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1. BEVEZETES ES CELKITUZESEK

Dolgozatomban a kozszféraban, azon beliil a viziigyi agazatban megvalosuld munkavallaloi
képzési, fejlesztési célokat, képzési programokat kivanom bemutatni. A humanerdforras a
kozszolgalati tevékenység alapjat képezi, ezért kiemelt figyelmet kell forditani annak
képzésére. A téma aktualitdsat indokolja, hogy a kornyezetiinkben végbemend gyors valtozasok
a kozszolgalati szervezetek miikodését is jelentésen befolyasoljak, ezért gy gondolom, ahhoz,
hogy a folyamatos valtozasokra egy szervezet gyorsan, rugalmasan és hatékonyan tudjon
reagalni, elengedhetetlen a munkatarsak folyamatos képzése. Az egész életen at tartd tanulds
mara mar szinte alapkovetelmény. A kozszféraban végzett tevékenységek szakmak sokasagat

foglaljak magukba, igy a kozszolgalat képzési rendszere is indokoltan sokszinii.

A viziigyl igazgatdsi szervekre is a sokszinliség jellemzd. Azonban nem a szokvéanyos
kozigazgatasi feladatok szerinti terlileti meghatdrozas alapjan, hanem vizgyjto teriiletekre
szervezOdott intézmény. Napjainkban a viz jelentésége kiemelkedé mértékben novekedett. A
természeti jelenségek altal okozott vizzel kapcsolatos kockazatok egyfajta kettdsséget
hordoznak. Egyrészt szembesiilniink kell a "sok viz" problémajaval, amely az arvizek révén

nyilvanul meg, masrészt sziikséges kezelni a "kevés viz", az aszaly problémadjat is.

A vizzel val6 gazdalkodas fontossaga ravilagitott a humaneréforras-fejlesztés sziikségességére
is a vizgazdalkodas terén. Olyan szakemberekre van sziikség, akik képesek valaszolni a
vizvalsag kihivésaira szaktudasukkal. A vizgazdalkodds bonyolultsiga folyamatos és
fenntarthato oktatasi fejlddést kovetel meg. Interdiszciplinaris jellege rendkiviil sokféle

képzettséget igényel a képzés valamennyi szintjén, a szakmunkastol a kutatoig (Reich, 2019).

Az alap- és kozépfoku oktatas mellett elengedhetetlen a felsGoktatas és az agazati tovabbképzés
szerepe a magas szinvonalu szakemberek munkaerd-piaci jelenlétének biztositasaban.
Kiemelkedd jelentdsége van a felndttoktatas és felndttképzés fejlesztésének, amely eldsegiti a

szakmai ismeretek bovitését, figyelembe véve a mar meglévo kompetencidkat és ismereteket.

Témavalasztasomat indokolja, hogy a viziigyi agazatban kozel htisz éve munkavallaloként,
magam is részt veszek a szervezet altal biztositott képzéseken gazdasagi szakemberként és
kozépvezetoként is. Tobb kutatas is alatamasztja, hogy a munkahelyi képzések f6 célja, hogy
egyrészt 6sszhangban kell lennilik @ munkaltato stratégiai célkitlizéseivel, masrészt az ellatott
munkakor sajatossagaihoz kell igazodniuk. Ezen feliil a képzéseknek fejleszteniiik kell az
egyéni kompetenciakat, amelyek a munkakori feladatok ellatasahoz —sziikségesek.
Dolgozatomban ismertetem, hogy a viziigyi szakemberek részére milyen képzési lehetdségek

biztositottak ismereteik folyamatos bdvitésére, megvalosul-e a megszerzett tudas gyakorlati
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alkalmazasa is. Ennek mentén fontosnak tartom bemutatni, hogy a szervezetnek milyen
feladatokat jelent a szellemi és fizikai munkavallaloi allomany folyamatos képzése, hiszen

tevékenységiik igen sokféle képzettséget igényel.

Dolgozatom elsé felében a szakirodalmi feldolgozassal attekintem a képzési rendszer
kialakulasat, jelenlegi rendszerét, valamint stratégiai jelentoségét. A fogalmi meghatarozasokat
kovetden ismertetem a gyakorlatban megjelend lehetséges képzési formakat kiilonos tekintettel
a kozszférara. Kifejtem a képzések lebonyolitasanak folyamatat, valamint a tovabbképzési
rendszer kialakulasanak fontossagat. Kitérek arra is, hogyan valdsul meg a képzések értékelése,
eredményességének monitorozasa. Ismertetem, hogyan biztositja a viziigyi agazat a
munkavallaloi képzését. Végiil roviden kitekintek a nemzetkozi teriiletre, felvazolva, hogy

milyen kdzszolgalati képzési gyakorlatok miikddnek mas orszagokban.

Dolgozatom masodik felében a viziigyi tovabbképzési rendszert vizsgalva, a viziigyi
kozalkalmazottakra vonatkozoan, a kutatasi kérdéseimre keresem a valaszt. A munkakorok
befolyasoljak-e a képzési forma preferencidjat, azaz bizonyos munkakordkben dolgozok inkdbb
preferaljak a gyakorlatorientalt képzést, mig masok az elméleti képzést részesitik eldnyben? A
gyakorlatorientalt képzésben a hangsulyt a gyakorlati tevékenységekre és a tapasztalatszerzésre
fektetik. A képzésben részt vevok ténylegesen végzik el a feladatokat, gyakoroljak a
készségeket, és alkalmazzak az elméleti ismereteket a valds életbeli helyzetekben. A
gyakorlatorientalt képzés altaldban interaktiv kdrnyezetben zajlik, ahol a munkavallalok
kiilonboz6 gyakorlati feladatokat hajtanak végre, szimuléciokat végeznek. A kutatdsom tovabbi
célja feltarni, hogy a viziigyi vezetok elsGsorban a vezet6i képesség tovabbfejlesztésére, vezetdi
kompetencidkra és kommunikacios képességekre iranyuld képzéseket részesitik elonyben, vagy
inkabb a szakmai alapu képzéseket preferaljak. Vizsgalom a viziigyi tovabbképzési rendszerben
teljesitett képzéssel valo elégedettséget, valamint feltarom a munkavallalok képzésekben,

fejlesztési programokban val6 részvételének igényét, elégedettségét.
Kutatasi célok alapjan az alabbi hipotéziseket fogalmaztam meg:

e A munkakorok befolyasoljak a képzési forma preferencidjat, azaz bizonyos
munkakordkben dolgozok inkabb preferaljak a gyakorlatorientalt képzést, mig masok
az elméleti képzést részesitik eldnyben.

e A tovabbképzési rendszerben részt vevd viziigyi dolgozok a képzési modszer
tekintetében elégedettebbek a jelenléti oktatassal, mint az e-learning képzési formaval.

e A vezetdk nagyobb mértékben részesitik elonyben a vezetdi készségfejlesztd, vezetodi
kompetencia- és kommunikacios készségfejlesztd képzéseket a szakmai alapa

keépzésekkel szemben.



e A viélaszaddk a viziigyi tovabbképzések mindségével alapvetden elégedettek.

Kutatasom célja, hogy feltarjam és bemutassam a kozszféraban, kiilondsen a viziigyi 4gazatban
megvaldsuld munkavallaldi képzési és fejlesztési programokat, valamint elemezzem azok
hatékonysagat ¢s alkalmazhatosdgat a gyakorlati munkaban. Tovabbi célom megvizsgalni,
hogy milyen modon lehet a képzéseket a munkavallalok és a viziigyi szervezet igényeihez
jobban igazitani. A kutatdmunka soran szekunder kutatdsi modszerként a szakirodalmi
feldolgozas soran egyarant tamaszkodtam hazai és nemzetkdzi szakirodalmakra, a feldolgozott
irodalom az Irodalomjegyzékben megtalalhatd. Az egyéni vizsgalat lefolytatasahoz, a primer
kutatds modszerei koziil a kérddives felmérést valasztottam. A kérddives kutatas eredményének

bemutatasa a 3. és 4. fejezetben olvashatok, a kérd6iv pedig az 1. mellékletben megtalalhato.

Végiil a szakirodalom attekintése és a sajat empirikus kutatdsom alapjdn megfogalmazom
véleményemet és javaslatomat a viziigyi tovabbképzési rendszer mitkddtetése, hasznossaga

tekintetében.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

2.1. Képzési rendszer alapjai
2.1.1. Oktatas, képzés, fejlesztés megfogalmazasa

A tudasalapt gazdasag, az 1j technologidk, a technoldgiai valtozasok gyors iiteme és a
globalizacié mind befolyasoljak a készségeink és kompetencidink fejlesztésére irdnyuld
igényeinket. A XXI. szdzadban mindannyiunknak ¢élethosszig tarté tanulonak kell lenniink. Az
¢lethosszig tartd tanulas (Lifelong learning) soran folyamatosan ismereteket, készségeket,
viselkedéseket sajatitunk el, amelyekre az életlink alatt barmikor és barmilyen koriilmények
kozott sziikségiink lehet (Laal — Salamati, 2012). A koztudatban ezt a kifejezést gyakran csak a
felndttképzésre értik, de valdjdban mar a gyermekkori készségfejlesztéssel elkezdddnek a

tanulési folyamatok egészen a nyugdijas korig, a szellemi frissességlik megdrzéséig.

A KSH 2004-ben kozzétett kiadvanyaban is megjelent: ,,A fejlett piacgazdasagokban az
oktatds-képzés egyre kevésbé fejezodik be az iskolarendszerbdl valo kilépéssel, a szakképesités
megszerzésével. A folyamatos technoldgiai fejlédés sziikségszeriivé teszi a képzésbe valo
tobbszori bekapcsolodast, rendszeres tovabbképzést, a gazdasagi szerkezet atalakulasaval jaro

szakmavaltast.” (Csernyak et al, 2004: 5).

Benedek (2007) értelmezése szerint a kifejezés jellemzéje, hogy az egyén tarsadalmi és
gazdasagi helyzetének fenntartasa a munkaerdpiacra 1épéskor rendelkezésre allo ismeretekkel
egyre nehezebb, ezért ezt a pozicidt csak allandd és 6nalld képzéssel, fejlodéssel lehet

megorizni.
Az élethosszig tarto tanulds fogalmanak 1étrejottével a tanuldsi formakat is megkiilonboztetik.
Tissot (2004) a kovetkezOképpen hatdrozza meg a tanulési formakat:

e Formalis tanulds: olyan tanulasbol all, amely szervezett és strukturalt kontextusban
torténik (iskoldban/képzokdzpontban vagy munkahelyen), és kifejezetten tanulasnak
mindsiil. A formalis tanulas a tanuld szemszogébdl szandékos, formalis elismeréshez
vezethet (pl. oklevél, bizonyitvany).

e Nem formalis tanulas: olyan tervezett tevékenységekbe agyazott tanulasbol all, amelyek
nincsenek kifejezetten megjeldlve, mint tanulds, de olyan fontos tanuldsi elemeket
tartalmaznak, mint a munkahelyen megszerzett szakmai készségek.

e Informalis tanulas: a csaldddal, munkaval vagy szabadiddvel kapcsolatos mindennapi
tevékenységekbdl szarmazd tanulds. Gyakran tapasztalati tanulasnak is nevezik, €s

bizonyos mértékig véletlen tanulasként is felfoghato.
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Ezen kategoriak kiilonbozoségének jelentdségét tamasztja ald az Europai Bizottsag kiadvanya
is, a ,,Memorandum az életen at tartd tanulasr6l” cimmel a fenti fogalmak meghatarozasaval

hangsulyozza a tanulasi modszerek jelentdségét.

Ha a feln6ttképzésrdl beszéliink, akkor nem csak a hagyomanyos oktatasi intézményekben
folyd képzésekre gondolunk, hanem minden olyan tanulasi lehetdségre és tapasztalatra,
amelyek a feln6tt élet soran eléfordulnak, beleértve az informalis és nem formalis tanulasi

formakat is.
A kovetkezOkben roviden kitérek a felndttképzés fogalomrendszerére.

Magyarorszagon a felndttkori oktatas és képzés teriiletén hasznalt fogalmak még mindig nem
egyértelmiek. A szakirodalmakban is igen -eltérének talaltam az ezzel kapcsolatos
kifejezéseket. Altalanossagban értelmezve a nagykorusagot elért személyek képzését jelenti.
Ez alapjan mar a felsdoktatas is a feln6ttképzés teriiletéhez tartozik, hiszen csak a 18. életévét
betoltott személy kezdheti meg felsGoktatasi tanulmanyait. Mas megfogalmazasban a nappali

tagozatos hallgatokat nem tekinti a feln6ttoktatas alanyanak (Zachar, 2009).

A felnéttképzés fogalmat alapvetéen a felndttképzési torvény hatarozza meg. Olyan
iskolarendszeren kiviili képzés, mely soran a résztvevok nem allnak hallgatdéi vagy tanuldi
jogviszonyban a képz6 intézménnyel. A feln6ttképzésbe bekapcsolodhatnak azok a személyek,
akik tankotelezettségiiket mar teljesitették, vagy a tankotelezettség teljesitése folyamatban van.
Feln6ttképzési szerz6dés keretében jogviszony jon létre a képzésen résztvevok és a

felndttképzést szervezd intézmény kozott.

A felndttoktatast a felsdoktatasi torvény €s a nemzeti koznevelési térvény szabalyozza. E
torvény megfogalmazasa szerint: ,,A tanuld munkahelyi, csaladi vagy mads iranyu
elfoglaltsagahoz, a meglévo ismeretihez és életkorahoz igazodo iskolai oktatasban vehet részt.”
(2011. ¢évi CXC. torvény a nemzeti koznevelésr6l. Kihirdetve: 2011.X11.29.). A
felndttképzestdl eltérden a felndttoktatas iskolarendszerli képzés keretei kozott valdosul meg,

mely soran a résztvevok tanuloi vagy hallgatoi jogviszonyban allnak az oktatd intézménnyel.

A magyar szakirodalomban a felndttképzés, felnéttoktatas funkcioit tekintve szamos magyar
szakember kiilonb6z6 modu csoportositadsa jelent meg. Ezek koziil Zachar (2003) munkaja

alapjan négy 6 felnéttképzési funkciot kiilonithetiink el:

a) Potlo funkcid, mely minimalisan az alap (altalanos) iskolai végzettség és az elsd

szakképzettség megszerzését jelenti.



b) Folyamatos szakmai képzés, melyet egyrészt az egyén sajat életpalyaja kialakitasa
indokol, masrészt a munkaadok igénye alapjan egy magasabb szakképesités
megszerzése valik sziikségessé.

c) Foglalkoztatast segitd képzés, mely segitséget nylijt a munkanélkiiliség id6tartama alatt,
vagy azt megeldzden a piacképes szakmai tudas megszerzéséhez.

d) Kiegészit6 képzések, melyek hozzajarulnak a szakképzés eredményességéhez, a
munkavallalds, munkahelykeresés sikerességéhez. Példaul nyelvtudas elsajatitasa,

szamitastechnikai képzés.

A kozszolgalati tovabbképzési rendszer, ezen funkciokat tekintve a folyamatos szakmai képzés
¢s kiegészito képzés kategoriajat dleli fel.
Visszautalva arra, hogy a napjainkban a tanulds mar nem csupan ismeretszerzés vagy képesség-

¢s teljesitményfejlesztés, véleményem szerint tovabbi fontos csoportositasa a felndttképzési

funkcioknak, hogy a munkaerdpiacra vagy az egyén életminéségének javitasara iranyulnak.

A munkaerdpiacra irdnyuld funkcidkndl az elsddleges cél az egyén foglalkoztathatosaganak
novelése, foként formalis oktatasok, képzések keretében valosulnak meg. Az életmindségre
iranyuld funkcid esetében viszont a cél a felndtt onfejlesztése, életmindségének javitasa, mely

a nem formalis és informalis tanuldsi formakban valdsul meg.

Az alapvetd megfogalmazasok szerint a képzések célja, hogy a dolgozokat felkészitsék és

motivaljak a jelenlegi és jovObeli munkéjukban valo jobb és hatékonyabb teljesitményre.

Mig a hazai szakirodalomban gyakran hasznaljak az oktatas, képzés, fejlesztés szavakat
szinonim fogalomként, a nemzetkozi szakirodalom szerz6i felhivjak a figyelmet arra, hogy bar

a jelentések szorosan 0sszefliggenek egymassal, kiilonbségek vannak a kifejezések kozott.

Az angol-amerikai terminologia alapjan is sziikséges a fogalmak elkiilonitése, mely szerint a
tovabbképzést elsdsorban az alacsonyabb képzettségli dolgozok képzésére alkalmazzak, mig a

fejlesztést tobbnyire a vezetdi, menedzseri képzésékre értik (Elbert et al, 1999).

A képzés fogalmat Pélinkas és Vamosi (2002: 196) ugy hatarozta meg, hogy ,, mint az emberi
eroforras fejlesztésének egyik eszkéze — a dolgozok szakismereteinek bovitésével és a
munkafeltételek allandoan valtozo kévetelményeinek valo minél jobb megfeleléssel foglalkozik.
Uj ismeretek biztositdsival hozzdsegitheti a dolgozdkat tovdabbi hatds- és munkakorok
ellatashoz, ujabb szakmdk elsajatitasahoz.” A képzés és fejlesztés kozotti fogalmi atfedésekre
Vamosi (2005) is utal, de leegyszertisitett moddon megkiilonbozteti a kifejezéseket. A fejlesztést

legtobbszor a jovore koncentrald vezetdk teveékenységével kotik Ossze, ezzel ellentétben a



képzés inkabb rovid tava szemléletet tiikroz, mely a nem vezetd beosztasti alkalmazottak

tudasanak és szakismeretének jelenlegi javitasat jelenti.

Minden szervezet szamara l1étfontossagi a munkavallaloik képzése és fejlesztése, mely azon
tul, hogy az emberi eréforras fejlesztés szerves része, egyben az emberekbe torténd befektetés
is. A nemzetk6zi szakirodalom egyik neves szerzéjeként, Armstrong (2006) is definialta az

emberi er6forras fejlesztéssel kapcsolatos tevékenységek fogalmait:

e Tanulés: az a folyamat melynek sordn az ember ismereteket, készségeket szerez és
fejleszt, a viselkedés tartds valtozasa, amely a tapasztalatszerzés kovetkezménye.

e Oktatas: a tudas, értékek és megértés fejlesztése az élet minden teriiletén.

o Fejlesztés: az egyén képességeinek €s potencialjanak novekedése, amely a tanulds és
oktatés biztositasaval érhetd el.

o Képzés: a magatartds megvaltozasanak szisztematikus folyamata szervezett tanulési
keretek kozott, melyek segitik az egyént a készségek elsajatitasaban, hatékonysaguk

novelésében.

A magyar szakirodalomban Gulyas (2008: 208) megkozelitését szeretném bemutatni. O a
képzés, fejlesztés €s a tréning fogalmi Osszehasonlitdsat a résztvevok, az elérendd cél és

id6tartam szerint végezte el. Ezt a kovetkez6 1. szamu tablazatban foglaltam Gssze:

1. tdblazat: Képzés, fejlesztés és tréning 6sszehasonlitasa
(Forras: Gulyds, 2008 nyoman)

Képzés Fejlesztés Tréning

Résztvevok | Fizikai  és  szellemi | Vezetdi munkakdrben 1évo | Szellemi dolgozok

dolgozdk dolgozok
Célja Egy adott | A dolgozok  meglévd | Egy adott
munkafolyamat készségeinek  fejlesztése | munkakorhoz,

elvégzéséhez sziikséges | olyan célbol, hogy egyéni | személyi

Uj ismeret vagy | teljesitményiik  ndvelése | kapcsolatokhoz
képesség megszerzése, | altal hozzajaruljanak a | sziikséges

valamint meglévd | szervezeti célok eléréséhez | képességek,
ismeretek bovitése készségek fejlesztése

Idotartama | Rovid és hosszii tavu, | Rendszerint hosszi tava | Rovid tava, altalaban
néhany héttol 3-4 évigis | folyamat néhany nap

Egy szervezet versenyképességének megdrzése érdekében allando feladatként tekinthetd a
munkavallalok képzése, kiilonbozé modszerekkel torténd fejlesztése, melynek szintje, jellege

és intenzitasa Armstrong (2006) szerint, valtozhat a szervezet sajatos igényeitdl fliggden.



2.1.2. Felnottképzési modszerek attekintése

Felnottképzésre mind a munkavallalonak, és mind a szervezetnek sziiksége van. Egy dolgozo
akkor képes sikeres lenni munkahelyén, ha tudéasat folyamatosan fejleszti, mig egy szervezet
akkor tud a valtozo piaci kihivasoknak megfelelni, ha versenyképes emberi eréforrasokkal

rendelkezik (Gulyas, 2014b).

A feln6ttképzéssel és az emberi er6forras fejlesztéssel foglalkozd szakemberek a képzéssel és
fejlesztéssel kapcsolatos kiilonboz6 modszereket fejlesztenek ki mai napig. Ezeket a
modszereket a szakirodalom éltaldban valamilyen szempont szerint csoportositja. A tipizalast

meghatarozhatjuk a tanulas helye, iranyitasa, vagy az alkalmazott modszertan szerint is.

Erdemes attekinteniink Gulyas (2014a) munkajat, aki tanulmanyaban a tanulas helye alapjan a
képzés, fejlesztés modszereit két kategdridra osztotta. Az ,,on the job”, azaz hazon beliili
képzések szorosan Osszekapcsolodnak a munkavégzéssel és a munkahelyi kornyezetben
zajlanak. Eldnye, hogy rugalmasan alkalmazkodik a munkaid6h6z, nem igényel kiilon
személyzetet, hatranya, hogy a munkahelyi kdrnyezet és teljesitményelvaras zavarhatja a
munkavallalot. Az ,,off the job”, azaz a hazon kiviili képzésekre leginkabb az jellemzd, hogy a
képzés lebonyolitdsa a munkahelytdl eltéré helyen, kiils6 szakemberek bevondsaval valosul
meg. Altaldban akkor alkalmazzak, amikor nagyobb terjedelmii ismeretanyag atadasa
sziikséges. A kozszolgalatban ilyen lehet az 0j jogszabalyok megismertetése. Negativumként
emlithetd, hogy altalaban dragabb, mint a hazon beliili képzés, €s nincs garancia arra, hogy az
ott elsajatitott tudast a munkavéllald6 a munkahelyén a mindennapi munkavégzése soran

hasznalni tudja.

Tekintve, hogy a szakirodalomban a szerzok eltéré csoportositasokat hasznalnak, a képzési
modszerek lehetséges rendszerezésére az alabbiakban Gulyas (2014b) felsorolasat mutatom be

(2. tablazat):
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2. tablazat: Az ,,on the job” ¢€s ,,0ff the job” képzési mddszerek lehetséges csoportositasa
(Forras: Gulyas, 2014a nyoman)

»on the job” médszerek

»Off the job” médszerek

Spontan tanulas, avagy ,mélyvizbe dobas”

Felfedez6 tanulas

Utanzas

Demonstracid

Betanito segedkdnyv

Iskolarendszer(i képzés, levelezds vagy esti
formaban. A dolgozé szintjének megfeleféen:
a) szakma megszerzése
b} kézépfoku végzettseg megszerzese
c) els6 diploma megszerzése
d) méasodik vagy tovabbi diplomak meg-
szerzése
e} MBA-képzes

Oktatd csomag és programozott tanulas

Rotacid, avagy kérbejaratas

Tanulmanyutak

A munkakor kiszélesitése (munkakbrbdvités)

Részvétel konferenciakon

A munkakor gazdagitasa

Specialis kiilso tanfolyamok
Példaul: nyelvtanfolyam

Részvétel projekt munkaban

Hivatalos belsé képzések

A szamitdgépes tanulas kilénféle formai:
a} Tavoktatas

a) eldadas b} E-learning
b) szeminarium
¢) szimulaciok
Mentoralas
Coaching
Tréning
Onképzés/Onfejlesztés

Véleményem szerint a fenti csoportositdas még megfelelt a korabbi szervezeti felépitésekhez,

azonban vitathatatlan, hogy mara sokkal komplexebb formaban és technikékban jelennek meg

a képzések.

Rogers (1983) munkajat felhasznalva a feln6ttképzési modszerek egyik lehetséges bontasa a

tanulds iranyitasa szempontjabol:

Eléado-kozpontt képzési formak: altaldban egyiranyu informacidkozlés jellemzi, az
eléado aktiv, a hallgatok passzivan figyelnek. Tipikus formai: el6adas, magyarazat,
szemléltetés.

Résztvevokozpontth formak: ennél a formanal a résztvevok aktiv részesei a tanulési
folyamatnak, a tanitas helyett a tanulasra, az el6add helyett a tanulora helyezédik a
hangsuly. A képzési folyamatban a résztvevok megosztjak egymassal a tapasztalataikat,
tudasukat. Tipikus formai: tréning, szitudciés mddszer, projektmunka, coaching.
Oniranyité forma: olyan képzési forma, mely soran a tanuld sajat maga kezdeményezi
¢s iranyitja a tanulasi folyamatot. Id6szakosan megjelenhet szervezett tanulasi forma is

példaul tavoktatas keretében.

A korédbbi években a klasszikusnak is mondhat6d eldado-kézponti képzési formak voltak a

legjellemzObbek a felndttképzes teriiletén. Természetesen fontos, hogy ezek a formak tovabbra
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is jelen legyenek a képzésekben, hiszen alapos és rendszerezett ismereteket tudnak nytjtani
rovid ido alatt, a résztvevok nagyobb csoportjanak szamara. Ugyanakkor a digitalis kultraban
szocializalodott Y és Z generacid igényei, valamint a korszerti oktatdsmddszertani megoldasok
hatasara, egyre inkdbb a résztvevokozponti képzési formak valnak meghatarozéva (Stréhli-

Klotz, 2020).

A képzési és fejlesztési tevékenység kapcsan, az egyén feleldssége, hogy munkavégzo
képessége, ismeretei és tapasztalatai olyan szintre emelkedjenek, amely lehetévé teszi szamara,
hogy versenyképes maradjon a szervezet bels6 munkaerdpiacan és a kiilsé munkaerdpiacon is.
Ennek feltétele, hogy energiat és id6t szanjon sajat képzésére. Az Oniranyitd/Onfejlesztd
folyamat torténhet a munkahelyi vagy kiils helyszinen egyarant. Az emberi er6forrasaival jol
gazdalkodo szervezet fontos feladatanak tekinti, hogy munkavallal6i onfejlesztési torekvéseit

¢s erdfeszitéseit timogassa (Gulyas, 2014b).
A kovetkezokben a két utobbi képzési forma egyes modszereit szeretném bemutatni.
Résztvevokozpontl képzési formak:

a) Tréning

A tréning alapvetden olyan csoportos, készségfejlesztésre iranyuldé modszer, mely soran
a résztvevok személyes tapasztalatokat szereznek, a tapasztalati tanuldson keresztiil 0j
ismeretekhez jutnak Onmagukrol, tarsaikrol, és kiillonbozd szituacidokban valod
magatartasukrol (Légradiné, 2006). A moédszertan kidolgozasa Kurt Lewin nevéhez
fliz6dik, aki a két vilaghabori kozott 1étrehozta az un.  T-csoportokat
(tréningcsoportokat) (Forintos, 2006).

A tréningen a vezet$ trénerek egy konkrét témahoz kapcsolédoan élethez kozeli
szituacios gyakorlatokat alkalmaznak, amelyeket a résztvevok feldolgoznak, majd
egymasnak visszajelzéseket adnak. Ezzel hozzjarul az egyén kompetencidinak
fejlodéséhez, attitlidjeinek formalasdhoz. Tekintve, hogy a képességek, készségek
megismerésére iranyuld ,,jatékos” gyakorlatok lebonyolitasa nem hordoz kockazatot
magéban, a tréning lehetve teszi a résztvevok szamara, hogy spontan modon, szabadon
viselkedjenek (Karpatiné et al, 2016). Altalanossagban elmondhato, hogy biztonsagos
terep a kisérletezésre (Bakacsi et al., 2000). A konkliziok megfogalmazasa altal, az
életben a szitudcidkhoz hasonl6 helyzetekkel talalkozva a csoport tagjai elkeriilhetik a
nehézségeket, és hatékonyabb megolddsokat vélaszthatnak. A tréningeket két nagy
csoportba sorolhatjuk, zart és nyilt tréningek. Mig a zart tréningen csak egy adott

szervezet munkatarsai vesznek részt, az utobbiba barki bekapcsolddhat.
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b)

d)

A tréning miifajt a piaci cégeket kovetve a kozszféra is egyre gyakrabban alkalmazza.
A Nemzeti Kbzszolgalati Egyetem képzésében is jelen van ez a képzési modszer, de
még kevesebb szamban, mint az e-learning forma.

Szimulécio

A szimulacio lényege, hogy minél hitelesebb formaban hozzunk létre a valdésagnak
megfeleld koriilményeket (Gulyas, 2014b). A szimulacido egy eseményt allit a
kozéppontjaba, vagyis egy példa megelevelenitésén keresztil a résztvevok
felkészithetok jovobeli hasonld eseményekre (Sisk, 1995). A szimulacié képes a
figyelem koncentralasara és a résztvevok aktivitasanak felerdsitésére (Walliman, 2021).
Legklasszikusabb példai a hadseregnél tartott hadgyakorlat, vagy a repiilégép pilotak
szimulacids képzése. De itt emlithetem az arvizvédelmi gyakorlatot is, melyet majd
dolgozatom késobbi részében, a kutatasban részt vevo szakteriilet képzési modszereinél
részletesen ismertetek.

A modszer eldnye, hogy Gjra és Gjra megismételhetd, és ugy lehet életkozeli helyzeteket
teremteni, hogy a valds esemény nem torténik meg. Azonban hatranya, hogy a
valdsaght szituacio feltételeinek megszervezése kifejezetten draga.

Szupervizio

Ahogyan a Magyar Szupervizorok és Szupervizor-Coachok Tarsasaganak
alapszabalyzatdban megtalalhatd: a szupervizié a szakmai személyiség fejlesztésnek az
eszkoze, mely az Onreflexiora, Onismeretre helyezi a hangsulyt. Tanuldsi és
visszacsatolasi folyamat, szakmai személyiségfejlesztd modszer. Multja elsésorban a
szocialis és oktatasi (segitd) teriiletre tekint vissza, a pszichologia és a pszichoterapia
eszkozeit alkalmazza. Modszereire szamos tanacsado iranyzat is épit, melyek mara talan
ismertebbek is, mint példaul a coaching.

Coaching

Zeus ¢és Skiffington (2000) gondolatai alapjan a coaching olyan eredményorientalt
kontextusban zajlo parbeszéd, melynek sordn a coach segiti azokat a valaszokat
felszinre hozni, melyeket az egyén valoszintileg tud, bar soha nem fogalmazott meg. A
tevékenység egy személyre szabott szolgaltatas, mely némiképp hasonlit a
tanacsadashoz. A tdmogatason tll, a coachnak feladata a visszajelzések altal a hibas
megoldasmodok és viselkedésmintdk felfedezése, melyet kdvetden segiti az egyént a
cél felé vezetni. Nem ad tanacsot, vagy megoldast, az mindig az egyén feladata. A
coaching az eldrehaladas eszkdze, segit a teljesitmény novelésében, a problémak
megoldasaban és az eredményes egyiittmiitkddésben, ezért gyakran alkalmazzak vezetdi

képzések soran.
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9)

Kezdetben a nagyvallalatok gyakorlatdban volt elterjedt, de napjainkra a kis- ¢€s
kozépvallalkozasok mindennapjaiban is megjelent. Manapsag mar épp olyan fontos az
egyén mentalis egészsége, mint a jo fizikai allapota (Paksi-Petro - Stréhli, 2021).

A 2020. évi Orszagos Coaching kutatas eredményei alapjan hazénkban leggyakrabban
a vezetdi képességek fejlesztése, a munka-maganélet egyenstlyanak megtartasa, a
munkahelyi kommunikacio, konfliktuskezelés kapcsan igénylik a szervezetek a coach
segitségét. A kozszférdban nem tipikusan jellemzd ez a képzési forma, azonban
véleményem szerint sziikség lenne ra.

Team coaching

A team coaching tartalmanak meghatarozasahoz a szakirodalomban szamos
definicioval talalkoztam. Peter Senge (1990: 236) értelmezése pontosan leirja a team
coaching lényegét: ,,az a folyamat, amelynek soran osszehangoljuk és fejlesztjiik a
csapatban rejlo képességeket, hogy el tudjuk érni azokat az eredményeket, amelyekre a
csapattagok igazan vagynak” (Horvath, 2012). Fokuszaban a csapat miikodése all, de
mellette az egyéni hatékonysag is no.

Mentoralas

A mentoralas az egyéni fejlesztés egy kozkedvelt forméja, mely sordn egy nagyobb
szakmai tapasztalattal bir6 munkatars, 4altaldban vezetd, segiti az 1) vagy
tapasztalatlanabb kollégat. Leginkdbb palyakezdd fiatalok munkéba éallasakor, vagy 0j
pozicioba valo elhelyezkedéskor van kiemelt jelentdsége. A mentor feladata tdimogatni
a mentoraltat a szervezeti szabalyok és kultira megismerésében, a munkakorhoz
kapcsolodo feladatok illetve probléméak megoldasaban. Egyre gyakrabban figyelhetd
meg, hogy fiatalabb munkatars 1ép a mentori szerepbe annak érdekében, hogy a
technikai fejlodés révén kialakult digitalis vagy online eszk6z6k hasznélataban segitse
felzarkoztatni az 1d6ésebb munkatarsakat (Gulyas, 2014b).

A mentori rendszer kialakitdsaval a kozszféra évtizedek ota probalkozik. Vannak
szervezetek, ahol kimondottan jol miikodik ez a képzési forma, viszont van, ahol nem
forditanak elegendd figyelmet erre a tevékenységre.

Projektmodszer

A projektmunkéban vald részvétel a képzési forma és a motivaciéo novelésre egyarant
alkalmas moddszer. A munkatarsak az eredeti szerepiiktdl eltérd tevékenységben vagy
feladatban vesznek részt. Akar vezet6i szerep kiprobalasaként és alkalmazhato. A
folyamat kozéppontjaban egy konkrét probléma megoldasa all, melyet a résztvevok
kozos egyiittmlikodésiik, tapasztalasuk 1tjan, akar tobbféle megkozelitésbdl,

kollektiven oldanak meg (Stréhli-Klotz, 2020). A moddszer a résztvevoktol nagyfokt
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h)

kreativitast igényel, a gyakorlati tapasztalas tjan 0j informdaciokat sajatitanak el. A
lényeg a megoldas folyamatdn és a végeredményen van (Kraiciné et al., 2012).
Véleményem szerint ez a modszertan eredményesen alkalmazhaté a szervezetekben,
ezen belill a kozszolgalati tovabbképzési rendszerben is.

Tanulmanyutak, konferenciak

Tanulményutakon, konferencidkon vald részvétel lehetdséget ad a munkavallalok
szamara a mas szervezetekben felhalmozott tudas megismerésére, a személyes szakmai
kapcsolatok kiépitésében.

E-learning

Az infokommunikacios technolédgia fejlodéseként az informdacioszerzési €s tanulési
szokasaink is nagymértékben atalakultak. Ennek kovetkezményeként olyan képzési
tipus jelent meg, mely konnyen beilleszthetd a munkahelyi kornyezetbe ¢és
infrastruktiraba, ezéltal a tanuldsi kornyezet szempontjabdl a legeredményesebb
technika lehet (Kis, 2015). Az e-learning rugalmas tavoktatasi forma, a digitalis
eszkozok és kommunikécios technika altal biztositott tanitasi- tanuldsi forma, mely tér-
¢s 1idobeli fliggetlenséget biztosit a felhasznald részére. A képzések egy
keretrendszerben érhetdk el, mely atoleli a teljes képzési folyamatot. Magéba foglalja a
szervezést, a tananyag Osszeallitast, a vizsgaztatast, a teljes folyamat lebonyolitasat
(Stréhli-Klotz, 2020).

Az e-learning alkalmazasa egyre nagyobb iitemben novekszik. Ennek fobb okai kozott
emlithetjiik @ modszer rugalmassagat €s hatékonysagat, az oktatas lebonyolitasdnak €s
az oktatasi anyagok koltségének minimalizalasat, a folyamatos megujitas és a
tovabbképzés igényét (Budai, 2008). Az e-learningnek is, mint minden mas oktatési
formanak, megvannak az elényei €s a hatranyai. Ezek dsszehasonlitdsa a 3. tablazatban

lathato:
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3. tablazat: Az e-learning eldnyei és hatranyai
(Forras: Stréhli-Klotz G, 2020 nyoman)

ELONYOK HATRANYOK

magas kezdeti beruhazasi és

rugalmas, egyedi haladasi sebesség tartalomfejlesztési koltség

elektronikus eszk6zok hidnya a tanuld

korlatlan, nincs helyhez €s 1d6hoz kotve | « /vagy az oktat részérdl

korlatlan felhasznald részére elérhetd korszertitlen infrastruktara

oktatd és tanul6 személyes
kapcsolatanak hidnya

munkaidO-kiesés csokkentése

elszigetelddés, tanulok kozotti

alacsony oktatasi koltségek interakciok hianya

felhasznaloi részvétel sziikséges

konnyen adminisztralhato, és a folyamat | ém hasznalhato tartalom vagy az adott

Az e-learninget, mint kedvezd képzési moddszert, tObbnyire azért valasztjdk a
szervezetek, mert legfOobb eldénye, hogy koltségkiméld. A digitalis eszkdzok
hasznalataval valoban csokkenthetdk a képzési koltségek, azonban egy jol hasznéalhato
e-learning tananyag létrehozasanak magas kezdeti beruhazasi koltsége van, allando
aktualizalasa jelentds szamu munkadra befektetést igényel. Ugyanakkor, ha nagyobb
tomeg részére szlikséges a tananyag biztositdsa, akkor rugalmasabb ¢és

koltséghatékonyabb lehet, mint a jelenléti oktatas.

A kozszféraban, alapvetden a célcsoport kiterjedtsége miatt, a képzési tananyagok dontd
tobbsége e-learning alapu. Foként a koltségesokkentés a cél, hiszen a kozszférara
kiilénosen igaz, hogy az orszadg szamos pontjan azonos munkakdroket ellatd kollégak
képzése ezaltal egyszerlibben és gazdasagosabban valdsulhat meg. Jellemzden 4-8 oras
online elérhetd tananyagok keriiltek kifejlesztésre, melyek haromféle tipusat

alkalmazzak (Belényesi - Dobos, 2015):

. hagyomanyos, prezentacio-alapu,
. vide6 eléadasra épiild
. animdcio alap.
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j) Blended learning

A blended learning magyarul ,,vegyes tanulast” jelent. Olyan oktatasi forma, amelyben
a digitalis és a hagyomanyos oktatds modszereit, az online és a személyes tanulas
aspektusait 6tvozik. Egyik részben online tanulas zajlik, amikor a hallgaté sajat maga
koveti a tanulas iitemét, feldolgozza a tananyagot, feladatokat. Masik részben oktatoi
vezetéssel torténik a tanulds, mely mikodhet tantermi vagy ,,€16” online oktatés
keretében, ahol mind az oktat6, mind a tanul6 jelenléte a 1ényeg. A vegyes képzések
definialasa Nagy (2016: 9) munkaja alapjan a legegyszeriibben a kovetkez6képpen
irhatd le: ,, az online és a szemtol-szemben torténd oktatas gondos integralasa ™.

A blended learning képzés igen elterjedt nemcsak a felsGoktatasban, de a szervezeti
kornyezetben is, hisz a jelenléti képzések és az e-leraning képzések eldnyeit
kihaszndlva, azokat otvozve egy hatékonyabb tanuldsi formét és eredményesebb
tudasatadast tesz lehet6vé (Nagy, 2016).

A képzési forma lehetGségeit a kdzszféra is felismerte mar, a blended learning technika

alkalmazasanak egyre nagyobb szerepe van.
Oniranyito/dnfejlesztd képzési formak:

Az Oniranyitott tanulas egyfajta onfejlesztés, amelyben az ember maga donti el, hogy mit,
hogyan, mikor és hol szeretne ismereteket és készségeket szerezni (Kraiciné Szokoly — Csoma,
2012). Fontos az elérhetd célok kitlizése és a magas tanuldsi motivacid megléte, a
kezdeményezdkészség ¢és proaktiv szemlélet. Az Onképzésnek szamos forméja alakult ki
napjainkra, mely kd&szonhetd az informacids technologiai fejléddésnek, valamint a felndtt
korosztaly onalloésaganak, tanuldssal kapcsolatos szabadsag iranti igényének. Durko (1999)
elmélete alapjan, az élethosszig tart6 tanulas nézetéhez igazodva az 6nmiivelés egyre fontosabb

és idealisabb tanulasi forma a felnottek szamara.

a) Self-coaching
Hazankban még nem igazan ismert a self-coaching, és a nemzetkozi szakirodalom sem
bovelkedik a modszer meghatdrozasaval, de néhanyan a jovobeli jelentdségét
prognosztizaljak. Paksi-Petré (2017) megfogalmazasaban a self-coaching olyan
folyamat, amely soran személyiségfejlesztési eszkozok altal irdnyitjuk sajat
fejlodésiinket és novekedésiinket, mind a szakmai, mind a maganélet teriiletén. Ez
biztositja, hogy képesek legyiink a problémakat hatékonyabban kezelni. A self-coaching
magaban foglalja dnreflexiot €s az épitd jellegii gondolkodast, az egyén sajat személyes

fejlddése érdekében.
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b) Online tanulas
Napjainkban az online tanulas egyre nagyobb lehetdségeket rejt. Szamos kiilfoldi online
szabadegyetem népszerlisége igen gyorsan nd, akik a korszerti informatikai eszk6zok
segitségével biztositjdk a mindségi tudast. Az amerikai Phoenix Egyetem uttoronek
tekinthet6 az online oktatas terén, ahol nemcsak hagyomanyos, hanem online diplomat
is szerezhetnek a tanulok. Masik ismert nemzetkozi oktatasi portdl a Coursera
(coursera.org), mely rendkiviil felhasznalobarat, angol nyelvli és ingyenesen
valamennyi tanfolyam elvégezhetd. A Coursera tarsadalmi feleldsségvallalédsa is fontos,
hisz altala olyan fejlédé orszagokban is lehet6vé valik a tanulas, ahol ez még nem

megoldott (Paksi-Petro, 2017).
2.1.3. Képzések folyamata

A szervezetek a kornyezeti valtozashoz vald alkalmazkodasuk soran - legyen az er6s6d6
verseny, technologia valtozas, munkaerd jellegének valtozasa, szervezeti formak atalakuldsa —
tudatosan felépitett képzési rendszereket hoznak létre, ezzel is segitve a munkavallalokat az
alkalmazkodas folyamataban. Gyokér és szerzotarsai (2015) szerint a képzési célok kétféle
orientaciét mutatnak, vagy a jovore akarjdk felkésziteni a munkavallalokat, vagy a

képzettségbeli hidnyaikat kivanjak megsziintetni.

A tervszer(i képzési folyamat 4 f6 fazisra bonthaté Karoliny (2008) munkaja alapjan, mely

soran egy folyamatos visszacsatolas valosul meg.

1. abra: Képzések folyamata
(Forras: Karoliny (2008) alapjan sajat szerkesztés)

Képzési igények
feltarasa

Képzési
eredmények
értékelése
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A képzési igények azonositasa soran meghatarozasra keriilnek az egyén képzéséhez kapcsolddo
elvarasok. Ez magaban foglalja a sziikséges kompetencidk elemzését, valamint az egyén
ismereteinek ¢és képességeinek jelenlegi és a kivant szintje kozotti rés meghatarozasat. A
képzési igények feltarasat, a képzés sziikségességét kivaltd okok szambavétele utan, részletes

elemzéssel ajanlott elvégezni (Karoliny, 2008). Ezek:

A szervezetelemzés arra ad valaszt, hogy a szervezet sajatossagai milyen mértékben igénylik,
teszik lehetové a képzést az adott szervezetnél, a képzés kornyezete keriil elemzésre. A képzési
igények meghatarozasakor fontos mérlegelni, hogy a képzés illeszkedik-e a szervezet stratégiai
céljaihoz, rendelkezésre all-e a szlikséges erdforras a képzés végrehajtasara, és a képzések

vezetdi tamogatottsaga megfelel-e (Karoliny, 2008).

A személyelemzés fazisaban arra kaphatunk valaszt, hogy kinek vagy kiknek és milyen tipust
képzésre lenne sziiksége. Itt célszerti mérlegelni, hogy az alkalmazottak képesek és hajlandoak-

e, motivaltak-e részt venni a képzésen.

A feladat vagy munkakorelemzés célja meghatarozni azon munkafeladatok és a teljesitésiikhoz
szlikséges kompetencidk tartalmat, melyeket a képzés soran el kell sajatitani, meg kell szerezni.

Ezek befolyasoljak a képzés tartalmanak dsszeallitasat (Balogh et al., 2023).

A képzési programok megtervezésére a résztvevOk korének, és a képzési igényben feltart
teriiletek és témak figyelembe vételével keriilhet sor. A tervezés folyamataban a képzési célok

megfogalmazasat kovetden a kovetkezé szempontokat kell rogziteni (Karoliny, 2008):

- képzés anyaganak tartalmi kijelolése

- képzOk és a képzési helyszin kivalasztasa

- képzési modszerek kivalasztasa

- képzés értékelési kritériumainak meghatarozasa

- 1ddigény és koltségek kalkulalasa

A képzés lebonyolitasakor is szamos szempontot érdemes figyelembe venni. A hatékony
tanulasi allapot érdekében hangsulyt kell fektetni a képzési helyszin, a tanuldsi kornyezet
kialakitasara. Novelheti a résztvevd motivacidjat, ha egy komfortos helyszin, vagy akar

¢tkezési, utazasi lehetdség is biztositva van a képzés idejére (Balogh et al., 2023).

A képzések értékelése tulajdonképpen annak megallapitasa, hogy a képzés hatékony volt-e.
Azt, hogy sikeriilt-e elérni a képzési célokat, a résztvevok elsajatitottak-e az 0j ismereteket,
szervezetek jellemzOen a program végén egy elégedettségmérés altal vizsgaljak, kérdoéiv

formajaban (Karoliny, 2008).
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2.1.4. Képzési terv fogalmi tartalma

A képzési, fejlesztési tervek Osszeallitdsahoz figyelembe kell venni a szervezeti sajatossagok
mellett a belsd és kiilsé tényezoket is. Elbert (1999) a kutatasaban a fejlesztési trendek kozott
emliti a globalizacié kiteljesedése miatti naprakész ismeretek biztositasat, a szervezeti
valtozasok altal felértékel6dott kulturalis kompetenciak fejlesztését, a munkafolyamatok
Osszetettebbé valasa okan megkivant kivald emberek iranti igényt, valamint a valtozd
munkavallaloi elvardsokbol fakado igényt. Tovabba sziikséges lehet a teljesitményértékelés,

munkakorgazdagités, vagy belsd atcsoportositas soran feltart képzési igény meghatarozésa is.

A képzési terv tulajdonképpen a szervezet céljai eléréséhez sziikséges személyi allomany
megtervezése, melynek része a tovabbképzés, atképzés meghatarozdsa, annak litemezése €s
hogy milyen l1étszamot érint a folyamat. A képzési terv fontos eleme a megvalositas pénziigyi
fedezetének biztositasa, csak annak rendelkezésre allasa esetén lehet véglegesiteni azt (Podr,
2007).

A kozszolgalati tovabbképzési rendszerben is fontos szempont, hogy 6sszhangban legyenek az
egyéni fejlesztési igények és a képzési kotelezettségek, ezaltal hatékonyan valoésulhat meg a
képzés. A tovabbképzési terv Osszedllitasanal ezért elsd 1€pés az egyéni fejlesztési igények
azonositasa, melyhez informacioval szolgalhat a teljesitményértékelési rendszer (TER). A hazai

kozszolgalati tovabbképzési rendszer éves €s kozéptava tervezést hataroz meg (Belényesi -
Dobos, 2015).

2.2. A kozszolgalati képzés stratégiai szerepe

A XXI. szdzadra, a globaliz4cid hatasara olyan Osszetett tarsadalmi és gazdasagi folyamatok

alakultak ki, melyek miikodtetésében kiemelt szerepe van a kdzszolgalatnak is.

Az éllanddan valtozd szabalyozéasi kornyezet a kozszolgalati allomany szamara folyamatos
kihivast jelent. Ebben az Osszetett rendszerben magasan képzett és felkésziilt munkaerére van
sziikség, mind a kdzszolgalatban dolgozok, mind a human eréforrassal foglalkozo szakemberek
részérél. A gyorsan valtozé kornyezetben 1épést tartani és hatékonyan miikddtetni a
kozszolgalatot csak megfeleld képzéssel és folyamatos tuddsfrissitéssel lehetséges. A
tarsadalom bizalmat és elismerését, a kozszolgalat altal nyujtott szolgaltatdsok igénybe vevoi
elégedettségét a kozszolgdlat csak akkor képes fenntartani, ha a valtozasokra gyorsan és
rugalmasan képes reagalni. Felismerték, hogy az emberi tudas, tapasztalat és szakismeret, mint
a szervezeti vagyon része, stratégiai eréforrasunk egyik kulcsfontossdga elemévé valt.

Kiemelkedd szerepe van egy szervezet hatékonysagaban, stratégiai folyamatdban, mellyel
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jelentds versenyelényre képes szert tenni. Mindehhez szorosan kapcsolddik a human eréforras

fejlesztése és képzése (Stréhli-Klotz 2020).

Joggal jelenthetjiik ki, hogy a kozszolgdlat huméan allomanya kiemelten fontos tényezd a
kozszolgalat mindségének javitdsa érdekében. Munkajuk mindsége, felkésziiltsége,
elkotelezettsége befolyasolja a kozszolgalat hatékonysagat és eredményességét. Az allomany
személyi Osszetételében megfigyelhetd generacios kiilonbségek eltérden jarulnak hozza egy
szervezet eredményességéhez. Mig az iddsebbek szaktudasban ¢€s terhelhetéségben
kiemelkeddk, a fiatalok lendiiletet visznek a folyamatokba. Ugyanakkor a képzések terén is
eltérd szemlélet lathato. A fiatalabb korosztaly szivesebben vesz részt tovabbképzéseken, sajatit
el Uj tanulasi modszereket, az idosebbek szamara inkabb a megszokott, rutinos, rogziilt sémak

adnak biztonsdgot munkajuk soran (Keld, 2021.)

A stratégiai alapok biztositéasa tette sziikségessé annak a kozszolgélati modellnek a kialakitasat,
melynek mikddtetésével mindségi javulds érhetd el a kozszolgalati emberi eréforras
gazdalkodas valamennyi teriiletén. A Magyary Zoltdn Kozigazgatas-fejlesztési Program
meghirdetése olyan integralt keretrendszert hozott 1étre, mely a huméan eréforras gazdalkodassal
szemben elvart feladatot és magas szinvonalu teljesitményt a kiilsé kornyezet kihivasainak ¢s a
belsd kornyezet hatasainak a személyi allomanyra gyakorolt befolydsoldsan keresztiil kivanja
elérni (Szakacs 2014). Rendszermodellje emberi eréforras fejlesztés human funkcioit az
alabbiak szerint fogalmazza meg (2. abra):

2. abra: A kozszolgalati emberi eréforras fejlesztés human funkcioi
(Forras: sajat szerkesztés Szakdcs G. (2014) alapjan)

Munkakdrbe keriilést, munkakor megtartasat, magasabb értékii munkakorbe kertilést
biztositd képzések szervezése, lebonyolitasa

Kozszolgalati tovabbképzési rendszerek miikddtetése, szervezeti szintli és egyéni éves
képzési tervkészités

Hagyomanyos ¢€s e-tananyagfejlesztés, programmindsités, programakkreditacio

IT oktatasmenedzsment rendszerek, portalok miikodtetése

Tanulmanyi, illetve tovabbképzési pontrendszer kialakitdsa, miikddtetése, fejlesztése

Tudasmenedzsment (tudastranszfer, tuddsmegosztas)

Tovabbképzési monitoring, résztvevoi elégedettségviszgalatok
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A Magyary Program 2011-ben indult Gtjara, mely az egész kozigazgatas fejlesztését tiizte ki
célul. Program, amely meghatarozza a célokat, intézkedéseket, beavatkozasi teriileteket a
kozszolgalati szervezet és emberi eréforrasok fejlesztése érdekében. Egyéb fontos teriiletei

mellett a Magyary Program a kozszolgélati életpalyamodell kialakitasat tervezte. (Paksi-Petro,
2017).

A fenti torekvések eldsegitésére vezették be az ) kozszolgalati tovabbképzési rendszert.
2.3. Kozszolgalati tovabbképzési rendszer alakulasa és jelenlegi rendszere

A kozszolgalati tovabbképzés definidlasa alapjan, a kozszolgalati statusszal rendelkezdk
részére szervezett tovabbképzés, melynek célja munkajuk javitdsa 0j ismeretek atadaséval,
készségek fejlesztésével, elsdsorban munkaidében, munkahelyi eszk6zok igénybevételével, on

the job képzési formak biztositasa altal (Keld, 2021).

Hazankban 2011-ben a Nemzeti Kozszolgalati Egyetemr6l, valamint a kozigazgatasi,
rendészeti és katonai felsdoktatasrol szolo 2011. évi CXXXIL torvény hivta életre a Nemzeti
Kozszolgalati Egyetemet (tovabbiakban: NKE), mely azon tal, hogy biztositja a kozszolgalat
részére a felsdfoku szakember utanpotlast, ellatja a felséfokt végzettségii kozalkalmazottak,
kozszolgalati  tisztviselok tovabbképzését, vezetOképzését. Feladata a kozszolgalati
tovabbképzési programok ¢€s tervek kialakitdsa, lebonyolitasa, a ProBono feliilet lizemeltetése,

jelentések elkészitése (Keld, 2021).

A kozszolgalati tovabbképzési program két szinten valosul meg (3. abra). Az egyik az NKE
altal mindsitett €s biztositott kozszolgalati tovabbképzés, mely a felséfoku végzettséget igényld
munkakort és a vezetdi munkakdrt betoltok altalanos szakmai és vezetdi ismeretek atadasat
hivatott szolgdlni. A masik a kozigazgatasi szerv, vagy felndttképzési intézmény altal
megvalositott belsd tovabbképzés, szakmai képzés, mely a megrendeld szervezet szamara

szakteriiletéhez illeszkedo specifikus munkakdri képzéseket nyujt (Keld, 2021).

Tovabbképzési szintek
NKE 4altal mindsitett
kozszolgalati Bels6 tovabbképzés
tovabbképzés
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3. abra: Tovabbképzési szintek
(Forras: sajat szerkesztés)




A kozszolgalati tovabbképzések

a) tartalmuk alapjan lehetnek:
e Aaltalanos kozigazgatasi ismereteket nyujtod képzési programok;
o kozigazgatasi vezetoknek szol6 vezetoképzési programok; és
e szakmai képzési programok (Darida - Mitev, 2020).

b) formajat tekintve:
e e-learning;
e jelenléti;
e Dblended learning

tipusu képzések (NKE).

Az NKE képzési kindlatdban az e-learning tipust képzések érhetdk el a legnagyobb szamban
(Belényesi - Dobos, 2015). E képzési forma 0j modszertanat dolgozta ki az NKE, melyben
olyan gyakorlati elemek keriiltek beépitésre, ahol tutori segitség nélkiil, 6nalld interaktiv
feladatmegoldasokkal fejleszthetd az egyén elméleti ismereteinek gyakorlati alkalmazasa. Célja
a résztvevok problémafelismeréd és problémamegoldd képességeinek fejlesztése, egyéni
kompetenciainak Onértékelése. A tananyagok video-prezentacids e-tananyag (él0szereplds
torténettel kiegészitve), komplex e-tananyag, és oktatofilm formajaban jelennek meg,

népszeriisége egyre no.

Az NKE altal szervezett jelenléti képzések jellemzden a szakmai ismeretek és személyes
kompetenciak fejlesztésére szervezédnek. Nagy létszamt el6adasokon, Kiscsoportos
képzéseken, gyakorlati alkalmazast segitd tréningeken val6 részvétellel teljesithetd a képzés. A
tréning egy kedvelt képzési forma a kozszféraban, az €lményalapti kompetenciafejlesztés
megragadja a résztvevOok figyelmét €s fenntartja az aktivitdst. Sajnalatos moédon az utobbi
¢vekben csokkent a tobbnapos tréningek lehetdsége, részben mert a trénerek, mentorok is
kevesebb szamban vannak az alloméanyban, valamint koltséghatékonysagi intézkedések

keriiltek bevezetésre (Keld, 2021).

A blended learning tipusu képzések soran az e-learning tananyagot leggyakrabban tréning vagy
konzultacié koveti, ahol lehetdség nyilik az esettanulmanyok, gyakorlati feladatok

megvitatasara, kozos feldolgozasara.

A vezetOknek szolo képzési kindlatdban e-learning, tréning és e-szimulacid modszerével
tamogatja a vezetdi készségek €s kompetenciak fejlesztését a soft skillek teriiletén. A vezetdi
munka nagyfoku Onismeretet, onreflexiot, kommunikacids készséget is igényel, melyhez az

NKE széles korti vezetdi programvalasztéka lehetdséget nyljt mind a fejlesztésben, mind a
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gyakorlati elsajatitasdra. Az e-learning tananyagok segitségével a vezetdéi kompetenciakkal
kapcsolatos ismeretek atadasat biztositja, a tréning soran ezek gyakorlati kiprobalasat,
fejlesztését teszi lehetdve, és a szimulacio révén lehetdség nyilik arra, hogy védett kornyezetben

is kiprobaljak magukat a vezetok kiilonb6z6 dontési helyzetekben (NKE).

A tovabbképzési kotelezettség a jogviszonyban meghatarozott probaidé leteltét kovetd napon
kezdodik, és teljesitése 4 éves ciklusokban torténik. A 2014. januar 1-én bevezetett
tovabbképzési kotelezettség teljesitésének mérése tanulmdnyi pontrendszerrel torténik, mely
munkakor alapjan keriil meghatarozasra. Vezet6i, fels6foku, kozépfoku, alapfokt végzettséget
igényld munkakor szerint. A tovabbképzési idészak minden egyes évében teljesiteni kell az
adott id6szakban teljesitendd Osszes tovabbképzési pont legalabb 15%-at, de a harmadik év
végére legalabb a 75%-at. A tovabbképzési kotelezettség a jogszabalyban felsorolt esetekben

szlnetelhet.

Jelentds fejlodésnek tekinthetd az NKE altal 1étrehozott Probono-feliilet, mely lehetévé tette,
hogy a vidéki teriileten ¢él6 kozszolgalati dolgozok idd- és energiaradforditds nélkiil részt
vehessenek a képzéseken. Megjelent az egyéni és a szervezeti igényeken alapuld képzési
program lehetdsége is, ezzel is megteremtve a szervezet érdekeinek és az egyén munkakori és

kompetencia fejlesztési igényeinek dsszhangjat (Keld, 2021).

Az elmult években kibdviilt az NKE képzési kindlata, mig kordbban jelenléti képzések voltak
tulnyomo tobbségben, a fejlesztések révén mara egyre inkabb az e-learning és blended learning

képzések vannak szélesebb spektrumban.
2.4. A viziigyi agazatban megvalosul6 tovabbképzési rendszer

Az éghajlatvaltozas hatdsara, az elmult évtizedekben ndvekedett az arvizvédelem fontossaga, a
vizmindség szabalyozasa, a vizkészletek igényszerinti kielégitése, vagy visszatartisa. A
vizgazdalkodassal kapcsolatos tevékenységek ellatasat intézményesiilt keretek kozott a viziigyi
igazgatasi szervezet latja el. A viziigyl szervek irdnyitasaért és a vizvédelemért kordbban a
Beliigyminisztérium, 2024. augusztus 1-t6l az Energiaiigyi Minisztérium felel. Az operativ
feladatokat az Orszagos Viziigyi Féigazgatosag (tovabbiakban: OVF) fogja 6ssze. Az OVF egy
onalloan miikodo és gazdalkodo kdzponti koltségvetési szerv, irdnyitasa ald 12 teriileti Viziigyi
Igazgatdsag tartozik. Az igazgatosagok nem a kozszférara jellemz6 kozigazgatasi egységekre,
hanem a hazai vizgytijtdteriiletekre szervezddtek. Ennek koszonhetden, a viziigy kozel 4 ezer
f0s csapatat a vizligyes szakmaék és az dket tamogatd egyéb szakteriiletek képviseldi alkotjak.
A mérnoktdl a hidrologusig, a kdzgazdaszon at az informatikusokig szamos teriilet dolgozik

egyiitt (Haber et al, 2020a).
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A viziigyi agazatban foglalkoztatott szakemberek szamara 2018. januar 1. napjaval, a vizligyi
¢letpalyamodell tamogatasa céljabol, kotelezoveé valt a rendszeres, szervezett tovabbképzés. A
kozalkalmazott koteles a munkakoréhez, szakmai feladataihoz igazodo, fejlesztd célzatq,

kozpontilag vagy a munkaltaté altal eldirt tovabbképzéseken — ideértve a vezetdképzést - részt

venni és tudasat onképzéssel is gyarapitani (Haber et al, 2020a).

Az agazat személyi allomanyanak egyharmada felséfoku végzettséget vagy vezet6éi munkakort
betdltd munkatdrs, akik részére az NKE biztositja a tovabbképzési programokat. A
kozalkalmazotti allomany kétharmad része pedig alap- vagy kozépfoka végzettséget eldird
munkakort betoltd, igy képzésiiket belso képzések altal sziikséges biztositani. Emellett az OVF
foigazgatoja a teljes allomanyra vagy annak meghatarozott korére vonatkozdan elrendelhet

kotelez6 tovabbképzéseket (4. dbra).

Az ismeretek bovitését, gyakorlati adaptaciojat, az egyén kompetencidinak fejlesztését,
valamint a képzések tervezését, szervezését €s tovabbképzési kotelezettség teljesitésének
nyomon kovetését a Rendészeti Vezetoképzési, Tovabbképzési és Vizsgaportal (tovabbiakban:
RVTYV) 6nallo viziigyi agazati modulja tamogatja. Az NKE ebben a képzési folyamatban
jelentds szerepet vallal, kifejleszti és megszervezi az OVF javaslatait figyelembe véve a
tovabbképzési programokat (Haber et al, 2020a).

4. abra: A viziigyi tovabbképzési kotelezettség teljesitésének lehetdségei
(Forras: sajat szerkesztés)

» NKE altal biztositott mindsitett tovabbképzési programokkal

» NKE altal kidolgozott vezetoképzési programokkal

» Féigazgato altal elrendelt kdzponti tovabbképzési programmal

» Kormanyrendeletben meghatarozott tovabbképzési pontok beszamitasaval

Vezet61 munkakorben

» NKE 4ltal biztositott mindsitett tovabbképzési programokkal
., o . « Féigazgato altal elrendelt kozponti tovabbképzési programmal
1geny10 munkakdrben » Kormanyrendeletben meghatarozott tovabbképzési pontok beszamitasaval

Felsofoku végzettséget

Al ap- és kOZépfOkl:l * Viziigyi igazgatasi szerv altal szervezett belso tovabbképzésekkel

, ttséoet i0énv1d » Képzdintézmény altal biztositott egyszeriisitett mindsitett tovabbképzeésekkel
vegze Sege_' 1genylo » Féigazgato altal elrendelt kozponti tovabbképzési programmal
munkakorben « Kormanyrendeletben meghatarozott tovabbképzési pontok beszamitasaval
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2.4.1. A tovabbképzés szervezetrendszere

A viziigyi agazat tovabbképzési rendszerét, valamint az ezzel 0sszefiiggd feladatok ellatasaban
résztvevo foigazgato, Beliigyi Tovabbképzési Kollégium, az NKE és a vizligyi igazgatdsagok
feladatait a viziigyi igazgatasi szerveknél foglalkoztatottak kozalkalmazotti jogviszonyanak
kiilonos szabalyairdl szo6l6 391/2017. (XI1.13.) Korm. rendelet tartalmazza. A tovabbképzési
rendszer miikddtetéséért az OVF Tovabbképzési Onallé Osztalya (tovabbiakban: TO) felelds,
akivel az igazgatosagok képzési ligyintézoi egyiittmiikddnek a tovabbképzési feladatok ellatasa
soran. A tovabbképzési rendszer mitkddtetése soran a képzésmenedzsment feladatok ellatasat
tamogatd informatikai rendszer az RVTYV portal viziigyi modulja, melynek fejlesztésérdl és
mukodtetésérdl a TO gondoskodik. Az RVTV portal tartalmazza a kozalkalmazottak
tovabbképzési adatait (személyes adatok, képzési tervek, teljesitett tovabbképzések, tanulmanyi

pontok, tanusitvanyok) (Haber et al, 2020Db).
2.4.2. A képzés tervezés-, szervezés folyamata, fejlesztési igények meghatarozasa

A viziigyl igazgatosdgok az alkalmazottai részére minden évben elkészitik a targyévre
vonatkozo éves és egyéni képzési tervet, melyet a humanerdforrds szakteriileten
tovabbképzésért felelds személy koordinal (Haber et al, 2020b). Az Osszesitett képzési tervek
alapjan iitemezik a képzéseket az igazgatdsdgok, valamint bonyolitja le a meghirdetett
programokat az NKE. Az 4gazat szervezetrendszerének sajatossagabol adodoan a képzések
megszervezése az OVF és a 12 igazgatésag humanpolitikai egységének feladata. A jelenléti

programok esetében is ezen munkatarsak bonyolitjék a teljes tigyintézést (Haber et al, 2020b).

Az egyéni tovabbképzési terveket az el6z6 évrdl késziilt teljesitményértékelés eredményéhez
igazodva allitja Ossze a viziigyi igazgatasi szerv vezetdje. A kozalkalmazott egyéni
tovabbképzési tervébe a kdzvetlen vezetd jovahagyasaval kertilnek felvételre a mindsitett vagy
belsé tovabbképzési programok. A viziigyi szervek dgazati tovabbképzeési tervét az OVF késziti

el és tovabbitja az NKE és a miniszter részére.

A felséfoku végzettséget igényld munkakort és a vezetdi munkakort betoltd kdzalkalmazott
szamara biztositott képzési programokra, az igazgatdsdgoknal felmeriild képzési igények
alapjan a féigazgatd jovahagyasaval a TO tesz javaslatot az NKE fel¢ a programok kidolgozésa
érdekében (Haber et al, 2020b). A belsé tovabbképzési programok esetében a
tananyagfejlesztésben, az oktatoi feladatok ellatasaban a viziigyi kozalkalmazottak és kiilsd
szakemberek vesznek részt. A képzések megszervezése a mindsitett tovabbképzési programok
esetében az NKE altal kijelolt képzésszervezd, a belsd képzések esetében a TO altal kijeldlt
képzésszervezo feladata. A képzésszervezod biztositja a személyi €s targyi feltételeket, valamint

a szlikséges dokumentumokat.
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2.4.3. Képzési modszerek a viziigyi gyakorlatban

A tovabbképzésre kotelezetteknek jelenléti, e-learning, vagy online formaban van lehetéségiik

részt venni a képzéseken.

A jelenléti képzések eldnye, hogy az igazgatosagokrol részt vevo kozalkalmazottak talalkozasa
megteremti a lehet6séget a szakmai tapasztalatok cseréjére is. Fontos szempont a képzés
helyszinének kivalasztasa is. Az NKE iradnyitasa alatt miikodo bajai telephelyen, a
Viztudomanyi Karon, valamint az OVF oktatasi 1étesitményeiben és igazgatosagok épiileteiben
torténik jellemzoen a képzés (Haber et al, 2020b). 2021. évben a viziigyi agazatnak lehetdsége
nyilt palyazati forrasbol egy olyan (Eurdpaban is egyediilallo) arvizvédelmi gyakorlokozpont
megvalositdsara Szolnokon, ahol az arvizi védekezés és vizkarelharitds soran felmeriild
valamennyi fontos tevékenység szimulalhat6 és gyakorolhato valdsaghti koriilmények kozott.

A gyakorlopalyara szervezett szimulacios képzések lehetdséget biztositanak:

- atapasztalt szakemberek szdmara a meglévd ismereteik frissitését, gyakorlati tudasuk
finomitasat,
- aviziigyhoz Gjonnan belépd dolgozok részére, hogy kiprobalhassak és gyakorolhassak

a palyan egy esetleges védekezési soran felmertiil6 feladatokat.

A védekezési gyakorlatok oktatdi az igazgatdsagok allomanyabdl keriilnek kivalasztisra és
felkészitésre, az elméleti és a gyakorlati ismeretek atadasra. A képzés célcsoportja kozép- és

felséfoku végzettségli miiszaki allomany.

Az e-learning tovabbképzések végrehajtasahoz Moodle képzési rendszer miikodik, melyben az
elektronikus tananyagok ellen6rz6 kérdések megvalaszolasaval, esetenként vizsgaval zarulnak.
A 2019-es évtdl az OVF altal meghatarozott szempontok alapjan évrél-évre kivalasztasra
kertilnek fejlesztendd szakmai teriiletek, melyekhez illeszkedve folyamatosan folynak az e-
learning tananyagok fejlesztése a Viztudomanyi Kar kozremiikodésével (Haber et al, 2020b).
A képzési kindlat bovitése érdekében szamos gyakorlatias jelenléti képzés is felkeriilt a
mindsitett programok kozé, ezzel is tamogatva a fejlesztési célokat. Azonban felmeriild
probléma, hogy az alapfokuak esetében nem megoldhat6 ez a képzési forma a szamitogépes
munkaallomas hozzaférése hidnyaban. A vezet6i munkakort betdltok osszesen 45 mindsitett

vezetOképzési program koziil tudnak valasztani.

Az online képzési forma lehetdsége is biztositasra keriil, melynek beépitése a tovabbképzési

rendszerbe hozzajarul a szervezési és utaztatassal jard koltségek csokkentéséhez.
Blended learning tipusu képzés lebonyolitasara még nem keriilt sor.

2018 o6ta kozel 500 darab tovabbképzési program valt elérhetéveé az RTVT portalon.
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2.4.4. Képzés miikodtetésének feltételei a gazdasagi tényezok tiikrében

A viziigyi dolgozok altal teljesitendd tovabbképzési kotelezettség teljesitéséhez a sziikséges
pénziigyi forrast az OVF sajat koltségvetésbdl finanszirozza. Magéban foglalja az RVTYV portal
mikodtetésével, a képzési programok megszervezésével, lebonyolitasaval kapcsolatos
kiadasokat. Emellett az igazgatdosagok sajat koltségvetésiik terhére finanszirozzak a

munkatarsak szakmai konferencidkon, tanfolyamokon valo részvételét.

Az alap- és kozépfoku végzettségl kozalkalmazottak szamara biztositandd belsé képzések
megvalositasat neheziti a 2024. januar 1-tdl ¢életbe 1épd a kormdnyzati képzési és oktatdsi
beszerzésekr6l szold 396/2023 (VIIL.24). Korm. rendelet. A rendelet értelmében, belsd
képzések kiilsé eldadoval torténd megvaldsitasara, tovabba tananyagfejlesztésekre iranyulod
beszerzéseket, valamint az iskolarendszer(i és nem iskolarendszert tanulményaik tdmogatasat
csak kozpontositott beszerzési eljaras keretében, az NKE-n keresztiil lehet végrehajtani. A
rendelet szabdlyozza az egyes beszerzési igények benyujtasanak, jovahagyasanak,
megvaldsitasdnak modjat és 1ddigényét, valamint a kézponti beszerzd szerv részére fizetendd
dij mértéket.

A viziigyi szervek eszkozei kozott megtalalhatd foldmunkagépek, fenntartasi gépek, daruk,
szivattyuk kezeléséhez sziikséges képesitések megszerzéséhez sziikséges tanfolyamok, illetve
hajos képzések megszervezése iddigényesebbé valt, a jelenlegi fluktuacié miatt kiemelten
fontossa valt a képzési tervek atgondolt Osszeallitdsa, hogy egy-egy vizkarelharitds soran

rendelkezésre alljon a megfeleld szdmu gépkezeld.

A képzések targyi feltételeinek hosszu tavu, koltséghatékony biztositasa érdekében 2023. eév
végére megvalosult egy kozponti Oktatasi kozpont 1étrehozasa, az oktatasra alkalmas termek

mellett szallas lehetdség is biztositja a tobb napos képzések végrehajtasat.

2.5. Nemzetkozi tovabbképzési megoldasok a kozszolgalati képzésben és

tovabbképzésben

2008-ban az ENSZ kezdeményezésével létrehozott kutatocsoport (UNPAN) nagyszabasu
felmérést végzett a vildg szamos orszadgaban, ahol az intézmények kozigazgatasi képzéseit és
tovabbképzéseit vizsgalta. A munkacsoport altal két £6 kritériumcsoport keriilt meghatarozasra,
mely biztositotta az értékelést: az elsé az intézmény szervezeti jellegére és jellemzdire
vonatkozott, a masik pedig az intézmény 4altal ténylegesen nyujtott programhoz kapcsolodott
(Kolisnichenko, 2015). A kutatas ravilagitott arra, hogy nincs két egyforma minta. A legfobb
befolyasold tényezok az orszag mérete, gazdagsaga és a kulturalis hagyomanyok. A kisebb

orszagokban kevésbé valtozatosak a rendszerek, mint a nagyobbakban. Az értékelések alapjan
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megkiilonboztettek tgynevezett zart rendszert, ahol tilnyomé részben az allam feladata a
tisztviselok képzése (pl. Franciaorszag), ¢€s nyilt rendszert, ahol nincs szervezett

intézményrendszere a kdzszolgalati személyzeti képzésnek (pl. USA) (Stréhli-Klotz, 2020).

Egyes orszagokban az allam szervezi és végzi az oktatast és képzést, mashol a felsGoktatdsi
intézmények ¢€s a civil szervezetek a kormanyzati képzo intézményekkel egyiitt vesznek részt
ebben a folyamatban. Sok orszagban vannak minisztériumok is, amelyek oktatasi kézpontokat
vagy specialis intézményeket vagy iskoldkat miikodtetnek az alkalmazottak képzésére;
maganképzd kozpontokat és/vagy specidlis intézményeket finansziroz, €s nemzetkozi
tamogatassal tdimogatott szervezeteket miikddtet rovid tavia tanfolyamok lebonyolitasara. Mind
a magasan fejlett, mind az atmeneti orszagokban a civil szervezetek mellett a maganszektor

szervezetei is egyre gyakrabban vesznek részt a belépés utdni kozszolgalati képzésben
(Kolisnichenko, 2015).

Annak érdekében, hogy megismerjiilk a nemzetkdzi kozszolgalati képzés valtozatossagat,

fontosnak tartom bemutatni, néhany kulcsfontossagt orszag példajan keresztiil.

Afrika nagy részén a kozigazgatasi alapoktatds nemzeti egyetemeken, magan felsdoktatasi
intézményekben, valamint kiilfoldi egyetemeken torténik. A Nemzeti Kormanyzati Iskola részt
vesz az Osszes nemzeti képzési kezdeményezés koordindldsdban, a potencialis
kozalkalmazottak készségeinek kiépitésével foglalkozik. Az orszdg egyetemeinek tobbsége ad
kozigazgatasi akadémiai alapképzést, a nagyobbak mesterképzést és doktori képzést is kindlnak

(Kolisnichenko, 2015).

Az amerikai kontinens orszagai jelentdsen eltérnek a kozszféra képzési tevékenységiik
tekintetében. A nagyobb és gazdasagilag fejlettebb orszagokra jellemzd, hogy van egy nemzeti
kozigazgatasi intézet, amely képzést és kevés kozigazgatasi tanfolyamot kinal, de a kozszféra
képzésének nagyobb része az egyetemi szektorok €és kormdnyok altal létrehozott sajat
kozigazgatasi képzési intézményekben valésul meg. A mester- és doktori szintli egyetemi
posztgradualis képzést a kormany pénziigyi timogatasi programja segiti eld a hallgatok részére.
A szegényebb orszagok esetében a kozigazgatasi képzés kezdetleges, gyakorlatilag nem létezik

a helyi egyetemeken, a képzési tevékenységek nagyon korlatozottak (Kolisnichenko, 2015).

Az Amerikai Egyesiilt Allamok kozigazgatasi képzési rendszere tekintetében, szamos eurépai
orszaggal ellentétben, nagyon decentralizalt. Képzési programokat biztosit a kormanyzat
minden szinten (orszagos, allami, megyei, Onkormdnyzati), tovabba az allami ¢és
maganegyetemek, vezetOképzd intézetek, nonprofit ligynokségek, és privat cégek is. Az
oktatasi intézményekben az alapképzés két-négy éves, a mesterképzés egy-két éves lehet, de

létezik rovid tava (egy héttdl harom-négy honapig terjedd) képzés is magas rangu nemzeti
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kormanytisztviselok szamara. A legtobb képzési program a gyakorlati tevékenységre iranyul és

a kozépszintli adminisztrativ személyzetre vonatkozik.

Eurdpai orszagok tobbségében az dallamigazgatasi tovabbképzést az orszdg nemzeti
kozigazgatasi iskoldjaban biztositjadk. Ezek az intézmények altaldban fliggetlen, nonprofit
szervezetek, melyeket tobbféle forrasbol finansziroznak. Jellemzden allami koltségvetési

tamogatas, hallgatoi dijak, egyéb EU-s forrasok (Stréhli-Klotz, 2020).

A képzések modszertanat tekintve, az utobbi években szinte minden orszagra jellemzd, hogy a
hagyomanyos elméleti képzések mellett fokozatosan n6 az aktiv részvételt kivaind kompetencia

¢s készségfejleszto tréningek szerepe.
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3. ANYAG ES MODSZER

3.1. Az adatgyiijtés modszere

A kutatdsi céljaim vizsgalatara primer kutatast végeztem, kvantitativ mérési moddszerek
felhasznalasaval. A kérddiv 0Osszedllitasa soran a szakirodalomra és korabbi kutatasi
eredményekre tdmaszkodtam. A kérddiv elkészitéséhez a Google Form online alkalmazast
hasznaltam, melyet papir alapon torténd kitoltés egészitett ki, a szamitégépes munkaallomas
nélkiili valaszadok bevondsdhoz. A kérddivben zart kérdések szerepelnek, az utolso, zard

kérdés esetében volt lehetdség a kitdltd szamara sajat valasz megadasara.

Az adatok elemzésében a viziigyi agazat kézalkalmazottai tekinthetok mintanak. A kérddivek
kikiildésében segitségemre volt a viziigyi dgazati levelezd feliilet, ezaltal kozvetleniil juttattam
el viziigyes kollégaim részére a megkeresésemet. A részvétel a kérd6iv kitoltésében dnkéntes
¢s anonim moddon tortént, online formdban, valamint papir alapon kertilt kikiildésre. A kérd6iv
lezarasakor, két héttel a kikiildést kovetden, 229 értékelhetd kitoltés allt a rendelkezésemre,

ezek feldolgozasa tortént meg. A kérddiv az 1. mellékletben taldlhato.
A kérdoiv felépitését tekintve 6t nagy kérdéscsoportot tartalmaz:

e Az els6 kérdéscsoportban az azonositod és demografiai adatok szerepelnek. Igyekeztem
kizarolag a kutatas szempontjabdl relevans adatok felmérésére.

e A masodik kérdéscsoport annak feltérkepézésre iranyul, hogy az egyéni képzési tervek
kialakitasa soran figyelembe vételre keriilnek-e az egyéni igények.

e A harmadik kérdéscsoporthan az egyes képzési formak jellemzésére egy 4 foku skalan
kellett jelolni a valaszadd szamara leginkabb relevans valaszt. A képzési formak
jellemzésére négy kérdéscsoportot allitottam Ossze, ezek a képzések tartalmara, az
oktatas mindségére, a képzések iddbeosztasara és a motivaciora irdnyultak. Latni
szerettem volna, hogy van-e¢ Iényeges eltérés a kiilonboz6 képzési formakkal
kapcsolatos elégedettség tekintetében, megfogalmazhato-e jovébeni igény a képzést
c€lz6 mddszerre €s annak formajara.

o A kovetkezd kérdésblokk csak a vezetdi munkakorben dolgozok szamara volt
kitolthetd. Arra voltam kivancsi, hogy milyen vezetéképzési formakat tartananak
hasznosnak annak érdekében, hogy az iranyitdé funkcido betoltéséhez sziikséges
teriileteiket fejlesszék. Erzékelheté-e szemléletbeli kiilonbség vezetdi korben ezen a

tertileten.
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e Az utolso, zar6 kérdéscsoportban arrdl szerettem volna képet kapni, hogy a viziigyi
agazatban dolgozd kozalkalmazottak hogyan vélekednek a viziigyi tovabbképzési

rendszerrdl, milyennek itélik meg annak hasznossagat.
3.2. A Kkutatasi adatok feldolgozasa

A kérdéives felmérés elemzését Microsoft Office Excel és IMB SPSS Statistics 29.0.1.0
program segitségével végeztem el. A kérdbives alkalmazasbol konnyen exportalhatok az adatok
az SPSS statisztikai programba, melyhez manudlisan rogzitettem a papir alapa kitdltéseket,
tovabba az excel alkalmazassal készitettem a diagramokat. A rendelkezésemre allo adatok
alapjan 229 viziigyi kozalkalmazott toltotte ki a kérdéivet. Az adatok feldolgozésa soran két
nem metrikus valtozo kozotti Osszefliggés vizsgalatahoz a kereszttabla statisztikai elemzést

alkalmaztam, a hozza kapcsolddd Khi2 proba eredményét figyelembe véve.

Nemek szerinti bontdsban az ardnyok hasonloak, hiszen a valaszadok 50%-a (115 f6) férfi, és

50%-a (114 £5) nd.

A Kkorosztalyi megoszlast tekintve, legmagasabb aranyban az 1965-1979 (45%) és az 1980-
1994 év (37%) kozott sziiletettek, azaz a X és Y generacid tagjai toltotték ki a kérddivet. Az
iddsebb, 1965 eldtt sziiletett valaszadok aranya csupan 8%, a fiatalabb, 1995 utan sziiletett
kitolték aranya is csak 10% (5. abra).

5. abra: Eletkor szerinti megoszlas (N=229)
(Forrds: Sajat szerkesztés)

W 1965 elatt smiletettek

W 1965 - 1979 kozatt smitletettek

[0 1930 - 1994 kazatt smiletettek
1995 - 2009 kozdtt sziletettek

I

Végzettség tekintetében is kozel azonos a megoszlas, a valaszadok 54%-a alap vagy kozépfoku
végzettséggel, és 46%-a felséfoktl végzettséggel rendelkezik. Az elemzés szempontjabol
kedvez6ek az adatok, mivel a tovabbképzési programok eltéroek a végzettség fliggvényében,

atfogobb képet kaphatok a képzési formak és mddszerek jellemzésérdl (6. abra).
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6. abra: Végzettség szerinti megoszlas (N=229)
(Forras: Sajat szerkesztés)

Alap- vagy kozépfalai
wvegzettzeggel rendelkezok
Felsofola vegzettseggel
rendellezak

4%

54%

Munkakdri csoport bontasban az elvartak szerint alakultak az eredmények. A kérddivet
szellemi/adminisztrativ kozalkalmazottak toltotték ki a legnagyobb aranyban, ez a kitdltések
77%-at jelenti. Mindossze 23%-4t teszi ki a fizikai dolgozok altali kitoltés. Valdszintsithetd,
hogy a szamitogépes munkadllomés hianya miatt kikiildott papir alapu kérddiv kisebb

létszamhoz jutott el. Az adatokat a 7. abra tartalmazza.

7. abra: Munkakori csoport szerinti megoszlas (N=229)
(Forras: Sajat szerkesztés)

M Szellemifadminisztrativ
W Fizikai

A végzettség és a munkakori csoport megoszlasa mellett kivancsi voltam arra is, hogy a
megkérdezettek kozott milyen aranyban vannak vezetd beosztasuak. A kitoltok koziil csak

16%, azaz 37 f6 dolgozik vezet6i munkakorben (8. abra).
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8. abra: Vezetd beosztastak aranya (N=229)
(Forras: Sajat szerkesztés)

M Vezetd beosztden
W Mem vezetd beosztdst

A minta bemutatdsa utdn attérek az adatok elemzésére, a kutatasi eredmények megallapitasara.
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4. EREDMENYEK ES ERTEKELESUK

4.1. Képzési modszerekkel valo elégedettség a szervezeti gyakorlatban

A kutatési eredmények bemutatasakor eldszor a viziigyi tovabbképzési rendszerben alkalmazott
egyes képzési modszerek jellemzoit igyekeztem feltérképezni. Kivancsi voltam arra, hogy van-
e elégedettségbeli kiilonbség a kollégak részérdl annak fliggvényében, hogy milyen formaban
sajatithatjak el a tananyagot. A kérdéivben a valaszadoknak a képzések tartalmara, mindségére
¢s a képzések altal nyujtott motivaltsagra vonatkozo kérdéscsoportokra 1-t6l 4-ig terjedd
Likert-skalan kellett jelolniiik, hogy az allitaisok mennyire jellemzéek. A skalak
megbizhatdsdganak vizsgalatat a Cronbach-alfa mutatdval ellendriztem. A kapott 0,65 és 0,85
kozotti  értékek alapjan konzisztens a skala, megbizhatosaga megfelel6. Az adatok
normalitasvizsgalatat a Kolmogorov-Szmirnov nemparaméteres probaval végeztem. A proba
eredménye alapjan minden csoport esetében normalisnak tekinthetdok a skalak értékeinek

eloszlasa (p>0,001).

Eldszor azt vizsgaltam, hogy a jelenléti képzésekkel kapcsolatban milyen mértékben
elégedettek a valaszadok (9. abra). A diagramon jol latszik, hogy legmagasabb értékben az
oktatok felkésziiltségét és tudasatadasat, valamint az oktatasok idopontjanak és tartamanak
rendjét jellemezték. Az eredményekbdl az is kideriil, hogy a képzések elméleti ismereteihez
kapcsolodo gyakorlatszerzés, és a munkavégzés irani motivacié er6sodése a legkisebb

mértékben jellemzd e képzési modszer esetében.
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9. abra: Jelenléti képzésekkel valo elégedettség (N=174)
(Forras: Sajat szerkesztés)

Az oktatok felkésziiltek és képesek voltak érthetden
atadni az anyagot.

3,54

Az oktatas idGpontjai és iddtartama megfeleltek a
3,37
munkarendemnek.
A képzésekhez biztositott eszkdzok és anyagok
megfeleléek voltak.

3,33

A képzések idGtartama aranyos volt a megszerzett
tudassal és készségekkel.

3,05

A képzések tartalma relevans és hasznos volt a
munkamhoz.

N~
o
5]

A képzések illeszkednek a munkakori feladataimhoz.

I~
[o.2]
[5.4]

A munkahelyi képzéseknek kdszonhetden nétt a szakmai
tuddsom és készségeim szintje.

A képzéseken valo részvétel hozzajarult a
munkavégzésemhez.

~
[o.2]
[5.4]

o
oo
ey

A képzéseken valo részvétel motivaltabba tetta

2,58

munkahelyermen. I .
A képzések soran lehetdségem volt az elméleti

ismeretekhez kapcsolodoan gyakorlati tapasztalatokat _ 2,53

szerezni.

(=]
o
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15 2 25 3 35 4
Skala érték

Kutatasom szerint, a szellemi/adminisztrativ és fizikai munkakéri csoportok kozott a Mann-
Whitney proba eredménye alapjan jelentds eltérés igazolhato a ,,A képzések tartalma relevans
¢s hasznos volt a munkdmhoz.” (Z=-3,485, p<0,001) és a ,,A képzések soran lehetéségem volt
az elméleti ismeretekhez kapcsolodoan gyakorlati tapasztalatokat szerezni.” (Z=-4,081,
p<0,001) allitasok tekintetében. A tobbi allitds esetében statisztikailag igazolt eltérést nem
tudtam megallapitani, azonban ott is megfigyelhetdk a fizikai dolgozok magasabb értékelése a
szellemi/adminisztrativ ~ dolgozokhoz képest. Kétmintas t-probaval eclemeztem a
kategoriaatlagok kozotti eltérést, melyet a 10. 4bran mutatok be. Osszefoglalva megallapithato,
hogy az eclbzetesen elvartaknak megfeleléen a fizikai munkakorbe tartozok nagyobb

elégedettséget éreznek a jelenléti képzések irant, mint a szellemi munkakorbe tartozok.



10. abra: Jelenléti képzésekkel vald elégedettség munkakori csoportok fliggvényében (N=174)
(Forras: Sajat szerkesztés)

Az oktatdk felkésziiltek és képesek voltak érthetfen atadni az
anyagot.

Az oktatas idépontjai és idGtartama megfeleltek a
munkarendemnek.

A képzésekhez biztositott eszkbzok és anyagok megfeleléek
voltak.

A képzések id&tartama aranyos volt a megszerzett tudassal és
készségekkel.

A képzések tartalma relevans és hasznos volt a munkdmhoz.

Aképzések illeszkednek a munkakdri feladataimhoz.

A munkahelyi képzéseknek koszénhetden ndtt a szakmai
tuddsom és készségeim szintje.

A képzéseken vald részvétel hozzajarult a
munkavégzésemhez.

A képzéseken valo részvétel motivaltabba tett a
munkahelyemen.

A képzések soran lehetdségem volt az elméleti ismeretekhez
kapcsolodoan gyakorlati tapasztalatokat szerezni.
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M Skdla érték Fizikai dolgozok m Skala érték Szellemi/adminisztrativ dolgozok

Elemeztem azt is, hogy a generacios kiilonbségek miként befolyasoljak a jelenléti képzési
formaval valo elégedettséget. A Kruskal-Wallis proba eredménye alapjan 3 allitas esetében
igazolhaté jelentOs eltérés legalabb két korosztaly kozott a jelenléti képzések elégedettség
méréséhez hasznalt allitasok megitélésében (p>0,05). A baby boomer generacio tagjai szerint
nagyobb mértékben jellemz0 hogy az elméleti ismeretekhez kapcsolédoan lehetdsége volt
gyakorlati tapasztalatokat szerezni, mint a tobbi generacio tagjai szerint, legkisebb mértékben
eztaz Y generacio jellemezte (K-W=9,382, p=0,025). Azt, hogy a képzések id6tartama aranyos
volt a megszerzett tudassal és készségekkel a Z generacid jelolte jellemzObbnek a tobbi
korosztalyhoz képest, mig legkevesebbre az Y generacio értékelte (K-W=12,457, p=0,006). A
harmadik allitas, melynél jelentds eltérést tudtam kimutatni az életkori megoszlas szempontja
szerint, a képzéseken valo részvétel altali motivacio er6sodése. Ez esetben szintén a Z generacio
véalaszai adtak magasabb pontszamokat a masik 3 kategdridhoz viszonyitva, mig
legalacsonyabb pontszimmal az Y generacio tagjai értékeltek (K-W=11,648, p=0,009).

Altaldnossagban elmondhaté, hogy a legtobb szempont esetében a Z generacio tagjai
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elégedettebbek a jelenléti képzési formaval a tobbi korosztalyhoz képest. Generacids
eltérésekbdl fakado kiilonbségek is megfigyelhetok a jelenléti képzések tekintetében, a Z
generacid tagjainak magasabb elégedettségi visszajelzései szerint. Ennek oka valdszintileg az,
hogy a jelenléti képzésekre jellemzObb szakmai ismeretek és személyes kompetenciak
fejlesztésére a frissen munkaerdpiacra 1épd fiataloknak nagyobb mértékben van igénye

kozvetlen interakcid formajaban, annak ellenére, hogy technologiai ,,bensziilottek™.

Kutatasomban fontosnak tartottam megvizsgalni azt is, hogy vajon kimutathato-e jelentds
eltérés a végzettség szerinti megoszlas tekintetében a jelenléti képzésekkel kapcsolatos allitdsok
megitélésének esetében. A Mann-Whitney proba eredménye alapjan megallapithato, hogy a két
kategoria kozott szignifikans kiilonbség csak egy allitas esetén igazolhato, ez pedig az elméleti
ismeretekhez kapcsolodd gyakorlati tapasztalatszerzés volt. Az alap- vagy kozépfoku
végzettséggel rendelkezoknek volt inkabb lehetdségiik a jelenléti képzés elméleti ismereteihez
kapcsolodoan gyakorlati tapasztalatokat szerezni a fels6foku végzettségli dolgozokhoz képest
(Z=-3,444, p<0,001). Az eredmény alapjan kovetkeztethetiink arra, hogy ez a szempont,
hasonléan a munkakdri csoportok vizsgalati adataval, a tobbnyire fizikai dolgozok véleményét

tukrozi.

Kutatasom kovetkezd részében az e-learning képzési moddszerrel vald elégedettséget
vizsgaltam. A leir¢ statisztikak alapjan megallapithatd, hogy leginkabb az oktatas idépontja és
iddtartama felelt meg az elvarasoknak, ezzel szemben legkevésbé az elméleti ismeretekhez

kapcsolddo gyakorlati tapasztalatszerzéssel voltak elégedettek a valaszadok (11. 4bra).
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11. abra: E-learning képzésekkel valo eléged
(Forras: Sajat szerkesztés)

Az oktatas idépontjai és idGtartama megfeleltek a
munkarendemnek.

A képzésekhez biztositott eszkdzok és anyagok
megfeleléek voltak.

Az oktatok felkésziiltek és képesek voltak érthetéen
atadni az anyagot.

A képzések idGtartama aranyos volt a megszerzett
tudassal és készségekkel.

A munkahelyi képzéseknek kdszonhetden nétt a szakmai
tudasom és készségeim szintje.

A képzések tartalma relevans és hasznos volt a
munkamhoz.

A képzések illeszkednek a munkakéri feladataimhoz.

A képzéseken valo részvétel hozzajarult a
munkavégzésemhez.

A képzéseken valod részvétel motivaltabba tett a
munkahelyemen.

A képzések soran lehetdségem volt az elméleti
ismeretekhez kapcsolodoan gyakorlati tapasztalatokat

A munkakori csoportok kozotti eltérés vizsgalat nem relevans jelen kutatasban, tekintve, hogy

a kitoltdk csupan 1%-a fizikai dolgozo6. A

ettség (N=166)

1,5 2 25
Skala érték

0,5 3,5

tovabbiakban e-learning képzéssel kapcsolatban

bemutatott eredmények jellemzden a szellemi/adminisztrativ dolgozdkra vonatkoznak.

Kovetkez6 vizsgalatom a korosztalyok kozotti eltéréseket mutatja. A Kruskal-Wallis proba
alapjan az elégedettségi szempontok 60%-anal mutathat6 ki p<0,05 szignifikancia. A 4. tablazat

adataibdl jol leolvashatd, hogy mig a képzésekhez biztositott eszkdzok, valamint az oktatés

idépontja és idétartama az X generaciod

hatékonysagara és alkalmazhatdsagara utald szempontokat a Z generaci6 tagjai értékelték a

legmagasabbra.

szamara volt a legmegfelelébb, a képzések
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4. tablazat: E-learning képzéssel valo elégedettség az ¢életkori megoszlas fliggvényében
(N=166)
(Forras: sajat munka)

Atlagos rangszam
Szig. (p) | Baby X Y Z
boomer | generacio | generacio | generacid
A munkahelyi képzéseknek kdszonhetden nétt a
szakmai tuddsom és készségeim szintje. <0,001 81,900 90,646 68,697 122,455
A képzések tartalma relevans és hasznos volt a
munkamhoz. 0,006 83,950 91,968 69,795 104,500
A képzések illeszkednek a munkakori feladataimhoz. 0,224 73,600 85,139 79,098 107,136
A képzések soran lehetdségem volt az elméleti
ismeretekhez kapcsoloddan gyakorlati tapasztalatokat 0,088 88,700 82,437 78,576 115,955
Az oktatok felkésziltek és képesek voltak érthetéen
atadni azanyagot. 0,858 83,600 85,006 80,424 91,045
A képzésekhez biztositott eszkozok és anyagok
megfeleléek voltak. 0,266 80,700 90,462 76,470 78,227
A képzések iddtartama aranyos volt a megszerzett
tudéssal és készségekkel. 0,009 74,850 92,500 70,705 103,500
Az oktatas idOpontjai és id6tartama megfeleltek a
munkarendemnek. 0,006 72,400 95,196 70,379 88,318
A képzéseken valo részvétel motivaltabba tett a
munkahelyemen. 0,041 83,200 89,595 72,379 106,727
A képzéseken valo részvétel hozzijarult a
munkavégzésemhez. 0,002 95,000 91,570 67,917 108,591

A vizsgalt adatbazisban elérhetéek az adatok arrdl, hogy kimutassam az eltéré végzettségi
dolgozok elégedettségbeli kiilonbségeit is. A Mann-Whitney proba eredménye alapjan jelentds
eltérés igazolhatd két értékelési szempont esetében. Az e-learning képzések soran elméleti
ismeretekhez kapcsolodo gyakorlati tapasztalatszerzés (Z=-3,895, p<0,001) inkabb az alap-
vagy kozépfoku végzettséggel rendelkezdk részére volt lehetdség, a felséfokuakhoz képest.
Szintén az alap- vagy kozépfoktl végzettségli valaszadok utaltak arra, hogy a képzések
hozzajarultak a hatékony munkavégzésiikhoz. A kérdéivben szerepld egyéb véleményezendd
szempontoknal ugyan nem mutathato ki szignifikans kiilonbség a két kategoria kozott, azonban
az atlagos rangszamokbol megallapithatd, hogy az alap- vagy kozépfoku végzettségii dolgozok
elégedettebbek a képzések hatékonysagaval és alkalmazhatosdgaval, valamint az oktatés
mindségével és idozitésével.

Az e-learning képzésekkel kapcsolatban is tobb fontos kovetkeztetés is megfogalmazhato. A
képzések idOpontja és iddtartama jol illeszkedik a munkavallalok igényeihez, azonban a
gyakorlati tapasztalatszerzés hianyos, ami foként a fiatalabb generacio és az alap- vagy

kozépfoku végzettséggel rendelkezdk szamara fogalmazddik meg hianyként.

Végiil az online képzési formahoz tartozo adatokat is elemeztem. A 12. dbra mutatja, hogy a
véalaszadok hogyan értékelték a kérddivben szerepld allitasokat. A leird statisztika adatai

alapjan a valaszadok elvérasainak nagyobb mértékben felel meg az oktatds mindsége és

40



idérendje, mint a képzéssel szemben tamasztott hatékonysag ¢s munkahelyi alkalmazhat6sag.

Legkevésbe jellemzOnek az elméleti ismeretekhez kapcsold gyakorlati tapasztalatszerzést

értékelték a megkérdezettek, ez magyarazhat6 azzal, hogy az online képzési forma korlatozott

a tekintetben, hogy hatékony gyakorlati feladatokat biztositson.

12. abra: Online képzésekkel valo elégedettség (N=67)

(Forras: Sajat szerkesztés)

Az oktatok felkésziiltek és képesek voltak érthetden
atadni az anyagot.

Az oktatas idépontjai és idGtartama megfeleltek a
munkarendemnek.

A képzésekhez biztositott eszkdzok és anyagok
megfelelGek voltak.

A képzések idGtartama aranyos volt a megszerzett
tudassal és készségekkel.

A munkahelyi képzéseknek kdszonhetben nétt a szakmai
tudasom és készségeim szintje.

A képzések tartalma relevans és hasznos volt a
munkamhoz.

A képzések illeszkednek a munkakdri feladataimhoz.

A képzéseken valo részvétel hozzajarult a
munkavégzésemhez.

A képzéseken valo részvétel motivaltabba tett a
munkahelyemen.

A képzések soran lehetdségem volt az elméleti
ismeretekhez kapcsolodoan gyakorlati tapasztalatokat
szerezni.
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Vizsgaltam azt is, hogy az online képzési formara vonatkozé értékelésekkel kapcsolatban

milyen sajatossadgokat figyelhetlink meg a véalaszadok végzettségének fliggvényében. A Mann-

Whitney préba alapjan tobb véleményezendd szempontnal is jelentds kiilonbséget allapithatunk

meg a két kategoria esetében, ahol a szignifikancia szint alacsonyabb, mint 5% (5. tablazat). A

legnagyobb mértékli véleményeltérés a képzések idOtartama €s a megszerzett tudas ardnyanak

értékelésében figyelheté meg (Z=-3,447, p<0,001).

Az online képzések eldnyének tekinthetd a rugalmas idobeosztas és az oktatas szervezettsége,

azonban hatranya a gyakorlati alkalmazhatdsaga. Végzettség szerinti kiilonbségek vizsgalata

kimutatta, hogy alap- vagy kozépfoku végzettségiiek elégedettebbek, szamukra az online



képzések formdja jobban illeszkedik a tanulasi igényeikhez. Ennél kritikusabbak a felsdfokt

végzettségliek, mivel magasabb szintli elméleti €s gyakorlati ismereteket varnak el.

5. tdblazat: Online képzéssel valo elégedettség a végzettség fiiggvényében (N=67)
(Forras: sajat munka)

Atlagos rangszam
szig. (p) | AlBP-VAYY | poicsfokn
kozépfoka ) .
, , ., | vegzettsegu
vegzettsegu
A munkahelyi képzéseknek koszonhetden nétt a szakmai tuddsom és
készségeim szintje. 0,022 40,13 29,86
A képzések tartalma relevans és hasznos volt a munkdmhoz. 0,016 40,17 29,84
A képzések illeszkednek a munkakori feladataimhoz. 0,200 37,43 31,69
A képzések soran lehetdségem volt az elméleti ismeretekhez
kapcsolodoan gyakorlati tapasztalatokat szerezni. 0,004 4191 28,66
Az oktatok felkésziiltek és képesek voltak érthet6en atadni azanyagot. 0,233 37,09 31,91
A képzésekhez biztositott eszk6zok és anyagok megfeleléek voltak. 0,249 37,04 31,95
A képzések id6tartama ardnyos volt a megszerzett tudédssal és
készségekkel. <0,001 43,17 27,81
Az oktatds idOpontjai és idétartama megfeleltek a munkarendemnek. 0,123 38,04 31,28
A képzéseken vald részvétel motivaltabba tett a munkahelyemen. 0,038 39,70 30,15
A képzéseken vald részvétel hozzajarult a munkavégzésemhez. 0,039 39,67 30,18

Osszehasonlitottam a viziigyi tovabbképzési rendszerben alkalmazott 3 féle képzési modszerrel
valo elégedettséget (13. abra). A kapott valaszok dsszesitése azt mutatja, hogy az e-learning és
online képzések népszeriisége is jelentds, de csak masodlagos. A jelenléti képzéseket

pozitivabban itélték meg szinte minden allitas esetében.
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13. abra: Képzési modszerekkel valo elégedettség dsszehasonlitasa (N=229)
(Forras: sajat szerkesztés)

Az oktatok felkésziiltek és képesek voltak érthetden atadni
az anyagot.

Az oktatas id@pontjai és idStartama megfeleltek a
munkarendemnek.

A képzésekhez hiztositott eszkdzok és anyagok
megfeleléek voltak.

A képzések idGtartama aranyos volt a megszerzett
tudassal és készsegekkel.

A képzések tartalma relevans és hasznos volt a
munkamhoz.
A képzések illeszkednek a munkakari feladataimhoz.
A munkahelyi képzéseknek koszonhetden nétt a szakmai
tuddsom és készségeim szintje.

A képzéseken vald részvétel hozzdjarult a
munkavégzésemhez.

A képzéseken valo részvétel motivaltabba tett a
munkahelyemen.

A képzések soran lehetfségem volt az elméleti
ismeretekhez kapcsolédoan gyakorlati tapasztalatokat...
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4.2 Képzési, fejlesztési igények figyelembe vételének gyakorlata

Az elemzés keretében az éves képzési tervek kialakitasahoz kapcsolodo egyéni képzési,
fejlesztési igények figyelembe vételének rendszerszintli gyakorlatat vizsgaltam. A leiro
statisztika eredményei a feltevéseimet igazoltak. A 14. abran is szembetiind, hogy a tobbséget
beiskolazzadk, és joval kevesebben vannak, akik valaszthatnak a lehetdségek koziil.
Sajnalatosnak tartom, hogy a teljesitményértékelések, mindsitések alkalmaval elmaradnak a
vezetdvel kozos, egyéni képzési célkitlizé megbeszélések. A megkérdezettek minddssze 10%-
a valaszt képzési programot a vezetGvel tortént fejleszté beszélgetések alapjan, pedig

elényosebb lenne a képzési hatékonysagot illetéen.
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14. abra: Bekertilés a képzésekbe (N=229)
(Forras: sajat szerkesztés)

Beiskolaznak a programra, amelyen kotelezé részt
vennem

Alehetdségek koziil én valasztok és azilletékes vezetd
jovahagyasaval veszek részt

Teljesitményértékelésen/mindsitésen az értékeld
vezetdvel kozosen beszéljik meg, hogy milyen fejlesztd
programon vegyek részt

0 50 100 150 200 250

M Igen ® Nem

4.3.Vezetok képzési igényeinek felmérése

A vezetdképzéshez kapcsoldddan azt vizsgéltam, hogy a vezetdi munkakdrben dolgozok
milyen képzési format preferalnanak, az irdnyitd funkcid betoltéséhez sziikséges teriileteik

fejlesztése érdekében, és mennyire motivaltak. Lasd 15. abra.

A valaszadok szamara leginkabb a szakmai konferenciak latogatasa és a rovid (1-3) napos
személyes jelenléttel zajlo készségfejlesztd tréningek lennének a leghasznosabbak. A leird
statisztika alapjan mindkett6 igen magasan, kozel kétharmad aranyban keriilt megjeldlésre. Ezt
kovetik a szakmai felkészitést biztositdo e-learning programok, valamint e-learning alapt
vezet6i készségfejlesztések, melyet a megkérdezettek majdnem fele tartana fontosnak. Tovabba
a vezetdk egyharmada érzi sziikségesnek coaching szolgaltatast igénybe venni. Fontos
megemliteni, hogy annak ellenére, hogy napjainkig a viziigyi dgazati tovabbképzési rendszer
keretében nincs lehetdség coaching szolgaltatas igénybe vételére, jelentds aranyban gondoljak

ugy, hogy ez a technika is hozz4ajarulhat az eredményesebb vezetéshez.

Az adatokbdl jol latszik, hogy a vezetOk szdmara a szakmai ismeretek fejlesztése mellett a
vezetdi képességek és kompetencidk fejlesztése is egyarant fontos, azonban személyes

jelenléten alapuld képzési formaban hangsulyosabban igénylik, mint e-learning formaban.
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15. abra: Vezet6képzési formak preferalasa (N=37)
(Forras: sajat szerkesztés)

Seakma kenferencik itogatésa I (/3% 27
csoséatofonns tenngek ol omismorcr... I (5-,5%) 24
;=70

keészségfejlesztd tréningek (pl. dnismeret, ..

E-learning programok (szakmai téméban) [ INNEGENENEGEGEGNGENEEEEEEEEEEE (286%) 18
E-learning alapti vezetéi készségfejlesztés  [[NNEGGGEGEGEGEGEEEEE (37.3%) 14
Coaching szolgaltatas igénybevétele _ (29,7%) 11

Nem tartom fontosnak a vezetSképzést = (0%)0

0 5 10 15 20 25 30
Vialasz

4.4 A viziigyi tovabbképzési rendszer megitélését befolyasoloé tényezék

A dolgozatomban végiil azt vizsgalom, hogy a képzést teljesitd kozalkalmazottak hogyan itélik
meg a vizligyi tovabbképzési rendszert, hasznosnak tartjdk-e létezését. A Khi2 proba
segitségével vizsgaltam, hogy életkoruk, iskolai végzettségiik, munkakori csoportjuk, vagy az
agazatban eltoltott munkaviszonyuk éveinek szama hogyan befolyasolja a képzési rendszer
hasznossagarol alkotott véleménytliket. Kizartam a vizsgalatbol azokat a kitdltoket, akik a,,Nem
tudom megitélni” vélaszt jeldlték (N=69). Osszefoglalva megallapithato, hogy a valaszadok a
képzési rendszer hasznossagardl pozitiv visszajelzést adtak, jelentds mértékben nem
befolyasolja értékelésiiket az életkoruk, iskolai végzettségiik, munkakori csoportjuk, vagy az

agazatban elt6ltott munkaviszonyuk éveinek szama sem (6. tablazat).

Eletkori megoszlast tekintve a baby boomer (92,9%) és a Z (93,8%) generaci6 tagjai nagyobb
aranyban tartottdk hasznosnak a képzési rendszert, mint az X (87,0%) és az Y (77,0%)
generaci6 tagjai. A Khi2 proba eredménye (Khi2=4,66; df=3; p>0,05) alapjan statisztikailag
nem igazolhatd, hogy az életkor jelentdsen befolyasolja a képzési rendszer hasznossaganak
megitélését. Az alap- vagy kozépfoku végzettséggel rendelkezok 77,4%-a itélte hasznosnak a
képzési rendszert, mig a fels6foku végzettségliek 92,1%-a. Szignifikans kiilonbség ez esetben
sem allapithaté meg a két csoport kozott (Khi2=6,56; df=1; p>0,05). Szintén nem mutathat6 ki
jelentds kiilonbség a munkakdri csoportok tekintetében (Khi2=0,29; df=1; p>0,05). A
szellemi/adminisztrativ valaszadok 85,2%-a, a fizikai csoportba tartozok 81,6%-a jelolte
pozitiv véleményét. Végiil az agazatban eltoltott munkaviszony évei alapjan meghatarozott

kategoridkat vizsgéaltam, ahol a statisztikai proba igazolja, hogy ez esetben sincs
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szignifikdnsnak tekinthetdé kiilonbség a képzési rendszer hasznossdganak megitélésére
vonatkoz6an. Legmagasabb ardnyban, 94,1%-ban a kevesebb, mint 1 éve viziigyi
igazgatosagnal dolgozdk valaszoltak pozitivan, mig az 1 — 4 éve itt dolgozok 88,1%-a, az 5 —
10 éve itt dolgozok 85,0%-a, és a 10 évnél hosszabb ideje itt dolgozdknak csupan a 78,7%-a.

6. tablazat: A viziigyi tovabbképzési rendszer hasznossaganak megitélése (N=229)
(Forras: sajat munka)

Hasznosnak tartja-e On a
viziigyi tovabbképzési OSSZESEN
rendszer bevezetését?
Igen Nem
N 13 1 14
1965 elott sziletettek % 93% oy T00%
0 0 0
N 60 9 69
1965 - 1979 k6zott sziiletettek % s 3% 100%
, 0 0 0
Eletkor N 47 m 61
1980 - 1994 kozott sziiletettek % 779 3% T00%
0 0 0
N 15 1 16
1995 - 2009 kozott sziiletettek % 9% =Y 100%
0 0 0
Alap- vagy kozépfoki N 65 19 84
. . végzettségliek % 7% 23% 100%
Iskolai végzettség N 70 5 76
Fels6foka végzettségliek % 9% % 100%
) o . N 104 18 122
Szellemi/adminis ztrativ % 3506 15% 100%
Munkakdri csoport N 31 7 38
Fizikai % 82% 18% 100%
) ) N 16 1 17
Kevesebb, mint 1 év % 91% % 100%
oy N 37 5 42
-4év
Viziigyi dgazatban % 88% 12% 100%
eltoltdtt munkaviszony 5104 N 34 6 40
Ty % 85% 15% 100%
o N 48 13 61
10 évnél tobb % 79% 21% 100%
. N 135 25 160
OSSZESEN % 84% 16% 100%

Az utolso, zaro kérdésben arra voltam kivancsi, hogy a kollégak mennyire tartjak hatékonynak
a képzéseket. A felsorolt allitasok koziil a viziigyi tovabbképzési rendszerrel kapcsolatos
véleményt leginkabb tiikr6z6 valaszt kellett jelolni (16. abra). Csak kevesen vélekednek tgy
(12,7%), hogy a képzések biztositjak az egész €leten artd tanulds lehetdségét. Ugyanakkor
lathato, hogy a valaszadok legnagyobb aranya, kozel fele, (45,9%) gondolja gy, hogy a
szamukra megfelelé képzéseken tudnak részt venni. A kitolték egyharmada (34,5%) negativ

véleményt fogalmazott meg, szerintiik a tovabbképzések csak kotelezéen elvégzendo feladatok.
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Ezen kiviil a valaszadok kiegészithették a felsorolast egyéni véleménnyel (7%). Ezek koziil

néhéanyat, melyeket érdekesnek tartottam, idézek, érdemes figyelembe venni:

., A szakteriiletemet érintéen kevés jo képzés talalhato, azok is altalaban nem megfeleld szintiiek.
Ha rendszeresen, nem feltétlen kezdo szintii, valtozasokra épiilo képzések lennének, hasznosnak

tartandm. 1gy kotelezo pontszerzés, minimalis haszonnal.”

,,Nagyon jo lehetdség lenne, de kevés a napi szakmai munkdt tamogato vagy fejleszto oktatds.
A kotelezo jellege és a megadott hataridok miatt csokken a motivacio az oktatdasok irant és
inkabb nytignek érzédik. A napi munkavégzést csak nagyon ritkan tamogatjak a képzések,

viszont az idot elveszik a napi feladatoktdl. Jo otlet, de nem a jelenlegi formajaban.”

A képzések tartalma messze dll az Igazgatésigokon alkalmazhaté dolgoktol. Altaldnosan
hasznosak lehetnek, de a mi munkakoriilményeinkhez nem igazodnak kicsit sem. Ez leginkabb

a vezetoi képzésekre igaz. A helyi jelenléti képzések a leghasznosabbak.”

., Vannak nagyon hasznos és konkrétan a munkamhoz kétédo képzések. Vannak olyanok,
amelyek nem kozvetleniik koétodnek a munkamhoz, viszont nagyobb ralatast adnak vagy egyéb
hattérinformdacidkat szolgdlnak. Es persze vannak a kitelez6k, amelyek néha csak kételez6k és

1

ennyi.’

Véleményem szerint az eredmény arra utalhat, hogy a szervezetben részben megvalosul az
egyéni igényeken alapulo fejlesztés, azonban tobb olyan programot kellene kindlni, amelyek a

szakmai tevékenységhez jobban illeszkednek, azokat hatékonyabban tdmogatjak.

16. abra: A tovabbképzési rendszer hatékonysaganak megitélése (N=229)
(Forras: sajat szerkesztés)
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

5.1. Kutatasi eredményekbdl levonhaté kovetkeztetések

A kérddiv elemzése alapjan a fontosabb kovetkeztetéseket €s a megfogalmazott hipotézisek

eredményét 0sszegzem.

A képzési modszerek elemzése soran megallapitottam, hogy a jelenléti képzésekkel
kapcsolatos allitasokat pozitivabban értékelték a fizikai munkakorbe dolgozok, mint a
szellemi és adminisztrativ kollégak. Elsé hipotézisem részben beigazolodott, tehat a
munkakorok befolyasoljak a képzési forma preferencidjat. Vélhetden ezek a képzések jobban
illeszkednek az 6 munkajuk jellegéhez, vagy olyan készségeket fejlesztenck, amelyek
kozvetleniil alkalmazhatok a mindennapi munkajuk soran. Elmondhat6, hogy a fizikai és a
szellemi dolgozok eltér6 munkakornyezetben ¢és feladatkorokben dolgoznak. A fizikai
dolgozok korében a csoportban torténd tanulds, a gyakorlati oktatds és a kozvetlen
visszajelzések fontosabbak lehetnek, azonnal hasznosithatd tudast ¢és képességeket

szerezhetnek.

Kutatdasom eredménye a kozszféra éltalanos tovabbképzési rendszerében is megfigyelhetd,
miszerint a technikai és operativ, fizikai munkat végzé dolgozok jobban preferaljak a
gyakorlatorientalt jelenléti képzéseket. Ezek a képzések biztositjak szamukra azon készségek
elsajatitasat, melyek kozvetleniil alkalmazhatok munkavégzés soran. Ellenben a szellemi
munkakorokben dolgozok szdméra vonzobbak az e-learning képzési formak, a rugalmas

idébeosztas €és a nagyobb 6nallosag igénye miatt.

Kovetkezd feltételezésem az empirikus kutatas eredménye alapjan  beigazolodott.
Osszehasonlitva a képzési modszereket, a jelenléti képzéssel elégedettebbek a viziigyi
tovabbképzési rendszerben részt vevék az e-learning formaval szemben. A képzések
tartalmara, mindségére, idobeosztasara vonatkozo szempontok tekintetében csak minimadlisan
magasabb az elégedettség a jelenléti képzéseknél, de igy gondolom, hogy a megitélés soran
tovabbi befolyasolo tényezOnek tekinthetd a szocidlis interakciod szerepe is. Hiszen a személyes
képzések lehetdséget nyljtanak a résztvevok szamadra, hogy kapcsolatokat épitsenek ki a
kollégaikkal, szakért6kkel, ami tovabbi elégedettséggel és szakmai eldnyokkel jarhat. Ez a
szakmai kapcsolatépités talan még fontosabb a Z generédciod szamara, akik a digitéalis eszk6zok
hasznalata mellett igénylik a személyes tamogatast is. Véleményem szerint a blended learning

képzés még nagyobb elégedettséget eredményezhetne szamukra.

A kozszféra mds agazati esetében az e-learning formak népszeriibbek, tekintve hogy

koltségkiméldbbek és konnyebben szervezhetéek nagyobb szervezetek esetén. Azonban a
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kutatasom arra mutatott ra, hogy a viziigyi munkatarsak részére a jelenléti oktatas elényei, mint

a gyakorlati alkalmazas és a személyes interakciok nagyobb elégedettséget jelentenek.

Harmadik hipotézisem, miszerint a vezeték nagyobb mértékben részesitik elonyben a vezetdi
készségfejlesztd, vezetdi kompetencia- és kommunikacids készségfejlesztd képzéseket a
szakmai alapi képzésekkel szemben, nem igazolodott be. A kutatds ramutat arra, hogy a
vezetok szamara a szakmai ismeretek fejlesztése mellett a vezet6i soft-skill készségek
fejlesztése egyarant fontos, azonban az e-learning programokkal szemben a személyes
jelenléten alapuld képzések domindlnak. Emellett az egyéni €s személyre szabott fejlesztés
tamogatasara sziikségesnek tartjak a coaching szolgaltatas igénybevételét. Lathatd a vezetok

részerdl a fejlodés igénye, ezért fontos lehet tovabbi fejlesztési formak utan kutatni.

E vizsgalatom eredménye eltér a kozszféra mas teriiletein végzett kutatasaival, ahol gyakran

fontosabbnak tartjak a vezetok vezetdi készségfejlesztését a szakmai képzésekkel szemben.

A kozszolgalati tovabbképzési rendszerrel alapvetéen elégedettek a viziigyi agazat
kozalkalmazottai, utolso hipotézisem beigazolodott. Altaldban hasznosnak és hatékonynak
itélik meg a dolgozdk a képzési rendszert, de jelzés értékii, hogy a valaszadok kevesebb, mint
fele érzi ugy, hogy a szakteriiletéhez illeszked programokon tud részt venni. Erdekes volt latni
a munkaviszony éveinek hatdsat a hasznossag értékelésében. Az ujabb munkatarsak nagyobb
aranyban itélték hasznosnak, mint a tapasztaltabb dolgozok, ami arra utalhat, hogy a régi
dolgozdk kevesebb 1j ismeretet nyernek a tovabbképzésekbdl. A jelenlegi rendszer részben
megvaldsitja az egyéni igények figyelembevételét, de a kotelezd jellege miatt

motivacidcsokkentd tényezoként tekintenek ra.

Kutatasom alapjan megfigyelhetd, hogy a folyamatosan valtozé kornyezeti kihivasok miatt,
ahogyan a kozszféra mas teriiletein is, a vizligyi dolgozok szamara is megfogalmazodik az
¢lethosszig tart6 tanulas igénye. Azonban a viziigyi agazat specifikus, gyakorlatorientalt jellege
miatt a képzési programok kiilondsen sokféle szaktudast igényelnek, szemben mas kozszféras

agazatokkal, ahol a képzési igények homogénebbek.
5.2. Az eredmények alapjan megfogalmazhaté javaslatok

A jelenléti képzeés elégedettségének vizsgalata soran a fizikai dolgozok korében megjelolt
pozitiv értékelés arra enged kovetkeztetni, hogy ez a képzési forma résziikre jol mikodik, ami
azt jelenti, hogy ezeket a képzéseket érdemes tovabbfejleszteni. A szellemi dolgozok
alacsonyabb értékelése felhivja a figyelmet arra, hogy szamukra mas tipust képzések vagy mas
oktatdsi modszerek lehetnek hatékonyak. Az e-learning képzések eredményei ravilagitanak

arra, hogy érdemes figyelembe venni a résztvevok demografiai €s szakmai jellemzdit, valamint
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az online képzések esetében is fontos a végzettséghez igazitott képzési tartalom fejlesztése. Mig
alap- vagy kozépfoku végzettséggel rendelkezOk szamara kulcsfontossagi a kozvetleniil
alkalmazhat6 gyakorlati ismeretek nyujtasa, a felséfoktiaknal inkabb az elméleti tudas mélyebb
integracidja valhat fontosabbd. Kiemelt hangsulyt kellene fektetni olyan tovabbképzési
programok kifejlesztésére, melyek nemcsak az elméleti ismeretek atadasat biztositjak, hanem a

készségek fejlesztését, az ismeretek gyakorlatban torténd alkalmazasat is eldsegitik.

A vezetdk szamadra is fontos lenne olyan tartalmu képzések biztositasa a tovabbképzési rendszer
keretében, mely altal a szakmai ismeretek fejlesztése megvalosul. A vezetdi készségek ¢€s
kompetenciak is kulcsfontossaguak a hatékony iranyitas szempontjabol, a valaszadok szamara
ezek fejlesztésére a személyes tréningek lehetdségét is sziikséges lenne megteremteni. Emellett
a coaching szolgaltatdsokra felmeriild igény azt jelzi, hogy egyéni fejlesztési lehetdségek

bevezetésére is sziikség lehet a vezetoképzes hatékonysaganak novelése érdekében.

A vélaszadok megfogalmazasat 6sszegezve, szlikség van testreszabottabb, szakmai igényekhez
nagyobb mértékben igazodd képzési programokra. Javasolnam a gyakorlatkbzponti képzési
tartalmak kidolgozasat, amihez érdemes lehet a blended learning (vegyes képzési forma)
modszereket alkalmazni. Torekedni kell olyan programok kidolgozdsara, melyek azon
kozalkalmazottak tuddsanak fejlesztését és bovitését segitik eld, akiknek munkakori feladataira
jelenleg a képzési kindlatban nem talalhatd tovabbképzési program. Véleményem szerint
arnyaltabb lenne a jogszabalyi kotelezés is, ha pozitiv Osztonzés tarsulna a képzések
teljesitéséhez, példaul olyan bizonyitvany, melyet esetlegesen mas szervezetnél is hasznosithat,

vagy akar erkolcsi vagy anyagi jutalmazas, magasabb fizetési fokozatba 1épés.

Javaslatként fogalmazndm meg, hogy a felséfoku és a vezetéi munkakort betdltd
kozalkalmazottak szamara is legyen lehetdség olyan belsé tovabbképzésekre, amelyek az
igazgatosag konkrét feladatellatdsdhoz, milkddési teriiletéhez, sajatossagaihoz igazodo
ismeretek atadasat célozzak meg. Tovabba hasznos lenne, ha az NKE altal szervezett szakmai
képzéseket nem csak a felséfoku, hanem a kozépfoku végzettséget eldirdé munkakort betdltd

kollégék is elvégezhetnék, a napi munkavégzésiikhoz kapcsolddd meghirdetett témaban.

Fontos lenne, ha a dolgozdk és vezetdik kozosen terveznék meg az egyéni képzési programokat,
minek okdn a képzések jobban igazodnanak a munkakor specifikus sziikségleteihez, ndvelhetné
a dolgozok motivacidjat a képzések irant, ezaltal nagyobb lenne elégedettségiik, valamint
valosziniileg hatékonyabban tudnak alkalmazni a tanultakat. A teljesitményértékelés
alkalmaval meghatéarozott konkrét fejlesztési cél eldsegithetné a tudatosabb ¢és atgondolt egyéni

képzési tervek kialakitasat.
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6. OSSZEFOGLALAS

Dolgozatomban a kozszféraban, azon beliil is a viziigyi dgazatban megvaldsulé munkavallaloi
képzési és fejlesztési programokat vizsgaltam. A kutatds célja, hogy bemutassam a viziigyi
szakemberek szamdra biztositott képzési lehetdségeket, valamint feltarjam a viziigyi
tovabbképzési rendszerben teljesitett képzésekkel valo elégedettséget, a képzési programokban

valo részvétel igényét.

A szakirodalmi feldolgozas soran elGszor ismertettem a képzési rendszer alapjait, és
részleteztem a kiilonboz6 képzési formakat. Attekintettem az oktatds, képzés és a fejlesztés
fogalmi meghatarozasait, kifejtettem a felndttképzési modszerek alkalmazhatosagat,
bemutattam a képzések folyamatat. Kitértem a kozszolgalati képzés stratégiai szerepére,
ismertettem a kozszolgalati tovabbképzési rendszer fejloddését. Részletesen foglalkoztam a
viziigyi agazatban megvalosul6 tovabbképzési programok sajatossagaival, ismertetve a képzési
igények feltarasanak folyamatat, a képzési programok tervezését és lebonyolitasat, valamint a
képzések megvalositasdnak gazdasagi feltételeit. Szakirodalmi feldolgozasomat a nemzetkdzi

képzési megoldasok bemutatasaval zartam.

A dolgozatom masodik részében sajat kutatasom eredményeit mutattam be, amely sordn a
viziigyi kozalkalmazottak képzésekkel kapcsolatos tapasztalatait és elégedettségét vizsgaltam.
A kutatashoz kérdoives modszert alkalmaztam, az adatokat MS Excel és IBM SPSS statisztikai
elemzd szoftverrel dolgoztam fel. Négy f6 kérdéscsoportot alakitottam ki a vizsgalathoz.
Feltartam, hogy a kiilonb6z6 munkakorok, végzettségek, generacios kiilonbségek hogyan
befolyasoljak a képzési formak preferalasat. Ezen beliil vizsgéltam a képzések tartalmara, az
oktatas mindségére, a képzések idObeosztidsara €s a motivaciora vonatkozd értékeléseket.
Elemeztem az alkalmazott képzési forméakkal kapcsolatos elégedettséget kiilonbozd
szempontok tekintetében. Feltartam a képzési, fejlesztési igények figyelembe vételének
gyakorlatat. Radmutattam, hogy a vezet6i szerep milyen hatdssal van a képzési igényekre.
Kutatasom utolsd részében vizsgaltam, hogy a viziigyi dolgozok hogyan vélekednek

altalanossagban a viziigyi tovabbképzési rendszerrdl, miként itélik meg annak hasznossagat.

A kutatasom eredményei alapjan levontam a fontosabb kovetkeztetéseket és ezek alapjan a
viziigyl tovabbképzési rendszer tovabbi fejlesztéséhez javaslatokat fogalmaztam meg, a

munkavallalok és a viziigy1 dgazat képzési igényeinek 6sszehangoléasa érdekében.
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9. MELLEKLETEK

1. szamu melléklet - Kérdéiv
Munkavallalok képzése, fejlesztése a Viziigyi agazatban

Tisztelt Vélaszado!

Szigeti Mariann vagyok, a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mesterszakos hallgatéja.
Diplomadolgozatomhoz kutatast végzek a viziigyi tovabbképzési rendszer keretében teljesitett
képzésekkel vald elégedettség szintjének megallapitasara. Kérem Ont, hogy ossza meg velem
véleményét a kérddiv kitoltésével.

A kérddiv kitoltése onkéntes, anonim modon zajlik, kitltése kb. 5 percet vesz igénybe.
K06szonom segitségét!

1. Az On neme:

[ ] Ferfi

[ ] Né

2. Az On sziiletési éve:

L1 1965 elétti

[ ] 1965 - 1979 kozotti

[ ] 1980 - 1994 kozotti

[ ] 1995 - 2009 kozotti

3. Mi az On legmagasabb iskolai végzettsége?
Altalanos iskola

Gimnazium, szakkozépiskola, technikum
Fels6fokt szakképzés

Féiskola (BA/BSc)

Egyetem (MA/MSc)

Tudomanyos doktori (PhD/DLA)

Ooooan

NN
—

. Jelenleg On melyik munkakéri csoportba tartozik?

Szellemi/adminisztrativ
Fizikai

10

5. Hany éve dolgozik On a Viziigyi Igazgatosagnal?
] kevesebb, mint 1 év

(1 1-4¢

[ ] 5-10¢év

] 10 évnél tsbb
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6. Altalaban milyen formaban keriil be egy-egy képzési programra? Tébbet is megjeldlhet!
[ 1 Beiskolaznak a programra, amelyen kotelezden részt kell vennem.

[] Teljesitményértékelésen/mindsitésen az értékeld vezetdvel kozosen beszéljiik meg,
hogy milyen fejlesztd programon vegyek részt.

L1l A lehetdségek koziil én valasztok és az illetékes vezetd jovahagyasaval veszek részt.
7. Van-e lehetdsége az éves tovabbképzési tervéhez képzési igényt megjelolni?

[ ] Igen

[ ] Nem

8. A viziigyi tovabbképzési rendszerben 2018 6ta részt vett-e On jelenléti képzési formaban?
[ 1 Igen

[ ] Nem

9. Ha igen, jel6lje skalan, hogy mennyire jellemz6 a jelenléti képzési formaval kapcsolatban a
tapasztalatai alapjan... (Soronként csak egyet jeloljon be!)

Egyaltalan | Kevésbé Inkébb Teljes
nem jellemzd | jellemzd | mértékben
jellemzd jellemzo

I. A  munkahelyi képzéseknek
koszonhetOen nétt a szakmai tudasom és
készségeim szintje.

2. A képzések tartalma relevans ¢s
hasznos volt a munkdmhoz.

3. A képzések illeszkednek a munkakdri
feladataimhoz.

4. A képzések soran lehetdségem volt az
elméleti ismeretekhez kapcsolddoan
gyakorlati tapasztalatokat szerezni.

5. Az oktatok felkésziiltek és képesek
voltak érthetden atadni az anyagot.

6. A képzésekhez biztositott eszkdzok és
anyagok megfeleldek voltak.

7. A képzések id6tartama aranyos volt a
megszerzett tudassal és készségekkel.

8. Az oktatds idOpontjai és idOtartama
megfeleltek a munkarendemnek.

9. A képzéseken valdé részvétel
motivaltabba tett a munkahelyemen.

0y oy opdy oty o)opd) O
Ly o) oy oy oy gy o opd) o
Ly O oy oy oy oo o
0oy o dyoyop oyopdy O

10. A képzéseken vald részvétel
hozzéjarult a munkavégzésemhez.
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10. A viziigyi tovabbképzési rendszerben 2018 ota részt vett-e On e-learning képzési
formaban?

[ ] Igen
[ ] Nem

11. Ha igen, jeldlje skalan, hogy mennyire jellemz6 az e-learning képzési forméval
kapcsolatban a tapasztalatai alapjan... (Soronként csak egyet jeloljon be!)

Egyaltalan | Kevésbé Inkébb Teljes
nem jellemzdé | jellemzd | mértékben
jellemzd jellemzd

I. A  munkahelyi képzéseknek
koszonhetOen nétt a szakmai tudasom és
készségeim szintje.

2. A képzések tartalma relevans és
hasznos volt a munkédmhoz.

3. A képzések illeszkednek a munkakori
feladataimhoz.

4. A képzések soran lehetdségem volt az
elméleti ismeretekhez kapcsoléddan
gyakorlati tapasztalatokat szerezni.

5. Az oktatok felkésziltek ¢és képesek
voltak érthetéen atadni az anyagot.

6. A képzésekhez biztositott eszkzok és
anyagok megfeleldek voltak.

7. A képzések id6tartama aranyos volt a
megszerzett tudassal és készségekkel.

8. Az oktatds idOpontjai és idOtartama
megfeleltek a munkarendemnek.

9. A képzéseken valdé részvétel
motivaltabba tett a munkahelyemen.

Oy oy oy ooty ooy O
Ly oy oy oy oy oot o
Ly O ooy g oo op O
oo dyoy oy oyop oy O

10. A képzéseken vald részvétel
hozzéjarult a munkavégzésemhez.

12. A viziigyi tovabbképzési rendszerben 2018 6ta részt vett-e On online képzési forméaban?
[ ] Igen
[ ] Nem
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13. Ha igen, jeldlje skéalan, hogy mennyire jellemzd az online képzési formaval kapcsolatban a
tapasztalatai alapjan... (Soronként csak egyet jeloljon be!)

Egyaltalan | Kevésbé Inkabb Teljes
nem jellemzd | jellemzdé | mértékben
jellemzo jellemzd

I. A  munkahelyi  képzéseknek
koszonhetden nott a szakmai tuddsom €s
készségeim szintje.

2. A képzések tartalma relevans és
hasznos volt a munkamhoz.

3. A képzések illeszkednek a munkakdri
feladataimhoz.

4. A képzések soran lehetéségem volt az
elméleti ismeretekhez kapcsolédoan
gyakorlati tapasztalatokat szerezni.

5. Az oktatok felkésziiltek és képesek
voltak érthetden atadni az anyagot.

6. A képzésekhez biztositott eszkozok és
anyagok megfeleldek voltak.

7. A képzések id6tartama aranyos volt a
megszerzett tudassal és készségekkel.

8. Az oktatds idOpontjai és iddtartama
megfeleltek a munkarendemnek.

9. A képzéseken vald részvétel
motivaltabb4 tett a munkahelyemen.

0y ooy optdy ooy O
Oy ooy ooy ooy o
Oy ooy ydp ooy o
ooy oyop oy oo dy O

10. A képzéseken valdo részvétel
hozzajarult a munkavégzésemhez.

14. On vezetéi munkakérben dolgozik?
[ ] Igen
[ ] Nem

15. Ha igen, milyen vezetOképzési format tartana hasznosnak sajat maga szamara? Tobbet is
megjeldlhet!

Szakmai konferenciak latogatasa
E-learning programok (szakmai téméban)
Coaching szolgaltatas igénybevétele
E-learning alapu vezetdi készségfejlesztés

Rovid (1-3) napos személyes jelenléttel zajlo készségfejlesztd tréningek pl. Gnismeret,
kommunikacio, konfliktuskezelés, stb.

O dooon

Nem tartom fontosnak a vezetoképzeést
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16. Hasznosnak tartja-e On a viziigyi tovabbképzési rendszer bevezetését?
[ ] lgen

[ ] Nem

[ ] Nem tudom megitélni

17. On szerint az aldbbi allitasok kozil melyik igaz leginkabb a viziigyi tovabbképzési
rendszerrel kapcsolatban? Az On véleményét leginkabb tiikrozo valaszt jeldlje (csak egyet)!

Biztositja az egész €leten at tart6 tanulas feltételeit

Tobbnyire olyan képzési programokon tudok részt venni, amely a munkavégzésemhez
leginkabb sziikséges

Csak egy kotelezden elvégzendd feladat

0 O
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2. szamua melléklet — Nyilatkozatok

NYILATKOZAT

a diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérdl és eredetiségérdl

A hallgatd neve: Szigeti Mariann

A Hallgatd Neptun kddja: ANS0S5

A dolgozat cime: Munkavallalok képzése, fejlesztése

A megjelenés éve: 2024,

A konzulens intézetének neve; Agrar-és Elelmiszergazdasdgl Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Agrarmenadzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Kijelentem, hogy az dltalam benyajtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegd, sajat szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket mads szerzdk munkdjabdl vettem at, egyértelmiien
megjelditem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a zardvizsga-bizottsag a
zardvizsgabal kizdr és a zardvizsgat csak 0 dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését &s nyomtatdsat
engedélyezem.

Tudomdsul weszem, hogy az dltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotds
felhasznélasdra, hasznositdsdra a Magyar Agrar- és Elettudomdnyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabdlyzatdban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatem elektronikus vdltozata feltoltésre keril a Magyar Agrér-
és Elettudomanyi Egyetem MATER Hallgatdi Dolgozatok repozitoriumaba, Tudomésul veszem,
hogy a megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kévetfen

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benyajtasatol szamitott 5 év eltelte utan
nyilvanosan elérhetd &5 kereshetd lesz az Egyeterm MATER Hallgatdi Dolgozatok
repozitoriumaban.

Kelt: 2024. év 10. hd 21, nap

=
D | i =
Zomt P Ml

Hallgatd alairdsa
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NYILATKOZAT

Szigeti Mariann (hallgaté Neptun azonositdja: AXSDS5S) konzulenseként nyilatkozom arrdl,
hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatot az irodalmi forrasok korrekt kezelésének
kivetelményeirdl, jogi és etikai szabdlyairdl tajékoztattam.

& diplomadolgozatot a zardvizsgdn térténd védésre javaslom / nem javaslom?.

A dolgozat llam- vagy szolgdlati titkot tartalmaz: igen nmem™?*

S e
helsd konzulens

Kelt: 2024, 10. 21.

1o megfeleld aldhdzandd.
* o megfeleld alihdzandd.
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