KISS Katalin

A TANACSADAS

ES A TRENING FEJLODESE
- TORTENELMI ATTEKINTES -

A globalizaci6 térnyerése, a multinaciondlis szervezetek terjeszkedése és az informatika térhoditasa mind
gyorsabb Utemet diktal az emberek és szervezetek folyamatos, allandé fejlédésének. Ezért ma mar elfoga-
dott és megszokott, hogy a killénbdz6 cégek fejlesztik szervezeteiket, és erre késztetik dolgozéikat is. En-
nek az egyik formdja a tanacsadas és ezen belil a tréningek.

A tanacsadas olyan folyamat, amelyet az adott cég
kiils6 szakértd bevonasaval sajat cégének fejlesztésére
alkalmaz, és ezzel egy id6ben a munkatarsakat tréning
formajaban fejleszti.

A tanacsadasnak komoly torténelmi hattere van. A
menedzsment tandcsadas a XX. szazadban Amerika-
ban sziiletett, az Uzem- és munkaszervezésre kor-
latozodott. F. Taylor, L. Gilberth, H. Gantt tekinthet6k
az eléfutaroknak.

A maésodik generacid, amely 1910 és 1940 kozott
m(kodott, 1914-ben kezdte munkajat. Ekkor Edwin
Booz volt az, aki megalapitotta a ,,Business Reseach
Services”-t. 1926-ban James O. McKinsey& Com-
pany nevi cég folytatta. Eur6paban Lydon Urwick és
Charles Bedaux voltak az uttérék. A méasodik vilag-
h&bort utdn megjelenik a Crasap, a McCormic & Pa-
get, William E. Hill, a Bruce Payne & Associates, a
Hay Associates és a Towers Perrin konzultans cég.
1960-ban Bruce Henderson megalakitotta a Boston
Consulting Groupot. Ebben az id6ben még szamos
egyéb tanacsadd cég jott létre (Bain & Company,
Plainning Associates, Braxton Associates, Dale Car-
negie Assosiates, LEK Partner-ship, Monitor Co.), és a
nemzetkdzi kényvvizsgald cégek is létrehoztak me-
nedzsment tanacsadd cégeiket. (Andersen Worldwide,
Price Waterhouse Coopers, Deloitte & Touche, Ernst
& Young, KPMG)1

Kés6bb az amerikai cégek bearamoltak Eurdpaba,
majd kialakultak az eurdpai szervezetek is, igy néme-
tek, angolok, francidk és néhany olasz. Az 1980-as
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években tulajdonképpen még gyerekcipében jart a
tan&csadas, azonban méra rendkivil népszerd és fejlett
lett. Jelent6s mérték( integréacié figyelhet§ meg ezen a
teriileten is.

Magyarorszagon érdekes médon mar a haboru el6tt
is létezett ilyen cég, német mintara iroda- és lgyvi-
telszervezéssel foglalkozott. Egy masik jelentds cég
1929-ben jott létre Evolut Kft. néven.

1930-ban megalakult a Taylor Uzemszervezé Cég
is.2

A habori utan ezek megszlntek, de néhany évti-
zeddel kés6bb, a hetvenes évek kdzepén Ujra megje-
lentek nalunk a kiilféldi cégek, de csak a Taurus Gumi-
ipari Vallalatnal valdsult meg a munka egy svéjci ta-
nacsado céggel. Az 1980-as évektbl viszont fokoza-
tosan kezdtek el m{ikddni az Ujabb és Gjabb tanacsado
cégek. Ezt kdvette a rendszervaltas utani idészak. A
kilencvenes évek elejétél Magyarorszagon mind job-
ban el6térbe kerilt a vallalatok életében a képzés, mi-
vel Magyarorszagra érkeztek és megtelepedtek a k-
16nb6z6 nemzetkozi szervezetek.

A multinacionalis cégek kultirajaban évtizedek 6ta
jelen van a szervezet és a munkatarsak fejlesztése, és
ezt a kultdrdt magyarorszagi viszonylatokban is
alkalmaztak. Mindezek hatdséra hazankban egyre tdbb
tanacsadd cég kezdett el mikodni. El&szor kilfoldi
érdekeltségli tanacsadd cégek jottek létre, amelyek tu-
lajdonrészét késébb sok esetben magyar tulajdonosok
kivasaroltak, és ezzel egy id6ben magyar tulajdond
szervezetek is alakultak, amelyek tanacsadéssal és
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képzéssel foglalkoznak. Az itt emlitett szervezetek
agynevezett sajatos képzési format alkalmaznak
partnereiknél, ez pedig a tréning. Tehét a tréningek f&-
galmat és megval6sitasat Magyarorszagon a tanacsadd
cégek vezették be.

A tréningek tartalmat kiilonb6z6 pszicholégiai mo-
deliek alapjan alkottak meg. El6szor a vezetéstudo-
many kutatésai alapjan pszicholdgusok hoztak létre
kilénb6z6 modelleket, amelyek a tréningek alapjat
képezték. Késéhb a kuldénbodzd szervezetfejleszté cso-
portok mas tréning tipusokat alakitottak Ki.

Néhany emlitésre mélté modell:

- Maslow és a szlkségletek piramisa
A munkasok teljesitménye Ugy ndvelhet6, ,,ha teret

adunk emberi mivoltuknak™.

- Frederick Herzberg ,,kéttényezds motivacio” elmé-
lete

- Maslow elméletét tovabbfejleszti, ezek szerint van-
nak olyan tényezd6k, Ggynevezett motivatorok,
amelyek valéban motivaljak az embereket, mig
mas tényezOk jelent6sége az, hogy ha nem allnak
rendelkezésre, akkor visszafogjak a tevékenységet,
ily mddon semmissé tehetik a pozitiv tényez6k ha-
tasat.

- Carl Rogers és a személykdzpontli megkdzelités
Felel6sség, érettség, légkor, elfogadas, mint veze-
tési elvek.

- Chris Argyris: Az egyén a szervezetben
Ramutat az egyén és a szervezet kozotti elkertl-

hetetlen érdekiitkdzésre.

Thomas Gordon és a vezet6i eredményesség

Szaméra a vezetés problémamegoldas; a hatékony
vezetd akkor jar el helyesen, ha mozgésitja a csoport
tagjainak eréforrasait is.3

A tréningek tartalmat még a viselkedési modellek
és a vezetési stilusok is alakitottak.

- McGregor a ,, X" és ,,Y” elmélet
Az X" szerint az emberek alapvetéen lustak, nem

akarnak dolgozni, az ,,Y” feltételezi, hogy az emberek

dolgozni akarnak, kreativak.

- Blake és Mouton ,,Vezeti racs”

Ot stilus mindegyikében jellegzetesen mas az ered-
ménnyel és az emberekkel val6 térédés aranya.

- Kurt Lewin a vezetés jellegzetességeit csoporto-
sitotta: tekintélyelvd, demokratikus, ,,laissez faire”
A kontingencia-modellek, amelyek a vezet6k haté-

konysagét befolyasol6 kilsd tényezdket vizsgaltak.V
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- AFiedler-féle kontingencia-modell korrelacio a ve-
zetési stilus és a csoport teljesitménye kozott.

- Hersey-féle vezet6i stilusok (egyuttm(ikddd, meg-
gy6z8, delegalo, rendelkez6)

- House ,,ut-cél” modellje (iranyito, résztvevd, tamo-
gato).

- Vroom és Yetton (dontési stilusok)4
A tréning csoportokat alapvetéen egészséges em-

berek szaméra fejlesztették, de a tréningek sordn ma

hasznélatos mddszerek, gyakorlatok kozll sokat pél-
daul a pszichoterapia, pszichodrama, illetve encounter
tertiletérdl honositottak.

A tréningmodszerek kialakulas és elterjedésének

négy szakaszat lehet elklloniteni (Rudas, 1997):

1 A XIX. szézad végetdl a Il. vilaghadbordig: azon
tudomanytorténeti el6zmények, melyek ,.el6készi-
tették a talajt” a modszer kialakulasara.

2. Az 1940-50-es évek: a tréningmddszer megszi-
letése, kezdeti Iépések - Lewin munkassaga.

3. A 60-as, 70-es évek eleje: a ,,csoportozas” széles-
korl elterjedése, témegesé valasa az USA-ban,
kezdeti Iépések, beszivargasok az eurdpai orsza-
gokba.

4. A T70-es évek vege, 80-a évek: a szervezetfejlesztés
».keményebb technikédinak” el6térbe kerllése, a
sensitivity trainingek visszaszorulasa az USA-ban,
és elterjedése az eurdpai orszagokban.5
Magyarorszagon a tréning modszerek a

kovetkez6képpen terjedtek el:

e Varga Karoly a 70-es évek kdzepén teljesitmény
motivacios tréningeket vezetett, és elterjesztette
magat a modszert.

* Manohar S. Nadkari nemzetkdzi tanacsadd Kki-
képzett 12 magyar trénert, koéztik Dr. Barlai R6-
bertét, aki Magyarorszdgon, magas szinvonalon
képez trénereket vagy Lovey Imrét, aki a Concordia
Szervezet- és Vezetésfejlesztési Kft-t hozta létre.

* Kiképzett kulfoldi tandcsadd cégek hoztak létre
magyarorszagi szervezeteket, és 6k maguk adap-
taltdk a moddszereket is. PL: SHL, Gordon, Hay,
Dale Carnegie stb.)

A rovid torténeti attekintés utan nézziik meg, mi is
a tréning valojaban.

A tréning meghatarozasa:

A tréning egy olyan képzési forma, ahol a tréner
vezeti a csoportot, a csoport interaktiv bevonasaval, és
a résztvevék a csoportdinamikai térvényszer(iségek
felszinre hozésdval egyfajta fejl6désen mennek
keresztil az adott témakdrokben.
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A programokon, a folyamatok miikodésével a
résztvevok elsajatitanak bizonyos ismereteket, ame-
lyekhez 6k hozzatesznek, a tapasztalataik altal kie-
gészitenek, hiszen feln6tt, képzett emberek. Ezeket az
ismereteket kdzdsen a tréner vagy trénerek vezetésével
feldolgozzak, és alkalmazzak az életiik, munkajuk so-
ran. A meghatarozas azt is jelenti, hogy gyakran hosz-
sz tadvon beidegz6dott szokéasokat javitanak vagy
felvesznek (j szokasokat a sikerességiik érdekében.

A tanulas/gyakorlas/alkalmazas/értékelés folyamata
az, ami a tobbi képzéstdl eltérévé, sajatsagossa teszi a
tréninget. (1. abra)

1. dbra
TANULAS
HOZZA- EX?KOR'
ALLAS
A csindlni
reflektalni
‘W donteni
V valtoztatni
Gjracsinalni

KESZSEG

Mindenesetben érdemes figyelembe venni a haté-
kony tanitas feltételeit. (2. abra)

2. &4bra

A tréningek sikerességét nagymértékben befolya-
solja a tréner személyisége.

Széles kor(i tevékenysége folytan megfeleld emberi
kapcsolatokkal kell rendelkeznie. Ebb6l kovetkezik,
hogy fontos, milyen személyiség jegyei, tulajdonsagai
vannak ahhoz, hogy barkivel el tudja magat fogadtatni.
Réadasul, ha hiteles akar maradni, alland6éan tore-
kednie kell arra, hogy egyre professzionalisabb legyen

54

emberi kapcsolataiban. A kommunikacios, vezet6i és
prezentaciés készségét allanddan fejlesztenie kell,
hogy mindig megfeleljen az elvarasoknak.

Brend Weidenmann is vizsgéalta ezt a problémat és
Osszegyl(jtotte a fontosabb tényezb6ket az oktatdkat
illetéen. Ezek szerint:

A munkaképessége legyen megfeleld.

»A munkaképesség tamogatasa és helyreallitasa”
esetén a tanulasi szituacid hatarozott megvaltoztatasa
szlikséges a kovetkez6 séma szerint:.

,Harom korrekcios 1épés”

Mi nincs rendben?
Hogyan szeretnénk?

Mit lehet ennek érdekében tenni?

Amir6l beszél az legyen vilagos és logikus.7

»A téma legyen nyilvanvald, mintegy lampéasként
vilagitson”

A fizikus Heisenberg azt mondta: ,, Az iskola
megvilagosit, a targynak azonban vilagitania kell.”8

Ehhez persze tudni kell, mire van sziikséglk a részt-
vevbknek és ellendrizni, hogy atment-e az ,,uzenet”?

.. Vezet6i énen valé munkalkodéas.”9

Tehat oda kell figyelni a vezet6i készség allandd
fejlesztésére, a stressz kezelési madszerek alkalmaza-
séra, stressz t(ir6 képesség novelésére. A vezetdi
készség azért nagyon fontos, mert az adott csoportot
vagy osztélyt a trénernek sz6 szerint vezetnie kell, te-
hat mindig az 6 kezében van az irdnyitds. Amennyiben
még vezetdi kurzust is oktat, neki kell példat mutatnia.
Gyakran igen magas szintd, jol képzett vezeték vesz-
nek részt a kurzusokon, veliik el kell fogadtatnia magat
az oktatonak. Mindezen feltételeket a tréner csak al-
lando fejl6déssel hozhatja létre. Lényeges még a ,,pszi-
chés higénia”, azaz lelki egyensulyra val6 térekvés.

Kiegyensulyozott emberek mindig jobban tudnak
banni masokkal, mint akiknek maguknak is gondjaik
vannak. Gyakran el&fordul a tréningeken, hogy
konfliktuskezelés szilkséges, vagy éppen ezt a mod-
szert dolgozzék fel. Ebben az esetben is csak a nyu-
godt, jozan szemlélet(i tréner tud iranyitani.

»A Human Fokusz” oktdberben kozel kétszaz em-
berieré-forrds szakember korében készitett felmérést
cégiik tréningpolitikajarol. Azt vizsgaltak, hogy mi-
lyen a tréningszakma jelenlegi helyzete, megitélése, és
melyek a legfébb paraméterei, statisztikai mutatoi.
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1997-hez képest példaul megharomszorozédott
azon cégek szama, amelyek legaldbb 5-9 trénercéggel
mkoddnek egyitt. Az esetek mintegy 80 szazalékaban
egy helyrdl legaldbb tiz tréningnapot rendelnek.

A megkérdezettek talnyomo6 tébbsége szerint az
eredményes tréning két f6 ismérve, hogy erfsodik a
munkatarsak motivacidja, és szakmai készségeik is
fejlédnek.

A tréningcégek kivalasztasa soran, kérdéiviink ki-
toltéinek 60 sz&zaléka a tréninganyag tartalmat tartja a
legfontosabb tényez6nek, mig legkevesebben az is-
mertségre voksoltak. Ebb6l is latszik, hogy a szakmai
paraméterek komolyabb sillyal birnak, mint az, hogy
mennyire j6l cseng a szolgaltaté neve és ajanlata. Ha-
sonlo elvek alapjan valasztjak ki a trénereket is. A
szakmai tapasztalat messze maga mogé utasitotta a
személyes szimpétia és a j6 el6addkészség szere-
pét.” 10

A kivalasztasra érdemes nagyobb hangsulyt fek-
tetni, annak érdekében, hogy a megfeleld csoporthoz a
megfelel6 modszerek jussanak el. El6tte precizen kell
felmérni a szlkségletet, hiszen azok tudjak a legjob-
ban, hogy mire van igényik, akik részvevdi lesznek a
programoknak. Ezzel nem azt akarom mondani, min-
den résztvevd irja le az igényét, hanem ezen igények
alapjan a megfelel6 szakember, aki a szervezetnél a
programért felel6s, szakszer(ien mérje fel a szilkség-
letet.

A sziikségletek felmérése:

Aképzések megkezdeése el6tt célcsoportok tagjairol
felmérést készitink, amelyben harom alapkérdésre
vélaszt kell kapnunk.

1 Kinek van sziiksége a képzésre?
2. Mit kell megtanulniuk?
3. Ki az, aki eldonti, mi a valasz az els6 két kérdésre?

A feln6ttképzés alaptétele, hogy azt tanuljuk meg,
ami valoban érdekel, ami rélunk szol, ami a sajat
témank”. (Freire, 1972, 1985)

A tréningeken val6 iranyitasi munkat felfoghatjuk
feln6ttoktatasi munkanak is, amelyhez sziikséges az
andragdgia ismerete. 0

,»Az andragdgus

 partneri viszonyt alakit ki a tanulokkal,

e inkdbb menedzsere a tanulasi folyamatnak, mint
informécidforras,

» amiket tanit, azok elsésorban az oniranyitott tanu-
lashoz sziikséges készségek, a munka és a tanulés
soran a dontési képesség, az Onértékelés, a szemé-
lyiségfejlesztés eljarasai,
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» segit a tanulénak abban, hogy kialakuljon benne a
tanulasban val6 fliggetlenség érzése, a fliggetlenség
irdnti kedvez6 attitlid, figyelembe véve, hogy a
feln6tt sok élettapasztalattal rendelkezik. Az and-
ragogus bétoritja a sajat tapasztalatok feldolgoza-
sat, és az 6nallo problémamegoldast.” 11
A mennyiben a tanacsadé cég kap arra lehet6séget,

hogy részletes felmérést készitsen, a program igazan

testreszabott és professzionalis lesz.

.» Ennek feltételei:

e A szervezetnél eltdltendé ’'megfigyelési munka-
nap’,. melynek célja a mindennapi munkamenet
érzékelése, személyes benyomasok megszerzése.

« Atérgyi feltételek megléte.

e Kiilénb6z6, nyilvanos adatok rendelkezésre bocsa-
tasa.

e Sajat eldvizsgalatok engedélyezése (értékpreferen-
cia, paradigma, munkahelyi kozérzet, csoportsze-
repek, szociometria).” 12
Az igények és szukségletek alapjan képes egy-egy

cég elkésziteni az alkalmas tematikat.

Az adatgy(ijtés és az el6vizsgalatok olyan informa-
cidkat adnak, amelyek alapjan pontosan megfogal-
mazhatd a részletes tematika. A program elfogadasa
utan jé szervezéssel és kivalo oktatokkal létrehozhatd
a k6z6s munka. Ennek eredményeképpen a munkatar-
sak magasabb szinvonalon miikddhetnek és eredme-
nyesebben dolgozhatnak. Természetesen ennek veleja-
roja a munka mérése. Ez utobbi feladatokat nem na-
gyon szeretik a tanacsadd cégek. Pedig batran
allithatom, ha lelkiismeretes és szorgalmas munka fo-
lyik, akkor meg lehet talélni azokat a mddszereket,
amelyekkel mérhet6 a program altal létrehozott, az
el6z6ektdl eltéré eredmény.

Osszefoglalas

Jelenleg Magyarorszagon nagyszamul tanacsado
cég és személy all a kiilonb6zé megrendel6k rendel-
kezésére. Nem konny( véalasztani kdzlluk, de vannak
ismert és eredményes szervezetek, amelyek referen-
ciaik alapjan mar hoztak létre magas szinvonalu
egyittmiikodéseket. Erdemes a szakmai kompetencia-
ra, felkésziltségre és referenciara odafigyelni. Egy
biztos: amikor professziondlis képzések, tanacsadasok
folynak a vallalatokndl, azok komoly eredményes-
ségrél szamolnak be. Erdekes mddon a szakmaénak
tobb szdvetsége, egyesilete is létezik, még sem tudtak
mind a mai napig szelektalni a piacot oly mddon, hogy
a szakmai szinvonal legyen a mérvado. A kilénbozd
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tomordlések esetében sajnos gyakran talalkozunk
szakmai féltékenységgel, és nem szivesen mikodnek
egylitt a mas-mas kinalatot biztositd szervezetek. Ho-
lott igényként jelentkezik nem egyszer, hogy a na-
gyobb multinacionéalis véallalatok tébb céggel dolgoz-
nanak egyitt, mert ezek szinergidja hozza létre a
magas szinvonall fejlédést. Az ilyenfajta igény ajové-
ben még inkdbb erdsddni fog, mert az EU integracio
kihivasai nem csak a human képzések teriiletén, ha-
nem a pénziigy, az informatika részérél is 6sszefogast
igényelnek. Lényeges tehat j6 valaszt talalni arra a kér-
désre, hogy a tanacsadd cégeket miként lehetne na-
gyobb dsszefogasra és egylttmikddésre birni az ered-
ményesség és a célok elérése érdekében.
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