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1. BEVEZETES ES CELKITUZESEK

1.1 A téma aktualitasa, jelentosége

A projektvezetdi képzések hatékonysdga egy nagyvallalat életében kiillondsen aktudlis és
jelentdségteljes téma, mivel a gyorsan valtozé iizleti kornyezetben a vallalatoknak
folyamatosan alkalmazkodniuk kell az 1) kihivasokhoz ¢és lehetdségekhez. A
projektmenedzsment kulcsfontossagu szerepet jatszik a szervezeti célok elérésében, a hatékony

eréforras-gazdalkodéasban és a versenyelony megtartasaban.

Véleményem szerint a jol képzett projektvezetdk valdoban az egyik legértékesebb erdforrast
jelentik egy véllalat szamara. Ok képesek hatékonyan iranyitani a projekteket, minimalizalni a
kockazatokat ¢€s maximalizalni az eredményeket, ami hozzdjarul a vallalat hosszi tavu
sikeréhez és fenntarthatosagdhoz. Az innovacid és a technologiai fejlodés iitemének
novekedésével a projektvezetdk folyamatos tovabbképzése elengedhetetlenné valt, hogy 1épést
tudjanak tartani az iparagi trendekkel és legjobb gyakorlatokkal. Emellett a globalis piacokon
vald jelenlét €s a kiilonb6z6 kultarak kozotti egylittmiikddés egyre nagyobb kihivast jelent, ami
tovabb noveli a hatékony projektvezetdi képzések jelentdségét. Az ilyen képzések nemcsak a
vezetéi kompetencidk fejlesztését szolgaljak, hanem hozzdjarulnak a munkavallalédi
elégedettség és elkotelezettség ndveléséhez is, ami végsd soron pozitivan befolyasolja a vallalat

teljesitményét €s hirnevét.

Azért valasztottam ezt a diplomadolgozat témat, mert jelenlegi munkakdérdm szorosan
kapcsolodik hozza. A munkahelyemen részt veszek ennek a képzésnek a szervezésében és
koordinalasaban, ami lehetdséget ad arra, hogy gyakorlati tapasztalataimat és elméleti

ismereteimet egyarant kamatoztassam.
1.2  Célkitiizések

Dolgozatomban a szervezeti (vallalati) képzések, munkavallalok képzése és fejlesztése
témakorében arra probalok valaszt talalni, hogy a vallalatunk altal szervezett projektvezetdi
tréning program milyen mértékben elégiti ki a résztvevok elvardsait és igényeit, valamint

milyen hatdssal van szakmai fejlddésiikre és munkavégzésiik hatékonysagara.



A kutatdsom célja a vallalatunk altal szervezett projektvezetdi tréning programmal valo
elégedettség vizsgalata. Az elsddleges cél annak meghatarozasa, hogy a tréninget elvégzo
munkavallalok koziil hanyan tudtak sikeresen elhelyezkedni projektvezetéi munkakorben a
képzés utan. Emellett fontos felmérni a résztvevok elégedettségét a kapott oktatassal és a
tréning tartalmaval kapcsolatban. Tovabbi cél a tréningre vald jelentkezés motivacidinak
vizsgalata, hogy kideriiljon, a résztvevok milyen aranyban jelentkeztek a programra sajat
elhatarozasbol, kompetencia fejlesztés céljabol, szemben a vezetdi nyomassal vagy mas kiilsd
kényszerekkel. Fontos megérteni, hogy a jelentkezési motivaciok hogyan oszlanak meg a
résztvevok kozott. Végiil, a kutatas célja annak felmérése is, hogy a tréning milyen mértékben
jarult hozza a résztvevok szakmai fejlodéséhez, valamint, hogy milyen hatassal volt a

munkavégzési hatékonysagukra.

Dolgozatom gyakorlati részében a statisztikai adatok elemzésével igyekszem aldtdmasztani
azokat a megallapitasokat, amelyeket a szakirodalom feldolgozdsa soran gyljtottem. Az
elemzések célja, hogy az elméleti ismereteket és gyakorlati tapasztalatokat Osszevetve
kovetkeztetéseket vonjak le, és megoldasi javaslatokat fogalmazzak meg. Ezt kdvetden sor

kertil az alabbi hipotézisek vizsgalatara is.

H.1. Azok a résztvevok, akik vezetdi nyomadsra jelentkeztek a képzésre, alacsonyabb szintli

elégedettséget mutatnak a képzés tartalmaval.

H.2. A résztvevok, akik megfeleld tamogatast és visszajelzést kaptak a csoporttarsaktol és a

kiilsd trénerektdl, nagyobb valdszinliséggel ajanlandk a programot mas kollégaiknak.

H.3. Az X generacioba tartoz6 kollégak inkabb elégedettebbek a képzés hosszaval, mint a
fiatalabb korosztalyok, akik rovidebb iddtartamu képzést preferalnak.

H.4. Azok a résztvevok, akik tobb mint 5 éve dolgoznak a vallalatnal, kritikusabban értékelik

a tréner(ek) szakértelmét, mint a kevesebb munkatapasztalattal rendelkezok.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A szervezeti vagy vallalati képzés és fejlesztés 1étfontossagu tényezé a dolgozok hatékony és
eredményes teljesitményének biztositdsaban. Az egyre gyorsuld valtozasok, a technologiai
fejlédés és a piaci trendek miatt a modern iizleti kornyezetben minden szinten és teriileten
folyamatos adaptalodast és tanulast kovetelnek meg. Ezért stratégiai jelentésége van az
intézmények munkavallaloinak képzésének ¢és fejlesztésének, amely nemcsak az alkalmazottak
szakmai képességeit erdsiti, hanem hozzdjarul az intézmény hatékonysaganak noveléséhez és

versenyképességének fenntartasahoz is.

Dolgozatom e fejezetében ezt a témakort szeretném korbejarni a fontosabb fogalmak
tisztazasaval, a munkavallaloi képzés torténetének, fajtainak és hatékonysagukat mérd
modszerek bemutatasaval egy konkrét vallalati példaval szemléltetve, valamint nemzetko6zi

kitekintéssel egybekdtve.
2.1 A munkaero képzés torténelmi hattere

Mielé6tt részletesebben belekezdenék a kiilonféle képzési rendszerek, tipusok stb. kifejtésébe,
felteszem a kérdést, hogy miért is képziink? Honnan ered a személyzetfejlesztés, a tréningezés,

a munkaerd képzése?

Ahhoz, hogy megtalaljuk a tréningmddszerek eldzményeit és torténelmi gyokereit, vissza kell
menniink az 6kori Gorogorszagba. Mar az 6korban is beszélhettiink az "antik T" csoportokrol,
amelyek példaul Arisztotelész peripatetikus filozofidjahoz kapcsolodnak. (Juhédsz, 2009)
Szokratész is gyakran tartott beszédeket kiilonféle didkcsoportok tarsasaganak, akik egy
bizonyos megkozelités révén sajatitottak el az érvelés készségeit. A szofistak abban a hitben
¢ltek, hogy dontd fontossagu az egyénben rejtézkodd gondolatok és érzelmek feltarasa. Ez a
felfogas a kortars képzési modszerek alapjanak tekinthetd. A tudomanyos kovetelményeket
tamaszto, kifejezetten viselkedésmodositdsra hivatott tréningcsoportok létrehozasa azonban
alig fél évszdzados multra tekint vissza. A szocioldgia, a szocidlpszichologia és a
csoportpszichoterapia korai probalkozasai nagyban segitették a tréningmddszer kidolgozasat.
Sigmund Freud, a pszichoanalizis megalapitoja és Jakob Levy Moreno, a pszichodrama
modszerének megalkotoja rajott, hogy az interperszonalis kapcsolatok elsdsorban érzelmi és
egyiittérzd jellegliek. A tréning modszer alapjat képez0 tapasztalati tanulds atyja Kurt Hahn, aki

a személyiségfejlodés folyamatdban az aktiv tapasztalaton alapuld tanuldsra helyezte a



hangsulyt, nem pedig az elméleti tudas megszerzésére. A képzési mozgalom fejlédése Kurt
Lewin munkéssagédhoz kapcsolddik. Kutatasai a T-csoportos (tréningcsoportos) modszer
kidolgozasadhoz vezettek. Dinamikus csoportfolyamatokat alkalmazott az egyéni és szocialis
készségek fejlesztésére. Kisérleteivel feltarta, hogy a visszacsatolas létfontossagu szerepet
jatszik az interperszonalis kapcsolatok kialakulasaban. (Forintos, 2006) A T-csoport
megsziiletésének elsd fontos 1épése a Lewin altal az MIT-n 1944-ben létrehozott Group

Dynamics Research Center volt.

A tréningcsoport megsziiletésének masik fontos eseménye a szintén Lewin vezette 1946-0s
connecticuti konferencia volt. Célja a vezetok képzése a faji és vallasi elfogultsag elleni
hatékony kiizdelemre. A résztvevOok csoportokba osztottdk és csoportos vitdkon ¢€s
szerepjatékokon is részt kellett venniliik. Az eseménytdl kezdve kiillonb6zd Onismereti és
személyiségfejlesztd csoportok jottek létre. A konferencia inspiralasara Main allamban
megalapitottak az Orszdagos Tréninglaboratériumot, amely a T-csoport modszer kutatasanak

kozpontjava valt. (Pete, 2010)

Az értékesitési képviseldk és az tigyfélszolgalati munkatarsak képezték a f6 hangsulyt a kezdeti
képzéseknél. A hazai képzési piac jelenlegi helyzete azonban jelentdsen valtozatossa és
Osszetetté valt, igy szinte lehetetlen atfogd képet adni. Napjainkban a képzést kiilonb6zo
szervezetek végzik, beleértve a tanacsado és szervezetfejlesztd cégeket, egyetemi oktatokat,
tanarokat és fejvadaszokat. (Juhédsz, 2009) A multinacionalis cégek kultirdjaban régdta fontos
szerepe van a szervezet €s a munkavallalok fejlesztésének, és ezt a gyakorlatot Magyarorszagon
is atvették. Ennek kovetkeztében egyre tobb tanacsadd cég jelent meg hazdnkban. Eleinte
kiilfoldi tulajdonu tanacsado cégek alakultak, amelyeket késObb gyakran magyar tulajdonosok
vasaroltak meg. Emellett szdmos magyar tulajdont tanacsad6 vallalat is 1étrejott, amelyek
képzési €s tandcsadasi szolgaltatasokat nyujtanak. Magyarorszagon a tréningek koncepciojat és
alkalmazasat ezek a tanacsado cégek honositottak meg. Kezdetben pszichologusok fejlesztettek
ki modelleket a vezetéstudomany kutatasai alapjan, amelyek a tréningek alapjat képezték.

Id6vel kiilonbozo szervezetfejlesztd csoportok Uj tréning tipusokat hoztak 1étre. (Kiss, 2003)
A tréningmodszerek fejlodését és elterjedését négy szakaszra lehet bontani:

o XIX szazad végétol a Il. vilaghaboruig: Ebben az idészakban alakultak ki azok a
tudomanyos alapok, amelyek megalapoztdk a tréningmddszerek 1étrejottét.
e 1940-50-es évek: A tréningmodszer megsziiletése és kezdeti alkalmazasa, kiilonosen

Kurt Lewin munkasséaga révén.



o 1960-as és 70-es évek eleje: A csoportos tréningek széles korti elterjedése és népszeriivé
vélasa az Egyesiilt Allamokban, valamint az eurdpai orszagokba torténd bevezetésiik
kezdetei.

o 1970-es évek vége és 1980-as évek: A szervezetfejlesztés soran hasznalt keményebb
technikak el6térbe keriilése, mig az érzékenyitd tréningek visszaszorultak az USA-ban,

¢s inkabb Eurdpaban terjedtek el. (Kiss, 2003)
Magyarorszagon a tréningmodszerek elterjedése igy zajlott:

e Varga Karoly a 70-es évek kozepén elkezdett teljesitménymotivacios tréningeket
vezetni, és ezzel népszeriisitette a modszert.

e Manohar S. Nadkari, nemzetkozi tandcsadd, 12 magyar trénert képzett ki, koztiik Dr.
Barlai Roébertet, aki magas szinvonalu trénerképzéseket vezetett Magyarorszagon,
valamint Lovey Imrét, aki megalapitotta a Concordia Szervezet- és Vezetésfejlesztési
Kft.-t. Kiilfoldi tanacsado cégek, mint példaul az SHL, Gordon, Hay és Dale Carnegie,
magyarorszagi szervezeteket hoztak létre, és ezek adaptaltak a tréningmodszereket a

helyi igényekhez. (Kiss, 2003)

Maga a munkatarsak fejlesztése nem egy korai fogalom. Az 1970-es évek végén kezdett
felgyorsulni, bar szamos vallalat mar az 1920-as években elkezdte bevezetni a képzést a vezetdi
szamara, tobb intézet és egyetem segitségével. A General Motors példaul 1927-ben inditotta el
elsd vallalati egyetemét. Bar a koncepcio kezdetben lassu volt, az 1950-es évekre kiilonb6zd
szervezetek kovették ugyanezt az utat. Az 1950-es években a General Electric megalapitotta a
Croton Ville Vezetésfejlesztési Intézetet, Walt Disney pedig két egyetemet hozott 1étre.
Ezeknek az egyetemeknek (egy eredeti Walt Disney-koncepcio, amely 1955-ben alakult ki) az
volt a célja, hogy az alkalmazottakat a mar bevalt Disney-filozofiara és -technikakra orientaljak
A McDonalds kovette ezt a tendenciat a Hamburger Egyetem 1étrehozasaval. A McDonalds
vilagszerte és a vilaghiri vezetdi képzési kozpontjuk 50 éve létezik, és szdmos nagy szervezet

hasonl6 megkdzelitést alkalmaz munkavallaloinak képzésére. (Dhingra et. al, 2012)

A hagyomanyos tréningmoddszerek fejlodése utan a technoldgiai innovaciok és az internet
elterjedése 0 tavlatokat nyitottak meg a munkaerdé képzésében, és megjelentek az e-learning
alapu tréningek. Az e-learning koncepcidja mar tobb mint két évtizede Iétezik. Ami egykor csak

egy radikalis Gtlet volt, mara féaramu jelenséggé nétte ki magat.

Az e-learning modszertana egy lancolatszerli folyamatként jott Iétre. A mai modern trendek

kozéppontjaban a ,tanulokdzponta tervezés” all, amelyben a tanulok nemcsak a virtualis
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elemek megjelenését, hanem az egész tanulasi folyamatot is teljes mértékben iranyithatjak. Az
e-learning alapjai a levelezd oktatasbdl erednek, melynek egyik elsd példaja Sir Isaac Pitman
1840-ben elinditott gyorsirasi levelezd tanfolyama volt. Ez az oktatési forma tekinthetd az elsd
tavoktatasi programnak. A fogalmak a torténelem soran ugyanazok maradtak, de a technolédgia
fejlodésével a kozeg is megsokszorozodott. A tavoktatds fejlodése olyan kovetkezetlen
pedagdgiai modszerként irhatd le, amely nem szokvanyos, hagyomanyos és 1j kommunikacios

eszkOzoket hasznal a tananyag foldrajzi korlatok nélkiili atadasara.

A tavoktatas kiilonb6zo tartalomszolgaltatasi forméakban valdsult meg, mint példaul postai titon
kézbesitett oktatdsi anyagok, nyomtatott tananyagok, elektronikus eszk6zokon €és mobil
eszk6zokon keresztiil zajlo o6rdk, valamint manapsag mar virtudlis 6rak is. Bar a tdvoktatas
évszazadok oOta létezik, az e-learning csak az 1960-as évektdl kezdett kialakulni. Azdta széles
korben elterjedt vallalatoknal, akadémiai intézményekben, a képzési szféraban és a
katonasagnal is. Az e-learning folyamatosan fejlodott, és a modern technologia
elérehaladasaval tovabbra is fejlodik. Az 1j technoldgidk lehetévé teszik a szinkron és
aszinkron tanulas 6sszeolvadasat, forradalmasitva ezzel a mai oktatasi rendszereket. (Bezovski

— Poorani, 2016).
2.2 A szervezeti képzéssel kapcsolatos fogalmak tisztazasa

Az emberi eréforrasok fejlesztése, mas néven személyzetfejlesztés, olyan folyamat, amely a
szervezett tanuldsra épit annak érdekében, hogy az egyének képessé valjanak sajat viselkedésiik
altalanos értelemben minden olyan esetben, amikor a munkaerd tovabbképzésérdl van szo.
(Karoliny — Poo6r, 2017) A hazai szakirodalom gyakran 6sszemosSa a képzés, fejlesztés és
oktatas fogalmait, mig a nemzetkdzi irodalmak szerzoi torekednek ezek kozotti kiillonbségek
kiemelésére. (Barizsné, 2013) A képzés azon eszkoz és tudomany, amely segiti a szakértelem
megszerzését az egyes hivatasokban ¢és szakmdkban. Ennek keretében a résztvevok
meghatarozott sztenderdek alapjan sajatitanak el ismereteket, feladatokat €s készségeket. A
fejlesztés olyan tevékenység, amelynek soran az egyén és/vagy a csoport meglévo képességei
keriilnek el6térbe és fejlodnek ki, ezaltal segitve a szervezeti teljesitmény és eredmények
maximalizalasat. Az oktatas célja az egyének ¢€s csoportok nevelése, magatartasuk és fizikai,
szellemi adottsagaik formaldsa, valamint hatdsa folyamatosan érvényesiill az ismeretek,
képességek €s a nemzeti kultara, célok és eredmények formalasaban. (Sparrow — Hiltrop, 1994).

A képzések/tréningek soran strukturalt gyakorlatok segitségével valosul meg a sajat élményen
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alapul6 tanulés, amely kiilonféle készségek fejlesztését célozza, ideértve az Onismeretet, az
emberismeretet, a szocidlis és vezetdi készségeket, valamint az egyiittmikodési,
kommunikacios és problémamegoldo képességeket is. Az angol-amerikai terminologiaban két
kiilonbozo képzési tipust lehet megkiilonboztetni. A képzés (tréning) célja az alkalmazottak
jelenlegi munkéjukban torténd segitése, melynek hatasa kiterjedhet az egész karrierjiikre és
segitheti 6ket a jovobeli felelosségekre valod felkésziilésben ¢€s fejlddésben is. A fejlesztés f6
célja az egyéneknek abban segiteni, hogy képesek legyenek kezelni a jovobeli kihivasokat,
mikozben kevesebb figyelmet forditanak a jelenlegi munkakori feladatok minéségére. (Werther
W.B. — Davis K., 1985) Az angolszasz orszagokban a tréningek jellemzden az alacsonyabb
szinti és kevésbé képzett dolgozdkra Osszpontositanak, és céljuk az, hogy segitsenek
hatékonyabban elvégezni a jelenlegi munkat. Ezzel szemben a fejlesztési programok a
menedzserek és szakemberek képességeinek fejlesztésére iranyulnak, kiilondsen a jovObeni

feladatokra vald felkésziilés érdekében. (Torrington et al. 2014)

A tanulas fajtain beliill megkiilonboztethetiink formalis, nem formalis és informalis tipusokat,
amelyek elsdsorban a tanulési kdrnyezetet hatdrozzék meg, nem pedig a tartalmat. A formalis
tanulasi forma oktatasi vagy képzési intézmények keretein beliil torténik, és a folyamat végén
hivatalos oklevéllel vagy szakképesitéssel ismerik el a megszerzett tudast. A nem formalis
tanulas a hagyomdnyos oktatdsi rendszeren kiviil zajlik, és altaldban nem jar hivatalos
mindsitéssel vagy bizonyitvannyal. (Barizsné, 2013) A nem formalis tanulas egyik
leggyakoribb helyszine maga a munkahely, ahol Boutellier munkéja alapjan négy kiilonboz6

modszerrel lehet tudast szerezni.

o Szocializacioval megszerzett tudds (a vallalati kultira megértésével jon 1étre),

o Tapasztalattal megszerzett tudds (folyamatok és szervezeti rutinok megfigyelésével
1étrejott),

o Dokumentdcio utjan szerzett ismeretek (a szervezetben talalhat6 irasos anyagokban),

o A termékben valo tudds (alkotas soran keletkezett, mar eladasra kinalt tudas)

(Berde — Moré, 2014)

A harmadik tipus az informalis tanulas, amely a mindennapi élet soran természetesen
bekdvetkez6 tanulast jelenti. Ellentétben a formalis és nem formalis tanulassal, ez a fajta tanulas
nem mindig tudatos, és az egyének sokszor észre sem veszik, hogy Uj ismeretekre vagy

készségekre tesznek szert. (Barizsné, 2013)



2.3. A vallalati képzések meghatarozott formai, ismertebb médszerei

Amikor egy vallalati képzésrdl van sz6, felvetddik a kérdés: mi a legjobb moddszer a
munkavallalok képzésére, fejlesztésére? Juhasz — Matiscsakné (2013) az alabbiak szerint

fogalmaztak meg a belso ¢és kiilsé képzések fogalmait és céljait.

Belsoé képzésnek (On-the-Job) tekinthetd, amikor a munkaltatd sajat munkavallaloi szamara
szervez sajat munkaszervezete keretein beliil. Az oktatast olyan személy végzi, aki alkalmazotti
viszonyban all a vallalattal. Az képzés célja az, hogy olyan specialis szakteriiletre fokuszaljon,
amelyhez kevés szakember rendelkezik kell6 tapasztalattal és tudassal. Ezen kiviil az ismert
készségfejlesztés olyan kompetencidk fejlesztésére Osszpontosit, amelyek szorosan
kapcsolodnak a vallalat egyedi jellemzdihez ¢és miikodéséhez. Ezért az oktatdsok nagy
volumenben és rendszeresen keriilnek megszervezésre, hogy a résztvevok hatékonyan
fejlesszék ezeket a készségeket és sikeresen alkalmazzak azokat a vallalat specifikus

kornyezetben. (Juhasz — Matiscsakné, 2013) Példaul ide tartoznak a kdvetkezok:

e Coaching: Ez egy folyamat, amely a vezetdi tanacsadd és a munkatars napi szintli
kapcsolattartasan alapul, hasonléan az egyetemi oktatashoz. A coach {6 feladata, hogy
elésegitse a beosztott személyes és szakmai fejloddését, mikdzben a tanulasi folyamatot
is szabalyozza.

o Specidalis feladatok: A jeldlt olyan kihivasokkal szembesiil, amelyek 0j és ismeretlen
problémakat vetnek fel, gyakran ideiglenesen kiilonbozd projekteken vagy feladatokon
keresztiil. Ezt a folyamatot gyakran kombinaljék a coaching technikaval.

e  Munkakori rotdcio: Ebben a folyamatban a résztvevd szamos kiilonb6z6é munkakoron
keresztiill mozog, célja, hogy a munkavallald6 minél tobb szervezeti szegmenst és
funkcionalis teriiletet megismerjen. Gyakran alkalmazzak 1) szerepkorok betanitasakor,
valamint olyan vezetdk esetében, akik szélesebb perspektivara torekednek a szervezeten

beliil, hogy késdbb magasabb vezetdi poziciokat tdlthessenek be. (Heneman et. al, 1986)

Kiilsé képzések (Off-the-Job) esetében pedig a munkaltatd olyan képzést biztosit sajat
alkalmazottainak, amelyet teljes egészében kiilsd, altalaban akkreditalt felndttképzesi
intézmény szervez, szolgaltatdsi szerz6dés alapjan. Ez az intézmény Onalléan miikddik és

elkiiloniilt a munkaltato szervezetétdl. (Juhasz — Matiscsakné, 2013)



Heneman, Schwab, Fossum és Dyer szerint ide tartoznak a kovetkezok:

e [nformaciot kozvetito technikak: A tanulési anyag elére elkészitett, minimalis aktiv
részvételt igényld formakban kertil atadasra, mint példaul olvasmanyok, ellendrzolistak,
filmvetitések, eldadasok, panelbeszélgetések, valamint programozott vagy
szamitogépes képzések. Utobbinal a kérdések a konyvon vagy a szamitdgép
képernydjén jelennek meg, és a tanulok a valaszok alapjan haladnak elére sajat
iitemiikben.

e Informacios folyamat technikdk: Ezen technikdk soran a tananyag kialakitasaban a
tanulok egy csoportja is részt vesz, példaul konferencidkon, vitacsoportokban vagy T-
csoport modszerrel.

o Szimuldciok: Ezek a technikdk probaljdk visszaadni a munkahelyi kdrnyezetet és
aktivan bevonjdk a résztvevoket az ugynevezett tapasztalati tanulas révén. Tipikus
formai kozé tartoznak az esettanulményok, szerepjatékok, modellezések, valamint az

tizleti és dontéshozatali jatékok. (Heneman et. al, 1986)

A munkahelyi képzések leggyakoribb fajtait mas perspektivabol a kovetkezok szerint lehet

megkiilonboztetni:

Beilleszté programok: Minden cég kiemelt figyelmet fordit az 0j alkalmazottakra. A
munkavallaloknak meg kell ismerniiik €s elsajatitaniuk a szervezet miikodését, a feleldsségi
viszonyokat, valamint a munka- és balesetvédelmi eléirasokat. Fontos, hogy megismerjék az
etikai kodexet, amely tartalmazza az alapvetd magatartasi szabalyokat és elvarasokat. Résziikre
elengedhetetlen a wvallalat kultirajanak, elvardsainak ¢és alapvetdé szabalyrendszerének
megismerése. A cég szamara kiemelten fontos, hogy lojalis €s a szervezeti célokat ismerd, azok
megvalositdsara motivalt munkatarsakkal dolgozhasson egyiitt. A cégkultira megismerése

mind a vallalat, mind a munkavallal6 szamara fontos €s elényds.

Készségfejleszto programok: Ezek a fejlesztOprogramok, mint példaul a csapatépités,
kommunikécios készségfejlesztés, ligyfél- és problémakezelés, valamint a kreativitasfejlesztés,
leggyakrabban tréning formajaban valosulnak meg. A tréningek intenzivek, kiscsoportosak, és
nagy hangsulyt fektetnek a résztvevok aktiv részvételére, valamint a tartos
magatartasvaltozasra. A tréningeket vagy professzionalis kiilsO tréningcégek szervezik, vagy a

vallalat sajat oktatasi szakemberei vezetik.



Szakmai képzések: Ezek olyan rendszeres oktatasok, amelyeket a kovetkez6 indokok miatt
szerveznek: technologiai fejlodés, 0 termékek, modszerek és gyartasi eljarasok bevezetése,
valamint a pénziigyi, ado- és tb-jogszabalyok valtozasainak nyomon kdvetése. Ezaltal az
alkalmazottak képzettsége frissiil, ¢és képessé¢ valnak az Uj kihivasok kezelésére. A
munkafeladatok valtozasa és béviilése 1) szakképzettségeket is igényelhet. A rendszeres

oktatasok segitenek az alkalmazottaknak 1épést tartani a valtozasokkal és fejlodni szakmailag.

Vezetoképzés, karrierprogram: A menedzsment atfogd megkdzelitésének része a vezetdk
folyamatos képzése specidlis képzési programokon keresztiil. Ezenkiviil a potencidlis
vezetdjeloltek azonositdsara és gondozasara Osszpontositanak, akiket aztan kiterjedt
karrierfejlesztési kezdeményezésekbe vonnak be. Ez a specialis képzési tipus a tobbihez képest
az egyének egy meghatarozottabb csoportjat célozza meg. Ezek a fejlesztési programok célja,
hogy a résztveviket a jovobeli stratégiai kihivasok kezeléséhez sziikséges készségekkel és

tudassal ruhazzak fel, ahelyett, hogy pusztan a jelenlegi mikodést javitanak.

Az emlitett programok képzési piramisként képzelhetok el, kiilonb6z6 programok atfedésével
¢s valtozo létszdmmal. Mig a bevezetd programokat gy tervezték, hogy az Osszes 1j
alkalmazottat lefedjék, addig a vezetéképzési és karrierprogramokat egy sziikebb csoport
szamara hatarozzak meg. (Matiscsakné, 2012) A munkahelyi képzések e fajtait a kovetkezd

abra kifejezetten erre fokuszalva szemlélteti.

1. abra: Képzési piramis
(Forras: Sajat szerkesztés Matiscsakné (2012) alapjan)

Cél Megvalositas
: Tehetségek azonositasa,
Karrierprogram, s Bels6 szervezés
vezetoképzes vezet6i utanpotlas
\
C Szakmai fejlesztés, K+F
Szakmai képzések, Bels6 vagy kiils6
tudasfejlesztés programok
\
Készségfejlesztd Készségfejlesztés Belsd vagy kiilsé
programok
\
Beillesztési Munkéba allés konnyitése | Belsd
rendszerek

\
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David Kolb tapasztalati tanulasi modellje keretet nyujt a jelenleg hasznalatosnal szélesebb kora
tantermi tevékenységek kivalasztdsanak vizsgéalatdhoz. Dewey, Lewin és Piaget alapjan
Kolb azt allitotta, hogy a tanulds négy folyamatbdl allo ciklust foglal magaban, amelyek
mindegyikének jelen kell lennie ahhoz, hogy a tanulas a legteljesebben megvaldsuljon. A
ciklus személyes részvétellel kezdodik egy konkrét élményben. A tanuld tobb szempontbol is
reflektal erre a tapasztalatra, és igyekszik megtaldlni annak értelmét. Ebbdl a reflexiobdl a
résztvevl logikus kovetkeztetéseket von le (absztrakcid ¢és daltalanositas), és sajat
kovetkeztetéseihez hozzaadhatja masok elméleti konstrukcioit. Ezek a kovetkeztetések és
konstrukciok olyan dontéseket ¢és cselekvéseket irdnyitanak, amelyek 1) konkrét

tapasztalatokhoz vezetnek. (Svinicki — Dixon, 1987)

Az képzési modszerek kdzott emlitést érdemelnek a szamitdgépes képzések (computer-based
training), valamint a multimédias és interaktiv videdtréningek is. Ezen modszerek jelentdsége
abban rejlik, hogy egy-egy probléma esetén akar csoportos oktatdsra is alkalmazhatok, ¢€s
lehetdséget nyujtanak a szamitogépes kornyezetben torténd gyakorldsra. A multimédias
eszk6zok segitségével pedig lehetdve valik, hogy a képzés tobb helyszinen egyszerre valosuljon

meg a technikai felszerelések hasznalataval. (Barizsné, 2013)

Karoliny — Poor (2017) forditasaban (lasd 2. abra) a cselekvés és tapasztalat részben olyan
kihivast teremtenek a csoport szamara a fejlesztend$ teriileten, ami szokatlan és Uj
tapasztalatokat kinal, igy segitve a megszokott keretekbdl valo kilépést. A megfigyelés és
reflexid az atélt helyzetek elemzésére €s megértésére szolgal, az absztrakcid és altalanositas a
tanulsagok kinyerését jelenti az atélt tapasztalatokbol, valamint a tanultak tesztelése a

megszerzett ismeretek és készségek alkalmazasa mas gyakorlatok soran.
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2. abra: A tapasztalati tanulas ciklusa
(Forras: Sajat szerkesztés Karoliny — Poor (2017) alapjan)

Cselekvés és
tapasztalat
szakasza

Megfigyelés
és reflexio

Absztrakcio
és
altalanositas

Tanultak
tesztelése

A csoportiilések folyamata Lewin ,felolvasztas — valtoztatas — befagyasztds™ modelljére épiil.
Lewin harom szakaszra bontja a szokasok megvaltoztatasanak folyamatat:
e Felolvasztas: Az egyént olyan helyzetbe hozzuk, ahol a hagyomanyos értékei,
viselkedésmodjai kérdésessé valnak.
e Viltoztatas: Uj értékek, viselkedésmodok kialakitasa.

o Befagyasztas: Az 0j értékek, viselkedésmodok stabilizalasa és megerdsitése.

2.4. A munkahelyi tanulds, mint életen at tarté tanulas?

A munkahelyi tanulas fogalma 6sszekapcsolodik az egy életen at tartd tanulds koncepciojaval,
amely a XX. szdzadban jelent meg. Sok értelmezd csak a munkavallalot tekinti érintettnek, de
a folyamatban fontos szerepld a munkaad6 is. A munkaadok olyan dolgozokkal keriilnek
kapcsolatba, akik megfeleld képességekkel és kompetenciakkal rendelkeznek az adott feladatok
ellatasahoz, amit részben bizonyitvanyok, részben pedig munkatapasztalat igazol. Az iskoldban
megszerzett tudds gyorsan elavul, és éppugy a munkaadok és a munkavallalok gyorsan
felismerik a tovabb fejlddés és képzés sziikségességét. A munkahelyi tanulds, mint a
felndttképzés egyik formdja, lehetdséget ad a szakmai képzésre, tovabbképzésre, és hozzajarul
a személyes és tdrsadalmi kompetencidk fejlddéséhez. A legfontosabb alkalmazkodasi stratégia
egyarant a munkavallalok és a munkaadok szamara is a tanulas, hogy 1épést tudjanak tartani a

valtoz6 gazdasagi és tarsadalmi kornyezettel. (Berde — Moré, 2014)
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munkahelyi tanuldsra utal. O a munkahelyen végzett, elére tervezett képzéseket és
tanfolyamokat (learning at work), valamint a munkavégzés kdzben torténd tanulast (learning in
work) is ide sorolja. Ez utdbbiak rendszerint informalis folyamatok, amelyek sordn a tanulési
tevékenységek szervesen beépiilnek a mindennapi munkavégzésbe, példaul megfigyelés,
problémamegoldas, projektmunka, mentoralas vagy coaching révén. Cseh, Marsick és Watkins
modellje (3. abra) a tapasztalati és szervezeti tanulas korabbi elméleteit 6tvozve irja le a

munkahelyi informalis tanulas folyamatat. (Stéber - Kereszty, 2018)

3. abra: A munkahelyen zajl6 informalis tanulas folyamata
(Forras: Stéber - Kereszty, 2018)

tzleti kontextus kivalté okok tapasztalat

kialakitasa ; E értelmezése

T \;

alternativ megolddsok

tapasztalat levondsa . oz
vizsgalata

T \;

szandékolt és nem szén-
dékolt kovetkezmények tanuldsi stratégiak

kiértékelése «— javasolt megoldds <~
eléallitasa

A kiils6 kor a tapasztalatok megélésének kontextusat jeloli, amely magéban foglalja a
személyes, tarsadalmi, gazdasagi és kulturdlis tényezOket. Ez a kontextus alapvetd fontossagu
abban, hogy miként értelmezik az emberek a kiilonbozd helyzeteket, milyen vélasztasi
lehetdségeket latnak, és hogyan formalodik a tanuldsuk korabbi élményeik alapjan.

(Stéber - Kereszty, 2018)

A versenyszektorban miikodd szervezetek szamdra komoly kihivast jelent a fiatal Y- és Z-
generdcios tehetségek megszerzése ¢és megtartasa. Ezek a generacidok eltérd tanuldsi
preferencidkat mutatnak, ezért a munkahelyi képzési folyamatok ijragondoldsa sziikségessé
valt. A fiatalabb munkavallalok szamara a tanulas szabadsaga és élményalapi megkdozelitése a
legvonzobb, amit nagymértékben befolyasolt az informacios és kommunikacids technologiak

(IKT) elterjedése. A tavmunka, home office €s a rugalmas munkaidé egyre szélesebb kort
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alkalmazasa, valamint az IKT-eszk6z0k hasznalata atalakitja a munkahelyi tanulas fogalmat.
Ma maér a "munkahelyi tanulds" helyett inkabb "munkaval 6sszefliggd tanulasrol" beszélhetiink,
mivel a tanulés helyszine kevésbé 1ényeges, a hangsuly a tanulés céljan és annak a munkaval
valo 0sszefiiggésén van. A digitalis technologiak révén a munka ¢€s a képzés is egyre inkabb

online platformokon zajlik, ami csokkenti a fizikai hely fontossagat. (Stéber - Kereszty, 2018)

2.5. A Kirkpatrick modell bemutatasa

Ahhoz, hogy egy vallalat szdmara hatékony legyen egy képzés, kritikus fontossagu a vezetok
aktiv részvétele és tamogatasa. Ennek érdekében elengedhetetlen, hogy maguk a vezetdk is
részesiiljenek megfeleld képzésben. Az egyének motivacioja, tudasa és képességei jelentds
hatassal vannak a véllalat teljesitményére. Ezért a munkahelyi képzéseket a szervezet fejlesztési
folyamatanak egyik modszerének kell tekinteniink, amely mindig a szervezet szélesebb céljat
szolgalja, és hozzajarul a vallalati fejlesztési célok eléréséhez. (Poor et al. 2018) A szervezeti
képzés értékelésekor két megkozelités kozott tesziink kiilonbséget: kvantitativ és kvalitativ
szemléletmod. A kvantitativ megkozelités szerint az egyes képzések hatékonysiga
szamszer(isithetd. Ennek soran féként a raforditott koltségeket és a képzés utani tobblettudas
novekedését hasonlitjdk Ossze. A kvalitativ modszerek inkdbb a résztvevok szubjektiv
véleményén és elégedettségén alapulnak. (Gregor — Pallai, 2016) A tréningek hatékonysaganak
felméréséhez célszerli kiilon képzést szervezni. Ez lehetdvé teszi a szervezet szamdra, hogy
nagyobb pontossaggal gyézddhessen meg a lebonyolitott képzés hatékonysagarol. Csak akkor
bizonyitja eredményességét, ha az elsajatitott készségek €s ismeretek javuld teljesitményben,

végso soron megndvekedett jovedelmezdségben nyilvanulnak meg. (Poor et al. 2018)
A Kirkpatrick modell

Donald Kirkpatrick nevéhez fiiz6dik a Kirkpatrick-modell megalkotasa, amely a vilag
legelismertebb ¢és legszélesebb korben hasznalt képzési értékelési modellje. A négy szintet az
Az értékelés elso szintje a reakceié, amely nem azt méri, hogy a résztvevok mit tanultak, hanem
a résztvevok érdeklédését, motivaciojat, véleményét és a figyelmét. (Smidt et al. 2009) Ennek
a modszernek az egyik hatranya, hogy az értékelési szint nem nyujt bizonyossagot arrol, hogy
a résztvevok 1Uj készségeket sajatitottak el, vagy alkalmazni fogjdk azokat szakmai
kornyezetiikben. (Poor et al. 2018) A masodik szint, a tanulas, annak mérését jelenti, hogy a

résztvevok mit tanultak a tudas és/vagy a készségek tekintetében. A tanulas értékelése magaban
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foglalhatja, hogy a képzésben résztvevok irasbeli értékelésben vagy szerepjatékokban vesznek
részt, hogy bemutassak készségeiket. Az értékelésnek ez a szintje lehetdvé teszi a résztvevok
szamara, hogy bizonyitsak, hogy a tanulasi programon belill megértették a konkrét készségeket
¢és/vagy ismereteket. A harmadik szint a viselkedés vagy a teljesitmény. Az értékelésnek ez a
szintje azt probalja meghatarozni, hogy a résztvevok (akik mar bizonyitottan elsajatitottak
bizonyos készségeket és/vagy ismereteket) hasznaljak-e 0j készségeiket, amikor visszatérnek a
munkahelyi kornyezetbe. A negyedik szint, amelyet eredményeknek neveziink, a képzés
altalanos hatasat méri, beleértve a pénziigyi vagy moralis hatasokat is. Ez magaban foglalhatja
példaul a munkatarsak és a rezidensek kozotti interakcid javulasat, a kihivast jelentd

crer

abra ennek a szemléltetésére késziilt.

4. abra: Kirkpatrick modell 4 szintje
(Forras: Sajat szerkesztés Smidt A. et al. (2009) alapjan)

/4
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VISELKEDES

TANULAS

REAKCIO

Phillips a Kirkpatrick altal kidolgozott modellt tovabbfejlesztette, és a kvantitativ megkozelités
egyik vezetd képviseldjeként valt ismertté. A Phillips-modell eredeti alapjat a Kirkpatrick
elmélete adja, azonban kiegészitette azt egy 0todik szinttel is. Ezen a szinten a beruhdzas
megtériilését vizsgaljak. Az ROI (Return On Investment) kiszamitdsahoz a 4. szintii értékelés
soran gyjtott adatokat pénziigyi mutatokka kell atalakitani. Phillips egy masik fontos
fogalommal, az izolalassal is kiegészitette az elméletét. Ez megkisérli elkiiloniteni a képzés
hatasait a szervezet egyéb aspektusaitol. Szerinte vannak olyan kovetkeztetések, amelyeket
pénziigyi sikon nehéz szamszerisiteni. [lyen példaul a hasznossag érzése, vagy a stresszkezelési
képesség, a munkavallaloi odaadds, a panaszok csokkenése vagy a konfliktusmegoldd

modszerek alkalmazasa. (Toth, 2021)

15



2.6. Munkavallaléi elégedettség

Az elégedettség ¢és az elkotelezettség fogalmai a hazai szakirodalomban gyakran
0sszemosodnak, akarcsak a motivacio és az 6sztonzés esetében. Locke (1976) megfogalmazasa
szerint az elégedettség egy kellemes, pozitiv érzelmi allapot, amely az egyén munkajanak ¢és
tapasztalatainak értékelésébdl ered. Ebben a kontextusban az elégedettség a munkavallalok

munkahoz valé viszonyat kifejez6 érzés. (Gyokér & Krajcsak, 2009)

A munkahelyi elégedettséggel foglalkoz6 nemzetkozi kutatdsok szama tobb ezerre tehetd. Az
elégedettség mérése azonban kihivasokkal teli, mivel egyéni szinten valtozo, hogy kinek mi
valt ki elégedettséget vagy elégedetlenséget. (Sipos, 2016) A foglalkoztatd szervezeteknek
kulcsszerepiik van abban, hogy tdmogato ¢és baratsdgos munkahelyi 1égkort teremtsenek, ahol
a munkavallalok jol érzik magukat, és elérhetik céljaikat, amelyek miatt csatlakoztak. Emellett
a munkaadoknak is érdekiik, hogy dolgozoik elkdtelezettek legyenek, mivel az elégedettség és
a j6 munkahelyi kornyezet kozvetlen hatdssal van a munkavallalok teljesitményére, a
versenyképességiikre €s a szervezet sikerére. Az elégedettség emellett hozzajarul a szubjektiv
sikerélményhez, ami ndveli a munkavéllalok tartézkodasi szédndékat a vallalatnal.
(Szabo-Balint, 2018) Az alkalmazotti elégedettség hagyomanyos modellje harom
kulcsfontossagt tényezbécsoport Osszefliggését vizsgalja Noé (2004); Becker — Kaerkes (2006)

szerint. Ennek alapjan a munkatarsak elégedettségét a kovetkez6 attitlidok befolyasoljak:

e A munkahelyi elégedettség szempontjai kozé tartozik a munka tarsadalmi elismerése,
a bér, a munkakdrnyezet, az eldrelépési lehetdségek, a képességek megbecsiilése, a
teljesitmény értékelése és a munkavallaloi biztonsag.

e Az Aaltalanos elégedettség tényezdi: a munkavallald csaladi élete, szabadidds és
sportolasi lehetdségei, lakhatési koriilményei, €letstilusa, tarsadalmi helyzete, valamint
kozérdekii tevékenysége €s esetleges pozicioi.

o Az egyéni jellemzok: a munkavallaloé életkora, személyisége, egészségi allapota,

vagyai és céljai. (Gyokér & Krajcsak, 2009)
2.7  Projektmenedzsment a vallalati életben

A projektmenedzsment elvei és moddszerei elsdsorban a versenyszférabol erednek. Az elsd
ismert projektmenedzsment-dokumentacid, amely a Manhattan Engineering District Project
néven ismert, az 1940-es évek elején jott 1étre az atombomba fejlesztésére. Az 1980-as és 1990-

es években egyre nagyobb hangsulyt fektettek arra, hogy a projektmenedzsmentet 6nalld

16



tudomanyteriiletként ismerjék el, és ekkor alakitottak ki a projektmenedzsment funkcioit is.

(Hutkai, 2023)

A projektmenedzsment a komplex projektfolyamatok teljes életciklusat lefedi, kezdve a
probléma vagy igény azonositasaval, a koncepcié kidolgozasan és a tervezési szakaszon at,
egészen a megvalositasig. A projektek iranyitdsa sordn nemcsak a technikai és modszertani
megkozelitésnek van jelentdsége, hanem a human szempontoknak is szerepet kell kapniuk.
Gorog (2019) kiemeli a humén vonatkozasok fontossagat, és ezért projektvezetésként hatdrozza
meg ezt a teriiletet. Szerinte mind a technikai, mind az emberi aspektusok alapvetd elemei a
fogalom meghatarozasanak. (Cserhati, 2023) Sz6 szerint idézve: ,,4 projektvezetés olyan
vezetési feladatkor, amely az informdciokat, az erdforrdasokat — Kkiemelten pedig a
projektcsoport munkatdrsait, mint ideiglenes szervezetet —, valamint a projektvezetési
eszkoztarat egy meghatarozott projekteredmény adott idotartam és  koltségkeret

felhasznalasaval torténo elérésére osszpontositia”. (Gorog, 2019)

A projektvezetés sajatos jellemzdi miatt kiilonbozik mind a stratégiai, mind az operativ
vezetéstol. Célja a szervezet egészének vagy egyes részlegeinek mozgdsitasa a projektben
kitlizott kozéptavu célok elérése érdekében, altaldban egyszeri, Osszetett és innovativ feladatok
végrehajtasa révén. A projektvezetés kozéppontjdban a szervezeti szempontbol eldnyds
valtozdsok megvalositasa all, amelyek a stratégiai célok elérését szolgaljak. F6 célja, hogy a
projektfeladatok végrehajtasaval timogassa a stratégiai célok megvalositasat. A projekt
eredményességét jelentds mértékben befolyasolja a projektcsapat szakértelme, elkotelezettsége,
valamint a tagok egyéni tulajdonsagai. A projektvezetd kulcsszerepet tolt be a csapatban, hiszen
a tobbi taggal szemben nagyobb hataskorrel és felelésséggel bir. O felelds azért, hogy a projekt
feladatait id6ben, a megfeleld mindségben és a koltségkereteket betartva végezzék el. Ezen
feliil feladata a csapatmunka koordinalasa, iranyitasa és feliigyelete. Emellett a projektvezetd
kommunikacios kotelezettségekkel is rendelkezik; rendszeres kapcsolatot tart az érintett
felekkel, egyeztet a relevans teriiletek vezetdivel és a szerz6do partnerekkel, valamint képviseli

a projekt érdekeit a vallalat vezetése felé. (Cserhati, 2023)
2.8  Nemzetkozi kitekintés

Az emberi erdforras fejlesztése a nemzetkozi vallalatokndl merdben eltér a hagyoményos
véllalati képzési gyakorlatoktol. Itt egy allandd, szervezett tanuldsi folyamatrdl van szo,

amelynek célja az egyének viselkedésének ¢és szakmai ismereteinek fejlesztése. A
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multinacionalis vallalatok gyakran alkalmaznak egyedi, masolasra nehezen alkalmas
modszereket, amelyek hozzajarulnak a vallalat egyediségéhez a piacon. Ezen cégek szerint, ha
mindenki azonos médon fejleszt és masol, nehéz valddi Gjitast elérni. Tapasztalataink szerint
az akviziciok €s uj beruhazasok kezdeti szakaszaban a kiilfoldrodl érkezo kikiildottek (expatok)
jatszanak kulcsszerepet a tudas atadasaban, tevékenységiiket gyakran tdmogatjak kiilsé és bels6
tanacsadok is. Ahogy a helyi dolgozok ismeretei bdviilnek és elfogadottsaguk nd, ugy
novekszik az esélyiik arra, hogy bekapcsolodjanak a nemzetkdzi csapat munkajaba és
nemzetkozi feladatokat lassanak el. Karrierjiik sordn révidebb vagy hosszabb kiilfoldi

kikiildetések is el6fordulhatnak. (Balogh — Karoliny, 2023)

A tobb mint harminc éve mikodoé Cranet-héalozat egy nemzetkdzi szervezet, amely rendszeres
felmérések révén lehetdvé teszi a tagillamok szdmara, hogy térben ¢és idOben
Osszehasonlitdsokat és elemzéseket végezzenek. A halézat ma mar 42 orszagot foglal magaban,
tobbek kozott szinte minden eurdpai orszagot, igy Magyarorszagot is, valamint tobb mas
kontinens orszagait. Ez a haldzat kezdetben elsGsorban Nyugat-Europa HR gyakorlatait
dokumentalta, és az amerikai modellel val6 kiilonbségeket is kiemelte, azonban a lehetdségek
a kezdeti évek ota jelentdsen boviiltek. A Cranet felmérés a szervezeten beliili képzés és
fejlesztés fontossagat két mutatoval meéri: az éves képzési koltségek bérkoltségekhez
viszonyitott ardnyaval, valamint a munkakdr csoportonkénti éves atlagos képzési napok
szamaval. (Toth, 2021) A 2021-es felmérés eredményeit elemezve, a képzés-fejlesztés
gyakorlatanak empirikus vizsgélata sordan a terlileti kiilonbségekre és sajatossagokra
fokuszaltunk. A harmincnyolc orszagbol beérkezett valaszok alapjan késziilt 5. dbra azt mutatja,
hogy a magyar valaszadok csupan fele végzi a személyzet képzését és fejlesztését
szisztematikus igényfelmérés alapjan, mig vilagszerte a szervezetek kozel kétharmada
alkalmazza ezt a modszert. Erdekes megfigyelés, hogy a volt szocialista orszdgok (KKE)
valaszadoi kozott jelentds eltérések vannak ebben a tekintetben, mig a tobbi vizsgalt régio
gyakorlata kozelebb all a globalis atlaghoz. Hasonl6 trend figyelhetd meg a képzési programok
hatékonysaganak szisztematikus értékelése kapcsan is: Magyarorszagon csak a valaszadok
34%-a végez ilyen értékelést, mig a globalis atlag 47%, a KKE orszdgokban 55%, a KKE
nélkiili Eurépaban 47%, és a nem eurodpai orszagokban 45%. (Balogh — Karoliny, 2023)
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5. abra: A CRANET 2021 felmérés eredményei alapjan a szisztematikus igényfelmérés
hasznélata a képzés és fejlesztés tervezésénél kiilonbozo orszagesoportokban
(Forras: Balogh — Karoliny (2023) alapjdn)
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A vélaszadok 26%-anal elemezték a befektetésmegtériilést és gyiijtotték a munkavallaloktol az
informalis visszajelzéseket. Erdekes megfigyelni, hogy a globalis adatokhoz képest
Magyarorszagon kiilondsen alacsonyak azok a szazalékaranyok, amelyek a képzési célok
elérésének elemzését (13%), valamint a kdzvetlen vezetdktdl érkezd informalis visszajelzések
gyujtését (12%) jelzik. A képzésre forditott éves bérkoltségek szazalékos aranya is jelzi a
személyzetfejlesztési tevékenység fontossagat. Globalis szinten ez az arany atlagosan 8,99%,
amelytdl Magyarorszag jelentdsen eltér, itt csupan 5,07% a képzésre forditott 0sszeg aranya.
Ez alacsonyabb, mint a volt kommunista orszagokban (KKE) mért 5,85%, és jelentdsen
elmarad Eurdpa tobbi részének 9,84%-atol, illetve a nem eurdpai orszagok 9,72%-atol. A
képzési napok éves atlaga Magyarorszagon jelenleg hét nap koriil mozog mindkét alkalmazotti
csoport esetében, ami jelentdsen alulmarad a nem eurdpai orszagokban tapasztalhat6 atlagosan
tizendt napos értékkel szemben. Osszefoglalva elmondhatd, hogy a magyar szervezetek
személyzetfejlesztési tevékenységeiben még jelentds fejlodési lehetdéség van, mivel jelentds

eltérések figyelhetok meg a nemzetkdzi tendenciakhoz képest. (Balogh — Karoliny, 2023)
2.9  Egy konkrét vallalat képzési kulturajanak bemutatasa

Jelen dolgozat ezen fejezetében egy nagyvallalat munkavallaloéi képzésének kultarajat,
felepitését, valamint rendszerét kivanom bemutatni. A cég termékeikkel és szolgaltatasaikkal
nap mint nap talalkozhatunk. Négy kulcsfontossagu teriileten miikodik: mobilitas, ipari
technologia, fogyasztasi termékek, valamint energia- és ¢épiilettechnologia. Biiszkén
elmondhatja magarol, hogy szamos képzési lehetdséget kinal a munkatarsai szamara. Elhivatott
amellett, hogy tamogassa az egyént az egész élete fejlesztésében, nem csak a munkaidében

végzett tevékenységekkel kapcsolatban, mivel hiszi, hogy az egyensuly igenis fontos az életben.
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A szakmai és személyes fejlodéshez sokféle timogatast biztositanak munkaidében, emellett

szamos ingyenes, a vallalat altal finanszirozott képzés all rendelkezésre a kollégak szamara.
2.9.1. Képzési rendszerek

TrainM: Ez egy nemzetkozi szinten hasznalt 6nkiszolgald tréning informacios és regisztracios
rendszer, azon képzésekre, ahol nem tesznek kiilonbséget a fizikai és szellemi munkat végz6

kollégak kozott.

Tréning Regisztraciés Rendszer: Gyari szinten a kotelez6 képzések és a fizikai munkatarsak
képzéseinek nyomon kovetésére hasznalt informatikai rendszer. A kollégédk tréningekre valod

jelentkeztetését az oktatdsi koordinatorok és az asszisztensek végzik.

E-learning: Itt az ismétl6do, kotelezd, e-learning formajaban is elvégezhetd képzések keriilnek
kiirasra automatikusan. A rendszer koveti a képzések érvényességének lejaratat, lejarat elott

értesitést kiild az ismétlés esedékességérol.

A munkatarsak kiilsé/nyilt képzéseken is részt vehetnek, amennyiben a sziikséges kompetencia
megszerzéséhez sziikséges oktatast sajat szervezésben a vallalat nem hirdeti meg. A szervezés
a tréning csoport bevondsaval a kovetkezoképpen torténik: A munkatars egyeztet felettesével a
felmeriild képzési igényrdl, majd ezek utan az alairt képzési engedélyt eljuttatja a képzési
csoportnak. A képzéshez kapcsolodd adminisztracid (megrendelés, teljesités igazolds) és
kapcsolattartas a szolgaltatoval a képzési csoport feladata. A képzést kovetden minden esetben

a munkatars feleldssége a kiilsé képzés adminisztracidja a megfeleld képzési rendszerben.
2.9.2. A képzési igény meghatarozasa

Az irodai munkakorben foglalkoztatott munkatdrsak képzési igényének tervezése ¢és
meghatarozasa évente egyszer, az alkalmazotti beszélgetés keretében torténik. A képzési terv
modositasa és aktualizalasa azonban a TrainM moduljaban az év soran barmikor lehetséges. A
képzési igény meghatdrozdsa az osztdlyspecifikus informéciokon és kovetelményeken, a
munkatars aktudlis és tervezett feladatain, a termék és gyartdsi eljarasok filiggvényében a
munkavallaloval szemben megkovetelt képességek, készségek €s ismeretek dsszességeén alapul.
A képzési igények forrasa lehet: tizletagi, vallalati szabalyzatok és eldirasok; vevoéi
kovetelmények; termék €s gyartasi eljaras eldirasok; illetve munkatars késobbi eldmenetelét

tamogatd képzések. A képzési igény érkezhet a kozvetlen felettestdl, de a munkatars is
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kezdeményezheti az alkalmazotti beszélgetés keretében, vagy az év soran barmikor az erre
megfeleld képzési rendszer moduljaban a képzésen valo részvételt. A tréningek lehetdségérol
tajékozodni a képzési katalogusbol lehet, amely tartalmazza az elérhetd képzések listajat és
azok részletes leirasat. A képzési kinalat igen szines, az alabbi témakorokben talalhatnak a

kollégak szamukra relevans tréningeket.

e Gazdasagi képzések: Kontrolling és logisztikai témak, Munkatarsi fejlesztésének
alapelvei, folyamata, Adatbiztonsagi alapképzés

e Miiszaki képzések: Minéségmenedzsment, Auditori képesitések, Termékmérnokségi
alapképzés

e Szocialis képzések: Hatékony kommunikacio, érvelés alapjai, Targyalastechnika,
Munkahelyi jatszmak, Generaciok kozotti egyiittmikodés, Stresszkezelés, Munka és
maganélet egyenstlya, Személyes hatékonysag, asszertivitas fejlesztése

e Vezetéi képzések: Miiszakvezetd képzési program, Projektvezetdi Tréning Program,
Leadership Program, HR ismeretek)

e Moédszertani képzések: Idohatékonysag, Valtozasmenedzsment alapjai, Moderacios,
prezentacios technikak, Virtualis meetingek vezetése, Action Learning modszertan

o |IT képzések: MS Excel és PowerBI tanfolyamok

e Nyelvtanfolyamok: Angol és német nyelvtanulasi lehet6ségek egyéni és csoportos
orédkon

e Coaching lehetdségek
2.9.3. A képzések hatékonysaganak ellenorzése

A képzések értékelése két 1épcsdben torténik. Az elsd a szeminariummértékelés, majd ezt

koveti a hosszutava hatékonysag ellendrzése.

Szeminariumértékelés: A tanfolyam értékelésére iranyuld felmérés kozvetleniil az oktatas
végén torténik. Minden minimum 4 ora (fél nap) hosszl képzés esetében a képzésért felelés HR
csoportnak el kell inditani a szeminariumértékelés folyamatot. Amennyiben a képzés a TrainM
rendszeren keresztiil keriilt kiirasra, akkor a résztvevok a képzés lezarasat kdvetden
szeminarium értékeld kérddivet a rendszeren keresztiil elektronikus forméban kapjdk meg.
Abban az esetben, ha a képzés nem a TrainM rendszerben keriilt meghirdetésre, akkor a képzés

végén papir alapu kérddivet toltenek ki a résztvevok. Ezeket az értékeléseket a HR képzési
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csoportjanak munkatarsai 0sszesitik, kiértékelik és adott esetben az optimalizalas érdekében

sziikséges intézkedéseket megteszik.

Hosszatava hatékonysag ellenorzése: A hosszutavi hatékonysag ellendrzése a vezetd és
munkatars kozott torténik a mindennapi munka, illetve éves alkalmazotti beszélgetés folyamat
soran. A vezetoknek a tréninget kdveté harom hoénap utan a visszajelzést rogziteniiik kell a
rendszeren keresztiil a munkatars fejlodésére vonatkozdan. Ezeket a kiértékeléseket késobb a
munkatarsfejlesztésre a HR-rel egylittmiikodve hasznalhatjadk. A hatékonysag ellendrzése
néhany képzés esetén (pl. nyelvtanfolyam, els6segély-nyujtas) kozvetleniil a képzés lezarasa

utan torténik irasbeli vagy szobeli vizsga formajaban.
2.9.4. Képzési modszerek

A vallalat képzési modszerei kapcsan az alabbi harom formatumot alkalmazzak:

e Személyes, tantermi képzések (pl. szeminariumok, coaching iilések stb.)
e KI5 online képzések (pl. virtualis osztalytermi képzés, oktato altal vezetett tanfolyam
tavolrdl szamitogépen keresztiil).

e Online képzések (pl. tanulasi dokumentumok, videok, kvizek, webalapi képzés

(WBT).

Legtobb WBT tréning utan egy altalanos tudas kvizt kell kitolteniiik a kollégdknak. A kviz
segitségével a kollégak ellendrizhetik tudasukat. A cél a munkatarsak tanulasi kompetenciainak
eldsegitése. Ezért az eredményeket nem értékelik és nem jelentik a képzési intézmények a
menedzserek szdmdara. A kviz tetszés szerint megismételhetd és csak online elérhetd. Ha a

kvizre adott valaszok megfeleltek, a tétel automatikusan bekertil a tanulasi el6zmények kozé.
A képzési tevékenység kotelezettségi szintjei

A tantervek a kovetkezd kotelezettségi szintekkel rendelkezd képzési intézkedéseket

tartalmaznak:

o Kaotelez6. A képzési intézkedésen részt kell venni/el kell végezni, fiiggetleniil a
munkatars aktualis kompetenciaszintjétél, pl. a jogi kovetelmények teljesitése
érdekében.

e Kotelez6 - amennyiben nem all rendelkezésre megfelel6 kompetencia. Az ebben a
képzési intézkedésben tanitott kompetencidkat meghatarozott iddkeretben kell

fejleszteni. Ha a munkatars kompetenciaszintje mar megfelel az eldirt szintnek, a vezetd
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a megfelelé képzési rendszerben a lemondas gomb segitségével rogziti a meglévo
kompetenciat egy igazoldé magyarazattal.
e Vilaszthaté. Javasolt képzés a célcsoport szamara, amelyen részt vehet a kapcsolodo

kompetenciak fejlesztése érdekében.
2.9.5. A Projektvezet6i Tréning Program bemutatasa

A program cé¢lja, hogy bdvitse a projektmenedzsment ismereteket €s kozds tudasbazist
alakitson ki. Ezen beliil kiemelt hangsulyt kap a projektvezetéi munkéhoz sziikséges készségek
fejlesztése, amit sok gyakorlati tevékenységgel érnek el. A program keretében a résztvevok
olyan hardskilleket sajatitanak el, amelyek elengedhetetlenek a projektvezetéshez. Az egyéni
fejlesztési igények feltérképezése és megfeleld csatornakon vald kezelése is fontos eleme a
programnak. A projektvezetdi igények feltarasa és kozvetitése révén biztositjak, hogy a
gyakorlati hasznosithatosdg mindig el6térben maradjon. A cél tovabba egy Osszetartd
projektvezetdi csapat kialakitdsa, amelyben a tagok egyiittm(ikodd ¢és egymast tdmogatd
,tanulocsoportokat” hoznak 1étre. Ezzel novelik az elkotelezettséget és a motivaciot, valamint

folyamatosan kovetik a résztvevok alkalmassagat és potencialjat.

A fejlesztd folyamat végére a projektvezetOk elsajatitjak a projektmenedzsment alapvetd
gondolkoddsmodjat és nyelvezetét. Megértik a kompetencidk jelentdségét a vezetdi
miuikodésben, valamint a tipologia szerepét a tarsas kapcsolatokban valo jartassag
kialakitdsaban. Ismerik a hatékony kommunikacio €s a hatasos beszéd legfontosabb elemeit,
tovabba a hatékony dnmenedzselés mddszereit is magabiztosan alkalmazzak. A projektvezetdok
képesek lesznek a stresszkezelés és a konfliktuskezelés leghatékonyabb eszkozeit hasznalni,
valamint a kreativ problémakezelés kiilonb6z6 technikait is alkalmazzak. Tisztdban lesznek a
legfontosabb motivacios lehetdségekkel, €s a helyzetfiiggd vezetés eszkoztaraval is. Ezen kiviil
elmélyiilnek a csoportdinamika elméleti és gyakorlati megkozelitéseiben, valamint az online

modszerek hatékony alkalmazasaban is jartassdgot szereznek.

A program teljes folyamata atfogd és jol strukturalt, kezdve a nyitd Development Centerrel
(DC) - olyan modszer, amelynek segitségével pontos képet kaphatunk a cég dltal kijelolt
kompetenciak meglévé szintjérdl, sot akar a kompetencidak aldabontasara -, ahol a résztvevok
kivalasztott kompetencidinak bemeneti szintjét mérjiik fel. Ezt kovetik a projektmenedzsment
modszertani, hard- és soft készségeket fejleszté modulok, amelyek tobb kiilonbozo teriiletet

olelnek fel. A PM alapok ¢és a cégspecifikus eszkoztar ismertetése az elsd 1épés, amelyet az

23



Onismeret, vezetdi szerepismeret €s egyéni hatékonysag fejlesztése kovet. A vezetdi modulok
elsé részében az egyének és csoportok vezetésére koncentralnak, mig a masodik részben a
tervezésre, nyomon kovetésre, valtozasok és kritikus helyzetek kezelésére helyezik a hangsulyt.
A kommunikécidés modulok az asszertivitas, prezentacio €s online kommunikacio teriileteire
fokuszalnak. A modulok kozott a résztvevok egyéni és kiscsoportos feladatokon dolgoznak,
hogy a tanultakat gyakorlatban is alkalmazzdk és elmélyitsék tudasukat. A program végén a
zaro Development Center keretében Gjra felmérik a kivalasztott kompetenciak szintjét, hogy
nyomon kovethess€k a résztvevok fejlodését €s a program hatékonysagat.

6. abra: A fejlesztési program folyamata
(Forras: Sajat szerkesztés a vallalati prezentacio alapjan)

Zaro
kompetencia
mérés

Nyito
kompetencia
mérés

Keészség-
fejlesztd
modulok

A fejlesztési program soran kiemelt figyelmet forditanak a folyamatos nyomon kovetésre és az
interaktivitasra. Ennek kettds célja van: egyrészt az elkotelezettség és a motivacid novelése,
valamint az alkalmassdg és a potencidl folyamatos kdvetése, masrészt pedig a gyakorlati

alkalmazhatdsag biztositasa, amelyet visszacsatolasokkal valdsitanak meg.

A program soran kiilonféle eszkozoket alkalmaznak, hogy a résztvevok minél tobb tapasztalatot
és visszajelzést kapjanak. Ennek érdekében vendégeket hivnak meg, akik a projektvezetdi
feladatokkal érintett teriiletekrdl érkeznek, és bevonjak dket a folyamatba. A modulok k6zott a
résztvevok sajat futd projektjeikkel kapcsolatos egyéni, paros vagy kiscsoportos feladatokat

kapnak, amelyek segitenek a gyakorlati alkalmazasban.

A testreszabott projektmenedzsment eszk6zok és modszerek alkalmazasa szintén fontos része
a programnak. Az eldzetesen feldolgozando feladatok és az e-learning anyagok hozzéjarulnak
az elméleti tudas elmélyitéséhez. Félidoben értékeld beszélgetéseket tartanak, és teszteket vagy

egyéni/csoportos hazi feladatokat adnak, amelyeket be kell mutatniuk a résztvevéknek.

24



A modulok ko6zo6tt konzultacids lehet6séget is biztositanak, hogy a résztvevok tovabbi
tdmogatast kapjanak és valaszt talaljanak a kérdéseikre. Ezzel a komplex megkdzelitéssel
biztositjak, hogy a program résztvevdi folyamatosan fejlédjenek és képesek legyenek a

megszerzett tudast hatékonyan alkalmazni a gyakorlatban.
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3. ALKALMAZOTT MODSZEREK

A szakirodalom attekintése €s a vallalat képzési kulturajanak bemutatasa utan kvantitativ
primer kutatdssal, megkérdezéssel folytattam a vizsgéalatomat, hogy atfogd képet kapjak a
projektvezetdi tréning program iranti elégedettségrol. A célcsoportot a tréning programban mar
részt vett kollégak alkottak. Az altalam Gsszeallitott kérd6iv 25 kérdést tartalmazott, amelyeket
két 0 szakaszra osztottam: az elsd rész foleg demografiai kérdéseket foglalt magaba, mig a

masodik szakasz a tréning program altalanos értékelésére és megitélésére vonatkozott.

A kérdoiv Osszeallitdsanal torekedtem arra, hogy kiilonféle kérdéstipusokat alkalmazzak, igy a
valaszadok szdmara valtozatos legyen a kitoltés folyamata. Hasznaltam egy- és tobbvalaszos
feleletvalasztos, valamint paros szamu linearis skalas kérdéstipusokat is. A dolgozatom végén

talalhato Mellékletek fejezetben 1. Mellékietként megtalalhatdo maga a kikiildott tires trlap is.

A kérdoiv 22 zart kérdésbol és 3 nyitott kérdésbol allt, amelyek rovid szoveges valaszadasi
lehetdséget biztositottak. Fontosnak tartottam, hogy nyitott kérdések is szerepeljenek, mivel
ezek lehetdséget adnak a valaszadoknak, hogy sajat szavaikkal is kifejezhessék véleményiiket.
Tapasztalataim szerint azonban az emberek kevésbé kedvelik a nyitott kérdéseket, mivel ezek
kitoltése tobb 1dot igényel, és sajat gondolatokat kell megfogalmazniuk. Ezért a nyitott kérdések

megvalaszolasat nem tettem kotelezové.

A kérdéivet Microsoft Forms program segitségével allitottam Gssze a cég kérése alapjan, és
2024. juliuséban lehetett online kitolteni. A megfeleld kitdltési szam eléréséhez segitséget
kértem a programban részt vett kollégaktol, akiket e-mailben szolitottam meg. A kitoltésre

koriilbeliil két hetet biztositottam, mivel ezen 1d6 alatt gytilt ssze a sziikséges kitoltésszam.

Szerencsére az online felmérésem nagy érdeklddést valtott ki, igy sikeriilt elérnem a kivant
kitoltési szamot, amiért koszonettel tartozom a kollégdknak. A valaszok alapjan atfogod és

részletes elemzést tudtam késziteni a tréning program iranti elégedettségrol.
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A kérdéiv kikiildése elétt a kovetkezo feltételezéseket fogalmaztam meg a tréning programmal

kapcsolatban:

= Hipotézis 1: Azok a résztvevok, akik vezetdi nyomadsra jelentkeztek a képzésre,
alacsonyabb szintii elégedettséget mutatnak a képzés tartalmaval.

= Hipotézis 2: A résztvevok, akik megfeleld tamogatast és visszajelzést kaptak a
csoporttarsaktol €s a kiilsé trénerektdl, nagyobb valoszinliséggel ajanlanak a programot
mas kollégaiknak.

= Hipotézis 3: Az X generacidba tartozd kollégak inkabb elégedettebbek a képzés
hosszaval, mint a fiatalabb korosztalyok, akik révidebb idétartamu képzést preferalnak.

= Hipotézis 4: Azok a résztvevok, akik tobb mint 5 éve dolgoznak a véllalatnal,
kritikusabban értékelik a tréner(ek) szakértelmét, mint a kevesebb munkatapasztalattal

rendelkezok.

3.1 Felhasznalni kivant adatbazisok bemutatasa

A kutatasi eredményeim ismertetését a megkérdezettek demografiai, szocioldgiai, szociografiai
paramétereinek bemutatasaval kezdem, melynek alapjan képet alkothatunk a minta
Osszetételérdl a nemi hovatartozas, az életkor és a legmagasabb iskolai végzettség alapjan.
Ebben a fejezetben elemzem azt is, hogy miota dolgoznak a megkérdezettek a vallalatnal és

milyen teriileten.

Empirikus kutatasomban 6sszesen 111 f6 vett rész, kozilik 73 {6 (65,7%) férfi, 38 f6 nd
(34,2%). Az életkori hovatartozast tekintve a tobbséget az Y generacio (vagyis a 30-44 éves
korosztaly) tagjai képezik (60 f6, a megkérdezettek 54,05%-a). A X generacio (vagyis 45-58
éves korosztaly) tagjai ettdl lényegesen alacsonyabb aranyban képviseltetik magukat a
mintaban (35 f6, a megkérdezettek 31,5%-a). A legkisebb aranyban a legfiatalabbak, a Z
generacio (vagyis 14-29 éves korosztaly) tagjai jelennek meg a mintdban (16 {6, a
megkérdezettek 14,4%-a). A baby boomer generacid (59-81 évesek) tagjai koziil nem kertilt
senki a mintaba. Ez alapjan az is megallapithatd, hogy a megkérdezettek tobb, mint 85%-a 30
évnél iddsebb, de 58 évnél fiatalabb (7. dbra).
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7. abra: A megkérdezettek eloszlasa az életkori hovatartozas alapjan (%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

B Z generdcid (14-29 év)
Y generdcio (30-44 éves)

m X generacid (45-58 éves)

A legmagasabb iskolai végzettséget tekintve az alapképzéssel (egyetemi BSc fokozat)
rendelkezok képviselik a tobbséget (81 {6, a megkérdezettek 72,9%-a). A mesterképzéssel
(egyetemi MSc fokozat) rendelkezOk szdma ¢és ardnya joval alacsonyabb (28 0, a
megkérdezettek 25,2%-a). A legkisebb aranyban a felsdoktatasi szakképzésben részt vett
munkavallalok képviseltetik magukat a mintaban (2 f6, a megkérdezettek 1,8%-a) (8. abra).

8. abra: A megkérdezettek eloszlasa a legmagasabb iskolai végzettség alapjan (%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

B egyetemi BSc fokozat
1,8% (alapképzés)

m egyetemi MSc fokozat
(mesterképzés)

m felsGoktatasi szakképzés

Mindezek utan azt vizsgaltam, hogy hany éve dolgoznak a megkérdezettek a vallalatnal. Olyan
megkérdezett nem keriilt a mintaba, aki kevesebb, mint egy éve dolgozik a cégnél. Hasonloan
magas lett azoknak az ardnya, akik 4-5 éve és akik 6-10 éve dolgoznak a vallalatnal (egyarant
37-37 16, a megkérdezettek 33,3-33,3%). Vagyis a megkérdezettek 66,6%-a 4-10 éve dolgozik
a vallalatnal. Magas tovabba azoknak az ardnya is, akik tobb, mint 10 éve dolgoznak a cégnél
(24 16, a megkérdezettek 21,6%-a). A legkisebb aranyban azok képviseltetik magukat, akik 1-
3 éve dolgoznak a cégnél (13 6, a megkérdezettek 11,7%-a). Mindezek alapjan
kovetkeztethetlink arra, hogy a cégnél alacsony a fluktuacid, jo a vallalat munkavallalo-
megtartasi képessége (9. abra).
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9. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy mennyi ideje dolgoznak a cégnél (%),
N=111
(Forrds: Sajat szerkesztés)

B kevesebb mint egy éve
0%
m1-3 éve
m4-5 éve
6-10 éve

H tobb, mint 10 éve

A személyes jellemzdk korében utolsoként azt vizsgéaltam, hogy milyen teriileten dolgoznak a
megkérdezettek. Azoknak az aranya a legmagasabb (39 6, a megkérdezettek 35,1%-a), akik a
mérndkségben dolgoznak. Ennél joval alacsonyabb a mindségbiztositas (18 f0, a
megkérdezettek 16,2%-a), a logisztika (15 f6, a megkérdezettek 13,5%-a), az informatika (12
f6, a megkérdezettek 10,8%-a), valamint a kontrolling (10 f6, a megkérdezettek 9,0%-a)
teriiletén dolgozok aranya. A legkisebb aranyban a gyartas (7 f6, a megkérdezettek 6,3%-a), a
pénziigy (6 6, a megkérdezettek 5,4%-a), a projektvezetés (2 6, a megkérdezettek 2,7%-a) és
a HR (1 16, a megkérdezettek 0,9%-a) teriiletén dolgoznak a megkérdezettek (10 abra).

10. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy milyen teriileten dolgoznak a cégnél
(%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

M pénziigy

m kontrolling

B HR
min&ségbiztositas

B mérnokség

M |ogisztika

B informatika

M gyartas

M projektvezetés
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Osszességében tehat megallapithato, hogy a mintaba keriiltek tobbsége:

= a férfi nemhez tartozik (65,7%)

= 30 évnél idGsebb (tobb, mint 85%)

= Jegalabb egyetemi BSc fokozattal rendelkezik (kdzel 98%)

* t6bb, mint 4 éve dolgozik a vallalatnal (legalabb 88%)

= a mérnokség, a logisztika, a mindségbiztositas és az informatika teriiletén dolgozik

(kozel 76%).
3.2 Alkalmazando statisztikai modszerek bemutatasa

A kérdéiv eredményeinek értékeléséhez az online kérdéiv készitd rendszer segitéségét veszem
igénybe, amely automatikusan Osszesiti az eredményeket egy Excel tdblazatban. Az dsszesitett
eredmények alapjan magam készitek egyvaltozos, abszolut és relativ gyakorisagi eloszlast
szemlélteti diagramokat, amelyeket szoveges elemzéssel egészitek ki az értelmezés céljabol.
Az ilyen tipust leiré statisztika a bekovetkezett események, helyzetek és jellemzok tételes
szambavételére, valamint a tények megallapitasara alkalmas. A hipotéziseimben felallitott
Osszefiiggések vizsgalatdhoz a kétvaltozos kereszttdbla (vagy mas néven kontigenciatibla)
elemzést valasztottam, amely alkalmas a két valtozoé kozotti statisztikai kapcesolat feltarasara,
vagyis a két kategorialis valtozé egyiittes eloszlasanak megjelenitésére. A kontigenciatablazat
egy olyan matrix formatumu tablazat, amely a valtozok gyakorisagi eloszlasat szemlélteti. A
két valtozé koziil az egyik a fliggetlen (magyardzo), a masik pedig a fiiggd (kovetkezmény)
valtozd. Az elemzés segitéségével igy tehat megvizsgalhatd az, hogy ha bizonyos valtozok

fennallasa teljesiil, akkor az milyen hatast gyakorol a masik valtozora (Vital, 2006).

A két valtozo kozotti kapesolat erdsségét a Pearson-féle khi négyzet probaval vizsgdlom. A khi
négyzet proba arra a kérdésre ad valaszt, hogy a tapasztalt 0sszefiiggés valds-e (szignifikéns-
e), vagyis, hogy a mintdban jelentkezd Osszefiiggés alapjan tehetiink-e kovetkeztetéseket a
teljes populacidra, vagy az Osszefliggést a véletlen, vagy valamilyen mintavételi hiba okozza
(Vital, 2006). A statisztikai vizsgéalatokhoz és az eredmények abrazolasahoz a Microsoft Excel

2016 és az SPSS programot hasznaltam.
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4. EREDMENYEK ES ERTEKELESUK

Dolgozatom e fejezetében az el6zéekben bemutatott kérd6iv eredményeit szeretném ismertetni,
a szakirodalomban foglaltakkal 0sszevetni, az elére megallapitott hipotéziseimet statisztikai
vizsgalatok szerint elemezni, majd eldonteni, hogy ezek beigazolédnak-e vagy cafolasra

kerilnek.

A kutatasom soran mindenekeldtt a programmal kapcsolatos elégedettséget vizsgaltam, ezek
kozott is elsoként azt, hogy a megkérdezettek mennyire voltak elégedettek a program
tartalmaval. Vagyis, hogy a mennyire talaltak relevansnak a program tartalmat a mindennapi
munkajuk szempontjabol és mennyire voltak szamukra hasznosak és érthetdek a tréninghez
biztositott jegyzetek, segédletek. A 11. szdmu 4bra alapjan lathato, hogy a megkérdezettek
jelentds része nagymértékben relevansnak taldlta a programot a mindennapi munkdja
szempontjabol (62 f6, a mintaba keriiltek 55,8%-a). Magas tovabba azoknak az ardnya is, akik
csak részben voltak elégedettek (44 {6, a megkérdezettek 36,6%-a). Mindosszesen 4 olyan
megkérdezett keriilt a mintaba, aki csak kismértékben (3,6%) és egy, aki egyaltalan nem talalta
relevansnak a program tartalmat a mindennapos munkavégzése szempontjabol (0,9%). Olyan
megkérdezett egyaltalin nem keriilt a mintaba, aki teljes mértékben relevansnak talalta a
program tartalmat. Az atlag érték 3,5 volt, ami az 1-4-ig terjedd Likert-skalan kifejezetten
magasnak mondhatd, nagy foku elégedettségrdl ad tanubizonyséagot.

11. abra: A megkérdezettek véleményének eloszlasa azzal kapcsolatban, hogy mennyire

talaltak relevansnak a program tartalmat a mindennapi munkajuk szempontjabol (%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

55,8% 0%
/0’9% M egyadltalan nem

kismértékben

3,6% ,
részben

nagymértékben

H teljes mértékben

A 12. szamu diagram alapjan lathaté az is, hogy a megkérdezettek szamottevd része
nagymértékben hasznosnak és érthetének taldlta a tréninghez biztositott segédanyagokat,

jegyzeteket (82 16, a megkérdezettek 73,8%-a). Lényegesen alacsonyabb azoknak az ardnya,

31



akik csak részben talaltdk hasznosnak a jegyzeteket, segédanyagokat (25 {0, a megkérdezettek
22,5%-a). Osszesen 4 olyan megkérdezett keriilt a mintaba, aki egyaltalan nem, vagy csak
kismértékben talalta hasznosnak a jegyzeteket, segédanyagokat (3,6%). Az atlagérték e
kérdésre adott valaszok esetében 3,69 volt, ami szintén nagy foku elégedettségre utal az 1-4-ig
terjed6 skalan.

12. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy mennyire talaltdk hasznosnak és

érthetének a tréninghez biztositott segédeszkozoket (%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

73,8%

0% » M egyaltalan nem
? m kismértékben
3,6%
o m részben

nagymértékben

M teljes mértékben

Vizsgaltam tovabba azt is, hogy a megkérdezettek mennyire voltak elégedettek a képzés
szervezesi koriilményeivel, beleértve a hosszat és a formajat. A 13. szamu abra alapjan lathato,
hogy a képzés hosszaval a megkérdezettek valamivel tobb, mint fele elégedett volt (61 {6, a
mintaba keriiltek 54,9%-a). Magas azonban azoknak az ardnya, akik gy érzik, hogy lehetett
volna rovidebb a képzés (46 f6, a megkérdezettek 41,4%-a). MindGsszesen csak 4 megkérdezett
(3,6%) véli ugy, hogy akar hosszabb is lehetne a képzés.

13. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy mennyire elégedettek a képzés

hosszaval (%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

Higen
B nem, lehetne hosszabb

I nem, lehetne révidebb




Vizsgaltam tovabba azt is, hogy mennyire voltak elégedettek a megkérdezettek a képzés
formajaval. A 14. szamu &bra alapjan lathatd, hogy jelentds azoknak az aranya, akik
nagymértékben elégedettek voltak (a megkérdezettek 88,2%-a). Minddsszesen csak 11 f6
nyilatkozott tigy, hogy csupan részben volt elégedett (9,9%), s 2 6 keriilt a mintaba, akik csak
kismértékben vagy egyaltalan nem voltak elégedettek ezzel (1,8%). Az atlagérték ebben az
esetben 3,85 volt, ami ugyancsak jelentds elégedettségre utal. Hangsulyt fektettem annak
felmérésére is, hogy melyik képzési format preferdljdk a megkérdezettek inkabb
(altalanossagban véve), az online format, a személyes jelenléten alapulo képzést vagy a vegyest.
Egyetlen olyan megkérdezett sem keriilt a mintaba, aki az online képzési format preferalna.
Ellenben 79-en (a megkérdezettek 71,1%-a) a személyes jelenléten alapuld képzési format
részesitik elényben, mig 32 f6 (a megkérdezettek 28,8%-a) a vegyes képzesi format tartja a
leghatékonyabbnak. A kizardlag online képzési forma elutasitdsa Osszefiiggésben éllhat azzal,
hogy a megkérdezettek jelentds tobbsége az iddsebb korosztaly tagja.

14. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy mennyire elégedettek a képzés

formajaval (%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

88,2% 0% M egyaltalan nem
1,8% kismértékben
9,9% \1'8% részben
nagymértékben

M teljes mértékben

Az elégedettségre vonatkoz6 kérdések korében vizsgiltam azt is, hogy a megkérdezettek
mennyire voltak elégedettek a trénerek felkésziltségével és szakértelmével. Ahogyan a 15.
szamu abra alapjan is lathato, ezen a téren nagy foku elégedettség mutatkozik. Bar olyan
megkérdezett nem keriilt a mintdba, aki az 6tfoka skalan az 5-0s értéket jelolte volna (ezzel
kifejezve, hogy maradéktalanul elégedett volt), a megkérdezettek jelentds tobbsége a 4-es
értéket valasztotta, amely nagymértékii elégedettséget igazol (86 f6, a megkérdezettek 77%-a).
24 6, vagyis a mintaba keriiltek 21%-a jeldlte a 3-as értéket, ezzel kifejezve, hogy csak részben
volt elégedett a trénerek felkésziiltségével €s szakértelmével, s 2 {6, a mintaba kertiiltek 2%-a
jelolte a 2-es értékét, a kismértéki elégedettség kifejezésére. Olyan megkérdezett sem kertilt a

mintaba, aki az egyes értéket jelolte volna, ezzel kifejezve, hogy egyaltalan nem volt elégedett
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a trénerek felkésziiltségével és szakértelmével. A trénerek felkésziiltségével valo elégedettség

mérése esetén az atlagérték 3,7 volt, ami kimagaslo elégedettséget jelent a 4-foku Likert skalan.

15. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy mennyire voltak elégedettek a
trénerek felkésziiltségével, szakértelmével (%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

77% M egydltaldan nem

m kismértékben
részben
nagymértékben

H teljes mértékben

Vizsgéaltam tovabba azt is, hogy mennyire voltak elégedettek a megkérdezettek a képzés
szervezésével. Ahogyan a 16. szdmu éabra alapjan lathatd, e kérdés esetén sem keriilt olyan
megkérdezett a mintaba, aki teljes mértékben elégedett vagy teljes mértékben elégedetlen lett
volna. Nagymeérteki elégedettségrdl szamolt azonban be a megkérdezettek 77%-a (85 £6), mig
részleges elégedettségrol a 21%-uk (23 £6). Minddsszesen csak harom olyan megkérdezett
keriilt a mintdba, aki kismértékben volt elégedett a képzés szervezésével. A képzés
szervezésével valo elégedettség esetén szintén 3,7-es atlagértéket lehetett regisztralni, ami
nagyfoku elégedettséget jelent.

16. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy mennyire voltak elégedettek a képzés

szervezésével (%), N=111
(Forrads: Sajat szerkesztés)

L)
77% 0% M egyaltaldn nem

*I—O\% M kismértékben
3%

részben
0,
B nagymértékben

M teljes mértékben

Hangsulyt forditottam annak felmérésére is, hogy a megkérdezettek mennyire érezték azt, hogy
megfeleld tdmogatast és visszajelzést kapnak a program soran a csoporttarsak, a munkaltato

szervezet/cég €s a kiilsd cég (trénerek) részérdl. A valaszok eloszlasat a teljes mintaban a 17.
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szamu abra szemlélteti, amelynek alapjan lathato, hogy a legnagyobb tamogatast és a legtobb
visszajelzést a trénerektdl kaptak a megkérdezettek: 77% azoknak az aranya, akik ugy érzik,
hogy nagymértékben, s tovabbi 20% azoké, akik részben kaptak megfeleld visszajelzést a
trénerektdl.

17. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy megfelelonek érezték-e a tiamogatast és
a visszajelzést, amit a program soran kaptak a csoporttarsaktol, a munkaltatotol €s a trénerektol

(%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

trénerektdl L

H egydltaldan nem

kismértékben
munkaltatotol részben
nagymértékben
. . M teljes mértékben
csoporttarsaktdl
0% 20% 40% 60% 80% 100%

A munkaltatotol érkezd visszajelzésekkel és tamogatassal a megkérdezettek 51%-a volt
nagymértékben elégedett, tovabbi 37%-a pedig csak részben. A legkevesebb visszajelzést a
csoporttarsak adtdk egymasnak: ennek mindségeével €s mértékével csak a megkérdezettek 39%-
a volt nagymértékben, s tovabbi 49%-a pedig részben elégedett. A trénerektdl érkezd
visszajelzésekkel a megkérdezettek 4%, a munkaltatotol érkezd visszajelzésekkel a
megkérdezettek 12%-a, a csoporttarsaktol érkezd visszajelzésekkel pedig a megkérdezettek
13%-a egyaltalan nem, vagy csak kismértékben volt elégedett. Az atlagértékeket tekintve is

mutatkoznak kiilonbségek ezen a téren:

. a trénerektol érkezd visszajelzéssel valo elégedettség atlagértéke: 3,7
. a munkaltatotol érkezd visszajelzéssel vald elégedettség atlagértéke: 3,3
. a csoporttarsaktol érkezd visszajelzésekkel valo elégedettség atlagértéke: 3,2

Ez ugyancsak azt jelzi, hogy a trénerektdl érkezd visszajelzésekkel kapcsolatban voltak a
leginkébb elégedettek a megkérdezettek, mig a csoporttarsaktol érkezd visszajelzésekkel a

legkevésbé, noha a 3,2-es atlagérték magasnak szamit a 4 fokt Likert skalan.

Vizsgaltam mindezek mellett azt is, hogy a megkérdezettek miben tartottdk hasznosnak a
képzést. Ahogyan azt a 18. szdmu abra is szemlélteti, azoknak az aranya a legmagasabb, akik
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ugy ¢érzik, hogy a tréning hozzajarult a kompetenciai fejlesztéséhez (61 6, a megkérdezettek
55%-a). 12% azoknak az aranya (13 f6), akik ugy érzik, hogy a tréning segitette Oket a
munkahelyi/maganéleti problémaik megoldasaban, mig 5%-uk (5f6) szerint a tréning a
munkahelyi/magénéleti elakadasaik oldasdhoz jarult hozza. Szamottevd tovabba azoknak az
aranya, akik ugy vélik, hogy a tréning, mind a munkahelyi/magéanéleti problémak
megoldasaban, elakadasok oldasaban, mind pedig a kompetenciafejlesztésben segitette oket (32
{6, a megkérdezettek 29%-a). Olyan megkérdezett nem keriilt a mintaba, aki ugy érezte, hogy
semmilyen modon/teriileten nem volt szaméara hasznos a tréning.

18. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy miben volt szdmukra

hasznos a képzés (%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

M segitett munkahelyi/maganéleti
problémak megoldasaban

29%

W segitett munkahelyi/maganéleti
0% elakaddsaim megoldasaban

fejlesztette a kompetencidimat

a fejlebb Iévé valaszok
mindegyike igaz ram

M a feljebb 1év6 vdlaszok egyike
sem igaz ram

A fentieken tulmenden vizsgaltam azt is, hogy a megkérdezettek melyik modult tartottdk a
leghasznosabbnak. E kérdés esetén tobb valaszt is jelolhettek, de legfeljebb csak harmat, a
harom legfontosabbat. Mivel ezzel a lehetdséggel a legtobben éltek is, az eredményeket nem
lehet szazalékos formaban abrdzolni. A 19. dbra alapjan lathatd, hogy a tobbség az asszertiv
kommunik4ciot tartotta a leghasznosabbnak (83 6, a megkérdezettek 74,7%-a). Magas tovabba
azoknak az aranya is, akik a kritikus projekt helyzetek kezelése modult tartottak a

leghasznosabbnak (56 {6, a megkérdezettek 50,4%).
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19. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy melyik modult tartottdk a
leghasznosabbnak (f6), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

kritikus projekt helyzetek kezelése
virtualis meetingek vezetése
projektcsapatok vezetése
prezentdcids technikak

egyének vezetése

asszertiv kommunikacio

szerepem a projektben

projektmenedzsment alapjai 5

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

A harmadik leghasznosabbnak itélt modul a prezentacios technikak (49 6, a megkérdezettek
44,1%-a). A megkérdezettek 24-35%-a talalta tovabba hasznosnak a projektcsapatok vezetése,
az egyének vezetése, a virtualis meetingek és a szerepem a projektben nevit modulokat. A
legkevésbé hasznos modul a projektmenedzsment alapjai modul volt, amit 5 ember (a

megkérdezettek 4,5%-a) jelolt hasznosnak.

Vizsgéltam azt is, hogy ajanlandk-e a megkérdezettek a tréninget a kollégaiknak. E kérdésre
107 f6tol érkezett ,,igen” valasz (a megkérdezettek 96,3%-a), mig 4 megkérdezett a ,,nem”
valaszlehetdséget jelolte (3,6%). Felmértem tovabba azt is, hogy mi volt a megkérdezettek
motivaciodja, amikor a projektvezetdi programba jelentkezett. A 20. szamu abra alapjan lathato,
hogy a tobbség a sajat kompetencidinak a fejlesztése céljabol jelentkezett a tréningre (62 6, a
megkérdezettek 55%-a). Joval alacsonyabb azoknak az aranya, akik a vezetdi elvarasnak vald
megfelelés érdekében jelentkeztek a tréningre (24 {6, a megkérdezettek 22%). A
megkérdezettek 23%-at (24 £f6) mind a sajat kompetenciak fejlesztése, mind pedig a vezetdi

elvarasnak valo megfelelés motivalta.
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20. abra: A megkérdezettek eloszlasa az alapjan, hogy mi volt a motivacidjuk a programba
val¢ jelentkezéskor (%), N=111
(Forras: Sajat szerkesztés)

B Sajat kompetenciak fejlesztése

m Vezet6i elvarasnak vald
megfelelés

Mindketté

Felmértem azt is, hogy a képzés elvégzése oOta sikerlilt-e a megkérdezetteknek betdlteniiik a
projektvezetdi poziciot. A kérdésre 66 f6tdl érkezett igen valasz (vagyis a résztvevok 59,4%-a
toltotte be azdta a projektvezetdi poziciot), mig 45 6 (40,5%-uk) nem kapott még
projektvezetdi pozicidt. Ez utobbiak esetében vizsgaltam azt is, hogy mi az oka annak, hogy
nem toltotték még be a projektvezetdi poziciot. 21 £6 (a kérdésre érvényes valaszt adok 46,6%)-
a mar projektvezetoként kezdte el a programot, 17 f6 (a kérdésre érvényes valaszt adok 37,7%-
a) ugy dontott, hogy mas szakmai teriileten folytatja a munkéjat. 3 {6 (a kérdésre érvényes
valaszt adok 6,6%-a) pedig nem kapott még erre lehetdséget. Az ,,egyeb” valaszt jelolok a sajat
szavaikkal az alabbiakat fogalmaztak meg: ,,maradtam az eredeti poziciomban, ahol szintén
hasznosithatom a tanultakat, mert projektek részeit kell koordinalnom”. ,,Leadplant line planner
lettem, de projektekben veszek részt és kis egységeket vezetek”. Generacidoként szétbontva az
alabbi eredményeket az 1. tablazat szemlélteti. A Z generacid 75%-a, az Y generacio 60%-a,
az X generacio 51,4%-a a képzés elvégzése oOta projektvezetdi pozicidt tudott betdlteni.

1. tablazat: Projektvezetdi pozicid betdltési ardnya a képzés elvégzése utan
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

A képzés elvégzése ota sikerllt projektvezetéi
poziciét betbltened?
Igen Nem Total

Eletkor  14-29 (Z generacid) 12 4 16
75,0% 25,0% 100,0%

30 - 44 (Y generacid) 36 24 60

60,0% 40,0% 100,0%

45 - 58 (X generacio) 18 17 35

51,4% 48,6% 100,0%

Total 66 45 111
59,5% 40,5% 100,0%
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A kérdbives felmérésem utolsd szakaszdban arra kértem a megkérdezetteket, hogy a sajat
szavaikkal fogalmazzdk meg a véleményiiket a tréninggel kapcsolatban, legyen az akar pozitiv,
akar negativ. A pozitivumok kdzo6tt nagyon sokan emlitették az oktatok, trénerek magas szintii
felkésziiltségét, szakértelmét és elkotelezettségét, aminek koszonhetden ,,végre nem volt
unalmas az oktatas”. Egyes résztvevok szerint olyan interaktiv, sok gyakorlatias példan alapuld
oktatdsban volt résziik, amelynek sordn 0j szakmai kompetenciaikat, 0j ismereteket és Uj
nézOpontokat ismerhettek meg. Az eldadasok anyagait tobben nagyon jol fel tudtak hasznalni
a munkdjuk sordn. Emellett ugyancsak tobben kiemelték a személyes kapcsolatépitést és a
személyes halozatok fejlesztését, amelyben a tréning nagyon sokat segitett nekik. Az egyik
megkérdezett szerint a legnagyobb pozitivum abban rejlik, hogy ,,mérhetd és 0sszehasonlithatd
a kezdo6 és a végstadium”, vagyis ,,kézzel foghatd™ a fejlodés. Volt olyan megkérdezett, aki
szerint a tréning jelentdsen fejlesztette a kommunikécids és a helyzetértékeld képességét, mas

szerint pedig az emberismerete és az Onismerete fejlddott szdmottevden a tréning soran.

Negativumokat és fejlesztési javaslatokat csak nagyon kevesen fogalmaztak meg, ezek kozott
is inkdbb olyan tényezdket emlitettek, amelyek nem a képzés tartalmaval, hanem inkabb annak
szervezési modjaval kapcsolatosak. Példaul az, hogy nem tudtak ,teljesen kiszakadni” a
munkabdl és csak a tananyagra figyelni, egyrészt mert a munkahelyi problémaik ,jartak a
fejiikben”, masrészt pedig azért, mert a tanfolyam a gyaron beliil keriilt megrendezésre.
Ugyancsak ez az oka annak is, hogy az egyik megkérdezett szerint sokkal jobb lenne, ha csak
személyes tréningek lennének, és ,,hdzon kiviil”, mert ugy ,,sokkal egyszerlibb hatrahagyni a
munkat”. Mas megkérdezettek is mindenképp a kiils6 helyszint preferdlndk, mert ,,a
munkahelyen teremben bezarva abszolute hatékonytalan”. Néhanyan megjegyezték azt is, hogy
volt egy-két olyan tréner, aki nem volt kelloképpen tapasztalt és felkésziilt. Ketten is
megjegyezték, hogy ,,limitalt volt a hard skill oktatas”, amire nagy sziikség lenne, mert a cégnél

tobb projektvezetd is kifejezetten ,,gyenge” az eszkoztarak ismeretében €s hasznalataban.

Emellett néhanyan tovabbi észrevételeket is megfogalmaztak, mint példaul, hogy lehettek volna
,surlibben” az alkalmak, vagy, hogy bar a tréning napjai megfeleld hossziisagiak voltak, de a
tréning teljes idotartama lehetett volna rovidebb, mivel ,,a tréning végére elfelejtodik, hogy mi
volt az elején”. Néhanyan javaslatokat tettek arra vonatkozdan is, hogy bizonyos témakorokre
— asszertiv kommunikaci6, idédgazdalkodas és tervezés, projektvezetési eszkozok és modszerek
— nagyobb hangsulyt lehetne fektetni. Mdas szerint fontos lenne az is, hogy kiilsé helyszinen
bonyolitsak a tréninget, ahol ,,munka kikapcs™ és egyfajta csapatépitd jellegli rendezvénnyé

valik az esemény, ahol folyamatos visszajelzéseket kaphatnak a résztvevok a teljesitményiikrdl
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¢s az elorehaladasukrol. Emellett sziikségesnek tartanak azt is, hogy legyen biztositva az 1d6
arra, hogy elére vagy utana olvassanak bizonyos témaknak és kérdezhessenek is. Az egyik
résztvevo szerint fontos lenne az is, hogy ez a program, mint ,,belépési pont” szerepeljen, vagyis

minden Uj munkavallal6 megismerkedjen vele €s ,,ne késdbb, mint rdeszmélésként” éljiik meg.

Osszességében lathato tehat, hogy tobbnyire elégedettek voltak a résztvevok a programmal,
csupan szervezésbeli kérdéseket illetden akadtak észrevételeik, kifogasaik, valamint javitando

teriiletek.
4.1 Hipotéziseim vizsgalata

A kutatds eredményeinek ismertetését kovetden megvizsgalom a hipotéziseimben elézetesen

felallitott osszefliggések valdsagtartalmat a kétvaltozos kereszttablazat elemzés segitségével.

H1: Azok a résztvevik, akik vezetdi nyomdsra jelentkeztek a képzésre, alacsonyabb szintii

elégedettséget mutatnak a képzés tartalmaval, kevésbé voltak motivaltak a program irdnt.

Elsdként felallitott hipotézisem szerint tehat Osszefiiggés mutatkozik a programban vald
részvétel motivacigja és a programmal valod elégedettség kozott: azok, akik sajat
elhatarozasukbol, a sajat kompetenciaik fejlesztése céljabol jelentkeztek a programra, nagyobb

foku elégedettséget mutatnak, mint azok, akik vezetdi elvarast teljesitenek.

Az alabbi tablazat soran kereszttibla elemzést végeztem annak érdekében, hogy
Osszehasonlitsam a valaszadok motivaciodit a projektvezetdi programba valo jelentkezéskor a
tréner(ek) felkésziiltségével és szakértelmével vald elégedettséggel. A kapott eredményekbdl
kideriilt, hogy azok a véalaszadok, akik sajat kompetencidikat szerették volna a képzés keretében
fejleszteni 77,4%-uk kifejezetten elégedett volt a tréner(ek) felkésziiltségével és
szakértelmével. Azok a valaszadok, akik pedig a vezetdi elvarasnak valdo megfelelés miatt
jelentkeztek a projektvezetdi programba 78.3%-uk szintén nagyon elégedett volt a tréner(ek)

felkésziiltségével és szakértelmével.
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2. tablazat: A valaszadok motivacioinak és a tréner(ek) felkésziiltségével és szakértelmével
valo elégedettségének Osszevetése
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Mennyire voltal elégedett a tréner(ek) felkésziiltségével

és szakértelmével?

2 3 4 Total

Mi volt a motivaciod Mindkettd 1 5 20 26
a projektvezetdi 3,8% 19,2% 76,9% | 100,0%
programba valé  “gaiat kompetenciak 0 14 48 62
elentkezéskor?  fejlesztese 0,0% 22,6% 77,4% | 100,0%
Vezetbi elvarasnak 0 5 18 23

val6 megfelelés 0,0% 21,7% 78,3% | 100,0%

Total 1 24 86 111
0,9% 21,6% 77,5% | 100,0%

A kovetkez0 tablazat alapjan szintén kereszttdbla-elemzést végeztem, hogy Osszehasonlitsam a

valaszadok motivacioit (a projektvezetéi programba vald jelentkezéskor) a képzés

szervezésével valo elégedettséggel.

3. tablazat: A valaszadok motivacidinak és a képzés szervezésével valo elégedettségének

Osszevetése

(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Mennyire voltal elégedett a képzés szervezésével?
2 3 4 Total

Mi volt a motivaciod Mindkett6é 0 5 21 26
a projektvezetdi 0,0% 19,2% 80,8% | 100,0%
programba valé  “gaiat kompetenciak 2 11 49 62
jelentkezeskor?  fejlesztése 3,2% 17,7% 79,0% | 100,0%
Vezetbi elvarasnak 1 7 15 23

val6 megfelelés 4,3% 30,4% 65,2% | 100,0%

Total 3 23 85 111
2,7% 20,7% 76,6% | 100,0%

A kapott eredményekbdl kideriilt, hogy azok a valaszadok, akik sajat kompetencidikat szerették

volna a képzés keretében fejleszteni 79%-uk kifejezetten elégedett volt a képzés szervezésével.

A megkérdezettek, akik pedig a vezetdi elvardsnak valdé megfelelés miatt jelentkeztek a

projektvezetdi programba 65,2%-uk szintén nagyon elégedett volt a képzés szervezésével.
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4, tablazat: A valaszadok motivacidinak ¢€s a tréninghez biztositott anyagok hasznossaganak
¢s érthetOségének 0sszevetése
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Mennyire voltak hasznosak és érthetdek a tréninghez
biztositott anyagok (pl. jegyzetek, segédletek)?
1 2 3 4 Total
Mi volt a Mindkettd 0 1 4 21 26
motivaciod a 0,0% 3,8% 15,4% 80,8% | 100,0%
projektvezetdi gt 1 0 15 46 62
programba valo  yompetenciak
jelentkezeskor? oo oo 1,6% 0,0% 24,2% 74,2% | 100,0%
Vezet6i 0 2 6 15 23
elvarasnak val6
megfelelés 0,0% 8,7% 26,1% 65,2% | 100,0%
Total 1 3 25 82 111
0,9% 2,7% 22,5% 73,9% | 100,0%

A 4. tablazat soran kereszttabla elemzést végeztem annak érdekében, hogy 0sszehasonlitsam a
valaszadok motivacidit a projektvezetdi programba valo jelentkezéskor a biztositott anyagok

hasznossagaval és érthetdségével valo elégedettséggel.

A kapott eredményekbdl kideriilt, hogy azok a valaszadok, akik sajat kompetenciaikat szerették
volna a képzés keretében fejleszteni 74,2%-uk kifejezetten elégedett volt biztositott anyagok
hasznossagaval és érthetdségével. A valaszolok, akik pedig a vezetdi elvarasnak vald
megfelelés miatt jelentkeztek a projektvezetdi programba 65,2%-uk szintén nagyon elégedett

volt a biztositott anyagok hasznossagaval és érthetdségével.

Az 5. tablazat soran kereszttabla elemzést végeztem, hogy Osszehasonlitsam a véalaszadok
motivacidit a projektvezetéi programba vald jelentkezéskor a képzés formajaval valo
elégedettséggel. A kapott eredményekbdl kideriilt, hogy azok a valaszadok, akik sajat
kompetenciaikat szerették volna a képzés keretében fejleszteni 93,5%-uk kifejezetten elégedett
volt a képzés formajaval. A megkérdezettek koziil azok, akik pedig a vezetdi elvarasnak vald
megfelelés miatt jelentkeztek a projektvezetdi programba 69,6%-uk szintén nagyon elégedett

volt a képzés formajaval.
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5. tablazat: A valaszadok motivacioinak és a képzés formajaval vald elégedettségének
Osszevetése
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Mennyire vagy elégedett a képzés formajaval (online,
személyes)?
1 2 3 4 Total
Mi volt a Mindketté 0 1 1 24 26
motivaciod a 0,0% 3,8% 3,8% |  92,3%[100,0%
projektvezetdi Sajat 0 0 4 58 62
programba valé oy netenciak

jelentkezéskor? fejlesztése 0,0% 0,0% 6,5% 93,5% | 100,0%
Vezetdi 1 0 6 16 23

elvarasnak valo
megfelelés 4,3% 0,0% 26,1% 69,6% | 100,0%
Total 1 1 11 98 111
0,9% 0,9% 9,9% 88,3% | 100,0%

A vizsgalt hipotézis, miszerint azok a résztvevok, akik vezetéi nyomadsra jelentkeztek a
képzésre, alacsonyabb szintli elégedettséget mutatnak a képzés tartalméval, a kapott és
bemutatott eredmények alapjan csak részben igazolddott be, mivel az igaz, hogy azok a
résztvevok, akik sajat kompetencidk fejlesztése miatt jelentkeztek a programba magasabb
elégedettséget mutatnak a képzés tartalmaval kapcsolatban, viszont azt nem lehet figyelmen
kiviil hagyni, hogy a vezetdi elvarasnak vald megfelelés miatt jelentkezd valaszadok is

rendkiviil elégedettek voltak a képzés tartalmaval.

H2: A résztvevok, akik megfelelo tamogatast kaptak a csoporttarsaktol és a kiilso trénerektol,

nagyobb valosziniiséggel ajanlottak a programot mas kollégdaiknak.

Masodikként felallitott hipotézisemben a tdmogatds és az ajanlas kozotti Osszefliggéseket
vizsgaltam, azt feltételezve, hogy minél tobb tdmogatast kaptak a résztvevok a csoporttarsaiktol

és a kiilsé trénerektdl, annal inkabb ajanlottak a programot mas kollégaiknak is.

Az 6. tablazat esetében azt hasonlitottam Ossze, hogy azok a személyek, akik ajanlandk a
projektvezetdi programot a kollégaiknak mennyire érezték a program soran, azt, hogy
megkaptak a csoporttarsaktol a megfeleld tdmogatast és visszajelzést. A megkérdezettek koziil
azok, akik ajanlanak a programot 88,8%-ban kaptak megfelelé tamogatast és visszajelzést a

program soran a csoporttarsak részérdl. Azok a valaszadok, akik nem ajanlandk a programot
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csupan csak 50%-ban kaptak megfeleld tamogatist és visszajelzést a program soran a
csoporttarsak részérdl, a maradék 50% ugy érezte, hogy 6k ezt a tdmogatast és visszajelzést

egyaltalan nem kaptdk meg a csoporttarsak részérol.

A kapott eredmények alapjan elmondhatd, hogy résztvevok, akik megfeleld tdmogatdst és
visszajelzést kaptak a csoporttarsaktdl 6k nagyobb valdszinliséggel ajanljak a programot mas

kollégaiknak.

6. tablazat: A projektvezetdi program ajanlasanak és a csoporttarsaktol kapott tamogatas és
visszajelzés érzékelésének Osszefliggése
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Mennyire érezted, hogy megfelel tamogatast és
visszajelzést kaptal a program soran a
csoporttarsak részérél?
1 2 3 4 Total
Ajanlanad-e ezt a Igen 2 10 52 43 107
programot mas 1,9% 9,3% 48,6% 40,2% | 100,0%
kollégadnak? Nem 2 0 2 0 4
50,0% 0,0% 50,0% 0,0% | 100,0%
Total 4 10 54 43 111
3,6% 9,0% 48,6% 38,7% | 100,0%

A szignifikancia szint és a vizsgalt valtozok kozotti kapcsolat vizsgalata miatt khi-négyzet
probat készitettem el, aminek ahogyan a 6. tablazatban lathat6, az eredményei szignifikansak,
mivel a p-értéke kisebb, mint 0,05, jelen esetben 0,000. Ezek alapjan elmondhat6, hogy a
vizsgalt adatok kozott statisztikailag szignifikans Osszefliggés van. A szabadsagfok (df) a
kapott értékre vonatkozoan pedig 3.

7. tablazat: Az ajanlas és a csoporttarsaktol kapott tamogatas Khi-négyzet probaja
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Chi-Square Tests

Value df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Chi-Square 26,770 3 ,000
Likelihood Ratio 11,786 3 ,008
N of Valid Cases 111

Az alébbi tablazat esetében azt hasonlitottam Ossze, hogy azok a személyek, akik ajanlandk a
projektvezetéi programot a kollégaiknak mennyire érezték a program soran, azt, hogy
megkaptdk a kiilsé cég (trénerek) részérdl a megfeleld tamogatast és visszajelzést. A
megkérdezettek koziil azok, akik ajadnlandk a programot 98,1%-ban kaptak megfeleld

tamogatast és visszajelzést kaptal a program soran a kiilsé cég (trénerek) részérél. Azok a
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valaszadok, akik nem ajanlandk a programot csupéan csak 50%-ban kaptak megfeleld tdmogatast
¢s visszajelzést a program soran a kiilsé cég (trénerek) részérdl, a maradék 50% ugy érezte,
hogy Ok ezt a tAmogatast €s visszajelzést egyaltalan nem kaptak meg a kiilsé cég (trénerek)
részér6l. A kapott eredmények alapjan elmondhatd, hogy résztvevok, akik megfeleld
tamogatast ¢s visszajelzést kaptak a kiils6 cég (trénerek) részérdl 6k nagyobb valdsziniiséggel
ajanljak a programot mas kollégaiknak.

8. tablazat: A projektvezetdi program ajanlasanak és a trénerek altal nytjtott tamogatas és

visszajelzés érzékelésének dsszefliggése
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Mennyire érezted, hogy megfelel tamogatast és
visszajelzést kaptal a program soran a kiilsé cég
(trénerek) részérél?
1 2 3 4 Total

Ajanlanad-e ezt a Igen 1 1 21 84 107
programot mas 0,9% 0,9% 19,6% 78,5% | 100,0%
kollégadnak? Nem 1 1 1 1 4
25,0% 25,0% 25,0% 25,0% | 100,0%
Total 2 2 22 85 111
1,8% 1,8% 19,8% 76,6% | 100,0%

A szignifikancia szint €s a vizsgalt valtozok kozotti kapcsolat elemzése érdekében khi-négyzet
probat végeztem. A tablazatban lathaté eredmények szignifikdnsak, mivel a p-érték 0,05-nél
alacsonyabb, konkrétan 0,000. Ez alapjan megallapithatd, hogy statisztikailag szignifikans
Osszefiiggés all fenn a vizsgalt adatok kozott. A kapott szabadsagfok (df) értéke 3.
9. tablazat: Az ajanlas és a kiilso cég (trénerek) részérdl kapott timogatas Khi-négyzet
probaja
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 26,285 3 ,000
Likelihood Ratio 9,885 3 ,020
N of Valid Cases 111

A vizsgalt hipotézis, miszerint a résztvevok, akik megfeleld tdamogatast és visszajelzést kaptak
a csoporttarsaktol és a kiilso trénerektdl, nagyobb valoszinliséggel ajanlanak a programot mas

kollégéiknak a kapott és bemutatott eredmények alapjan beigazolodott.
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H3: Az X generdcioba tartozo kollégak inkabb elégedettebbek a képzés hosszdval, mint a

fiatalabb korosztalyok, akik rovidebb idotartamu képzést preferdlnak.

Harmadikként felallitott hipotézisem az életkor ¢és a képzés hossza kozott feltételez
Osszefliggést, miszerint annal inkabb elégedettek a megkérdezettek a képzés hosszaval, minél

iddsebbek, mig a fiatalabbak inkabb rovidebb képzést tartandnak sziikségesnek.

A 10. tablazatban életkor szerinti bontisban vizsgaltam meg a képzés hosszaval vald
elégedettséget. Az Z generaciobol résztvevok 62,5% elégedett volt a képzés hosszaval. Az Y
generaciobol résztvevok 58,3%-a szintén elégedett volt a képzés hosszaval, viszont az X
generaciobol résztvevok 51,4%-a szerint lehetett volna inkabb rovidebb és csak 45,7% volt
elégedett volt a képzés hosszaval.

10. tablazat: A képzés hosszaval valo elégedettség és az életkor (generaciok) megoszlasa
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Elégedett voltal-e a képzés hosszaval?
Nem, lehetne | Nem, lehetne

Igen hosszabb révidebb Total
Eletkor 14-29 (Z generacio) 10 0 6 16
62,5% 0,0% 37,5%| 100,0%
30 - 44 (Y generacio) 35 3 22 60
58,3% 5,0% 36,7% | 100,0%
45 - 58 (X generacid) 16 1 18 35
45,7% 2,9% 51,4% | 100,0%
Total 61 4 46 111
55,0% 3,6% 41,4%| 100,0%

A szignifikancia szint és a vizsgalt valtozok kozotti kapcsolat vizsgalata miatt khi-négyzet
probat készitettem el, aminek ahogyan a tablazatban lathato, az eredményei nem szignifikansak,
mivel a p-értéke nagyobb, mint 0,05, jelen esetben 0,554. Ezek alapjan elmondhato, hogy a
vizsgalt adatok kozott nincsen statisztikailag szignifikans Osszefiiggés. A szabadsagfok (df) a
kapott értékre vonatkozoan pedig 4.
11. tablazat: A képzés hosszaval valo elégedettség ¢és az ¢letkor Osszefliggésének
Khi-négyzet probaja
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 3,022 4 ,554
Likelihood Ratio 3,546 4 471
N of Valid Cases 111
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Mindent Osszevetve tehat megallapithatd, hogy a hipotézisem nem nyert igazolast. Bar van
Osszefiiggés az ¢életkor és a képzés preferalt hossza kozott, épp forditottan, mint azt
feltételeztem: az idésebb munkavallalok inkabb a rovidebb képzés preferaljak, mig a fiatalabb

munkavallalok nagyobb aranyban elégedettek a képzés hosszaval.

HA4: Azok a résztvevok, akik tobb, mint 5 éve dolgoznak a vallalatnadl, kritikusabban értékelik

a trénerek szakértelmét, mint a kevesebb munkatapasztalattal rendelkezok.

Negyedikként felallitott hipotézisemben a munkavégzeés ideje €s a trénerek szakértelmével valo
elégedettség kozott allitottam fel Osszefliggés: feltételeztem, hogy azok, akik tobb, mint 5 éve
dolgoznak a vallalatnal kevésbé elégedettek a trénerck szakértelmével, mint azok, akik
kevesebb, mint 6t éve dolgoznak itt. A hipotézisek ellendrzését az 12. szamu kereszttablazat
segiti.

12. tablazat: A tréneri szakértelemmel val6 elégedettség a munkaviszony idétartama alapjan
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Mennyire voltal elégedett a tréner(ek) felkésziltségével
és szakértelmével?
2 3 4 Total

Hany éve dolgozola 1-3 éve 0 3 10 13
vallalatnal? 0,0% 23,1% 76,9% | 100,0%
4-5 éve 1 5 31 37

2,7% 13,5% 83,8% | 100,0%

6-10 éve 0 8 29 37

0,0% 21,6% 78,4% | 100,0%

Toébb, mint 10 0 8 16 24

éve 0,0% 33,3% 66,7% | 100,0%

Total 1 24 86 111
0,9% 21,6% 77,5% | 100,0%

Azok a valaszadok, akik 1-3 éve dolgoznak a véllalatnal 76,9%-uk elégedett a tréner(ek)
felkésziiltségével és szakértelmével. A megkérdezettek, akik 4-5 éve dolgoznak a vallalatnal
83,8%-uk elégedett a tréner(ek) felkésziiltségével és szakértelmével. A megkérdezettek koziil
azok, akik 6-10 éve dolgoznak a vallalatnal 78,4%-uk elégedett a tréner(ek) felkésziiltségével
¢s szakértelmével. Azok a valaszadok, akik t6bb, mint 10 éve dolgoznak a véllalatnal 66,7%-

uk elégedett a tréner(ek) felkésziiltségével és szakértelmével.
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13. tablazat: A tréneri szakértelemmel valo elégedettség ¢s a munkaviszony iddtartamanak
Khi négyzet probaja
(Forras: Sajat szerkesztés SPSS program segitségével)

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 5,217 6 ,516
Likelihood Ratio 5,383 6 ,496
N of Valid Cases 111

A szignifikancia szint és a vizsgalt valtozok kozotti kapcsolat vizsgalata miatt khi-négyzet
probat készitettem el (13. tablazat), aminek ahogyan a tablazatban lathatd, az eredményei nem
szignifikansak, mivel a p-értéke nagyobb, mint 0,05, jelen esetben 0,516. Ezek alapjan
elmondhatd, hogy a vizsgalt adatok kozott nincsen statisztikailag szignifikans Osszefiiggés. A

szabadsagfok (df) a kapott értékre vonatkozoan pedig 6.
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A szakdolgozatom e részében az el6z6 fejezetekben bemutatott szekunder €s primer kutatasok

alapjan megallapitott kdvetkeztetéseimet és javaslataimat fogom targyalni.

Kérdoives felmérésem egyik legfontosabb megéllapitdsa az, hogy a megkérdezett
munkavallalok nagyrészt elégedettek voltak a Projektvezetdi Tréning Programmal. Kiilondsen
nagy foku elégedettséget mutattak a trénerek felkésziiltségével és szakértelmével, a képzés
formajaval és a képzés szervezésével kapcsolatban. Ugyanakkor szintén magas elégedettséget
lehetett regisztralni azt illetden is, hogy mennyire talaltdk relevansnak a program tartalmat a
mindennapi munkavégzésiik szempontjabol, s mennyire bizonyultak hasznosnak a képzés soran
biztositott segédanyagok, jegyzetek. Szintén nagyon elégedettek voltak a megkérdezettek az
interaktiv tanitasi modszerekkel, valamint a trénerektdl érkezd visszajelzésekkel (noha egyesek
ez utobbi terén még tobbet is igényeltek volna). A tréninggel kapcsolatban tehat 6sszességében
¢s altalanossagban véve is magas elégedettség mutatkozott a megkérdezettek korében. Ezt
igazolja az a tény is, hogy kimagaslo azoknak az aranya, akik ajanlandk a kollégaiknak is a

tréningen valo részvételt.

A szervezési koriilményeket illetden egy jelentdsebb kifogast fogalmaztak meg a
megkérdezettek, miszerint célszerli lett volna egy kiilsé helyszinen (vagyis nem a
munkavégzésiik helyén) szervezni a tréninget, mert akkor sokkal konnyebben ,.el tudtadk volna
engedni magukat”. A kiils6 helyszin lehetévé tette volna azt, hogy egy kicsit ,,kiszakadjanak a
mindennapos munkaveégzésbol” €s egyfajta csapatépitd programként Osszekovacsolja a
résztvevoket. Jelen koriilmények kozott ugyanis sokan nem tudtak teljesen elvonatkoztatni a
munkavégzésiik aktualis problémaitol és feladataitdl. Szintén célszerli lett volna a
megkérdezettek szerint ,,sliribben” szervezni az alkalmakat, ami nem jelent kevesebb alkalmat,
hanem inkabb gyakoribb talalkozast és azt, hogy hamarabb véget ér a képzés. Ez egyfajta
Osszetartd erdt jelentett volna a résztvevok szamara, igy folyamatosan ,frissen” tartva az
aktualis témakat. A hipotézisem vizsgalata alapjan igazolast nyert az is, hogy elsésorban az
1d6sebb kollégak igényelték volna azt, hogy stiribben taldlkozzanak, s igy Osszességében

rovidebb 1d9 alatt végezzenek a tanfolyammal.

A kutatds alapjan kideriilt azt is, hogy magas azoknak a résztvevoknek az aranya, akik
— legalabb részben — sajat indittatasbol, a sajat kompetenciaik fejlesztése céljabol vettek részt a

tréningen, melyhez képest a kizardlag vezetdi nyomasra vagy a vezetdi elvarasnak megfelelve
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résztvevok aranya alacsonyabbnak bizonyult. Megfigyelhetd volt tovabba az is, hogy a
részvételi motivacié és az elégedettség kozott is van Osszefliggés: azok, akik a sajat
elhatarozasbol vettek részt a tréningen nagyobb elégedettségrol szdmoltak be, mint azok, akik
csak a vezetdi elvarast teljesitették, noha ez utobbiakat is magas elégedettséggel lehetett

jellemezni.

A nagy foku elégedettséget magyarazhatja tovabba az is, hogy sokaknak teljesiilt az el6zetes
elvarasa, a tréning ugyanis jelentds részben hozzajarult a kompetenciaik fejlesztéséhez, mind
szakmai, mind pedig személyes értelemben. Ezt igazolja az a tény, hogy kiilondsen hasznosnak
talaltak az asszertiv kommunikacidval foglalkozé modult, amelynek tanulsagait a munkéan
kiviili kapcsolataikban és kommunikacids helyzeteikben is sokrétiien alkalmazhatjak. A sajat
szavakkal megfogalmazott valaszok alapjan alatdmasztast nyert az is, hogy a megkérdezettek
ugy veélik, erre a tréningre nagy sziikség van a jelen pozicidjukban — s nagy sziikség lett volna
mar a munkavégzésiik kezdetétdl fogva —, mert olyan ismereteket ad at, amelyek alapvetd
fontossaghiak a hatékony és eredményes munkavégzéshez. Eppen ezért célszerii lenne a
tréninget egyfajta belépési feltételként biztositani az 0j projektvezetd munkavallalok szdmara
is. Ugy vélem, talan épp az okozhatott némi ,,csalodast” a résztvevoknek, hogy a tréning soran
dobbentek ra arra, hogy hogyan kellett volna masképp megoldaniuk bizonyos helyzeteket az
eddigi munkavégzésiik soran. Az, hogy a résztvevok jelentds része ajanland a tréninget a
kollégainak is, szintén azt igazolja, hogy ugy tapasztaltdk, hogy a munkavégzésiik
szempontjabol kardinalis jelentdségli, nélkiilozhetetlen ¢és alapvetd informaciokra,
ismeretanyagra, tudasra €s tapasztalatra tehetnek szert ezaltal. S ezen a téren se az ¢életkort, se

a munkahelyen eltoltott id6t illetden nem mutatkoztak kiillonbségek a résztvevok kozott.

Mindent Osszevetve Ugy vélem, hogy a vallalatnak el kellene gondolkodnia azon, hogy a
tréninget minden 0j projektvezetd munkatarsa szamara kotelezvé teszi mar a belépéstdl vagy
kinevezést6l kezdve. Emellett a munkavallalok nyitottak lennének arra, hogy tobb hasonld
jellegli tréningen vegyenek részt, ahol legalabb ilyen magas szakértelemmel rendelkezd
trénerek segitik a kompetenciaik fejlesztését személyes és szakmai értelemben egyarant.
Ugyancsak nyitottak lennének arra is, hogy ilyen és ehhez hasonl6 képzéseken vegyenek részt
a munkahelyi kornyezetiikon kiviil, egyfajta csapatépitd jelleggel. A szervezeti képzés ilyen
formaja (kivaltképp, ha csapatépitéssel tarsul) jelentésen hozzajarulhat a munkahelyi kultara
javitasahoz, az elkotelezettség és az elégedettség fokozdsdhoz. Mindemellett sziikség lenne arra

is, hogy biztositsdk a résztvevok szamara, hogy egymassal megosszak és megbeszéljék a
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tapasztalataikat, mert csakis igy valhat valoban kozoOsségi és kozosséget épitd, fejlesztd

¢lménny¢ a tréningen val6 részvétel.
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6. OSSZEFOGLALAS

Diplomadolgozatomban azt vizsgaltam, hogy mennyire hatékonyak a projektvezetdi képzések
egy nagyvallalat ¢letében. Témavalasztasomban elsdsorban a személyes és szakmai érdeklodés
motivalt. Munkavégzésem soran magam is részt veszek egy projektvezetéi képzés
szervezésében ¢és koordindldsdban, igy szakmai szempontbol is fontos szamomra, hogy
visszajelzéseket kaphassak a tréningek résztvevoitdl, mert csakis az ¢ meglatasaik ¢és
tapasztalataik alapjan lehet eredményesen fejleszteni a programot. Dolgozatomban tehat arra a
kérdésre kerestem a valaszt, hogy mennyire voltak elégedettek a résztvevok a tréninggel,
kiilonods tekintettel annak szakmai tartalmaval és szervezési koriilményeivel. Vizsgaltam azt is,
hogy milyen szempontbdl jarult hozza a tréning a résztvevok személyes és szakmai
fejlodéséhez, hogyan segitette Oket az eredményesebb és hatékonyabb munkavégzésben.
Hangsulyt fektettem tovabba a motivaciok felmérésére is, meggy6zddésem ugyanis, hogy ha a
munkavallal6 sajat maga is felismeri azt, hogy bizonyos kompetenciai fejlesztésre szorulnak,
sokkal eredményesebbek lehetnek az ilyen és ehhez hasonld tréningek, hiszen aktivabb és

elkotelezettebb részvételre és bevonddasra 0sztonzik 6t.

Mindenekeldtt azonban szakirodalmi attekintést végeztem, amelyben bemutattam a munkaerd
képzés torténelmi hatterét, tisztaztam a szervezeti képzéssel kapcsolatos fogalmakat, valamint
ismertettem a vallalati képzések bizonyos formait és modszereit. Ezt kovetden elemeztem azt,
hogy hogyan kapcsolddik dssze a munkahelyi tanulds fogalma az egy életen 4t tartd tanulas
koncepciodjaval, s hogy mit jelent ez a munkaadok €s a munkavallalok szdmara. Bemutattam
tovabba a vilag legelismertebb ¢és legszélesebb korben hasznalt képzési értékelési modelljét, a
Kirkpatrick modellt, majd pedig megvizsgaltam a projektmenedzsment szerepét és funkcioit a
véllalati életben. Mindezek utan egy rovid nemzetkozi kitekintésben ramutattam arra, hogy a
nemzetk6zi vallalatoknal az emberi erdforras fejlesztés milyen sok tekintetben eltér a
hagyomanyos vallalati képzési gyakorlattol. Végezetiil pedig egy konkrét vallalat képzési
kultirdjanak bemutatasara véllalkoztam. Egy olyan véllalatot valasztottam példaként, amely
elhivatottan tamogatja a munkavéllaloit abban, hogy szakmailag és emberileg egyarant
fejlessze magat. A vallalat képzési rendszere mellett bemutattam azt is, hogy hogyan torténik a
képzések hatékonysaganak ellendrzése. A szakirodalmi attekintés utolso fejezetében mutattam
a Projektvezetdi Tréning Programot, kiilonds tekintettel annak célkitlizésére, felépitésére,

alkalmazott eszkozeire és modszereire.
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Dolgozatom mésodik részében magam is empirikus kutatast végeztem, amelynek soran kérdéiv
segitségével vizsgaltam a Projektvezetdi Tréning Programban részt vevok véleményét és
tapasztalatait a tréninggel kapcsolatban, kiilonds tekintettel a motivaciokra, az elégedettségre
¢€s a program szervezési koriilményeinek értékelésére. Online kitdlthetd kérdéivemmel négy
hipotézist szerettem volna igazolni, am ezek koziil csak egy nyert igazdn alatdmasztast,
miszerint azok a résztvevok, akik megfeleld tamogatast és visszajelzést kaptak a
csoporttarsaktol és a kiilso trénerektdl, nagyobb valoszintiséggel ajanlanak a programot mas
kollégaiknak. Az eredmények kiemelik, hogy a csoporttarsak ¢€s a kiilso trénerek altal nyujtott
tdmogatas és visszajelzés rendkiviil Iényeges szerepet jatszik a résztvevok elégedettségében. A
pozitiv visszajelzés €s a tamogatd kdzeg erdsiti a résztvevok motivaciodjat és elkotelezettségét
a program irant. Ez az ¢lmény pedig arra 6sztdnzi Oket, hogy masoknak is ajanljak a programot,

mert ugy érzik, hogy 6k maguk is értékes, pozitiv tapasztalatot szereztek.

Az adott munkahelyen t6ltott id6 nem befolyasolja a képzéssel vald elégedettséget, az életkor
azonban hatast gyakorol a képzés hosszaval kapcsolatos elvardsokra: a hipotézisemben
felallitott Osszefiiggéssel ellentétes modon minél idésebb valaki, annal inkabb igényli a
rovidebb képzést. Bar a sajat szavakkal megfogalmazott valaszok alapjan kideriilt, hogy nem
elsdsorban rovidebb, hanem inkabb intenzivebb képzésre vagynak, vagyis arra, hogy idében
kozelebb legyenek egymdshoz a képzési alkalmak, ezaltal jobban rogziiljenek a szakmai

tartalmak.

A felmérés egyik legfontosabb tanulsaga azonban az volt, hogy sziikség lenne arra, hogy a
képzéseket egy kiils helyszinen tartsdk, hogy a résztvevok valdban az atadott ismeretekre
koncentralhassanak és ne tereljék el a figyelmiiket a mindennapos munkavégzés problémai.
Emellett ugyancsak sziikség lenne arra is, hogy mar a munkaba allas elsé napjatol részesiiljenek
ilyen és ehhez hasonl6 ismeretekben a munkavallalok, ugyanis jelentdsen megkonnyitenék a
munkavégzést. Ezek olyan tényezdk, amelyek nagyrészt a munkaadd kompetenciait képezik,
hiszen neki kell dontést hoznia a képzés szervezési koriilményeirdl (helyszin, iddpont stb.).
Eppen ezért kulcsfontossagl, hogy a képzd szervezet és a munkaadé folyamatos aktiv, é16

kapcsolatot tartson fenn egymassal, megosztva a tapasztalatokat €s a meglatasokat.
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9. MELLEKLETEK

1. Melléklet - Kérddiv
Demogrdfiai kérdések

1. Kérlek add meg a nemed!
() rerfi
() Ns

2. Kérlek add meg az életkorod!

() 14-29 (Z generacio)
() 30 - 44 (Y generacid)
() 45 - 58 (X generacio)
() 59-81 (Baby Boomer)
3. Mi a legmagasabb iskolai végzettséged?
O Felsdoktatasi szakképzés
O Egyetemi BSc fokozat (Alapképzés)

O Egyetemi MSc fokozat (Mesterképzés)

(O Egyéb
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4. Hany éve dolgozol a vallalatnal?

() Kevesebb, mint 1 éve
() 1-36ve
() 45éve
() 6-10éve

O Tobb, mint 10 éve

5. Milyen teriileten dolgozol?

O Pénzlgy

O Kontrolling

HR
Minosegbiztositas

Mérndkség

O O O O

Logisztika

O

Informatika
O Gyartas
O Egyéb
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Elégedettséggel kapcsolatos kérdések

6. Mennyire talaltad relevansnak a program tartalmat a mindennapi munkad

szempontjabol?

Egyaltalan nem WwW W W Teljes mértékben

7. Elégedett voltal-e a képzés hosszaval?
O lgen
o Nem, lehetne révidebb

O Nem, lehetne hosszabb

8. Mennyire voltil elégedett a tréner(ek) felkésziiltségével és szakértelmével?

Nagyon elégedetlen ﬁ ﬁ ﬁ ﬁ Nagyon elégedett

9. Mennyire voltal elégedett a képzés szervezésével?

Nagyon elégedetlen wwWw W W Nagyon elégedett

10. Mennyire voltak hasznosak és érthetéek a tréninghez biztositott anyagok (pl.

jegyzetek, segédletek)?

Egyéltalan nem wWw W W Nagyon hasznosak voltak

11. Mennyire vagy elégedett a képzés formajaval (online, személyes)?

Nagyon elégedetlen ﬁ ﬁ ﬁ ﬁ Nagyon elégedett
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12.

13.

14.

15.

16.

Melyik képzési format preferalod altalanossagban?

O Online forma
O Személyes jelenlét

O Vegyesen a legcélszerlbb

Mennyire érezted, hogy megfelelé6 tamogatast és visszajelzést kaptal a program
soran a csoporttarsak részérol?

Egyaltalan nem WwWw W W Teljes mértékben

Mennyire érezted, hogy megfelelé tamogatast és visszajelzést kaptal a program
soran a munkaltato szervezeted/céged részérol?

Egyaltalan nem W W W W Teljes mértékben

Mennyire érezted, hogy megfelelo tamogatast és visszajelzést kaptal a program
soran a Kiilso cég (trénerek) részérol?

Egyaltalan nem WwwWw W W Teljes mértékben

Miben volt szamodra hasznos a képzés?
O Segitett munkahelyi/maganéleti problémak megoldasaban
O Segitett munkahelyi/maganéleti elakadasaim megoldasaban
O Fejlesztette a kompetencidimat
O A feljebb lévo valaszok mindegyike igaz ram

O A feljebb lévo valaszok egyike sem igaz ram
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17. Szerinted melyik modul volt a leghasznosabb a program folyaman?

Legfeljebb 3 lehetéseget valasszon ki.

[ Projektmenedzsment alapjai
E Szerepem a projektben

[ Asszertiv kommunikacio

[ Egyenek vezetése

[ Prezentacios technikak

[: Projektcsapatok vezetése

[ Virtualis meetingek vezetese

[ Kritikus projekt helyzetek kezelése

18. Ajanlanad-e ezt a programot mas kollégadnak?

O Igen
O Nem

19. Mi volt a motivaciod a projektvezetoi programba valé jelentkezéskor?
O Sajat kompetenciak fejlesztése (szakmai elérelépés, Uj kihivasok, stb.)

O Vezetdi elvarasnak valé megfelelés

() Mindketts

20. A képzés elvégzése ota sikeriilt projektvezetdi poziciét betoltened?
O lgen
O Nem
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21. Amennyiben az el6z6 valaszod 'NEM' volt, miért nem?

O Mar projektvezetoként kezdtem el a programot.
O Nem kaptam lehetdséget.

O Ugy déntottem, hogy inkabb egy masik szakmai teriileten folytatom a karrieremet.
O Egyéb

22. Milyen pozitivumokat tudnal felsorolni a projektvezetéi programmal
kapcsolatban?

Pl. Szervezés, informacio aramlas, trénerek eléadasmadja, eloadas anyagok, csoporttarsak, stb.

23. Amennyiben volt negativ tapasztalatod, milyen fejlesztési javaslataid lennének?

Pl. Szervezés, informacid aramlas, trénerek eléadasmaodja, eldéadas anyagok, csoporttarsak, stb.

24. Milyen tovabbi észrevételed vagy javaslatod van a programmal kapcsolatban?

25. Osszességében mennyire vagy elégedett a Projektvezet6i Tréning Programmal?

Nagyon elégedetlen ww W W Nagyon elégedett
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10. HALLGATOI NYILATKOZAT

NYILATKOZAT

a diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérél és eredetiségérél

A hallgaté neve: Szammer Szimonetta

A Hallgaté Neptun kédja: F3XNS2

A dolgozat cime: Szervezeti képzés nagyvallalati kornyezetben

A megjelenés éve: 2024

A konzulens intézetének neve: Agréar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Kijelentem, hogy az dltalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegd, sajat szellemi
alkotdasom. Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkajabol vettem at, egyértelmien
megjeloltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal val6tlant &llitottam, tudomdasul veszem, hogy a zardvizsga-bizottsag a
zarovizsgabdl kizar és a zarévizsgat csak Uj dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az altalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhasznédldséra, hasznositésara a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzatdban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltdltésre kertil a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetem MATER Hallgatoi Dolgozatok repozitoriumaba. Tudomdsul veszem,
hogy a megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kbvetSen

- titkositasra engedélyezett dolgozat a benyujtasatdl szamitott 5 év eltelte utén
nyilvdnosan elérheté és kereshetd lesz az Egyetem MATER Hallgatéi Dolgozatok

repozitoriumaban.
7
Kelt: QO LY év 1O hé LU nap

» P P
PP «3,’ e QL&/

Hallgato alairasa
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11. KONZULENSI NYILATKOZAT

MATE Szervezeti és Miikodési Szabalyzat

lll. Hallgatoi Kévetelményrendszer

11l.1. Tanulmanyi és Vizsgaszabdlyzat

6.13. sz. fliggeléke: A MATE egységes szakdolgozat /
diplomadolgozat / zarédolgozat / portfélié készitési itmutatdja
4.1. sz. melléklete: Konzulensi nyilatkozat

NYILATKOZAT

Szammer Szimonetta (F3XNS2) konzulenseként nyilatkozom arrél, hogy diplomadolgozatot
attekintettem, a hallgatét az irodalmi forrasok korrekt kezelésének kévetelményeirdl, jogi és
etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A diplomadolgozatot a zardvizsgan torténé védésre javaslom / nem javaslom.

=]

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen ne

Kelt: 2024. oktéber 24.

C}g 3 \‘———CUQ Qzé’

belsé konzulens
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