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1. A MUNKA ELOZMENYEIL CELKITUZESEK

A Nobel dijas SCHULTZ (1993) az emberi tokének, illetve a benne megtestesiilt
tudasnak a szerepét hangsulyozza a gazdasagi novekedéssel Osszefliggésben.
Allasfoglaldsa szerint az emberi tSkeberuhazasok a fizikai tékéhez képest
magasabb novekedési ratat eredményeznek hiszen a munkavallalok képzésébe,
fejlesztésébe torténd beruhazas noveli a munkavégzo, értékteremtd képességiiket.
»Az igazi és versenyeldnyt jelentd tudds és annak megosztdsa a gyorsan valtozo
kornyezetben, a kiszamithatatlansag miatt az egyik legfontosabb szervezeti
potencialla valik, hiszen ez az alkalmazkodoképességet noveli” (POOR 2013 p.
138.).

Az emberi er6forrasra nagyfokt kettdsség jellemzd: egyrészt teljesitményével
hozzéjéarul a vallalati célok eléréséhez, de egyuttal koltséget is jelent a vallalat
szaméra (CHIKAN 2006).

KOTLER ¢és CASLIONE (2011 p. 67.) a tokepiac altal diktalt kemény
kovetelményeket az emberi tudassal, mint gazdasagi tényezdével kapcesolja dssze,
amikor azt mondja, hogy azok a cégek, amelyek ,,nem értik meg a képzés ¢€s
fejlesztés értekét, végiil a részvényesek értékeibdl faragnak le”.
Témavalasztdsomat  indokolja  szakmai  érdeklddésem,  oktato-tréneri
tevékenységem, hiszen az emberi (human) erdforras teriilet, ezen beliil is a
vallalatoknal megvalosuld képzés-fejlesztési tevékenység lassan husz éve része
szakmai életemnek és all ennek fokuszaban.

Témam ¢és kutatdsom aktualitdsadt fokozottan tamasztja alda az a jelenlegi
munkaerdpiaci kornyezet, melynek évek ota érezhetd problémaja a megfelelden
képzett, megfeleld hozzaallasi munkavallalok megtaldlasa, megszerzése ¢és
megtartasa.

Személyes érintettségem az oktatasi, képzési, fejlesztési teriileten alkalmat adott
az elmult koézel hiisz évben tapasztalatokat szerezni a kozép-felséfoku illetve
egyetemi szintll képzések mellett szervezeti vallalati kornyezetben is. Mindezek
alapjan érzeékelhettem tobbek kozott az egyes képzési modok, modszerek
alkalmazésanak kiilonbozdségeiben rejld sokszinliséget, melynek tapasztalasait
doktori értekezésem tartalmi elemei kozé is igyekszem beépiteni. Ertekezésem
koncepciojaként 5 kutatasi célt és ehhez kapcsoldddan 8 kutatdsi kérdést
fogalmaztam meg. Torekedtem az interpretativ  (megértd, feltaro)
szervezetkutatdsok adaptalasara, keriilve az ellendrzd, megerdsitd kutatasi
iranyvonalakat. A szervezet- és menedzsmentkutatdsok modszertani eszkdztaran
beliil széleskoriien elfogadott - az altalam is kovetett - Cranet (Cranfield Network)
nemzetkdzi HRM (Human Resource Managemet) kutatasi halozat képviseldi altal
kialakitott irdnyzat. Ennek megfelelden vizsgalatom a szervezeti képzés,
fejlesztési rendszerek jellemzdinek feltarasara és megértésére irdnyult. A kutatési
célokon beliil tobb kutatasi kérdés is megfogalmazasra keriilt. A szamossag oka a
valtozok tartalmi €s logikai elkiiloniilése, amely koveti a szervezeti (vallalati)
kornyezetben megvaldsuld képzési rendszerek miikodési logikajat is.



e Cl1: Feltarni a koz- és versenyszféra képzési rendszerének azonossagait és
kiilonbozdségeit.

o Kl1: Hogyan befolyasolja a magan- ¢s kozszféra eltérd szervezeti
kulturdja az egyes képzési modok (konferencia, csapatépitd
programok, nyelvi képzések, stb.) alkalmazasi gyakorlatat?

o K2: Milyen hatdssal van a vizsgalt szervezetek szféra szerinti
besorolasa a  képzési napok  szamanak  alakuldsara
(munkakorcsoportonként értelmezve), a képzési terv, fejlesztési
tervek készitésére vonatkozo szandékra és cselekvésre, a
kiils6/belsd  oktatok, trénerek alkalmazdsi ardnyéara, a
képzésre/tréningre forditott koltség éves bérkoltségen beliili
aranyara, az értékelés, hatékonysagmérés jellegére, valamint a
tudashasznositas sajatossagaira?

e (C2: Elemezni az eltérd foglalkoztatotti 1étszamu (kis, kozép, nagyvallalat),
profitorientalt szervezetek képzési és fejlesztési rendszerét.

o K3: Miként hat a foglalkoztatotti 1étszdm a képzési és fejlesztési
programok  tervezési, megvaldsitdsi, valamint értékelési
gyakorlatara a profitorientalt szervezeteknél?

e (3: Elemezni a human eréforras menedzsment gyakorlat hatasat a képzési és
fejlesztési rendszerre.

o K4: Miként azonosithatdé a huménmenedzsment szervezetben
betoltott szerepével Osszefiiggd befolyasolasi tényezok képzés-
fejlesztési rendszerre gyakorolt hatasa?

o KS5: Fejlesztési teriileten miikddtetett mindségbiztositasi rendszer
megléte miként befolydsolja a tervezés és az értékelés jellegét?

o Ko6: A 25 év alatti munkavallalok foglalkoztatdsi ardnya miként
befolyasolja a tervezés gyakorlatat, a képzési napok szamat az
egyes munkakori csoportokban, valamint a képzésre forditott
pénziigyi er6forrasokat az éves bérkoltség aranyaban?

e C4: Megvizsgélni a valaszadd szervezetek humanszolgaltatd (kiilsd)
tevékenységek igénybevételével kapcsolatos preferenciait.

o K7: Milyen igényeket fogalmaz meg a megrendeldi kor a HR
tandcsadd cégek paramétereivel, képzési dokumentacidinak
informaciotartalmaval kapcsolatban, valamint hogyan t4jékozodik
a képzési és fejlesztési piacrol?

e (5: Vizsgélni a hazai szervezetek képzési és fejlesztési jellemzdit a
nemzetkozi trendek tiikrében, a Cranet felmérés alapjan.

o KS8: Milyen hasonlosagok és kiilonbségek figyelhetok meg az
angolszasz, a nyugat-europai, a kdzép-kelet-europai, valamint a
magyarorszagi szervezetek kozott, a képzéstervezés, az
igényfelmérés, a képzési napok, valamint az értékelés
tekintetében?



2. ANYAG ES MODSZER

Az adatok elemzésénél mintanak a Magyarorszagon mikodo onallo vallalatok és
intézmények valaszadoi tekinthetdk. A visszajelzéseket elsésorban a HR részleg
vezetdje vagy munkatdrsa, ennek hidnydban az elsészdmu vezetd vagy
legk6zelebbi munkatarsa szolgaltatta.
A mintavétel modszereként a kutatdsmoddszertanban szakértdi vagy hozzaférés
alapu mintavételként ismert modszer keriilt alkalmazasra, tehat nem a véletlen
mintavétel modszere (SZOKOLSZKY 2004).
A Menedzsment ¢s HR Kutatokézpont, a Budapesti Kereskedelmi és Iparkamara,
az Orszagos Humanmenedzsment Egyesiilet (OHE), a Human Szakemberek
Orszagos Szovetsége (HSZOSZ) kozremiikodésével jutott el a felhivas az
érintettekhez. Ezen szakmai 6sszefogas és tamogatas mellett a szamitasok szerint
kozel 5.000 szervezethez juthatott el a kérddiv.
Fontos torekvés volt, hogy a valaszadok leginkabb olyan, a téméval kapcsolatban
jartas személyek (munkavallalok) legyenek, akik érdemi, relevans valaszokkal
képesek szolgalni.
Kutatdsomban tehat a komparativ HR kutatasok szemléletébdl kiindulva a
kontextudlis  kutatdsi paradigmanak megfeleléen a képzés-fejlesztési
gyakorlatokat a rajuk befolyast gyakorld sajatos kornyezeti és szervezeti
kontextusba beagyazottan, elsdsorban leird statisztikai modszerekkel vizsgalom.
Ezt az Osszefliggések igazoldsa érdekében kiegészitem erdsebb statisztikai
modszerek alkalmazésaval is. Az empirikus adatok Osszegylijtésére kérddives
technikaval els6 alkalommal 2016-ban keriilt sor, majd az adatfelvétel
megismétlédott 2019-ben. A 2019-es felmérés kérdéivében 1j tartalmi elemként
jelent meg a “Kiilsé és belsd oktatok és trénerek” alkalmazasi gyakorlatara,
valamint kiilsé tanacsad6 cégek kivalasztasara iranyuld kérdéskor.
A felmérésben alkalmazott kérddiv a kovetkezd hét {6 témakort olelte at:

o Képzések/tréningek tervezése és bonyolitasa

o Képzések/tréningek jovahagyasa

e Kiilso ¢és belsd oktatok és trénerek (2019)

o Képzések/tréningek megvalosulasa

o Képzések/tréningek értékelése

e Kiils6 tanacsado cégek kivalasztasa

e Vilaszado szervezetek és személyek/alapadatok

Az adatok feldolgozéasat és elemzését Microsoft Office Excel és IBM SPSS
programokkal végzem. Az alkalmazhato statisztikai elemzési modszereket
illetden, elsddlegesen a valtozok tipusat vizsgaltam meg.






3. EREDMENYEK ES AZOK MEGBESZELESE

Az elemzésbe bevont valtozok jellegébdl fakadoan Khi2 proba segitségével
vizsgéltam, hogy milyen kiilonbségeket ragadhatunk meg a kozszféra és a
versenyszféra képzési gyakorlatat illetéen (1. tablazat). A két vizsgalt id6szak
Osszesitése alapjan a kovetkezd megallapitasokat tehetjiilk. A leird mutatok
alapjan a konferencidk, szeminariumok, eléadasok jellemzobb képzési tipusai a
kozsztéranak (83,9%), mint a versenyszféranak (76,9%), ugyanakkor a Khi2
proba (Khi2=3,431; df=1; p>0,05) alapjan statisztikailag nem bizonyithat6 az,
hogy ezen képzési tipust jellemzden a koz vagy maganszféra alkalmazza. A
képesitést nem nyajtdé szakmai tanfolyamok esetében a statisztikai proba
szignitkans (Khi2=3,821; df=1; p<0,05) eltérést mutatott. Ezt a képzési tipust a
kozsztéra szervezetei emlitették nagyobb aranyban. A csapatépitd tréningek a
maganszféranal jelennek meg magasabb aranyban 87,7%-kal, mig a kozszféranal
69,0%-kal. A Khi2-proba (Khi2=29,181; df=1; p<0,01) szignifikancia szintje,
valamint a reziduum értékek alapjan megallapithat6, hogy a magéanszektor
jellemzdébben képzi alkalmazottait csapatépitd tréningprogramok altal, mint a
kozszféra  szervezetei.  Szintén  karakteres  eltérés  tapasztalhatdo a
nyelvtanfolyamok esetében (Khi2=20,496; df=1; p<0,01). Mig a nyelvi
képzéseket a maganszférahoz tartoz6 szervezetek 55%-a jelolte, addig a kozszféra
esetében ez az ardny 34%. OKJ-s szakmat biztositd képzés kevésbé népszerii
tipusnak tekinthetd mindkét szektor esetében (Khi2=0,332; df=1; p>0,05). A
maganszférahoz tartozo szervezetek 22,5%-a, a kozszférahoz tartozo6 szervezetek
20,3%-a jelolte meg ezt a képzési tipust. Az IKT tanfolyamok szervezése a
vizsgalt szervezetek alig egyharmadara jellemzd. A maganszféranal ez az arany
31%, a kozszféra esetében 37%. Szignifkans kiilonbséget nem tudunk
megéllapitani a két szektor kozott (Khi2=2,119; df=1; p>0,05). Onismereti,
képesség/kompetenciafejlesztd tréning nagyobb (63%) aranyban jelenik meg a
maganszektor esetében, mint a kozszféranal (53%). A szektoridlis kiilonbség
ennél a fejlesztési tipusnal szignifikasnak tekinthet6 (Khi2=4,613; df=1; p<0,05).
Allami képesitést nem nyujtd szakképzé tanfolyamokat a maganszféra
szervezeteinek 13%-a jeldlte, mig a kozszféranal ez az arany 31%. Az eltérésbol
fakadéan a két szektor kozotti kiilonbség szignifikdnsnak tekinthetd
(Khi2=20,865; df=1; p<0,01). Noha a betanitast mindkét szektor magas aranyban
emlitette, a leird statisztika alapjan kiilonbséget vélhetiink felfedezni a két szektor
kozott. A versenyszférahoz tartozo valaszadok 90%-a, a kozszférahoz tartozok
78%-a jelolte ezen HR alapfunkcidé megvaldsulasat. A Khi2 proba alapjan
(Khi2=18,180; df=1; p<0,01) az eltérés statisztikailag is igazolhatd. A hatosagi
képzések nagyobb gyakorisaggal jelennek meg a kozszféra (45%) szervezeteinél,
hiszen a versenyszektornal ez az arany 35%. A statisztikai proba megerdsiti, hogy
a hatdsagi képzések nagyobb aranyban vannak jelen a kozszféra szervezeteinél
(Khi2=4,050; df=1; p<0,05).



1. tablazat: Alkalmazott képzési megoldasok a maganszektor és a kozszféra
fiiggvényében (N=611)

2016 2019 OSSZESEN
2;1 éil(gtir; Kozszféra ;\;I:l%ti? Kozszféra gfgf&? Kozszféra
Konferencia, N | 208 82 138 53 346 135

szeminarium, eléadas | % | 75% 82% 78% 87% | 77% | 84%
Képesitést nem nyﬁjt() N 171 71 120 43 291 114

szakmai tanfolyam %| 62% 71% 67% 71% | 67% | 76%
N | 246 64 154 45 400 109
%| 89% 64% 87% 74% | 88% | 69%

Csapatépit6 tréning

\velvtanfolvam N| 154 38 93 15 | 247 | 53
y y %| 55% | 38% | 52% | 25% | 55% | 34%
OKJ-s szakmat N| 50 17 47 14 97 31
biztosité képzés %| 18% | 17% | 26% | 23% | 23% | 20%
Szamitogépes IKT) |N| 76 36 54 19 | 130 | 55
tanfolyam % | 27% 36% 30% 31% | 31% | 38%
Onismereti, képesség, | N | 162 43 112 35 274 78
kompetenciafejlesztd
"mpet‘r"g;;fl ge’ SO N op| 58% | 43% | 63% | 57% | 63% | 53%
Allami képesitést nem | N 26 23 30 20 56 43
TP
“y“ga?]:(fﬁ,anfpz" %| 9% | 23% | 17% | 33% | 14% | 31%
Munkahelyen N| 251 76 160 48 411 124
munkahoz kapcsolédd
betanitisi folvamat | %0| 90% | 76% | 90% | 79% | 91% | 78%
N| 77 35 70 29 | 147 | 64

Hatésiol kéngésck
atosagl kepzese %| 28% | 35% | 39% | 48% | 36% | 45%

Forras: sajat adatok

Az 1. abra alapjan azt a trendszerli megallapitast tehetjiik, hogy hierarchikus
szempontbol  bizonyos  értelemben magasabb  szinten elhelyezkedd
munkakdrokben dolgozé alkalmazottakra tobb képzési nap jut. Mig a vezetdk,
szellemi szakalkalmazottak és az irodai/adminisztrativ dolgozok esetében nem
érzékelhetd eltérés, addig a maganszektorban dolgozé fizikai munkavallalokra
atlagosan 1 nappal tobb képzési nap jut, mint a kozszféraban dolgozokra. A
statisztikai probak eredménye alapjan elmondhatjuk, hogy a vezetok (t=0,091;
df=584; p>0,05), szellemi szakalkalmazottak (t=0,053; df=580; p>0,05) és az
irodai/adminisztrativ  dolgozdk (t=0,240; df=573; p>0,05) esetében nem
mutathato ki szignifikans eltérés a kategoriaatlagok kozott, mig a fizikai dolgozok
(t=3,417; df=500; p<0,01) esetében a képzési napok szama eltér egymastol.
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1. abra: Egyes munkakori csoportokra juto képzési napok szama a szektor
fiiggvényében (N=586)
Forras: sajat adatok

A 2. tdblazat alapjan megallapithatjuk, hogy a maganszektor esetében a képzési
tervet készitd valaszadok aranya 66%-a, mig a kdzszféra esetében a megkérdezett
szervezetek 87%-a készit képzési tervet. Kovetkeztetésként vonhatjuk le, hogy a
kozszféran beliil nagyobb azon szervezetek ardnya, amelyek rendelkeznek
képzési tervvel. Ezt erdsitik meg a reziduum értékek, valamint a Khi2 proba
(Khi2=22,932; df=1; p<0,01) eredménye is.

2. tablazat: Képzési terv készitésnek aranya a maganszektor és a kozszféra
esetében (N=535)

Késziil az Ondk szervezetére
vonatkozdan képzési terv? OSSZESEN
Igen Nem
Magén N 257 132 389
szektor % 66,1% 33,9% 100,0%
Szektor AR 4.8 4.8
N 127 19 146
Kozszféra % 87,0% 13,0% 100,0%
AR 48 -4.8
. N 384 151 535
OSSZESEN % 71,8% 28,2% 100,0%

Forras: sajat adatok

A 3. tdblazatban lathatjuk a magéanszektor és a kozszféra esetében, hogy a
valaszado szervezetek hany szazaléka alkalmaz valamilyen értékelési technikat
¢s hany szazaléka nem. A Khi2 proba alapjan (Khi2=1,717; df=1; p>0,05)
levonhatjuk azt a kovetkeztetést, hogy a két szektor kozott nincs jelentOs
kiilonbség az értékelés elvégzését illetden. A maganszektorhoz tartozd
valaszadok 61%-a, a kdzszférdhoz tartoz6 szervezetek 54%-a végez értékelést a
képzési/tréning programokat kdvetden.



3. tablazat: Ertékelés készitésének gyakorisaga a szféra fiiggvényében

(N=540)
Készil értekelés a kepzési/tréning
programjaik hatekon}'/sagarol az Onok OSSZESEN
szervezetében?
Igen Nem
Magd N 253 162 415
agan % 61,0% 39,0% 100,0%
szektor
szektor Res. 4 o
N 68 57 125
Kozszféra % 54,4% 45,6% 100,0%
Res. -7 9

Forras: sajat adatok

Az adatokat elemezve (lasd 4. tablazat) megallapithatd, hogy legtobb esetben az
értekelés elmaradasa a szervezeti kulturara vezethetd vissza. A vizsgalt
intézmények nagyobb ardnyban emlitették, hogy egyszeriien ,,nem szoktak”
mérni a képzési programok eredményességét és hatékonysagat. Mind a
maganszektor, mind a kozszféra esetében a szervezetek tobb mint a fele emlitette,
hogy ,,hogy nincs hozza megfeleld modszertan™, valamint ,,nincs rd id6”. Jelzés
értékd kiilonbséget vélhetiink felfedezni a pénziigyi eréforrasokra visszavezethetd
indoklasnal. Mig a maganszektor szervezeteinek csupan 29%-a jeldlte, hogy
Hhincs ra pénz”, addig a kozszféranal ez az arany 47% (Khi2=20,735; df=1;

p<0,01).



4. tablazat: Ertékelés elmaradisanak okai a szféra fiiggvényében (N=485)

Jellemzd Nem i
jellemzd
0 0 0
Magan szektor % 60,10% 39,90%
. . P AR |-15 15
Nincs hozza megfelel6 modszertan % 68.30% 3170%
Kozszféra AR | 15 15
Magan szektor % 69,00% 31,00%
Nem jellemz0 a szervezeti kultirara (nem £ AR |-21 2,1
szoktuk) Kézszféra % 79,20% 20,80%
“ AR |21 2,1
0 0 0
Magan szektor % 37,50% 62,50%
. W AR |04 -0,4
Nem tartjuk sziikségesnek % 35 60% 64.40%
Kozszféra AR | -04 0.4
, % 58,90% 41,10%
Nincs 14 id Magan szektor AR |06 06
Kézszfé % 62,00% 38,00%
Ozszféra AR 06 0.6
, % 29,20% 70,80%
. o Magan szektor AR | 46 46
Nincs ré penz v % | 5250% | 47,50%
Ozszféra AR |46 46
0 0 )
Magan szektor %o 32,60% 67.40%
. . . AR |14 -1,4
Tobb vele a probléma, mint a haszon % 54 70% 75 30%
Kozszféra AR | -14 14
, % 44,20% 55,80%
Magan szektor
) ) Y AR | -14 1,4
Nincs hozza megfeleld szakember % 51.80% 48.20%
Kozszféra AR | 14 14

Forras: sajat adatok

A kozép és nagyvallalatok esetében megallapithatd (lasd 5. tablazat), hogy a
valaszaddi korbe bekeriilt kozépvallalkozdsok haromnegyede (73,6%) és
nagyvallalatok jelentds tobbsége (95,1%) készit képzési tervet. A megkérdezett
kisvallalkozasok 63%-a nem foglalkozik képzés tervezéssel. A kereszttabla
elemzéshez kapcsolodd Khi2 proba szignifikans kapcsolatra utal a tervezés és a
szervezeti méret kozott (Khi2=104,949; df=2; p<0,01). Megallapithat6, hogy a
nagyobb foglalkoztatotti létszammal miikodd szervezetek modszeresebbek a
képzési rendszerek miikddtetése soran.



5. tablazat: Képzési terv készitésének gyakorisaga a méret fiiggvényében
(N=377)

Meéret
50 fo alatt |  50-249 2f50 ¢s | OSSZESEN
elett
S N 55 78 116 549
Keésziil az Igen % 36,9% 73,6% 95,1% 66.0%
Onok , AR o7 0 L
3ﬁi§iﬁf§£§ N 94 28 6 128
képzési terv? | Nem L% 63,1% 26,4% 2,9% 34.0%
AR 9,7 -1,9 82
o N 149 106 122 377
OSSZESEN % o e o .

Forras: sajat adatok

Megéllapithatd (lasd 6. tablazat), hogy a kisvallalkozasok hasonld aranyban
készitenek személyes fejlesztési terveket, mint képzési tervet, ugyanakkor a
képzéstervezéssel Osszehasonlitva a kozép és a nagyvallalatok méar kisebb
aranyban végzik a munkavallalok személyes fejlodését szolgald tervezési
folyamatokat.

6. tablazat: Fejlesztési terv készitésének gyakorisaga a méret fiiggvényében
(N=385)

Méret OSSZESEN
50 fS alatt | 50-249 2f50 és
elett
el o et N 56 57 110 223
Keszl aZr(b)nOk lgen | % 37.3% 56.4% 82.1% 57.9%
mnkavllalok AR | 65 04 =5
vonatkozo N 94 44 24 162
fejlosstési tarvy | Nem % 62,7% 43.6% 17.9% 42.1%
AR 6,5 0,4 7,0
- N 150 101 134 385
OSSZESEN % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Forras: sajat adatok

Az 50 f6 alatt foglakoztatd szervezetek kevesebb, mint a fele nem végez
igényfelmérest, a kozépvallalkozasoknal ez az arany mar 69% és a 250 0 és felett
foglalkoztatd vallalatok esetében pedig 84% (7. tablazat). A szervezeti méret
fliggvényében  statisztikailag  igazolhaté  eltérésre  kovetkeztethetlink
(Khi2=47,212; df=2; p<0,01).
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7. tablazat: Képzési és fejlesztési igények felmérésének gyakorisaga a méret
fiiggvényében (N=423)

Méret )
50 falatt | 50-249 | 2508 | OSSZESEN
felett
Késziil N 79 76 125 280
igényfelmérésa | Igen | % 47,9% 69,1% 84,5% 66,2%
munkavallalok AR -6,4 7 5,8
képzéséhez, N 86 34 23 143
fejlesztéséhez % 52,1% 30,9% 15,5% 33,8%
az Ondk e AR 6.4 7 5.8
szervezetében? ' K e
) N 165 110 148 423
OSSZESEN % | 1000% | 100.0% | 1000% | 100,0%

Forras: sajat adatok

A képzési teriileten torténd mindségbiztositasi rendszerrel a kisvallalkozdsoknak
alig a harmada rendelkezik. Az 50 és 249 6 kozott foglalkoztatd vallalkozasok
51%-a folytat mindségellendrzést, mig ez az arany a nagyvallalatok esetében 62%
(8. tablazat). Az egyes méretkategoriak kozott a Khi2 proba alapjan szignifikans
kiilonbségre kovetkeztethetiink (Khi2=25,702; df=2; p<0,01).

rrrrrr

(N=343)

Méret
50 fSalatt | 50-249 | o0& | OSSZESEN
felett
Rendelkezik az Onok N 46 46 66 158
szervezete Igen % 31,1% 51,7% 62,3% 46,1%
mindségbiztositasi AR -4.8 1,2 4.0
rendszerrel a Nem N 102 43 40 185
munkavallalok % 68,9% 48,3% 37, 7% 53,9%
fejlesztésének
teriiletén? AR 4.8 1.2 -4,0
N N 148 89 106 343
OSSZESEN % | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Forras: sajat adatok

Az eredmények (9. tdblazat) megerdsitik azt a tendenciat, hogy a nagyobb méretli
vallalatokra jobban jellemz0 a programokkal 0sszefiiggd stratégiai gondolkodas.
Az adatok alapjan a 250 f6 és a felett foglalkoztatd szervezetek 82,4%-a értékeli
a képzési/tréning programjait, a kozépvallalkozasoknal ez az arany 65,3%, mig a
kisvallalkozasok esetében 39% (Khi2=60,458; df=2; p<0,01).
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9. tablazat: Képzési és fejlesztési programok hatékonysaganak vizsgalata a
méret fiiggvényében (N=402)

Méret OSSZESEN
50 {6 alatt 50-249 250 és felett
Késziil lgen | N 62 66 117 245
értékelés a % | 39,0% 65,3% 82,4% 60,9%
képzési/tréning AR -7,3 1,0 6,5
programjaik Nem LN 97 35 25 157
hatékonysagarol % | 61,0% 34,7% 17,6% 39,1%
az Onok
szervezetében AR 73 -1,0 -6,5
- N 159 101 142 402
OSSZESEN % | 100.0% | 100,0% 100,0% 100.0%

Forras: sajat adatok

Az adatok alapjan (10. tablazat) megallapithatdo, hogy azon szervezetek,
amelyekben a HR-felel6s/vezeté tagja az igazgatOtanacsnak, vagy az ezzel
megegyez0 felsOvezetdi kornek, 76%-a felméri a képzési és fejlesztési
sziikségleteket, mig azon szervezetek esetében, ahol nem, csupan 54% végez

igényfelmérést. A valtozok kozotti dsszefliggésre utal a Khi2 proba eredménye is
(Khi2=35,116; df=1; p<0,01).

10. tablazat: A képzési igények felmérése a HR szerepének fiiggvényében
(N=637)

Késziil igényfelmérés a munkavallalok
képzéséhez, fejlesztéséhez az Onok
szervezetében?
Igen Nem
N ) N 247 76
A_z On szervezy;tebeﬂ .| 1gen % 76.5% 23.5%
tagja a HR-felelds/vezetd
az igazgatotanacsnak AR 5.9 .9
vagy az ezzel megegye’z()' N 170 144
felsévezetdi kornek? Nem % 54,1% 45,9%
AR -5,9 59

Forras: sajat adatok

Azon szervezetek, ahol a HR felelds/vezetd tagja az igazgatdtanacsnak, vagy az
ezzel megegyezd felsévezetdi kornek, 82%-a készit képzési tervet, mig ahol nem
tagja, a képzéssel Osszefiiggd tervezést a szervezetek 61%-a végzi el (11.
tablazat). A reziduumok alapjan szignifkéans relaciokra is kovetkeztethetiink, amit
a Khi2 proba is megerésit (Khi2=28,470; df=1; p<0,01).
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11. tablazat: Képzési terv készitése a HR szerepének fiiggvényében (N=535)

Késziil az Onok szervezetére vonatkozédan
képzési terv?

Igen Nem
. ] . N 223 49

Az On szervezetében tagja Igen % 82.0% 18.0%
a HR-felelds/vezetd az AR 5' 3 _5' 3
igazgatotanicsnak, vagy N 1 é 1 10’2
] AR -5,3 5,3

Forras: sajat adatok

A varakozasoknak megfelelden, a képzési tervekhez hasonléan, a fejlesztési
tervek esetében is azt latjuk (12. tablazat), hogy azok a szervezetek, ahol a HR-
felelos/vezeto tagja az igazgatotanacsnak, vagy az ezzel megegyezo felsévezetdi
kornek, nagyobb aranyban készitenek a munkavallalokra vonatkozo személyes
fejlesztési tervet, mint azokndl a szervezeteknél, ahol a HR nem tolt be
felsévezetdi poziciot (Khi2=40,013; df=1; p<0,01).

12. tablazat: Fejlesztési terv készitése a HR szerepének fiiggvényében
(N=579)

Késziil az Ondk szervezetében a
munkavallalokra vonatkozé fejlesztési OSSZESEN
terv?
Igen Nem
Az On N 211 95 306
szervezetében lgen | % 69,0% 31,0% 100,0%
tagja a HR- AR 6,3 -6,3
felelds/vezet6 az N 117 156 273
igazgatotanacsnak, % 42,9% 57,1% 100,0%
vagy az ezzel
megegyezd Nem
fels6vezetdi AR 6.3 6.3
kornek?
. N 328 251 579
OSSZESEN % 56,6% 43,4% 100,0%

Forras: sajat adatok

A szervezetek 74%-a végzi el a képzési programok értékelését, ahol a HR-
felel6s/vezetd tagja az igazgatotanacsnak, vagy az ezzel megegyezo felsGvezetoi
kornek. Azoknal a szervezeteknél, ahol a HR nem tolt be felsdvezetdi szerepkort,
csupan 43% végez a programok hatékonysagaval és eredményességével
Osszefliggd vizsgalatot (13. tablazat). Ebben az esetben is kimutathato a
hierarchiaban betoltott szerep hatdsa az értékelés elvégzésére (Khi2=58,814,
df=1; p<0,01).
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13. tablazat: Képzési és fejlesztési programok hatékonysaganak vizsgalata a
HR szerepének fiiggvényében (N=592)

Késziil értékelés a képzési/tréning programjaik
hatékonysagardl az Onok szervezetében?
Igen Nem
Az On szervezetében N 229 80
tagja a HR- Igen % 74,1% 25,9%
felel6s/vezetd az AR 7,7 7,7
igazgatotanacsnak, N 122 161
vagy az ezzel Nem |_% 43,1% 56,9%
megegyezd
felsévezetdi kornek? AR 17 i

Forrés: sajat adatok

Ahol a 25 év alatti foglalkoztatottak aranya maximum 10%, a szervezetek 62%-a
készit képzési tervet. Azoknal a valaszadoknal, ahol a fiatal munkavéllalok aranya
10% ¢és 50% kozotti, mar a szervezetek 76%-a készit képzési tervet. Az
eredményekbdl kideriil az is, hogy a minta esetében a 25 év alatti munkavallalok
foglalkoztatasi aranyanak novekedésével nem ndvekedett a képzési tervet készitd
szervezetek aranya (14. tablazat). Fontos megjegyezni, hogy azok a szervezetek,
ahol a 25 év alatti munkavallalok aranya 51% és 100% kozotti, joval alacsonyabb
elemszammal keriiltek be a mintdba. A kereszttabla elemzéshez kapcsoldodo Khi2
proba szignifikans eltérést mutatott az eloszlasokat tekintve (Khi2=10,707; df=2;
p<0,05).

14. tablazat: Képzési terv készitése a 25 év alatti munkavallalok aranyaban
(N=547)

Késziil az Onok szervezetére
vonatkozdan képzési terv? OSSZESEN
Igen Nem
N 162 99 261
0-10% % 62,1% 37,9% 100,0%
AR -3,2 3,2
25 év alatti 11- N 174 56 230
munkavallalok 50% % 75,7% 24,3% 100,0%
aranya AR 3,0 -3,0
o1 N 40 16 56
100% % 71,4% 28,6% 100,0%
AR 5 -5
" N 376 171 547
OSSZESEN % 68,7% 31,3% 100,0%

Forras: sajat adatok

A 15. tablazat alapjan megallapithatjuk, hogy azok a szervezetek, amelyek
alacsonyabb ardnyban foglalkoztatnak 25 év alatti munkavallalokat, alacsonyabb
aranyban is készitenek személyes fejlesztési tervet. A kereszttdbla elemzéshez
kapcsoloddo Khi2 proba az eloszlasok eltérésére utal (Khi2=13,352; df=2;

14



p<0,01). Ebben az esetben is feltételezhetjiik, hogy a 25 év alatti munkavallalok
foglalkoztatasi aranya és a munkavéallalokra vonatkoz6 személyes fejlesztési
tervek készitése kozott osszefiiggés van.

15. tablazat: Fejlesztési terv készitése a 25 év alatti munkavallalok
aranyaban (N=545)

Késziil az Onok szervezetében a
munkavallalokra vonatkozo fejlesztési OSSZESEN
terv?
Igen Nem
0- N 129 140 269
10% % 48,0% 52,0% 100,0%
AR -3,5 3,5
25 év alatti 11- N 139 86 225
munkavallalok 50% % 61,8% 38,2% 100,0%
aranya AR 2,4 -2,4
51- N 35 16 51
100% % 68,6% 31,4% 100,0%
AR 2,0 -2,0
- N 303 242 545
OSSZESEN % 55,6% 44,4% 100,0%

Forrés: sajat adatok

A 2. dbran szembetlind, hogy a fiatal munkavallalok ardnydnak novekedésével a
képzési és fejlesztési programokra ardnyaiban tobbet koltenek a vizsgalt
szervezetek. Az adatok értelemzése miatt megjegyezném, hogy azoknak a
szervezeteknek az elemszama, ahol a 25 év alatti munkavallalok aranya 51% ¢és
100% kozott alakul, csupan 14, §sszehasonlitva a 0-10%-kal (104) és a 11-50%-
kal (85). Erdemi Gsszehasonlitast azoknal a szervezeteknél végezhetiink, ahol a
fiatal munkavallalok aranya 0-10%, valamint 11-50%. Ebben az esetben is lathato
az a tendencia, hogy azok a szervezetek, amelyek nagyobb aranyban
foglalkoztatnak 25 év alatti munkavallalokat, kozel kétszer annyit koltenek
relative képzési és fejlesztési programok megvalositasara (F=28,411; df=2;
p<0,01).

20,0% 18,6%
15,0%
10,0% 6,3%
5’0; 3,5% °
,U%
oo e ]
0-10% 11-50% 51-100%

25 év alatti munkavallaldk aranya

2. abra: A képzésre forditott pénziigyi eréforrasok a bérkoltség aranyaban
(N=203)
Forras: sajat adatok
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Ertekezésemben a képzési és fejlesztési szolgaltatdsokat nyujto cégek kivalasztasi
szempontjait faktoranalizis segitségével elemeztem. Azt vizsgéaltam, hogy az
egyes szempontok megitélésén tul felfedezhetd-e egy latens valtozostruktira. Az
elemzés fokomponens modszerrel végeztem €s varimax rotaciot alkalmaztam. A
faktorszamok meghatarozasanal a Kaiser-kritériumot vettem alapul. A végsé
modellbe 15 valtoz6t vontam be. Emellett a feltételrendszer mellett sikeriilt a
legjobban értelmezhetd faktorstruktirat eredményiil kapni. A valtozdokat 6sszesen
négy faktorba sikeriilt csoportositani. Ez azt is jelenti, hogy a vizsgalt szervezetek
szolgaltatds kivalasztasi szempontjai 4 dimenzio mentén is értelmezhetok.

Az elsO faktorhoz a szolgaltatd cég kapcsolatrendszerére, nagysagara, hatdsagi
engedély meglétére, nemzetkdzi mindsitésre és a referencidkra utald valtozok
keriiltek. Ezeket a ,,tréning” cégek formdlis paramétereiként értelmezhetjiik.

A 2. faktorhoz azok a tényezOk keriiltek, amelyek a képzési és fejlesztési
szolgéltatés jellemzobivel, ar-érték ardnnyal allnak 6sszefiiggésben. Ezek a fizetési
kondicidk, az arszint, a kihelyezhetdség, a szolgaltatas komplexitasa, illetve a
hataridd. A 3. faktor leirja, hogy a szolgaltatas kivalasztasakor milyen mértékben
befolyasolja a megrendeldt a cég teriileti elhelyezkedése, illetésége. A 4. faktort
értelmezhetjiik Ggy, mint ,kapcsolat” valtozot. Megmutatja, hogy a vizsgalt
szervezeteknek mennyire fontosak a szolgéltatd céggel Osszefiiggd korabbi
tapasztalatok, a mar kialakitott munkakapcsolatok minésége.
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4, KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A versenyszféradhoz tartoz6 valaszadok nagyobb ardnyban alkalmazzak a
csoportkohéziot erdsitd csapatépitd tréningeket, az idegennyelvi képzéseket, az
Onismereti, képesség- és kompetenciafejlesztd tréningeket, valamint nagyobb
aranyban jelezték, hogy fokozott figyelmet forditanak az ujonnan érkezd
munkavallalok betanitdséra.

A kozszférahoz tartozd szervezetek magasabb aranyban szerveznek szakmai
tanfolyamokat, allami képesitést nem nyu;jté szakképzo tanfolyamokat, valamint
hatdsagi képzéseket.

Az eltérés egyrészt magyarazhato a szférak kozotti kompetenciaigény
eltérésébol. Az alkalmazott képzési modszerek sajatossagaibol arra
kovetkeztethetiink, hogy a versenyszféran beliil nagyobb hangsuly van az
ugynevezett ,puhdabb” kompetenciakon (pl.: kommunikdcio, interperszondalis
vagy konceptudlis kompetenciak), mint a kozszféran beliil. Ugyanakkor a
kozszféra nagyobb hangsulyt fektet a munkakorokhoz, az elvégzendo
feladatokhoz kapcsolodo szakmai kompetencidkra.

Az eltérést magyarazhatjuk az eltérd kulturalis jegyekkel is, ugyanakkor fontos
megjegyezni, hogy nem beszélhetiink egységesen a versenyszférara és a
maganszférara jellemz0 szervezeti kultirarol, hiszen a szubkulturalis hatdsoknak
koszonhetden a szervezeti kultira szférdkon belill is valtozatos mintdzatot
mutathat. A biirokratikus, hierarchikus jegyekkel jellemezhetd intézmények
képzési programjaiba jobban beilleszthetdk ugyanis a kiilonbdzé szakmai
tanfolyamok, illetve hatosagi képzések, amelyek sokszor a jogszabalyi
eldirasoknak valdo megfelelésbdl is fakadnak. A megallapitds parhuzamba
allithaté a szerepkultira jellemzdivel, ezek koziil is kiemelve a munkakor
szerepének fontossagat, valamint az eldirasok, szabalyok altali miikodési modot.
Dolgozatomban valaszt kerestem arra, hogy milyen kiilonbségek figyelhetOk meg
a magén ¢és a kozszféra kozott a képzésszervezési gyakorlat tekintetében. Az
eredményekbdl kideriilt, hogy az egyes munkakori csoportokra jutd képzési
napok szdma kozel azonos a versenyszféra és a kozszféra kozott. Statisztikailag
igazolhato kiilonbséget egyediil a fizikai munkakorok esetében tudtam kimutatni.
Ez a sajatossag visszavezethetd a két szféra eltérd munkavégzési rendszerére. A
gyarto, termelo és szolgaltato vallalkozasok esetében a fizikai munkakoroket
betolté munkavdllalokra tobb figyelem ésszpontosul, mivel ezekhez a
munkakorokhoz tarsulo feladatok szorosan kapcsolodnak a vallalat elsodleges
tevékenységéhez, kvazi stratégiai teriiletnek tekinthetjiik. A kozszféra esetében
a  fizikai  munkakorok — foként az  lizemvitelhez, valamint a
létesitménygazdalkodashoz kapcsolodnak. Szeretném kiemelni, hogy az allami
szektorra jellemzd kevesebb képzési napnak nem feltétleniil kellene
torvényszerlinek lennie, hiszen adott szakteriileteken is valtozhatnak a
kompetenciaelvardsok. Fontos lehet az 0 tudas- és készségigényeknek valod
megfelelés.
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Az eredmények alapjan jelentOs kiilonbséget latunk a képzési tervek esetében a
magan ¢és a kozszféra kozott. Mig az allami szektor szervezetinek 87%-a készit
képzési tervet, addig a maganszektor esetében ez az arany 66%. Levonhatjuk, azt
a kovetkeztetést, hogy a képzési rendszerek miikddtetésének ezen teriiletén a
kozszféra szervezetei tudatosabbak, pontosabban szabalykovetobbek.

A képzési tervektdl eltéréen mast tudunk megallapitani a munkavallalokra
vonatkoz6é személyes fejlesztési tervekre vonatkozoan. Az eldbbiekkel
ellentétben a maganszféra valaszadoinak 58%-a készit fejlesztési tervet. A
kozsztéranal ez az arany mar csak 50%. A két szektor k6zott szignifikéns eltérést
nem tudtam kimutatni, ugyanakkor az allami szektor esetében jelzésértékii, hogy
a munkavallalok személyes fejlodésére iranyulo terveket csak a valaszadok fele
készit. Megallapithatjuk, hogy a szervezetet atfogd képzési tervek készitésében
tudatosabbak a kozszféra valaszadoi, addig a munkavallalok személyes
fejlodésére kevesebb hangsuly keriil.

A képzési és fejlesztési programok értékelésével Osszefliggésben a kovetkezd
megallapitdsokat tehetjiik. A két szektor kozott a Khi2 proba nem mutatott
statisztikailag is igazolhato eltérést. A maganszektorhoz tartozo valaszadok 61%-
a, a kozszférahoz tartozo szervezetek 54%-a végez értékelést a képzési/tréning
programokat kovetden. Ezzel Osszefiiggésben azt is vizsgaltam, hogy mi az
értékelés elmaradasanak oka. Mindkét szektor esetében a szervezetek tobb mint a
fele emlitette, hogy ,.hogy nincs hozza megfeleld mddszertan”, valamint ,,nincs
rd 1d0”. Statisztikailag is igazolhatd kiilonbséget a pénziigyi erdéforrasokra
visszavezethetd okokndl tudtam megéllapitani. Mig a magéanszektor
szervezeteinek csupan 29%-a jelolte, hogy ,,nincs rd pénz”, addig a kozszféranal
ez az arany 47%.

A magasabb szintli emberi er6forras gazdalkodasi gyakorlatot tdimasztja ala az is,
hogy a kisvéllalkozasok kozel fele méri fel a képzési és fejlesztési sziikségleteket,
a kozépvallalkozasokndl ez az arany mar 69% ¢és a 250 0 felett foglalkoztatd
vallalatok esetében pedig 84%. Az igények felmérésébdl fakado programtervezés
illeszkedik ehhez a tendenciahoz. A kisvallalkozasok 37%-a készit képzési tervet.
Megdllapithato, hogy a kisvallalkozdasok esetében igényfelmérés nagyobb
aranyban késziil el, ugyanakkor a sziikségletek tervszerii formdaba torténo
datiiltetése mar kisebb gyakorisaggal valosul meg. A kozép és nagyvallalatok
esetében megallapithatd, hogy a valaszadoi korbe bekeriilt kdzépvallalkozasok
haromnegyede (73,6%) és nagyvallalatok jelentds tobbsége (95,1%) készit
képzési tervet. Az eredményeket dsszevetve kivetkeztethetiink arra, hogy a kozép
és nagyvdllalatok kozott olyan szervezetek is vannak, amelyek a képzési
programok megtervezését szisztematikus igényfelmeérés nélkiil veégzik.

Képzési ¢és fejlesztési teriiletre vonatkozd mindségbiztositdsi rendszer a
kisvallalkozasok 31%-4anal miikddik. Az 50 és 250 {6 kozott foglalkoztatd
vallalkozéasok 51%-a folytat mindségellendrzést, mig ez az arany a nagyvallalatok
esetében 62%. A Khi2 négyzet proba alapjan feltételezhetjiik a foglalkoztatotti
1étszam hatasat a mindségbiztositasi rendszerre.
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A 250 16 felett foglakoztato szervezetek 82,4%-a végez szisztematikus értékelést
a képzési ¢és fejlesztési programok megvalositasdt kovetden, a
kozépvallalkozasoknal ez az arany 65,3%, mig a kisvallalkozasok 39%-a értékeli
a programok eredményességét és hatékonysagat. A Khi2 proba szignifikans
eltérést mutatott az eloszlasokat tekintve. A szervezeti méret befolydsolja azt,
hogy végeznek-e szisztematikus értékelést vagy sem. Magasabb foglalkoztatotti
létszammal miikodo szervezetekre nagyobb aranyban jellemzo, hogy értékelik a
programok hatékonysdgat és eredményességét.

Kutatdsombol az is kideriilt, hogy azok a szervezetek készitenek nagyobb
aranyban képzési és a munkavallalok személyes fejlddését szolgald fejlesztési
tervet, ahol a HR vezetd/felelds tagja az igazgatdtanacsnak vagy ezzel megegyezd
dontéshozoi testiiletnek.

Elemeztem a HR helye és szerepe, valamint a képzési €s fejlesztési igények
felmérése kozotti kapcsolatot. Azok a szervezetek, amelyekben a HR-
felelos/vezetd az igazgatdtanacsnak, vagy az ezzel megegyezd felsdvezetdi
kornek a tagja, haromnegyede méri fel a képzési és fejlesztési sziikségleteket, mig
azon szervezetek esetében, ahol nem, csupan 54% végzi el az igények felmérését.
A Khi2 proba az eloszlasok szignifikans eltérésére utalt. Kovetkeztethetiink arra,
hogy a HR hierarchiaban betiltott szerepe osszefiigg azzal, hogy a vdlaszado
szervezetekben végeznek-¢ sziikségletelemzést vagy sem.

A szervezetre vonatkozo képzési és a munkavéllalokra vonatkozo személyes
fejlesztési tervek esetében is azt latjuk, hogy szignifikansan nagyobb aranyban
azok a szervezetek foglaljak irott formaba a képzési és fejlesztési célokat,
terveket, ahol a HR a legmagasabb helyet foglalja el a szervezeti hierarchidban.
Az eddigi megallapitdsokhoz jol illeszkedik az az eredmény, hogy a HR-
felelos/vezeto az igazgatotandcsi vagy az ezzel megegyezd felsévezetoi szerepe
osszefiiggést mutat a képzési programok szisztematikus értékelésével. Annal a
valaszadoi kornél, ahol a HR-felelds/vezetd tagja az igazgatdtanacsnak, a
szervezetek 74%-a végzi el a képzési programok értékelését, azoknal a
szervezeteknél ahol a HR nem tolt be felsvezetdi szerepkort, csupan 43% végez
hatékonysagi és eredményességi mérést.

Dolgozatomban Osszevetettem a 25 év alatti munkavallalok aranyat és a képzési
rendszerek sajatossagait. Vizsgaltam, hogy a fiatal munkavallalok foglalkoztatasi
aranya Osszefiigg-e a humanfejlesztési gyakorlattal. Az eredményekbdl kideriilt,
hogy azok a szervezetek, amelyek nagyobb ardnyban foglalkoztatnak fiatal
munkavallalokat, magasabb szazalékban készitenek az egész szervezetre és
munkavallalokra vonatkozd személyes fejlesztési tervet. Az Osszefliggést Khi2
probaval ellendriztem, p<0,05 szignifikancia szint mellett az eloszlasok
kiilonboztek. A 25 év alatti munkavdllalok ardanya osszefiiggést mutat azzal,
hogy a vizsgdlt szervezetek készitenek-e képzési, illetve fejlesztési tervet. Az
eredményekbol az is kideriilt, hogy fiatal munkavallalok foglalkoztatdsi
aranydnak novekedésével a képzési és fejlesztési programokra datlagosan tobbet
koltenek a vizsgalt szervezetek.
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Ertekezésemben a képzési és fejlesztési szolgaltatasokat nyiijto cégek kivalasztasi
szempontjait faktoranalizis segitségével elemeztem. Azt vizsgaltam, hogy az
egyes szempontok megitélésén tul felfedezhetd-e egy latens valtozdstruktira. Az
elemzést fokomponens modszerrel végeztem €s varimax rotaciot alkalmaztam. A
faktorszamok meghatarozasanal a Kaiser-kritériumot vettem alapul. A végsé
modellbe 15 valtozot vontam be. Emellett a feltételrendszer mellett sikeriilt a
legjobban értelmezhetd faktorstruktarat eredményiil kapni. A valtozokat 6sszesen
négy faktorba sikeriilt csoportositani. E7 azt is jelenti, hogy a vizsgalt szervezetek
szolgaltatas kivalasztasi szempontjai 4 dimenzio mentén is értelmezhetok.
Mivel a technolégiai fejlodés altal generalt, naprakész tudéassal bird 1j
munkavallalok felvétele pusztan kevés esetben lehet kifizetddo stratégia, érdemes
¢s elengedhetetlen az alkalmazott munkavallalok képzési fejlesztési
lehetéségeivel dsszefiiggé folyamatos gondolkodas, tervezés, megvalositas. A
hazai szervezeti mukdodés eddigi multbéli tapasztalatok feldolgozasanak
elemzésére fokuszald gondolkodasmoddjanak egy jovofokusza €s orientaltsagh
erdsitése javasolt.

A szervezeti kiilso és belsé kornyezeti valtozasok kihivésaira, olyan szervezet tud
megfeleléen reagalni, amelynek munkaeré alloméanya a kompetencia szintjén
Osszhangban van a szervezeti kultara altal képviselt, kovetett értékekkel. A HR
rendszerek prioritasanak, célkitlizéseinek — igy a képzési és fejlesztési célok,
igények, modszerek - meghatirozasat a megfelelo szakmaisaggal és
rendszerességgel folytatott, a szervezeti (vallalati) értékeket, normakat,
szabalyokat, kivanatos viselkedésmodokat azonositdo diagnosztikai eljaras
hatékonyan képes tamogatni. Rendszeressé és aktualissa sziikséges tenni a
kérdoives, interjus, dokumentumelemzés, megfigyelés modszere révén
folytatott diagnosztikai eljarasokat.

A versenyszféra kozép- és nagyvallalatai szdmara javaslom kutatdsom alapjan,
hogy a képzési programok megtervezéséhez fektessenek nagyobb hangsulyt a
képzési igények megfogalmaziasara a munkavallalok részér6l. A
teljesitményértékel6 beszélgetés tartalmi egységeként, vagy a munkahelyi
kérddéives elégedettségvizsgalathoz kapcsolédoan, évrdl évre hasznos lehet a
valés munkavallaléi igények osszegyiijtése. Vitathatatlan, hogy ha maga az
érintett munkavallalo is javaslattal, kéréssel tud eldallni a képzési igényeinek
vonatkozasaban, akkor maganak a képzésnek is ndé a hasznossaga, hiszen egy
motivalt résztvevé valoban tanulni és fejlodni szeretne. A Cranet kutatas
alapjan a nemzetkozi trendek felhivjak arra is a figyelmet - a hazai
szervezetek szamara -, hogy az igényfelmérés, a munkavallalok valos képzési
igényeinek azonositasa célszeriien alkalmazott gyakorlatta kell hogy valjon
azzal egyiitt, hogy az egyes munkakori csoportokra forditott figyelem is
kiegyensulyozottabb legyen.

A kovetkeztetéseim kozott a betanitas, - mint képzés - relativ magas aranyat
alapvetden napjainkban a munkaer6aramlast leir6 torvényszeriiséggel
magyaraztam. Ezzel kapcsolatban, valamint a korszeri képzési modszerek
alkalmazasi gyakorisagaval Osszefliggésben javaslom a szervezeti/vallalati
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kornyezetben az e-learning alapt képzést, mely ugyan kidolgozasa okan
tobbletfeladatot és anyagi beruhdzast is igényel, viszont a megtériilése az
érintettek novekvé szamanak hatasara kifizetddové valhat. A szervezeti
miikodést, a vallalati kulturat bemutaté videés dokumentacios anyagok
készitésére van manapsag lehetdség a konnyen elérhetd technikai eszkozpark
segitségével. A készitett anyagok online feliileten torténd elhelyezése konnyed,
hatékony ¢és informativ lehetOséget nyujt egy 10j belépd szamara az
informécioszerzésre.
Megallapithat6, hogy az emberi eréforras képzésének, fejlesztésének fo célja
munkahelyi kornyezetben a szervezeti teljesitmény javitasa, az egyéni
sziikségletek, célok és érdekek Osszehangolasa a szervezeti célokkal. Mindezek
megvalositasdhoz feltétleniil sziikséges, hogy a munkaadé és munkavallalé a
képzési-fejlesztési folyamatok tervezésében tudatosan, kozos gondolkodas,
egyiittmiikodés révén vegyen részt. Mindehhez a szervezeti (vallalati)
kultira tamogaté, a munkavallalok elkotelezettek legyenek, megfelelé
informacié alljon rendelkezésre a képzési és fejlesztési lehetoségekrol, azok
tartalmarol és stratégiai jelentoségiikrol. Kritikus figyelmet érdemes szentelni
a képzési, fejlesztési folyamatban résztvevok fejlodési igényeinek €s szakmai
elképzeléseinek azonositdsara, majd a megfeleld és hatékony képzési modszerek
kivalasztasara. Olyan, a szervezet és a munkavallalo, a vezetd és a beosztott
kozott zajlo kétiranydt kommunikaciot tamogaté képzési programok
szervezése sziikséges, melyek képesek oldani ¢és noOvelni a szereplok
informaciomegoszto, feltard és azonositd szandékat. Ugyanis a hazai tarsadalmi
¢és szervezeti miikddés jellegzetességei még erdsen tartanak fenn ezen a teriileten
olyan beidegzddéseket, melyek a rendszervaltds eldtti szervezeti miikodésben
voltak jelen. A szakirodalmi attekintésemben is utaltam ezen, magyar szervezeti
miikddést koriiloleld és meghatarozo “orokségre”. Napjainkban is aktiv szerepldi
a munkaerdpiacnak olyan generacidk, akik sajat €lményii, vagy kozvetlen
kornyezetbol szerzett tapasztalttal rendelkeznek példaul a vezet6-beosztott
viszonyban elvart kommunikacios €s viselkedésmodok kezelésével kapcsolatban
dontden olyan szervezeti kornyezetbdl, ahol a vezetdnek mindig igaza van, vagy
masként hangstlyozva mindig a vezetének van/lehet igaza. Azt gondolom, hogy
a hatékonysagot tamogaté kommunikacids technikdk megismerésének és
elsajatitdsanak gyakorlatorientalt, tapasztalatok szerzésére lehetdséget kinald
képzési programokon lenne sziikséges megvalosulnia a szervezet minden
szintjén, atfogdan.
Altalanosan elfogadott tényként fogadjuk el egyéni és szervezeti szinteken azt,
hogy a valtozasok, paradigmavaltasok korat €ljiik. Természetessé valik, hogy a
globalizacidval, az infokommunikacids forradalommal novekszik a megértendd
¢s feldolgozandd tudds mennyisége, illetve csokken a megszerzéséhez,
elsajatitasahoz sziikséges 1d6 mennyisége. A valtozasokhoz val6 alkalmazkodas,
mint alapvet6 elvarashoz fiz6d6 viszony mar nem elegendd, hiszen napjainkban
a proaktiv szemlélet szervezeti mikodésben azonosithato jellege alapjan, a
valtozasokra nem elég tudni reagalni, a valtozasokat célszerii eléidézni.
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Mindehhez a HR javaslattételi, dontési, stratégiai szerepének megfelel6 szintii
elismerése, tamogatasa és sziikségszeri novelése nélkiilozhetetlen.
Kutatdsomban ugyan kimutattam, hogy a kozszféran beliil nagyobb aranyban
valosulnak meg a funkcionalis kompetencidk fejlesztését szolgald szakmai
tanfolyamok és hatosagi képzések, ugyanakkor az eredményekbdl az is latszik,
hogy ezen szféran belil is jelen vannak azok a képzési és fejlesztési modszerek,
amelyek jobban tudjdk tdmogatni az ugynevezett ,,uj kozigazgatasi kultara”
koncepciojanak megvalositasat. Javaslatként fogalmazom meg, hogy a
kozszféran belill kapjanak nagyobb hangsulyt azok a képzési-fejlesztési
technikdk, modszerek és tartalmak, melyek tdmogatjdk olyan kompetenciak
kialakitasat, melyek osszefiigésben vannak az innovacidé, sikerelviiség,
iigyfélorientaltsag, minoségre valo torekvés értékdimenziokkal.

A kiils6 HR tanacsadé cégek szamara megfogalmazott javaslataim:
kinaljanak komplex szolgaltatasi csomagokat, hiszen az atfogd, széles
spektrumt szakmai hozzaértést sugalld informacid vonzobba é€s hitelesebbé teheti
a tanacsadd céget. A programok megvalositasa alatt és a programok lezarasat
kovetden is iligyfélfokuszii magatartast tantsitsanak, hiszen a személyes és a
korabbi munkakapcsolatok meghatarozé szerepet toltenek be a humanszolgaltato
cég kivalasztasdnak szempontjai kozott. Emellett javaslatként tudom
megfogalmazni a szolgaltatdsok versenyképes arszintjének koriiltekintd
meghatarozasat, valamint a Kkedvezd fizetési kondiciok biztositasat.
Vizsgalatombdl kideriilt, hogy az elérhetd képzésekrol és tréningekrdl, valamint
a cégek referenciair6l a megrendelok foként a szolgaltaték honlapjan, valamint
szakmai féorumokon keresztill tdjékozodnak. Mindezeknek megfeleléen
javaslatként fogalmazom meg az online térben valo attekinthetd, informativ,
felhasznalobarat, interaktiv, kreativ, naprakész moddon valé megjelenést. A
konferencidkon, szakmai forumokon valdé megjelenés - napjainkban is még
mindig - a személyes kapcsolatépités és kapcsolattartas lehetdségét nyujtja a
még ismeretlen vagy mar kialakult iizleti partnerek kozott.

A szervezeti gyakorlatban gyakran problémat jelent az egyes képzési programok
elnevezésének ¢és tartalmanak 0sszeegyeztethetdsége. Késébbi vizsgalati célként
fogalmazhaté meg a hazai szervezeti képzési és fejlesztési folyamatok,
valamint programok tartalmi szempontu elemzése.

Egyetemi kornyezetben alapvetden oktatdi, kutatoi, konzulticios feladatokat
teljesitd, a nemzetkozi trendeket, elméleti és gyakorlati kornyezetet ismerd
szereploként fontosnak tartom a szervezeti (vallalati) és tudomanyos
(felsooktatasi, kutatoi) kornyezet tapasztalatainak aktiv megosztasat nyujto
programok felélénkitését. Tobb olyan szakmai  konferenciaalkalom,
mithelymunka, workshop szervezését tartom sziikségesnek, ahol Gssze tud
talalkozni példaul a szakdolgozathoz kapcsolodd hallgatéi kutatdmunka soran
szerzett tapasztalat és eredmény, a szervezeti oldal nyitott, adaptiv hozzaallasaval.
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5. UJ TUDOMANYOS EREDMENYEK

A ,,Magyarorszagi vallalatok ¢és intézmények képzési és tréninggyakorlata™ cimet
visel6 empirikus kutatasok soran kapott valaszok, valamint a szakirodalmi kutatas
alapjan az alabbi statisztikailag megalapozott tudoméanyos megallapitdsokat
teszem:

El: Kimutattam, hogy a magyarorszagi szervezetek (szfératol fliggetleniil)
képzéshez-fejlesztéshez kapcsolodo értékelési €s hatékonysagmérési gyakorlata
igazodik ahhoz a tapasztalati és szakirodalmi megallapitdshoz, miszerint a
szervezetek ritkan jutnak tul, a képzésértékelés elsd szintjén, azaz a reakcid
(elégedettség) mérésen.

E2: Kimutattam, hogy azon szervezeteknél, amelyekben a HR tagja az
igazgatotandcsnak vagy az annak megfeleld felsdvezetdi kornek, szignifikdnsan
nagyobb gyakorisaggal mérik fel a képzési sziikségleteket, foglaljak irott forméba
a képzési ¢és a fejlesztési terveket, miikodtetnek mindségbiztositdsi rendszert a
humanfejlesztés teriiletén, valamint végeznek szisztematikus értékelést.

E3: Bizonyitottam, hogy a 25 év alatti munkavallalok foglalkoztatotti ardnyanak
novekedésével novekvd tendenciat mutat a képzési, fejlesztési tervek
készitésének gyakorisaga és a programokra forditott pénziigyi eréforrasok
0sszege.

E4: Kimutattam a kozszféra tudatosabb, szabalykovetobb képzéstervezési
gyakorlata mellett, az allami képesitést nem nyujtdo szakképzé tanfolyamok,
valamint hatdsagi képzések, mint alkalmazott képzési moddszerek magasabb
aranyat a forprofit szervezetekhez képest.

ES: Kimutattam, hogy a versenyszféran beliil hangstilyosabb a soft kompetenciak
fejlesztését tamogatd modszerek alkalmazasa, valamint tobb képzési nap jut a
fizikai munkakorben dolgoz6é munkavallalokra, mint a kozszféra szervezeteinél.

E6: Megallapitottam, hogy a versenyszféra képzési és fejlesztési rendszereinek
mikodtetési szakszerlisége Osszefiiggést mutat a szervezeti mérettel. A
foglalkoztatotti létszam novekedésével parhuzamosan ndé azon szervezetek
aranya, amelyek készitenek képzési ¢és fejlesztési tervet, felmérik a
sziikségleteket, mikodtetnek mindségbiztositasi rendszert, valamint végeznek
szisztematikus értékelést.

E7: Azonositottam a képzéssel és fejlesztéssel foglalkoz6 tanacsadd cégek
kivalasztasanak szempontjait a formalis paraméterek; a szolgaltatast jellemzo ar-
értek ardny; a szolgaltatd cég teriileti elhelyezkedése, valamint a személy és
munkakapcsolatok preferencia dimenziok mentén.
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