A képzes folyamataLZI

Cikksorozatunkban mar sz6 volt arrél: nem biztos, a személyzetfejlesztési célok elérése
csak képzési eljarasokkal lehetséges. Ezért nagyon fontos atgondolnunk, hogy az, amit fejleszteni
kivanunk, oktatasban valé részvétel utjan fejlédik-e. Ha nem, akkor csak kidobott pénz a
raforditott Osszeg, az elvart hatas nem fog érzédni. (Példaul a kommunikacids tréningek
6nmagukban nem tudjak kezelni egyes munkatarsak érzelmi zavarokbol adodo - tehat sokkal
mélyebb okokban rejt6z6 -, félreértésekkel terhelt viselkedését, de nem alkalmasak 6nmagukban a
kommunikacios tréningek a szervezeti problémak megoldasara sem. )

Eddigiekben tisztaztuk a képzés, az oktatas, a tréningek - a tapasztalati tanulas -, betanitas,
beilleszkedés, begyakorlas, atképzés fogalmat. Beszéltiink arrél a kettSs értelmezésrdl, amely a
"tréning" jelentése koril kering: egyesek mindenféle gyakorlatorientalt oktatast tréningnek hivnak
(vezetéséhez elég egy tanari vagy mas szakmabeli alapképzettségen kiviil gyakorlatvezetési ismeret
és tapasztalat, hiszen 6k valdjaban szakmai oktaték), masok csak az egészséges személyiségre
iranyulo, Onismereten alapuld, tarsas kapcsolatkezelés hatékonysagat fejleszté - tehat sokkal
mélyebben haté - csoportos fejleszté technikakat nevezik tréningnek. Ez utébbiak vezetésére
kiképz6dé trénerek sok szaz orat toltenek tanulassal az alapveté diplomak megszerzése utan is:
el6szor maguk élnek at minden gyakorlatot, mint résztvevék, majd foglalkoznak a csoportvezetés
elméleti kérdéseivel, ezutain pedig a mester szakmai felugyelete alatt kezdenek el maguk
tréningeket vezetni. Bzt azért kell tudnunk a trénerek kiképzésérdl, hogy ha majd a folyamat
menedzselésében oda jutunk, hogy kiils6 tréner cégekkel vessziik fel a kapcsolatot, akkor képesek

legytunk rakérdezni "trénerségik" tartalmara.
A képzési folyamat

El6z6 cikkeink mar attekintették a képzések el6készitésének 1épéseit. Mostani, a képzési
folyamatrdl sz6l6 modelliink tartalmazza és Osszefoglalja az el6z6 fejezetekben részletezett és az

ezutan targyalandé elemeket is. Lassuk az egész fejlesztési folyamat szakaszait!

1. A képzési sziikségletek elemzése

1.1 A szervezet mikodésének elemzése (Jovkép, a célképzet, és a stratégia alapjan
meghatarozhat6 a humaneréforras stratégia, amelyben ki kell térni arra, hogy milyen ismeretekre,
képességekre, hozzaallasra, gondolkodasi és viselkedési stilusra lehet sziikség a vezetSk és a
kilonboz6 tertleteken dolgozd beosztottak korében a jelenben és a jov6ben.)

1.2 A munkakérok, a munkafeladatok és az azok teljesitéséhez sziikséges ismeretek,
készségek, attitidok elemzése, meghatarozasa (lasd. korabban 1998/10. sz. 9.0.)

1.3 A jelenlegi és/ vagy a kivélasztis utin felvett munkavallalok meglévd ismereteinek,
készségeinek, attitidjeinek felmérése (pl: a rendszeres teljesitményértékelések alapjan), az
eredmények Osszehasonlitasa a jelenlegi vagy jovobeli szervezet altal megkovetelt igényekkel.

Mindezek alapjan az an. "gap"-ck, a hidnyok azonositasa.

" Megjelent: Menedzserek Orszagos Szovetségének |apjaban, a MENEDZSER1999/2. februdri szdméban, 5-6. o.



1.4 A célcsoportok meghatirozasa utin a lehetséges résztvevék pontosabb megismerése
képzettségi szint, gyakorlat, motivacié, hozzaallas szempontjai alapjan annak érdekében, hogy a

képzési program minél inkabb illeszkedjen a célcsoport tulajdonsagaihoz.
2. A képzési célok meghatarozasa

A résztvevoktol elvart viselkedés és hozzaallas, kozvetitendé tartalom, képzés utani
munka-magatartas valtozas, a szervezeti folyamatok valtozasa a képzés hatasara, kozvetitendd

szervezeti értékek.
3. A képzési program tervezése

*  Képzési médszerek és a  kozvetité médidk (pl: irott anyagok, multimédia, internet
stb.) attekintése

* képzési anyagok tartalmanak meghatarozasa a munkafeladatok és a teljesitésiikhoz
szitkséges kompetencidk alapjan

* modszerek kivalasztasa

*  képzok kivalasztasa (belsé vagy kiilsé piacrol)

* aképzés értékelési szempontjainak megtervezése

* 1d6, ar és értékek képzéshez rendelése

4. A tervezett képzés érvényessegének a kiprobalasa

(validalas)
Miel6tt bevezetik sok embernél a tréning programot, érdemes kisebb mintan kiprobalni és

a résztvevok visszajelzései alapjan az eredményesség érdekében a javitasokat elvégezni.
5. Megvaldsitas

Amikor mar a képzési program megfelel a képzési céloknak, indulhat a kivitelezés és a
vele jaré szervezémunka:

* arésztvevok felkészitése és kiértesitése

*  képzést szervezok és az oktatok folyamatos egytittmitkdése

* atargyi feltételek, eszk6zok biztositasa

* az oktatasi anyagok biztositasa

* a folyamatkozi ellenbrzés, hatasvizsgalat
6. Ertékelés és kovetés

Az értékelés elsédleges szempontjait a képzési célok adjak Ezeken kiviil vizsgalhatjuk:

o a résztvevék képzés utini reakcifit (még frissen él benniik a képzés érzelmi és
gondolkodasukra iranyul6 hatasa)

* atanulds eredményeit. mit tanultak meg val6jiban

o awiselkedést, a készségek alkalmazdsdt: a képzés befejezése utan hogyan viltozik a
résztvevék viselkedése és teljesitménye a munkahelyen, alkalmazzidk-e az uj
készségeket a munkavégzésben

o a képzés eredményességét, batékonysdgdt: milyen célokat sikeriilt elérni, melyeket

csak  részben, milyen javitasokat, modositasokat kell még elvégezni,



megfogalmazddtak-e djabb  fejlesztési szikségletek, kell-e ujabb modositasokat
bevezetni stb.

Az azonnali reakcidkat és a tanulas kozvetlentl észlelhet6 hatasait érdemes a képzés
befejezése utan rovid idével értékelni, mig a viselkedési valtozasok, az elsajatitott készségek
megjelenése a munka-tevékenységben nem azonnal varhato el, ezért legalabb fél évet hagyni kell a
bevezetés eredményességének mérésére.

Sikeres program utan az #j készségek bevezetése és baszndlata nem csak a résztvevik
felelssége, banem jelentdsen a kozvetlen és a felsdvezetdké is.

Jzatmariné ar. Balggly Meria
Munka- és palyatandcsads-szakpszicholggus,
tréners szervezelejleszto landcsado-
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