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Felvezetes

A tréning fogalmanak meghatarozasat a kiilonb6zo szakirodalmak mas-maés szemszogbdl
kozelitik meg. A Felnottoktatdsi és -képzési lexikonban az irdnyitott tanulas jellegét
hangstlyozzak. ,,A tréning adott, dltalaban sziik témakérben, képzett vezeté kozvetlen
iranyitasaval folytatott tanulasi forma. Alapja az iranyitott gyakorlas, lehetdség szerint a
készség-szint, a résztvevd dndllo tevékenységre valo képesség eléréséig.” (Kiszter, 2002:550)
Egy masik meghatarozés a tréningeknek a kompetenciafejlesztésben betoltott szerepét emeli
Ki. ,,A tréningen (az un. strukturdlt gyakorlatok alkalmazdsaval) megvalosulo sajat élményii
tanuldas az onismeretet és az emberismeretet, a szocialis és vezetoi készséget, az
egylittmiikodési, a kommunikacios és problémamegoldo készséget fejleszti.” Aronson a
tréningeknek a személyiség feltarasaban a vilaghoz vald viszony meghatarozasaban szan
fontos szerepet. ,, Megtanulom, hogyan viselkedem, masok miként ldtnak engem, latom, hogy
az én viselkedésem hogyan befolyasolja oket, és engem hogyan befolyasolnak masok.”
(Aronson 1978:251) Mas szakirodalom a készségfejlesztést emeli ki ,,... a tréningek az
onismeretet és az emberismeretet, a szocidlis és vezetoi készséget, az egyiittmiikodési, a
kommunikacios és problémamegoldo készséget fejlesztik” (Gazdag 1991). Légradiné Lakner
Szilvia ugy tekint a tréningre, mint ,,olyan, alapvetoen készségfejlesztésre iranyulo, csoportos
fejlesztd modszerre, amelyen a résztvevik személyes tapasztalatokat szereznek, a tapasztalati
tanuldas révén uj ismeretekhez jutnak onmagukrol, masokrol, kiilonbozé helyzetekhez valo
viszonyulasaikrol. Ehhez eszkozként kiilonféle jatékokat, szitudcios és szerepgyakorlatokat
alkalmaznak a tréningek vezetoi, amelyeket feldolgoznak, a résztvevok egymasnak
visszajelzéseket adnak, miikodnek a csoportdinamika torvényszeriiségei, és ezaltal fejlodnek a
résztvevok szocidlis és interperszonalis készségei” (Légradiné 2006:61). A tréning lényege,
hogy a résztvevok az 1) ismereteket nem a hagyomanyos frontalis osztalytermi keretek kozott
sajatitjak el, hanem nagyrészt csoportmunkdban dolgozva, tapasztalati Uton keresztiil a
valdsaghoz hasonlo feltételek mellett.

A tréningezés rovid torténeti vazlata

Amikor a tréningmodszer el6zményeit és kialakulasnak torténeti gyokereit keressiik,
egészen az Okori gorogokig vissza kell menniink. Mar az ékorban is beszélhetiink egyfajta
,,antik T-csoportrol” példaul Arisztotelész peripatetikus iskoldja kapcsan. Szokratészt is
gyakran vették koril ifjak, akik a vitatkozas és ékesszolas miivészetét tanultak egy sajatos
modszerrel. A szofistak azt vallottdk, hogy felszinre kell hozni az emberben szunnyadd
gondolatokat, érzelmeket. Ez akar a mai tréningmodszer alapja is lehetne. Azonban a
tudomanyos igényti, célzottan a viselkedésvaltozasra létrehozott tréning csoportok torténete
alig hatvan évre nyulik vissza. A tréning modszer kialakulasaban a szociologia,



szocialpszichologia, a korai csoportpszichoterapias probalkozasok nagyban segitettek. A mai
fogalomhasznalatuk szerinti 6nismereti csoportok elddjei a huszadik szazadban keresendok.
Korai csoportpszichoterapias koncepciok kozott emlithetjiik Joseph H. Pratt tidébetegek
gyogyitasaban alkalmazott modszerét, illetve Sigmund Freud tanulmanyi csoportjat. Az 1906-
ban szervezett tanulmanyi csoport résztvevoi gondolataikat, fantdzidikat és élettapasztalataikat
tartak fel. A két vilaghaboru kozotti idoszakban gazdagodtak a csoport-pszichoterapias
eljarasok ¢s elméletek. Itt emlithetjik T. Burrow csoportanalizisét, amely a munka
kozéppontjaba a csoportot allitja vagy az 6 ellentét parjat S. Slavsont. Slavson terapias
csoportjaban az egyénre helyezte a hangsulyt. Sigmund Freud a pszichoanalizis
megteremtdjeként tartjak szamon és Jakob Levy Morenot a pszichodrama moédszerének és a
szociometridnak a kidolgozéjaként. Ok ismerték fel azt, hogy az emberi kapcsolatok
elsésorban érzelmiek, rokonszenviek. A tréning-mddszer alapjaul szolgalo tapasztalati tanulés
atyja Kurt Hahn, aki a személyiségfejlesztés folyamataban az aktiv tapasztalatszerzésen
alapuld tanulasra helyezte a hangsulyt az elméleti tudas megszerzése helyett. Elton Mayo
munkatarsaival — kisérletei soran — arra a fontos kovetkeztetésre jutott, hogy a termelékenység
novelése az emberi tényezd sajatos befolydsolasaval is elérhetd. Az interperszonalis
kapcsolatoknak meghatarozé szerepe van a teljesitmények alakuldsdban. A fenti elézmények
figyelembevételével mégis azt mondhatjuk, hogy a tréningmozgalom kialakulasa Kurt
Lewin munkassagahoz flizédik. (Forintos 2006:56-57) A T-csoport (tréning csoport)
szliletésének elsé fontos allomasa a Lewin altal kialakitott Csoportdinamikai Kutatokézpont
létrehozasa 1944-ban a Massachusetts Institute of Technology-n. Masik fontos esemény a
tréning csoportok sziiletésében az 1946-ban a Connecticut allamban megrendezett
konferencia Lewin vezetésével. Ennek célja az volt, hogy felkészitse a vezetdket a faji és
vallasi elditéletek elleni kiizdelem hatékony modszereire. A konferencian elsdsorban
pedagégusok, szocidlis munkasok, valamint {izletemberek ¢és vezetd beosztasuak
képviseltették magukat. A résztvevok csoportokban dolgoztak, a munka csoportos vitakbol és
szerepjatékokbol allt. Ettdl az eseménytdl kezdve szamitjuk a kiilonféle Onismereti és
személyiségfejlesztd csoportok keletkezését. A konferencia hatdsira a Main dallambeli
Bethelben 1étrehoztdk az Orszdagos Tréninglaboratoriumot, amely T-csoport modszer
kutatasanak kozpontjava valt Lewin haldla utdn. Lewin mellett kevés olyan kiemelkedd
személyiséget talalunk, akinek kutatdsai, elméletei és egész €letmiive ilyen nagy hatéassal lett
volna a modern tarsadalomtudomdnyok fejlédésére. Munkassdga alapozta meg a mai
humaneréforras-fejlesztd tréningeket, vezetéképzd és szervezetfejleszté T-csoportokat.
Osszefoglalva elmondhatd, hogy Lewin volt az a személy, aki a csoportdinamikai
folyamatokat az egyéni és tarsas készségek fejlesztésének szolgalataba allitotta. Kisérletei
soran feltarta, hogy az emberi kapcsolatok fejlesztésében elengedhetetlen szerepe van a
visszajelzésnek (feedback). A hatvanas években indulo torekvések a személyes er6forrasok
feltarasanak ¢és az altaldnos személyiségfejlodésnek, valamint az emberi potencial
megnovekedésének irdnyaba hatottak. A csoportok elsdsorban azért szervezddtek, hogy
modot adjanak a kozosségi egylittlétre és a talalkozasra. E talalkozasok iranti igény hozta a
létre az un. encounter-csoportokat, amelyek megjelenése Carl Rogers és Maslow nevéhez
fizédik. Az encounter-csoportok lényege az, hogy meghatirozott tematika nélkil a
csoporttagok érzéseire €s interakcidira épitve dnmaguk feltarasat segitsék eld. Gyors litemben
terjedtek ezek a csoportok, amelyekben a becslések szerint Amerikaban a hatvanas évek eleje
¢s a hetvenes évek vége kozott koriilbeliil tizmillié ember vett részt. E kozben a hagyomanyos
pszichoterdpiai torténések is ugyanebbe az irdnyba hatottak. A terapeutdk csoportokba
szervezték a segitségre szoruld pacienseket és fejlesztették, elsajatitottdk az ujszert
csoportmodszereket. Ezzel egyidében jelentek meg orszdgszerte és rohamosan terjedtek az
alternativ médszerek, mint a Synanon-csoportok, a Gestalt-terapia és a maratoni csoportok.
(Rudas, 2007:16-18)



A tréningmodszer népszeriiségének cstiicsat a 80-as években érte el, amikor az USA-ban
orszagos tréningmozgalmak indultak el kiillonb6zo célcsoportoknak kikialtva. Hazankban a
80-as években allami Vvezet6képzé mukodott, de megjelentek a kiilfoldi szakértok, a
tanacsadd ¢és szervezetfejlesztdé cégek. A nyolcvanas években megjelend kedvelt
tréningformak voltak a Gordon-féle hatékonysagfejlesztési tréningek, Berne nagy hatasu
személyiségelmélete, a tranzakcidanalizis és az NLP (Neuro-lingvisztikus programozas),
amely tapasztalatokra ¢épiilé konkrét pszicholdgiai, pszichoterdpids ¢és kommunikacios
technikak rendszerét jelenti. (Takacs 2006) A kezdeti tréningek elsddleges célcsoportjai az
iizletk6tok és ligyfélszolgalati munkatarsak voltak. Ennek oka egyrészt az volt, hogy a piacon
mukodoé konkurens cégek, vallalatok frontemberei kozéppontba keriiltek és komoly szerepet
jatszottak a vallalat gazdasagi sikereinek megvalositasaban. A szervezetek felismerték, hogy
er6forrasaikat akkor tudjak legoptimalisabban kihasznalni, ha megfeleld képzéssel probaljak
meg kihozni munkavallal6ikbdl a legjobbat. Ma a hazai tréning-piac pontos attekintése nagy
¢s szinte lehetetlen vallalkozas lenne, hiszen tréningeket tartanak ma tanacsado ¢és
szervezetfejlesztd cégek, egyetemi oktatok, pedagdgusok és még fejvadaszok is. Azonban a
tréningpiac fejlodési tendencidjdban a mennyiségi jellemzdket felvaltottak a mindségi
jellemzok: megrendeld részrél megjelentek a kifinomult célok, szakmailag megalapozott
tréningprogramok igénye, professzionalis, jol felkésziilt trénerekkel. (Forintos 2006:57)

A tréning fobb sajdtossdagai

Weiss az emlékezet terjedelmét vizsgalo kutatasaban jutott arra az eredményre, hogy harom
nap utan a felnéttek az olvasott anyag 10%-ara, a hallott anyag 20%-ara, a ldtott anyag 30%-
ara, a hallott és latott anyag 50%-ara, a kimondott anyag 70%-ara, mig a megtapasztalt,
cselekvéshez kotédo anyag 90%-ra emlékeznek (idézi Légradiné, 2006). Tehat minél tobb
érzékszerviink vesz részt az ismeretszerzésben, annal inkabb né a tanulés, illetve képzés
hatékonysagi foka. Amennyiben sajat cselekvésilink is részét képezi az ismeretszerzési
folyamatnak, még magasabba valhat a felkésziiltség szintje. Ebbdl adéddan a tréning, mint a
készségfejlesztés elsddleges lehetdsége, az egyik leghatékonyabb tanuldsi mod. A tréning
lehetdséget ad arra, hogy a hétkdznapi helyzetben lezajlé folyamatokat, viselkedéseket
kockézatmentes koriilmények k6zott modellezziik.

A tapasztalati tanulds a tréning-modszer legfObb sajatossdga. A tapasztalati tanulas négy
szakaszbol allo folyamatmodelljét David Kolb irta le. Ez ma is modellként szolgal a
tréningeken készségek fejlesztésére, viselkedések és szokasok megvaltoztatasara. A folyamat
négy szakaszbol all, amelynek elsé szakasza a konkrét tapasztalat és cselekves. Ezt koveti a
megfigyelés és értékelés, majd az absztrakcid és fogalomalkotds szakasza. Az utolso fazisa
ennek a folyamatnak a tanultak kiprobalasa. A tapasztalati tanulast akkor éri el valaki, ha
felismeri, hogy a megtanult magatartasokat, cselekvéseket milyen kiilonb6z6 szituacidkban
tudja hasznositani. (Légradiné 2006:62)

D. Kolb: A tapasztalati tanulas modellje
(Forrés: D. Kolb 1984 alapjan)
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A Kkonkrét tapasztalati fazisban (cselekvés) kozos munkara épitd gyakorlatokat végez az
egyén kiscsoportos formaban. Az egyes szituaciok személyes atélése, az ismeretek 6nallo
feldolgozasa soran szerzett tudas sokkal maradandobb és mélyebb tudds megszerzését teszi
lehetové. Azok a tapasztaldsok, amelyeket a résztvevok maguk élnek at, tartosabbak és
hasznosabbak, mint amit készen kapnak.

A megfigyelés és reflexiéo szakaszaban (értékelés) a gyakorlatok soran szerzett élmények
feldolgozasa torténik. A reflexid soran a tapasztalatokbol a tanulasi folyamat alanya levonja a
megfeleld kovetkeztetéseket, megnézi, hogy a tapasztalatok hogyan adaptalhatok a
mindennapi gyakorlatdba és a munkahelyi kozegbe. E fazisban a résztvevok elmondjak
¢lményeiket és meghallgatjak a tobbiek visszajelzéseit, észrevételeit. A tréningen alkalmazott
gyakorlatok valos helyzetek leképezései, igy a jatékok soran szerzett tapasztalatok elvileg
hasznosithatok a mindennapi ¢élethelyzeteinkben €s a munkahelyi szituaciokban egyarant.

Az altalanositas (okkeresés) soran a résztvevOknek lehetéségiik nyilik arra, hogy a
tréningszituacidban szerzett tudast, készséget alkalmazhassak majd egy valds ¢élethelyzetben
is. Ebben a szakaszban nagy szerepe van a trénernek, hiszen neki kell iranyitani a
beszélgetéseket, ¢s tamogatnia kell a résztvevoket abban, hogy mindenki maga vonhassa le a
szamara relevans kovetkeztetéseket, ahelyett, hogy 6 vezeti ra a résztvevoket arra, hogy
milyen kovetkeztetéseket kellene levonniuk.

Az Gjratapasztalas (tervezés) soran a lesziirt tapasztalatok felhasznalhatok a tréning késobbi
szakaszaban. Ugyanakkor a tanultak kiprobalasa torténhet a tréningen kiviil is, visszakeriilve a
mindennapokba. Ekkor az egyén egy uj helyzetben probara teszi az ujonnan kialakitott vagy
fejlesztett készségét, meggydzddik arrdl, hogy miikddik-e a gyakorlatban, és ha sziikséges,
tovabbfejleszti azt.

A tréningek alapvetden tapasztalati tanulds utjan fejlesztenek, amelynek sordn a résztvevok
kiilonb6z6, a munkajuk jellemz6 interperszonalis helyzeteit szimulald helyzet-gyakorlatokban
vald részvétel sordn, egész személyiségiiket megmozgatva élményeket élnek at, majd ezeket a
szakértd vezetés mellett feldolgozzak, tapasztalatokka formaljak. A moddszer mély, tartos és
konnyen eldhivhatd viselkedési szintli tudast nyujt, mélyebb Onismereten keresztiil jutnak a
résztvevok nagyobb interperszonalis hatékonysaghoz. (Jakab 2001:109)

A tréning masik fontos eleme a személyiségiinkrdl vald ismeretszerzés, az onismeret. Az
emberek kétezer évvel ezeldtt is a jovenddjiikre voltak kivancsiak, mikor tanicsot kértek a
delfi jostol, aki azt felelte, hogy ,,ismerd meg 6nmagadat ¢és tudni fogod a sorsodat, mert a
sorsod Te vagy!” Az Onismeretszerzés alapja pedig éppen a visszajelzés, annak fogadésa €s
tudatositasa, amely els6sorban az Onismereti tréningcsoportok modszere. Az ismert Johari-
ablak modell jol szimbolizalja ennek miikodését. A modszer megalkotdi Joseph Luft és
Harrington Ingham pszicholégusok. A Johari-ablak tulajdonképpen egy kétdimenzios
diagram, amelynek egyik dimenzidjat az egyén €és masok, a masik dimenzidjat pedig az
egyénr6l valo tudas (ismert vagy nem ismert elemi) alkotja.

Johari-ablak (Forras: Rudas 2007:29)
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A Johari-ablak azt mutatja, hogy személyiségiink négy mezdre bonthaté fel:
1. Nyilt teriilet, amelyet a masok szamara is ismert tulajdonsagok, viselkedések alkotjak.
2. Rejtett teriilet, olyan érzések, viselkedések, tulajdonsagok helyezkednek itt el,
amelyeket masok eldl szandékosan elrejtiink.
3. Vak teriilet, azokbol a viselkedésmddjainkbol, személyiségjegyeinkbdl,
cselekvéseinkbdl all, aminek mi magunk nem vagyunk tudataban.
4. lIsmeretlen teriiletet a tudattalannal azonosithatunk és azok a jellemzdink tartoznak
ide, amelyet onmagunk és masok sem ¢észlelnek.
A tréning csoportban az Onismeretszerzés folyamat abbol allo, hogy ezeknek a teriileteknek a
hatarai elmozdulnak oly médon, hogy ndvekszik a nyilt teriilet €s egyuttal csokken a rejtett és
a vak teriilet kiterjedtsége. (Rudas 2007:28-30)
Minden tréning célja a tapasztalati uton torténd ismeretszerzés mellett valamilyen
kompetencia fejlesztése. A kompetencia latin eredetli sz0, jelentése alkalmassag, ligyesség.
Vajda Zsuzsanna meghatdrozdsa szerint a kompetencia , alapvetéen értelmi alapu
tulajdonsag, de fontos szerepet jatszanak benne motivacios elemek, képességek és egyéb
emociondalis tényezok is” (Vajda 2008:301). Az Eurdpai Parlament és az Europa Tanacs 2006-
os ajanlasaban nyolc kulcskompetenciat hataroz meg (Eurdpai parlament 2006):
1. anyanyelven folytatott kommunikacio
2. idegen nyelven folytatott kommunikécio
3. matematikai kompetencia és alapvetd kompetencidk a természet- és miszaki
tudomanyok terén
digitalis kompetencia
tanulas elsajatitasa
szocialis és allampolgari kompetencidk
kezdeményezdkészség és vallalkozoi kompetencia
kulturalis tudatossag ¢és kifejezOkészség.
Ezek barmelyike fejleszthetd tréningmodszerekkel, de kiilondsen a kommunikacios
készségfejlesztés és a tanuldsfejlesztés teriiletén igen gyakori ezek alkalmazasa.
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