illetve ezek interakcidjat. Az
egyén és a csoport aktiv, dinamikus résztvevéje a pszichodrama folyamatnak, amelyben a
kreativ spontaneitas érvényesiil.
A munkapszichologia kiilonbozd alkalmazott teriileteinek torténeti attekintésekor jol ismert a
masodik vildghdbori utani prosperald iddszak. Az E. MAYO féle hawthorn-i vizsgalatok
felhivtak a figyelmet az emberi tényezok teljesitményben betdltott szerepére. Az 1940-es, 50-
es ¢években KURT LEWIN munkdssaga alapozta meg az emberi erdforrdsban ¢és
szervezetfejlesztésben ma is alkalmazott tréningcsoportokat, azaz a T-csoportokat (T, mint
tréning, képzés, fejlesztés), amelyeket izlés szerint nevezhetiink még Onismereti csoportnak,
érzékenységet fejleszté (sensitivity training) csoportnak is. LEWINT tekintjik a
tréningmozgalom atyjanak. Nevéhez fiz6d6 kutatdsok a mezdelmélet, a vezetési stilusok
(autokrata-demokrata-rdhagyo), a szervezetekben alkalmazott kiilonb6zd akciokutatasok.
Munkéssaga nagy hatassal volt a késObbi 6nismereti €s személyiségfejlesztd tréningcsoportok
tovabbfejlodésére, ami a modszerek és csoportelméletek szertedgazasahoz vezetett. Az USA-
ban végzett csoportdinamikai kutatdsokhoz 1947-ben Tréning laboratériumot hozott létre,
amely LEWIN halala utan a T-csoportos mddszer egyik vezetd szervezete lett. Modszere az
olyan csoportban rejlé dinamikai eszk6zok felhasznalédsa, mint a csoportfejlodési szakaszok,
csoportta valas folyamata, normaképzddés, szerepdifferencialodas, szocialis visszajelzések,
konfliktuskezelés, vezetési stilus, dontés, stb. (BAGDY, BUGAN, 1996). Szemlélete holisztikus,
ami azt jelenti, hogy a kiscsoportot dinamikus egészként kezeli, barmely részének
megvaltoztatasa maga utdn vonja a masik rész valtozasat. Jelentds eredményének tekinthetd:
B A csoport hatékony eszkdze a tarsas magatartas modositasanak.
B A csoport az Osszetartozas ¢élményét, a katarzis€lményt nyujtja az egyén szamara.
B Akcidelmélete szerint az ember csak Uj ¢érzelmek megtapasztalasaval képes a
beallitodasanak atértékelésére.
B Az emberi kapcsolatok fejlesztésében a visszajelzéseknek kulcsszerepe van, ami a
viselkedés tudatositasanak fontos eszkoze.

LEWIN szocidlpszicholdgiai szemlélete mellett egy masik jelentds aramlata volt a
tréningcsoportok fejlédésének: a II. Vildghaborut kovetd pszichoanalitikus szemlélet, amit
Londonban a Tavistock Intézet pszichiaterei képviseltek. BION irta le a csoportfolyamatok
szervezddésének, szakaszainak és milkodésének elméletét. Szerinte minden csoport két
szinten miikddik: a tudatos, célnak megfeleld6 munkaszinten és a tudattalan, rejtett
szlikségletek szintjén. A vezetd nélkiili csoportmoddszer is az 6 nevéhez flizodik.

A 60-as, 70-es években a T-csoport elterjedése mellet a csoportmodszerek differencialasa
tortént, amelyek kiilonbdz6 iranyzatokat képviseltek féleg az USA-ban és Nyugat-Eurdpéaban.
Az 50-es években Kaliforniabol indult el az encounter csoport mozgalom, amely ELTON
MAYO, human relation, azaz az emberi viszonylatok megértésére és a 70-es években CARL
ROGERS ¢és MASLOW humanisztikus pszicholdgia irdnyzat megteremtésének hatasara jott 1étre.
A humanisztikus pszichologia szemlélete, az emberkdzpontisag, az egészségkdzpontl
megkozelités, az ember Onaktualizaciojaban vetett hit, a kongruencia, a feltétel nélkiili
elfogadas, mind lehetdséget nyujtott az empatia fejlesztését szolgdld encounter (talalkozas)
csoportmodszernek. Az encounter-csoportnak nincsen eldre meghatarozott napirendje,



ehelyett a csoporttagok érzéseit és interakcioit allitja a figyelem kozéppontjaba. Az érzelmek
feltarasaval a nyilt, dszinte kommunikdcios 1égkdr megteremtése a cél. 1972 6ta az Ezalen
német iskola encounter tréningjeinek moddszerei terjedtek el, egyéb mas kaliforniai irdnyzat
mellett.

A fent emlitett europai és amerikai csoport iranyzatok elterjedése és népszerlisége a
csoportfolyamatok mélyebb elemzését, megértését, egyszoval hatékonyabb csoportozast tett
lehetové. LEWIN T-csoport technikdja és ROGERS encounter csoportjai voltak az elsok,
amelyek kiszélesitették a csoportmddszer felhasznalasanak hatarait.

A L therapy for normals” fejlesztés, a pszicholdgiai novekedés, vagy az Onaktualizacio, a
»maszkok” levételének a megtanuldsa széles korben megvaltoztatta a pszicholdgiai kultarat a
koztudatban. Megnétt az igény a csoportmodszer Kkiprobalasara, fejlesztd hatasanak
megtapasztaldsara. A pszichoterdpias alkalmazéason tal a 60-as, 70-es években a hangsuly az
emberi €s szervezeti erdforrds fejlesztésére terelodott mikozben célul tiizte ki a szocialis,
interperszonalis készségek elsajatitasat, fejlesztését, a kommunikacid fejlesztését, a szocidlis
folyamatok tanulasat, az dnismeretszerzést és a személyiségfejlesztést. A szervezetfejlesztés
(Organization Development, OD) keretében miikodd csoportok célja a szervezet
hatékonysaganak ndvelése szervezeti diagnozis, a szervezet tagjainak és egységeinek
egylittmitkdésének fokozasaval.

A kiilonb6z6 pszichologiai iranyzatok egylittmiikodésébdl az egyre hatékonyabb mddszerek
kavalkadja sziiletett meg, aminek az attekintésére €s rendszerezésére jelen tanulmanyban nem
véllalkozunk. Azonban kiemeliink néhany példat arra, hogy az elméletek 0tvozeésébdl
mennyire korszerli, modern, a kor emberének sziikségletét kielégitd technikak sziilettek.

R. BANDLER ¢s J. GRINDER a hetvenes években arra a kérdésre kerestek valaszt, hogy
pontosan mitdl hatékony az emberi kommunikacié. Ennek vizsgalatara a kor leghatékonyabb
terapids megkozelitéseit kezdték elemezni abbol a szempontbol, hogy hogyan torténik a
hatékony viselkedésvaltoztatas, befolyasolas. Igy elsésorban MILTON H. ERIKSON terapiait,
PERLS Gestalt mddszerét és VIRGINIA SATIR csaladterapias munkéssagat vizsgaltdk. Majd
faktoranalizist készitettek azokbol a kommunikacids elemekbdl, amelyek mint specifikus
elemek megtalalhatoak voltak majdnem mindegyik terapeutdnal. Ezt kdvetden ezeket az
elemeket pontosan definialtak és tesztelték, hogy vajon mas terapeutanal, mas helyzetben
ugyanolyan hatékonyak-e. A hatékonynak bizonyult kommunikacios elemekbdl strukturalt
rendszert hoztak 1étre, amit a szerzok Neuro-Lingvisztikus Programozasnak neveztek el
(O’CONNOR, SEYMOUR, 1990).

De jo példanak hozhaté fel THOMAS GORDON sziiloknek, neveloknek, vezetoknek, néknek irt
tréningprogramjai, amelyek az eredményességet, a kommunikaciés hatékonysagot, az dszinte,
nyilt, kétiranyt kommunikaciot (én-lizenetek), a kreativ problémamegoldést, a konstruktiv
konfliktusmegoldast, a k6zds célmeghatarozast és a csapatmunkat, egyiittmiikodési készséget
irja le és adja at hiveinek. Meg kell emliteni az interakcionalista ERIC BERNE féle
Tranzakcioanalizist. A mogotte allo személyiségelmélet szerint az ember harom én-allapot
részbol all (Gyermek, Felndtt, Sziild), amely meghatarozza az emberek viselkedését,
A tréning modszerek népszertiségének a csucsat a 70-es, 80-as években érte el, amikor az
USA-ban orszdgos tréningmozgalmak indultak el kiilonb6z6 célcsoportoknak kikialtva az
egyetlen jo és igaznak vélt médszert. Azonban csakhamar ra kellett jonni, hogy nincs egy jo
modszer, hanem mindenki eldontheti, hogy melyik all személyiségéhez a legkdzelebb. Ekkor
mar nem csupan a klinikai szakteriileten, hanem az ipari pszichologia szamos teriiletén
hoditott teret a csoportdinamikai moddszer. Egyre nehezebb azokat a kritériumokat
Osszegyljteni, amelyek koré szervezni, rendszerezni lehetne a kiilonb6z6 csoportmddszereket.
Az egyes modszerek kiilonb6z0 pszicholdgiai torténetben gydkereznek, eltérd elméleti
hattérrel birnak, eltérd célkitiizéssel alakultak ki mas-mas felhasznalo réteg szamara.



Magyarorszagon szintén ebben az idében sokan csupan nyugati divatjelenségként cimkézték a
tréningeket, de még tobben inkdbb kitagitottak az alkalmazasi teriiletiiket és a legkiilonb6zébb
csoportmddszereket kritika nélkiil vették at, ¢és alkalmaztak altalanos gyodgyirként
problématol, céltdl és felhaszndlo rétegtdl fliggetleniil. Kezdetben a készségfejlesztd tréningek
irant volt nagy az igény, majd a rendszervaltas idején a szervezetfejlesztés keriilt a
kozéppontba.

Megvalositand6 feladatok
A tréningek tematikdja

A tréningcsoportok alatt a csoportok szamos fajtajaval taldlkozhatunk. Az Onismereti

tréningek alatt tobbek kozt értjiik az Autogén tréninget, a Rehabilitdcios tréninget, a

Pszichodramat, a T-csoportot, az Encounter csoportot és a Személyiségfejleszté csoportot.

Egy masik felosztas az intra és interperszonadlis készségeket fejlesztése szerint kiillonbozteti

meg a tréningeket: T-csoport, Kommunikaciofejlesztd tréning, Konfliktuskezeld tréning,

Eladasi tréning, Vezetdi tréning, Empatiafejlesztd encounter tréning, Csapatépitd tréning,

Out-door tréning.

Barmilyen csoport tipusrél is beszéliink alapvetéen mindenféle készségfejlesztés,

személyiségfejlesztés, viselkedés tanulas hatterében az dnismeretszerzes all.

RUDAS JANOS (1997) ugy gondolja, hogy tobb ponton is azonosnak tekinthetdk az dnismereti

csoportok a pszichoterdpias csoportokkal:

B Mindkettének azonos a célja, azaz az emberi alkalmazkodéds, a kornyezethez valo
adaptacio javitasa.

B Azonos a gyogyitas, illetve a fejlesztés targya: maga a személyiség és az eszkoze: a
csoport.

B Ugyanolyan intrapszichés és interperszonalis folyamatok zajlanak le mindkettében.

B A két teriilet szakirodalmaban azonos szerzok talalhatdak, példaul ROGERS, MORENO.

Természetesen nem tehetiink egyenldségjelet a két csoportforma kozé. A terdpias célu
csoportok elsdsorban beteg személyiségek gyodgyitasaval foglalkozik, mig a masik fajta
csoportban az egészséges személyiségek fejlesztése, a hétkoznapi életben eléfordulo
személykozi kapcsolatok javitasa a cél. Raadasul a személyek motivacidja sem azonos a két
helyzetben. A szervezetek altal kezdeményezett tréningek indittatdsa, motivacidja eltéré a
terapids célu csoportoktol. Annak ellenére, hogy a szervezetek ,kiildik” a résztvevoket a
tréningre, mégis az egyén egyfajta intrinsic, belsd motivacioval 1ép be a tréninghelyzetbe,
hogy 1j ismeretet, tudast szerezzen, amit aztan még fejleszteni akar €¢s ami egyben eszkoz
arra, hogy elérje a jovobeli terveit, azaz sikeresebb legyen a munkdajdban. A tréning
tartalmanak meghatarozasahoz ismerni kell a résztvevok motivaciojat. A belsé dolgozdknak
tartott tréning esetében a szakmai karrier épitésére hasznaljak a tréninget, mig a szervezethez
még nem tartozé kiilsé munkaerdnek tartott tréning eszkoz az allaskeresés folyamataban.
Tematikdjat nézve sem tehetiink egyenléség jelet a két csoportforma kozott. Az Onismereti
csoportok célja az olyan interperszonalis készségek fejlesztése, mint a csoport
egylttmitkddésének javitdsa (team-building, out-door), konfliktuskezelés, targyalastechnika,
azaz a mindennapi munkavégzéshez sziikséges készségek fejlesztése, amely birtokaban az
egyén még hatékonyabban és sikeresebben képes munkajat elvégezni.

Modszerek



Az onismeretszerzes folyamata

A vilag és a kornyezetliink megismeréséhez dnmagunk megismerésén at vezet az ut. Az élet
minden teriiletén, igy a munka vilagdban is fontos az onismeret. Az empatia, egylittmiikddés,
interperszonalis kommunikaci6 olyan tarsas helyzetekben tanulhatd készségek, amelyeknek
az alapja az Onismeret. Ha az egyén tisztdban van képességeivel, atlatja cselekvésének
szandékat és kovetkezményeit, masokra gyakorolt hatasat, ha képes befogadni a masoktol
jOVO visszajelzéseket, ha tud figyelni az adott helyzetben mutatott reakcidjara, akkor képes az
¢letével kapcsolatos fontos dontések meghozatalara. Az embert dnfejlesztd ereje teszi képessé
céljai elérésére, ami csak az dnismeret birtokdban bontakozhat ki. Ehhez azonban aktivan kell
figyelnie, alakitania 6nmagat. Az 6nismeretszerzés alapja a visszajelzés, és annak fogadasa és
tudatositasa. Visszajelzésnek nevezzilk, amikor mas személyekkel tudatjuk, hogy
viselkedésiik milyen érzéseket keltett benniink, mik az észrevételeink vele kapcsolatban. Ezt a
masik vagy elfogadja és tovabbi informacidkat keres, ami ezt a véleményt megerdsiti vagy
elutasitja. Az emberek eltérdek abban, ahogyan reagalnak az 6nmagukrol kialakitott képpel
ellentétes informaciora. A keletkez6 disszonanciat az egyén a problémaval szembenézo
attitiddel, illetve védekezd magatartassal csokkentheti. (1. sz. abra) Az egyén Onismerete
azaltal valik gazdagabbd és hitelesebbé ha képes felfogni, elemezni azokat a visszajelzéseket,
amelyeket a szocialis interakciokban masok kiildenek felé. (BARLAI, TORMA, 1997).
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1. sz. abra: A visszacsatolas folyamata
A visszacsatolas hatdsa az onismeretre és az én-hatékonysagra

Az dnismereti csoportok céljat és miikodését jol szimbolizélja a JOSEPH LUFT és HARRINGTON

INGHAM kozismert modellje a Johari-ablak (RUDAS, 1997, 38. 0), amely a selfet négy mezdre

osztja:

1) Nyilt teriilet, amely észlelhetd ¢és masok szamara is ismert tulajdonsagainkbol,
viselkedéseinkbdl all.

2) Rejtett teriilet, amelyben olyan érzések, gondolatok, viselkedések vannak, amelyeket
szandékosan elrejtiink méasok eldl.

3) Vak teriilet, amely masok altal észlelhetd viselkedésmodjainkbol, szokasainkbol all, de
ezeknek mi magunk nem vagyunk tudatdban.



4) Ismeretlen teriilet, amelynek sem mi, sem masok nincsenek tudataban, s amit a
tudattalannal azonositunk.

Tréninghelyzetben a nyilt teriilet novelése a cél, mikozben a vak és zart teriiletek fokozatosan
csOkkennek a személyiséglinkben. A nem ismert teriiletek csokkentését a visszajelzések
Oszinte ¢s nyilt kommunikacidjaval lehet elérni. Ehhez batoritani kell a trénernek a
csoporttagokat, hogy adjanak visszacsatolast az egyénnek és az egyénnek is dszintén el kell
mondani, hogy az egyes helyzetekben mit érzett, hogyan latta sajat magat. igy a csoportnak
nem kell talalgatni az egyén viselkedése mogott huzodo szandékokat mikdzben az egyén eléri,
hogy egyértelmii visszajelzést kapjon.
A tréner eszkdze a csoportdinamika, ami lehetdvé teszi a résztvevoknek a tanulési helyzetet.
Az atélt (strukturdlt) gyakorlatokban a csoport és az egyéni teljesitmények jol
megmutatkoznak. A hangsuly az atélésen és a tapasztaldson van. Egy helyzetben csupan a
megfigyelésen alapuld gyakorlat nem kivanja meg a csoporttagok aktiv részvételét, igy nem
okoz a viselkedésében, attitlidjében mélyrehatd valtozast. Az informdcid atadésan alapulod
készségfejleszto tréningek lehetnek nagyon szemléletesek, latvanyosak, de ha nincs lehetdség
kiprobalni, alkalmazni azt az adott helyzetben, akkor nem jon létre viselkedésvaltozas, csak
intellektualis befogadés, kognitiv informacidfeldolgozas. Ezért a tréninghelyzetet nem
oktatds, nem képzés, hanem az egyén belatdsdn alapuld modszer. A tapasztalati tanulds
folyamatanak modelljét DAVID KOLB (1984, SHEILA, 2001) irta le, ami egy szisztematikus
megkozelitése az aktivan tanulds elvnek.

1. A konkrét tapasztalat szakasza, amelynek a célja a személyes involvaltsag kialakitasa egy
problémahelyzetben, amelybe a csoport tagot belehelyezziik és aki aktiv részese a
helyzetnek. (Mi torténik?)

2. Megfigyelés és reflexiok szakasza, amelyben a megfigyelt személy elmondja élményeit és
meghallgatja a tobbiek reflexioit, észrevételeit. (Mi tortént?)

3. Absztakcio és fogalomalkotas szakasza, amelyben a problémamegoldas megbeszélése, a
tanulsagok levondasa torténik. (Mit jelent?)

4. A tanultak kiprobdlasa szakaszban az egyén egy 1j helyzetben kiprébalja, probara teszi az
Ujonnan kialakitott készségét ¢és meggydzOdik annak mikodésérél és ha kell
tovabbfejleszti. (Mi az eredmény?)

A gyakorlatok alatt szimuldlt problémakat vetnek fel a trénerek, amelyek megoldasa a
résztvevok kiilonbozd nézeteinek kifejezésével, litkoztetésével torténik. A modellhelyzetek
lejatszasa arra készteti a tagokat, hogy észleljék sajat maguk €s a tarsak egymasra gyakorolt
hatasat és hogy egymasra hatva képesek legyenek kozos megoldas felé torekedni. ANTONS
(1997) a modszereket két poluson helyezi el. Egyik poluson talalhatok a didaktikai jatékok,
amelyekben a cél elérése gazdasagi-stratégiai kérdés, azaz a csoport a gazdasagossagra ¢€s a
hatékonysagra koncentral. A masik pdéluson a nem verbalis gyakorlatok, az encounter
technikék vannak, amelyben a megoldasi eszkdz, az maga a csoport. Az ilyen gyakorlatoknak
a célja a személyiségfejlesztés és az egyéni fejlesztendo teriiletek feltarasa.

Az, hogy egy tréning folyamatban milyen struktarat és tematikat alkalmazunk az jo esetben
egyénre, azaz szervezetre szabott. Sajnos gyakran el6fordul, hogy a tréner kész
forgatokonyvet, ,konzervet” alkalmaz és nem formalja a gyakorlatokat a szervezet
igényeihez.

A tréning folyamata

Elokészités



A képzési sziikséglet feltarasaban eltéré hangsulyt kap a pszicholdgus szerepe. A feltaras elsé

szakasza 4ltalaban a szervezet elemzésével kezddédik, amelyben meghatirozzak azokat a

kulcskérdéseket, ami a képzési politikaban szerepet jatszik: milyen modszereket hasznaljunk a

képzési sziikséglet feltardsara (a vezetd mondja meg, kérddiveket, interjukat, csoportvitakat,

dokumentumelemzéseket, megfigyelést alkalmazzunk), kiknek szoéljon a tréning

(mindenkinek, csak az 0j belépdknek, csak a vezetdknek vagy azoknak, akik nem megfeleléen

latjak el a feladatukat, erre jo, de kissé draga moddszer lehet az Assessment Center), mennyi a

keret rd, hol lehet majd mérni az eredményt, stb.

Ezt kovetden meg kell hatdrozni a munka eszkozét, azaz milyen modszerrel milyen

képességek fejlesztésére iranyuljon a beavatkozés. Erre j6 moddszer, ha a tréner eldzetesen

interjut készit a tréningen majdan résztvevokkel. Ezaltal egyrészt nagyon sok hasznos
informdciohoz jut, masrészt noveli a tréning irdnydban az elkotelezddést.

A képzéseket tobb dimenzi6 alapjan lehet csoportositani. COETSIER (1984, in: MESZAROS,

2000) két szempont alapjan jellemzi a kiilonbségeket:

B A kognitiv tényezdk szerepe a tanuldsi folyamatban

B A megerdsités, a visszajelzés fontossaga a tanulasi folyamatban.

A két dimenzid végpontjainak kombinacidjabol négyféle képzési fajtat lehet

megkiilonboztetni.

a) Az informaciéfeldolgozasra €piild oktatds, amely a kognitiv képességeken alapszik ¢és
amelyben nincs szerepe a megerdsitésnek. Ilyen példaul egy egyoldali informaciokozlés
nagy hallgatosagnak, eldadasok, amelyben nem lehet visszakérdezni, irott oktatési
segédletek alkalmazasa, stb.

b) Nagy informaciofeldolgozast igényel és egyben a visszajelzéseken alapszik a szocialis
tanulds, amelyben a modell-kovetés adja a tanulasi helyzetet. Ilyenek a szerepjatékok,
szocidlis készségfejlesztd gyakorlatok.

c) A tapasztalati tanulason alapul6 tréningek esetében kevés kognitiv erdfeszités is tanulési
eredményhez vezet, viszonylag kevés megerdsitéssel. A készségek elsajatitdsa
gyakorlassal, a ,learning by doing” elvvel érvényesiil. Erre j6 példa a munkavégzés
kdzbeni tanulas (training on the job), esettanulmdnyok, projektek, szimulalt helyzetek,
amelyekben a munkavégzéshez sziikséges készségeket fejlesztik.

d) Szintén kevés kognitiv erdfeszitést igényelnek a kondicionalason alapuld tanuldsi
helyzetek, amelyekben viszont a megerdsitésen van a hangsuly. Ilyenek a programozott
oktatasok, a kiilonb6z6é magatartasmodositod beavatkozasok.

Végiil az elkésziilt szerzodést harom fél kozott kell megkdtni. A tréner és a cégvezetés kozott,

amelyben megfogalmazzak a tréning céljara vonatkozo, a képzési sziikséglet felmérése soran

felallitott koncepciot. Ezeket az altalanos célokat a tréner részcélokké alakitja at. Szerzddés
jon létre a tréner és a résztvevok kozott is, amely az el6készitési szakaszban és a tréning
elején kottetik meg. A harmadik kombinacidé a vezetés és a résztvevok kozott 1étrejott
szerzOdés, amely jo esetben harmonikus, de lehet konfliktusos, autoriter is. Ebben az esetben
a tréner, mint kozvetito sokat segithet. (BARLAI, 2001)

Cselekvés, azaz a tréning tartalma

Az elmult évtizedben folyamatosan, valtozasokon megy keresztiil a csoportozas. A tréning
ideje jelentésen lerdvidiilt. Mig a nyolcvanas években Ot napos - egy hetes bentlakédsos
tréningek voltak, addig ma inkabb a rovidebb, két-hdrom napos tréningek a jellemzdébbek. A
szervezetek kevésbé engedhetik meg maguknak, hogy a dolgozoik tobb napig ,,tréningen
iljenek”, ugyanakkor hatékonysag tekintetében egyre nagyobbak az elvarasok. A rovidebb
tréning dinamikdja természetesen eltér a hosszabb lefutasu tréningnél. Intenzivebbek, a



bemelegitésre, a tréningre valo ,.felfutasra” a trénerek kevesebb id6t szentelnek. Az itt és most
filozofia kiegésziil az ott és akkor szemlélettel, amelynek a célja a tréning utdni idészak
kovetése, a hazafelé vezetd utra valo felkészités. Id6 €s energiaigényes feladat, hogy a tréner a
tréningen kialakitott akciotervet ellendrizze, hogy sikeriilt-e azt a résztvevOknek a
munkavégzésiik soran megvaldsitani.

A tréning tartalmara vonatkozoan is valtozas ment végbe az utdbbi tiz-tizenot évben. Egyre
tobb cég ismét tamogatja az elméleti tudds megszerzését, ugyanakkor felismerték a szocialis
intelligencia szerepét az egyiittmiikodésben, az érvényesiilésben. A multinaciondlis cégek
hazai megjelenésével a cég vezetdk a széles latokort, a nyitott szemlélet kialakitasat
szorgalmazzék és mindenekel6tt a valtozo feltételekhez valéd alkalmazkodasra valo képességet
szeretnék latni az alkalmazottakban. Egyre nagyobb torekvés figyelhetdé meg a kultarak
kozotti kiilonbségek toleralasara is.

A vezetOképzésrol a hangsuly a csapatépitésre, az egylittmiikodésre, a konfliktuskezelésre, a
targyaldstechnikdk gyakorlasara terel6dott. Az érdekli a munkavallalokat, hogy mi a jo csapat
titka, hogyan épiil fel, ki milyen szerepet tolt be a csapatban, stb. Az azonnali sikert keresik a
tréningekben, ezért az életszerli helyzeteket szeretik, mert ugy gondoljdk, hogy a tréningen
tanultak generalizalasat segiti ha a kornyezet hasonlit a munkakdrnyezethez. Ezért lettek
olyan népszerlieck az out-door tréningek, amelyeket a szabadban végeznek és a csapat
Osszekovacsolasa, az dnbizalom erésitése a cél.

Befejezés, azaz a tréning hatékonysag mérése

A tréningfolyamatok hatékonysaganak két oldala van. Egyrészt nagymértékben befolyasolja a
tréner szakmai tudasa, szakmai igényessége. Masrészt jelentés mértékben fiigg a résztvevok
hozzaallasatol, nyitottsagatol és eldzetes elvardsatdl. Az embereknek eltérd stratégiaik,
preferenciaik és stilusuk van a tanuldsban. Ezeket nem art a tréninget megeldz6 interjuban
felmérni. Az eredményes tanulas nemcsak kognitiv tényezokon mulik, hanem olyan
személyiségvonasok is befolyasoljak, mint az extroverzio, introverzid, a személy nyitottsaga
az Uj tapasztalatok, élmények, érté¢kek befogadasara. Az extrovertalt, nyitott személyiségek
aktivabban részt vesznek a tanuldsi folyamatban, tobbet kérdeznek, tobbszor szolalnak fel,
ezért tobbet profitadlnak, nyernek a jelenségek megtapasztalasabol. Ez segiti Oket a
személyiségiik tovabbi fejlédésében. Az introvertdlt személyiségek viszont érzékenyebbek a
versenyhelyzetekben, magasabb a valaszérzékenységiik és hosszabb erdfeszitést igényld
feladatokban jobb teljesitményt nyujtanak.

A tréning eredményességének, hatékonysaganak vizsgalata toObbszordsen is nehéz feladat. A
hatékonysagot mérhetjiik kozvetleniil a tréninget kovetden egy kérdoiv segitségével. Ilyenkor
az okozna a legnagyobb meglepetést ha az deriilne ki, hogy a résztvevok nem érezték
hatékonynak a tréninget. Altaldban pozitivan értékelik a tréningeket, azonban ennek az
eredménynek a megbizhatdsagat jelentdsen megkérddjelezi a kognitiv disszonancia redukcio
jelensége és az, hogy mennyire voltak megbizhatoak a bevalas kritériumai. A tréning
hatékonysaganak mérésére egyelére nem Iétezik megbizhaté moédszer. JO megoldas a
résztvevok hosszll tavl kovetése, az akcidtervek megvaldsulasanak munkavégzés kozbeni
megfigyelése vagy a szervezeti valtozok tréning el6tti és tréning utdni mutatoinak
Osszehasonlitasa.

ADRIAN FURNHAM (1997) a tréning csapdait, a rosszul végzett tréning jellemzdit a
kovetkezOkben latja:

e Ha a tréning nem a relevans sziikségletekre iranyul.

e Ha elézetesen nem hatdrozzak meg a tréning realis és specifikus céljait.



e Ha a vezetdk, illetve a résztvevok szamara ugy tiinik, hogy a tréning tartalma nem

kapcsolodik a valds élethez, munkakdriillményhez.

Ha a tréner képzetlen vagy alulképzett.

Ha nem kielégit6 a tréning idéintervalluma (tal rovid, tal hosszu).

Ha a tréning koltségmegtakaritas miatt csak a szervezet alsobb szintjeire irdnyul.

Ha a felsd vezetés nem torekszik arra, hogy megvalositsa a tréningen kialakitott

akciotervet.

e Ha a tréning nem a készségek fejlesztését szolgalja, hanem példaul politikai vagy
ideologiai célt szolgal.

LAMBERT (1993, in: FURNHAM, 1997) szerint a hatékony tréning feltételei a dupla SMART,

azaz §: Specific, Significant (specifikus, fontos), M: Measurable, Meaningful (mérhetd,

hasznos), A: Achievable, Attainable (elérhetd, elsajatithatd), R: Realistic, Reward-driven

(gyakorlatias, eredmény centrikus), T: Timely, Team-orientated (aktudlis, csapat kdzpontl).

Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feldatok
eredményes megoldasahoz?

Kik vezetik és kiknek ajanlott

A tréning hatékonysaga nagymértékben fiigg a tréner szakmai igényességétdl, hozzaértésétol.
A tréner azonban nemcsak a tudasaval, de a személyiségével is dolgozik. Ezen a teriileten is
valtozas figyelhetd meg az wutobbi tiz-husz évben. A csoportterapeuta, pszichiater,
pszicholdgus csoportvezetést egyre jobban valtjak fel a szociologus, pedagdgus, kdzgazdasz
akar még jogi végzettségli személyek. A sajat €lmény, elméleti-mddszertani képzés és
szupervizid haromfazisu, tobb éves képzési rendszert ma barmilyen felsdoktatasi
végzettséggel rendelkezd személy elvégezheti, kiilondsebb szelekcido nélkiil. A Magyar
Pszichologiai Téarsasag keretén beliil BARLAI ROBERT képez trénereket.

A gyakorlatok sikere jorészt a tréner képességétol fligg, de fiigg a foglalkozas
megfogalmazott céljatol és a megrendeld szandékatdl is. A tanulashoz megfeleld
csoportlégkort kialakitani mar 6nmagaban is egy fontos készség. A tréner tevékenységi kore:
kis- és nagycsoport folyamatokat egyarant jol kell tudnia kezelni, strukturdlni kell a
tevékenységeket, facilitalni a megbeszéléseket, témaba ill6 ismereteket atadni,
tovabblenditeni vagy lelassitani bizonyos torténéseket, a csoport dinamikdjat és annak hatasat
megérteni és kezelni.

A felhaszndlo lehet maga a szervezet, ami dnmagaban is egy csoport, amely szamos kisebb
formalis €s informalis csoportot tartalmaz. A szervezetben felmeriild szamos probléma éppen
abbol ered, ahogyan ezek a csoportok egymas kozott, illetve a csoporttagok egymas kozott
mukodnek, és ahogyan interakcioban vannak egymassal.

Onként jelentkezd egyének, dnszervezddd csoportok is léteznek, amelyek kiilonbozd célt
tiznek ki maguknak.

Jogi és etikai megfontolasok

Erdekes jogi, etikai kérdést vet fel, hogy a megbizénak mennyi informaciot adjon a tréner a
csoport torténésekrdl, az egyes személyek viselkedésérdl, reakcioirdl. A tréning folyamat
kezdetén a tréner €s a résztvevok kozt szerzddés kottetik, amely szabalyozza a tréning egész
folyamatat. Miutan kialakul a kapcsolat a két fél kozott, a csoport teljes bizalmat hitelez a
trénernek, amivel nem szabad visszaélnie.



Tovabbi etikai kérdés, hogy a csoportban, ami zart keretek kozt mikddik, a tréner hogyan
alakitja ki, milyen technikdkat alkalmaz annak érdekében, hogy a legkisebb ellenallassal
kovessék 6t.

A tréner érzelmeket ,,provokal” a csoportban, indulatok oda-vissza aramldsa torténik. A
dinamika kezelése és kontroll alatt tartasa nemcsak szakmai tudast kovetel, de a tréner
felelosségét és az eldrelatasi képességét is igényli. Ezek nélkiil mas emberek érzelmeinek
provokalédsa egyszerti manipuldlasnak, visszaélésnek mindsiilne.



Irodalom

ANTONS (1997). A csoportdinamika gyakorlati alkalmazasa. Szerk. Barlai Robert, Csapd
Edit. Oktatasi segédlet

BAGDY EMOKE, BUGAN ANTAL (1997). A pszichologiai csoportmunka mint a személyiség
fejlodésének, fejlesztésének szintere és eszkoze. In: A pedagogus személyisége (Szerk)
Bagdy Emdke. KLTE Debrecen

BAGDY EMOKE, TELKES JOZSEF (1988). Személyiségfejleszt6 modszerek az iskoldaban.
Nemzeti Tankdnyvkiado, Bp.

BARLAI ROBERT, TORMA KALMAN (1997): Visszacsatolas. In: Barlai Robert, Szatmariné
Balogh Maria (Szerk) Onismeret, kommunikdicio, csoportjelenségek — diéhéjban.
Olvasokonyv a kommunikacids tréningek résztvevdi szamara, Kiilkereskedelmi Féiskola,
Budapest. (98-127)

BARLAI ROBERT (2001) T-csoport trénerképzés, eldadas. Budapest

BupA BELA (1994). Mentalhigiéné. A lelki egészség tarsadalmi, munkaszervezeti,
pszichokulturalis és gyakorlati vetiilete. Tanulmanygytlijtemény. Animula, Bp.

DANow, S. (1998). Working and surviving in organisations. A trainer’s guide to developing
organisational skills. John Wiley and Sons.

FURNHAM, A. (1997). The psychology of behaviour at work. Learning and training at work.
Psychology Press.

MESZAROS ARANKA (2001). Vezetoképzés. In: Klein Sandor (Szerk). Vezetés- és
szervezetpszichologia. SHL Hungary, Budapest. 6. Fejezet (219-258).

MESZAROS ARANKA (2000): A tréning modszer. In: Mészaros Aranka (Szerk)
Munkapszichologia. Godolloi Agrartudomanyi egyetem Gazdasag- és
Tarsadalomtudomanyi Kar. Jegyzet (99-116)

NEMESKERI GYULA, FRUTTUS ISTVAN LEVENTE (2001): Az emberi erdforras fejlesztésének
modszertana. Ergofit Kft. Budapest. (249-285)

O’CONNOR, J., SEYMOUR, J. (1990). NLP. Segitség egymas és onmagunk megértéséhez.
Bioenergetic Kft. Piliscsaba

RUDAS JANOS (1997). Delfi 6rokései. Onismereti csoportok: elmélet, médszer, gyakorlatok.
Gondolat-Kairosz

STEWART, I. JOINES, V. (1987). A TA-MA. Bevezetés a korszerii tranzakcioanalizisbe. Xénia
Kiado, Bp.

VARGA KAROLY (1986). Az emberi és szervezeti eroforrds fejlesztése. Szervezeti
akciokutatasok eredményei és tanulsagai. Akadémia Kiado, Bp.



