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1. BEVEZETES

Jelen oktatasi segédlet (tréning hattéranyag) a Kozszolgalati kompetenciafejleszto tréner
szakiranyu tovabbképzési szak hallgatdi szamara késziilt azzal a céllal, hogy rovid attekintést
nyujtson a Co-tréneri gyakorlat cimil tantargyhoz kapcsolodoé fontosabb fogalmakrol, felada-
tokrol, eszk6zokrol és szakirodalmakrol. Els6sorban tehat nem a tréneri egyiittmiikddés, kettds
vagy tobbes tréningvezetés (a ,tarstrénerkedés”™), illetve nem kizarolag ez all a kozéppontjaban.
Targyalja jelen oktatdsi anyag az el6bb emlitetteken til a (co-)tréneri gyakorlat helyét és
szerepét a képzésben, a kettds tréningvezetésre valo felkésziilés szempontjait, a vezetdtrénerrel
torténd egyiittmiikodés kialakitasanak kereteit, a téma, csoport, vezetOtréner kivalasztasanak
menetét. Roviden kitériink néhany szakmai szempontra, a forgatokonyvek €s egyéb segédletek
(kiilonféle sablonok) szerepére, amelyek a tréner munkdjat megkonnyitik vagy megkeriilhetet-
leniil kisérik. A jegyzet végiil a tréningen és az egyes képzési napok kozott elvégzendd teendok
szdmbavételével Osszegzi, mik a targy sikeres teljesitésének feltételei.

A tantargy 2 ora (Orarend szerinti) el6készitd konzultacioval veszi kezdetét, azt kdovetden a
vezetbtrénerrel torténd (6rarenden kiviili) rovid egyeztetéssel, majd a kétszer 8 oras tréneri gya-
korlattal folytatodik, melyet 2 6ra értékeld megbeszélés kovet és 4 ora (ismét orarend szerinti)
csoportos feldolgozas zar.

Jelen képzés esetében a kettds tréningvezetés egyrészt gyakorlati sziikségszeriiség, masrészt
egy jol kiaknazhatd eszkoz, amely modot ad a tréningvezetést biztonsagos koriilmények kozott,
kollegialis tdmogatas mellett kiprobalni azok szdmara, akik még elsé tréneri tapasztalataikat
szerzik csak meg, tréneri identitdsuk még formalodasanak kezdetén tart. A tarstrénerkedés
azonban a senior szakemberek szamadra is tovabblépési lehetdséget kindl, hiszen mentorként,
vezetdtrénerként a tuddsatadas ij dimenzidjdban is megmérettetnek. A kettds tréningvezetés
modot ad, hogy minden résztvevd tréneri és megfigyeldi szupervizori szerepben is gyakorlatot
szerezzen. A co-tréneri gyakorlat a képzés soran elsajatitott ismeretek alkalmazasanak probaja,
teszthelyzete, ha ugy tetszik. Ertékelését is ennek megfeleléen éllitottuk Gssze. A résztvevék
kapnak ¢s fogadnak visszajelzéseket munkajukrol, hogy megerdsitést nyerjenek és a maguk
szamara megfogalmazhassak a lehetséges és sziikséges tovabbfejlodési iranyokat.



2. HOGYAN FOGJUNK HOZZA A CO-TRENERI
GYAKORLAT MEGTERVEZESEHEZ?

A tervezés kezdetéhez egyrészt ott van a 2 oras elokészitd tantargyi megbeszélés (konzultacio
a tantargyvezetdvel vagy egy a képzésben oktatd/senior trénerrel), masrészt a képzés sordn ed-
dig elsajatitott ismeretek €és az Onismeret, amelynek talajan ki-ki maga donthet arrdl, mit és
mennyit vallal ,,élesben”. Az eldkészitd konzultacion a targy fobb kovetelményeinek ismerte-
tésére €s az oktatasszervezési kérdések tisztdzasara van mod: trénerparok kialakitasa, vezeto-
tréner, illetve tréningprogram (téma) kijeldlése, feladatok idébeli litemezése, lebonyolitashoz
kapcsolodo elokészitd kérdések tisztdzasa, a vezetdtrénerrel folytatott zaromegbeszélés funkci-
0ja, a teljesitett gyakorlat értékelésének modjai, a tantargyat zar6d csoportmegbeszElés.

2.1 A ZAVARTALAN TRENINGVEZETES FELTETELEI

Hol kezdddik a trénerjeloltek 6nallé munkéja? Schulze-Seeger trénereknek szol6 modszertani
kézikonyvét (2010) azzal inditja, hogy mindenekeldtt azonositsuk a zavarforrasokat (minden
tréning el6tt). E zavartkeltd tényezok kozott ott lehetiink mi magunk (1), jelen esetben a
tarstréner is (2), s6t a vezetdtréner, akinek foglalkozasan a co-tréneri gyakorlatot teljesitjiik (3),
a tréningrésztvevok (4), kiilonféle félelmek (5), a téma (6), a modszertan és a dramaturgia (7),
a helyszin (8), a felszereltség és a technika (9), az id6zités (10) az intézmény aktudlis helyzete
(11), a vildg helyzete (12) és a megmagyarazhatatlan (13). (Schulze-Seeger, 2010: 24-37)
Fejtsiik ezt ki kicsit bovebben!
A zavarlehetdségek szambavétele a tisztanlatast segiti.

1. A tréner ,alaphelyzete” dontden befolyasolja, hogy mennyire lesz (lehet) sikeres a tré-
ning. Felkésziilt? Izgatott? Motivalt? Eppen rossz passzban van? Hazasodik vagy éppen
valofélben van? Atszervezés van a munkahelyén? Ugy érzi, tobb id6 kellett volna a fel-
késziiléshez, pontosabban meg kellett volna beszélni a vezetdtrénerrel, mi fog torténni
¢és hogyan? Alaphelyzetiinket nagyban befolyasolja, hogy ismer(het)-e minket a célko-
zOnség? Tisztaban van-e szakmai életutunkkal példaul? (Munkahelyiink és titulusunk
alapjan milyen gondolataik tdmadnak.) Megel6z-e minket a hiriink? (A vezetdtréner
jelezte-e kordbban a csoportnak, hogy vendégtrénerek érkeznek, mi céllal?) Osszes-
ségében mi magunk hitelesnek érezziik-e magunkat az adott tréneri szerepben? Ezer és
ezer dolog felmeriilhet, ami hatassal van a tréneri miikddés mindségére. E kérdéseket
nem art tisztazni mind egyéni, mind tobbes tréningvezetésnél. Nem art szamot vetni
emellett sajat ,,piaci helyzetiinkkel”. Mit is kinal nekiink ez a képzés, a megszerezhetd
végzettség? Hogyan illeszkedik eddigi palyankba? Fogunk-e trénerként miikddni?
Mikor? Hol? Milyen céllal? Foétevékenységként? Mit tudunk nyujtani més trénerekhez
képest? Milyen tipust tréningek vezetésére vagyunk alkalmasak reédlisan? Van-e arra
kereslet?

2. A tarstréner — Osszes meghatarozottsagaval — éppigy lehet zavartkeltd tényezd. Nem
mindegy, dolgoztunk-e mar egyiitt vagy ez lesz az elsé kozos szereplés. Fontos tudni,
mennyiben vagyunk egymas kiegészitdi, miben erdsitjiik €s miben gyengitjiik egymast.



Gondoljunk két folyton id6zavarral kiizdd ember egyiittes tréningvezetésére! Van-e a
masiknak olyan tréneri vagy emberi tulajdonsaga, ami szamunkra fennakadést okoz,
amit nehezen kezeliink? Amennyiben van moédunk megvalasztani a tarstrénert, a
megfeleld embert valasztottuk-e? Bizunk-e (bizhatunk-e) egymdasban? (Ha a valasz
nem, dontsiink inkdbb a maganyos tréningvezetés mellett.)

A tanuloparosok a gyakorlat soran mas trénerek regularis képzésben vagy tovabb-
képzésben tartott tréningjein vesznek részt aktivan. Ez ugyancsak komoly kihivas,
hiszen valaki mas — kész forgatokonyv szerinti szakmai — tréningjébe kell tudni be-
kapcsolodni. Az egylittmiikodés tjabb szerepldvel egésziil ki. A vezetOtrénernek is
biztosan vannak rutinjai, rigolyai, hatarozott vizioja arrdl, mi kell, hogy torténjen az 6
tréningjén.

A tréning résztvevai igen kiilonbozdek lehetnek a szerint, hogy nappali vagy levelezd
képzésben tanulnak-e, van-e munkatapasztalatuk, a kdzigazgatisban szerzett jartassa-
guk, alap- vagy mesterképzésben, tovabbképzésben tanulnak-e, kordbban részt vettek-e
mar tréningfoglakozason vagy ismeretlen szdmukra a miifaj stb. A heterogén és a homo-
gén csoportok is mas-mas kihivasokat rejtenek. Fontos szempont lehet, hogy a vezetd-
trénernek van-e korabbi kapcsolata a csoporttal (ez az egyetemi képzésben kdonnyen
el6fordulhat egymasra épiild tantargyakrol 1évén sz0), igy a trénerjeldltek egy kvazi
lyasolja emellett az is, hogy kotelezd vagy szabadon valasztott tantargyrdl, tréningrol
van-e sz0. Nem art, ha a leend? trénernek errdl is van informdcidja. (Minden mas olyan
emberi aspektus is felmeriilhet itt, amelyrdl a tréner esetében széltunk: élethelyzet,
egészségi allapot, felkésziiltség, érzelmek stb.)

Kinek-kinek a legszemélyesebb aggodalmaira kell itt gondolnunk. Mindenki mas-
képpen késziil és kiizd meg egy-egy nyilvanos szituacioval, amelyben megmérettetik
(mint oktatd, mint tréner, mint kommunikator €és mint ember), és masként boldogul a
csoporttal. Van, aki a technikai kihivasoktdl tart, mas a varatlan helyzetektdl, megint
mas az esetlegesen a személyét éré tamadasoktol stb. Az instrukcid vilagos, legylink
tisztaban a félelmeinkkel! Ha lehet, alapos késziiléssel kiiszoboljiik ki a nem vart
helyzeteket.

Az egyetem tantargyi és tovabbképzési programjai nagyon széles szakmai horizonton
mozognak. Nem mindegy, hogy valamilyen altalanos kompetenciafejlesztd tréningrol
vagy szakmai tréningrél esik szo. Szakmai tréning esetében az adott szakteriilet ismerete
elengedhetetlen a programba vald bekapcsolodashoz tarstrénerként. (Lasd példaul
integritismenedzsment tréning vagy human controlling tréning.) Kihivast jelenthet, ha
olyan témaban kell tréninget tartanunk, amelynek nem vagyunk szakértdi, vagy amely
éppen kiemelt kozfigyelemnek 6rvend. A reguléris képzésben a tréning azért is érzékeny
teriilet, mert a modszertan bar tréning, a szamonkérés modja, a megszerzett ismeretekrdl
vagy jartassagokrol valo beszamolas szdmos format 6lthet. A hallgaté szaméra biztosi-
tani kell, hogy a sziikséges ismereteket megszerezze szem el6tt tartva a tanulmanyi és
vizsgaszabalyzat eldirasait és a mindségiigyi kovetelményeket. E tekintetben a tréner-
jeloltek részvétele mindenképpen a vezetdtrénernek (tantargyfelelosnek) alarendelt.



10.

Fontos kotottségek vonatkoznak a tantargyi kovetelmények ismertetésére, az ismeretek
atadasara, a feldolgozand¢ tananyagokra. A trénerparosoknak errdl a tréninget megeld-
z6en tajékozodniuk, és a vezetdtrénerrel egyeztetniiik kell. A megadott szakirodalmak
alapjan késziilniiik kell, nemcsak a rajuk osztott tartalom vonatkozasaban. Tudniuk kell,
hogy a tréning altaluk vezetett modulja, hogyan illeszkedik a tantargy egészébe.
(Lehetdleg olyan témaju tréninget valasszunk, amely illeszkedik végzettségiinkh6z
¢s/vagy megszerezett szakmai tapasztalatainkhoz!)

Zavartkelt6 tényez6 lehet a modszertan és a dramaturgia, hiszen mint emlitettiik, kész
oktatasi programba kapcsolodnak be a trénerjeldltek. A vezetdtréner altal meghatarozott
struktira és forgatokonyv koti 6ket, nem beszélve arrdl a kontextushatasrol, amelyet a
vezetdtréner alapoz meg (hiszen 6 fogja keretbe a teljes foglakozast). A tréning vendég-
oktatdinak a vezetdtréner stilusahoz és munkamoédszeréhez kell igazodniuk fliggetleniil
attol, hogy abban mely modszer, stiluselem vagy eszkd6z domindl. A csoportra jotéko-
nyan, frissitden is hathat a megszokottdl eltérd stilus, de vissza is iithet. Mindenképpen
meérlegeljiik, belépésiink a folyamatba mennyiben jelent (stilus)torést. Sajnos, ez igaza-
bol csak a tréningen mérhetd fel, amikor megtortént a talalkozas, elindult a program.

Zavartkelt6 tényezo lehet a helyszin, amely nem biztos, hogy idealis. Sokszor koltség-
tényezOk, kapacitasproblémak vagy a rossz szervezés szamlajara irhatjuk, hogy a fizikai
kornyezet nem megfeleld a tréning lebonyolitasahoz. Tul kicsi vagy tal nagy terem,
rogzitett asztalok, nem megfeleld szelldzés vagy meghibasodott klimaberendezés, hogy
csak néhany aprdésagot emlitsiink, ami keresztbe tehet a tréneri terveknek. A legfébb
szempont megint az, mennyiben akadalyozzadk a koriilmények a csoportot, a sikeres
feladatvégrehajtast, indokol-e a forgatokdnyvtdl valo eltérést a helyszin? (Alakithato-e
vagy lecserélhetd-e a helyszin? Vagy tegylink tigy, mintha minden rendben volna?)

A technika ¢és felszereltség altal rejtett buktatdk ellen aligha van védettség. Tegyiik fel
a kérdést, tudnank-e dramsziinet vagy csétorés idején tréninget tartani? At tudnank-e
hidalni mindazon nehézségeket, amelyeket az okozna, hogy nincs kivetitd, nincs hango-
sitas, és lehet, hogy sotétben iillink? [lyen esetre van-e vészforgatokonyviink, municionk
a rogtonzéshez? Vannak-e alternativ eszkozeink, hogy elérjlik az oktatasi célt? Mi az a
minimum kovetelmény, amelynek teljesiilése esetén még megtarthaté a foglalkozas,
mikor kell elhalasztani azt?

A tréning idOpontjanak megvalasztasa ugyancsak kortltekintést igényel. Tréningezni
faraszt6. Parban is. Ha mas szakmai és/vagy maganéleti elfoglaltsdgaink miatt leterhel-
tek vagyunk, bizony eléfordulhat, hogy éppen aznap a hatunk kdzepére sem kivanjuk a
kihivast, amit a jelenléti akciotanulas jelent. Meglehet, hogy ezzel a résztvevok is igy
vannak. A tanév elején gondot okozhat, hogy még sem az oktatok, sem a hallgatok nem
razodtak bele a dolgos hétkoznapokba, a szemeszter végén meg mar mindenki a
vizsgakra késziil. Eppigy keresztbe tehet azonban egy népszerii fesztival, az oktatési
szlineteket megel6zd vagy kovetd idészak, az egyetemi balok és mas rendezvények
titemezése. (Jelen képzés esetében arra is gondolnunk kell, hogy mikor zarul a tovabb-
képzés, a trénerjelolteknek mikor kell szamot adniuk tudasukrdl, mikorra kell teljesiteni
a gyakorlatot.)



11. A gyakorlatok, tréningek résztvevdi valamilyen reldcidban mind az NKE hallgatai,
dontden reguléris képzésben tanulnak. Hangulatuk/motivaltsdguk/hozzaallasuk éppen
ezért nem valaszthatd le az NKE altalanos allapotarol, szervezeti klimdjardl, minden-
napjainak meghatarozo eseményeirdl (példaul szervezeti atalakitas, j tanszéki struktira
felallitasa, vezetdvaltas stb.), vagy éppen arrol, hogy milyen tapasztalatokkal rendel-
keznek az altaluk kapott képzés egészérdl.

12. A vilag helyzete még ennél is tagabb kontextust jelent. Mindazokat a kornyezeti (gazda-
sagi, tarsadalmi, politikai, kulturdlis) tényezdket feldleli, amelyek hatdssal vannak a
mindennapokra. (E sorok irasakor példdul a Munka Torvénykonyvének tervezett modo-
sitdsa miatt zajlo sorozatos tomegtiintetések, vagy a kozigazgatasi birdsagok felallita-
sardl sz6lo dontés stb.) Ezek olyan kontextualis tényezdk, amelyek hatnak a résztvevok
altalanos allapotara.

13. A megmagyarazhatatlant hagytuk a végére. Ide sorolunk minden olyan tényezdt, amely
az elébbieken tulmenden nem megjosolhatdé moédon negativ hatdst gyakorolhat a tréning
kimenetelére. A tréning sorén liti fel a fejét, és csak annyit érzékeliink, hogy rontja az
eredményességet, barmi legyen is az. Nem mumus, egyszeriien csak az élet hozta apro-
sagok, amelyek olykor hajmeresztdek, maskor viccesek. Folyton tanulunk beldliik.

2.2 MI A CO-TRENING?

Co-tréningrol akkor beszéliink, ha kettd vagy tobb tréner (trénertarsak) egyiittmikddnek egy
képzési elem vagy folyamat megtervezése, kidolgozasa és lebonyolitasa soran. Ez joval
szorosabb egylittmikddés, mint hogy felvaltva oktatnanak. Az egyiittmiikodés soran dsszeadjak
készségeiket, képességeiket és tudasukat, meglévo tapasztalataikbol kozosen meritenek, hogy
megvaldsuljon az oktatasi, képzési cél. Idealis esetben végiil a trénertarsak egylittmiitkodése
— a szinergidk révén — jobb eredményre vezet, mint amilyet kiilon-kiilon barmelyikiik elért
volna a csoporttal." A hazai szakirodalom a kettds vagy tobbes, illetve trsas tréningvezetés
megjeloléseket haszndlja (szemben a maganyos vagy Onallo tréningvezetés terminussal).
(Rudas, 2007 és 2011)

Célszerli mar az oktatasi cél és modszertan megvalasztasatol kezdddden kdzosen gondolkod-
ni a feleknek, hogy a co-tréneri egyiittmiikdés a legnagyobb hatasfokkal miikodjon. (Az €let
persze hozhat varatlan helyzeteket, amikor a trénerek csak egyik vagy masik munkafazisban
dolgoznak egyiitt. Ennek értékét se becsiiljiik le!) Ezutan kovetkezik altalaban a szerepek és
feladatok megbeszélése, megallapodas a képzés menetérdl, a lebonyolitas mikéntjérdl, az egyes
fazisokban a vezetd szerep betoltésérdl. Tobbnapos képzések esetében a trénertarsak lehetdleg
kozosen értékelik az elérehaladast, az eredeti képzési terv, illetve forgatokonyv tarthatosagat,
modositasanak sziikségességét és lehetdségeit. Illyenkor altaldban a maguk szamara jegyzeteket
készitenek arrdl, hogy a jovOben a program megvaldsitasa soran mire kell figyelemmel lenni,
mi miikodott, mi nem, milyen tanulsagok fogalmazhaték meg a tréningprogram jovobeni
alkalmazasa és alkalmazo6i szdmaéra.>

1 Lasd: https://www.trg-inc.com/our-insights/how-to/a-quide-to-co-training-in-face-to-face-programs/
(letdltés ideje: 2018. december 11.).
2 Uo.



https://www.trg-inc.com/our-insights/how-to/a-guide-to-co-training-in-face-to-face-programs/

A co-tréneri egylittmiikodés onmagaban nem jelenti, hogy a trénerek kozott statuszbeli vagy
képességekben mutatkozo kiilonbség van, de az nincs is kizarva. El6fordulhat senior és junior
tréner egyiittmiikddése is, amely ugyancsak gyiimdlcsoz6 lehet mindkét fél szamara. A kevésbé
tapasztalt tréner sokat tanulhat a ndla rutinosabb, tapasztaltabb vagy szakmailag felkésziiltebb
tréner megfigyelésébol, mikdzben a vezetdtréner is tiikrot kaphat és a friss, akar egészen naiv
nézOpontbal torténd reflexiobol maga is jocskan merithet, mentori képességeit is fejlesztheti. A
co-tréninget azonban nem kell feltétleniil senior-junior parban vinni.

2.3 MAGANYOS VAGY TARSAS TRENINGVEZETES?

Mi donti el, hogy mikor melyik? Olykor a tréner dontési szabadsaga, maskor (mint e képzés
keretei kozepett €s oly sokszor a tanulasi folyamatok és tovabbképzések soran) adottsag, pénz-
ligyi vagy operativ kérdés. JO esetben modszertani és mifaji megfontolasok allnak a tréning-
vezetd(k) megvalasztasanak hatterében. Hiszen, ha megvan a cél, a modszer, akkor johet az
eszkozrdl és egyeb feltételekrdl szoldo dontés. Az élet olykor hoz varatlan helyzeteket, ami
odavezet, hogy az 6nallénak indul6 tréningvezetésbol tarsas vezetés lesz vagy éppen forditva.
fgy jartunk mi magunk is kollégaimmal, mikor harom, az eredeti tervek szerint parhuzamo-

san futd tréningcsoport dsszevondsa mellett dontottiink. Az ok banalis volt: ugyanaz a téma
(egyiittmiikodés, konszenzusépités ¢s kommunikacid), azonos 1étszamviszonyok (22-23 {06),
azonos tréningforgatokonyv, azonos idépont mind adva volt, csak az infrastruktira hibadzott.
A rossz terembeosztds €s meglehetdsen egyenldtlen targyi felszereltség vezetett oda, hogy
hirtelen 6tlettdl vezérelve trénertarsaimmal a csoportok Gsszevonasa mellett dontottiink. fgy
egyik csoportot sem éri hatrany, gondoltuk. A tréning pedig két napon at 67 fovel egy teremben
¢és 3 tréner egyiittmikodésével zajlott — kimagaslo sikerrel (amiben persze a szerencsének és a
csoportnak is jocskan volt szerepe, no €s annak is, hogy a tréningcélok elérését nem akadalyozta
a létszam, s6t!). Merész 1épés volt, amelybdl mindannyian rengeteget profitaltunk. Az eset ra-
mutatott arra is, hogy a tréning olyan tanulasi forma, amely rugalmasan alakithat6 kereteket
kinal, amelyben a tréner olykor ugyanugy kilép a komfortzondjabol, mint a résztvevok.
Réamutatott az eset arra is, hogy az extrém csoportlétszam is kezelhetdé megfeleld tréneri foga-
sokkal. Mondani sem kell, hogy egy ilyen egyiittmiikodés nagyfokt bizalmat feltételez a tréner-
tarsak részEerél egymads irdnt, és csak egymas felkésziiltségeinek kdlcsonos elismerése mellett
valosithato meg.

A dontést a maganyos vagy tarsas tréningvezetésrdl a vald ¢€letben mindig befolyésolja a
tréneri oradij, a csoportlétszam, a megrendeldi igény, a tréner szocializacidja (van, aki nincs
hozzaszokva egyik vagy masik tréningvezetési modhoz).

2.3.1 AKETTOS TRENINGVEZETES ELONYEI

E fejezetben alapveten a tobbes tréningvezetés ismérveit targyaljuk, am mivel az a legtobb
esetben két tréner egylittmiikodését jelenti, és mind a hazai szakirodalomban, mind a terapias
csoportok irodalmaban erésen kotddik a csaladmodellhez (legaldbbis dinamik4janak magyara-
zataban), kettds tréningvezetésként utalunk a co-tréningre.

A kettOs vezetés egyik elonyre, hogy csokken a trénerekre harulé6 munkateher. Bar a tréning
egyetlen szakaszaban sem mondhatjuk, hogy a tdimogato tréner passziv lehetne, a kettds vezetés



azért alkalmat ad a ,,szusszanasra”, a hattérbe vonulasra, mig trénertarsunk ,,reflektorfényben”
all. A tamogat6 jelenlét masfajta, mint a vezetdtréneri szerep, de allandd készenlétet igényel.

Rudas Janos (2007) konyvében — elismerve elfogultsagat a paros tréningvezetést illetden —
kiemeli, hogy két tréner esetén ,,tobb szem tobbet 1at”, és a trénerek kozott folyd folyamatos
konzultacio segiti a viszont-indulatattételes tévedések?® kikiiszobolését. A résztvevok fejlodésé-
nek megitélése is tobboldalu, kiegyensulyozhatok a személyes torzitasok. A trénertars ugyan-
akkor segithet az indulat-attételes reakciok atdolgozasaban.* Egyetértiink Rudassal abban is,
hogy a kettds vezetés mindenkor biztositja a tréningfolyamat megszakitatlansagat, ha nem vart
személyi akadalyok meriilnek fel egyik vagy masik tréner részérdl (betegség, egyéb vis major
esemény). Nagy segitséget jelenthet a tarstréner akkor is, ha a folyamat valahol elakad, ha a
tréner hibat vét (vagy hibat elkdvetni késziil) €s azonnal beavatkozhat, kiléptetheti a csoportot
a kinos helyzetbdl és tovabblenditheti a programot.

Hozzaadott értéket jelenthet a két tréner eltérd latasmodja a torténések megbeszélésekor, a
tréning €s a csoportteljesitmény értékelésében. A tarstréner ugyanakkor kivalo én-erdsitd, akire
tamaszkodni lehet és kell. (Harmadik félként értékes meglatasai lehetnek a tréner és a csoport
viszonyarol, valamint a résztvevok megnyilvanuldsair6l.) A harmonikus tréneri egylittmitkdés
ugyanakkor hasznot rejt a tréningrésztvevok szamara is, felerdsiti az interperszonalis tanulast
mint célt és mint valtozasi tényezdt. (Rudas, 2007:107)

Rudas ugyan nem emliti az elényok kozott a trénerek egymasnak adott visszajelzéseit, de
nyilvanvalo, hogy a szakmai fejlodés szempontjabdl ez is komoly profit mindkét félnek, van
egy szupervizor, egy coach, egy ,,tiikor”. Arrdl nem beszélve, hogy minden paros tréning-
vezetés szintén egyfajta akciotanulas.

2.3.2 AZ ONALLO TRENINGVEZETES ELONYEI

Az 06nallo tréningvezetésnek is megvannak azonban az elényei. Elséként mindjart az, hogy a
sikeren nem kell mésokkal osztozni, a tréner egyediil siitkérezhet a csoporttagok elismerésének
fényében, narcisztikus sziikségletei kielégitést nyernek. Nem kell alkalmazkodnia senkihez,
ahogyan a tiszteletdijat is egyediil zsebeli be. A maganyos tréner tréneri stilusanak kibontako-
zasat semmi nem gatolja, eszkoz és modszerpreferenciai maximalisan érvényesiilhetnek.
Mindent Uigy tehet, ahogyan az neki j6 (természetesen a csoport sziikségleteit figyelembe véve).
A folyamat kontrolljat a tréner 6nismerete adja, nem pedig egy masik személy megitélése. Ha
rogtonozni kell, megint kizarolag sajat képességeit €s hatarait kell mértéknek tekintenie, nem
kell egy kollégat is a ,,vallan vinnie”, ha kilép az eredeti keretbdl.

3Viszont-indulatattételrdl akkor beszéllink, amikor a csoportvezets sajat tudattalan sziikségletei és
konfliktusai hatarozzak meg a csoporttagok viselkedésére adott reakcioit. Egyes kozelitések szerint
ez hiba, masok szerint a tréner vakfoltja, megint masok szerint a tréneri professzionalis attitlid el-
engedhetetlen és hasznos része. (Rudas, 2007, 88-89) B&vebb kifejtését ennek lasd ugyanitt.

4 Rudas kiilon is emliti a kettds tréningvezetés azon elényét eltéré nemd trénertarsak esetén, hogy az
a csaladi alaphelyzetet modellalja (trénerek mint szUl6k), és az segiti a résztvevék indulatattételes
reakci6it. Rudas azonban maga is megjegyzi, hogy korunk tdrsadalmaban a hagyomanyos csalad-
modell mindinkabb hattérbe szorul és az egyes tréningvezetés a csonka csalad modellje lehet, aho-
A kongruens tamogaté emberi kapcsolat modellalasara azonban minden jél mikodd trénerparos
alkalmas.
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2.3.3 A KET TRENER VISZONYA — AZ EGYUTTMUKODES SZABALYAI

A co-tréneri munka soran két szakember viszi vasarra a borét, siker esetén mindketten megiz-
mosodnak tréneri Onbecsiilésiikben, am kudarc esetén két tréner reputacidja €s magabiztossaga
szenved csorbat. Mindez komoly vallalas, amely kdlcsonos elkotelezOdést igényel. Az alébbi-
akban éppen ezért néhany szabalyt ajanlunk a trénerjeldltek figyelmébe:

o A felek elkotelezddnek a tréning sikere mellett.

e Egyiitt kidolgozzék a tréning (rajuk esd részének) forgatokonyvét, a forgatokonyvhoz
tartozo segédleteket és egyeztetik azt a vezetdtrénerrel.

e A felek megallapodnak a feladatok megosztasaban.

e A feladatok megosztasakor tekintetbe veszik egymas erdsségeit €s gyengeségeit,
modszertani felkésziiltségét és tapasztalatat.

e A trénertarsak szovetségre 1épnek, hogy egymast tamogatjak, egymast erdsitik.

e Rogzitik az egymassal valo kommunikacié egyezményes jeleit (szoatadas-atvétel,
segitség kérése stb.).

o Kizarjak a versengést, a csoport céljait egyéni szakmai hiusaguk elé helyezik.

e Mindketten feleldsséget vallalnak (k6z6s bukas, kozos siker).

e Mindketten lelkiismeretesen ¢€s alaposan felkésziilnek a teljes tréningprogrambol
(nemcsak a rajuk es6 részbdl).

e Vallalasaikat teljesitik.

e Barmilyen akadalyoztatasukat egymasnak idoben jelzik.

e Oszinte, nyilt kommunikaciot folytatnak (nem probaljak egymast manipulalni, néven
nevezik a dolgokat, nem hallgatnak el fontos informaciokat).

o Az ¢értékelés folyamataban torekednek az objektivitdsra, és konstruktiv kritikat
fogalmaznak meg.

e Szem el6tt tartjak, hogy a co-tréning kdlcsonds és kozos tanulédsi folyamat, abban ekként
is vesznek részt.

2.3.4 TARSTRENER MEGVALASZTASA

Amennyiben modunk van megvélasztani trénertarsunkat, gy az alabbi szempontokat tartsuk
szem elott:

e személyes szimpatia,

e cgyenrangu kapcsolat (fliggdségek, ala- és folérendeltség nélkiil),

e cgymast kiegészitd tulajdonsagok ¢€s felkésziiltségek megléte,

e egymds iranti tisztelet és megbecsiilés,

e hasonlo latas- és gondolkodasmod,

e Osszhang (fogalomhasznalatban, modszerek ismeretében, egyfajta habitudlis kozelség

vagy elfogadas),
e tisztazott érzelmi viszony, stabil érzelmek, kiegyensulyozottsag.

Ha fenti feltételek mind teljestilnek is, még mindig lehetnek konfliktusok a két tréningvezetd
kozott. Fontos azonban kiemelni, hogy mig a vélemények, szakmai meglatasok olyan iitkozése,
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amely a csoport szamara az adott (,,tanulasi”’) kérdés feldolgozasat segiti,’ a sokoldalu problé-
mafeltarast timogatja, nyiltan — a csoport nyilvanossaga elétt — felvethetd, megbeszélhetd,
addig a személyes, illetve személyes-szakmai €s a két tréner vezetdi munkajat érinté konflik-
tusok a szinfalak mogott rendezenddk. Egyik tréner sem fordulhat szembe versengd modon
tarsaval, hiszen kordbban munkaszovetségre 1éptek. Ha a trénig kozos megtartasat mégis
alapvetden akadalyozo konfliktus mertl fel, igyekeznie kell a trénertarsaknak oly modon
rendezni egymas kozt, hogy a csoport érdekei ne sériiljenek. Am ami taldn ennél is fontosabb,
véleménykiilonbség esetén ne hivjuk a csoportot dontébironak, nincs szavazas, igazsagkeresés!

5 Példaul egy-egy gyakorlat soran, ha megfigyelésiekben mas-mas dimenzio kerllt elétérbe.
Gondoljunk arra, hogy amikor visszajelzést is adunk, nem személyt, hanem viselkedést jelzlink
vissza: ,Szamomra a te viselkedésed azt sugallta...”, ,.Bennem a te testtartasod, mondatfiizésed stb.
azt a benyomast keltette...”, ,.Szdmomra az A csoport feladatmegoldasa azt tGzeni, hogy...”, Persze
a nyelvi kifejezések is fontosak. Véleménykilonbséget ki lehet fejezni arnyaltan és nem Utkoztetd
maodon is. ,Kollégam észrevételeit annyival egésziteném ki a magam részérdl...” vagy ,Kollégam
megallapitasaival annyiban vitaba szallnék, hogy az én szemszdgembdl/vagy ezt és ezt a
szempontot figyelve...”.
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3. ATRENINGFORGATOKONYV

Egy jol megirt, részletesen kidolgozott — és sajat izlésiinkre szabott — tréningforgatokonyv
nagyban megkonnyiti a foglalkozas levezetését. Segit kontroll alatt tartani az elérehaladast, az
idokeretek tartasat és biztositja a tréning gordiillékenységét, noveli a tréner magabiztossagat,

minimalizélja a hibak és elcstiszasok el6fordulasanak valdszintiségét.
Mivel a forgatokonyv vildgosan rogziti a tervezett 1€péseket, kettds (vagy tobbes) tréning-

vezetésnél jo alapot biztosit az egylittmikodés sarokpontjainak rogzitésére és a munka-
megosztas atlathatosaganak biztositdsahoz. Feladat ¢s felelds pontosan jeldlhetd és kovethetd

benne. JO szolgalatot tesz emellett akkor is, ha varatlanul személyi akadalyok meriilnek fel,
példaul beugro tréner helyettesit.

3.1 MIT TARTALMAZZON A FORGATOKONYV?

A forgatékonyv minimum tartalma:

Oktatdsszervezési vagy kvazi impresszum adatok:

A képzési program megnevezése (tréning cime),

A képzési program iddsziikséglete (6raszama),

Képzési program tipusa (tréning),

Az oktatasi cél,

A programgazda (Szerzd vagy felhasznalasi jog tulajdonosa),

A célcsoport megjelolése (Kinek szdl a tréning, belépési kdvetelmények vagy kimenet),
Keltezés.

A tréning vezérfonala — a tulajdonképpeni forgatokonyv:

Idékeret (az adott programelem becsiilt iddsziikséglete),

Téma (cim vagy hivoszd, példaul: gyakorlat megnevezése — Sz4jrol olvasas),

Modszer (a téma feldolgozasanak modja, oktatdsmodszertan megnevezése),

Téma részletes leirdsa (mi torténik?),

Tréneri instrukciok (a lebonyolitds modja 1épésrdl 1épésre),

Kapcsolodo anyagok (eszkozigény, segédletek példaul flipchart, filctollak, Sz4jrol olva-
sas feladatlapok — paronként 1 db ,,A” és ,,B”),

Megjegyzés — sziikség esetén sajat jegyzet, kvazi ,,puska”.

3.2 A KIBOVITETT FORGATOKONYV

Opciondalis elemek

,Verziotorténet”, a képzési program naprakészségének mutatoja, a feliilvizsgalatok,
javitott kiadasok (verziok) mutatdja, datum szerint, jelolve a modositot és a jovahagyot,
roviden jelezve a véltozasokat, esetleg azok indokait (példaul jogszabalyvaltozas).
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e Bevezetés vagy hattér (rovid osszefoglald a tréningprogramrol, amely a tréner szdmara
a napnyitashoz a felvezetd szoveget is jelentheti és/vagy a képzési program elbirala-
sakor, akkreditalasakor a vezetdi Osszefoglald funkcidjat betdltheti, a jelentkezok
szamadra utbaigazitast adhat, érdemes-e a programban részt venniiik).

e Tartal¢k feladatok, alternativ menetrend — arra az esetre, ha valamely programelemet ki
kell hagyni (példéaul technikai akadaly — teremberendezés, hianyzo eszkoz, aramsziinet
vagy a résztvevok ismerik az adott programelemet és az ismétlés vagy beavatott
részvétel nem szolgalja az oktatési célt).

e Személyi/kompetenciakdvetelmények (ki tarthatja meg a tréninget, annak professzio-
nalis levezetéséhez milyen szakmai felkésziiltség vagy dokumentumokkal igazolt vég-
zettség sziikséges — oktatasszervezési szempontbdl hasznos).

e Feladatlista (megkonnyitheti a képzéshez sziikséges anyagok nyomdai elokészitését és
sokszorositasat).

o [Eszkozlista (a koltségvetés és a problémamentes lebonyolitds szempontjabdl is
hasznos).

e Szakirodalom (felhasznalt és ajanlott).

o Szobszedet vagy fogalomtar (bizonyos képzéstervezd sablonok tartalmazzak, igény
szerint kidolgozhatd).

o Melléklet — barmilyen, a képzési programhoz kapcsolodd egyéb dokumentum,
informacio (példaul: ha a jelenléti képzéshez e-learning tartalom is jarul, annak rovid
ismertetdje, internetcime, hozzaférés modja és idokorlatja, ha esetleg valamilyen vizsga
zarja a képzést, mintafeladatok stb.).

e Tanusitvanyok, jogositvanyok (a képzés elvégzésérdl milyen igazolést kap a résztvevo
vagy mire kap felhatalmazast/valik jogosultta a képzés sikeres teljesitését kovetden —
példaul a képzés pontértéke, a tréningre €piild tovabbi képzések, modulok, kiadhato
igazolasok stb.).

e Adminisztraciot segitd fiiggelékek — példaul jelenléti iv, haladasi napld, monitoring
eszkozei (elégedettségmérd kérdoiv, visszajelzd lap, tréneri értékeld) stb.

o Képzési naptar — rendszeres képzések megszokott iitemezése naptari évenként vagy
szemeszterenként vagy egyéb képzési ciklusonként.

e Egyéb — a képzési program tervezdje altal sziikségesnek itélt elem.

3.3 SABLONOK TRENINGTERVEZESHEZ

Hosszt tdvon mindenképpen megkonnyiti a munkénkat, ha egységes szerkezetben allitjuk
Ossze a tréninganyagot, nemcsak a képzés levezetésének tervét (forgatokdnyv), hanem az egyes
tevékenységeket (feladatok, gyakorlatok) is. Dolgozhatunk egyéni, sajat magunk altal kidolgo-
zott mintadokumentumokkal, de szamos sablon elérhetd az interneten — nem kizardlag jelenléti
foglalkozasokhoz — is. Erdemes bongészniink, megnézni, méasok hogyan épitkeznek, hogy
megtalaljuk vagy kidolgozzuk sajat forgatokdnyv sablonunkat.®

6 Lasd példaul: http://templatelab.com/training-manual/ (letoltés ideje: 2018. december 18.)
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3.3.1 TRENINGTERVEZO SABLON

Klasszikusnak szamit, és egybevag az NKE VTKK altal hasznalt forgatokonyv/feladatleiras
logikéjaval a kovetkezo:

Tréningtervezd sablon

Tréning megnevezése (Cim)

Elérni kivant eredmény:
Id6keret:
Résztvevdk:

Kévetelmények:

A tréning folyamata:
A terem felszereltsége és elrendezése:

Részletes leiras (magyarazat vagy hattérinformacio):

Forras: http://templatelab.com/wp-content/uploads/2017/08/training-manual-template-15.jpg
(letoltés ideje: 2018. december 18.)

A fenti sablon alkalmas teljes képzési programok rovid dsszefoglald bemutatdsanak
megszerkesztésére, de akar a programban szerepld barmely feladat kidolgozasara is.
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3.3.2 FELADATSABLON

Feladat megnevezése (Cim)

CEL

ALAPINFORMACIOK

Alkalmazasi teriilet

o
Résztvevok
Idéigény
Eszkozok

Forras

FELADAT

Altalanos leiras

Forras: NKE VTKK, 2018
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3.3.3 FORGATOKONYV SABLON

Kapcsolédo

Ido Téma Modszer A téma részletes kifejtése Tréneri instrukciok
anyagok

Forras: NKE VTKK, 2018

A fenti mintadokumentum is sokoldaltian felhasznalhat6. Kitolthetd attekintd informa-
ciokkal, hivoszavakkal, és kidolgozhat6 részleteiben, vazlatpontokba szedve a tartalmat vagy
segitd kérdések gytijteményeként (példaul tréneri instrukciok rovat) és a tréner szdmara segitd
jegyzeteket is bennfoglaldan. Tetszélegesen bovithetd az adattartalma, akar megjegyzés,
alternativak stb. rovatokkal a tréner sziikségletei szerint.
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3.3.4 HALADASI NAPLO MINTA

Projekt szama:
Projekt cime:

Haladasi naplo
Képzés megnevezésea:

= o1 3 1

(0] L= 1| TSR

Eldrehaladas leirdasa

Képzési program szerinti tartalom
[myomtatott vagy elényomott betikkel,
modulenként vagy tematikus sgységenkent)

Megvaldsult tartalom / folyamat

A képzés a képzési program szerint kerilt

megvalisitasra:

IGEN

Eltérés leirasa:

Résztvevdk hianyzasal

Hianyzas
mértéeke

Név

Hianyzas
mértéke

Oktatd(k) ellenjegyzése:

Forras: NKE VTKI, 2013

A fenti sablon is csak egy lehetséges formdja a terv szerinti haladds dokumentaldsanak
Vannak joval részletesebb, akar minden egyes képzési elemet kiilon tartalmazo haladési naplok
is, és olyanok is, amelyeknek nem része a résztvevdi jelenlétet/tavollétet rogzitd blokk.
A minden részletre és minden programpontra tételesen kitérd haladasi naploknak az olyan
akkreditalt képzésekben van jelentdsége, ahol a kimeneti kdvetelmények teljesitését szigora

szamonkérés koveti.
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3.4 ELTERES A FORGATOKONYVTOL

A forgatokonyv a foglalkozas levezetésének terve. Azonban, mint minden terv, ez is csak terv.
Az ¢let és maga a tréning ezt barmikor feliilirhatja, ne tekintsiik tehat kébe vésettnek. Kdbe
vésve legtobbszor a képzési cél és a tantsitvanyok kiadasanak feltételei vannak. Minden mas,
hiszen emberekkel dolgozunk, rugalmasan alakithato6 és alakitando, ha a szlikség vagy célszerii-
ség ugy hozza.

A forgatokonyvtol vald eltérésnek esetiinkben viszonylag kis tere van: a kotott tematika, a
vezetOtréner forgatokonyve €s a modulnak keretet ado litemezés komoly korlatokat szab. Nem
beszélve arrdl, hogy nem vart helyzetben két tovabbi kolléga munkafolyamatat ragjuk fel.

Segitség lehet, ha a képzést megel6zéen mérlegeljiik, milyen esetben sziikséges lemondani
az eredeti tervrdl. (Példaul a tervezett 1étszamtol vald eltérés mértéke: pluszban €s minuszban
hany {6t tudunk még biztonsaggal kezelni, hany f6tdl vesziti értelmét az adott feladat, mi tortén-
jen, ha a feladatot a résztvevok mar ismerik, vagy ha nincsenek meg a sziikséges eldismereteik
a sikeres feladatmegoldashoz?)

Biztos tampontot adhat a képzési cél alapos meghatarozasa/ismerete, amelynek tiikrében
mérlegre tehetd a veszteség, ha az adott feladatot elhagyjuk, vagy masként bonyolitjuk le, eset-
leg mas feladattal helyettesitjiik. (Erre az esetre jo, ha mindig vannak tartalékfeladataink. Nem
kizardlag fejben, bar olykor az is elég, hanem fizikailag veliink: feladatleirasok, szereplapok,
moderacids kartyak, egyéb eszkozok.)

A forgatokonyvtol valo eltérést a képzési naploban — ha a dokumentécionak része a képzési
napl6 — minden esetben rogziteni kell.
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4. A TRENING ERTEKELESE

A tréning értékelésének modjat a képzési akkreditacidos és mindségbiztositasi szempontok
hatarozzdk meg. Alapvetd elvaras, hogy az értékelés minél hitelesebb képet adjon, segitse a
képzési program gazdajanak, szerzOjének, felelos vezetdjének ¢€s aktudlis oktatojanak a
jovobeni munkéjat. Nem konnyli mindezt gy megvaldsitani, hogy ne jarjon aranytalanul nagy
adminisztrativ terheléssel, de a sziikséges szamban ¢és sokoldaliian jelenitse meg a vélemé-
nyeket, beleértve a résztvevok elégedettségét €s a képzési célok teljesiilésének mértékét.

Az adminisztrativ terhek viselésén tul moddszertani szempontbol sem egyszerti feladat a
tréning értékelése. A tréning hatékonysaga, vagyis az, hogy mely kompetencidkat milyen mér-
tékben sikeriilt fejleszteni, nehezen mérhetd. Nincsenek egzakt mérési modszerek (Kincsesné
et al., 2017), azonban a tréning sikerességének értékelése szdmos modszerrel torténhet.

Donald Kirkpatrick mar az 6tvenes évek végén kifejlesztett egy négylépcsds modellt,” mely
szerint a reakcidk, a tanulds, a viselkedés és az eredmények szintjén is vizsgalhato a tréning
sikeressége. E modell alapjan a co-tréneri gyakorlat soran a reakcidk és a tanulds szintjén reélis
visszajelzéseket kérni. Vagyis lehetdséget tudunk teremteni arra, hogy megtudjuk, mennyire
voltak elégedettek a résztvevOk a tartalommal, a tréner személyével és az idObeosztassal
kapcsolatban, valamint azt is megmérhetjiik, hogy valtozott-e a résztvevok tudasa, attitiidje. Ez
utdbbiak, tehat a tudas- és attitlidvaltozas mérése mar nagyobb koriiltekintést igényel, hiszen
pontos eredményeket csak ,,eldtte” és ,,utana” tesztekkel érhetiink el. A tovabbi két szint, tehat
a viselkedés és az eredmények szintjének vizsgalata a tréning hosszitavi hatésair6l szol:
valtozik-e a résztvevok munkahelyi viselkedése, illetve a szervezeti teljesitményben kimutat-
hatok-e pozitiv eredmények a tréning hatasara. (Kirkpatrick, 1996) Jack J. Philips és Ron Drew
Stone a modellt egy 6todik szinttel, a pénziigyi raforditas megtériilésének mérésével egészitette
ki. (Philips—Stone, 2002) Bar a megrendeld szervezet szempontjabol minden szint eredménye-
inek ismerete igen lényeges informacioforras, a co-tréneri gyakorlat soran realis célkitlizésnek
csak az elsd két szint mérését tekinthetjik.

4.1 A CO-TRENERI GYAKORLAT ERTEKELESE

A co-tréneri gyakorlat értékelése soran tehat elsdsorban a résztvevok reakcidinak monitoro-
zésara van lehetdséglink, valamint visszajelzés varhat6 a tanuldtarstol és a vezetdtrénertdl is.

A tréning értékelése jellemzden a tréning végén és utan torténik (de torténhet a tréning
kozben is), mégsem a tréning lezdrasat jelenti, hanem valdjaban a tréningprogram ujra-
tervezéséhez és a tréneri tovabbfejlédéshez nyujt segitséget. Erdemes és fontos id6t szanni ra
még akkor is, ha elsére felesleges és idérablo tevékenységnek gondoljuk.

Nem feltétleniil kell megvarni a tréning befejezését a tréningfolyamat értékelésével. A részt-
vevok viselkedését példaul barmikor lehet monitorozni: mennyire tiinnek elégedettnek, moti-
valtnak, magabiztosnak? A résztvevOi viselkedés monitorozasa azonban csak részeredmé-
nyekhez vezet a tréningértékelés sordn, hiszen a résztvevok viselkedése nagyon sokszor a

A modell és utoéletének rovid ismertetését angol nyelven lasd:
https://www.mindtools.com/pages/article/kirkpatrick.htm, letoltés ideje: 2019. 01. 13.

20


https://www.mindtools.com/pages/article/kirkpatrick.htm

tréneri magatartast tiikrozi. A személyes megfigyeléseket a résztvevok szobeli és irasbeli
visszajelzéseivel ajanlott kiegésziteni. A szdbeli visszajelzés kérése hasznos, azonban idd-
igényes ¢és zavarba ejto, a résztvevok és a tréner kozott fennalld fliggdségi viszony miatt.

Amennyiben a szobeli visszajelzés mellett dontiink, kvalitativ mddszertan segitségével
példaul az alabbi kérdéseket tehetjiik fel:

— Mondj egy szot/kifejezést, amely a legpontosabban leirja a tréninggel kapcsolatos
benyomasaidat!

— Mi volt a mai nap legemlékezetesebb torténése?

— Mi volt a legfontosabb dolog, amit ma tanultal?

A kérdésekre adott valaszokat a tréner vagy a résztvevok irasban rogzitik. A tréner szamara
hasznos ¢és fontos, hogy a visszajelzéseknek nyoma maradjon akér egy lefotozott flipchart papir,
akar sajat jegyzetei altal.

Ha id6nk engedi, donthetiink a résztvevoktdl vald irdsos visszajelzés mellett. Ehhez segit-
ségiil egy résztvevdi értékeldlapot allitottunk Ossze, mely szabadon alakithat6. Mérlegelje a
résztvevoi visszajelzések lehetdségeit és feltétleniil egyeztesse azt tanuldtarsaval valamint a
vezetOtrénerrel!

A trénertarsak visszajelzése

A tarstréneri egylittmiikodés feltételezi a trénertarsak folyamatos parbeszédét, egyeztetését.
Nemcsak a tréningnapok végén, de az egyes blokkok kozott is célszerii értékelniiik, hogy a
képzés a tervezett rendben, az eldre meghatarozott céloknak megfelelden halad-e, sziikség van-
e korrekciora, ha igen, akkor melyikiiknek, mikor és hol célszerti beavatkoznia.

A co-tréneri gyakorlaton nyujtott teljesitményeket tehat a tanulotars és a vezetdtréner is
értékeli, betartva a teljesitményértékelés azon elvét, hogy az észrevételeket elsdként és kozvet-
lentil személyes megbeszélés keretében osztjak meg. (Az oraterv szerint 2 6ra all rendelkezésre
a vezetdtrénerrel a tréningfolyamat értékelésére.) Az értékeld megbeszéléshez segitségiil egy
értékeldlapot készitettiink, mely szabadon kiegészithetd egyéb szempontokkal is. Az értékelés
legfobb megallapitasait a felek irasban rogzitik.

Mivel a co-tréneri gyakorlat a szakirdnyl tovabbképzés részeként teljesitendd kotelezd fel-
adat, a trénerjelolteknek onértékelést is kell késziteniiik, melyben sajat élményeiket, véleme-
nytiket irjak le a gyakorlattal 6sszefiiggésben.

4.2 A TRENING DOKUMENTALASA

Altalaban a képzéseket kiséri jelenléti iv, amely tartalmazza a helyszint, idSpontot, a képzési
program nevét €s vagy azonositojat, beazonositja a tréner személyét (név €s szervezet). Bevett
eszk6z a haladasi naplo, amely a forgatokonyv kivonata, és amelyben rogzitésre keriil az
eredeti program szerinti haladas vagy att6l valo eltérés. Szokas manapsag jegyzokonyvet is
bekésziteni a jelenléti foglalkozasokra, ami a rendkiviili események, példaul panasztétel
feljegyzésének eszkdze. Ugyancsak kotelezd adminisztracid a mindségbiztositas szamara a
résztvevoi elégedettségi kérdoiv vagy visszajelzd lap (ezt kezdik kivaltani az utodlagos
megkeresések: elektronikus levél és tirlap, az NKE-n a ProBono feliileten elérhetd kérddivek).

21



A co-tréneri gyakorlat adminisztracioja tehat a kovetkezé modon torténik:

A co-tréneri gyakorlat zard értékelésére a hallgatok jegyzokonyvet készitenek (a tanuld-
tarsak a jegyzOkonyvet nem parban, hanem egyénileg készitik el), melynek tartalmaznia kell a
kovetkezOk 0sszegzését:

e résztvevoi értékelés,

e tarstréner visszajelzései,

e vezetdtréner visszajelzésel,
e Onértékelés/onreflexiok.

A jegyz6konyv minimum 3 oldal terjedelmii legyen. A fent részletezett tartalmi kovetel-
ményeket szem el6tt tartva minden hallgatd egyénileg késziti és kiildi el a jegyzokonyvet a
zaroértékelést vezetdtréner szamara a zaroértékelés elott legalabb 2 nappal.

43 A CO-TRENERI GYAKORLATOT ZARO
CSOPORTMEGBESZELES

A co-tréneri gyakorlatot kdvetden a trénerjeloltek beszamolnak egymésnak tapasztalataikrol,
kozosen levonjak a szakmai kovetkeztetéseket elvégzett munkajukrol és kidolgozzak egyéni
terveiket a tovabblépésre. Bar az idékeret sziikre szabott (4 ora), a talalkozd mégis kvazi
szupervizid kivan lenni, amely soran a résztvevok onreflexidja a tanulas (és tanacsadas®) alapja.
A cél a személyes és szakmai kompetenciak fejlesztése a kdzos megbeszéléssel és egyuttal a
tréner-jeloltek személyiségének védelme. Kozéppontjaba a szubjektiv élményeket megéld és
fejlédni akard egyén all. (Wiesner, 2014) Célunk tehat, hogy a trénerjeloltek raldssanak az
értékelési folyamat elvégzésével sajat korlataikra és lehetdségeikre.

A tantargyat zar6 megbeszélés egy jabb 1épés az iranyba, hogy a résztvevok mindharom
¢letteriik vonatkozasadban — privat szerepek, szervezeti szerepek, szakmai szerepek — atgondol-
jék és rendszerezzék tapasztalataikat, (tréneri) identitastudatuk er6sodjon.

Az alapgondolatot jol szemlélteti Bernd Schmid 3 vilag modellje, amely azt mondja, hogy
mindnydjan szervezetekben dolgozunk, ahol elsdédlegesen szakmai képességeink alapjan itél-
tetlink meg, és ezen képességeink kibontakoztatasa és fejlesztése a legfobb cél. A szervezetek
alapvetd elvardsokat timasztanak veliink szemben, mi pedig az alkalmazkodas és érvényesiilés
egyensulyat keressiik. E két vilagot 6ssze kell tudnunk kapcsolni a ,,harmadik vilaggal”, a
maganéletiinkkel.

8 Ez persze nem azt jelenti, hogy konkrét tanacsok hangzanak el. Csupan azt szeretnénk érzékeltetni,
hogy a folyamat egylUttmikddésen és egyittgondolkodason alapszik, és ez nyuljtja a tapasztalati
tanulas lehet6ségét. (Részletesen lasd. Wiesner Erzsébet: Szupervizié megkoézelitésd, reflektiv
coaching, In: KELLO Eva (szerk.): Coaching alapok és iranyzatok, Akadémiai Kiadd, Budapest. 301-
324.)

22



Szervezeti szerepek

-
|

Szakmai szerepek

Privat szerepek

Az in. harom vilag modell
Forras: (Hauser, 2013)
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5. ZARSZO

Jelen tananyag végén legfeljebb azon reményilinknek adhatunk hangot, hogy sikeriilt réviden
attekinteni — nem a sikeres tréningvezetés 0sszes dimenzidjat — csupan a co-tréneri gyakorlat
tantargy teljesitéséhez sziikséges néhany fontos szempontot és gyakorlati segédeszkozt.
Idézziik fel még egyszer, hogy a targy célja a résztvevok csoportvezetési készségének ¢€s
konfliktuskezelési képességének, valamint idOkezelési képességének fejlesztése. Olyan
gyakorlati tantargyrdl van szo, amely ,,éles” megmutatkozasi lehetOséget kinal, megadja a
sokoldalu visszajelzés €s kollegialis megvitatas €és tanacsadas lehetdségét a kollégaknak.

Nincs biztos recept, kotta. Ajanlasok, mintak, példak vannak, amiket ki-ki belatdsa szerint
hasznal sajat gyakorlatdban, hogy sikerre vezesse a csoportjat. Segitd kérdések vannak, amelyre
minden trénerjeloltnek maganak kell megtalalnia a valaszt.

Ehhez kivanunk j6 munkat, elhivatottsagot és sikert!
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