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Absztrakt

Cél: Jelen tanulméany célja a humdéneréforras-menedzsment egyik feladatat
jelenté munkahelyi képzések vonatkozasaban végzett empirikus kutatas ered-
ményeinek ismertetése, mely felmérésben részt vevok 80%-a a rendvédelem-
ben dolgozik.

Modszertan: A vizsgalt téma szakirodalmi attekintését kovetden kvantitativ
kutatasi modszerrel, irasbeli kikérdezéssel és kérddiv eszkdzével valosult meg
az empirikus vizsgalat. A kérddiv kitdltése onkéntes és anonim volt, a kérdo-
iv 21 kérdés mentén vizsgalta a kutatéasi célhoz kapcsolodéan megfogalmazott
hipotézisek igazolasat, elvetését. A kapott eredmények szamitogépen végzett
Osszesitését kdvetden az adatok statisztikai szamitasokkal kertiltek értékelés-
re, elemzésre.

Megallapitasok: A felmérés egyik legfontosabb megallapitasa, hogy a mun-
kavallalok megitélése szerint nagyon fontos a munkahelyen beliili képzések
biztositasa. A szakmai képzéseken tulmutatva fontosnak tartjak az altalanos
kompetenciak fejlesztését, melyet éves szinten tdbbszor, szervezetten €s elore
tervezetten tartananak sziikségesnek megvaldsitani. A valaszadok 43%-anal
a képzésekrol a munkavallalok véletlenszeriien szereznek tudomast arra vo-
natkozdan, hogy adott évben milyen képzéseket szervez a szervezet. A min-
ta mindossze 20%-a esetében tajékoztatjak Oket a képzésekrol, és kérdezik
meg 6ket arrdl, hogy milyen képzésen szeretnének részt venni, bevonjak dket
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a valasztasba. A valaszadok tobb mint fele, 57%-a szivesen részt vesz/részt
venne olyan nem szakmai jellegli képzésen, melyet kiilsds képzdintézmény
trénere tart, és tovabbi 26% kimondottan azt tartja jonak, ha nem a sajat szer-
vezet trénere tartja szamunkra a tréninget, hanem kiils6s szakember érkezik.
A valaszadok tobb mint fele, 55%-uk ugy véli, hogy a munkahelyiikon a kép-
zésfejlesztések tekintetében a human er6forras szakemberei tobbet tehetnének
ezen a téren; 22% esetében érkezett az a valaszt, hogy sokkal tobbet tehetnének
a HR munkatarsai a képzésekért, képzésfejlesztésért.

Erték: A tanulmany értékét az empirikus kutatas soran kapott valos munkaval-
laloi visszajelzések adjak, akik a munkahelyi képzések gyakorlataba engedtek
betekinteni. A human eréforras megtalalasa, fenntartasa és megtartasa minden
human szakember szamara ndvekvd kihivasokat jelentd feladat, allami és val-
lalkoz6i szegmensben egyarant. Ha a munkavallalok visszajelzéseit figyelembe
veszi a szervezet vezetése, kozos kooperacioval kijeldlhetévé valnak a munkaerd
megtartast segité modszerek, az anyagi elismerésen talmutatva. A munkahelyi
képzések az egyének fejlodését, onmegvaldsitasat segitik, amely ha a szerve-

crcr

a szervezet eredményességét és hatékonysagat képes ndvelni.

Kulesszavak: humanerdforras-menedzsment, képzés, képzésfejlesztés, rend-
veédelem

Abstract

Aim: The aim of this paper is to present the results of an empirical study on
workplace training, one of the tasks of human resource management, in which
80% of the survey sample works in law enforcement.

Methodology: Completion of the questionnaire was voluntary and anonymous,
and the questionnaire was 21-question survey to examine the confirmation or
rejection of the hypotheses formulated in relation to the research objective.
After the results were aggregated on a computer, the data were evaluated and
analysed by statistical calculations.

Findings: One of the key findings of the survey is that employees consider it
very important to provide training in the workplace. In addition to vocational
training, they consider it important to develop general competences, which they
would like to see implemented several times a year, in an organised and planned
way. For 43% of respondents, training is something that employees find out
about by chance, when they find out what training the organisation organises
in a given year. For only 20% of the sample, they are informed about the train-
ing and asked about the training they would like to attend, involving them in
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the choice. More than half of the respondents, 57%, would be happy to attend
a non-professional training course given by a trainer from an external training
organisation, and a further 26% would prefer to receive training from an exter-
nal professional rather than from their own organisation. More than half of the
respondents, 55%, believe that HR professionals could do more in this area in
terms of training development in their workplace. 22% responded that HR staff
could do much more in terms of training and training development.

Value: The value of the study lies in the feedback from real employees, who
provided insights into the practice of on-the-job training, obtained through em-
pirical research. Finding, maintaining and retaining human resources is an in-
creasingly challenging task for all human resources professionals, in both the
public and business sectors. If employee feedback is taken into account by the
organisation’s management, methods to promote retention, beyond financial
recognition, can be identified through joint cooperation. On-the-job training
helps individuals to develop and realise themselves, which, if it can meet the
organisation’s strategy and objectives, can increase the effectiveness and effi-
ciency of the organisation as a long-term workforce.

Keywords: human resource management, training, training development, law
enforcement

Bevezetés

Jelen tanulmany a humaneréforras-menedzsment egyi pillérét, a képzést veszi
fokuszaba, melynek jelentdsége és fontossaga valamennyi szervezet szama-
ra kiemelten fontos, €s napjainkra egyre inkabb felértékelodni latszik. A mun-
kaer6 toborzasa, kivalasztasa, majd megtartasa és a munka szervezése az adott
szervezet eredményességének és sikerességének egyik zaloga. Ebbol adédoan
a HR-szakembereknek felkésziiltnek kell lenniiik, folyamatosan figyelve minda-
zon tarsadalmi és gazdasagi valtozasokat, alakulé trendeket, melyek korbeveszik.
A dinamikusan valtoz6 trendek megkovetelik a human szakemberek reagalasat
is. Akik nem kovetik a valtozasokat, nem alkalmazkodnak a megvaltozott ko-
rilményekhez, hatranyba keriilnek, a szervezeten beliil pedig sokszor kezde-
tét veszi a szervezeti kultira negativ iranyu valtozasa. A humaneréforras-me-
nedzsment egyik kiemelt teriilete és egyben feladata a képzés. A képzéseket,
képzések fejlesztését mindig is kiemelten fontosnak tartottam, vallom azt, hogy
minden ember szdmos értékkel, képességgel, készséggel rendelkezik, melyek
fejleszthetdek, csiszolhatdak, munkahelytdl, beosztastol, életkortol fiiggetleniil.
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Humanero6forras és képzés jelentésége napjainkban

Egy szervezet életében létfontossagl kérdés, hogy a vezetés tisztan lassa szer-
vezetstratégiai 1étét. A stratégidnak szdmos dimenzidja van, melyek egymassal
szoros Osszefiiggésben vannak, ok-okozati kapcsolédasban a szervezet minden-
napi ¢letére kihatassal van.

A human er6forras a szervezetben dolgozé embereket jelenti, akik hozzaja-
rulnak a szervezet miikddéséhez, novekedéséhez és fejlédéséhez. Az embe-
rek képességei, készségei és tudasa dontd fontossagiiak ahhoz, hogy a szerve-
zet sikeres legyen, ¢és a céljai eléréséhez sziikséges eréforrasokat megfeleléen
hasznalja fel. ,, Ahol emberek dolgoznak, ott mindig van személyiigyi feladat.
A kiilonbség csak abban all, hogy hany ember dolgozik egyiitt, és ennek alap-
jan mennyire sok a személyiigyi tennivald.” (Tri, 2018). Chikan megfogal-
mazasaban az emberi eréforras ,, a szervezetek tevékenységében kozremiikodo
embereknek a munkavégzéshez sziikséges képességeik, ismereteik és a munka-
megosztasban elfoglalt helyiik szerinti strukturalt 6sszessége” (Chikéan, 2021).
A szerz0 kihangstlyozza az emberi er6forrés kettds tulajdonsdgat. A munka-
vallal6 sajat sziikségleteinek kielégitése érdekében munkat vallal, amellyel az
altala valasztott szervezet céljait fogja szolgalni. Ebbdl adodoan a vallalat cél-
jénak kell lenni, hogy a munkavallal6jat céljai megvalositasaban segitse, meg-
teremtve ezaltal a vallalat kiildetésének teljesiilését.

A humaneré6forras-menedzsment az emberek mindennapi foglalkoztatasaval
kapcsolatos aspektusokat foglalja magaba, Ggymint toborzas és kivalasztas,
szervezetfejlesztés, tudasmenedzsment, tehetséggondozas, teljesitmény- és
jutalmazdsmenedzsment, a vallalat tarsadalmi feleldsségvallalasa. A huma-
ner6forras-menedzsment célja ennek megfeleléen osszetett. Tobbek kdzott
célja a szervezetet tamogatni a célkitiizéseinek elérésében olyan emberi erd-
forras stratégiak megvalositasaval, melyeket az lizleti stratégiaval integralnak
(stratégiai humaner6forras-menedzsment), s amely hozzéjarul a szervezeti kul-
tura kialakitasdhoz, és biztositja a szervezet szamara, hogy tehetséges, képzett,
elkotelezett emberek dolgozzanak a cégben (Armstrong & Taylor, 2014).

A stratégiai dontéshozatalnak a feladata, hogy egyarant meghatarozza a szerve-
zet céljait, forrasait és politikajat. A legnagyobb kihivast az jelenti, hogy a jovo-
re nézve ugy kell tervezni, hogy a valtozasok, kornyezeti hatdsok nem ismertek,
de mégis be kell épiteni a stratégiaba (Zoltayné, 2005). Egy szervezet vezeto-
jeként folyamatosan monitorozni sziikséges a koriilotte 1évo vilagot, keresni az
ok-okozati 0sszefiiggéseket, jo és jobb megoldasokat egyarant. Ahhoz, hogy
ebben a rohamosan fejlédo vilagban felszinen tudjunk maradni, nélkiilozhetet-
len sajat magunk dnfejlesztése, ahogy a munkavallalok, beosztottak képességeit
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(példaul problémafelismerés, hatékonysag, idémenedzselés, stressztiirés stb.) is
fejleszteni sziikséges, melyek a stratégiai menedzsment részét kell jelentsék. A hi-
erarchikus struktaraju szervezetek olyan szervezeti formatumok, ahol az egyes
szintek — egy jol meghatarozott rangrendben — irdnyitasi €s feliigyeleti kapcso-
latban allnak egymassal. Ennek az elrendezésnek a 1ényege, hogy egyértelmiisi-
ti a dontéshozatali folyamatokat, a felelosség és hatalom megosztasat, valamint
a munkafolyamatokat. A hierarchikus szervezetek elonye, hogy a feleldsség és
az iranyitas vilagosan és hatékonyan szétoszthatd. Az egyértelmiiség és a rend-
szerezettség segithet a hatékony mitkddésben és a célok elérésében. Ugyanakkor
hatranyuk lehet, hogy a kommunikaci6 gyakran lassu és nehézkes, a biirokra-
cia és a hivatalossag pedig gatolhatja a rugalmassagot és a gyors dontéshozatalt.
,,Az dllami szervezetek a mindenkor hatalyos jogszabadlyi eléirdsoknak megfe-
leléen, szigoru szabalyok és eloirasok mentén miikodnek, mely szabalyzokban
a miikodés személyi és targyi feltételei éppugy deklaraltak, mint a feladat-, don-
tés- és hataskorok.” (Balogh, 2022). A szervezet altal 1étrehozott szervezeti kul-
turanak kiilonboz6 tipusait kiillonboztetjiik meg, mint példaul Slevin és Covin
nyoman mechanikus és organikus, Handy csoportositasa alapjan hatalom-, fela-
dat-, szerep- és személyiségkultira, Quinn modellje alapjan klan vagy tdmogato
kultara, adhokracia vagy innovacidorientalt, nyilt kultara, cég- vagy célorientalt,
racionalis kultira és hierarchia vagy szabalyorientalt, biirokrata kultara (Kiss &
Csillag, 2014). A biirokratikus modellt az alabbi sajatossagok jellemzik:
* iranyitasa centralizalt;
* pontos ¢s szigori munkafelosztas;
» kidolgozott szabalyok teljes részletekig;
» élesen elvalasztodnak a vezetOk és a beosztottak;
» avezetdk és beosztottak kozott a viszony személytelen (Klein, 2021).

A stratégiai menedzsment szerepe az utobbi évtizedekben felértékelddott, a ve-

zetésnek képessé kell valnia tervek és strukturak kidolgozasara, stratégiak, 01

gazdasagi helyzetek és technologiak értékelésére és ujraértékelésére egyarant.

A stratégiai menedzsment folyamatos tevékenység, amely az allami és vallal-

kozo6i szektorban egyarant jelen van. Chikan (2021) értelmezésében az alabbi-

ak tartoznak ezen fogalomkorbe:

* aszervezet adott, aktualis helyzetének leirasat, helyzetértékelését és a rea-
lisan varhato jovoképét;

» algoritmusokat, hogy az adott szervezet hogyan juthat el egy kedvezo jovo-
képe megvalositasahoz, és a sziikséges 1épéseket hogyan tudja végrehajtani;

+ teljesitményértékeld és visszacsatold metddusokat, melynek eredménye-
ként a tervezett és a megvaldsult eredményt 6sszehasonlitani, mérni lehet.

Beliigyi Szemle, 2024/4. 661



A fenti felsorolasbdl is lathato, hogy a stratégiai menedzsment értelmezése ta-
gabb, mint a stratégiai tervezés. A menedzsment soran figyelembe kell venni
minden olyan kornyezeti tényez6t, amely adott szervezetet jellemzi, ugy, mint
a szervezet kulturdja, értékei, érdek- és hatalmi viszonyok ahhoz, hogy a stra-
tégiai iranyvonal és a szervezet belsé jellemzoi kdzott kialakulhasson az 6ssz-
hang (Balaton et al., 2017). A stratégiai menedzsment a jov0 irdnyaba tett 1€pé-
sek sorozata, melyben igyekszik a szervezetet nem csupan megtartani, hanem
elonyhdz is juttatni. Ehhez sziikséges egyfajta stratégiai elorelatas, amely egy
olyan képességként értelmezhetd, hogy a vezeté mennyire tudja megjosolni
a stratégiai kornyezetben valo helyzetét, s hogyan tudja értelmezni, szinteti-
zalni a mar megtapasztalt eseményeket, a mult torténéseit. Ezen stratégiai elo-
relatasnak meghatarozo tényezdi az egyéni megismerés €s a szervezeti struk-
tara (Peterson & Wu, 2021).

A szervezetek jelentds része mara mar felismerte a szervezeten beliili tovabb-
képzések fontossagat és szerepét, kiilon divizidk, szervezeti egységek foglal-
koznak a munkavallalok fejlesztésével, képzésével. A tovabbképzések felérté-
kelédésének okaként Klein (2018) az alabbi tényezdket sorakoztatja fel:

* Gyors miszaki-technikai fejlédés — a gyartasi folyamatokat ma mar talnyo-
mo részt az automatizalt folyamatok jelentik, mely gépek kezeléséhez elvart
a magasabb szintli szakiranyu tudas. Az ipari forradalom 4.0 kihivasaira tor-
téno reagalasunk legfontosabb feladata a képzési, szakképzési rendszerek
olyan szintli atalakitasa, amely eredményeként naprakész tudasa szakembe-
rek jelennek meg a munkaerépiacon. Szamos esetben atképzéssel is talalko-
zunk, amely a munkaltatoi oldalrol gazdasagi kérdéseket is felvett. Egyrészt
a munkavallal6 életkoranak elérehaladtaval nd az az ismeretanyag-mennyiség,
amely egy atképzéssel részben vagy teljes egészében elvész, igy a korabbi
befektetés ,,kidobasra” keriil. Masrészt a munkavallalo 6regedésével csok-
ken az az id6tartam, ameddig még hasznalni tudja majd az 0j ismereteket,
ami a ,,megtériilés” kérdését veti fel a munkaltatd oldalarol nézve.

» Szervezetek novekvd komplexitasa — egy szervezet miikodése, miikodtetése
komplex feladat, amelyben a feladatok koordinalésa és integralasa bonyolult
kihivast is jelenthet, ha nem veszik igénybe az informatika nyujtotta tdmogatd
funkciok hasznalatat. A mai gyorsul6 vilagban a vallalatoknak, szervezetek-
nek a gyors helyzetfelismerés, piaci igényekre torténd azonnali reflektalas
akar a jovojiiket is jelentheti, igy a flexibilitas, a megujulas, valtozasokra valo
felkésziilés és azonnali reagalas megtanulasa elengedhetetlen a tiléléshez.

* Gyorsan valtozo tarsadalmi, gazdasagi feltételek — ezen feltételek gyors
valtozasa mara mar felértékelte a képzések, tovabbképzések jelentoségét,
fontossagat.
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*  NovekvO mindségi igények — az allando fejlodést csak tgy tudja atvezet-
ni egy cég a sajat ¢letébe, ha a versenyben maradas lehetéségét megdrizve
folyamatosan képzi, tréningezi munkavallaloit.

Ugyanakkor fontos megjegyezni, hogy a valtozo koriilmények és a tarsadalmat
¢éro globalis hatasok (mint példaul a 2019-es COVID-19-jarvany) a képzés fon-
tossaganak felismerését feliilirtak, a szervezet human er6forrasanak feladatki-
jelolésében a képzések elhalvanyodtak, szamos szervezet esetében elmaradtak.
A képzések hianya egy szervezet életére komoly kihatassal van. Az emberi erd-
forrast tobbek kozott az kiilonbozteti meg a targyi er6forrastol, hogy a human
er6forrasnak személyiségiik van, akiknek a mindennapi feladatok ellatasa so-
ran koncentralt tudést nydjtva, maximalis teljesitményt kell nyujtaniuk a mun-
kaltato altali mindenkori elvarasoknak megfeleléen. Ha a megfeleld szakmai
tudassal rendelkeznek is a beosztottak, de hianyosak vagy nem ismertek sza-
mukra mindazon skillek, melyek a teljesitényiiket és személyiségiiket tdmo-
gatni tudjak, a munkaerd el fogja hagyni az adott munkahelyet, amely munka-
er6 hidnya a humaneréforrds-menedzsment szamara ijabb feladatot fog jelenti.

Képzésfejlesztés-menedzsment aspektusai allami
és vallalkozoi szféraban

A 21. szazad gazdasagi és technoldgiai kornyezete egyre nagyobb hangsulyt
helyez a képzésfejlesztésre, amely a humaneréforras-menedzsment alapvetd
eleme. A siker és a novekedés szempontjabol a humanerdforras- és képzésfej-
lesztés fontossaganak megértése kulcsfontossagli a szervezetek szamara, allami
és vallalkozo6i szinten egyarant. A szervezeteknek el kell kotelezodniiik a huma-
neroforras- és képzésfejlesztés terén, és az emberek szamara biztositaniuk kell
a megfeleld lehetdségeket a fejlodésre és a szakmai elérehaladasra egyarant.

A képzésfejlesztés allami szféraban torténé megfeleld kezelése kiillondsen fon-
tos, mivel az allami szervezeteknek nem csupan munkavallaloik képességeit
kell fejleszteniiik, hanem a kdzszolgaltatasok mindségét és hatékonysagat is
javitaniuk kell. Ebben a kontextusban a képzésfejlesztésnek 6sszhangban kell
allnia a kozpolitikai célokkal és prioritasokkal, valamint figyelembe kell ven-
nie a koltségvetési korlatokat és a szabalyozasi kdrnyezetet egyarant.

A véllalkozo6i szféraban a képzésfejlesztés menedzsmentje a vallalatok ver-
senyképességének és eredményességének novelésére dsszpontosit. Itt a kép-
zésfejlesztés célja a munkavallalok produktivitdsdnak, innovacids képességé-
nek és lojalitdsdnak javitdsa, ami hozz4jarul a vallalat novekedéséhez és piaci
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pozicidinak erdsitéséhez. A vallalkozoi szféraban a képzésfejlesztés menedzs-

mentje gyakran rugalmasabb és gyorsabban alkalmazkodik a piaci valtozasokhoz.

A két szektort vizsgalva jelentds kiilonbségeket figyelhetiink meg ezen kér-
déskorben, mely els6sorban a szervezet fenntartdi formajabol, személyébdl ere-
deztethet6. Az allami szervezetek kotottebb, nehezebben reagalo szervezetek,
ahol a dontési folyamatok szerteagazodasa, annak sokszor tobbszintes rendszere
lassitja a végrehajtasi folyamatokat. Vallalkoz6i oldalrdl tekintve gyorsabban
végbe mehetnek a dontési folyamatok, ha a szervezet jol strukturaltan, egyér-
telm folyamatszabalyozas mentén miikodik.

Az allami és vallalkozoi szféraban zajlo képzésfejlesztésben tobb azonossa-
got is megfigyelhetiink, amelyek a kiilonb6z0 szervezetek kdzos céljaira és ér-
dekeire utalnak. Az azonossagok k6zé tartoznak:

* A humaén er6forras fejlesztése: mindkét szféraban a képzésfejlesztés cél-
ja a munkavallalok ismereteinek, készségeinek és képességeinek fejlesz-
tése, hogy hatékonyabban tudjanak hozzajarulni a szervezet céljaihoz és
teljesitményéhez.

* A szervezeti teljesitmény novelése: a képzésfejlesztés mind az allami, mind
a vallalkozo6i szféraban hozzajarul a szervezetek teljesitményének ¢s haté-
konysaganak javitasahoz, valamint a szervezeti célok eléréséhez.

» Alkalmazkodas a valtoz6 kornyezethez: mindkét szféraban a képzésfejlesz-
tés fontos eszkodz a szervezetek szamara ahhoz, hogy alkalmazkodni tudja-
nak a technologiai fejlodéshez, a piaci és gazdasagi valtozasokhoz, valamint
a jogszabalyi és szabalyozasi kovetelményekhez.

* Munkavallaloi elégedettség és megtartas: a képzésfejlesztés mind az alla-
mi, mind a véllalkoz6i szférdban javitja a munkavallalok elégedettségét és
lojalitasat, ami hozzajarul a tehetséges munkaeré megtartasahoz és a fluk-
tuacio csokkentéséhez.

*  Személyre szabott képzési megkozelitések: mind az allami, mind a vallal-
kozéi szféraban a képzésfejlesztés soran fontos a munkavallalok egyedi
igényeinek és képességeinek figyelembevétele, hogy a képzes a leheto leg-
nagyobb hatast gyakorolhassa a szervezeti teljesitményre (Balogh, 2023).

Az azonossagok mellett tobb kiilonbozdség is megfigyelhetd a két szféra kép-
zésfejlesztésében, amelyek a két teriilet eltérd céljait, prioritasait és kihivasait
tikrozik.

» Célok és prioritasok: az allami szféraban a képzésfejlesztés gyakran 6sz-
szhangban all a kdzpolitikai célokkal és prioritasokkal, mig a vallalkozoi
szféraban a f6 cél a vallalatok versenyképességének és eredményességé-
nek novelése.
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* Finanszirozas és koltségvetés: az allami szféraban a képzésfejlesztésre for-
ditott forrasok altalaban korlatozottabbak, és a kdltségvetési megszoritasok-
nak megfelelden kell kezelni 6ket. Ezzel szemben a vallalkozoéi szféraban
a képzésfejlesztés finanszirozasa rugalmasabb lehet, és a vallalatok gyakran
nagyobb beruhazasokat tesznek a munkavallalok képzésébe.

* Szabalyozasi kdrnyezet: az allami szféraban a képzésfejlesztésnek gyak-
ran meg kell felelnie a jogszabalyi és szabalyozasi kovetelményeknek, mig
a vallalkozo6i szféraban a szervezeteknek tobb mozgéastériik lehet a képzési
programok kialakitasaban és végrehajtasaban.

*  Képzési modszerek €s eszkdzok: az allami szféraban a képzésfejlesztés ha-
gyomanyosabb maodszerekre és eszkdzokre épiilhet, mint példaul eldadasok,
szeminariumok és konferencidk. A vallalkozoi szféraban a képzésfejlesz-
tés gyakran innovativabb és technoldgiailag fejlettebb eszkozoket alkalmaz,
mint példaul e-learning, virtualis térben zajlo képzés.

* Rugalmassag ¢és alkalmazkodoképesség: a vallalkozoi szféraban a képzéstej-
lesztés menedzsmentje gyakran rugalmasabb és gyorsabban alkalmazkodik
a piaci valtozasokhoz, mig az allami szféraban a biirokracia és a szabalyo-
zasi kovetelmények miatt a képzésfejlesztés lassabban reagalhat a valtozo
koriilményekre.

* FEredmények mérése és értékelése: az allami szféraban a képzésfejlesztés
eredményeit gyakran a kozszolgaltatdsok mindségének és hatékonysaganak
javulasaval, valamint a kdzpolitikai célok elérésével mérik. A vallalkozoi
szféraban a képzésfejlesztés sikerességét inkabb a munkavallalok produk-
sitése alapjan értékelik.

Osztonzok és jutalmak: az allami szféraban a képzésfejlesztésben valo rész-
vétel Osztonzése gyakran a munkavallalok elomeneteléhez és a szakmai fej-
16déshez kapcsolodik, mig a vallalkozoi szféraban a munkavallalok gyakran
anyagi és nem anyagi jutalmakat is kapnak a képzési programokban valo
részvételért €s a fejlodésért (Balogh, 2023).

Ezek a kiilonbségek azt mutatjak, hogy az allami és vallalkozodi szféraban zajlo
képzéstejlesztésben eltérd megkozelitések és stratégiak alkalmazasa sziikséges
a kiilonbozo teriileteken felmertiil6 kihivasok és igények kielégitésére. A fent em-
litett kiilonbségek ellenére a képzésfejlesztés mind az allami, mind a vallalkozoi
szféraban hozzajarul a munkavallalok szakmai fejlédéséhez és a szervezetek tel-
jesitményének noveléséhez. A két teriilet kozotti tapasztalatcserébdl és a legjobb
gyakorlatok megosztasabdl mind az allami, mind a vallalkoz6i szféra profital-
hat, hogy hatékonyabban kezelje a képzésfejlesztés kihivasait és lehetdségeit.
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Képzések a hierarchikus szervezeteken beliil

A képzések kulcsfontossaguak a munkavallalok szakmai fejlodésének timoga-
tasdban, a szervezeti célok elérésében ¢s a munkahelyi hatékonysag javitasa-
ban. A hierarchikus szervezetekben a képzések tovabbi szerepet jatszanak az
alkalmazottak eldléptetési utvonalanak meghatarozasaban, a vezetdi készségek
fejlesztésében, a szervezeti normak és értékek kozvetitésében. A hierarchikus
strukturaji szervezetek komoly kihivasokkal néznek szembe a jelenlegi HR
szakmaban bekdvetkezett valtozasokkal, a biirokratikus szervezet sajatossaga-
ibol eredden nehezebben reagalnak a valtozasokra, melyet a centralizalt don-
téshozasi folyamat még tovabb lassit.

Nemzetkdzi kitekintésben az USA-ban a HR menedzsmentjének szerves és
igen fontos részét képezik a képzési programok és tréningek, melyek fontos-
sagat tobb valos esemény bekdvetkezése még inkabb felértékelt. Néhany pél-
da a megjelent szalagcimekbdl:

., Szovetségi kabitoszeriigynokok rossz hazra csaptak le”, az 1gazsagiligyi
Minisztérium kozhivatalnokai kénytelenek voltak elismerni, hogy a Ka-
bitdszer Ellenes Hivatal tobb ligynoke rendkiviil kevés végrehajtasi ta-
pasztalattal rendelkezik, sokan koziiliik palyakezdoként kertiltek hivatalba.
., A varosok lehetnek felelosek a rossz képzésért” — jelent meg a legfelsbb
birésag dontését kovetden, miszerint a varosok és megyék tehetok felelds-
sé és kartéritést kell fizetniiik, amennyiben a kdzalkalmazottaik nincsenek
megfelelden kiképezve;
* ,,A Rendor Akadémia toborzo-tigynokei tizenkét ords képzésen vesznek részt
a faji érzékenységrol.” — jelent meg néhany honappal, faji elditéletekkel
kapcsolatos vadak felbukkanasa utan (Szeiner & Poor, 2018).

A munkahelyi képzések szervezett, tudatos tervezése és megvaldsitasa a hierar-
chikus szervezeteknél éppoly fontossaggal bir, mint a piaci alapon miikodo val-
lalatoknal. A munkavallalok folyamatos fejlesztése a szakmai kompetenciakon
tul az altalanos kompetenciak, készségek fejlesztésére is ki kell terjedjen. Ahhoz,
hogy a szervezeten beliil a HR ezen képzéseket szervezni tudja, a vezetés elko-
telezodése sziikséges. A biirokratikus szervezeteknél ez az elkotelezodés nagyon
sok esetben nem all fenn, nem latjak a sziikségességét a képzéseknek, hiszen
a szervezet anélkiil is miikddik, mindenki teszi a dolgat, sok esetben felesleges
id6- és pénzraforditasnak tartjak a képzéseket. Ezen megallapitast a hierarchi-
kus szervezet sajatossagabol adodo egyiranyt mitkodési elv, centralizalt dontés
tovabb erdsiti a vezetdben. Ahhoz, hogy a képzések fontossadgaban és sziiksé-
gességében valtozas kdvetkezzen be a hierarchikus szervezeteknél, els6sorban
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vezetdi szemléletvaltasra van sziikség. ,, Amikor szemléletvaltasrol beszéliink,

a szervezet felso vezetésére gondolunk elsédlegesen, hiszen az altaluk képviselt

szemléletet, elvardasokat valositjak meg a kézépvezetok révén a végrehajto szer-

vek, a foglalkoztatottak. Ebbol adodoan mindaddig, amig nem fogalmazodik

meg egy felsd szintii elkotelezédés a valtozas, fejlesztés iranyaba, a szervezet

nem tehet semmit, hiszen ennek a_folyamatnak feliilrol indulo kezdeményezésnek

kell lenni.” (Balogh, 2022). Miért lehet nehéz szemléletvaltasba kezdeni? Az

aladbbiakban, kozel negyed évszazados szakmai tapasztalatom alapjan az alabbi

okokat fogalmazom meg a szemléletvaltas legfébb akadalyaiként:

+ Félelem a valtozastol. Alapjaiban senki nem szereti a valtozast, az addig
megszokott folyamatokat atrendezi, a kialakult rendszert felborithatja.

» Sokan ugy gondoljdk, ha eddig miikodott a szervezet, ezutan is fog.

» Sokan felteszik a kérdést, hogy mi garantalja a sikert, ha masképp csinaljuk?

» Lesznek nyertesek és vesztesek.

*  Sok munkaval jar.

» Tobb szektornak egyiittesen kell gondolkodnia, dolgoznia.

+ Idoéigényes.

Osszefoglalva a munkahelyi képzések fontossagat, Hippokratész szavait idézve:

,,ha nem vagy kész valtoztatni az életeden, nem lehet segiteni rajtad.” Ha a szer-
vezet nem kotelezi el magat a valtozas, fejlodés mellett, ujra és Gjra ugyan-
azokba a nehézségekbe fog litkozni, amely egy bizonyos szint utan a szervezet
funkcionalis miikodését is veszélyeztetni fogja. A képzések alkalmazasa segit-
het a szervezetnek abban, hogy alkalmazkodjon a modern munkaer6 igényei-
hez, tovabba eldsegitheti a munkavallalok motivacidjanak és elkotelezettségé-
nek novelését. Bar a hierarchikus szervezetek szamos kihivassal szembesiilnek
a 21. szazadban, a megfelelden kivitelezett képzések képesek tamogatni ket
abban, hogy sikeresen alkalmazkodjanak a dinamikusan valtoz6 tarsadalmi és
gazdasagi kornyezethez.

Munkahelyi képzésekre iranyuld empirikus kutatas
eredményeinek bemutatasa
Kutatasi probléema

A munkahelyi képzések a mindennapokban egyre kevesebb figyelmet kapnak,
melynek szamos oka valosziniisithet6. Minden szervezeti kultura magaban
hordozza azokat az értékeket, melyet a tulajdonosi, fenntartdi kor képvisel,
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ami mentén a szervezet szervezddott és folytatja mindennapi tevékenységét.
A képzés, oktatas, tehetséges munkavallalok menedzselése olyan értéket kép-
viselnek, melyek a szervezet human értékét ndvelik, amely attételesen megje-
lenik a szervezet hatékonysagaban, eredményességében.

Kutatasom soran az alabbi kutatasi problémara kerestiik a valaszt: hogyan
vélekednek a szervezetek munkavallaloi a munkahelyi képzésekrol, és milyen
fejlesztési lehetéségeket kinal a humaneréforras-menedzsment a munkavallaloi
igényeket figyelembevéve? (A kutatdsunk részét képezte a tehetségtmenedzs-
ment vizsgalata is, melynek eredményeit egy kovetkezd tanulmanyban kiva-
nom ismertetni, a téma tovabbi jelentds terjedelme miatt).

Kutatasi cél

A kutatas {6 célja volt megallapitani, hogy a képzésfejlesztés mennyire van je-
len a szervezetek, cégek mindennapjaiban. A f6 cél elérése érekében tovabbi
alcélok is megfogalmazasra keriiltek, az alabbiak szerint.

C¢él 1: Megallapitani, hogyan vélekednek a munkavallalok a munkahelyi kép-
z¢s fontossagarol és annak sziikségességérol.

Cél 2: Megallapitani, hogy a munkavallalok milyen elvarasokkal vannak
a munkahelyi képzéssel kapcsolatban.

Kutatas hipotézisei

Az empirikus kutatas soran az alabbi hipotézisek keriiltek megfogalmazasra:

Hipotézis 1: Feltételezem, hogy a megkérdezett munkavallalok nagyobb ré-
sze fontosnak tartja a munkahelyi képzéseket, de a sajat munkahelyiikon ennek
a jelent6sége nem jelent prioritast a humaneréforras-menedzsmentben.

Hipotézis 2: Feltételezem, hogy a felmérésben részt vevok tobbsége nemcsak
szakmai képzésekre, hanem egyéb skillek fejlesztésére iranyulo képzésekre is
igényt tartanak, és szivesen vennének részt olyan képzéseken, melyeket nem
a szervezet belso szakemberei (pszichologusa, trénere) tartanak, hanem kiilsds
szakemberek, trénerek, akik relevans szakmai tapasztattal rendelkeznek.

Hipotézis 3: Feltételezem, hogy a megkérdezettek legnagyobb része a mun-
kahelyi képzéssel kapcsolatban elvarasokkal van.

Kutatas modszere és eszkoze

Kutatasi modszereként a kvantitativ kutatasi modszerre esett a valasztas, azon
beliil a kérdoives adatfelvétel modszerére. Az irasbeli kikérdezés modszeréhez
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a kérddiv eszkozét hasznaltam, mely online Google kérddivkeént kertilt elkészi-
tésre. A kérdoiv kitoltése dnkéntes és anonim volt, igy a kapott valaszok dszin-
teségének valoszinlisége az értékelés megbizhatosagat novelte. A kérddiv 21
kérdést tartalmazott, egy kérdés kivételével zart kérdésekbdl allt. Demografiai
és bevezetd kérdéseket (1-7. kérdés) kdvetden a kérdodivet kitdlté munkahelyén
1évo képzésekre, képzések szervezésére iranyultak a kérdések (8—15. kérdések),
egy és tobbszoros feleletvalasztast biztositd kérdések mentén. Ezt kdvetoen
harom kérdés a tehetségmenedzsmentre iranyult, majd két kérdés a képzéste;j-
lesztés gyakorlatara tért vissza. Utolsé kérdésként a valaszadoknak lehetdségiik
volt 6nall6 gondolatok megosztasara a vizsgalt témaval kapcsolatban. A kapott
adatokat szamitogépes adatfeldolgozéassal Osszesitettem, az eredményeket le-
ir6 és Osszefiiggésekre mutato statisztikai modszerek segitségével elemeztem.

Kutatasi minta jellemzoi

A kutatasi minta felvétele 2023. aprilis 11-t61 2023. majus 21-ig tartott, online
platformon keresztiil. A felmérésben 6sszesen 261 valaszadd vett részt, akik 18
év feletti korosztalyt képviseltek, és munkahellyel rendelkeztek. A kérddives
felmérésben kozel azonos aranyban vettek részt a férfiak és nék. A valaszo-
kat 54%-ban férfiak adtdk, mig 46%-ban nok valaszoltak a feltett kérdésekre.

A kérdések kozott demografiai kérdésként szerepelt az életkor, elére megje-
161t életkor szakaszok koziil kellett kivalasztani a valaszt adonak sajat életkorat.
A kapott eredményeket az 1. szamu tablazat szemlélteti.

1. szamu tablazat
A valaszadok kor szerinti megoszlasa (N = 261)

A valaszadok kora

Gyakorisag (f6)

Szazalékos érték

18-25 év kozotti

2%

26-35 év kozotti

32

12%

36-45 év kozotti

113

43%

46-55 év kozotti

99

38%

56 év feletti

5%

Osszesen

261

100%

Forras. A szerzd sajat szerkesztése.

A megkérdezettek tobb mint 80%-a a 2655 év kozotti korosztalyhoz tartozik,
99 16 4655 év kozotti, mig 112 6 26-35 év kozotti életkorral bir. A teljes min-
ta szamanak szempontjabdl kevésnek mondhato6 a 18-25 év kozotti korosztaly,
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mind0ssze 5 0, és ugyancsak minimalis volt az 56 év feletti valaszadok szama,

12 16 vett részt ebbol a korosztalybol a felmérésben.

Kovetkezo kérdés a valaszadok lakohelyére vonatkozott, melynek valaszait

a 2. szamu tablazat tartalmazza.

2. szamu tablazat

A valaszadok kor szerinti megoszldasa (N = 261)

A valaszadok lakohelye Gyakorisag (f6) Szazalékos érték
Févaros 37 14%
Kisvaros 80 31%
Kozség, falu 53 20%
Megyeszékhely, nagyvaros 90 34%
Tanya 1 0%
Osszesen 261 100%

Forrdas. A szerz sajat szerkesztése.

A valaszadok 34%-a (90 £6) megyeszékhelyen, nagyvarosban lakik, 31%-a kis-
varosban €1, 20%-uk (53 f6) kdzséget, falut, 14%-uk (37 £6) a fovarost jeldlte
meg valaszként. Minddssze egy {0 ¢l tanyan.

Ezt kovetben a legmagasabb iskolai végzettségre iranyult egy kérdés, mely-

nek a valaszai a 3. szamu tablazatban keriiltek 6sszegzésre.

3. szamu tablazat

A megkérdezettek legmagasabb iskolai végzettsége (N = 261)

A vil dék legmagasabb iskolai végzettsége Gyakorisag (f6) Szazalékos érték
Erettségi 90 34%
Fdiskolai/egyetemi diploma 168 64%
Szakmunkasképzo, szakiskola 3 1%

Osszesen 261 100%

Forrdas. A szerz sajat szerkesztése.

A megkérdezettek tobb mint a fele (168 £6) foiskolai vagy egyetemi szintii ta-
nulmanyokat végzett, 35%-uk érettségivel rendelkezik. Harom {0, a vizsgalt
minta 1%-a nyilatkozott tgy, hogy szakmunkasképzd/szakiskolai végzettség
a legmagasabb iskolai végzettsége.

A kérddiv 5. kérdése a valaszadok munkahelyére vonatkozott, melynek 6sz-
szesitett valaszait a 4. szamu tablazat szemlélteti.
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4. szamu tablazat
A valaszadok munkahelye (N = 261)

A vilaszadok munkahelye Gyakorisag (f6) Szazalékos érték
Allami szervezetnél 234 90%
Magancégnél, vallalkozonal 11 4%
Sajat vallalkozasa van 12 5%
Egyéb 4 2%
Osszesen 261 100%

Forras. A szerzd sajat szerkesztése.

A felmérésben részt vevok 90%-a allami szervezetnél dolgozik, 5%-uk sajat
cégiiknél, és 4%-uk magancégnél, vallalkozasnal all foglalkoztatasban. Az
1%-ot kitevo egyéb kategoriaba tartoznak azok (4 £0), akik az alabbi vélaszok
valamelyikét adtak: egyesiiletnél, egyhazi szervezetnél, vilagcégnél, dolgozik,
illetve nyugdijas.

Kiilon kérdés iranyult arra, hogy ha allami vagy vallalkozoi szektorban dolgo-
zik a valaszado, annak melyik szegmensében dolgozik. A kapott eredményeket

az 5-6. szamu tablazatok mutatjak.

5. szamu tablazat

Az allami szféraban dolgozok valaszainak megoszldasa szektor bontasaban (N = 234)

Allami szektor szegmensei Gyakorisag (f6) Szazalékos érték
Rendvédelem 188 80%
Egészségiigy, szocialis 27 12%
Kozigazgatas 10 4%
Oktatas 7 3%
Kozlekedés 2 1%
Osszesen 234 100%

Forras. A szerzd sajat szerkesztése.

A valaszadok tobb mint kétharmada, 80%-a rendvédelemben dolgozik, és mind-
Ossze 20%-uk, akik az allami szektor valamely mas szegmensében munkaval-
lalok (12% egészségiigyben, szocialis szféraban, 4% kdzigazgatasban, 3% ok-
tatasban és 1% kozlekedésben).

Beliigyi Szemle, 2024/4. 671



6. szamu tablazat
A vallalkozoi szféraban dolgozok valaszainak megoszldasa szektor bontasaban (N = 22)

Villalkoz6i szektor szegmensei Gyakorisag (f6) Szazalékos érték
Szolgaltatas 11 50 %
Oktatas 4 18 %
Egyéb (ipar, logisztika, kereskedelem) 4 18 %
Egészségiigyi, szocialis 3 14 %
Osszesen 22 100%

Forrds. A szerz sajat szerkesztése.

Azok a valaszadok, akik vallalkozoi szektorban dolgoznak, 50%-uk szolgalta-
tasban, 18%—18%-uk oktatasban és egyéb szegmensben (iparban, épitdiparban,
kereskedelemben vagy logisztikaban) tevékenykednek. Harom 6 (14%) ma-
ganegészségligyben, sajat vallalkozas formajaban dolgozik.

Kutatasi eredmények

A demografiai kérdéseket kdvetden az els6 kérdésblokk a munkahelyi képzé-
sekre vonatkozott, melyre kapott valaszokat az 1. szamu dbra szemlélteti.

1. szamu abra
Munkahelyi képzések, tréningek jelenléte (N = 261)

Az onok szervezeténél vannak-e képzési tréningek?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Forrdas. A szerz sajat szerkesztése.

A valaszadok 94%-a nyilatkozott ugy, hogy a munkahelyén vannak képzések,
tréningek, csupan 6% esetében kaptam azt a valaszt, hogy naluk nem tartanak
képzéseket.

Ezt kovetden, tobbszords valasztas lehetdségét biztositva azt szerettem vol-
na megismerni, hogy milyen jellegli képzések vannak a munkahelyeken. A ka-
pott eredmények Osszesitett valaszait a 2. szamu abra szemlélteti.
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2. szamu abra
A munkahelyi képzések tipusai az ésszesitett valaszok alapjan (N = 257)

Ha igen, milyen jellegi képzések?
Tobb valasz is megjelolhetd!

Kiilonboz6 készség/ kompetenciafejlesztd tréningek
(pl. kommunikacio, konfliktuskezelés).; I 6

A szervezet munkatarsainak egyiittmiikodését

segitd képzések.

Jellemzden munkamhoz kapcsolodo
szakmai jellegli képzések.;A szervezet
munkatarsainak egyiittmiikodését segitd
képzések.

12

Kiilonb6z6 készség/ kompetenciafejlesztd
tréningek (pl. kommunikacio, konfliktuskezelés).

22

Jellemzden munkamhoz kapcsolodo
szakmai jellegli képzések.;Kiilonbozd

készség/ kompetenciafejlesztd tréningek 32
(pl. kommunikacio, konfliktuskezelés).;
A szervezet munkatérsainak. ..

Jellemz6en munkamhoz kapcsolodé szakmai jellegli
képzések.;Kiilonbozd készség/ kompetenciafejlesztd _ 73
tréningek (pl. kommunikacio, konfliktuskezelés).
Jellemzden munkamhoz kapcsolodo 105
szakmai jellegii képzések.

20 40 60 80 100 120 f6

=

Forras. A szerzd sajat szerkesztése.

A kérddivet kitdltok 41%-a (105 £6) nyilatkozott Ggy, hogy ,, Jellemzéen mun-
kamhoz kapcsolodo szakmai jellegii képzések” vannak a munkahelyiikon. 73
6 (28%) esetében a szakmai képzéseken tulmutatva ,, Kiilonbozé készség/kom-
petenciafejleszto tréningek (pl. kommunikacio, konfliktuskezelés) ” is jelen van
a munkahely képzési kinalataban. 32 f6 munkahelyén A szervezet munkatarsa-
inak egyiittmikodését segitd képzésekkel is kiegészitik a szakmai képzéseket
¢és kompetenciafejlesztést szolgalo tréningeket. 22 valaszado6 ezen kérdésre ugy
nyilatkozott, hogy csak ,, Kiilonboz6 készség/kompetenciafejleszto tréningek
(pl. kommunikacio, konfliktuskezelés)” vannak a munkahelyiikon, mig 12 {6
(5%) esetében ,, Jellemzben munkdamhoz kapcsolodo szakmai jellegii képzések”™
¢és ,, A szervezet munkatarsainak egyiittmitkodését segito képzesek” lehetoségei
koziil valaszthatnak. Ot valaszadd munkahelyén ,, Kiilonbozé készség/kompe-
tenciafejleszto tréningek (pl. kommunikacio, konfliktuskezelés)” és ,, A szervezet
munkatarsainak egyiittmitkodését segité képzések” jellemzoek. Nyolc f6 egyéb
valaszlehetdségként az alabbi valaszokat adta: e-learning, felesleges e-learning
tananyagok, pszichologus.
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A kovetkez0 kérdés arra iranyult, hogy a képzések milyen rendszerességgel
kertilnek megszervezésre és megtartasra az adott szervezetnél. Az eredménye-
ket a 3. szamu &bra szemlélteti.

3. szami abra
A készségfejleszto képzések tartasanak rendszeressége (N = 224)

Ha vannak kiilonb6z6 készségfejlesztd, nem szakmai képzések,
milyen rendszerességgel tartjak azokat?

Nincs benne rendszeresség, )
mikor, hogy alakul. =

Negyedévente legalabb egyszer. 17

Fél évente legalabb egyszer. 0

'-‘ I
N
w

Evente legalabb egyszer.

=)

10% 20% 30% 40% 50%

Forrds. A szerz sajat szerkesztése.

A valaszadok 50%-a gy nyilatkozott, hogy a munkahelyi képzések tartasaban
nincs rendszeresség, ,,mikor, hogy alakul” ezen jellegii, nem szakmai képzések
tartasa. , Evente egyszer” valaszt adta 23% (52 £0), ,,Negyedévente legalabb
egyszer” valaszt adta 17% (38 10, mig ,,Fél évente legaldabb egyszer” valasz
10%-ban fordult el6.

A képzések tartasanal fontos szempont a képzést tartd személye, a tréner kilé-
te. Erre a kérdésre a 4. szamu abra mutatja a kapott valaszt jelen vizsgalatunk
eredményeként.

4. szamu abra
A készségfejlesztd képzéseket tarto képzd, tréner személye (N = 230)

Jellemzoen ki tartja ezeket a készségfejleszté képzéseket?
Valtozo, vannak belsos eléadok ¢és kiilsésok is. 118
Minden esetben kiilsé képz6intézménytél 53
jon szakember. =
Minden esetben a szervezet belsé munkatarsa
(pszicholdgus, tréner).
0 20 40 60 80 100 120
Forras. A szerzé sajat szerkesztése.
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A megkérdezettek felénél a ,,Valtozo, vannak belsés eléadok és kiilsdsok is” (118
f6) valasz érkezett, amely az Osszes valasz 51%-at jelenti. 59 {6 (26%) eseté-
ben a munkahelyen ,,Minden esetben a szervezet belsé munkatdrsa (pszicho-
logus, tréner)” tartja a készségfejlesztd tréningeket, mig 53 16 a ,,Minden eset-
ben kiilsd képzdintézménytdl jon szakember” valasztasi lehetdséget jelolték be.

A képzések fontossaga a HR szamara — ugy vélem — egyértelmii. Felméré-
semben szerettem volna megismerni a valaszadok véleményét is a képzés fon-
tossagarol, melynek eredményét a 5. szamu dbra szemlélteti.

5. szami abra
A nem szakmai jellegii képzések fontossagarol alkotott vélemény (N = 261)

On fontosnak tartja-e a nem szakmai jellegii képzéseket, tréningeket?

K6z6mbos szamomra minden nem szakmai
képzés, tovabbképzés.

Igen, fontosnak, jo dolognak tartom.

Egyaltalan nem tartom fontosnak
ezeket a jellegli képzéseket.

0 10% 20% 30% 40% 50%

Forras. A szerzd sajat szerkesztése.

A vélaszadok 44%-a (115 £6) fontosnak, jo dolognak tartja ezeket a jellegti kép-
zéseket, és 39%-uk (101 f6) nagyon fontosnak érzi. Mindéssze 32 16 (12%) sza-
mara k6zombos barmilyen jellegii szakmai képzés, tovabbképzés, és csupan
13 6 (5%) az, aki egyaltalan nem tartja fontosnak ezeket a jellegli képzéseket.

A képzések tartasarol szo6l6 tajékoztatast vizsgalva a 6. szamu abra mutat-
ja a kapott valaszokat.
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6. szamu abra
Adott évben megtartasra keriil6 képzésekrdl valo elozetes tajékoztatas (N = 261)

Van-e ismerete arra vonatkozdan, hogy adott évben milyen képzések
lesznek a szervezetnél?

Egyéb

Nincs, altalaban véletlenszeriien
. ; 3
szerzek réla tudomast.

Igen, minden évben kapunk errél egytajékoztatast,
¢és megmondjak, hogymire kell menni.

Igen, minden évben kapunk errél egy tajékoztatast, 20
¢és megkérdezik mire szeretnék menni.

w
]
'

S}

10% 20% 30% 40% 50%

Forras. A szerz sajat szerkesztése.

A kérdéivet kitdltok munkahelyének 43%-anal (112 {6) a képzésekrdl a mun-
kavallalok véletlenszeriien szereznek tudomast arra vonatkozoan, hogy adott
évben milyen képzéseket szervez a vallalat, szervezet. 33% (86 f0) mondta azt,
hogy minden évben kapnak tajékoztatast erre vonatkozoan, viszont a munkaltato
mondja meg, hogy milyen képzésen kell részt vegyen a munkavallal6. A min-
ta 20%-a (52 6) esetében az elozetes tajékoztatas megvan, és megkérdezik ket
arrol, hogy milyen képzésen szeretnének részt venni, bevonjak oket a valasz-
tasba. A 4% (11 £6) egy¢€b valaszt adok kdzott az alabbi valaszok olvashatoak:
., El6z6 napokban szolnak™ (1 16).

» ,, Kapunk tajékoztatast, csak altalaban az utolso pillanatokban, elére nem
szolnak, hogy tervezni tudnank, és persze mindig szabadnapra teszik” (1
10).

* ,,Nincs, de kapunk réla tajékoztatast, ha lesz” (1 10).

e, Nincs, igény szerint szervezziik 6ket” (116).

o, Van iranyzott, amikor ki van irva, van, hogy valaszthato, ami szinten meg-
kérdeznek akarod e. De van olyan, hogy csak szolnak, hogy mész” (1 {6).

o, Van kotelezo, van valaszhato, van elore ismert és van ad hoc is” (1 16).

o, Van tajékoztatas, de sok mindenrdl nem szerziink tudomdst” (1 16).

» ,Nincsenek képzések” (4 16).

A kérdoiv kovetkezo kérdése arra iranyult, hogy a valaszadok hogyan viszonyul-
nak a kiilsés képzointézmények trénerei ltal tartott képzésekhez (7. szamu abra).
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7. szamu abra

Vélemények a kiilss képzdintézmény trénere dltal tartott képzésen valo részvételi lehetéségrol
(N =261)

On szivesen részt vesz-e (részt venne-e) olyan nem szakmai jellegii képzésen,
melyet kiils6s képzdintézmény trénere tart?

Nem, ne akarja a kiilsés megmondani, I 1
hogy mi a j6 nekem.

Nem.

Igen, s6t azt tartom jonak, ha kiilsdstréner jon.

! |
wn
wn
=2

Igen.

=
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Forras: A szerzd sajat szerkesztése.

A valaszadok tobb mint fele, 57%-a (149 £0) szivesen részt vesz/részt venne
olyan nem szakmai jellegii képzésen, melyet kiils6s képzdintézmény trénere tart,
¢és tovabbi 26% (69 f6) kimondottan azt tartja jonak, ha nem a sajat szervezet
trénere tartja szamunkra a tréninget, hanem kiils0s szakember érkezik. A teljes
mintaszamhoz képest elenyész6 azok szama (15%, 40 £6), akik nem szivesen
vennének rész kiilsos tréner altal vezetett tréningen, és minddssze 3 6 (1%) vé-
lekedett ugy, hogy ,, Nem, ne akarja a kiilsés megmondani, hogy mi a jo nekem.”

A képzést tartd személyével kapcsolatban szdmos olyan tényez6 van, amely
elvarasként fogalmazdodik meg a képzésen részt vevok altal. A kérdéivben ot
valaszlehetdséget soroltam fel, melyek koziil tobb valasz is megjeldlhetd volt

"

arra vonatkozoan, hogy a kérdéivet kitolt6 szamara mely pontok a fontosak.
Egyéb valaszlehetoségként modja volt a kérdbivet kitdltoknek arra, hogy meg-
ossza velem mindazt, amit a trénerrel szemben fontosnak tart. A kapott ered-

ményeket a 8. szamu abra mutatja be.
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8. szamu 4bra
A kiilsés trénerrel szemben tamasztott elvardsok a megkérdezettek valaszai alapjan (N = 261)

On mit tart fontosnak egy kiilsds tréner esetén?

Egyeb. ] 4

Legyen képes az ismeretek atadasara, kozonség
aktivalasara, jo el6adé legyen.

Hiteles legyen. 176

Személyiségében legyen
szimpatikus, kedélyes. 116

Ismerje a mi szakmankat, jo, ha van
szakmai miltja, kapcsolodésa. 170

Legyen tapasztalata. 141

(=]

40 80 120 160 200

Forrdas: A szerzd sajat szerkesztése.

A felsorolt 6t, altalam fontosnak tartott elvaras koziil a ,, Legyen képes az is-
meretek atadasara, kézonség aktivalasara, jo eléado legyen” mintegy 195 {6
szamara fontos, a teljes mintat tekintve 75%-os vélaszadasi arany érkezett ezen
pontra. 67% (176 f6) szdmara fontos a hitelesség, minddssze 2%-kal maradt el
az,, Ismerje a mi szakmdankat, jo, ha van szakmai multja, kapcsolodasa”, amely
a megkérdezettek 65%-anak (170 f6) fontos szempont a tréninget tartd szemé-
lyével kapcsolatban. A tapasztalat 141 fonek (54%) szamit, és 116 {6 (44%)
ugy véli, hogy a tréner személyiségének a szimpatidja és kedélyessége is fon-
tos. A négy egyéb valaszban az alabbi visszajelzések érkeztek:

,»Nem szeretnék tanfolyamokat, igy a személye sem érdekel rabolja az ido-
met a maszektol.” (116).

,, A felsoroltak mindegyike fontos.” (2 10).
* ,,Nem relevans az el6z6 kérdésekre adott valaszaim alapjan.” (1 16).

A kérd6iv 19-20. kérdésében levezetd kérdésként arra kerestem a valaszt, hogy
a kérdoivet kitoltoket sajat munkahelyén mennyire vonjak be a képzések ter-

vezésébe, és résziikrol erre mekkora igény lenne. A kapott valaszokat a 9—10.
szamu abrak szemléltetik.
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9. szamu abra
A munkavallalé bevondsa a munkahelyi képzésfejlesztésbe (N = 261)

Megkérdezik-e Ont a munkahelyén, hogy milyen képzésfejlesztési dtletei vannak?

0 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Forrads: A szerz6 sajat szerkesztése.

A minta mintegy kétharmadat (74%, 193 £6) nem kérdezik meg a munkahelyén,
hogy milyen képzési javaslataik, 6tleteik lennének. Mindossze 68 6 (26%) ese-
tében mutat érdeklédést a munkaltato arra vonatkozoan, hogy a munkavallalo-
nak milyen 6tletei vannak, milyen képzések segithetnék 6t a munkavégzésében.

10. szimu abra
A munkahelyi képzések fejlesztésének perspektivai (N = 261)

Ha Onre lenne bizva a munkahelyének a képzésfejlesztése,
tobbet tenne, mint amit jelenleg végeznek a human eréforras szakemberei?

Nem, pont elég annyi, amennyit tesznek. 18
Nem, ez is sok, ami most van.

Igen, sokkal t6bbet lehetne tenni. 22

Igen, lehetne még hozza tenni. 55

0 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Forras: A szerzd sajat szerkesztése.

A valaszadok tobb mint fele, 55%-uk (144 £6) véli ugy, hogy a munkahelyii-
kon a képzésfejlesztések tekintetében a human eréforras szakemberei tob-
bet tehetnének ezen a téren. 22% (57 £6) esetében azt a valaszt kaptuk, hogy
sokkal tobbet tehetnének a HR munkatarsai. 47 f6 (18%) tigy gondolja, hogy

pont elég, amennyit tesznek, és 5%-uk (13 f6) szerint az is sok, ami most van
a munkahelyiikon.
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A kérd6iv utolso, nyilt kérdéseként arra kértem a kérddivet kitoltdket, hogy
osszak meg velem azokat a gondolatokat, melyeket fontosnak tartanak a téma-
val kapcsolatban. 39 esetben toltotték ki ezt a kérdést, melyek koziil az alabbi
valaszokat fontosnak tartok kiemelni:

+ ,,Egyre tobb sebbdl vérzo szervezet (amely kiilon kifejtendd téma lehetne)
legkisebb problémaja évek ota az, hogy a beosztottjai milyen képzéseket
igényelnek, illetve, hogy jelentsen valamit az »egyén« kifejezés, ami alap-
jan személyre szabott képzéseket is szervezhetne példaul. Alapvet6 gond-
nak latom a kommunikaciot is. A banasmod, hozzaallas és a kommunikaci-
0s gondok minden szervezet mitkodését alaassak. Egyénileg is megsinylik
a beosztottak és munkavallalok, de elkeriilhetetlen karokat okoz mindenhol
a j6 mikddésben.”

* ,,Sajnalatosnak tartom, hogy idénként bizonyos képzéseket rank erdltetnek,
kevésbé valaszthatunk magunk, illetve, hogy bizonyos képzések tartalmat-
lanok, nem adnak semmilyen tobbletet.”

* ,,Mind a szakmai, mind a nem szakmai képzések esetében rendkiviil fontos
lenne, hogy jol felkésziilt, a szakmaval kapcsolatban kell6 tudassal rendel-
kez6 személy tartsa, aki tobbek kdzott jo oktatd és hiteles személy. Ha ezek
a feltételek nem teljesiilnek, a hatas gyakran pont az ellenkez6, mint az el-
érni kivant.”

+ Fontos az egyénre szabott képzés, fejlesztés. Versenyképes skillek, ami
egyéni és szervezeti szinten hasznos.”

A nyilt kérdésekre adott valaszokbol megallapithato, hogy a képzéseket fontos-
nak vélik a munkavallalok, lehetoséget latnak a fejlesztésben, de a szervezeti
keretek ezt nem kezelik kell6 odafigyeléssel, nem tulajdonitanak akkora lehe-
toséget erre, mint ahogy az a munkavallalok elvarasaiban megfogalmazodik.
Sok esetben maga a szervezeti kultiira ennek az akadalya, a megszokott rend-
szerektol valo eltérés félelmének érzete szab gatat a fejlodésnek.

A kutatas soran vizsgalt harom hipotézis a kapott eredmények alapjan igazolast
nyert. Els6 hipotézisemben feltételeztem, hogy a megkérdezett munkavallalok
nagyobb része fontosnak tartja a munkahelyi képzéseket, amely feltételezésem
beigazoldodott, a megkérdezettek 83%-a fontosnak vagy nagyon fontosnak tart-
ja, hogy a munkahelyén képzések legyenek (5. szamu abra). Masodik feltéte-
lezésem arra iranyult, hogy a szakmai képzéseken tulmutatva az egyéb skillek
fejlesztésére is mutatkozik igény a munkavallalok részérdl, melyeket relevans
szakmai tapasztalattal rendelkezd kiilsds képzdintézmények trénereitdl szi-
vesen fogadnak. Ezen feltételezésem a kapott eredmények alapjan ugyancsak
beigazolddott, a 261 f6s mintabol 218 {6 szivesen részt venne olyan képzésen,
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melyet kiilsés trénerek tartanak (7. szamu abra). A trénerrel szemben a relevans
szakmai tapasztalat és hitelesség megléte a minta mintegy 65%-anal elvaras-
ként fogalmazodott meg (8. szamu abra). Harmadik hipotézisemben azt felté-
teleztem, hogy a munkavallaléknak val6s igényiik van arra vonatkozéan, hogy
a munkahelyi képzésekkel kapcsolatban megkérdezzék dket a véleményiikrol
meég a képzések kivalasztasa és megszervezése eldtt. Az eredmények alapjan
elmondhatd, hogy a minta 74%-aban a munkahely nem nyitott a munkavallalo
képzésfejlesztési otleteire, ugyanakkor 77%-uknak elvarasaik lennének ezen te-
rilleten. Az Osszesitett valaszok alapjan a harmadik hipotézisem is igazolast nyert.

Osszegzés

A HR a 18. szazad masodik felétdl (amikor az els6 kezdetleges HR-r61 mar be-
sz¢lhetiink) napjainkig folyamatos valtozason, fejlodésen ment keresztiil, igazod-
va a mindenkori tarsadalmi és gazdasagi kornyezethez, koriilményekhez. Ha nem
kovette volna a HR az emberi valtozasokat, vélelmezhetden a szervezetek életé-
ben bekovetkezo valtozasok negativ fordulatait sokan nem élték volna tal szerve-
zeti szinten. Jelen tanulmanyban rovid attekintést nyujtottam a humaneréforras-
és képzeésfejlesztés jelentdségérol a 21. szazadban, majd bemutatasra kertiltek
a témaban végzett empirikus kutatas eredményei. A szakirodalmi és empirikus
kutatas eredményei alapjan (kiegészitve az elmult 24 éves szakmai életutam ta-
pasztalasaval) az alabbi észrevételeket, gyakorlati javaslatokat kivanom megosz-
tani a szakma szamara. Pozitiv eredményként értékelem, hogy a megkérdezettek
munkahelyén vannak képzések, melyek jellemzden szakmai jellegiiek. Fontos-
nak tartom, hogy a képzések ne alljanak meg a szakmai jellegnél, a munkaltatok
engedjenek teret az egyéb, kiilonbozo skillek fejlesztését szolgalo képzéseknek,
tréningeknek is. A munkaltatoknak sziikséges lenne felismerni, hogy az altala-
noskompetencia-fejlesztést szolgald képzéseknek kihatasa van a munkavalla-
16 munkabirdsara, munkavégzésére egyéni és csoport, csapat szinten egyarant,
amely Osszességében a szervezet eredményességét, hatékonysagat tudna novelni.
A kiilénbdz6 generaciok munkaerdpiacon vald egylittes jelenléte komoly kihi-
vasok elé allitjak a munkaltatokat. Mindegyik generacio sajatossaga, mitkodé-
se egyre inkabb leirhato, kiismerjiik a miikodésiik hogyanjat. Ha a szervezetek
1do6t és odafigyelést forditananak arra, hogy tréningek soran a kiilonbdz6 gene-
raciok akarjak megismerni egymast, szamos sztereotipia megsziintethetd len-
ne, ami ugyancsak egyéni €s szervezeti érdekeket szolgalna. Merjenek kiilsos
képzodintézmény trénereivel egyiittmiikddni a szervezetek. Meglatdsom szerint
a cégen beliili trénerekkel szemben a legnagyobb probléma a fliggdségi helyzet
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fennallasa. Annak a tréner kolléganak, aki a szervezeten beliil példaul pszicho-
logusként dolgozik, egyaltalan nem, vagy ha igen, nem 6szintén tud megnyil-
ni a tréning soran a csoport, melyet egyszerien a fliggdségi helyzet magyaraz.
Ha szakmailag magasan kvalifikalt, pedagdgiai és szakmai tapasztalattal ren-
delkez6 kiilsos trénereket biz meg a szervezet, a képzés céljaként kitlizott fel-
adatokat el tudjak érni, melyben mindenki aktiv résztvevoként tud jelen lenni,
félelem, fenntartasok nélkiil. A képzés egy tudatos, szervezett, pedagogiai tevé-
kenységeket magaba foglald folyamat, melyben a rendszerességnek és kovet-
kezetességnek sulya van. Nem lehet képzésfejlesztést végezni tervezés nélkiil,
ahogy nem lehet kihagyni a képzés alanyainak a bevonasat sem a képzési terv
elkészitéseébdl. A hierarchikus struktiraju szervezetek centralizalt és diktatori-
kus vezetésének elhagyasa minden bizonnyal utdpisztikus felvetést jelent, de
a jelenlegi humaner6forras-menedzsment tendencidkat kovetve ezen szerveze-
teknek is Gjra kell értékelniiik sajat szervezeti rendszeriiket, kulturajukat, mely-
nek elso és legfontosabb lépéseként rendszerszintii szervezetfejlesztést javaslok.
Ezen fejlesztést a szervezeti sajatossagok feltarasat kovetden, a szervezetben
dolgozé vezetokkel kozdsen, tréningek forméajaban, egyiittes munkaval lehetne
megkezdeni, ahol a belso és kiils6 szakértoi tapasztalat egymast kiegészitve 1)
alapokra tudna helyezni a rendszert.
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